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บทน�ำ

	 หนงัสือเร่ือง การบริหารทนุมนษุย์เชิงกลยทุธ์เพ่ือเพ่ิมมลูค่าเลม่นี ้ ผู้แต่ง คือ ศาสตราจารย์  

ดร.นิสดารก์ เวชยานนท์ พ.ศ. 2559 (พิมพ์ครัง้ท่ี 2) จดัพิมพ์โดย เดอะ กราฟิกโก ซสิเตม็ส์ จ�ำกดั จ�ำนวน 

562 หน้า มีจ�ำนวน 12 บท โดยท่ี 1-11 เป็นการให้รายละเอียดเก่ียวกบัแนวคดิ ทฤษฎี หลกัการบริหาร 

บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ ท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารองค์การ และปิดท้ายด้วยบทท่ี 12 เป็น 

การประยกุต์แนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์ มาใช้ในหนว่ยงานตา่ง ๆ  เพ่ือให้เหน็ถงึนวตักรรม

และความอยู่รอดขององค์กร หนังสือเล่มนีจ้ึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อนักศึกษา นักวิชาการ  

นกัทรัพยากรมนษุย์ ผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ ทัง้ในองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน  

ท่ีจะได้เรียนรู้และน�ำไปใช้ปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกับบริบทตามช่วงเวลา และอิทธิพลจากสิ่งเร้า 

ของเหตปัุจจยัตา่ง ๆ ในศตวรรษท่ี 21 ท่ีต้องเผชิญกบัสภาพแวดล้อมท่ีเป็นพลวตัและมีผลให้องค์กร

ต้องปรับตวัอยูต่ลอดเวลา
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บทวจิารณ์

	 หนงัสือเลม่นี ้แบง่ออกเป็น 12 บท ได้แก่ บทท่ี 1 ทนุมนษุย์กบัการเพ่ิมคณุคา่ เป็นการน�ำเสนอ

หลกัการและกลยทุธ์การบริหารเชิงกลยทุธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงด้านมมุมองและแนวทาง 

การบริหารคน โดยมีการรวบรวมความหมาย แนวคิด องค์ประกอบและหลกัการบริหารคน ซึ่งใน 

หนังสือเล่มนี ้ ใช้ค�ำว่า “ทุนมนุษย์” หมายถึง กลุ่มทักษะและความรู้ท่ีมีอยู่ในตัวของมนุษย์  

ท่ีสะท้อนคณุค่าของความสามารถในตวัมนุษย์ เพราะมนุษย์สามารถท่ีจะลงทุนและสะสมความรู้ 

และประสบการณ์ได้โดยผา่นการศกึษา การฝึกอบรม การพฒันาในรูปแบบตา่ง ๆ ซึง่จะสง่ผลท�ำให้

ผลผลติมีการปรับปรุงผลงานมีคณุภาพมากขึน้ สามารถวดัคณุคา่และประสทิธิผลของทนุมนษุย์ได้

	 บทท่ี 2 ทฤษฎี แนวคดิการบริหารทนุมนษุย์เชิงกลยทุธ์ เป็นการให้รายละเอียดเก่ียวกบัหลกัการ 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารเชิงกลยทุธ์และการบริหารทนุมนษุย์ โดยมีพืน้ฐานของทฤษฎี  

อาทิ ทฤษฎีท่ีเน้นทรัพยากรในองค์กร ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัมมุมองเชิงพฤตกิรรม  ทฤษฎีความเป็นสถาบนั 

เป็นต้น ซึ่งในแต่ละทฤษฎีเป็นการอธิบายให้เห็นถึงความเช่ือมโยงของการบริหารคนเชิงกลยุทธ์ 

ภายใต้หลกัการท่ีวา่ เพ่ือสร้างความได้เปรียบและความยัง่ยืนขององค์กร ทรัพยากรมนษุย์ถกูพฒันา 

ให้มีคณุค่าเพ่ิมขึน้ หายาก ไม่สามารถเลียนแบบได้และไม่สามารถถกูทดแทนด้วยทรัพยากรอ่ืนได้ 

เพราะมนษุย์เป็นทรัพยากรท่ีทรงคณุคา่ย่ิงและสามารถสร้างคณุคา่ (value creation) ให้เกิดประโยชน์

สงูสดุตอ่องค์กร

	 บทท่ี 3 การบรูณาการ: หวัใจส�ำคญัของการบริหารคนเชิงกลยทุธ์ ชีใ้ห้เห็นถึงการเช่ือมโยง

กลยทุธ์กบัการบริหารคน โดยระบุตวัชีว้ดัความส�ำเร็จและองค์ประกอบของการบริหาร 4 ประการ  

ได้แก่ หลกัความซ่ือสตัย์ หลกัคณุค่าสว่นเพ่ิม หลกัพนกังานเป็นศนูย์กลาง และหลกัการวดัผลและ 

ความรับผิดชอบ โดยกลไกการแสดงความเช่ือมโยง จะต้องผ่านการวางแผนก�ำลงัคน การเปล่ียน

โครงสร้าง การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม การกระจายอ�ำนาจหรือการมอบอ�ำนาจการฝึกอบรม 

พฒันาสมรรถนะมาเป็นพืน้ฐาน (competency-base) ซึง่ความท้าทายในศตวรรษท่ี 21 จึงมุ่งไปท่ี 

สามประเดน็หลกั (main issues) ได้แก่ 1) เร่ืองของคน (people) 2) เร่ืองของงาน (work) และ  3) เร่ืองของ 

ชีวิตสว่นตวั (life)(ฉตัรณรงค์ศกัดิ์ สธุรรมดี และจินตกานด์ สธุรรมดี, 2560: 169)

	 บทท่ี 4 การบรูณาการ: รูปแบบท่ีนิยมใช้แพร่หลาย (best practices VS best fit) เพ่ือให้เหน็

ระบบและความสมัพนัธ์ท่ีสอดคล้องกนัระหว่างกลยทุธ์และการบริหารทนุมนษุย์ การสร้างกลยทุธ์ 

และวิธีปฏิบัติด้านบุคคลขององค์กร โดยน�ำเสนอกลยุทธ์ในการแข่งขันขององค์กร กลยุทธ์ 

การแขง่ขนักบับทบาท พฤตกิรรมของบคุลากร กลยทุธ์นวตักรรมและพฤตกิรรมท่ีจ�ำเป็น กลยทุธ์การเพ่ิม 

คณุภาพและพฤตกิรรมท่ีจ�ำเป็น เป็นต้น พร้อมชีใ้ห้เหน็ตวัอยา่งของ บริษัท Honda บริษัท Frost Inc. 

ท่ีน�ำเสนอกลยทุธ์การสร้างนวตักรรม ซึง่เดมิเน้นการพฒันาเคร่ืองจกัรให้ทนัสมยั มาสูก่ารปรับเปลี่ยน

แนวคดิให้ความส�ำคญักบัการพฒันาคน โดยการให้หุ้นพนกังาน ท�ำให้พนกังานมีความรับผิดชอบและ

รู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของบริษัทอยา่งแท้จริง อนัจะสง่ผลตอ่การเตบิโตอยา่งยัง่ยืนขององค์กร
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	 บทท่ี 5 บทบาทในการบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยจ�ำแนกเป็น 2 บทบาท ได้แก่  

บทบาทการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ คือ การก�ำหนดแผนและกิจรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ให้ตอบโจทย์ความต้องการของหน่วยงาน และบทบาทการเป็นผู้ เช่ียวชาญในระบบการบริหารคน  

ท่ีต้องเข้าใจปัญหา กล้าเปลีย่นแปลง บทบาทนีจ้ะหมายรวมถงึฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ และความร่วมมือ 

ระหว่างหัวหน้าและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องเข้าใจงานและหาวิธีการแก้ไขปัญหา  

การตอบสนองพนกังานท่ีดีจะสง่ผลให้เกิดพนัธะ สญัญาทางใจ

	 บทท่ี 6 ผลงานวิจยัท่ีแสดงการน�ำเอาการบริหารคนเชิงกลยทุธ์เข้าไปใช้ในองค์การ ซึง่ได้มี

การน�ำผลการวิจยั จ�ำนวน 8 กรณี โดยสามารถจดักลุม่ได้ 3 กลุม่ ดงันี ้กลุม่ท่ี 1 ศกึษาถงึผลกระทบของ

การบริหารคน การสญูเสียบคุลากร ผลติภาพและผลลพัธ์ทางการเงิน กลุม่ท่ี 2 ศกึษาถงึประสทิธิภาพ

ของคนท่ีมีอิทธิพลต่อความส�ำเร็จ ความได้เปรียบในการแข่งขนัขององค์กร และกลุ่มท่ี 3 น�ำเสนอ

ประสบการณ์การบริหารคน มาจดัการความรู้ให้เห็นวา่การบริหารคนนัน้ มีความเช่ือมโยงและสง่ผล

ตอ่ความอยู่รอดขององค์กรอย่างไร ในยคุปัจจบุนัท่ีมีการแข่งขนัทางธุรกิจสงู และความต้องการของ

ลกูค้าเปลี่ยนไป

	 บทท่ี 7 กระบวนการในการบริหารทนุมนษุย์เชิงกลยทุธ์ ได้ระบวุ่าการบริหารคนเชิงกลยทุธ์ 

หรือการบริหารทนุมนษุย์เชิงกลยทุธ์ต้องมีการพิจารณาความสอดคล้องและความยืดหยุ่น โดยผ่าน

กระบวนการท่ีส�ำคญั 3 กระบวนการ ได้แก่ การก�ำหนดกลยทุธ์ การน�ำกลยทุธ์ไปปฏิบตั ิและการประเมิน

ความส�ำเร็จของกลยทุธ์

	 บทท่ี 8 กลยทุธ์ในการสรรหาคดัเลือกเพ่ือให้ได้คนดี คนเก่ง ชีใ้ห้เหน็วา่ในโลกของการแขง่ขนั

ทางธุรกิจ การได้คนเก่งมาท�ำงานถือเป็นเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร แต่การท�ำให้คนเก่งอยู่ได้ 

และเหมาะสมกบับริบทขององค์กร เป็นเร่ืองท่ีหน่วยงานหรือองค์กรต้องค้นหาและสรรหา คดัเลือก

ให้เหมาะสม การพิจารณาความเหมาะสมของต�ำแหน่งกบัคณุสมบตัิของบคุลากร ความจ�ำเป็นของ

หน่วยงานในการเพ่ิมจ�ำนวนบคุลากร วฒันธรรมองค์กร ต่างเป็นปัจจยัหรือเง่ือนไขท่ีต้องพิจารณา 

อย่างละเอียดเพ่ือได้ทัง้คนดีและคนเก่ง ในขณะท่ีปัจจุบันการเข้ามาในองค์กรของแรงงานกลุ่ม  

Generation Y จะมีลกัษณะพิเศษ คือ ไม่ชอบการท�ำงานประจ�ำ ซึ่งแรงงานกลุ่มนีไ้ด้ให้คุณค่า 

ต่องานประจ�ำเป็นงานในลกัษณะกิจวตัร ในทางกลบักนัแรงงานกลุม่นีก้ลบัมองและให้ความส�ำคญั 

กับงานชัว่คราวเพราะชอบความเป็นอิสระหรือความยืดหยุ่น นอกจากนีด้้วยลกัษณะการจ้างงาน 

มีการเปลี่ยนรูปแบบ อาทิ Part Time, Freelance, Outsourced, Home-Working, Contract Worker 

และอ่ืน ๆ ซึ่งมีวตัถปุระสงค์ของการจ้างงานเพ่ือลดค่าใช้จ่ายและต้นทนุขององค์กร อย่างไรก็ตาม

นอกจากการมีกลยทุธ์การสรรหาและคดัเลือกท่ีดีและเหมาะสมแล้วยงัต้องค�ำนึงถึงการสร้างองค์กร 

แหง่ความสขุ 8 ประการ ได้แก่ การมีสขุภาพดี การมีน�ำ้ใจงาม การมีสงัคมดี การผอ่นคลาย การหา 

ความรู้ การมีทางสงบ การปลอดหนี ้ และการมีครอบครัวท่ีดีควบคู่ไปด้วยเพ่ือสร้างความพึงพอใจ 
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ในการท�ำงานให้กับบุคลากรและลดอัตราการขาดงานและการลาออกลง (ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์  

และธีระวฒัน์ จนัทกึ, 2559: 117)

	 บทท่ี 9 กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ ระบุเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์  

เร่ิมตัง้แต่สภาพแวดล้อมกบัสถานท่ีท�ำงาน โดยชีใ้ห้เห็นว่า สภาพแวดล้อมของงานและองค์กรมีผล 

ต่อการปฏิบตัิงานและพฤติกรรม การพฒันาทนุมนษุย์ คือ การพฒันาคนผ่านนวตักรรมการเรียนรู้  

และการก�ำหนดกลยุทธ์การเรียนรู้ของบุคคลและองค์กรเพ่ือยกระดับความสามารถ ดังนัน้ 

ในการฝึกอบรมและพฒันาทนุมนษุย์ควรเป็นรูปแบบเชิงรุกและมีการก�ำหนดหวัข้อการฝึกอบรมและ 

พฒันาให้เช่ือมโยงกบักลยุทธ์ทางธุรกิจและสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถท่ีองค์กร

ต้องการพิจารณาจากความสามารถหลกัขององค์การ (core competency) ความสามารถทางเทคนิค

เฉพาะงาน (functional competency) และความสามารถด้านการบริหารจดัการ (management  

competency) โดยมีวิธีการพัฒนาผ่านเคร่ืองมือส่ือสารเคล่ือนท่ีและสภาพแวดล้อมทางสังคม 

ท่ีสนบัสนนุให้เกิดการเรียนรู้ เชน่ ใช้วิธีการสอนงาน ระบบพ่ีเลีย้ง การจดัการความรู้ในองค์กรร่วมกนั 

และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น (สมพิศ ทองปาน, 2559: 254-255)

	 บทท่ี 10 กลยุทธ์ในการบริหารผลการปฏิบตัิงาน ชีใ้ห้เห็นถึงความส�ำคญักับการบริหาร 

ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นระบบข้อมูลท่ีน�ำไปสู่การก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือให้การวัดผล 

การปฏิบตังิานมีประสทิธิภาพ องค์กรจะต้องท�ำการวดัและท�ำนายผลการปฏิบตัท่ีิจะเกิดขึน้ในอนาคต 

โดยพิจารณาจากผลงาน คณุลกัษณะหรือบคุลกิภาพ และพฤตกิรรม เพ่ือน�ำผลท่ีได้ไปสูก่ระบวนการ

ก�ำหนดคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมและจงูใจตอ่บคุลากร

	 บทท่ี 11 กลยุทธ์ในการบริหารค่าตอบแทน ระบุให้เห็นถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและ 

ไม่ใช่ตวัเงินว่า มีผลต่อการบริหารคนอย่างไร ท�ำอย่างไรถึงจะสร้างแรงจงูใจให้กบับคุลากรได้ และ 

ค่าตอบแทนจ�ำนวนเท่าใดท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจและความสามารถใน 

การจา่ยคา่ตอบแทนขององค์กร และผลการปฏิบตังิาน โดยการจา่ยคา่ตอบแทนนัน้ต้องไมส่ง่ผลกระทบ

ตอ่ความเสี่ยงทางการเงินขององค์กร ทัง้นีใ้นศตวรรษท่ี 21 พบวา่ การจ้างงานมีรูปแบบท่ีเปลี่ยนแปลง

เน่ืองจากมีการน�ำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์กรส่งผลต่อรูปแบบการท�ำงานจากเต็มเวลา 

ในท่ีท�ำงานเป็นการเปิดโอกาสให้มีกรอบเวลาท�ำงานท่ียืดหยุน่ เกิดสภาพทางการท�ำงานแบบทกุสถานท่ี

และทกุเวลา บคุลากรสามารถเลอืกท�ำงานในสถานท่ีใดก็ได้แม้แตท่ี่บ้าน เม่ือการส่ือสารด้วยเทคโนโลยี

สารสนเทศก้าวหน้าและแพร่หลายขึน้จึงมีการจ้างงานแบบชั่วคราว การใช้บริการจากภายนอก 

เข้ามาท�ำหน้าท่ีแทนในงานธรุการตา่ง ๆ รวมทัง้งานด้านการจ้างงาน การฝึกอบรม การจดัสวสัดกิาร 

ตลอดจนการจดัการเงินเดือนและคา่ตอบแทนสิง่เหลา่นีล้้วนมีผลท�ำให้บทบาทของนกับริหารทรัพยากร

มนษุย์ต้องปรับเปลีย่นไปแนวคดิการท�ำงานในลกัษณะท่ีให้ความส�ำคญัของความยืดหยุน่ในการท�ำงาน 

(work-life flexibility) การค้นหาความสมดลุระหวา่งงานและชีวติสว่นตวั (work life balance) ล้วนเป็น

ความท้าทายของนกับริหารทรัพยากรมนษุย์ในการจดัการ (สมพิศ  ทองปาน, 2559: 249-250)
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	 บทท่ี 12 บทสรุปส่งท้าย ผู้ เขียนได้ยกตัวอย่างของบริษัทในเครือปูนซีเมนต์ไทย ท่ีมี 

การปรับเปลี่ยนองค์กรเป็นองค์กรท่ีมีนวตักรรมและการบริหารทนุมนษุย์ มีการปรับโครงสร้างและ 

การปรับเปล่ียนทางวฒันธรรม ระบบการท�ำงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและน�ำระบบเทคโนโลยี 

เข้ามาชว่ยในการท�ำงานให้สะดวก รวดเร็ว สร้างระบบการท�ำงานท่ีเป็นเลศิและมีคณุภาพทัว่ทัง้องค์กร  

บทสรุป

	 หนังสือเล่มนีท้�ำให้ผู้ อ่านได้เรียนรู้และปรับกระบวนทัศน์การพิจารณาทรัพยากรมนุษย์

เป็นทุนมนุษย์ท่ีองค์การควรลงทุนเพ่ือพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคคลให้เพ่ิมขึน้เพ่ือสร้าง 

ความได้เปรียบในการแขง่ขนัขององค์การ ซึง่มีความแตกตา่งจากหนงัสือการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

หรือการบริหารทนุมนษุย์เลม่อ่ืน ๆ ด้วยการน�ำเสนอผลงานวิจยัท่ีแสดงถึงการบริหารคนเชิงกลยทุธ์

เข้าไปใช้ในองค์การ และการพิจารณาภาพรวมขององค์การด้วยการวเิคราะห์คนและงานให้เหมาะสมกบั

ต�ำแหนง่งานเพ่ือเตรียมความพร้อมท่ีจะเผชิญความท้าทายของงานในอนาคตท่ีมีทรัพยากรมนษุย์และ

รูปแบบการบริหารงานท่ีหลากหลายแตกตา่งทัง้ชว่งอาย ุเชือ้ชาตแิละวฒันธรรม ตลอดจนการท�ำงาน

ผา่นเครือขา่ยและการใช้ระบบเทคโนโลยีเข้ามาชว่ยให้การท�ำงานมีประสทิธิภาพ 

	 จดุเด่นของหนงัสือเล่มนีคื้อ 1) มีการเรียบเรียงเนือ้หาท่ีเป็นระบบ มีความละเอียด ชดัเจน 

และการยกตวัอยา่งตา่ง ๆ  มาประกอบเพ่ือให้ผู้อา่นเหน็ภาพของระบบและกลไกความสมัพนัธ์ระหวา่ง

คนและกลยทุธ์ สภาพแวดล้อม เทคโนโลยีท่ีตา่งเข้ามามีอิทธิพลตอ่การปรับเปลี่ยนกลไกการท�ำงาน

และความอยู่รอดขององค์การสอดคล้องกบั Garavan (2007: 17) ท่ีกล่าวถึงสภาพแวดล้อม อาทิ  

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ลกัษณะแรงงานและวฒันธรรมเข้ามามีผลตอ่การก�ำหนดกลยทุธ์และ

การวธีิการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ เป็นต้น  2) มีการใช้ภาษาท่ีเข้าใจงา่ยและเหมาะสมมีการผสมผสาน

องค์ความรู้ด้านนโยบายสาธารณะและการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในแง่ของการวิเคราะห์ วางแผน

และก�ำหนดทิศทางของการบริหารด้วยการจดัท�ำกลยทุธ์ ซึง่ปรากฏชดัเจนในบทท่ี 4 ท่ีกลา่วถงึกลยทุธ์ 

ต่าง ๆ อาทิ กลยุทธ์การเพ่ิมคุณค่าและพฤติกรรมท่ีจ�ำเป็นท่ีถูกน�ำไปใช้กับบริษัท Toyota และ 

ผลของการด�ำเนินกลยทุธ์คือคณุภาพของผลผลิตเพ่ิมขึน้ ลดของท่ีมีต�ำหนิหรือต้องแก้ไขลง เป็นต้น 

ซึ่งแสดงความเช่ือมโยงระหว่างการวิเคราะห์ปัญหาและการวางแผนเพ่ือก�ำหนดทิศทางการแก้ไข

ปัญหาของบริษัท Toyota สอดคล้องกบั Tan & Nasurdin (2011: 155) ท่ีชีใ้ห้เหน็วา่เพ่ือให้การด�ำเนิน

ธุรกิจเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ องค์การต้องให้ความส�ำคญักบัการสร้างกลยทุธ์และนวตักรรมให้มี 

ความเช่ือมโยงกบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

	 ในส่วนของจดุควรพฒันา พบว่า ผู้ เขียนไม่ได้มีการเปรียบเทียบระหว่างแนวคิดหรือทฤษฎี 

ท่ีน�ำมาใช้ในการบริหารทนุมนษุย์ ท�ำให้ขาดการมองภาพเชิงเปรียบเทียบและการจ�ำแนกระบบข้อมลู

ท่ีมีความคล้ายกันและแตกต่างกันทัง้ในด้านบริบทองค์การ การน�ำทฤษฎีหรือกลยุทธ์การบริหาร 
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ตา่ง ๆ มาใช้ อาทิ ทฤษฎี Cybernetic System มีความเหมือนและแตกตา่งจากทฤษฎี Transaction 

Cost Theory อย่างไรเม่ือน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์ถึงสถานการณ์และเง่ือนไขท่ีจะน�ำไปใช้กับ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานหรือการบริหารค่าตอบแทน เป็นต้น อย่างไรก็ตามหนังสือเล่มนี ้

เป็นประโยชน์อย่างมากต่อนักวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ คณาจารย์ท่ีศึกษาและสนใจด้าน 

การบริหารทรัพยากรมนษุย์หรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง นกัวจิยัและนกัวชิาการตา่ง ๆ  ส�ำหรับการน�ำข้อมลู

ท่ีได้มาท�ำการวิเคราะห์และวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ด้านการบริหารทนุมนษุย์ท่ีสอดคล้องกบับริบท 

ท่ีให้ความส�ำคญักบัทรัพยากรทางการบริหาร เชน่ คน มากขึน้จากอดีตท่ีให้ความส�ำคญักบัการบริหาร

ทรัพยากรทางการบริหารอ่ืน เชน่ งบประมาณ เทคโนโลยี และเคร่ืองจกัรตา่ง ๆ เพราะมองวา่คนนัน้

พฒันาได้ยากและเปลี่ยนแปลงยาก 
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