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บทคัดย่อ 

 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเกิดภาวะสมองไหลของฝีมือแรงงานที่เกิดจากการศึกษาในระดับสูง 
การขาดแคลนแรงงาน การขาดโอกาสที่ดี คุณภาพชีวิตในการท างาน และการอพยพแรงงาน การด าเนินชีวิตภายใต้
กระแสทุนนิยมแบบเสรีที่เปิดโอกาสให้ฝีมือแรงงานทักษะสูงได้แสดงความสามารถในการสร้างมูลค่าให้กับตนและ
องค์การ และเพื่อน าเสนอกลยุทธ์ในการป้องกันการเกิดภาวะสมองไหลในยุคการเปลี่ยนแปลงไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งมี
ความซับซ้อนและหลากหลาย หากไม่ได้รับการแก้ไขหรือเตรียมการป้องกันอาจท าให้สูญเสียคลังสมองจากประชากร
ที่มีฝีมือไปอย่างน่าเสียดาย ผู้เขียนน าเสนอแนวทางเชิงกลยุทธ์ส าหรับการป้องกันการเกิดภาวะสมองไหลตามยุทธ์
ศาสตร์ไทยแลนด์ 4.0 ด้วยกลยุทธ์การสรรหาคัดเลือกเพื่อให้ได้คนดีคนเก่ง การสร้าง การพัฒนาองค์การและการ
บริหารค่าตอบแทน ให้เป็นทางเลือกหนึ่งกับหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชนได้ตระหนักในการเตรียมการป้องกันการ
เกิดภาวะสมองไหลอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศชาติอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยน 
 
ค าส าคญั : กลยุทธ์การป้องกัน  ภาวะสมองไหล  การเปลี่ยนแปลง 
 

Abstract 
The purposes of this article were to study the drainage of skilled labor caused by high 

education, labor shortage, lack of good opportunities quality of work, and life and labor 
migration. Living under the liberal capitalism that allows skilled workers was expressed ability to 
create value for themselves and the organization and to propose strategies to prevent the 
occurrence of brain drain in the transition to Thailand 4.0, which was complex and varied. If not 
corrected or prepared for protection, it may be result in a loss of the brain from the skilled 
population. The author was presented a strategic approach for preventing the occurrence of brain 
drainage according to the Thailand 4.0 strategy by recruiting strategies to get good people, 
talented people, creating organizational development and compensation management to be an 
alternative to both government and private agencies to realize the preparation of effective 
prevention of brain drain in order to drive sustainable national development in the transition age. 
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บทน า 
 สาเหตุของการเกิดภาวะสมองไหลของฝีมือแรงงาน สาเหตุของการศึกษาในระดับสูง การขาดแคลนแรงงาน 
การขาดโอกาสที่ดี การอพยพแรงงาน สาเหตุส าคัญดังกล่าวนี้ เป็นทั้งสาเหตุเชิงนโยบายและสาเหตุส่วนตน            
เพื่อแสวงหาโอกาสในการศึกษา การงานและสวัสดิการความมั่งมีมั่ งคั่งในการด าเนินชีวิตภายใต้กระแสทุนนิยม           
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แบบเสรีที่เปิดโอกาสให้ฝีมือแรงงานทักษะสูงได้แสดงความสามารถในการสร้างมูลค่าให้กับตน สาเหตุของการเกิด
ภาวะสมองไหลมีความซับซ้อนและหลากหลาย หากไม่ได้รับการแก้ไขหรือเตรียมการป้องกันอาจท าให้ประเทศต้น
ทางของผู้มีทักษะแรงงานสูงต้องสูญเสียคลังสมองไปอย่างน่าเสียดาย การพัฒนาประเทศจ าเป็นต้องอาศัยก าลังคนที่
มีศักยภาพ มีทักษะแรงงานสูง มีประสบการณ์ทางวิชาชีพในขั้นเช่ียวชาญเพื่อสร้างนวัตกรรมในการพัฒนา
ประเทศชาติอย่างยั่งยืน การให้ความส าคัญความสามารถของคนที่มีคุณลักษณะดังกล่าวภาครัฐหรือภาคเอกชน
จ าเป็นต้องวางระบบในการสรรหา การคัดเลือก และก าหนดโปรแกรมการฝึกฝนอบรมที่มีประสิทธิภาพและจัดหา
สวัสดิการที่เหมาะสมกับสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคมการเมืองของประเทศหรือธุรกิจนั้นๆ มิฉะนั้นจะเสียก าลังคนท่ีมี
ศักยภาพอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การเคลื่อนย้ายแรงงานออกนอกประเทศไทย จากการศึกษารายงานสรุปสถานการณ์ 
การไปท างานต่างประเทศของแรงงานไทย ของส านักงานบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ กระทรวงแรงงาน พบว่า 
มีจ านวนแรงงานไทยที่เดินทางไปท างานในกลุ่ม ประเทศอาเซียนคิดเป็นร้อยละ 43 โดยส่วนมากเป็นแรงงานมีฝีมือ 
(Skilled Labor) เช่น แพทย์ พยาบาล วิศวกร ช่างเทคนิค และฝีมือแรงงานที่มีคุณภาพมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับภาระงาน (กระทรวงแรงงาน, 2557) เพื่อเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการค้า การลงทุน ตลอดจน
เป็นการดึงดูดการลงทุนจากต่างชาติและเพิ่มอ านาจในการเจรจาต่อรองบนเวทีการแข่งขันระดับโลกได้ โดยมีจุด
มุ่งเน้นให้เกิดการไหลเวียนอย่างเสรีในด้านสินค้า บริการ การลงทุนและการเคลื่อนย้ายบุคคลที่เป็นแรงงานฝีมือ
อย่างเสรีซึ่งเป็นประเด็นส าคัญเพราะเมื่อมีการเปิดโอกาสให้มีการเดินทางไปท างานระหว่างประเทศสมาชิกได้อย่างมี
อิสระและง่ายขึ้น จะก่อให้เกิดปัญหาการเคลื่อนย้ายของแรงงานมีฝีมือจากประเทศหนึ่งไปยังอีกประเทศหนึ่งภายใต้
แรงจูงใจต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี
กว่าเดิม ซึ่งส่งผลให้เกิดภาวะสมองไหลหรือการไหลออกของประชากรที่เป็นแรงงานมีฝีมือโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
บุคลากรทางด้านวิชาชีพและฝีมือแรงงานที่มีคุณภาพตรงตามหน่วยงานองค์การต่างๆ ต้องการเพื่อป้องกันการเกิด
ภาวะสมองไหล รักษาแรงงานวิชาชีพผู้มีทักษะแรงงานสูงไหลออกไปยังต่างประเทศ จึงสนใจศึกษาปัญหาของการ
เกิดภาวะสมองไหล และกลยุทธ์ในการป้องกันการเกิดภาวะสมองไหลยุคการเปลี่ยนแปลง Thailand 4.0 
 
ปัญหาการเกิดภาวะสมองไหล 
 ปัญหาการเกิดภาวะสมองไหลเป็นปัญหาที่มีเหตผุลมากมาย โดยปกติ พบปัญหาการเกิดภาวะสมองไหลใน 2 
ลักษณะ คือ ประการที่ 1 ปัญหาสมองไหลเป็นปัญหาของประเทศ ประการที่ 2 ปัญหาสมองไหลเป็นปัญหาส่วน
บุคคล (Raveesh S., 2013) กล่าวถึงสาเหตุของการเกิดภาวะสมองไหลใน 4 สาเหตุ ดังนี้  
 1. ปัญหาการศึกษาระดับสูง การพัฒนาทักษะทางด้านฝีมือแรงงานในกลุ่มประเทศพัฒนาแล้ว เช่น 
สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร ฝรั่งเศส ออสเตรีย เป็นต้น เป็นแรงจูงใจให้นักศึกษาในระดับอุดมศึกษาในประเทศ
ด้อยพัฒนาหรือก าลังพัฒนาใช้โอกาสในการพัฒนาฝีมือแรงงานหรือความเป็นวิชาชีพของตน และแนวทางการพัฒนา
ทุนมนุษย์เพื่อขับเคลื่อนประเทศไทยไปสู่ยุค 4.0 ว่า ประเทศไทยติดล าดับ 48 จาก 130 ประเทศ โดยในกลุ่มช่วง
อายุ 25-54 ปี มีสัดส่วนการจ้างงานทักษะสูง ประเทศไทยติดอันดับ 92 จาก 130 ประเทศ ขณะที่ความหลากหลาย
ทางทักษะ (Skill Diversity) ติดอันดับ 106 จาก 130 ประเทศ ซึ่งหากเทียบกับทักษะแรงงานจากประเทศมาเลเซีย 
ฮ่องกง ญี่ปุ่น เกาหลีใต้ และไต้หวัน จะพบว่า ทั้ง 5 ประเทศล้วนแล้วมีผลิตภาพที่สูงกว่าแรงงานไทยตั้งแต่ 1.6 -            
3 เท่า ผลส ารวจดัชนีทุนมนุษย์ไทยสะท้อนให้เห็นว่าเมื่อเทียบกับประเทศอื่นๆ ในเอเชีย พบว่า ทุนมนุษย์ที่ประเทศ
ไทยมียังไม่ได้ถูกใช้ไปในการสร้างความสามารถในการแข่งขันได้ดีเท่าประเทศมาเลเซีย จีน และสิงคโปร์ และ             
เมื่อเทียบกับดัชนีทุนมนุษย์และรายได้ต่อหัว ก็จะเห็นว่าประเทศไทยยังติดอยู่ในกลุ่มประเทศเศรษฐกิจยุค 2.0 - 3.0  
(เกียรติอนันต์  ล้วนแก้ว, 2559) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ฝีมือแรงงานทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ดูเหมือนว่า
เป็นสาขาวิชาชีพที่สามารถพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ข้ึนมาพัฒนาประเทศอย่างก้าวกระโดด ความคิดเชิงนวัตกรรมจะ
ช่วยให้ประเทศด้อยพัฒนา หรือก าลังพัฒนาสามารถพัฒนาได้อย่างทัดเทียมประเทศพัฒนาแล้วไม่มากก็น้อย ส าหรับ
ประเทศอินเดียการศึกษาระดับสูงค่อยๆ ได้รับการพัฒนาภายหลังมหาวิทยาลัยมีความเป็นอิสระและสามารถเข้าถึง
การศึกษาระดับสูงได้ ภายหลังจากที่มหาวิทยาลัยได้เปิดโอกาสให้กับชนทุกชนช้ันวรรณะท าให้มีนักศึกษาเพิ่มขึ้น
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ก่อนการที่มหาวิทยาลัยได้รับความเป็นอิสระทั้งที่เป็นนักศึกษาหญิงก็เพิ่มขึ้น ท าให้เกิดค าถามเรื่องความพอเพียงของ
การศึกษาไม่ว่าจะเป็นทรัพยากร คุณภาพและมาตรฐานของสถาบันการศึกษา อีกทั้งนักศึกษาที่ย้ายไปเรียนยัง
ต่างประเทศก็เพิ่มขึ้น ประเทศปลายทางที่นักศึกษาอินเดียเลือกมากที่สุดคือ สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร           
แคนาดา และออสเตรีย ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการเกิดสมองไหลของนักศึกษาระดับมันสมองเพื่อการศึกษายังต่างแดน  
 2. ปัญหาแรงงาน ประเทศด้อยพัฒนา หรือประเทศก าลังพัฒนามักประสบปัญหาทรัพยากรมนุษย์ ค่าจ้าง
แรงงานที่ต่ าและสภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่ดี  เป็นปัจจัยที่ท าให้ฝีมือแรงงานที่มีประสิทธิภาพเคลื่อนย้ายไปสู่
ประเทศท่ีมีมาตรฐานการเป็นอยู่ที่ดีและประเทศท่ีเอื้ออ านวยความสะดวกให้กับการเป็นอยู่ที่ดี โลกาภิวัตน์ได้เปลี่ยน
สังคมในประเทศโลกก าลังพัฒนา ซึ่งก่อนหน้านั้นมีการจ้างแรงงานไร้ฝีมือ ราคาถูก สวัสดิการต่ า เป็นจ านวนมากที่
ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมไปสู่การเป็นสังคมอุตสาหกรรมบริการและสารสนเทศ ท่ีต้องการแรงงานมีความรู้และ
ทักษะฝีมือสูง แรงงานเหล่านี้จะเป็นแรงงานที่มีความเป็นปัจเจกในตนเองสูง ท า ให้ความต้องการรวมกลุ่มเป็น
สหภาพแรงงานมีน้อย ประกอบกับการรุกคืบขยายฐานการผลิตของบริษัทข้ามชาติ อันเป็นผลมาจากการเปิดเสรี
ทางการเงินและการค้า และการพัฒนารูปแบบการจ้างงานไปสู่การเหมาช่วง และการจ้างแรงงานสัญญาระยะสั้น   
ยิ่งส่งผลให้แรงงานตกอยู่ภายใต้ความไม่มั่นคง และขาดอ านาจต่อรองมากยิ่งขึ้น (ชาญณรงค์  วงค์วิชัย, 2559) 
บรรดาฝีมือแรงงานท่ีมีทักษะสูงเมื่อได้รับโอกาสจากประเทศปลายทางที่ดีกว่าแล้วมักจะท างานในประเทศนั้น และ
ประเทศปลายทางเมื่อได้ประโยชน์จากบรรดาฝีมือแรงงานจากประเทศต้นทางก็จะมอบความเป็นพลเมืองให้ ท าให้
รัฐบาลจากประเทศต้นทางต้องเสียคลังสมองอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ซึ่งหากไม่มีการปรับแก้ไขหรือป้องกันการเกิดภาวะ
สมองไหลกับกลุ่มแรงงานท่ีมีทักษะสูงก็ยากจะขับเคลื่อนการพัฒนาไปได้อย่างรวดเร็ว อีกทั้งรัฐก็จะต้องจ้างท่ีปรึกษา
จากต่างประเทศหรือผู้เช่ียวชาญโดยไม่จ าเป็น ส าหรับสถิติของแรงงานที่มีฝีมือทักษะแรงงานสูงยังไม่มีความเป็น
รูปธรรมนักเนื่องจากปัญหาการเกิดภาวะสมองไหลเป็นปัญหาที่มีความซับซ้อนและหลากหลายท าให้การแก้ไขปัญหา
เป็นไปอย่างขาดระบบ ส าหรับประเทศไทย ยังไม่มีกฎหมายการป้องกันภาวะปัญหาสมองไหล ถือว่าเป็นจุดอ่อนของ
การพัฒนาประเทศที่ขาดบุคลากรช้ันแนวหน้าหรือบุคลากรประเทศช้ันฝีมืองานที่ไหลไปยังประเทศที่พัฒนาแล้ว
เพราะสร้างความมั่นคงและความมั่งคั่งให้กับบรรดาฝีมือแรงงานท่ีหายากได้ดีกว่าประเทศต้นทาง การป้องกันภาวะ
สมองไหลจึงเป็นเรื่องท้าทายกระแสโลกาภิวัตน์ที่จะท าให้ได้ฝีมือแรงงานที่มีประสิทธิภาพ 
 3. ปัญหาการขาดโอกาส ฝีมือแรงงานในประเทศด้อยพัฒนาหรือก าลังพัฒนาที่ต้องหาจุดหมายหรือ
เป้าหมายจากประเทศปลายทางเพราะว่า ส่วนหนึ่งประเทศพัฒนาแล้วมีความพร้อมในการส่งเสริมการพัฒนาการ
วิจัย มีอุปกรณ์เครื่องมือ มีห้องแล็บที่มีศักยภาพ มีระบบป้องกันความปลอดภัยสงู การกระจุกตัว การลงทุนส่วนใหญ่
กระจุกตัวไปในภาคบริการโดยเฉพาะสาขาโทรคมนาคม และมีส่วนน้อยไปยังภาคบริการอื่นๆ เราเห็นการกระจุกตัว
ของการลงทุน R&D ของบริษัทไทยชั้นน า ซึ่งส่วนใหญ่เป็นรูปแบบน าเข้าจากต่างประเทศ แสดงถึงความตื่นตัวในการ
ใช้วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการผลิตมากขึ้น แต่ยังไม่กระจายแบบ Broad-Based ไปยังทุกกลุ่มนัก 
(เสาวณี  จันทะพงษ์, 2559) เพราะมองเห็นความก้าวหน้า และโอกาสในการท างานกับประเทศปลายทาง การขาด
ข้อมูลนักวิจัยช้ันฝีมือแรงงานทักษะสูงท าให้ประเทศด้อยพัฒนาหรือก าลังพัฒนาเสียโอกาสอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้และ
ไม่ควรจะเป็น  
 4. คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัญหาส าคัญอีกประหนึ่งท าให้เกิดภาวะสมองไหล คุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นความรู้สึกความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซึ่งได้รับจาก
ประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลทั้งด้านร่างกายและจติใจ 
  กล่าวโดยสรุป สาเหตุของการเกิดภาวะสมองไหลของฝีมือแรงงานทักษะสูงประกอบด้วย สาเหตุของ
การศึกษาในระดับสูง สาเหตุของการขาดแคลนแรงงาน สาเหตุของการขาดโอกาสที่ดี และสาเหตุของการอพยพ
แรงงาน สาเหตุส าคัญดังกล่าวนี้ เป็นทั้งสาเหตุเชิงนโยบายและสาเหตุส่วนตนเพื่อแสวงหาโอกาสในการศึกษา การ
งานและสวัสดิการความมั่งมีมั่งคั่งในการด าเนินชีวิตภายใต้กระแสทุนนิยมแบบเสรีที่เปิดโอกาสให้ฝีมือแรงงานทักษะ
สูงได้แสดงความสามารถในการสร้างมูลค่าให้กับตนและประเทศปลายทาง อย่างไรก็ตาม สาเหตุของการเกิดภาวะ
สมองไหลมีความซับซ้อนและหลากหลาย หากไม่ได้รับการแก้ไขหรือเตรียมการป้องกันอาจท าให้ประเทศต้นทางของ
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ผู้มีทักษะแรงงานสูงต้องสูญเสียคลังสมองไปอย่างน่าเสียดาย เพื่อป้องกันเชิงกลยุทธ์ จึงขอน าเสนอแนวทางเชิงกล
ยุทธ์ส าหรับการป้องกันการเกิดภาวะสมองไหลตามยุทธ์ศาสตร์ไทยแลนด์ 4.0 เพื่อเป็นทางเลือกหนึ่งให้กับหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชนได้ตระหนักในการเตรียมการป้องกันการเกิดภาวะสมองไหลอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อขับเคลื่อน
การพัฒนาประเทศชาติอย่างยั่งยืน 
 
การเปลี่ยนแปลง Thailand 4.0 
 รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)” ที่มุ่งปรับเปลี่ยน
โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” แน่นอนว่า เมื่อบริบททางเศรษฐกิจเกิดการ
เปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาคธุรกิจต่างๆ ควรต้องมีการปรับตัวตามเช่นกัน เพื่อให้ องค์กร
สามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพและเพื่อเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทันและสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ แนวโน้มที่
ก าลังจะเกิดขึ้นเมื่อประเทศไทยเข้าสู่ยุค “Thailand 4.0” โดยแนวโน้มส าคัญที่ก าลังจะเกิดขึ้น ดังนี ้
 1. รูปแบบของเศรษฐกิจยุคการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุค 4.0 รูปแบบเศรษฐกิจจะเปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่
เน้นการผลิตปริมาณมากและใช้แรงงานราคาถูก ไปสู่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พึ่งพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การทรัพยากรมนุษย์จึงมีหน้าท่ีส าคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให้สูงข้ึน และ
หาแนวทางสร้างคนให้เป็น “นักคิด” ที่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้น 
 2. การเกิดที่ท างานแบบใหม่ด้วยการควบคุมกระบวนการการท างานโดยระบบอินเทอร์เน็ต จากจะสร้าง
การเปลี่ยนแปลงให้แก่โลกอย่างมาก ข้อมูลแทบทุกอย่างในอนาคตจะถูกเช่ือมโยงอยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต แม้แต่
ประเทศไทยก็เตรียมพร้อมที่ปรับตัวสู่ Thailand Digital Economy ภายในปี 2020 นักทรัพยากรมนุษย์จึงต้องท า
การวางแผนในการขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกยุคดิจิทัล เปลี่ยนแปลงการท างานผ่านระบบออนไลน์ ช่วงแรกอาจ
ปรับเปลี่ยนเป็นบางหน่วยงานหรือฝ่ายเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานยอมรับและยอมเปลี่ยนแปลงตามที่ได้วางแผนไว้ 
 3. ทุกสิ่งทุกอย่างในชีวิตจะอยู่ในเทคโนโลยีมือถือ (Mobile Technology) สิ่งที่เกิดขึ้น ณ ขณะนี้ เช่น 
นโยบาย National e-Payment หรือพร้อมเพย์ (Promtpay) ของรัฐบาล ต่อไปนับจากนี้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการ
ท าธุรกรรมหรือการท างานอื่นๆ จะสามารถด าเนินการผ่าน Mobile Technology เช่น สมาร์ทโฟน หรืออุปกรณ์
อื่นๆ ได้มากข้ึนเรื่อยๆ การทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องเตรียมเปลี่ยนวิธีการท างานของตัวเอง ท้ังในเรื่องของการบริหาร
จัดการ การฝึกอบรมพนักงาน ฯลฯ ซึ่งอีกไม่นานท้ังหมดอาจต้องกระท าผ่าน Mobile Technology เช่นเดียวกัน 
 4. วัฒนธรรมการเช่ือมโยงกัน ด้วยวัฒนธรรมการเช่ือมโยงกันของคนในอนาคตจะเป็นการติดต่อที่ท าได้
ตลอด ทุกที่ทุกเวลา เป็นปรากฏการณ์ที่เรียกว่า The Hyperconnected และเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life 
Balance ไปสู่ค าว่า “Weisure Time” (เป็นค าศัพท์ที่เกิดจากการน าตัวอักษร W ในค าว่า Work มารวมเข้ากับค า
ว่า Leisure ที่แปลว่า เวลาว่าง) ที่ขอบเขตระหว่างโลกส่วนตัวและโลกของงานไม่มีเส้นแบ่งชัดเจนอีกต่อไป 
คนท างานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัวในเวลาท างาน และติดต่อเรื่องงานผ่านโปรแกรมแชตเมื่อกลับบ้าน ค าว่า Work-
Life Balance อาจหายไป ฉะนั้น การทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเตรียมที่จะปรับวิธีในการดูแลโลกทั้งสองด้านของ
พนักงานท่ีมีรูปแบบต่างไปจากเดิม 
 5. สังคมของการมีส่วนร่วม ในอนาคตสังคมจะต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้นเรื่อยๆ แม้แต่การผลิตสินค้า
ใดๆ ก็ตาม หากผู้ซื้อสามารถมีส่วนในการออกแบบ แลกเปลี่ยนความคิด สินค้านั้นจะขายดี จึงต้องพร้อมที่จะสร้าง
การมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภายในองค์กร และสร้างโอกาสให้พนักงาน รวมถึงลูกค้าที่ซื้อสินค้าและบริการขององค์กร 
สามารถมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้และความคิดสร้างสรรค์กันได้ตลอดเวลา 
 6. การเรียนรู้ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ จะกลายเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก โลกยุคใหม่จะเปลี่ยนจาก The ‘e’ 
decade (ยุค e เช่น e-learning, e-book, e-commerce ฯลฯ) ไปสู่ The‘s’ decade หรือยุคของ Social ไม่ว่า
จะเป็น Social Networking,  Social Media หรือ Social Learning สิ่งส าคัญในการสร้างการเรียนรู้ของพนักงาน
ยุคใหม่คือการเรียนรู้ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ที่เขาสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง หน้าที่ของ HR จึงต้องเปลี่ยนจาก 
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Trainer หรือ Instructor ไปสู่ Facilitator หรือเป็นผู้ที่คอยอ านวยความสะดวก หาช่องทางในการส่งเสริมให้
พนักงานได้เรียนรู้ด้วยตนเอง 
 7. องค์กรในอนาคตต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้นในอนาคต องค์กรต่างๆ ทั่วโลกจะไม่สามารถ
ด าเนินธุรกิจโดยสนใจผลก าไรเพียงอย่างเดียว แต่มีแนวโน้มต้องปรับตัวไปสู่องค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมและ
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน โลกยุคใหม่ก าลังขับเคลื่อนจาก CSR (Corporate Social Responsibility) 
ไปเป็น CSV (Creating Shared Value) ที่ปลูกฝังจิตส านึกค่านิยมในเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต 
สิ่งแวดล้อม และธรรมชาติ ผนวกรวมเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการท าธุรกิจตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ า ทุนนิยมในโลก
อนาคตจะต้องปรับตัวไปสู่ “ทุนนิยมที่มีจิตส านึก” ซึ่ง HR ต้องมีส่วนร่วมอย่างมากในการน าพาคนและองค์กรไปสู่
จุดนั้นให้ได้ ความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคของการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ส าคัญ ซึ่งเป็นความท้าทายที่ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนบทบาท
และวิธีการบริหารบุคลากร มี 2 ประการ ดังน้ี (Daft & Marcic, 2013) 
  7.1 ความเป็นโลกาภิวัตน์ จากสถานการณ์ของโลกที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างความสัมพันธ์ทาง
การเมืองระหว่างประเทศ การพัฒนาเทคโนโลยีสื่อสารและสารสนเทศ ตลอดจนการเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ 
โดยเฉพาะ ด้านการค้าและการเงิน ล้วนแต่เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้โลกในยุคปัจจุบันพัฒนาเปลี่ยนแปลงใน 
ลักษณะที่เปิดเสรีมากขึ้นเรื่อยๆ จนพรมแดนระหว่างประเทศค่อยๆ ลดความส าคัญลงจนกลายเป็นโลกไร้พรมแดน 
(Borderless World) ที่เสมือนว่าประเทศต่างๆ ในโลกจะประสานเป็นตลาดเดียว ระบบเศรษฐกิจในปัจจุบันจึงเต็ม
ไปด้วยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและมีผลกระทบในวงกว้าง ท าให้เกิดผลกระทบอย่างมากต่อการ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย ์เพราะเมื่อธุรกิจมีการด าเนินงาน
ขยายตัวไปยังตลาดทั่วโลกตลาดมีขนาดใหญ่ขึ้น มีการแข่งขันสูงขึ้น มีการเคลื่อนย้ายการลงทุนไปยังแหล่งที่มีต้นทุน
ในการผลิตที่ต่ ากว่า รวมทั้งการเกิดลักษณะของการท างานข้ามประเทศในลักษณะของธุรกิจบริการ ( Business 
Process Outsourcing: BPO) ซึ่งจะส่งผลให้แรงงานต้องเพิ่มศักยภาพเพื่อรองรับธุรกิจบริการจากภายนอก 
(Outsourcing) ต่างๆ ทั้งนี้ในส่วนของประเทศไทยนั้น จากการเปิดการค้าเสรีก็ส่งผลให้องค์กรธุรกิจของไทยมีการ
ว่าจ้างชาวต่างชาติเข้ามาท างานมากขึ้น ตั้งแต่ระดับแรงงานไปจนถึงระดับผู้บริหาร ซึ่งส่งผลต่อความหลากหลายใน
เรื่องบุคลากรและวัฒนธรรมองค์การ และมีส่วนช่วยในการเตรียมความพร้อมให้บุ คลากรขององค์การสามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ 
  7.2 ความหลากหลายของบุคลากร หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ท่ีท าให้คนในองค์การมีความแตกต่างกัน 
เช่น อายุ เพศ กลุ่มชาติพันธุ์ ศาสนา ภาษา บุคลิกลักษณะ ความรู้ความสามารถ ความคิด รูปแบบการท างาน 
ประสบการณ์ บทบาทหน้าที่การงาน สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงความต้องการของพนักงานในโลกของ
การท างานในยุคปัจจุบันและอนาคตนั้น ความหลากหลายของบุคลากร เป็นประเด็นส าคัญที่ทุกองค์การจะต้องพบ
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความหลากหลายของบุคลากรจะสะท้อนถึงความแตกต่างของบุคลากร ท าให้กลุ่มบุคลากร          
มีลักษณะเฉพาะของตนเอง และอาจจะเป็นอุปสรรคในการท างาน หรือเป็นข้อได้เปรียบขององค์การด้วยก็ได้     
เพราะความแตกต่างนี้จะส่งผลกระทบต่อแนวทางในการบริหารบุคลากร การใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของ
บุคลากร ควรตระหนักว่าความหลากหลายของบุคลากรจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน ท าให้เกิด 
ความคิดที่กว้างมีทักษะในการแก้ไขปัญหาที่หลากหลาย ต้องออกแบบกลยุทธ์ในด้านบริหารเพื่อให้บุคลากรที่มีความ
แตกต่างในด้านต่างๆ สามารถท างานในองค์การได้ โดยไม่น าความแตกต่างของวัฒนธรรม เช้ือชาติ ฯลฯ มา
ก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ต้องท าให้ทุกคนได้รับการปฏิบัติอย่าเท่าเทียมกัน และยอมรับความพึงพอใจใน
การท างานทีเ่หมือนกัน  
 ดังนั้นแล้วส าหรับประเทศไทย การพัฒนาไปสู่กระบวนการ 4.0 แต่สิ่งที่ไทยต้องพัฒนาเร่งด่วนคือ ศักยภาพ
ของแรงงาน ระบบการศึกษาที่สร้างแรงงาน แรงงานที่พร้อมต่อการปรับตัว พร้อมทั้งแนวทางการพัฒนาระบบ
อุตสาหกรรมที่ยกระดับการพัฒนาอย่างชัดเจน จึงจะช่วยน าพาให้ประเทศไทยก้าวออกจากเศรษฐกิจ 2.0 ไปสู่ไทย
แลนด์ 4.0 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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กลยุทธ์ในการป้องกันการเกิดภาวะสมองไหลยุคการเปลี่ยนแปลง Thailand 4.0 
 ในบทความนี้ได้สะท้อนให้การก าหนดกลยุทธ์เพื่อเตรียมการป้องกันฝีมือแรงงานไม่ให้สูญเสียไปใน
ตลาดแรงงานโดยเฉพาะในภาครัฐบาล การเกิดภาวะสมองไหลในภาครัฐบาลสู่ภาคเอกชนมีหลักฐานค่อนข้างชัดเจน
ดังกรณีตัวอย่างข้างต้น แสดงให้เห็นว่าภาครัฐต้องสูญเสียบุคลากรช้ันน าไปอย่างไม่ควรเสียไป การก าหนดกลยุทธ์
เพื่อป้องกันการเกิดภาวะสมองไหลดังนี้  
 1. กลยุทธ์ในการสรรหาคัดเลือกเพื่อให้ได้คนดีคนเก่ง จากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป การแย่งชิงคนเก่ง
เปรียบเสมือนจุดเปลี่ยนเชิงกลยุทธ์ที่ท าให้คนเก่ง หรือคนที่มีวุฒิสามารถ กลายเป็นแรงขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การ และเป็นความจ าเป็นที่องค์การทั้งหมดจะต้องพยายามสรรหา คัดเลือก ดึงดูด พัฒนาและรักษา ผู้ที่มี
วุฒิสามารถหรือคนเก่งเอาไว้เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันหลักให้กับองค์การ ท าให้องค์การมี
ความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนในอนาคต ซึ่งขั้นตอนส าคัญของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ
คือ การสรรหา คัดเลือก คนเก่งท่ีมีความรู้ความสามารถและมีลักษณะพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
  จากการที่โลกได้เคลื่อนตัวไปจากยุคอุตสาหกรรมสู่ยุคข้อมูลข่าวสารจนถึงยุคการเป็นเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ และมุ่งไปสู่ยุคแห่งนวัตกรรมเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การให้ความส าคัญกับสินทรัพย์              
ที่แตะต้องไม่ได้มีมากกว่าสินทรัพย์ที่ เคยมองเห็นและจับต้องได้ในอดีตเช่น เครื่องจักรโรงงาน ทุน ท าให้
ตลาดแรงงาน และโลกธุรกิจอุตสาหกรรมมีความต้องการคนเก่งหรือคนที่มีความสามารถมากข้ึน ท าให้คนเก่งหาได้
ยากมากขึ้น และระบบการศึกษาที่ผลิตบุคลากรป้อนเข้าสู่ตลาดแรงงานไม่สามารถผลิตคนได้ตรง และทันกับ                
ความต้องการของตลาด 
 2. การสรรหาและคัดเลือกเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการและกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การใช้
กลยุทธ์การสรรหาควรจะเป็นช่องทางที่ท าให้องค์การคัดเตรียมคนที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถต่างๆ                  
ที่สอดคล้องกับทิศทางขององค์การในอนาคต การสรรหากล่าวได้ว่าเป็นกลยุทธ์ในเชิงโอกาสที่จะช่วยให้องค์การ
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันในอนาคตและการสรรหานั้นควรมีการบูรณาการอย่างดีกับกลยุทธ์ในเรื่อง
ความก้าวหน้าในอาชีพซึ่งองค์ประกอบท่ีค านึงถึงดังท่ี Holbeche (2001) กล่าวโดยสรุป ดังนี้  
  2.1 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องท าความเข้าใจกับทิศทางทางธุรกิจขององค์การว่าการไปสู่เป้าหมายใน
อนาคตที่ต้องการนั้นต้องมีการปรับตัวและมีการเปลี่ยนแปลงเช่นไร ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะต้องเกิดขึ้นโดยเฉพาะใน
เรื่องของบุคลากรมีอะไรบ้าง  
  2.2 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรท าการส ารวจปริมาณและคุณภาพที่องค์การมีอยู่ในปัจจุบันทั้งในด้าน
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญและความพร้อมของบุคลากรในการปรับเปลี่ยนไปในทิศทางที่
องค์การก าหนดอีกทั้งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องท าการส ารวจความเป็นไปไดต้่างๆ เหล่านั้น เมื่อท าการส ารวจก็จะพบ
กับช่องว่างที่ต้องด าเนินการในการค้นหาคนใหม่มาเติมและมาเตรียมรักษาคนท่ีต้องการออกจากองค์การไป 
  2.3 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องท าแผนพัฒนาทั้งแผนการจ้างคน แผนการบ ารุงรั กษา รวมทั้งแผนการ
พัฒนา อีกทั้งต้องก าหนดตัวช้ีวัดและระยะเวลาที่จะบรรลุ 
  2.4 ก าหนดเป็นนโยบายทางด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะไปสนับสนุนการด าเนินการต่างๆ ท่ีเป็นรูปธรรม มี
การก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ก าหนดเป็นวิธีการและมีการก ากับติดตามนโยบายอย่างเป็นรูปธรรม 
 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอีกกลไกหนึ่งที่จะมีส่วนอย่างมากในการปลูกฝังวัฒนธรรมระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การคัดเลือก การพัฒนา 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน และการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ทุกขั้นตอนมีส่วนในการปลูกฝังวัฒนธรรม
ขององค์การ เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย์และการก าหนดกลยุทธ์ ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมี
ความสัมพันธ์สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์การและสามารถที่จะสร้างความสามารถหลักให้แก่องค์การ การ
วิเคราะห์งานซึ่งเป็นกระบวนการที่จะท าให้ทราบถึงพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน ท าให้ทราบถึงหน้าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงานคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนั้นในการวิเคราะห์งาน องค์การต้องสามารถ
ระบุถึงบทบาทของพนักงานมากกว่าการระบุงาน ท้ังนี้เพื่อความยืดหยุ่น และให้ความส าคัญแก่งานในอนาคต 
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 3. การฝึกอบรม การพัฒนาเป็นกระบวนการเสริมสร้างสมรรถนะของพนักงานเพื่อตอบสนองความต้องการ
ขององค์การในอนาคต ซึ่งในการฝึกอบรมและการพัฒนานี้จะรวมไปถึงการขัดเกลาทางสังคม เพื่อท าให้พนักงานมี
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์การ โดยกระบวนการขัดเกลานี้ต้องท าอย่างต่อเนื่องโดยบุคคลที่มี
บทบาทในการขัดเกลาอย่างมาก คือ หัวหน้างาน ซึ่งอาจใช้หลากหลายวิธี เช่น การสอนงาน การให้ค าปรึกษา 
นอกจากน้ันในกรณีของพนักงานใหม่การขัดเกลาทางสังคมกล่าวได้ว่า เป็นกระบวนการส าคัญส าหรับการพัฒนาและ
รักษาวัฒนธรรมองค์การ  
 4. การจัดการผลการปฏิบัติงาน เป็นอีกกระบวนการหนึ่งเพื่อวัด ประเมินทัศนคติของพนักงานเกี่ยวกับ
พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงาน มีการให้รางวัลกับผลการปฏิบัติงานที่ดี เป็นการจูงใจให้พนักงานใช้ความพยายาม
ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพิ่มผลผลิตโดยกระบวนการนี้ต้องท าให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 
 5. การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ก็ต้องค านึงถึงวัฒนธรรมขององค์การด้วย โดยต้องมองถึงความ
เป็นธรรมภายใน และภายนอกองค์การ โดยการจัดท าเป็นนโยบายค่าตอบแทนที่ชัดเจน องค์การต้องเช่ือมโยง
ค่านิยมขององค์การเข้ากับระบบการจัดสรรรางวัลให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ว่าการเลื่อนต าแหน่ง 
การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการลงโทษ ล้วนแล้วแต่เกี่ยวข้อง เช่ือมโยงกับวัฒนธรรมขององค์การทั้งสิ้น ดังนั้น 
พนักงานท่ีต้องการได้รางวัลจากองค์การต้องมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมและความเชื่อขององค์การเป็นส าคัญ  
 6. กลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน ค่าตอบแทนถือเป็นค่าใช้จ่ายขององค์การขณะที่อีกด้านหนึ่งค่าตอบแทน
กลับเป็นรายรับของพนักงานและเมื่อพิจารณาค่าตอบแทนในมุมกว้างจะพบว่า ค่าตอบแทนจะหมายถึงเงินและหรือ
สิ่งที่สามารถตีค่าเป็นตัวเงินได้ รวมทั้งสิ่งที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การให้เกียรติยกย่อง เพื่อเป็นการแลกเป ลี่ยนกับ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมายในระยะสั้นและหรือเป้าหมายในระยะยาว นอกจากนี้
ค่าตอบแทนยังเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยสร้างแรงจูงใจที่กระตุ้นพฤติกรรมและผลลัพธ์อันพึงประสงค์จากพนักงาน 
ซึ่งจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จในที่สุด  
 โดยสรุปกลยุทธ์ส าหรับการรักษาป้องกันภาวะสมองไหลองค์การควรก าหนดให้สอดคล้องกับสภาวะ
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและการแข่งขันโลกเพื่อให้รักษาป้องกันมิให้ฝีมือแรงงานทักษะสูงลาออก การก าหนดกล
ยุทธ์ดังกล่าวจะช่วยให้ฝีมือแรงงานทักษะสูงมีภาวะผูกพันในองค์การและเป็นส่วนหนึ่งของความภาคภูมิใจในการ
พัฒนาองค์การ เช่น กลยุทธ์ในการสรรหาคัดเลือกเพื่อให้ได้คนดีคนเก่ง กลยุทธ์การสร้างและการพัฒนาองค์การ กล
ยุทธ์การบริหารค่าตอบแทนถึงจะสามารถช่วยให้ฝีมือแรงงานทักษะสูงอยู่กับองค์การอย่างมีความสุขและสร้างมูลค่า
ให้กับองค์การได้อย่างไร้ขีดสุด 
 
บทสรุป 
 ภาวะสมองไหลเป็นภาวะที่องค์การภาครัฐและเอกชนไม่อยากให้เกิดขึ้นแต่ก็หลีกเลี่ยงไม่ได้หากพนักงานท่ีมี
ฝีมือแรงงานทักษะสูงไม่ได้รับความพึงพอใจในองค์การแล้ว ท าให้เบื่อหน่ายขาดความผูกพันกับองค์กรต้องเปลี่ยน
สถานท่ีท างานหรือท างานในสภาพแวดล้อมที่ดีกว่า หากไม่มีมาตรการปกป้องคนเหล่านี้เอาไว้ ในภายภาคหน้าอาจ
ท าให้เกิดการสูญเสียฝีมือแรงงานทักษะสูงอย่างน่าเสียดาย ดังนั้นการก าหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมจะช่วยสร้างความ
พึงพอใจต่อฝีมือแรงงานทักษะสูงให้อยู่ในองค์การเพื่อพัฒนาองค์การและเพิ่มมูลค่าให้องค์การสามารถแข่งขันกับ
นานาอารยะในตลาดโลกเสรีหรือในระบบทุนนิยมได้อย่างเข้มแข็ง แนวทางการก าหนดกลยุทธ์ป้องกันควรสอดคล้อง
กับทรัพยากรที่มีอยู่อย่างสมดุล และการสร้างค่านิยมที่ดีมีระบบกลกลไกในการเสริมพลังให้กับพนักงานแล้วจะช่วย
ท าให้พวกเขาเหล่านั้นปลดปล่อยศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็มที่ท าให้องค์การพัฒนาไปได้อย่างไร้ขีดสุด เพื่อให้
สอดคล้องกับสภาวการณ์โลกโลกาภิวัตน์ องค์การจึงจ าเป็นต้องป้องกันฝีมือแรงงานทักษะสูงเอาไว้ในองค์การให้ได้
ตราบนานเท่านาน เพราะการสูญเสียแรงงานที่มีทักษะสูงแล้วก็เท่ากับการสูญเสียมูลค่าองค์การ สรุปกลยุทธ์ป้องกัน
สมองไหลดังนี้  
 1. การสรรหาคัดเลือกเพื่อให้ได้คนดีคนเก่ง การดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน เนื่องจาก
พนักงานที่มีศักยภาพสูงจะมีส่วนช่วยให้องค์การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งเกิดจากพนักงานที่มีความรู้
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ความสามารถซึ่งองค์การอื่นไม่มี การดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมาร่วมงาน เนื่องจากพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมัก
เป็นที่ต้องการขององค์การและยากยิ่งนักที่องค์การใดจะยอมปล่อยให้พนักงานที่มีศักยภาพสูงของตนลาออกไปอยู่
กับองค์การอื่นได้ ถ้าสามารถสร้างแรงดึงดูดใจผู้สมัครที่มีศักยภาพสูงให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การได้จะมีโอกาส
คัดเลือกมากข้ึน ปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธ์องค์การทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต เช่น มีการเพิ่มช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย รวมทั้งสร้างโอกาสและท าสิ่งที่แตกต่างเพื่อ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
 2. การสร้างและการพัฒนาองค์การ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นนวัตกรรมส าคัญในการ
สร้างประสิทธิภาพและความคล่องตัวให้แก่องค์การ เป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยียังส่งผลต่อการท างานของบุคลากร เพราะท าให้มีงานและอาชีพใหม่ๆ เกิดขึ้นด้วยการ
ประยุกต์เทคโนโลยีมาใช้การท างาน เทคโนโลยีด้านการติดต่อสื่อสารท าให้มีการจัดการธุรกิจรูปแบบใหม่เกิดขึ้น
อย่างกว้างขวาง ผู้บริหารและบุคลากรสามารถท างานที่อื่นได้โดยไม่ต้องเข้าบริษัท เพราะใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหม่เข้ามาช่วยในการติดต่อสื่อสาร และท างานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้การเรียนรู้ผ่านสื่อ
สังคมออนไลน์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องพัฒนาตนเองและเรียนรู้ที่จะใช้ประโยชนจากเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆ และพัฒนาสร้างทักษะหลากหลาย ให้แก่บุคลากร
เพื่อให้มีความพร้อมทีจ่ะท างานในสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 3. การบริหารค่าตอบแทน การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร เนื่องจากมีการแข่งขันกันในการว่าจ้างบุคลากร
มากขึ้น องค์การต่างๆ ต้องการคนเก่งที่มีศักยภาพสูงเข้ามาท างานด้วย และไม่ต้องการที่จะเสียคนเก่งเหล่านี้ไป 
แนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรอาจมองทางเลือกอื่นนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน
ให้มากขึ้น เช่น การให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน การมอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคัญการ
ฝึกอบรม การให้ค าช่ืนชม ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน
ด้วยกันเอง และระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา เพื่อจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการดึงศักยภาพของ
บุคลากรออกมาได้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด  
 4. การบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จ จะเกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยน ทัศนคติ ค่านิยม 
ทักษะ ความรู้ความสามารถของคนในองค์การ เพื่อให้สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลง ให้กับองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน กระบวนการท างาน และการใช้กิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มาด าเนินการช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการวางแผนในระยะยาวและกระตุ้นให้
เกิด การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของธุรกิจในฐานะหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ และเตรียมการส าหรับบุคลากร
ขององค์การในทุกระดับให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ ช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การให้
ปรับตัวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง 
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