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บทคัดย่อ  
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ  เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น
ปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการพัฒนาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ ประเทศใดที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและ
สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว  ประเทศนั้นก็เจริญก้าวหน้ามีความมั่งคั่งและ
มั่นคงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมือง และทางสังคม ในศตวรรษที่ 21 ซึ่งถือว่าเป็นยุคเทคโนโลยี
สารสนเทศ การพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม่ ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ภายใต้บริบท ที่เชื่อมโยงต่อเนื่องกัน ในลักษณะ เศรษฐศาสตร์เครือข่าย หรือที่เรียกว่า (networked 
economy) มีการเปลี่ยนแปลง เคลื่อนย้ายอย่างรวดเร็วไร้พรมแดน ด้วยสถานการณ์โลกในปัจจุบันที่
มีการเปลี่ยนแปลงไปเข้าสู่การเปลี่ยนผ่านของกลุ่มคนจากกลุ่มคนยุค Baby Boomer คือ คนคนท่ีเกิด
โทรทัศน์ ฟังวิทยุ เป็นยุคที่เริ่มมีโทรทัศน์  จากนั้นจึงเปลี่ยนผ่านมาสู่ยุค Gen X คือ คนที่เกิดในช่วง 
ยุคเริ่มต้นของคอมพิวเตอร์ การสื่อสารและใช้เทคโนโลยีของคนกลุ่มนี้ คือ สื่อสิ่งพิมพ์ โทรทัศน์ วิทยุ 
โทรศัพท์ คอมพิวเตอร์ แฟ็กซ์  อินเทอร์เน็ต และในยุคปัจจุบันที่ก าลังเข้าสู่ยุคของคน Gen Y คนช่วง
อายุนี้ เติบโตพร้อมกับการเติบโตของอินเทอร์เน็ต มือถือ และ SMS รวมไปถึงเครือข่ายสังคมต่าง ๆ  
คนกลุ่มนี้ ให้ความส าคัญกับเรื่องที่เกี่ยวกับชีวิตประจ าวัน  และชีวิตการท างานเป็นหลัก  การสื่อสาร
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และใช้เทคโนโลยีของคนกลุ่มนี้ คือ ช่องทางต่าง ๆ บนอินเทอร์เน็ตแบบเรียลไทม์ Social Media เป็น
ประจ า  ในปัจจุบัน Gen Y เป็นกลุ่มประชากรที่เริ่มเข้าไปมีบทบาทในองค์กรต่าง ๆ มากขึ้น การ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเรื่องส าคัญ  โดยมีกลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการ
บุคลากรในองค์กรตามมิติต่าง ๆ  เพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินการท างานตามหน้าที่ของตนให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด  จึงต้องมีการค่อย ๆ ปรับวิธีการท างาน  และวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมการพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี  ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของคนรุ่นนี้  ดังนั้นสิ่งที่องค์กรต้องท าก็คือ ปรับตัว ปรับใจ ของทุกคนในองค์กรเพ่ือท าความเข้าใจคน
รุ่นนี้  รวมทั้งท าความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงสภาพการท างาน ที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปตามเทคโนโลยี
ที่เปลี่ยนแปลงไปของเทคโนโลยีใหม่ ๆ  ภายในองค์กรจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนการบริหารงานบุคคล
อยู่เสมอ เพ่ือเป็นการรักษาต้นทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพความรู้ความสามารถ  ให้อยู่กับองค์กรต่อไปและ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ   
ค าส าคัญ (Keywords): การพัฒนาทุนมนุษย์ ; การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

บทน า (Introduction)  
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ  ประเทศใดที่มีทรัพยากร
มนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว  ประเทศนั้นก็
เจริญก้าวหน้ามีความมั่งคั่งและมั่นคง แต่ถ้าหากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า  ประเทศก็
พัฒนาไปได้ยากความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศ  จึงขึ้นอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็น
ส าคัญ  เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการพัฒนาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนา
ประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ก็มาจากทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น   ประเทศต่าง ๆ 
จึงมุ่งหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและ
ก่อให้เกดิประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ (กรรณิการ์ สุวรรณศรี 2557. หน้า1)  
 การที่เรารู้ว่าคนที่อยู่ในโลกของเรานั้นอยู่  Generation ไหน จะท าให้เรารู้ถึงแบบแผน
พฤติกรรม การใช้ชีวิต การรับข้อมูลข่าวสาร ความสนใจ และทัศนคติในภาพรวม ท าให้เรารู้วิธีปรับตัว
ในการใช้ชีวิตร่วมกับคนกลุ่มต่าง ๆ ที่มีทั้งความเหมือนและความต่างกันในบาง Generation เพ่ือให้
ง่ายต่อการวางแผนการตลาดอีกด้วย เช่น ยุค Baby Boomer หรือ Gen-B คนยุคเติบโตในช่วง
สงครามโลกครั้งที่ 2 ช่องทางสื่อสาร คือ หนังสือพิมพ์ การเขียนจดหมาย เริ่มมีการดูโทรทัศน์ คนยุคนี้
จะรู้จักการประหยัด อยู่ในยุคสร้างเนื้อสร้างตัวหลายคนเริ่มต้นจากไม่มีอะไรจนปัจจุบันมีทุกอย่างให้
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ลูกหลายได้อยู่สบาย  และท่ีส าคัญคือคนรุ่นนี้มีความอดทน อดกลั้น มีมานะ ท าให้ประสบความส าเร็จ
ค่อนข้างมากในรุ่นนี้ จนเปลี่ยนผ่านมาสู่ยุคคน Gen Y คือ Gen Y. Millennials. Gen Next  กลุ่มคน
ที่เติบโตมาพร้อมกับการเติบโตของอินเทอร์เน็ต มือถือ และ SMS รวมไปถึงเครือข่ายสังคมต่าง ๆ คน
กลุ่มนี้ชอบแก้ปัญหาด้วยการระดมสมอง  การหาข้อมูลจากเว็บไซต์  รวมถึงการปรึกษากันระหว่าง
เพ่ือน ๆ ให้ความส าคัญกับเรื่องที่เกี่ยวกับชีวิตประจ าวัน  และชีวิตการท างานเป็นหลัก  การสื่อสาร
และใช้เทคโนโลยีของคนกลุ่มนี้ คือ ผ่านช่องทางต่าง ๆ บนอินเทอร์เน็ตแบบเรียลไทม์ Social Media 
เป็นประจ า ด้วยสถานการณ์โลกในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไป  เข้าสู่การเปลี่ยนผ่านของกลุ่มคน 
กลายเป็นความท้าทายของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลยุคนี้  ไม่ใช่แค่การปรับตัวเพ่ือให้ทันกับโลกยุค
ใหม่ที่ก าลังก้าวเข้าสู่การเปลี่ยนผ่าน เช่นเดียวกับแผนกอ่ืน ๆ ในองค์กร แต่ยังต้องเตรียมพร้อมรับมือ
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่ประกอบด้วยหลากหลายกลุ่มคนหลายช่วงอายุมากขึ้น จนเกิดเป็น
ช่องว่างระหว่างวัย 
 ผู้เขียนน าเสนอการพัฒนาทุนมนุษย์ในศตวรรคที่ 21 ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ  คุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การคาดหวังลักษณะและการเปลี่ยนแปลง
บริบทขององค์การในยุคของคนรุ่นใหม่  และแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญที่น าไปสู่การเปลี่ยนผ่านเข้าสู่
องค์การในรูปแบบใหม่ในอนาคต  การเป็นองค์การแบบมีส่วนร่วม รวมถึงบทบาทในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษย์ให้บริหารทรพัยากรมนุษย์การอยู่ร่วมกันของคนต่างวัยในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทุนมนุษย์  
 Schultz ให้ความหมายค าว่า “ทุนมนุษย์” ในบทความของเขาว่า หมายถึง ความสามารถ
หลายๆอย่างที่อยู่ในตัวคน ทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละ
บุคคลที่เกิดมาจะมียีนส์เฉพาะของแต่ละบุคคลซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถ คุณลักษณะเหล่านี้เป็น
คุณลักษณะที่มีคุณค่า ซึ่งคุณค่านี้จะเพ่ิมขึ้นเมื่อมีการลงทุนที่เหมาะสม (นิสดารก์ เวชยานนท์. 2551. 
หน้า 2)  
 การพัฒนาทุนมนุษย์  เป็นกระบวนการที่ด าเนินการเพ่ือให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์  เพ่ือให้
มีศักยภาพพร้อมส าหรับการปฏิบัติตามภารกิจที่องค์กรมอบหมายให้ปฏิบัติ 
 การพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ด าเนินการเพ่ือให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือให้มี
ศักยภาพพร้อมส าหรับการปฏิบัติตามภารกิจที่องค์กรมอบหมายให้ปฏิบัติ โดยเครื่องมือที่ใช้ส าหรับ
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พัฒนาทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ นั่นคือ การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development)  
 การพัฒนาทุนมนุษย์  ในระดับองค์กร  คือ การปรับเปลี่ยนจากงานจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
สู่งานบริหารทุนมนุษย์  โดยมองการใช้บุคลากรเสมือนกับการบริหารการลงทุน  บุคลากรในองค์กร
ไม่ได้เป็นเพียงทรัพยากรที่ใช้แล้วหมดไป  ซึ่งอาศัยเพียงการจัดการเพ่ือประโยชน์สูงและประหยัดสุด
เท่านั้น  แต่บุคลากรเป็นสินทรัพย์ที่สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมได้  ผ่านทางการฝึกอบรมและเสริมสร้าง
ประสบการณ์  ทั้งในเรื่องความรู้  ทักษะความช านาญในงานและการปรับทัศนคติ  เพ่ือยกระดับ
ศักยภาพ  และขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 
 ผู้เขียนสรุปได้ว่า  การพัฒนาทุนมนุษย์  การส่งเสริมให้มนุษย์ในองค์กรมีมูลค่าเพ่ิม  มี
ความสามารถเพ่ิมโดยการฝึกอบรมจนเชี่ยวชาญ เกิดทักษะความช านาญ เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา 
เกิดการใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์เป็นตัวช่วยสร้างการจัดการความรู้ในองค์กร (Knowledge 
Management)  เกิดการแลกเปลี่ ยนถ่ายโอน แชร์ความรู้ กันได้การพัฒนาทุนมนุษย์ ให้มี  
Competency ก็เท่ากับช่วยให้พนักงานมีความใฝ่เรียนรู้มีความเป็นผู้น า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ท าให้องค์การอยู่รอดและเติบโตได้อย่างยั่งยืนตลอดไป 

การพัฒนาทุนมนุษย์ในศตวรรคที่ 21 

 ในศตวรรษที่ 21 ซึ่งถือว่าเป็นยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายใต้บริบท ที่เชื่อมโยงต่อเนื่องกัน ในลักษณะ 
เศรษฐศาสตร์เครือข่าย หรือที่เรียกว่า (networked economy) มีการเปลี่ยนแปลง เคลื่อนย้ายอย่าง
รวดเร็ว(เพียงแค่กดเม้าส์ของคอมพิวเตอร์)เสมือนดังไม่มีพรมแดนของประเทศ ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ ทาง เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ระหว่างประเทศ  
 ในยุคที่เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงไปทุกวัน ปัจจุบันจะได้ยินได้เจอค าศัพท์แปลกใหม่ เช่น AI.  
VR.  AR . smartassistants . smartphones.  IoT.  edgecomputing.  ปัญญาประดิษฐ์. รถยนต์ไร้
คนขับ  ค าศัพท์ที่เราไม่คุ้นเคยมากมายในวงการเทคโนโลยี  ที่ท าให้หลายคนเริ่มกังวลว่า 
หากเราไม่เข้าใจในสิ่งเหล่านี้เราจะถูกการเปลี่ยนแปลงทิ้งไว้ข้างหลัง จากการศึกษาเราจึงน าเทคนิค ที่
จะช่วยให้เราสามารถเท่าทันเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปทุกวินาทีได้ 
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 1) ไม่จ าเป็นต้องเร่งเรียนรู้เพ่ือเท่าทัน ต้องยอมรับว่าเราไม่สามารถก้าวทันเทคโนโลยีได้
อย่างเท่าทันในทุกเรื่อง แม้ว่าจะมีความสามารถในการเรียนรู้หรือปรับตัวมากแค่ไหน อย่าเพ่ิงรีบร้อน
เรียนรู้หรือปิดกั้นตัวเองจากเทคโนโลยีนั้น  
 2) อัปเดตเทคโนโลยีใหม่ที่มีประโยชน์กับเราอยู่เสมอ  จะท าให้เราค่อย ๆ ที่จะเรียนรู้และ
ปรับตัวไปพร้อม ๆ กับเทคโนโลยีเหล่านั้นได้ 
 3) เมื่อมีโอกาส จงทดลองสัมผัสเทคโนโลยี  เข้าร่วมงานแสดงเทคโนโลยี  หรือลองสัมผัส
เทคโนโลยีใหม่ด้วยการทดลองใช้งานโทรศัพท์มือถือ คอมพิวเตอร์ ทีวี หรือรถยนต์รุ่นใหม่ ๆ ได้ฟรีไม่
เสียค่าใช้จ่าย  หรือที่ร้านค้าใกล้บ้านเพื่อได้รับประสบการณ์ตรงจากเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป 
 4) หยุดตอกย้ าว่าตัวเองเป็นคน โลว์เทค การท าตัวเป็นน้ าเต็มแก้วไม่สามารถท าให้เราหลีก
หนีจากเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปทุกวันได้  และอาจจะส่งผลให้คุณกลายเป็นคนที่ไม่มีความอยากใน
การเรียนรู้ และเริ่มไม่อยากทดลองท าอะไรใหม่ ๆ ด้วย 
 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มีมาตั้งแต่ศตวรรษที่ 21 เรื่อยมาท าให้เทคโนโลยีมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา เทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้าไปอย่างต่อเนื่อง จะท าให้สังคมเกิด
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ไปตามยุคสมัยในการพัฒนา เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าไปเรื่อย ๆ ท าให้ผู้ที่เสพ
เทคโนโลยี ต้องก้าวตามไปให้ทันพร้อมกับการมีสติในการใช้เทคโนโลยีด้วย 
 และเนื่องจากในศตวรรคที่ 21  คนกลุ่ม รุ่น Y (Generation Y) คนที่เกิดในช่วง ค.ศ. 
1977-1999 (พ.ศ. 2520-2542) นี้ เริ่มเข้าสู่การท างานในองค์การมากขึ้น  พวกเขามีพฤติกรรม และ
ความต้องการด้านการท างานในแบบฉบับของตนเอง คุณลักษณะนิสัยเด่นของคน Generation Y คือ 
1) จะให้ความส าคัญกับงานที่ตัวเองชอบมากกว่าสิ่งอ่ืนใด  2) มีค่านิยมต้องการประสบความส าเร็จเร็ว 
โดยเทียบกับเพ่ือน  3) ชอบที่จะให้หัวหน้ารับฟังความคิดเห็นของเขา  4) อยากให้หัวหน้าสอน แต่ก็
อยากเป็นคนตัดสินใจเอง  5) อยากด าเนินชีวิตแบบสมดุล ไม่ใช่อะไรๆก็งาน  6) มีบุคลิกภาพเป็นของ
ตัวเอง และกล้าแสดงออก  7) ชอบอยู่กับสภาพแวดล้อมที่ไม่เคร่งครัดเกิน  
 โดยภาพรวมคนกลุ่มนี้จะให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตมากกว่าจ านวนเงินที่ได้รับจากการ
ท างาน(Curtis. 2008) นอกจากนี้ยังพบว่า Generation Y มักมีความอดทนต่ า ทั้งร่างกายและจิตใจ 
เก็บอารมณ์ไม่อยู่หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจเรื่องใดมีโอกาสถอดใจและลาออกสูง และไม่เคารพผู้
อาวุโสกว่าหรือต าแหน่งสูงกว่าตน  แต่จะเคารพที่ตัวตนของคนนั้น  ซึ่งจะแตกต่างจากบุคลากรเจน
เนอเรชั่นอ่ืนในองค์กรที่สามารถท างานภายใต้การถูกสั่งได้ดี  ก็คือการวางระบบบริหารทรัพยากร
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บุคคลที่มีความสอดคล้องกับแนวคิด ความเชื่อ และค่านิยมของคน Gen Y นี้ให้ได้ดีที่สุด  ซึ่งแนวทาง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เมื่อเข้าสู่ยุคของคน Gen Y ด้วยหลัก 3R ก็คือ Recruit Relate และ 
Retain ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  Recruit : การสรรหาคัดเลือก 
          องค์กรที่สามารถจะดึงดูดคน Gen Y ให้เข้ามาท างานได้ดีนั้น จะต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 
 - เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับเรื่องของ Work-Life Balance โดยเฉพาะในเรื่องของเวลา
ในการท างานที่ต้องมีความยืดหยุ่นสูงมากๆ  
 - เป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมในการท างานเป็นทีมที่ดี ช่วยเหลือกัน  
 - เป็นองค์กรที่มีโอกาสก้าวหน้า  
 - เป็นองค์กรที่มีระบบค่าจ้างเงินเดือนที่ดี  
 หลังจากที่เราสามารถรับพนักงาน Gen Y เข้ามาท างานในบริษัทได้แล้ว สิ่งต่อไปที่จะต้อง
พิจารณา และด าเนินการตามหลักการของการบริหารทรัพยากรบุคคลก็คือ การจะเก็บรักษาพนักงาน 
Gen Y ที่มีความสามารถ  มีศักยภาพในการท างานสูงเข้ามาท างานในองค์กรของเราได้ การด าเนินการ
ต่อไปก็คือ ท าอย่างไรที่จะรักษาคนรุ่นนี้ ให้อยู่สร้างผลงานให้กับองค์กรให้ได้อย่างเต็มที่ 
  Relate : สร้างสัมพันธ์ 
          จากงานวิจัยเกี่ยวกับเรื่องของ Gen Y มากมายที่ระบุไว้ว่า Gen Y เป็นรุ่นของพนักงานที่
เกิดขึ้นในยุคของข้อมูลข่าวสารมากมาย ดังนั้น ลักษณะการท างานของคนรุ่นนี้ ก็มักจะชอบที่จะ
ท างานแบบค้นหาข้อมูลใหม่ ๆ และต้องการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน อีกทั้งยังชอบที่จะท างานแบบ
หลากหลาย (Multitasking) องค์กรควรจะจัดท าให้เป็นระบบเพ่ือที่จะสร้างบรรยากาศในการท างาน
ส าหรับพนักงาน Gen Y ควรมีดังนี้ 
 - สร้างระบบการสื่อสารภายในที่ดี ควรจะสื่อสารให้ทราบโดยทั่วกันโดยเฉพาะกับพนักงาน 
Gen Y ก็คือ เป้าหมายขององค์กร ว่าคืออะไรบ้าง และต้องท าให้เขาทราบด้วยว่า เขาเองมีส่วนที่จะท า
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไรบ้าง ด้วยวิธีการอย่างไร โดยการสื่อสารให้เขาทราบเป็นระยะๆ 
เพ่ือท าให้เขารู้สึกว่าองค์กร และหัวหน้าให้ความส าคัญกับเขาจริง ๆ 
 - ปรับสไตล์การท างานของผู้บริหาร สิ่งที่ผู้บริหารจะต้องปรับก็คือ จะต้องท าตนเองให้เป็น
ทั้ง Coach พ่ีเลี้ยง ที่คอยให้ค าแนะน า คอย Feedback ผลงานที่ออกมา และคอยช่วยปรับปรุงแก้ไข
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งานเพ่ือให้เขาสร้างผลงานได้อย่างเต็มที่ ที่ส าคัญก็คือ จะต้องตอบสนองกับสิ่งที่เขาถามมาอย่าง
รวดเร็ว เช่น ถ้าพนักงานสอบถาม หรือคุยผ่านทาง Line หรือ ช่องทางอ่ืนๆ ที่เขาใช้อยู่  
 - สร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันระหว่าง Generation สิ่งถัดไปที่จะต้องท าในองค์กร
เพ่ือให้ Gen Y ท างานให้เราได้อย่างเต็มที่ก็คือ การสร้างทีมงานที่มีคนในแต่ละ Gen การท าความ
เข้าใจวิธีคิด วิธีการท างาน รวมทั้งความเชื่อต่างๆ ในระหว่าง Generation ให้ชัดเจน  
 - สร้างระบบพี่เลี้ยงให้กับ Gen Y การที่จะท าให้ Gen Y ท างานได้อย่างมีความสุขในองค์กร 
ก็ให้มีการแต่งตั้งพ่ีเลี้ยง ซึ่งพ่ีเลี้ยงที่ดี ก็ควรจะเป็นกลุ่ม Baby Boomer เพราะท างานร่วมกันได้ดี เพ่ือ
สร้างและถ่ายทอดวัฒนธรรมในการท างานขององค์กร รวมทั้งได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันด้วย สิ่งที่ส าคัญก็
คือ Gen Y ต้องการการได้รับการยอมรับจากผู้ใหญ่ รวมทั้งต้องการความสัมพันธ์ที่ดี ในลักษณะของ
ส่วนบุคคล ไม่ว่าจะกับหัวหน้า ผู้บริหาร หรือแม้กระท่ังเจ้าของธุรกิจเองก็ตาม 
  Retain: การเก็บรักษาพนักงาน 
          จากงานวิจัยเรื่องของการเปลี่ยนงานของ Gen Y ก็พบว่า คนรุ่นนี้โดยเฉลี่ยแล้วเปลี่ยนงาน 7 
ครั้ง และเปลี่ยนสายอาชีพ 3 ครั้งใน 10 ปีแรกของการท างาน ซึ่งก็มีผลท าให้การท างานของบริษัท
ขาดช่วง ขาดตอนไป ต้องหาคนใหม่เข้ามาพัฒนากันใหม่ตลอดเวลา เนื่องจากคน Gen Y เป็นกลุ่มคน
ที่กระหายความรู้ อยากได้ความรู้ใหม่ ๆ อยากท างานที่ท้าทายใหม่ ๆ เสมอ และได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
ตลอดเวลา โดยเฉพาะความรู้รอบตัวต่าง ๆ สิ่งที่องค์กรหรือบริษัทจะต้องด าเนินการเพ่ือเก็บรักษาคน 
Gen Y ไว้ก็คือ 
 - สร้างระบบความก้าวหน้าทางสายอาชีพของแต่ละวิชาชีพในบริษัท (Career Path) ซึ่ง
เส้นทางความก้าวหน้านี้ก็ให้รวมถึงแนวทางในการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถต่าง ๆ  
 - น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการท างานมากข้ึน คน Gen Y จะคุ้นเคย
กับเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่ตลอด เพราะนอกจากได้ความรู้ใหม่ ๆ แล้ว องค์กรเองยังมีความทันสมัย มี
เครื่องไม้เครื่องมือใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาให้ใช้อยู่เสมอ 
 - สร้างบรรยากาศในการท างานที่สนับสนุนการท างานของ Gen Y องค์กรสามารถที่จะ
สร้างบรรยากาศในการท างานที่ส่งเสริมความ สัมพันธ์ที่ดี มีการช่วยเหลือกัน มีการสนับสนุนการ
ท างานซึ่งกันและกัน และสอนงาน ให้ค าแนะน ากันอยู่เสมอ  
 ซึ่งแนวโน้มของคน Gen Y จะมีมากขึ้นจึงต้องค่อย ๆ ปรับวิธีการท างานและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของคนรุ่นนี้  ดังนั้นสิ่งที่องค์กรต้องท าก็คือ ปรับตัว 
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ปรับใจ ของทุกคนในองค์กรเพ่ือท าความเข้าใจคนรุ่นนี้  รวมทั้งท าความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ด้วย  และนี่ก็เป็นอีกหน้าที่หนึ่งของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรที่ต้อง  
ช่วยกันมองไปข้างหน้าถึงสภาพการท างานที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปตามเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป 
และน าพาองค์กรสู่ยุคใหม่ของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ได้ 
 ผู้เขียนสรุปได้ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ในศตวรรตที่ 21 เป็น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง
ต้องมีการปรับเปลี่ยน  ให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบันเช่นกัน  ที่เริ่มตั้งแต่การสรรหาคัดเลือกองค์กรที่
สามารถจะดึงดูดคน Gen Y ให้เข้ามาท างานได้ดี  จะต้องเป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมในการท างานเป็น
ทีมท่ีดี  มีการสร้างบรรยากาศและการสื่อสารที่ดีในการท างาน  ซึ่งอาจมีการแต่งตั้งพ่ีเลี้ยง ซึ่งพ่ีเลี้ยงที่
ดี ก็ควรจะเป็นกลุ่ม Baby Boomer เพราะท างานร่วมกันได้ดี เพ่ือสร้างและถ่ายทอดวัฒนธรรมในการ
ท างานขององค์กร รวมทั้งได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันด้วย สิ่งที่ส าคัญก็คือ Gen Y ต้องการการได้รับการ
ยอมรับจากผู้ใหญ่ รวมทั้งต้องการความสัมพันธ์ที่ดี ในลักษณะของส่วนบุคคล  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)  หรือ  การพัฒนา
ก าลังคน (Manpower Development) หรือ การพัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training 
&Development )   คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพใน
การท างานที่ดีข้ึน ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดขั้นตอนหนึ่งในการบริหาร  
การพัฒนาทรัพยากร  มีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กรสมัยใหม่  ซึ่งมีแนวโน้มในการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง  และมีแนวโน้มที่จะเป็นองค์กรขนาดใหญ่  การด าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของทางปฏิบัตินั้น  ควรจะเริ่มตั้งแต่ เมื่อพนักงานเหล่านั้น เริ่มเข้ามาท างาน  
โดยการปฐมนิเทศ (Orientation)  และจะต้องด าเนินการพัฒนาอีกต่อไปเรื่อย ๆ ตลอดเวลาที่เขา
ยังคงท างานอยู่ในองค์กร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่อง  ใน
การบริหารทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ นั่นคือมนุษย์ หรือบุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างาน



 

19-20 มีนาคม พ.ศ. 2565 ณ หอประชมุสมเด็จพระมหารัชมังคลาจารยว์ิทยาลยัสงฆ์ล าพูน มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
[329] 

ร่วมกันและกรณีที่ท างานคนเดียว  เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุง
ตลอดเวลา  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การเป็นอย่างยิ่ง  
 Edwin Flippo ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า คือ เป็นการวางแผน 
การจัดองค์การ การอ านวยการ และควบคุมการปฏิบัติงานของบุคคลให้เป็นไปตามหน้าที่ที่มีการ
มอบหมาย 
 O. Glenn Stahl ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า การให้คนใน
องค์การสามารถปรับตัวและเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ซึ่งเกิดจากองค์การที่ก าลังเปลี่ยนแปลง โดยใช้
ทักษะ แรงจูงใจ และการเปิดให้มีส่วนร่วม โดยมีวัตถุประสงค์ให้คนยอมรับองค์การ 
 Felix A.Nigro ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นศิลปะในการ
เลือกสรรคนใหม่และใช้คนเก่าในลักษณะที่จะให้ได้ผลงาน และการปฏิบัติงานจากบุคคลเหล่านั้นให้
มากที่สุดทั้งปริมาณและคุณภาพ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติดหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อม
ทั้งใส่ใจพัฒนา บ ารุงรักษาให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกาย
และจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้บุคลากรในองค์การที่ต้องพ้น
จากการปฏิบัติงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข (พยอม วงศ์สารศรี.2545:5 ) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการ
สรรหา  คัดเลือกและบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งใส่ใจ
พัฒนา  บ ารุงรักษาให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้เพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ  มีสุขภาพร่างกายและ
จิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  และยังรวมถึงกระบวนตั้งแต่การแสวงหาวิธีการที่ท าให้บุคลากรที่เข้ามา
ร่วมงานในองค์การมีสภาพความเป็นอยู่ในการปฏิบัติงานให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ตั้งแต่วัน
แรกเริ่มงานจนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงานหรือเกษียณอายุ  หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขและยั่งยืน (อนันต์ชัยคงจันทร์. 2557: 56) ด้วยการจัดระเบียบ
ดูแลทรัพยากรมนุษย์ให้ปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละ
บุคคลให้ได้มากที่สุดอันเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการแข่งขัน และเป็นการ
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เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ าสุดในองค์กร รวมตลอด
ถึงการด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทุกคนในองค์การ ( วิลาวรรณ รพีพิศาล.2554: 15 )  
 จากความหมายที่กล่าวมา สรุปให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่ง
ที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าให้แก่องค์การ และพร้อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบันได้ ดังจะเห็นได้
จากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การและ
เกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นับตั้งแต่การวางแผนเพ่ือสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติ 
การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน ซึ่งงานในแต่ละหน้าที่นั้น จะต้อง
เกี่ยวข้องกับบุคลากรหรือสมาชิกในองค์การ 3 ช่วงระยะเวลา คือ 
 1. ก่อนปฏิบัติงาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากร
ที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยหน่วยงานด้านนี้จ าเป็นต้องรู้ 
และเข้าใจถึงกลุ่มเป้าหมายที่องค์การต้องการ เพ่ือให้เข้ามาร่วมงานด้วยความเหมาะสมต่อไป 
 2. ขณะปฏิบัติงาน  หลังจากสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมงานกับ
องค์การแล้ว  ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังจ าเป็นต้องธ ารงรักษาให้บุคคลากรขององค์การมีคุณภาพ  
มีชีวิตการปฏิบัติงานที่ดี  มีความศรัทธา  และจงรักภักดีต่อองค์การโดยค านึงถึงผลตอบแทนที่
เหมาะสมและเป็นธรรม  จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรที่ดีเข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้ 
 3. หลังการปฏิบัติงาน  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้มุ่งหวังผลเพียงได้บุคลากรเข้ามา
และปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น  ภาระงานอีกหน้าที่หนึ่งที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
ต้องให้ความเอาใจใส่เช่นเดียวกัน  คือ  การดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือ บุคลากรที่มีความ
จ าเป็นต้องลาออกจากงานก่อนเวลาด้วยความจ าเป็นบางประการ  โดยองค์การจะต้องจัดเตรียมความ
พร้อมให้บุคลากรได้ใช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน  อาจจะเป็นเรื่องเงินบ าเหน็จ  
บ านาญ  เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  และผลตอบแทนในรูปอ่ืน ๆ ที่จะเอ้ือประโยชน์ต่อการด ารงชีวิต
ที่มีความสุขได้ต่อไป 
  วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (RDMU) 
        1. เพ่ือหาคนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาท างาน ให้สอดคล้องกับ
ปริมาณงานที่มีอยู่   (Recruitment and Selection) 
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        2. เพ่ือพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในด้านต่างๆจนสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ รวมไปถึงพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงผลของพนักงานแต่ละคน ให้
อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานตลอดเวลา  (Development) 
        3. หาวิธีการรักษาพนักงานที่ดีและมีความสามารถให้อยู่กับธุรกิจให้นานที่สุด ให้การ
สนับสนุนอ านวยความสะดวก ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนปลูกฝังและเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่องาน
และองค์กร 
    ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  1. ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ใช้ทรัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ ทั้งหมด 
  2. มนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด 

  3. ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้แสดงบทบาทในองค์การ  คิดนโยบายและแผนและน าแผนไปลงมือ
ปฏิบัติ 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเงื่อนไขของความส าเร็จในการท างานขององค์การ 
5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยในการท างานขององค์การที่มีความสลับซับซ้อน  

การควบคุมยากล าบาก 
6. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 
  7. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

 8. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท า
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุขและความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 ในแง่จุดประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีประเด็นที่น่าสนใจว่า การที่จะเข้าใจ
ในจุดประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ จะต้องเข้าใจถึงเป้าประสงค์ ขององค์การ
เสียก่อน หากกล่าวในเชิงปรัชญาก็อาจกล่าวได้ว่า การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นสิ่งที่ 
"สมบูรณ์" (absolute) ในตัวมันเอง แต่ทว่าเป็นสิ่งที่จะต้อง "สัมพัทธ์" (relative) ไปกับปัจจัยควบคุม 
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นั่นคือ นโยบายการบริหารจัดการองค์การ กล่าวง่าย ๆ ก็คือ  เป้าประสงค์ขององค์การจะเป็น
ตัวก าหนดเป้าประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  ขั้นตอนและกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3’R) โดยมี 3 ขั้นตอนที่ส าคัญ  
ดังนี้ 
  1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Acquisition)  มีกิจกรรมส าคัญ 4 อย่างคือ 
  1) การวางแผน (Planning) 
  2) การสรรหา (Recruitment) 
  3) การคัดเลือก (Selection) 
  4) การปฐมนิเทศ (Orientation) 
  2. การรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Retention & Development) มีกิจกรรม 6 
อย่าง คือ 
  1) การวัดเพ่ือประเมินผลงาน (Performance Measurement) 
  2) การอมรมและการพัฒนา (Training & Development) 
  3) การวินัยและการรักษาวินัย (Discipline & Disciplinary Corrective) 
  4) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Administration) 
  5) การสอนงานและการให้ค าแนะแนว (Coaching & Counseling) 
  6) สุขภาพและความปลอดภัย (Health & Safety) 
 3. การพ้นจากองค์การหรือการท างาน (Separation or retirement)   มีกิจกรรม 3 อย่าง 
คือ       
   1) การสัมภาษณ์เม่ือพ้นจากองค์การ (Exit Interviews) 
   2) การช่วยหางานใหม่ (Outplacement) 
   3) การวางแผนเกษียณอายุ (Pre-retirement Planning 
 ผู้เขียนสรุปได้ว่า การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  คือ  กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการใน
การจัดการบุคลากรในองค์กรตามมิติต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินการท างานตามหน้าที่ของ
ตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด รวมถึงการพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพ
เพ่ิมขึ้น  เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเพ่ือความส าเร็จขององค์กรที่เพ่ิมขึ้นตามไป
ด้วย 
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บทสรุป (Conclusion) 

 การพัฒนาทุนมนุษย์ในศตวรรคที่ 21 เป็นยุคแห่งการการพัฒนาเทคโนโลยีสื่อสารและ
สารสนเทศ ส่งผลให้โลกมีสภาพ เหมือนเป็นหนึ่งเดียว มีการแข่งขันสูงผลกระทบในวงกว้าง 
(systemic and dynamism ) ต่อผู้ผลิต ผู้บริโภค อย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน และนั่นเป็นจุดเริ่มต้น
ของกระบวนที่ท าไห้ทรัพยากรมนุษย์เกิดการปรับตัวพัฒนาให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในโลก
เศรษฐกิจใหม่ การพัฒนาทุนมนุษย์ในศตวรรคที่ 21 เมือ่เข้าสู่ยุคของคน Gen Y การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ต้องปรับเปลี่ยนให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบัน เป็นการส่งเสริมให้มนุษย์ในองค์กร มีมูลค่าเพ่ิม  
มีความสามารถเพ่ิมโดยการฝึกอบรมจนเชี่ยวชาญ เกิดทักษะความช านาญ เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา 
เกิดการใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์ เป็นตัวช่วยสร้างการจัดการความรู้ในองค์กร (Knowledge 
Management)  ที่มีกระบวนการเริ่มตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกต้องเน้นคนที่มีศักยภาพมี
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ  หลังจากที่เรารับคน Gen Y เข้ามา  เราสร้างระบบ  
สร้างบรรยากาศในการท างานที่ท าให้คนกลุ่มนี้รู้สึกถึงความสุข และความสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่ดี   พร้อม
ทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ๆ อยู่เสมอ อาทิเช่น  มีการส่งเสริมการฝึกอบรมทักษะที่เกี่ยวกับ
ต าแหน่งงานเพ่ือให้เกิดการพัฒนามากยิ่งขึ้น   หรือภายในองค์กรมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับ
พนักงาน  เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่าง  ซึ่งถือว่าเป็นการรักษาต้นทุนภายในองค์กรอีกแบบ
หนึ่ง  เพราะว่าถ้าหากมีการย้ายงานของพนักงานที่มีความรู้ความสามารถภายในองค์กรบ่อย ๆ องค์กร
ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาใหม่ สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานใหม่  ดังนั้น  ภายใน
องค์กรจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนการบริหารงานบุคคลอยู่เสมอ พร้อมทั้งพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี
ได้อย่างก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และต้องก้าวตามไปให้ทันพร้อมกับการมีสติในการใช้เทคโนโลยีด้วย 
เพ่ือเป็นการรักษาต้นทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไป 
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