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บทคัดยอ
  ธุรกิจโลกในปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยางตอเน่ือง การปรับตัวเพ่ือเตรียมความพรอมและ              
สรางความแตกตางจากคูแขงขัน  ปจจัยดานทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหคงอยู
ทามกลางภาวการณแขงขัน ท้ังยังเปนปจจยัท่ีนาํพาองคกรบรรลุเปาหมายและนําไปสูความสําเร็จ การสรางเครือขาย
เปนการเปดโอกาสใหเกิดการแลกเปล่ียนขอมลูขาวสาร รวมท้ังถายทอดประสบการณรวมกันระหวางบุคคลท้ังภายใน
และภายนอกองคกร เพ่ือพัฒนาขดีความสามารถในการแขงขนัทางธุรกจิในยคุโลกาภิวัตน ดงันัน้การพัฒนาศักยภาพ
การแขงขันจึงจําเปนตองสรางวัฒนธรรมแหงการเปล่ียนแปลงบนฐานความคิดและความเขาใจที่ถูกตองอยางมีเหตุ
มีผล และสอดรับกับความตองการของตลาด อันจะนําไปสูความสําเร็จทางธุรกิจอยางแทจริง
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Abstract
  With the rapid changes in the global business, human resource is one of the most important factors 
in order to promote its competitive advantages. Networking with alliance is significant among borderless 
industries in this age of globalization.  It is a method that enables organization and employees to exchange 
information such as skills, experiences and knowledge with alliance both inside and outside of their        
cooperations. Hence, the improvement of competitiveness must be done simultaneously with proper 
understanding in constructing culture of change that correspond the market demand which will lead to a 
successful business.
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บทนํา
  กระแสการเปล่ียนแปลงของโลกในดานเศรษฐกิจ สงัคม วัฒนธรรม และเทคโนโลยี ทีเ่กิดขึน้นับวนัย่ิงรนุแรง
และรวดเร็วมากข้ึนเร่ือย ๆ โดยผลของการเปล่ียนแปลงดังกลาวสงผลกระทบตอการเปล่ียนทางธุรกิจเปนอยางมาก 
จากเดิมธรุกิจในแตละภูมภิาคมีตลาดเปนของตนเอง มคีูแขงเพียงไมก่ีราย กลายมาเปนเพียงตลาดเดียว คอื ตลาดโลก   
คูแขงขันมาจากทุกมุมโลก ทําใหธุรกิจไดรับผลกระทบในแงบวกและแงลบไปตาม ๆ กัน 
  การเปล่ียนแปลงดังกลาวจงึทาํใหธุรกจิตองปรบัตวัเพ่ือความอยูรอดและเพ่ือความไดเปรยีบทางการแขงขัน 
รวมท้ังตองคาํนึงถึงความตองการของลูกคาท่ีเปล่ียนแปลงและมีความหลากหลายมากข้ึน  ผลกระทบท่ีตามมา ก็คอื 
การเปล่ียนแปลงดานการบริหาร ทัง้ดานโครงสราง รปูแบบ และระบบการบริหารสมยัใหม การเปล่ียนเหลาน้ีสงผลกระทบ
ตอทรัพยากรภายในธุรกิจเปนอยางมากอยางหลีกเล่ียงไมได โดยเฉพาะในชวงเศรษฐกิจตกตํ่าจะเห็นไดชัดเจนวา
ผลกระทบท่ีเกิดขึน้กับการบริหารงานทรัพยากรมนุษยมทีัง้การลดวันทํางาน การลดเงนิเดือน การใหออก การเลิกจาง 
การปลดออกท้ังจายและไมจายคาชดเชย จนเปนปญหาสําหรับสงัคมในปจจบุนั เก่ียวกับการฟองรองดานแรงงานสัมพนัธ 
  การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอการดําเนินงานในแตละองคกรและทุกประเภทธุรกิจ              
เปนอยางมากเน่ืองจากมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา ไมสามารถใชเคร่ืองมือหรือเคร่ืองจักรมาทดแทนได มนุษย   
จงึเปนปจจยัสําคัญท่ีจะนําองคกรไปสูความสําเร็จ เพราะมนุษยมสีมอง มคีวามรูสกึนึกคิด และมีจติวิญญาณ ฉะน้ัน
ผูบริหารทุกระดับตองทาํความเขาใจถึงความตองการของพนักงานตนเอง การใหเกียรติ และปฏบิตัติอกันเย่ียงมนุษย 
ตลอดจนการใหความสําคัญกับสทิธิเสรีภาพ ความยุตธิรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยเปาหมาย
ของการจัดการควรเนนท่ีการสรางคุณคาในการใชศกัยภาพของมนุษยทีจ่ะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค มคีวามม่ันคง 
และอยูรวมกันอยางมคีวามสุข (Armstrong, 2006) ซึง่เปนปรชัญาของธุรกิจในการจัดการบุคลากรเพ่ือใหเกิดคณุคา 
และสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Critten, 1994, 4) อีกดวย
  การจัดการทรัพยากรมนุษยทีด่จีะเปนแรงผลักดันใหองคกรมขีอไดเปรียบในการแขงขัน และมีความกาวหนา
อยางมั่นคงทามกลางสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเพ่ิมมากขึ้น ดังที่ วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, 1-9) ไดระบุแนวคิด     
ในการเสริมสรางสมรรถนะใหแกองคกร ดังน้ี
  1. แนวคิดดานธุรกจิ เปนมมุมองทีมุ่งเนนสภาพแวดลอมทางธรุกจิ โอกาสทางตลาด ขอจาํกัดในการแขงขนั 
รวมถึงความรูเชิงวิเคราะหดานการเงิน เทคโนโลยี จุดแข็งจุดออนขององคการ เพ่ือแสวงหากลยุทธที่ดีในการดําเนิน
ธุรกิจใหกาวหนา และสูคูแขงขันในโอกาสตางๆ ได
  2. แนวคดิดานเทคนิคการจดัการทรัพยากรมนุษย เปนแนวคดิทีมุ่งเนนความรอบรูทางดานพฤติกรรมศาสตร 
สามารถบริหารกิจกรรมตางๆ ไดอยางมีเทคนิคท่ีสรางสรรคโดยเฉพาะในเร่ืองของการวางแผนทรัพยากรมนุษย          
การจางงาน การฝกอบรมพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทนและประโยชนเก้ือกูล 
รวมถึงการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดใหม
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  3. แนวคิดดานการบริหารการเปล่ียนแปลง เปนความสามารถในการพัฒนาวิสัยทัศนขององคกร ไปเปน
กลยุทธที่นําไปสูการบริหารเชิงรุก  กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม เพ่ือแกปญหาและสนับสนุนบุคลากร            
ใหมีความรูพรอมที่จะปฏิบัติงานท่ีทาทาย ตลอดจนใหความสําคัญตอการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสมกับงาน        
ขององคกร และสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
  ปจจยัท่ีมผีลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยใหมศีกัยภาพและสามารถปฏิบตังิานใหบรรลผุลสาํเร็จตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว ไดแก 1) ปจจัยภายในองคการ (Internal Factors) ไดแก สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด การผลิต 
การศึกษาคนควาวิจัยทรัพยากรมนุษย ระบบการบริหารขาวสารขอมูล  บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบขององคกร 
วัฒนธรรม คานิยม และระเบียบวินัยขอปฏิบัติขององคกร เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  และ 2) ปจจัยภายนอกองคการ (External Factors) ไดแก บทบาทหนาท่ีของรัฐบาล  
ความกาวหนาทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแขงขันในลักษณะเดียวกัน  สถานการณดานเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง 
และปจจัยอ่ืนๆ เชน ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เปนตน 

การสรางเครือขาย
  เครือขายถือเปนองคประกอบภายนอกองคกร อนัเปนการรวมตัวของหนวยตาง ๆ  ในสงัคม ในแงมมุทีห่ลากหลาย
ไมวาจะเปนการรวมเปนเครือขายทางธุรกิจ เครือขายทางสังคม เครือขายการเรียนรู หรือเครือขายในงานพัฒนา        
ซึ่งการรวมตัวในเครือขายแตละประเภทตางก็มีเหตุผล หรือความจําเปนในการเช่ือมโยงเปนเครือขาย ในแงมุม              
ที่คลายคลึงและแตกตางกัน ลักษณะและการสรางเครือขาย มีลักษณะท่ีสําคัญ คือ การประกอบดวยบุคคล กลุม 
หรือองคกรท่ีรวมกันเปนเครือขาย  มีปฏิสัมพันธระหวางกัน โดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมาย  มีการดําเนินงานหรือ
กิจกรรมรวมกัน และมีความเปนอิสระตอกัน (ทวีศักด์ิ นพเกษร, 2542,  28) สําหรับเหตุผลของแตละองคกร                      
มีวัตถุประสงคหรือเปาหมายของตนเองอยูกอนแลว การเขามารวมเครือขายอาจเปนการรวมเพียงบางสวนเทาน้ัน 
หากประสบความสําเร็จแลวก็อาจสลายตัวได ซึ่งการท่ีปจเจกบุคคลหรือสถาบันมารวมกันเปนกลุมนั้น สิ่งสําคัญคือ 
ความสนใจในเร่ืองหน่ึงรวมกัน มีลักษณะเพียงการทํางานรวมกัน และมีการติดตอสื่อสารเพ่ือรวมแลกเปล่ียน           
ความคิดเห็นซึ่งกันละกัน ดังน้ันการรวมตัวกันเปนเครือขายในภาคธุรกิจ จึงเปนการประสานผลประโยชนที่ลงตัวใน
ภาวะท่ีมกีารแขงขันสงูและดําเนินการภายใตการรักษาผลประโยชนในทางธุรกิจของทุกฝายใหเพ่ิมพูนไดเปนอยางดี
  ในการสรางหรือสนับสนุนการรวมตัวเปนเครือขายตองอาศัยเทคนิค กระบวนการ และวิธีการในการเสริม
สรางและพัฒนาเครือขาย  อีกท้ังยังเปนปจจัยหน่ึงที่เสริมสรางกลุมเครือขายใหมีความตอเนื่อง และสามารถนํามา
ประยุกตไดอยางเหมาะสม  ดังน้ี (ปาริชาติ วลัยเสถียร, พระมหาสุทิตย  อบอุน และสหัทยา  วิเศษ, 2546, 482) 
  ขั้นตอนท่ี 1 การตระหนักถึงความจําเปนในการสรางเครือขาย ผูปฏิบัติงานหรือฝายจัดการ ควรตระหนักถึง
ความจําเปนในการสรางเครือขาย เพ่ือใหทํางานบรรลุเปาหมาย รวมทั้งพิจารณาองคกรตาง ๆ ดังนี้ คือ เครือขาย
ระหวางองคกร ประโยชนที่จะไดรับและสิ่งท่ีเสียประโยชน และระยะเวลาในการเขารวมเปนเครือขาย 
  ขัน้ตอนที ่2 การติดตอกบัองคกรท่ีจะเปนสมาชกิหรือภาคีสมาชกิ การรวมเปนเครือขายจะเกิดข้ึนเม่ือองคกร
มีความตองการเหมือนกัน ในการทํากิจกรรมตอบสนองความตองการเหมือนกัน ดังน้ันส่ิงท่ีควรใหความสําคัญ คือ 
การสรางความคุนเคย และการยอมรับ รวมทั้งความไววางใจระหวางกัน เปนข้ันตอนของการปลูกจิตสํานึก มีการ      
ใหขอมูล การแลกเปล่ียนขอมูล และกระตุนใหเกิดการแกปญหารวมกัน 
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  ขั้นตอนท่ี 3 การสรางพันธกรณีและทําขอตกลงในการทํากิจกรรมรวมกันเพ่ือตอบสนองความตองการหรือ
แกปญหากลุมองคกรซ่ึงตองมคีวามรูเพียงพอท่ีจะทํากิจกรรมได ดงันัน้ ควรมกีารแลกเปล่ียนความรูภายในกลุม หรือ
แลกเปล่ียนกับองคกรนอกกลุม เชน ศึกษาดูงาน เชิญวิทยากรมาถายทอดเพ่ิมพูนความรู 
  ขั้นตอนท่ี 4 การพัฒนาความสัมพันธในการบริหารจัดการกลุมนั้นจะเร่ิมตนดวยการกําหนดวัตถุประสงค
ของกลุม การกําหนดกิจกรรม กําหนดขอตกลงในการทํางาน บทบาทของสมาชกิ รวมท้ังสิทธิและหนาท่ีของหวัหนากลุม 
เปนตน   
  ขัน้ตอนที ่5 การเรียนรูรวมกันเกิดขึน้จากการท่ีองคกรเครือขายรูสกึวาตนไดรบัประโยชนในการเขาเปนเครือขาย  
ความสมัพนัธของเครอืขายจะแนนแฟนขึน้พรอมกบัการเรยีนรูรวมกนั ซึง่เปนประโยชนตอการทาํงานของฝายปฏิบตักิาร
และยังเปนประโยชนตอการสรางความสัมพันธที่นําไปสูการขยายตัวของกิจกรรม หรือการขยายกลุมตามพ้ืนท่ี          
หรือตามลักษณะกิจกรรม 
  สําหรับปจจัยท่ีทําใหเครือขายสามารถประสบความสําเร็จ มีดังน้ี (ธนา ประมุขกูล, 2547)  
              1.  ดานความจริงใจและความซื่อสัตยในการทํางานของเครือขาย เนนการประสานงานในแนวราบ ไมเนน
การบังคับสั่งการ ดังน้ันสมาชิกจึงตองเขามาดวยความสมัครใจ และตองมีความซื่อสัตย มีความจริงใจในการทํางาน
โดยเห็นประโยชนรวมกัน 
  2. ดานการจัดการ ถือเปนหน่ึงในปจจยัสําคัญของความสาํเร็จขององคกรเสมอ สาํหรับการจดัการเครือขาย 
ตองมีความยืดหยุนในการจัดการใหสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนไป โดยเฉพาะอยางย่ิงเครือขายตองติดตอ
ประสานงานกับกลุมองคกรภายนอกอ่ืนๆ ที่อยูนอกเหนือจากการจัดการของเครือขาย 
  3. ดานการส่ือสาร เปนตัวกลางท่ีทาํใหเครือขายสามารถเช่ือมโยงติดตอถึงกันได ซึง่การส่ือสารท่ีมปีระสิทธิผล
ในเครือขาย จะตองมีลักษณะหลากหลายชองทาง เช่ือมโยงระหวางสมาชิกกันเองไดโดยอิสระ คลองตัว เพ่ือเปด
โอกาสใหมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกันใหมากท่ีสุด 
  4. ดานความเปนประชาธิปไตย ดวยความท่ีสมาชิกทุกคนในเครือขาย มีอิสระทางความคิด ยอมมี                
ความหลากหลาย  และแตกตางกันของความคดิทีแ่สดงออกมา ดงันัน้ การอยูรวมกนัของเครอืขายตองมกีารใหเกียรติ 
ยอมรบัความคดิเห็นของกันและกัน ถือเปนการเปดโอกาสใหสมาชกิท้ังหลาย ไดเห็นทางเลือกอ่ืนๆ ทีน่อกเหนือไปจาก
ที่ตนคิดเห็นตามประสบการณที่จํากัดของแตละบุคคล และเม่ือไดเกิดปฏิสัมพันธทางความคิดระหวางกันแลว              
จดุด ีจดุดอย ของแตละทางเลือก ทีม่กีารวิเคราะหอยางเปนเหตุเปนผล เพ่ือใหไดขอสรปุทีส่ามารถนํามาเปนทางเลือก
ที่เหมาะสมท่ีสุดบนพ้ืนฐานการยอมรับของสมาชิกโดยรวม 

สรุป
  การจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 
ไมวาจะเปนสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การแขงขันขององคกร อีกท้ังยังสามารถตอบสนองตอกลยุทธและ         
เปาหมาย รวมท้ังจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน วัฒนธรรมและคานิยมของคนในองคกร 
โครงสรางองคกรและกระบวนการบริหารจัดการ พฤติกรรม ความรู และทักษะของบุคลากร รวมถึงเทคโนโลยีทีท่นัสมยั 
สงผลใหองคกรพัฒนาความสามารถและกาวทันตอความเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน          
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ไดอยางย่ังยืน ในการดําเนินธุรกิจนัน้ กระบวนการทํางานและสรางเครือขายเปนปจจยัสําคัญท่ีสนบัสนนุและสงเสรมิ
ใหธุรกิจมีพลังในการพัฒนาอยางสรางสรรค อันเปนเปาหมายหลักของการพัฒนาธุรกิจใหประสบความสําเร็จ             
ทัง้น้ีธุรกิจตองสรางระบบการดําเนินงานรวมกับภาคีทีเ่ก่ียวของ เพ่ือสรางเครือขายการปฏิบตังิานอยางเปนระบบรวมกัน 
การสรางเครือขายจะเปนการเปดโอกาสใหบุคคลและองคกรไดแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร รวมทั้งบทเรียนและ
ประสบการณกับบุคคลหรือองคกรท่ีอยูนอกหนวยงาน ลดความซํ้าซอนในการทํางาน ใหความรวมมือและทํางาน     
ในลักษณะท่ีเอ้ือประโยชนซึ่งกันและกันเสมือนการเปดประตูสูโลกภายนอก โดยการจัดกิจกรรมระหวางเครือขาย
องคกรน้ันจําตองอาศัยการปฏิสัมพันธและกําหนดขอตกลงรวมกันซึ่งเปนส่ิงที่มีความสําคัญมาก  รวมทั้งความเชื่อ
และศรัทธาตอกันจะนําไปสูการรวมทํากิจกรรม เกิดความเช่ือมโยงทางธุรกิจ สามารถสรางมูลคาเพ่ิมในเชิงธุรกิจ      
ไดอยางตอเน่ือง  
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