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บทคัดยอ
  การเปดเสรีทางการคาในกลุมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ในป พ.ศ.  2558 จะเปนแรงผลักดันให
เกิดการเปล่ียนแปลง (Force of Change) ที่สําคัญท่ีจะทําใหองคการตางๆ มีความจําเปนท่ีจะตองปรับตัวเพ่ือ          
เพ่ิมขดีความสามารถในการดาํเนินธุรกจิในอนาคต โดยเฉพาะอยางย่ิงภายใตภาวะการแขงขนัท่ีมแีนวโนมจะรนุแรง
มากย่ิงขึ้น ซึ่งสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหองคการสามารถเพ่ิมขีดความสามารถดังกลาวน้ัน  ผูบริหารจะตองใหความสําคัญ
กับปจจยัในดานการบริหารทรพัยากรมนุษยในองคการ องคการจะตองเตรยีมพรอมสาํหรับการเปลีย่นแปลงในอนาคต 
โดยเร่ิมตนจากการประเมินความพรอมในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยทีเ่ปนอยูในปจจบุนัขององคการ เพ่ือประเมิน
วาธุรกิจของตนมีความพรอมมากหรือนอยเพียงใดในการท่ีจะสามารถพลิกวิกฤติใหกลายเปนโอกาส การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในมุมมองที่ถูกตอง (Human Resource Focus) จะเปนปจจัยสนับสนุนสําคัญท่ีชวยสรางโอกาสใน
การดําเนินธุรกิจ สรางจุดเปลี่ยนแปลงใหองคการเติบโต

คําสําคัญ
  การบริหารทรัพยากรมนุษย   การเปดเสรีการคา  ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

Abstract
  The implementation of free trade within the ASEAN Economic Community (AEC) to begin in the 
Year 2558 will be an impetus for big changes that will force various organizations to make improvement on 
capacity building to be able to operate efficiently under more competitive environment in the future. Most 
importantly, the executives must focus on human resource management to ensure that the organization 
will be ready to compete. This can be started by performing an assessment on human resources of see 
if the organization has enough capacity to turn crisis into opportunity when it arrives. In this regard, the 
focus on human resource management will be a key factor in helping the organization to grow and be 
able to cope with the big changes in the future
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บทนํา
  การเกิดโลกาภิวัฒนไดสงผลตอการเปลี่ยนแปลงกับการจัดระเบียบโลกท้ังทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
และเทคโนโลยีอยางตอเน่ืองและเห็นเปนรูปธรรม ไมเวนแมแตกลุมประเทศอาเซียนท่ีตองมีการปรับตัว มีการจัด
ระเบียบใหม และมีการสรางความรวมมือใหมๆ ในหลายรูปแบบ รวมท้ังการรวมตัวท่ีเรียกวา การกาวเขาสูการเปน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) ในป พ.ศ. 2558 ซึ่งการเกิดข้ึนของประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนน้ันจะสงผลกระทบกับไทยในหลายๆ ดาน รวมไปถึงดานทรัพยากรมนุษยทัง้ในภาพรวมของประเทศ
ในระดับมหภาคและท้ังในระดับตัวบุคคลที่เปนระดับจุลภาค 
  บทความนี้ผูเขียนตองการนําเสนอเรื่องที่เก่ียวของกับผลกระทบที่จะเกิดข้ึนตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
โดยนําเสนอขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ความเปนไปไดของผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับ              
การบริหารทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย และกรณีตัวอยางขององคการท่ีมีการดําเนินการเพ่ือรับมือกับ                   
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น   เพ่ือใหนักบริหารทรัพยากรมนุษยที่อยูในฐานะเปนผูดําเนินการสรรหาบุคลากรท่ีมี         
ความรูความสามารถและเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรขององคการ  รวมท้ังการปรับตัวในการทํางานกับบริษัท        
ขามชาติ เมื่อมีการเปดเสรีทางการคาในกลุมประชาคมอาเซียน (AEC) 

ความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
  หลายทานคงทราบกันดีอยูแลววา “ประชาคมอาเซียน” (ASEAN Community) เกิดจากสมาคมประชาชาติ
แหงเอเซียตะวันออกเฉียงใต (The Association of Southeast Asian Nations - ASEAN) หรือ “อาเซียน” โดยอาเซียน
เดิม ไดถือกําเนิดจากการประกาศ “ปฏิญญากรุงเทพฯ” (Bangkok Declaration) โดยมีประเทศสมาชิกเม่ือเร่ิมกอตั้ง
รวม 5 ประเทศ ไดแก อินโดนีเซีย ไทย มาเลเซีย ฟลิปปนส และสิงคโปร ในป พ.ศ. 2510 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ         
สงเสริมความรวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกันในทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี วิทยาศาสตร และ   
การบริหาร ภายหลังอาเซียนไดขยายวงออกไป  เพ่ิมสมาชิกข้ึนเปน 10 ประเทศ โดยเร่ิมจากบรูไน และเวียดนามใน
ป พ.ศ. 2538 ประเทศสาธารณรัฐประชาชนลาว และพมา ในป พ.ศ. 2540 และกัมพูชาไดเปนสมาชิกรายท่ี 10           
ซึ่งเปนรายสุดทายท่ีเขารวมในอาเซียนในป พ.ศ. 2541
  ในเดอืนธันวาคม พ.ศ. 2540 ผูนาํอาเซียนไดรบัรองเอกสาร “วิสยัทัศนอาเซยีน 2020” กําหนดเปาหมายหลัก 
4 ประการเพ่ือมุงพัฒนาอาเซียนไปสู “ประชาคมอาเซียน” (ASEAN Community) ใหเปนผลสําเร็จภายใน
ป พ.ศ. 2563 (ค.ศ. 2020) ซึ่งจะประกอบดวย “เสาประชาคมหลักรวม 3 เสา” ไดแก ประชาคมความม่ันคงอาเซียน 
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และประชาคมสังคม - วัฒนธรรมอาเซียน รวมทั้งจัดโครงสรางองคการของอาเซียน 
รองรับภารกิจและพันธกิจ รวมท้ังแปลงสภาพอาเซียนจากองคการท่ีมีการรวมตัวหรือรวมมือแบบหลวมๆ เพ่ือสราง
และพัฒนามาสูสภาพการเปน “นติบิคุคล” ซึง่เปนท่ีมาของการนําหลักการน้ีไปรางเปน “กฎบัตรอาเซียน” ซึง่ทาํหนาท่ี
เปน “ธรรมนูญ” การบริหารปกครองกลุมประเทศอาเซียนท้ัง 10 ประเทศ ซึ่งผนึกกําลังเปนหน่ึงเดียวกัน ดังปรากฏ
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ตามสโลแกนท่ีวา “สบิชาติ หน่ึงอาเซียน” โดย “กฎบัตร” แยกตามเสาหลักท่ีสาํคัญท้ัง 3 เสา อาจสรปุใหเห็นเปนสังเขป 
ดังน้ี
  เสาหลักท่ี 1 เสาหลักดานการเมืองและความมั่นคงของภูมิภาคอาเซียน สนบัสนนุสงเสริม สนัติภาพ 
ความมัน่คง การปกครองแบบประชาธปิไตย การบรหิารจดัการอยางมธีรรมาภิบาล การสงเสริมใหบรรลุความเจริญ         
รวมกันในเอเชียตะวันออกเฉียงใต ทําใหประชาคมเปนภูมิภาคท่ีเปดกวาง มีพลวัต และยืดหยุนไดในการต้ังรับภาวะ
ผันผวนของเศรษฐกิจ มีหลักประกันท่ีจะทําใหเกิดสันติสุขในอาเซียน
  เสาหลักท่ี 2 เสาหลักทางดานเศรษฐกิจ มีการมุงเนนพัฒนาใหเปนตลาดรวม (Single Market) และเปน
ฐานการผลิตอนัเดียวกัน (Single Production Base) ซึง่จะตองมกีารไหลเวียนของสินคา บรกิาร การลงทุนและแรงงาน
ฝมือทั่วท้ังภูมิภาคของประชาคมอาเซียน มีเงินทุนไหลเวียนโดยเสรี และมีสถานะการพัฒนาทางเศรษฐกิจในหมู
สมาชิกประชาคมท่ีเทาเทียมกัน รวมท้ังเสริมสรางเศรษฐกิจทีเ่จริญเติบโตอยางมีเสถียรภาพดานการเงิน การประสาน
ในดานนโยบายเศรษฐกจิระหวางสมาชกิท้ัง 10 ประเทศ มกีฎระเบียบทีดี่ดานการเงิน ทรพัยสนิทางปญญา  นโยบาย
การแขงขันทางการคา และการคุมครองผูบริโภคท้ังประชาคมโดยกําหนดจะใหเรงพัฒนาพรอมเปน “ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน” ใหไดเร็วข้ึนจากกําหนดเดิมในป พ.ศ.  2563 มาเปนในป พ.ศ. 2558 แทนและเสาหลักท่ี 2           
นี่เองท่ีจะสงผลกระทบกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยตรง
  เสาหลักท่ี 3 เสาหลักทางสังคมและวัฒนธรรมของประชาคมอาเซียน จะพุงเปาหมายไปท่ีการทําให
เห็นความสําคัญของประชากรในอาเซียน และเปนสัมพันธภาพระหวางประชากรของชาติหน่ึงไปสูประชากรของอีก
ชาติหน่ึง รัฐสภาของ 10 ประเทศ จะประสานรวมมือกันในกิจกรรมตางๆ สมาชิกของประชาคมอาเซียนจะไปมาหาสู
กันแลกเปล่ียนใกลชิดระหวางบุคลากรดานการศึกษา สถาบันตางๆ และภาคธุรกิจเอกชนในบรรดาประเทศสมาชิก 
รวมทั้งการปฏิสัมพันธของบุคคลชั้นมืออาชีพ ศิลปน นักเขียนและส่ือสารมวลชนของทั้ง 10 ประเทศ

แนวโนมของผลกระทบท่ีอาจจะเกิดขึ้นกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
  ภาคธุรกิจอาจไดรับผลกระทบจากการเปดเสรีทางการคาในกลุมประชาคมอาเซียน ในป พ.ศ. 2558                 
ซึง่จดุน้ีจะเปนแรงผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลง (Force of Change) ทีส่าํคัญท่ีจะทําใหองคการตางๆ มคีวามจําเปน
ที่จะตองปรับตัวเองในการเพ่ิมขีดความสามารถในการดําเนินธุรกิจในอนาคต โดยเฉพาะอยางย่ิงภายใตภาวะการ
แขงขันท่ีมีแนวโนมจะรุนแรงมากย่ิงขึ้น ซึ่งสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหองคการสามารถเพ่ิมขีดความสามารถดังกลาวน้ัน          
ผูบริหารจะตองเนนใหความสําคัญกับปจจัยในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ องคการจะตองเตรียม
พรอมสําหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต โดยเร่ิมตนจากการประเมินความพรอมในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ที่เปนอยูในปจจุบันขององคการ เพ่ือที่จะประเมินไดวาธุรกิจของตนเองมีความพรอมมากหรือนอย เพียงใด ในการท่ี
จะสามารถพลกิวิกฤติใหกลายเปนโอกาส การบรหิารทรัพยากรมนุษยในมมุมองทีถู่กตอง (Human Resource Focus) 
จะเปนปจจัยสนับสนุนสําคัญท่ีชวยสรางโอกาสในการดําเนินธุรกิจ สรางจุดเปล่ียนแปลงใหองคการเติบโตแบบกาว
กระโดด หรือ “Changes S Curve” นั่นเอง  ซึ่งผูเขียนมองแนวโนมดานทรัพยากรมนุษยมีโอกาสเกิดสถานการณ       
ดังตอไปนี้
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  1. การโยกยายแรงงานท่ีใชทักษะสูงจากไทยไปยังประเทศอาเซียนอ่ืน เชน สิงคโปร มาเลเซีย ในทาง
กลับกันก็จะเกิดการโยกยายแรงงานทักษะจากประเทศอ่ืนมายังประเทศไทย เชน จากฟลิปปนส กัมพูชา ลาว
  2.  การแขงขันดานแรงงานจะรุนแรงมากข้ึน โอกาสท่ีการจางงานจะเปนของนายจางมีมากข้ึนเพราะมี
ตัวเลือกในตลาดแรงงานท่ีมีจํานวนมากกวาเดิม มีโอกาสท่ีจะจางงานดวยคาจางท่ีถูกลงกวาเดิม
  3.  ชองวางของความแตกตางดานศักยภาพของแรงงานทักษะจะมีชองกวางมากข้ึนกวาเดมิ อนัเกิด
จากการแขงขันดานการจางงานท่ีรุนแรงทําใหแรงงานทักษะจะตองพัฒนาตัวเองใหเกิดศักยภาพและความสามารถ
ที่หลากหลายโดดเดนกวา “ผูอื่น” ซึ่ง “ผูอื่น” นับจากน้ีไปจึงไมใชเปนเพียงคนในตลาดแรงงานในประเทศของตนเอง
เทาน้ัน แตหมายรวมไปถึงคนในตลาดแรงงานท่ีอยูในกลุมประเทศอาเซียนท้ังหมด 10 ประเทศดวยกัน ดังน้ัน ผูที่มี
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพตนเองมากกวาก็จะไดเปรียบมากย่ิงข้ึนไป
  4. เกดิความตองการทกัษะความสามารถบางอยางสงูกวาทีเ่คยเปนกอนหนานี ้โดยอยางนอยจะเปน
ทักษะความสามารถเก่ียวกับ
   4.1  ทกัษะความสามารถดานภาษา โดยเฉพาะอยางย่ิงภาษาองักฤษและภาษาจนี รองลงมากค็อืภาษา
อืน่ในประเทศอาเซียนท่ีแรงงานทักษะท่ีไมใชคนในประเทศน้ันสนใจจะไปทํางาน อยางเชน แรงงานทักษะในกัมพชูา
ทีต่องการมาทํางานในประเทศไทย นอกจากจะมีทกัษะภาษาอังกฤษอยูในเกณฑดแีลว หากสามารถใชภาษาไทยได
ก็จะมโีอกาสดีกวาผูอืน่ ทัง้นี ้ทกัษะดานภาษาท่ีตองการ ไมไดเปนเพียงในระดบัของการใชไดเทาน้ัน แตจะตองอยูใน
ระดับที่ใชไดเปนอยางดี
   4.2  ทักษะการนําเสนอ ซึ่งจะตอยอดจากทักษะดานภาษา เพราะทักษะการนําเสนอจะเปน
ความสามารถท่ีทาํใหบคุคลทีอ่ยูตางชาติตางภาษาสามารถจะรับรูและเขาใจสิง่ท่ีเราตองการเพ่ือนาํไปสูการเห็นชอบ 
การอนุมัติ หรือการนําไปปฏิบัติได
       4.3 การมีความกลาถามกลานําเสนอความคิดของตน หรือที่เรียกวา Assertiveness ซึ่งทักษะเร่ืองนี้
จะทําใหผูอื่นไดรับรูความคิดของเรา และเราก็จะไดรับทราบความคิดของอีกฝายไดอยางถูกตอง  เพราะคนไทยจะมี
จุดออนอยางมากในเรื่องนี้ การเปดใจกวางและเปล่ียนมุมมองที่เคยติดยึดคานิยมจากการเรียนประวัติศาสตรแบบ
ชาตินิยมในอดีตมาวา ชาติของตนเหนือกวาชาติเพ่ือนบานไปเปนมุมมองที่มีตอประเทศเพื่อนบานท่ีมีศักด์ิศรีความ
เปนมนุษยและความเปนชาติเสมอภาคและเทาเทียมกับชาติเรา  
       4.4 การทํางานขามวัฒนธรรมและความหลากหลาย เปนเร่ืองเก่ียวกับการเขาใจในความแตกตางทาง
วัฒนธรรมของแตละประเทศ ของแตละสังคม แลวสามารถปรับตัว บริหารจัดการ และรับมือกับความแตกตางทาง
วัฒนธรรมไดโดยไมกอใหเกิดปญหา และความสามารถสรางผลสําเร็จในการทํางานไดแมจะมีความแตกตางทาง
วัฒนธรรม ซึ่งแรงงานทักษะคนใดท่ีปรับตัวไดงายในการขามวัฒนธรรมท้ังการไปประจําท่ีอื่นหรือการทํางานรวมกับ
คนชาติอื่นๆ และท่ีเขามาในประเทศของตนแรงงานทักษะคนนั้นก็จะมีโอกาสในการถูกจางงานดีกวาผูอื่น
       4.5 ความพรอมในการเดนิทางท้ังชัว่คราวและไปประจาํเปนระยะเวลานานยังตางประเทศ แรงงานทักษะ
คนใดท่ีไมยึดตดิกับสถานท่ีใดทีห่น่ึง มคีวามพรอมทีจ่ะเดินทางไปประจํายังประเทศใดก็ได หรือสามารถเดินทางไปท่ี
ใดกไ็ดตามทีไ่ดรบัมอบหมาย ก็จะมโีอกาสในการถูกจางงานดีกวาคนอ่ืนๆ เพราะแมวาปจจบุนัเราจะสามารถทํางาน
ผานเครือขายการส่ือสารที่มีการพัฒนามาเปนลําดับ แตความจําเปนท่ีจะตองมีคนไปทํางานประจํายังประเทศตางๆ 
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ก็ยังมคีวามจําเปนในบางงานท่ีจะตองอาศัยการควบคุมใกลชดิหรือจาํเปนตองอาศัยการส่ือสารกันแบบโดยตรงตอหนา
   4.6  การทํางานอยางไมจํากัดเวลาและสถานท่ีดวยเทคโนโลยีการส่ือสารท่ีมีการพัฒนาไปมาก ทําให
ความเหล่ือมเวลาของแตละประเทศ  เชน เวลาท่ีสิงคโปรเร็วกวาไทย 1 ชั่วโมง ไมไดเปนอุปสรรคที่จะตองจํากัดเวลา
ใหอยูในชั่วโมงทํางานอีกตอไป ดังน้ัน แรงงานทักษะ จึงตองมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีดานการส่ือสารทุก
รูปแบบเพ่ือใหสามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ีอยูในประเทศตางๆ ได
  5.  การเกิดสาํนกังานเสมือนจริงในสองลกัษณะ คอื การไมมสีาํนักงานประจําแตมสีาํนักงานท่ีใชประชุม
ทางไกลโดยพนักงานยังประจําอยูในประเทศของตน หรืออาจจะเกิดลักษณะของการทํางานขามประเทศเสมือนอยู
ในประเทศน้ัน เชน บริษัทมีสํานักงานต้ังอยูที่สิงคโปร แตหนวยงานใหบริการลูกคาแบบคอลเซ็นเตอร (Call Center) 
ตั้งอยูที่ฟลิปปนส เปนตน
       แนวโนมของผลกระทบท่ีอาจจะเกิดขึ้นดังท่ีไดกลาวไปแลวขางตน จะสงผลโดยตรงตอนักบริหารทรัพยากร
มนุษยใหตองเตรียมการรับมืออยางมีความพรอมสําหรับการมุงสูการเปดเสรีทางการคาในกลุมประชาคมอาเซียน 
โดยมีประเด็นสําคัญซึ่งผูเขียนไดรวบรวมนํามาสรุป แบงออกเปน 6 ประเด็น ดังน้ี
  1. ความสามารถของพนกังานในการดาํเนนิธุรกจิในระดบัขามชาต ิ(Global Competency)
   ความสามารถในการดําเนินธุรกิจในระดับขามชาติ (Global Competency) ของพนักงานในองคกร          
สิง่แรกท่ีเราจะนึกถึงคอืเร่ืองของภาษา ซึง่แตเดิมองคกรมุงเนนในดานภาษาของพนักงานเฉพาะภาษาอังกฤษเทาน้ัน 
ในขณะท่ีหลายองคกรเร่ิมใหความสําคัญกับภาษาท่ีสาม คือ ภาษาอาเซียน นั่นเอง โดยเฉพาะในประเทศท่ีจะตอง
เขาไปดําเนินกิจการ หรือลงทุนทางดานธุรกิจ ดังนั้น ในเรื่อง ความสามารถในการดําเนินธุรกิจในระดับขามชาติ 
(Global Competency)   ควรมุงเนนภาษาใหเปนสวนหน่ึงท่ีจะชวยใหการดําเนินธุรกิจสะดวกย่ิงข้ึน คําถามท่ีเปน   
พ้ืนฐานทีส่ดุทีช่วยประเมินความพรอมขององคกรในเร่ืองนี ้ก็คอื พนักงานในองคกร มคีาเฉล่ียทางดานภาษาอังกฤษ 
(TOEIC Score) ในระดับใด หรอื จาํนวนสัดสวนของพนักงานท่ีมคีวามสามารถดานภาษาในระดับทีส่ามารถไปปฏิบตั ิงาน
ตางประเทศไดมีจํานวนเทาใด ฯลฯ เปนตน
   ในเรือ่งของความสามารถทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  (IT Literacy) ถือเปนเร่ืองท่ีจาํเปนอยางย่ิง เพราะ
ในการทํางานในปจจบุนั ทกัษะความสามารถในดานน้ีจะชวยใหการทํางานเปนไปอยางรวดเร็ว ผูบรหิารและพนักงาน
ตองมีความสามารถและความเขาใจในเร่ืองของเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Literacy) ซึ่งจะชวยใหการปฏิบัติงาน         
มีความคลองตัวไมถูกจํากัด ดวยเง่ือนไขของเวลาและสถานท่ี
   อกีประเด็นหน่ึงท่ีสาํคัญซึง่เปนความสามารถในกลุมคุณลักษณะ (Attribute) คอืเร่ืองของการทํางานกับ
กลุมคนที่แตกตางและหลากหลาย  (Diversity at Work) พนักงานในองคกรมีความพรอมในการปฏิบัติงานรวมกับ
คนท่ีแตกตางวัย แตกตางวัฒนธรรม แตกตางฐานความคิดมากนอยเพียงใด จําเปนอยางย่ิงที่องคกรตองเตรียม     
ความพรอมพัฒนาความสามารถในดานน้ีไวลวงหนา เนื่องจากเปนความสามารถที่ตองใชระยะเวลาในการเตรียม
ความพรอม
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  2. การพฒันาความสามารถในดานธุรกจิของพนักงาน (Business Acumen Competency)
   ในเรือ่งของการพัฒนาความสามารถ (Competency) ทีส่าํคัญสาํหรบัพนกังาน คอื ความรอบรูทางธุรกจิ   
(Business Acumen Competency) ในภาวะการแขงขันในอนาคต องคกรเองจะตองมพีนักงานท่ีมขีดีความสามารถ 
มีความรอบรูในธุรกิจท่ีตัวเองดูแลรับผิดชอบอยู  การพัฒนาความสามารถ (Competency) มีสวนสําคัญในการขับ
เคล่ือนการดําเนินธุรกิจขององคกร คือ ความรอบรูในธุรกิจขององคกร (Business Acumen) คําถาม คือ เราจะทํา
อยางไรใหพนักงานของเรามีความรอบรูและเขาใจในธุรกิจของตัวเองในระดับสูง สามารถเชื่อมโยงงานในหนาท่ี 
(Function) ของตัวเองใหสนับสนุนกลยุทธขององคกรหรือจะทําอยางไรใหพนักงานมีความเขาใจทิศทางธุรกิจ  และ
กลยุทธในการดาํเนินธุรกจิเชนเดียวกันกับผูบรหิารระดบัสงูสดุ   ตัวชีวั้ดทีส่าํคญัในความสามารถดงักลาวน้ี สามารถ
วัดไดจากการประเมินความสามารถ (Competency Assessment) โดยเฉพาะในเร่ืองของความสามารถทางธุรกิจ 
(Business Acumen Competency) ขององคกรโดยพิจารณาวาพนักงานสวนใหญมีความสามารถในดานน้ี                   
อยูในระดับใด
  3. ความรวดเร็วและเหมาะสมในการพัฒนาพนักงานใหมีขีดความสามารถสูง (Speed Learning)
   ในเรื่องความรวดเร็วและเหมาะสมในการพัฒนาพนักงานใหมีขีดความสามารถสูง การพัฒนาและ            
ฝกอบรมในหลาย ๆ องคกรยังมุงเนนการฝกอบรมและพัฒนาในแงมุมของปจจัยนําเขา(Input) และกระบวนการ 
(Process) เปนหลัก ทําใหการต้ังเปาหมายในการพัฒนาความสามารถ  จะดูที่กิจกรรมที่เกิดข้ึนในการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน มากกวาผลลัพธที่เกิดข้ึนในเชิงธุรกิจ (Business Impact) หรือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน       
(Job Performance) เชน จํานวนวันฝกอบรมตอคนตอป  จํานวนวันฝกอบรมตอคนตอปเฉล่ียในแตละระดับ  รอยละ
การจัดอบรมตามแผนการฝกอบรมและพัฒนาประจําป ฯลฯ เปนตน ความทาทายขององคกรในการพัฒนา              
ความสามารถของพนักงาน คือ การกําหนดรูปแบบการฝกอบรมและการพัฒนาท่ีตรงกับทิศทางองคกรท่ีตองการ       
ในอนาคตในอีกสองปขางหนา องคกรอาจตองมกีารสรางคุณลกัษณะของพนักงานในระดับตางๆ ทัง้ระดับปฏบัิตกิาร  
บังคับบัญชา  จัดการ  บริหารนโยบายและกลยุทธ วาจะตองมีความสามารถอยางไร เพ่ือใหการพัฒนาออกแบบ 
หลักสูตรเปนความจําเปนท่ีแทจริงขององคกร นอกจากน้ีองคกรจําเปนตองสรางเคร่ืองมือที่จะชวยในเร่ืองของ            
การสนับสนุนการเรียนรูในระดับบุคคลและในระดับองคกร เชนการเรียนแบบ E-Learning ในระดับบุคคลและ           
การเรียนในระดับองคกร เชน เว็บไซตการสรางระบบการเรียนแบบตัวตอตัว (Coach) ภายในองคกร ฯลฯ ที่จะทําให
การถายทอดองคความรูตางๆ ทําไดอยางท่ัวถึง รวดเร็วและเปนระบบ ซึ่งจะทําใหองคกรไมตองเผชิญกับปญหา          
ในเร่ืองขององคความรูที่ติดอยูกับตัวบุคคล ดวยขออาง “หวงวิชา ไมมีเวลาสอน” ประกอบกับยังเปนการสราง
วัฒนธรรมในการแบงปนความรูใหแกกันและกันในองคกรอีกดวย
  4. การบริหารจัดการพนักงานท่ีมีขีดความสามารถสูง (Talent Management)
   การบรหิารจดัการพนักงานท่ีมขีดีความสามารถสงูเปนความทาทายท่ีสาํคัญในการเตรยีมความพรอมรบั
การเปดเสรีทางการคาในกลุมประชาคมอาเซียน ในป พ.ศ. 2558   องคกรตองพัฒนาตนเองใหเปน ธนาคาร                 
คนเกง (Talent Bank) คนเกงอยากเขามารวมงาน เมื่ออยูกับองคกร คนเกงดังกลาวสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใน          
การทํางานใหสูงขึ้น (High Value Added)  ในเรื่องการบริหารจัดการพนักงานท่ีมีขีดความสามารถสูง องคกรควรมี
การวิเคราะหประเมินตําแหนงกลยุทธ (Strategic Job) ใหชัดเจน เพราะตําแหนงท่ีสาํคัญ (Position) ตองเปนผูที่มี
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ขีดความสามารถสูง  ในทางตรงขาม หากตําแหนงน้ันสําคัญแตผูดํารงตําแหนงไมมีความสามารถ วิสัยทัศนไมดี     
การเผชิญหนากับการเปล่ียนแปลงคร้ังสําคัญขององคกรยอมอยูในสถานการณที่ยากลําบากแนนอน  ดังน้ัน องคกร
ควรใหความสําคัญกับการสราง พัฒนาและ รักษาคนท่ีมีขีดความสามารถสูงใหมาก ตัวชี้วัดที่สําคัญ  คือ จํานวน
สัดสวนผูนําในอนาคต (Future Leader) ขององคกร หรือจํานวนสัดสวนคนท่ีมีความสามารถสูงในองคกรของเราท่ี
พรอมทํางานเม่ือเปดเสรีทางการคาในกลุมประชาคมอาเซียนเต็มรูปแบบวามีจํานวนสัดสวนเทาใด (Talent Ratio) 
ถาผลปรากฏวาอยูในเกณฑตํ่า นี่คือสัญญาณอันตรายขององคกร
  5. การบริหารกําลังคนใหคุมคา (Manpower Utilization)
   การดําเนินธุรกิจภายใตการแขงขัน องคกรตองใหความสําคัญกับตนทุนการบริหารกําลังคนใหคุมคา 
(Manpower Utilization) จึงจําเปนอยางย่ิงเม่ือมีการเปดเสรีทางการคาในกลุมประชาคมอาเซียน การใชกําลังคน    
จะตองใชอยางคุมคาและสอดคลองกับทศิทางการดําเนินธุรกิจขององคกรใหมากท่ีสดุ ซึง่จาํเปนจะตองมกีารประเมิน
วิเคราะหเร่ืองของทิศทางการดําเนินธุรกิจของตวัเองในอนาคต สามารถระบุไดวาอะไรเปนหนาท่ีหลกั (Core Function) 
อะไรเปนหนาท่ีชวยสนับสนนุ (Non - Core Function) ซึง่หนาท่ีชวยสนับสนนุ (Non - Core Function)  ควรจางผูเช่ียวชาญ 
(Expertise) เปนผูดําเนินการ จะเกิดความคุมคาและประหยัดไดมากกวาการท่ีพนักงานจะตองมาลองผิดลองถูก     
ในการทํางานแมวาบางคร้ังอาจจะมีขอกฏหมายเปนขอจํากัดก็ตาม 
  6. การสรางจิตสํานึกอยางเรงดวนใหกับพนักงาน (Sense of Urgency)
   การสรางจิตสํานึกอยางเรงดวน (Sense of Urgency) ใหกับพนักงานในทุกระดับ โดยเนนประเด็น          
เรื่องการที่พนักงานในองคกรสวนใหญมีความรู ความเขาใจ มองโอกาสในอนาคต และผลกระทบของการเปดเสรี
ทางการคาในกลุมประชาคมอาเซยีนในป พ.ศ. 2558 วาเปนสิง่ทีต่องรบัรูนัน้มจีาํนวนนอย  จงึจาํเปนอยางย่ิงทีอ่งคกร
ตองสรางการต่ืนตัวในเร่ืองน้ีแกพนักงาน โดยการใหความรู สื่อสาร ใหพนักงานเขาใจ มองเห็นความจําเปนในการ
เปล่ียนแปลงท้ังระบบ กระบวนการทํางาน ความสามารถ วิสัยทัศน ฯลฯ องคกรจําเปนท่ีจะตองมีทิศทางท่ีชัดเจน     
ในการดําเนินธุรกิจ สื่อสารดวยชองทางตางๆ อยางท่ัวถึง (Boundless Communication) และพยายามเนนย้ํา
สมํ่าเสมอ (Consistency) เพ่ือใหตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง มุงมั่น กระตือรือลนในการพัฒนา     
ความสามารถของตนเองเพ่ือตอบสนองทิศทางการดําเนินธุรกิจขององคกรในอีกสองปขางหนา นอกจากน้ีองคกร   
ตองใหความสาํคญักับการพัฒนาระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยทีจ่ะเปนเคร่ืองมอืในการสรางแรงจงูใจ (Incentive) 
ในการชวยขับเคลื่อนองคกร ไมวาจะเปนเร่ือง ระบบในการบริหารการปฏิบัติงาน การบริหารคาจาง การใหรางวัล  
และการยกยอง (Reward & Recognition) การบริหารจัดการสายอาชีพ ฯลฯ ที่มีสวนชวยสนับสนุนอยางสําคัญ          
อันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน

กรณีตัวอยางขององคการในประเทศไทยที่ไดปรับตัวเพื่อรับมือกับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
  1. กรณีตัวอยางที่หน่ึง การเตรียมคนผาน Management Trainee ของบริษัทเดินเรือไทยแหงหน่ึง
          บริษัทน้ีมีโปรแกรม Management Trainee ที่พัฒนานักศึกษาที่จบใหมเพ่ือใหกาวข้ึนไปสูระดับผูบริหาร
อยางม่ันใจดวยการผานกระบวนการพัฒนาอยางตอเน่ืองท้ังภูมภิาค โดยท่ีผานมาจะมีเฉพาะผูเขาโปรแกรมท่ีมาจาก
ประเทศสิงคโปรเทาน้ัน แตเพ่ือใหเกิดความพรอมสําหรับคนไทย บริษัทแหงน้ีจึงไดเร่ิมรับผูเขารวมโปรแกรมจาก
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ประเทศไทยเขาสูกระบวนการฝกอบรมรวมกับผูเขาโปรแกรมจากประเทศสิงคโปร     และจะเพ่ิมจาํนวนผูเขาโปรแกรม
จากประเทศไทยมากข้ึนเปนลําดับ
  2. กรณีตวัอยางท่ีสอง กําหนดเกณฑการขึน้เปนผูบรหิารระดบัสงูของบรษัิทไทยขนาดใหญสองแหง
          เน่ืองจากบริษทัไทยขนาดใหญสองแหงน้ีมคีวามคลายคลึงรวมกันอยูประการหน่ึงก็คอื กําลังขยายตัวอยาง
มากไปยงัตางประเทศ ดงันัน้ จงึตองการสรางแรงจงูใจใหคนในองคการตองการไปหาโอกาสและความทาทายในการ
ไปทํางานท่ีตางประเทศ   จงึไดกําหนดหลักเกณฑขอหนึง่ในการเล่ือนตําแหนงไปสูการเปนผูบรหิารระดับสงูวาจะตอง
เคยประจําท่ีสาขาตางประเทศเปนเวลาอยางนอยก่ีปเพ่ือใหไดผูบรหิารท่ีมคีวามคดิ มคีวามเขาใจ  ทีเ่ปนสากลมากกวา
บุคคลอื่น
  3. กรณตีวัอยางทีส่าม พฒันาหลักสตูรการฝกอบรมอยางตอเน่ืองเก่ียวกับความรูดาน International 
Human Resources Management ใหกับทีมงานบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังหมด
   บริษัทแหงน้ีเปนบริษัทยักษใหญทางดานปโตรเคมี ผูบริหารไดมีการเตรียมความพรอมใหกับพนักงาน             
ในหนวยงานบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งหมดใหเขาใจการทํางานบริหารทรัพยากรมนุษยขามชาติ โดยการจัดการ       
ฝกอบรมอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดการรับรูที่ใกลเคียงกันและสามารถปรับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย               
ในองคการใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต

สรุป
  การเกิดข้ึนของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนสามารถสงผลท้ังทางตรงและทางออมตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยอยางมิอาจหลีกเล่ียงได  ทั้งนี้เพราะจะเกิดการเคล่ือนยายแรงงานทักษะอยางเสรี      
ที่กอใหเกิดภาวะกดดันตอการปรับตัวของแรงงานทักษะท่ัวท้ังภูมิภาค จึงเปนภารกิจสําคัญของนักบริหารทรัพยากร
มนษุยทีต่องเตรยีมความพรอมเพ่ือรองรบัการเปลีย่นแปลงดงักลาว  ทัง้ในแงการพัฒนาศักยภาพและทักษะใหมของ
ตนเองและในแงการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองตอความเปนอาเซียน  ประเทศสมาชิก
ใดของประชาคมอาเซียนท่ีเตรียมความพรอมและปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงดานทรัพยากรมนุษยไดดีเพียงไร
ยอมสรางโอกาสท่ีดีใหเกิดขึ้นและเพ่ิมขีดความสามารถการแขงขันใหมากข้ึนเพียงน้ัน  ในทางตรงขาม ประเทศ        
ที่ละเลยและมีความพรอมดานทรัพยากรมนุษยรองรับการเปล่ียนแปลงนอย นอกจากประเทศจะสูญเสียโอกาสดีๆ  
แลวยังตองเผชิญปญหาท่ีเปนภัยคุกคามตามมาอีกมากมาย ดังนั้นหวงเวลาท่ีเหลือ ทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของกับ         
เร่ืองน้ีควรตระหนักและหันมารวมมือรวมใจผนึกกําลังอยางจริงจังพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพ่ือสราง      
ความพรอมและสรางโอกาสใหกับประเทศของเราใหสามารถยืนหยัดทามกลางการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นไดอยาง
มั่นคงและย่ังยืนสืบไป
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