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สาระสงัเขป 

 ในยุคสมยัที่เทคโนโลยีกา้วกระโดดอย่างรวดเร็วการด าเนินธุรกิจบนความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0 จึงจ าเป็นตอ้งมีการปรบัตวั             

และพฒันาทกัษะใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ โดยเฉพาะดา้นทรพัยากรมนุษย ์และจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี และงานหลายประเภท         

ที่ก าลงัจะถูกแทนที่ การพฒันาที่ย ัง่ยืนส าหรบัการรองรบัการเปลีย่นแปลง คือ  การตระหนกัถงึการเตรียมทรพัยากรมนุษยบ์นความทา้ทาย            

ในสงัคม ยุค 4.0 ในดา้นทกัษะที่เหมาะสม ฐานองคค์วามรู ้การใชน้วตักรรม เทคโนโลยี และโมเดลธุรกิจใหม่  ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

เช่นนัน้กระบวนการวางแผนจึงมคีวามจ าเป็น และเป็นสิ่งส าคญัที่น ามาประกอบในการ วางแผนดา้นทรพัยากรมนุษยบ์นความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0 

โดยผ่านกระบวนการวางแผน 3 กระบวนการ คือ 1) การวางแผนกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย ์2) การน าแผนกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยไ์ปสู่             

การปฏิบตัิ และ 3) การควบคุมและประเมินผลดา้นทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งวิธีการดงักล่าวเป็นวิธีการที่องค์กรส่วนใหญ่ใชเ้ป็นกรอบ                 

ในการด าเนินการ และขบัเคลื่อนแผนดา้นทรพัยากรมนุษย ์ท าใหส้ามารถวางแผนพฒันาการใช ้ ทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด              

เกิดการด าเนินงานดา้นทรพัยากรมนุษยอ์ย่างมรีะบบ มคีวามสมัพนัธ์ ต่อเนื่อง มกีารป้องกนัการขาดความม ัน่คงทางดา้นทรพัยากรมนุษย์             

มีความพรอ้มและสามารถปรบัตวัไดท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ซึ่งถือว่าก ระบวนการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ป็นการพฒันา             

อย่างย ัง่ยนืทีส่ามารถรองรบัความเปลีย่นแปลงทีจ่ะเขา้สู่สงัคมยุค 4.0 ไดใ้นอนาคตต่อไป 

 

ค าส าคญั:  ความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0, เทคโนโลยบีนความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0, กระบวนการวางแผน ดา้นทรพัยากรมนุษยบ์นความทา้ทาย 

ในสงัคมยุค 4.0 
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SUMMARY 

 In the era of rapid technological advancement, adapting to the challenges of Industry 4.0 necessitates continuous 

adjustment and development of skills, particularly in the face of evolving job landscapes due to technological progress. Sustainable 

development to cope with these changes involves awareness of preparing human resources for the challenges of Society 4.0.             

This encompasses suitable skills, a knowledge foundation, the utilization of innovation and technology, and embracing new 

business models anticipated in the future. Therefore, the planning process becomes crucial, comprising three key stages:                        

1) strategic human resource planning, 2) translating the strategic plan into action, and 3) monitoring and evaluating human 

resource outcomes. This framework is widely adopted by organizations, driving systematic and adaptive human resource 

development, ensuring readiness for future changes and maximizing the benefits of human resource utilization. Overall, 

the human resource planning process is a sustainable approach to navigate the transition into Society 4.0. 

 

Keywords: Challenges in Society 4.0, Technology in The Challenges of Society 4.0, The Planning Process for Human  

 Resources in The Challenges of Society 4.0 
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บทน า 

 ในยุคสมยัทีเ่ทคโนโลยกีา้วกระโดดอย่างรวดเร็วการด าเนินธุรกจิ

ในสงัคม 4.0 ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายหลายอย่างที่ส่งผลกระทบ

ต่อองคก์ร จึงจ าเป็นตอ้งมกีารปรบัตวั และพฒันาทกัษะใหเ้หมาะสม

กบัสถานการณ์ใหม่ ๆ โดยเฉพาะดา้นทรพัยากรมนุษย์ อีกท ัง้            

การพ ัฒนาเทคโนโลยีด า้นดิจิท ัลมีบทบาทส าคัญอย่างมาก            

ในปัจจุบนัถือเป็นส่วนส าคัญของการสรา้งสรรค์และพ ัฒนา                

ในยุคสงัคม 4.0 เช่นนัน้ เทคโนโลยดีา้นดจิิทลัจึงเป็นส่วนผลกัดนั

ใหเ้กิดการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่แตกต่างกนั ท ัง้ต่อตนเอง            

ต่อองคก์ร ท ัง้ในปจัจุบนัและอนาคต และประเทศไทยก าลงัพฒันา

เขา้สู่สงัคมยุค 4.0 ซึง่เป็นนโยบายการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ 

เป็นโมเดลพฒันาเศรษฐกิจของรฐับาลบนวสิยัทศัน ์“ม ัน่คง ม ัง่ค ัง่ 

และย ัง่ยนื” มภีารกิจส าคญัในการขบัเคลือ่นปฏรูิปประเทศในดา้นต่าง ๆ 

เพื่อปรบัแก ้จดัระบบปรบัทศิทาง และสรา้งหนทางพฒันาประเทศ

ใหเ้จริญสามารถรับมือกับโอกาสและภยัคุกคามแบบใหม่ ๆ                 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในศตวรรษที่ 21 และท ัว่โลก            

ยงัเล็งเห็นความส าคญัดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นการปรบัเปลี่ยน            

หรือรบัมือกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ และการเปลี่ยนแปลงที่จะเขา้สู่

สงัคมในยุค 4.0 การจดัการทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการ

ที่ผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลอืกบรรจุ

บคุคลทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมใหป้ฏบิตัิงานในองคก์รพรอ้มท ัง้สนใจ

การพฒันาธ ารงรกัษาใหส้มาชกิทีป่ฏบิตังิานในองคก์รเพิม่พูนความรู ้

ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน              

ยงัรวมไปถึงการแสวงหา วธิีการที่ท  าใหส้มาชิกในองคก์ร ตอ้งพน้

จากการท างานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใด            

ในงานใหส้ามารถด ารงชวีติอยู่ในสงัคมอย่างมคีวามสุข และองคก์ร

จะตอ้งพรอ้มยอมรบัต่อการกา้วสู่ยุค 4.0 ในการวางแผนทรพัยากรมนุษย์

ในการประเมินผลทรพัยากรมนุษยท์ี่มีอยู่ในปจัจุบนัและอนาคต       

(อารยี ์แผว้สกุลพนัธ,์ 2553) การบรหิารทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นอกี

กลยุทธห์นึ่งในการบริหารบุคลากรในองคก์ร ซึ่งบุคลากรเป็นหวัใจ

หลกัที่จะขบัเคลื่อนองค์กร การวางกลยุทธ์จึงเป็นเรื่องส าคญั  

เพือ่ใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรทีม่คีุณสมบตัิ และศกัยภาพตามทีอ่งคก์ร

ตอ้งการ อีกท ัง้เพื่อการดูแลบุคลากรใหย้งัสามารถปฏิบตัิงานได ้

อย่างเต็มประสทิธิภาพ มคีวามสมดุลท ัง้การท างานและการใชช้ีวติ 

ตัง้แต่วนัแรกที่ท  างานไปจนวนัสุดทา้ยของการท างาน ปัจจุบนั             

การบริหารทรพัยากรมนุษยไ์ดร้บัความสนใจเพิม่มากขึ้น ท ัง้องคก์ร

ภาคเอกชนและภาครฐั เพราะไม่ว่าองคก์รจะปรบัปรุงเปลีย่นแปลง

ไปในทิศทางใดก็ตามเป็นเรื่องที่ เกี่ยวขอ้งกับตัวบุคคลทัง้สิ้ น            

จึงกล่าวไดว้่า ตวัชี้ วดัความส าเร็จอย่างยงัยืนขององค์กรอยู่ที่

คุณภาพของคนในองค์กรนัน้ ๆ และไดม้ีกลุ่มนกัคิดที่ไดเ้สนอ

ความคิดทางวิชาการต่อเรื่องการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษย์

เอาไวด้งันี้  (ศิวพร วิยะวงศ์, 2564) กลุ่มนกัคิดในสหรฐัอเมริกา            

คือ 1) การบริหารจ ัดการทรัพยากรมนุษย์  กลุ่มฮาร์วาร์ด                     

(The Harvard Model) หรื อ กลุ่ ม แน วคิ ด แบบม นุษย์นิ ย ม                    

เชิงพฒันาการ เนน้ในเรื่องของการสื่อสารในองค์กร การท างาน           

เป็นทมี และการใชค้วามสามารถของแต่ละบุคคลใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด โดยแนวคิดนี้จะใหค้วามส าคญักบัการสรา้งความสมัพนัธ์

ระหว่างคนในองคก์ร เพราะการตอบโจทยค์วามตอ้งการจะท าให ้

องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 2) การบริหารจดัการ

ท รัพ ย า ก รม นุษย์ส า นัก มิ ชิ แ ก น  ( The Michigan School)                   

หรือแนวคิดแบบบริหารจดัการนิยม เนน้เรื่องการบริหารจดัการ

เ ชิ งกลยุทธ์ซึ่ ง ฝ่ า ยจ ัดกา ร  คื อ  ฝ่ ายที่ ใ ห ค้ ว ามส า คัญกับ                          

เรื่องผลประโยชน์ขององคก์รเป็นอนัดบัแรก โดยมเีครื่องมือที่จะ

ช่วยใหบ้รรลุ เป้าหมายได ้จึงเรียกแนวคิดนี้ว่าแบบอตัถประโยชน์

กลไกนิยม เพราะมองผลประโยชนข์ององคก์รเป็นหลกั โดยกลไก

ส าคญัในการขบัเคลื่อนไปสู่ความเป็นเลิศคือ การบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ และกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 1) กระบวนการวางแผนทรพัยากร

มนุษย์โดยท ัว่ไป คือพิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ 

ก าหนดขอบเขตปญัหาก าหนดวธิีการในการแกป้ญัหา รวบรวมและ

วิเคราะห์ขอ้มูล ตรวจสอบ และก าหนดแนวทางปฏิบ ัติงาน                     

2) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เฉพาะองค์กร คือ                 

การคาดการณ์ความตอ้งการทรพัยากรมนุษย์ ก าหนดแผนพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ตรวจสอบ และปรบัปรุงแผน (ยุวดี ศิริยทรพัย ,์ 

2560) ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ John Miner และ Mary 

Green Miner ซึ่งเสนอไวใ้นหนงัสือ Personnel and Industrial 

Relations: A Managerial Approach  การคาดการณ์ความตอ้งการ

ทรพัยากรมนุษยใ์นปจัจุบนัและในระยะยาว ความตอ้งการจา้งงาน
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จากภายนอก การสนับสนุนใหม้ีการใชป้ระโยชน์ การพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์การวางแผนการจดัการเชิงปฏิบตัิงานองค์การ  

การประเมินผลโครงสรา้งค่าตอบแทน การจดัการเชิงวิชาชีพ

นโยบายและระบบต่าง ๆ การทดแทนต าแหน่ง ช่องทางอาชีพ และ

การวางแผนอาชีพบุคคล นงนุช วงษสุ์วรรณ (2553, น. 68-108) 

กระบวนการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษย ์คือการพยากรณ์อปุสงค์

ของทรัพยากรมนุษย์สามารถประมาณการไดห้ลายวิธี เ ช่น               

การ ประมาณการความตอ้งการดา้นคุณภาพของบุคลากรสามารถ

ประมาณการจากสารสนเทศ การวเิคราะหง์าน และการประมาณ

การความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์จะตอ้งค านึ งถึงปัจจ ัย               

ดา้นผลผลติขององคก์าร จงึน าไปสู่การวางแผนดา้นจ านวนบคุลากร           

ที่ตอ้งการเพื่อใหก้ารด าเนินงานและการบริการบรรลุผลส าเร็จ 

ประคอง สุคนธจิตต์ (2562) ระบุว่าเทคโนโลยีที่เหมาะสมส าหรบั

ทรพัยากรมนุษยย์ุค 4.0 คอื 1) Cloud Storage 2) Social Media 

3 )  Video Conference 4 ) Digital Workplace 5 )  Mobile 

Technology 6) The Hyperconnected วฒันธรรมการเชื่อมโยง

ของคนในอนาคต เปลี่ยนจากแนวคิดความสมดุลชีวติการท างาน 

Work-Life Balance ไปสู่ค าวา่ Wleisure Time 7) สงัคมของการ

มีส่วนร่วม ปิยบุตร จารุเพ็ญ. (2564). กล่าวว่ากุญแจสู่การสรา้ง

ก าลงัคนยุค 4.0 มีการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ 

Winning Organisation, People Capability คอื บคุลากรตอ้งมี

แนวทางท ัศนคติในทิศทางเดียวกับองค์กร  Leadership คือ              

ผูน้ าในยุคนี้ ตอ้งขบัเคลื่อนดว้ย Why and Where และองค์กร

ขา้งหนา้สามารถเชื่อมต่อระหว่างคนกบัองค์กรดว้ย Empower 

พลวศิษฐ หลา้กาศ (2564) กล่าวว่า ประเด็นความทา้ทายที่มีต่อ

บทบาทนกัทรพัยากรมนุษยใ์นอนาคต คือความรูท้างดา้นดิจิทลั 

(Digital Literacy) เป็นการส่งเสริมประสบการณ์ เพื่อใหผู้ค้น           

เกิดความคุ น้ เคยที่จะตอ้งใช เ้ทคโนโลยีเข า้ใจในบริบทของ

สารสนเทศดิจิทลั และสามารถเขา้ถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยตอ้ง

ปรบัเปลี่ยนกระบวนการท างานรูจ้กัน าเอาเทคโนโลยีเพื่อเอื้อต่อ     

การปฏิบตัิงานใหเ้กิดประโยชน์กบัองค์กรใหม้ากที่สุด จุฑามาศ 

ว ัฒนอาภา  (2566)  กล่ าวว่ า  การพ ัฒนาทรัพยากรมนุษย์                      

เป็นกระบวนการที่ส  าคญัที่จะใชท้รพัยากรดา้นบุคคลเพื่อเพิ่ม

ความรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ ปรบัทศันคติในการท างานใหเ้กิด 

ความช านาญเชี่ยวชาญในหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ และเพิ่มศกัยภาพ           

ของบุคลากรไดอ้ย่างมปีระสิทธิภาพ ในส่วนกระบวนการวางแผน            

กองนโยบายและแผนส านกังานอธิการบด ีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลสุวรรณภูมิ ระบุว่ากระบวนการวางแผนประกอบดว้ย           

3 กระบวนการ คือการวางแผนกลยุทธ์ การน าแผนกลยุทธ์ไป

ปฏบิตัิ และการควบคุมและประเมนิผลแผนกลยุทธ ์ซึ่งสอดคลอ้ง

กบัการจดัท าแผนกลยุทธก์องบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2560-2564 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามที่มีกระบวนการจดัท าแผน         

ด า้นบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 3 กระบวนการ คือ                     

การวางแผน กลยุทธ์ การน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบตัิ  และ                

การก ากบัติดตาม ตรวจสอบประเมินผล กระบวนการวางแผน                 

จึ ง เ ป็ นสิ่ ง ส า คัญที่ จ ะต ้อ งน า ม าประกอบในกา รว า งแผน                 

ดา้นทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน าไปปฏิบตัิในการบรรลุเป้าหมาย                

และวตัถุประสงค์ เป็นกระบวนการที่อาศยัการสรา้ง และรกัษา

แผนงาน โดยใชท้กัษะ การเขา้ใจ การใชม้โนทศัน์หรือแนวคิด                

เป็นเทคนิคที่มีความส าคญัที่สุดต่อการจดัท าโครงการ และเวลา 

การวางแผนที่ดีจะสามารถลดเวลา และพลงังานในการบรรลุ

เป้าหมาย เช่นนัน้ กระบวนการวางแผนจึงเป็นสิ่งส าคญัที่น ามา

ประกอบในการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษย์บนความทา้ทาย          

ในสงัคมยุค 4.0 เนื่องจาก “มนุษย”์ สามารถทีจ่ะควบคุมการท างาน

ไดต้ ัง้แต่ตน้จนจบกระบวนการ ซึ่งเป็นสาเหตุที่องคก์รไม่ตอ้งการ 

ใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดในการบริหารงานดา้นทรพัยากรมนุษย์ เช่น           

ปัญหาดา้นการจา้งคนไม่เหมาะสมกับงาน  การเสียเวลากับ                  

การคัดเลือกที่ไม่ไดป้ระโยชน์ อ ัตราการเขา้ออกจากงานสูง                 

องค์กรถูกรอ้งเรียนจากปัญหาดา้นความไม่ปลอดภยัหรือจาก              

การบริการ สวสัดิการไม่ตอบโจทย์ บุคลากรไม่เพียงพอต่อ                 

การปฏิบตัิงานไม่มีทกัษะเพียงพอต่อการปฏิบตัิตามยุคสมยั             

ที่เปลี่ยนไปไม่สามารถเพิ่มมูลค่าใหก้บัองค์กร สูคู่้แข่งขนัไม่ได ้  

และไม่สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้และผนวกในปจัจุบนั 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงดา้น เทคโนโลยีที่รวดเร็วที่ประเทศไทย                

ก าลงักา้วเขา้สู่สงัคมยุค 4.0 ส่งผลใหเ้กิดการแข่งขนัที่สูงยิ่งขึ้น              

จึงจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ เพื่อใชเ้ป็นกรอบ             

ในการบริหารจดัการดา้นทรพัยากรมนุษย์ ที่จะช่วยใหอ้งค์กร 

สามารถวางแผนพฒันาการใชท้รพัยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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เพื่อช่วยใหก้ารด าเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษย์อย่างมีระบบ             

มคีวามสมัพนัธอ์ย่างต่อเนื่อง ปรบัปรุงการใชท้รพัยากรมนุษยใ์หด้ี

ขึ้น สามารถปรบัตวัไดท้นัต่อการเปลีย่นแปลง ส่งเสริมพฒันาโอกาส

ของบุคคลากรในหน่วยงาน ป้องกนัการขาดความม ัน่คงทางดา้น

บุคลากร จากที่กล่าวมาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นตัวหลกั  และ                 

เป็นปจัจยัส าคญัในการขบัเคลื่อนในองค์กร เปรียบเสมือนเฟือง              

ที่เป็นส่วนส าคญัในการขบัเคลื่อนเครื่องจกัร ทรพัยากรมนุษย์             

ก็เช่นกนัถือเป็นส่วนส าคญัที่จะขบัเคลื่อนองคก์รไปสู่ความส าเร็จ

อย่างยงัยนื ดงันัน้ กระบวนการวางแผน 3 กระบวนการ จงึน ามาใช ้

ในการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษยบ์นความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0 

ถอืเป็นแนวทางในการเตรียมความพรอ้มรบัมอื ดา้นทรพัยากรมนุษย ์

ในสภาวการณท์ีป่ระเทศไทยจะเขา้สู่สงัคมยุค 4.0 

 

ความทา้ทายในสงัคมยคุ 4.0 

 สถานการณ์ในโลกปัจจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว

สลบัซ ับซอ้นมากกว่าในอดีต ผลกระทบที่ก าลงั เกิดขึ้ นจาก                  

การขบัเคลือ่นเขา้สู่ยุคปฏวิตัิอุตสาหกรรมครัง้ที่ 4 หรือ Industry 4.0 

ไดน้ ามาซึง่การเปลีย่นแปลงในทุกมติิ ท ัง้ดา้นธุรกิจ การลงทุน และ

การใชช้วีติ ดงันัน้ การปรบัตวัเพือ่ใหส้ามารถรบัมอืกบัความทา้ทาย

ที่ เกิดขึ้ นจึงถือเ ป็นโจทย์ที่หลายประเทศทัว่โลกก าลงั เผชิญ                  

ในส่วนการผลกัดนันโยบายในประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)                 

ใชเ้ป็นโมเดลในการยกระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนั                 

ของประเทศ ไปสู่การแข่งขนัดว้ยฐานองคค์วามรู ้การใชน้วตักรรม 

ที่สามารถกระจายโอกาสในการพฒันาอย่างท ัว่ถงึ และการค านึงถงึ

สิ่ งแวดลอ้มอย่างย ัง่ยืน ปัจจ ัยส าคัญที่จะร ับมือกับกระแส                        

แห่งความเปลี่ยนแปลงในระดบัโลกไดค้ือ “ทุนทรพัยากรมนุษย”์              

ทีต่อ้งมคีวามพรอ้ม โดยนโยบายประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) 

ระบุว่ามิติที่ 3 คือการยกระดบัศักยภาพและคุณค่าของมนุษย์              

การพฒันาทนุมนุษยเ์ป็นสิง่จ าเป็น ตอ้งค านึงถงึการพฒันามาตรฐาน

ของเด็กไทย ยกระดบัคุณภาพของแรงงานใหส้อดคลอ้งกับ

ตลาดแรงงานในทิศทางการพฒันาของประเทศ การพฒันาคน               

จึงเป็นการลงทุนที่คุม้ค่าที่สุดในระยะยาว เมือ่คนไทยไดร้บัความรู  ้

การสนบัสนุนพฒันาทกัษะ การศึกษาเขา้ถึงการศึกษา การรกัษา

สุขภาพ และโอกาสทางส ังคมในดา้นอื่น ๆ อย่างเท่า เทียม                   

เมื่อนัน้คนไทยก็จะสามารถหลุดพน้จากวงจรแห่งความยากจน  

และสามารถเป็นคนไทยที่พรอ้มจะเป็นส่วนหนึ่งของการขบัเคลื่อน

ประเทศ ไปสู่ประเทศพฒันาไดใ้นที่สุด (วารสารไทยคู่ฟ้าส านกัโฆษก

ส านกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี , 2560) ซึ่งสอดคลอ้งกบั Justin 

Wood หวัหนา้ฝ่ายวาระภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก คณะกรรมการ

บริหารของสภาพเศรษฐกิจกล่าวว่า “Understanding Thailand’s 

competitiveness in changing world” ความทา้ทายของประเทศไทย

ในดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ป็นประเด็นที่ควรตระหนกัทุกประเทศ

ก าลงัเผชิญจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีส่งผลโดยตรงต่องาน

หลายประเภทที่ก าลงัจะถูกแทนที่ระบบเครื่องจกัรอตัโนมตัิเป็นงาน

ทีท่า้ทาย ปญัญาประดษิฐเ์ป็นงานทีท่า้ทาย ถา้เป็นประเทศทีแ่ข่งขนั

โดยการใชแ้รงงาน และการผลิตตน้ทุนต า่ แน่นอนว่าการปฏิวตัิ

อุตสาหกรรมครัง้ที่ 4 จะท าลายหลาย ๆ อาชีพ แต่ก็สรา้งอาชีพใหม่ ๆ 

ขึ้นมา เช่นนั้นตอ้งมอบทกัษะใหม่ ๆ ใหผู้ค้นเพื่อที่จะสามารถ

ปฏบิตังิานประเภทใหม ่ๆ ได ้และในยุคของการปฏวิตัอิตุสาหกรรม

ครัง้ที ่4 หลกีเลีย่งไมไ่ดท้ีแ่รงงานมนุษยจ์ะถกูแทนทีด่ว้ยเทคโนโลย ี

แต่การเปลี่ยนแปลงที่ว่ านี้ จะ เกิดขึ้ นอย่างค่อยเ ป็นค่อยไป              

ไม่ได เ้ปลี่ยนแบบฉับพลนัท ันใด โจทย์ส าคัญที่ทุกภาคส่วน                  

ตอ้งช่วยกันคิดท าอย่างไรแรงงานจะมีท ักษะที่ เหมาะสมกับ

เทคโนโลย ีและโมเดลธุรกจิใหม่ๆทีจ่ะเกิดขึ้นในอนาคต (พนัธวฒัน ์

เศรษฐวไิลม, 2562) 

 

เทคโนโลยบีนความทา้ทายในสงัคมยคุ 4.0 

 เทคโนโลยบีนความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0 เป็นการน า

เทคโนโลยเีขา้มาใชใ้นการพฒันาใหเ้กิดการเปลีย่นแปลงในดา้นต่าง ๆ 

เพื่อรองร ับการเปลี่ยนแปลงดงักล่าว ในปัจจุบนัมีการพฒันา

เทคโนโลยีอย่างกา้วกระโดด โดยเฉพาะเทคโนโลยีที่เกี่ยวขอ้งกบั

การบริหารจดัการทรพัยากรมนุษย์ เช่น 1) Human Resource 

Management Systems (HRMS) คือระบบซอฟต์แวร์ที่ ช่ วย             

ในการจดัการขอ้มูลพนักงาน เช่น การจา้งงานการบริหารสิทธิ์              

และหนา้ที่งาน การจดัการเวลาท างาน และการบริหารการสรรหา

บุคลากร 2) Big Data Analytics คือการใชข้อ้มูลขนาดใหญ่             

เพื่อวเิคราะหแ์ละประเมนิประสิทธิภาพของทรพัยากรมนุษยท์ าให ้

อ งค์กรสามารถตัดสิน ใจตามข อ้มูลหล ักฐานที่ เ ชื่ อถือ ได ้                     
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3) Artificial Intelligence (AI) และ Machine Learning ใชเ้พือ่

พฒันาระบบสนบัสนุนการตดัสนิใจในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

เ ช่น การคัดเลือกพนักงานที่ เหมาะสมหรือการตรวจสอบ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 4) การใชแ้พลตฟอร์ม             

การเรียนรูอ้อนไลน ์การใชเ้ทคโนโลยีในการฝึกอบรมและพฒันา

พนักงานผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรูอ้อนไลน์ เช่น Coursera, 

Udemy, และLinkedIn Learning 5) การใชง้านแอปพลิเคชัน 

และเครื่องมอืออนไลน ์เพื่อการสรรหาพนกังานใหม่ 6) การใชง้าน

ระบบสมดุทีดู่แลตวัเอง (Self-Service Systems) ช่วยใหพ้นกังาน

ท ารายงานสิทธิ์และขอ้มูลส่วนตวัเองและท าใหพ้นกังานสามารถ          

ขอลางานและจดัการขอ้มลูส่วนตวัไดอ้ย่างรวดเร็ว 7) การใชง้านสือ่

สงัคมและเครือข่ายออนไลนใ์นกระบวนการสรรหาพนกังาน และ

สรา้งพอรท์โฟลโิอส่วนตวั 8) การใชง้านหุ่นยนตแ์ละระบบอตัโนมตัิ           

ใชง้านที่มกีารท างานที่ซ  า้ซาก เช่น ในสายงานผลติ 9) แพลตฟอรม์

การสื่อสารภายใน เช่น แพลตฟอร์ม Slack หรือ Microsoft 

Teams เพื่อสรา้งการสื่อสารและการท างาน ร่วมกนัในองค์กร                 

10) การใชง้านเทคโนโลยีความปลอดภยั เพื่อปกป้องขอ้มูลส าคญั

ของพนกังานและองคก์ร 

 กล่าวโดยสรุปไดว้่า ปจัจุบนัมกีารเปลี่ยนแปลงเหตุการณ์

และแนวโนม้ส าคญัในทุกดา้นอย่างรวดเร็ว เมื่อเทียบกบัยุคก่อน 

เช่นนั้นฐานก าลงัส าคัญที่ทุกองค์กรควรใหค้วามส าคัญนั้นคือ 

“ทรพัยากรมนุษย”์ เพราะเป็นก าลงัหลกัในการท างานใหก้บัองคก์ร

ท าใหธุ้รกิจเติบโต และจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและงาน

หลายประเภทที่ก าลงัจะถูกแทนที่ การพฒันาที่ย ัง่ยืนส าหร ับ             

การรองรบัการเปลีย่น คือการตระหนกัถงึการเตรียมทรพัยากรมนุษย์

ในดา้นทกัษะที่ เหมาะสม ฐานองค์ความรู ้การใชน้วตักรรม 

เทคโนโลยี และโมเดลธุรกิจใหม่  ๆ ที่จะเกิดขึ้ นในอนาคต              

การเตรียมทกัษะเหล่านี้จะช่วยใหร้องรบัความเปลีย่นแปลงที่จะเขา้

สู่สงัคมยุค 4.0 จากที่กล่าวมาขา้งตน้ลว้นเป็นสิ่งที่สามารถน าไป

ประยุกตใ์ชใ้นกระบวนการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร

เพื่อใชใ้นการตัดสินใจในการด าเนินธุรกิจ โดยการ ใชข้อ้มูล           

มาวิเคราะหเ์พื่อทราบถึงสถานะขององค์กรในปจัจุบนั สามารถ

ปรบัเปลี่ยนทิศทางหรือเพิ่มทกัษะดา้นต่าง ๆ ใหก้บัพนักงาน            

และวางกลยุทธ์ดา้นทรพัยากรมนุษย์ตามแนวโนม้ที่จะเกิดขึ้น             

ในอนาคต เพื่อจดัท าเป็นกรอบแผนน าไปสู่การปฏิบตัิใหบ้รรลุ

เป้าหมาย และความส าเร็จร่วมกนัในองคก์ร ดงันัน้ การวางแผน

ดา้นทรพัยากรมนุษยจ์ึงเป็นสิ่งส าคญัที่องค์กรตอ้งมี เพื่อรองรบั 

การเปลีย่นแปลงเหตุการณ์และแนวโนม้ต่าง ๆ ทีจ่ะเกิดขึ้นบนความทา้ย

ในสงัคมยุค 4.0 จึงกล่าวไดว้่ากระบวนการวางแผนดา้นทรพัยากร

มนุษย์บนความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0 คือการสรรหาวิธีการ                

การคิดคน้กลยุทธ ์และการหาแนวทางในการด าเนินการวางแผน

ดา้นทรพัยากรมนุษยน์ าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์

ขององค์กร โดยผ่านกระบวนการวางแผน 3 กระบวนการ ดงันี้              

1) การวางแผนกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย ์2) การน าแผนกลยุทธ์

ด า้นทรัพยากรมนุษย์ไป สู่การปฏิบ ัติ  และ 3) การควบคุม           

และประเมนิผลดา้นทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งวธิีการดงักล่าวเป็นวธิีการ 

ทีอ่งคก์รส่วนใหญ่ใชเ้ป็นกรอบในการด าเนินการและขบัเคลือ่นแผน

ดา้นทรพัยากรมนุษย ์

 กระบวนการที ่1 การวางแผนกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย ์ 

  ข ัน้ตอนที ่1 การเตรยีมการ (Project Setup) ประกอบ          

ดว้ยดงันี้  1) การจดัตั้งคณะกรรมดา้นทรพัยากรมนุษย์ และ           

การรวบรวมขอ้มูลเพื่อวิเคราะหศ์กัยภาพ การจดัตัง้คณะกรรม           

ดา้นทรพัยากรมนุษยเ์พื่อรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะหศ์ักยภาพ  

โดยท าการจดัตัง้คณะกรรมการสวสัดิการในสถานประกอบการ 

ตาม พรบ.คุม้ครองแรงงาน เพื่อเป็นตวัแทนของผูบ้ริหาร และ

เปรียบเสมือนกระบอกเสียงของพนกังานที่สะทอ้นความตอ้งการ          

ในดา้นสวสัดิการ เ ช่น ใหค้วามส าคัญกับเรื่องของข ั้นตอน                 

การเลือกตัง้, อธิบายถึงบทบาทและความคาดหวงัขององค์กร           

ต่อคณะกรรมการใหช้ดัเจน, ใหค้ณะกรรมการร่วมเป็นคณะท างาน           

ในกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร, ประชุมร่วมกบัผูบ้ริหารระดบัสูง             

ทุกครัง้ กล่าวคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะเป็นกรรมการผูจ้ดัการ/

ผูบ้ริหารสูงสุดขององค์กรหรืออย่างนอ้ยเป็นผูบ้ริหารที่ทราบ

นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ป็นอย่างดี 2) การรวบรวมขอ้มูล 

เพื่อวิเคราะห์ศักยภาพ เ ช่น ก าหนดขอ้มูลและตัวชี้ ว ัด คือ                    

การก าหนดขอ้มูลที่ตอ้งการโดยการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูล              

จากวตัถุประสงคห์รือปญัหาจากองคก์รในดา้นทรพัยากรมนุษย์, 

ก าหนดแหล่งขอ้มูลที่ตอ้งการศึกษา , ก าหนดกลุ่มตวัอย่างคือ            

การเลอืกใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างเหมาะสมและขนาดของกลุ่ม
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ตวัอย่างทีเ่หมาะสม, เลอืกวธิีการเก็บรวบรวมขอ้มลู เลอืกใชว้ธิีการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลที่เหมาะสม , น าเครื่องมือเก็บรวบรวมขอ้มูล              

ไปทดลองใช,้ ออกภาคสนามเป็นการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล

ตามแผนการ สามารถปรบัเปลีย่นวธิกีารตามสถานการณท์ีเ่ปลีย่นแปลง 

 ข ัน้ตอนที่ 2 การวิเคราะหศ์กัยภาพขององค์กร (SWOT 

Analysis) คือการวิ เคราะห์สภาพแวดลอ้มที่ เ ป็น เครื่ องมือ                

ในการประเมินสถานการณ์ส าหร ับองค์กร ช่วยใหผู้บ้ริหารรู ้                

ถงึจดุแขง็และจดุอ่อนในองคก์รมองเหน็โอกาส อปุสรรค ตลอดจน

ผลกระทบต่อการประกอบธุรกิจทุกประเภท  การวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มภายในมีวิธีการ ดงันี้  1) การวิเคราะหโ์ดยห่วงโซ่  

แห่งคุณค่า คือเครื่องมอืที่ใชใ้นการวเิคราะหอ์งคก์ารที่เกิดขึ้นจาก

แนวคิดของ Michael E. Porter ระบุว่าดา้น Human Resource 

Management (HRM) เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบั การสรรหา 

คัดเลือก การว่าจา้ง การฝึกอบรม การพฒันา และการจ่าย

ค่าตอบแทน องคก์รท ัว่ไปจะไม่ค่อยเขา้ใจตน้ทุนดา้น HRM และ 

ไม่ทราบว่าวธิีปฏบิตัิที่เพิ่มหรือลดค่าใชจ้่ายของกิจกรรม โดยท าให ้

ค่าใชจ้่ายของกิจกรรมลดลงหรือเพิ่มขึ้นได ้เช่น นโยบายการจ่าย

ค่าตอบแทนทีต่ า่กว่าอตุสาหกรรม เป็นตน้ (ภาณุพงศ ์กุดสุดา และ

กฤษฎา เรืองพธุ, 2563) 2) การวเิคราะหแ์บบจ าลอง 7S’s Model 

คือกรอบแนวคิดของ McKinsey ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหป์จัจยัภายใน

ขององค์กรในดา้นบุคลากร (Staffs) คือ ความรู ้ความสามารถ 

ทกัษะ และทศันคติ ท ัว่ไปของพนกังาน ในมมุมองดา้นการบริหาร

องคก์ร จะพจิารณาถึงความตอ้งการพนกังานประเภทใด จ านวน

มากนอ้ยเพียงใด และใหผ้ลตอบแทนอย่างไร จึงจะท าใหอ้งคก์ร            

มคีวามสามารถในการแข่งขนัสูงสุด 3) การวเิคราะหห์นา้ทีท่างธุรกิจ

ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล คือท ัศนคติของพนักงาน                

ทกัษะความสามารถในการท างาน ประสบการณ์ จ านวนพนกังาน              

อตัราการขาดงาน/การเขา้ออกของพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน

เงนิเดอืน สวสัดกิาร ขวญัและก าลงัใจ การวเิคราะหง์านระบบสรรหา 

และคัดเลือก และการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก คือ           

การตรวจสอบสภาพแวดลอ้มที่เป็นอยู่จากอดีตมาจนถึงปจัจุบนั 

รวมถึงแนวโนม้การเปลี่ยนแปลงที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต            

ในการน าผลการพยากรณ์มาวิเคราะหผ์ลกระทบต่อองค์กร เช่น 

ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการเมือง ดา้นกฎหมาย ดา้นสงัคม             

และวฒันธรรม และปจัจยัที่เป็นเหตุการณ์และแนวโนม้ระหว่าง

ประเทศ เป็นตน้ (ปิยนนัท ์สวสัดิ์ศฤงฆาร, 2564) 

 ข ัน้ตอนที ่3 การก าหนดกลยุทธด์า้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

คอืวธิกีารและเทคนิคต่าง ๆ ทีเ่ขา้มาช่วยในการวางกลยุทธ ์มวีธิกีาร 

ดงันี้ กลยุทธท์ี ่1 การเชื่อมโยงเป้าหมายขององคก์รสู่การบรหิารงาน

ของฝ่ายบุคคล กลยุทธ์ที่ 2 การพยากรณ์ก าลงัคนที่ตอ้งการ               

ในอนาคต กลยุทธท์ี่ 3 การบริหารทรพัยากรบุคคล กลยุทธท์ี่ 4  

กลยุทธด์า้นสวสัดกิารใหม่ และกลยุทธท์ี่ 5 กลยุทธก์ารบริหารงาน

บคุคลดว้ยเทคโนโลย ีดงันี้  

 กลยุทธ์ที่  1 )  การ เชื่ อมโยง เ ป้ าหมายขององค์กร สู่                      

การบริหารงานของฝ่ายบุคคล คือการก าหนดวสิยัทศัน ์และภารกิจ

ขององคก์ร ก าหนดแผนงานโครงการดา้นทรพัยากรมนุษย ์ก าหนด

ตวัชี้วดัผลงานดา้นทรพัยากรมนุษย ์ก าหนดแนวทางในการจดัท า

รายงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ และจดัท าแผนการด าเนินงาน               

ดา้นทรพัยากรมนุษย ์วธิีการที่ 1 การก าหนดวสิยัทศันแ์ละภารกิจ

ขององคก์ร การท าความเขา้ใจและเขา้ไปมสี่วนร่วมกบัการก าหนด

แผนกลยุทธ์ขององค์กรในการหาและจดัเตรียมขอ้มูล เพื่อการ

วางแผนกลยุทธ์ขององค์กรในบางส่วน เช่น กฎหมายแรงงาน 

ก าลงัคน การพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร วิธีการที่ 2 ก าหนด

วสิยัทศันแ์ละภารกิจ โดยการน าเอาเป้าหมายขององคก์รท ัง้ระยะยาว

และระยะส ัน้มาก าหนด เช่น องค์กรมีวิสยัท ัศน์จะเป็นผูน้ า               

ในดา้นใด ควรก าหนดวสิยัทศันใ์หส้อดคลอ้งกบัองคก์ร เมือ่ทราบ

เป้าหมายขององค์กรฝ่ายบุคคลควรก าหนดวิธีการข ัน้ตอนที่จะ

ด าเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย และน าไปสู่การก าหนดภารกิจ

ของฝ่ายบุคคลที่สามารบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ เช่น การคดัเลอืก

บุคลากรดา้นการขายที่เก่งเขา้มาท างาน พฒันาบุคลากรทุกคน              

ในองค์กรใหส้ามารถขายสินคา้ได ้ เสริมสรา้งบรรยากาศและ

ผลตอบแทนบนพื้นฐานของยอดขาย เสริมสรา้งประสบการณ์               

ดา้นการขายใหก้บับุคลากร เป็นตน้ วิธีการที่ 3 ก าหนดกลยุทธ์ 

ดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย์ เมื่อทราบภารกิจขององค์กร                 

ที่ช ัด เจนจะน า ไป สู่แนวทางการวางกลยุทธ์ของฝ่ายบุคคล                       

ในข ัน้ตอนนี้สามารถน าหลกัการวเิคราะห ์SWOT Analysis เขา้มา

วเิคราะหเ์พื่อทราบถงึจุดอ่อนจุดแขง็ของภารกิจ ควรเลอืกกลยุทธ์ 

ทีส่ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และสามารถน าไปสู่การปฏบิตัิ
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ไดท้นัที เช่น พฒันาระบบทดแทนต าแหน่งวางใน Strategic 

Position พฒันาระบบความกา้วหนา้ในสายอาชีพ รวมถึงโอกาส            

ในความกา้วหน ้า ในงานตามความสามารถ และศักยภาพ               

ของพนกังาน รกัษาและจูงใจบุคคลากร พฒันาบุคลากรกลุ่มที่มี

ท ักษะและสมรรถนะสูง พ ัฒนาระบบติดตามประเมินผล                

การฝึกอบรม วเิคราะหง์บประมาณดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล 

เป็นตน้ วิธีการที่ 4 การก าหนดแผนงานโครงการของฝ่ายบุคคล 

เมื่อทราบภารกิจขององคก์รจะน าไปสู่การจดัท าแผนงานโครงการ

หรือกิจกรรมที่เป็นรูปธรรมที่ชดัเจน เช่น การปฐมนิเทศพนกังาน

ใหม่ในทุกปีจะมีการพฒันาและฝึกอบรมใหก้บัพนกังานทุกระดบั         

มแีผนงานในการโยกยา้ยงาน แผนงานพนกังานระดบัหวัหนา้งาน            

ที่สมัผสักบังานจริง เป็นตน้ วธิีการที่ 5 การก าหนดตวัชี้วดัผลงาน 

หลงัจากก าหนดแผนงานน าไปสู่การวเิคราะหห์าตวัชี้วดัความส าเร็จ

ของแผนงานหรือโครงการนัน้ ๆ ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้เช่น              

วดัจากเปอร์เซ็นต์พนกังานที่ไดร้บัการฝึกอบรม วดัจากผลการ

ทดสอบความรู ้วดัจากยอดขายที่เพิ่มขึ้นของพนักงานที่ไม่ใช่

พนักงานโดยตรง เป็นตน้ วิธีการที่  6 การก าหนดแนวทาง                 

ในการจดัท ารายงาน คือการก าหนดรูปแบบการจดัท ารายงาน              

ถา้มตีวัชี้วดัผลงานและเป้าหมายทีช่ดัเจนจะเป็นการแปลงขอ้มูลจาก

ตวัเลขมาสู่ตารางหรือกราฟในรูปแบบของรายงาน เพื่อน าเสนอให  ้

ผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งทราบต่อไป 

 กลยุทธ์ที่ 2) การพยากรณ์ก าลงัคนที่ตอ้งการในอนาคต 

โดยทัว่ไปมีรูปแบบที่นิยมใชก้นัอยู่ คือการพยากรณ์เชิงปริมาณ 

และการพยากรณ์เชิงคุณภาพ โดยการพยากรณ์เชิงปริมาณ             

จะใชส้  าหร ับการพยากรณ์จ านวนบุคลากรที่ต อ้งการ  ด ังนี้                           

1) การวเิคราะหป์ริมาณงาน เช่น ปริมาณงานปจัจุบนัและอนาคต 

ปริมาณงานที่บุคลากรคนหนึ่งตอ้งร ับผิดชอบ ความสามารถ           

ของบุคลากรในการปฏิบตัิงานต่อบุคคล 2) การวเิคราะหก์ าลงัคน 

เช่น การขาดงาน ลาป่วย ลากิจ ลาพกัผ่อน การหมุนเวียนของ

พนกังาน การลาออก โยกยา้ย เกษยีณ เป็นตน้ อาจใชก้ารวเิคราะห ์

SWOT Analysis เขา้มาช่วยใหม้องเห็นถึงความตอ้งการใชก้ าลงัคน

สามารถจดัหาก าลงัคนเพิม่เติมหรือรองรบัแผนกลยุทธข์ององคก์าร 

และวิเคราะหถ์ึงการเปลี่ยนแปลงของปริมาณแรงงานที่มีอยู่ใน

องคก์าร ในส่วนดา้นการพยากรณ์เชิงคุณภาพ จะใชใ้นการก าหนด

ลกัษณะงานและคุณสมบตัิของผูท้ี่จะท างานในต าแหน่งต่าง ๆ 

วธิีการที่ใช ้คือการวเิคราะหง์าน เมือ่ท าการวเิคราะหง์านจะไดผ้ลลพัธ์ 

คือการพรรณนาลกัษณะงาน เป็นคุณสมบตัิของ ผูท้ี่จะมาท างาน

เป็นกระบวนการที่จะตอ้งมีการรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบังาน เช่น 

กิจกรรม เครื่องมือ สภาพการท างาน วสัดุอุปกรณ์ วิธีปฏิบตัิ 

คุณสมบ ัติของผูป้ฏิบ ัติงาน เพื่อจะไดรู้ ถ้ึงขอบเขตของงาน                  

และคุณสมบตัิของผูป้ฏิบตัิงานในแต่ละต าแหน่ง มีวิธีการดงันี้               

1) การสมัภาษณ์ คือวิธีรวบรวมขอ้มูลผูส้มัภาษณ์ อาจใชว้ิธี            

ตั้งค าถามกับผูต้อบโดยการเลือกกลุ่มงานใดกลุ่มงานหนึ่ ง                 

ซึง่อาจกระท าไดท้ ัง้สมัภาษณเ์ป็นการส่วนตวัหรือสมัภาษณ์เป็นกลุม่ 

2) การตอบแบบสอบถาม คอืเป็นการทีพ่นกังานกรอกแบบสอบถาม

เพื่ อบรรยายล ักษณะงานที่ ส ัมพ ันธ์และความรับผิดชอบ             

ผูต้อบแบบสอบถามคือผูท้  างานนัน้โดยตรง หรือผูเ้ป็นหวัหนา้งาน

ของผูท้  างานนัน้ก็ได ้3) การสงัเกต คือวธิีการทีเ่หมาะสมกบังานที่มี

กิจกรรมทางกายภาพที่สามารถมองเห็นไดช้ดัเจน เช่น กิจกรรม             

ที่ตอ้งใชค้วามคิด 4) การบนัทึกประจ าวนั คือรายการประจ าวนั

เกี่ยวกบักิจกรรมของผูป้ฏิบตัิงานตามช่วงเวลาต่าง ๆ เพื่อใหไ้ด ้

เข า้ใจงาน โดยใหพ้นักงานจดบนัทึกประจ าวนัหรือรายการ                

ทีพ่นกังานปฏบิตัริะหวา่งวนัในทุกกจิกรรมทีม่สี่วนร่วม  

 กลยุทธ์ที่ 3) การบริหารทรพัยากรบุคคลมีเทคนิค 

ดงันี้  1) การใช ้Smart Workplace จดัสิ่งแวดลอ้มในการท างาน 

ส่งเสริมใหเ้กิดความคลอ้งตวัและสรา้งความสุข มกีารแลกเปลีย่น

และเขา้ถงึขอ้มลูอย่างมปีระสทิธิภาพใหค้วามส าคญัในเรื่ององคร์วม

ของความเป็นอยู่ที่ดี สุขภาพจิตดี รวมทัง้ตอบรบัวิถีการท างาน            

ยุคดจิทิลัและประสบการณ์การท างานแบบดจิทิลั 2) การใช ้Smart 

Leader พฒันาผูน้ าสรา้งแรงบนัดาลใจใหท้ีมท างาน โดยค านึงถึง

ประ โยชน์ สู ง สุดขององค์กร  3 )  การ ใช ้ Smart Workforce                

เปลี่ยนรูปแบบการพฒันาศักยภาพและเสริมทกัษะเจา้หนา้ที่              

ทุกระดบัในองคก์ร โดยเฉพาะการเรียนรูแ้ละการเขา้ใจเทคโนโลยี 

ตลอดจนพฒันาตนเองอย่างไม่หยุดนิ่งผ่านการเสริมทกัษะใหม่และ

การเพิ่มทกัษะใหม่ที่จ  าเป็น จดัรูปแบบการพฒันาหลายช่องทาง

เพื่อให เ้จ า้หน ้าที่สามารถเข า้ถึงความรู ใ้หม่  ๆ ครอบคลุม                        

และหลากหลาย 4) การปรบัปรุงการบริหารจดัการ 4 ดา้น คือ  

Organization, Processes, Competency แ ล ะ  Technology                  
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ใ ห ้มี ค ว า มท ัน สม ัย  แ ล ะ เ ข ้า สู่  Digital HR ส ร ้า ง ค่ า นิ ย ม                          

และวฒันธรรมองคก์รเพื่อสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์รใหม้ี

คุณภาพและมีคว าม สุข  (ส านัก ง านพ ัฒนาร ัฐบาลดิจิ ท ัล                    

องคก์ารมหาชน) 

 กลยุทธ์ที่ 4) กลยุทธ์ดา้นสวสัดิการใหม่ คือการสรา้ง

องค์กร ใหม่ และสร ้า งสว ัสดิก า ร ให เ้ หมาะสมกับยุ คสม ัย             

และพฤติกรรมของมนุษยท์ี่เปลีย่นแปลง เช่น สวสัดกิารที่สามารถ

ช่วยลดค่าครองชีพได ้การมอีาหารกลางวนัที่มคีุณภาพใหพ้นกังาน          

ทานฟรี การมฟิีตเนสในที่ท  างานช่วยประหยดัค่าใชจ้่ายในการดูแล

สุขภาพทัง้ทางตรงและทางออ้ม การมสีวสัดิการที่เอื้อประโยชนต่์อ

บุคคลในครอบครวั เช่น สวสัดิการศูนยร์บัเลี้ยงเด็กส าหรบัองค์

ใหญ่ที่ตอ้งการช่วยเหลือบุคลากรที่เป็นแม่ สวสัดิการท่องเที่ยว

ประจ าปีที่สามารถพาครอบครวัไปได ้สวสัดิการเชิงสนัทนาการ            

หอ้งเล่นเกม หอ้งกีฬาในร่ม หอ้งดูหนงัฟงัเพลง หอ้งเล่นดนตรี         

เป็นตน้ อาจจดัใหม้ีสวสัดิการอุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ทนัสมยั 

สวสัดกิารสรา้งสรรคใ์นรูปแบบอื่น ๆ เช่น หอ้งส าหรบันอนกลางวนั 

(โดยไม่ผิดกฎบริษทั) สวสัดิการนวดคลายเครียด สวสัดิการ               

ลาคลอดได ้1 ปี สวสัดิการวนัหยุดท่องเที่ยวพรอ้มเงนิติดกระเป๋า 

สวสัดิการตัว๋เครื่องบินไปเที่ยวต่างประเทศ สวสัดิการใหโ้รงแรม           

ที่พ ักฟรี สวสัดิการท างานที่ออฟฟิศ 4 วนัต่อส ัปดาห์ และ                   

การท างานในสถานทีใ่ดก็ไดใ้น 1 วนั เป็นตน้  

 กลยุทธท์ี่ 5) กลยุทธก์ารบริหารงานบุคคลดว้ยเทคโนโลยี 

คือกลยุทธ์การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อช่วยงานใหเ้กิดประโยชน์กบั

บุคลากรและองคก์ร ช่วยลดระยะเวลาการท างานใหค้วามสะดวก

มากกว่าความยุ่งยาก ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น                 

น าเวลาที่เหลือไปพฒันาในดา้นอื่น ซึ่งจะช่วยส่งเสริมศักยภาพ              

ของการบริหารทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นอย่างดี เช่น Recruitment 

การสรรหาบุคลากร , LINE JOBS, WakuWaku, Scout Out, 

Kolla, Helpster HR Tech, Fastwork, FreelanceBay, u-vein, 

Ngan Yiam, GETLINKS, และJB Engine และ JB Hired เป็นตน้  

 กระบวนการที่ 2 การน าแผนกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย์

ไปสู่การปฏบิตัิ  

 การน าแผนกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยไ์ปสู่การปฏบิตัิ คือ

ผูท้ี่มหีนา้ที่เกี่ยวขอ้งในการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยน์ าแผน

กลยุทธ์ดา้นทรพัยากรมนุษยไ์ปสู่การปฏิบตัิ เช่น แผนกลยุทธ์             

สรรหาบุคลากร แผนกลยุทธก์ารคดัเลอืกบุคลากร แผนกลยุทธ์ 

เพื่อเลื่อนต าแหน่ง แผนกลยุทธเ์พื่อโอนยา้ย แผนกลยุทธเ์พื่อลด

ทรพัยากร เป็นตน้ ดว้ยวธิกีารดงักลา่วจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถวาง

แผนการจดัการทรัพยากรมนุษย์ใหเ้หมาะสมและตอบสนอง               

ต่อความตอ้งการของธุรกิจ และสามารถเติบโตพฒันาต่อไป                   

ในสงัคมยุค 4.0 ซึ่งประกอบดว้ย 7 วิธีการ ดงันี้  วิธีการที่ 1                    

การมอบหมายกลยุทธ์ใหผู้ร้บัผิดชอบ คือการก าหนดบทบาท                

ของบุคคลและทมีงานไวอ้ย่างชดัเจนในแผนปฏบิตัิการตามกลยุทธ์

ขององค์กรสามารถกระตุน้ใหพ้นักงานสรา้งผลงานใหบ้รรลุ

วตัถุประสงค์ซึ่งผลงานจะถูกน าไปเชื่อมโยงกบัโครงสรา้งรางวลั             

ขององคก์ร วิธีการที่ 2 การเลอืกกลยุทธท์ี่ดีที่สุดก่อนน ากลยุทธ์            

ไปปฏิบตัิ คือ 1) กลยุทธ์สอดคลอ้งกบัภารกิจและจุดประสงค์                

ในการด าเนินงานของกิจการถา้ไม่สอดคลอ้งกบักิจการอาจมุ่งเนน้

เขา้ไปแข่งขนัในอุตสาหกรรมหรือตลาดใหม่ 2) กลยุทธม์คีวามเหมาะสม

กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์ร 3) กลยุทธม์คีวามเหมาะสม

กบัปจัจยัภายในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น จุดแขง็ เป้าประสงค ์

นโยบาย วฒันธรรมองคก์ร 4) กลยุทธม์กีารค านึงถงึความเสีย่งทีเ่กิดขึ้น 

เปรียบเทียบกบัผลตอบแทนที่จะไดร้บั 5) กลยุทธ์มีความขดัแยง้กบั

เหตุการณ์อย่างอื่นขององค์กร 6) กลยุทธ์มีความสอดคลอ้งกนั

หรือไม่ 7) กลยุทธ์ที่เลือกมีความสอดคลอ้งกบัการด าเนินงาน              

ในอดีต ปัจจุบ ัน และคาดการณ์ถึงแนวโน ้มในอนาคตได  ้                          

8) กลยุทธ์มีความเป็นไปไดท้ี่จะถูกน าไปประยุกต์ใชง้านอย่างมี

ประสทิธิภาพ 9) ช่วงเวลาที่น ากลยุทธม์าประยุกตใ์ชม้คีวามเหมาะสม

หรือไม่ 10) กลยุทธ์ที่เลือกเลียนแบบคู่แข่งหรือไม่ วิธีการที่ 3               

การท าความเขา้ใจกลยุทธ์ก่อนน าไปปฏิบตัิ คือการแปรเปลี่ยน               

กลยุทธท์ี่เป็นความคิดใหเ้ป็นกระบวนการกระท า การแปรเปลี่ยน  

จะท าง่ายมากถา้ผูจ้ ัดการและพนักงานนั้นเขา้ใจถึงตัวธุรกิจ            

วิธีการที่ 4 การทบทวนและเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ใหเ้หมาะสมกบั

สภาวการณ์ในขณะนั้น ก่อนน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ องค์กรควร

พิจารณาว่ากลยุทธ์ในแผนที่เสนอใหม่มีความแตกต่างไปจาก           

แผนกลยุทธ์เดิมมากนอ้ยเพียงใด จ าแนกเป็น 5 ระดบั คือ                            

1) ระดบั การคงความต่อเนื่อง 2) การเปลีย่นแปลงเลก็ ๆ นอ้ย ๆ 

3) การเปลีย่นแปลงภายในขอบเขต 4) การเปลีย่นแปลงค่อนขา้งรุนแรง 
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และ 5) การเปลีย่นทศิทางขององคก์ร วธิีการที่ 5 การปฏบิตัิตามแผน 

คือการด า เนินงานตามแผนที่วางไวเ้พื่อหาค าตอบตามแผน                

จะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลมากหรือนอ้ยเพียงใด และมีปญัหาอุปสรรค          

ในการด าเนินงานที่จะประสบผลส าเร็จตามที่คาดหวงัตลอดจน            

หาวธิีการในการแกไ้ขปญัหาใหลุ้ล่วง วธิีการที่ 6 ความสามารถองคก์ร 

คือการเลอืกบุคคลที่เหมาะสมในการด าเนินงานเสริมสรา้งทกัษะ 

ความสามารถ รวมทัง้ความสามารถหลกัขององคก์รตามที่องคก์ร

ตอ้งการ เพื่อใหก้ารปฏบิตัิตามกลยุทธเ์ป็นไปอย่างมปีระสทิธิภาพ 

วธิกีารที ่7 ความสอดคลอ้งระหว่างโครงสรา้งองคก์รกบักลยุทธ ์คอื

เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในกลยุทธ์ขององค์กรผูบ้ริหาร             

ขององคก์รจะตอ้งประเมนิโครงสรา้งการท างานภายในองคก์รเสยีใหม่ 

เนื่องจากกลยุทธ์ใหม่ ๆ มกัจะก่อใหเ้กิดกิจกรรมหลกัใหม่  ๆ             

รวมทัง้ทกัษะในการด าเนินงานแบบใหม่ ซึ่งถา้สิ่งเหล่านี้ ไม่ไดร้บั 

การพจิารณาก็ย่อมจะน าไปสู่ปญัหาในการด าเนินงานได ้ 

 กระบวนการที ่3 การควบคุมและประเมนิผล  

 การควบคุมและประเมินผล คือข ัน้ตอนที่ช่วยกระตุน้              

ใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการท างานที่ดีท าใหรู้ถ้ึงปญัหาที่ควรแกไ้ข                   

รวมถึงสามารถน าไปประเมินอ ัตราเงินเดือนหรือเงินพิเศษ                     

ถอืเป็นหลกัส าคญัทีจ่ะท าใหอ้งคก์รเกิดการเปลีย่นแปลงและพฒันา

แบ่งออกเป็น 2 วธิกีาร คอื การควบคุม และการประเมนิผล ดงันี้  

 วธิีการที ่1 การควบคุม มวีธิีการดงันี้  1) วเิคราะหแ์ผนการ

บริหารทรพัยากรบุคคลกบันโยบาย รวมทัง้ทบทวนและวางแผน

ดา้นอตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกนั 2) ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละแผน

อตัราก าลงัส ารองเพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลง 3) ก าหนดหลกัเกณฑ์

และมาตรการในการสรรหา บรรจ ุและแต่งตัง้บุคลากรในหน่วยงาน

ใหช้ดัเจนและเปิดเผย 4) จดัใหม้ีระบบสารสนเทศดา้นบุคลากร 

ของหน่วยงานที่ เหมาะสม 5) ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จ               

ของระบบบริหารทรพัยากรบุคคล ก าหนดมาตรฐานการท างาน             

เพื่อเป็นสิ่งชี้วดัความส าเร็จ ตลอดจนก าหนดเป้าหมาย มาตรการ 

วธิีการปฏบิตัิการเพือ่เป็นมาตรฐานในการท างานของฝ่ายทรพัยากร

บุคคล 6) ปจัจยัจุดวกิฤตสู่ความส าเร็จ คือก าหนดปจัจยัจุดวกิฤต 

สู่ความส าเร็จทีเ่ป็นมาตรฐานในการบรรลุความส าเร็จได ้7) ก าหนด

ตวัชี้ วดัตลอดจนวิธีชี้ วดัความส าเร็จ คือมีการก าหนดตวัชี้ วดั                

ในมาตรฐานที่ช ัดเจน ตลอดจนมีวิธีการวดัความส าเร็จที่มี               

การยอมรบั ยุตธิรรม และใหผ้ลสมัฤทธิ์ทีด่ ี8) มหีลกัฐานในผลการ

ด าเนินงานที่ชดัเจนตลอดจนมีขอ้มูลจริงที่ใชเ้ป็นหลกัฐานในการ

ตรวจพสูิจนใ์นการประเมนิผลการปฏบิตัิ 

 วิธี ก า รที่  2  ก า รปร ะ เ มินผล  คื อก า รปร ะ เ มินผล                      

การปฏิบตัิงานของบุคลากร การพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรพัยากรบุคคล ตลอดจนผลส าเร็จของระบบการบริหารทรพัยากร

บุคคลในองค์กร เช่น จดัใหม้ีระบบการประเมินผลบุคลากร              

ในรูปของคณะกรรมการ จดัใหม้ผูีร้บัผดิชอบในการตอบขอ้สงสยั

เกี่ ยวกับหล ัก เกณฑ์การประ เมินผลในหน่วยงาน จ ัดใหม้ี

ผูร้บัผิดชอบออกแบบสอบถามเพื่อรบัฟงัความคิดเห็นเกี่ยวกบั          

การประเมนิผล ประเมนิสิ่งที่พนกังานท าจริง พนกังานมสี่วนร่วม

และรบัรูก้ารตัง้หวัขอ้ประเมิน สามารถปรบัเปลี่ยนไดห้ากมีการ

เปลีย่นแปลงงานที่ไดร้บัมอบหมาย การประเมนิผลเพื่อจ่ายโบนสั

ประจ าปี และการใชเ้ครื่องมอืในการตัง้เป้าหมาย เช่น OKR, MBO, 

KPI เป็นตน้  

 

บทสรุป 

 องค์กรจะบรรลุเป้าหมายในการร ับมือในสภาวการณ์              

และวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ท ัง้ในปัจจุบนัและอนาคต โดยเฉพาะ

ประเทศไทยทีก่  าลงัเขา้สู่สงัคมยุค 4.0 นัน้ องคก์รจ าเป็นตอ้งมกีาร

วางแผนดา้นทรพัยากรมนุษยเ์พื่อใชใ้นการรบัมือ ป้องกนั และ

เตรยีมความพรอ้มส าหรบัการเปลีย่นแปลงดงักลา่วใหเ้กดิประโยชน์

สูงสุด กระบวนการวางแผนจึงเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัองคก์รในการ

บริหารจดัการทรพัยากรมนุษย ์โดยการใชก้ลยุทธห์รือวธิีการต่าง ๆ 

ผนวกกบัการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีที่ง่ายต่อการบริหารจดัการ 

เช่นนัน้กระบวนการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษยบ์นความทา้ทาย 

ในสงัคมยุค 4.0 ที่องคก์รใชเ้ป็นหลกัในการวางแผนม ี3 กระบวนการ 

ดงันี้  กระบวนการที่ 1 การวางแผน กลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย ์

คือ การเตรียมการจดัตัง้คณะกรรมดา้นทรพัยากรมนุษยเ์พื่อเป็น

ตวัแทนของผูบ้ริหารและเปรียบเสมอืนกระบอกเสยีงของพนกังาน 

ที่สะทอ้นถึงความตอ้งการของพนกังานในองค์กร การรวบรวม

ขอ้มูลเพื่อน าไปวิเคราะหถ์ึงสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก           

ขององคก์ร และการก าหนดกลยุทธด์า้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย์

ตอ้งมคีวามเชื่อมโยงกบัเป้าหมายขององคก์รโดยใชเ้ทคนิคต่าง ๆ 
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เช่น การพยากรณ์ก าลงัคนที่ตอ้งการในอนาคต กลยุทธด์า้นสวสัดกิาร 

กลยุทธ์การบริหารงานบุคคลดว้ยเทคโนโลยี เป็นตน้ รวมทัง้             

ความสอดคลอ้งระหว่างโครงสรา้งองค์กรกบักลยุทธ์ ในส่วน

กระบวนการที ่2 การน าแผนกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยไ์ปปฏบิตัิ 

เป็นการมอบหมายกลยุทธใ์หผู้ร้บัผดิชอบน าไปปฏบิตัิ และควรท า

ความเขา้ใจ ทบทวนและเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ใหเ้หมาะสมกบั

สภาวการณ์ในขณะนัน้ ใหเ้ลือกกลยุทธ์ที่ดีที่ สุดก่อนน ากลยุทธ์           

ไปปฏบิตัิเสมอ และกระบวนการที่ 3 การควบคุมและประเมนิผล 

จะช่วยใหล้ดความเสี่ยง ลดเวลาในการด าเนินการตามแผน              

ช่วยใหแ้ผนงานส าเร็จมากยิ่งขึ้นบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ขององค์กร และดา้นการประเมินจะช่วยใหเ้กิดแรงกระตุน้                  

เกิดแรงผลกัดนัในการท างานที่ดีขึ้นท าใหรู้ถ้ึงปญัหาที่ควรแกไ้ข 

รวมถึงสามารถน าไปประเมนิอตัราเงนิเดือนหรือเงนิพเิศษส าหรบั

พนกังงานได ้นอกจากนี้การน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการจดัท า

แผนดา้นทรพัยากรมนุษย์เป็นสิ่งส าคญัที่จะช่วยใหก้ารบริหาร

จดัการดา้นทรพัยากรมนุษย ์ง่ายขึ้น สะดวกขึ้น มปีระสทิธิภาพยิ่งขึ้น 

เกดิความแมน่ย า้ถกูตอ้งมากขึ้น และรายงานผลใหผู้บ้รหิารไดท้ราบ

และเห็นภาพอย่างรวดเร็ว ดงันัน้ กระบวนการท ัง้ 3 กระบวนการ 

ในการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ บนความทา้ทายในสงัคมยุค 4.0 

จะท าใหอ้งค์กรสามารถวางแผนพฒันาการใชท้รพัยากรมนุษย์           

ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เกิดการด าเนินงานดา้นทรพัยากรมนุษย์

อย่างมรีะบบมคีวามสมัพนัธต่์อเนื่อง มกีารป้องกนัการขาดความ

ม ัน่คงทางดา้นทรพัยากรมนุษย ์มคีวามพรอ้มและสามารถปรบัตวั

ไดท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ซึ่งถือว่ากระบวนการวางแผน            

ดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ป็นการพฒันาอย่างย ัง่ยืน จึงสามารถรองรบั

ความเปลีย่นแปลงทีจ่ะเขา้สู่สงัคมยุค 4.0 ไดใ้นอนาคตต่อไป 

   

ขอ้เสนอแนะ 

 กระบวนการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษยบ์นความทา้ทาย

ในสงัคมยุค 4.0 มีความหลากหลายวิธี หลากหลายข ัน้ตอน            

ในการเลอืกน าไปใชใ้นการปฏบิตัิ แต่สิ่งที่องคก์รควรทราบก่อนนัน้ 

คือความเหมาะสมของแผน และความเชี่ยวชาญของบุคคากรตัง้แต่

ระดบัผูบ้ริหารจนถึงระดบัปฏิบตัิการในการบริหารแผนใหบ้รรลุ  

ตามเป้าหมายและวตัถปุระสงค ์รวมถงึการศึกษาถงึวธิีการ เทคนิคใหม่  ๆ

ที่สามารถตอบโจทย์องค์กร และสิ่ งส าคัญในการวางแผน                 

ดา้นทรพัยากรมนุษย ์คือขอ้มูลที่น ามาใชใ้นการวเิคราะหต์อ้งเป็น

ขอ้มูลที่น่าเชื่อถือ มีการตรวจสอบความถูกตอ้ง ก่อนที่จะน าไป

วเิคราะหแ์ละคาดการณ์ถงึแนวโนม้ทีจ่ะเกิดขึ้น รวมถงึประเภทของ

เทคโนโลยทีีเ่ลอืกน ามาใชใ้นการบริหารจดัการดา้นทรพัยากรมนุษย์

ตอ้งมีความเหมาะสมส าหร ับองค์กร และพบว่าประเทศไทย            

ก าลงัพฒันาเขา้สู่สงัคมยุค 4.0 ในขณะทีป่ระเทศญี่ปุ่ นนัน้ไดมุ้่งหนา้

เขา้สู่ยุค Society 5.0 เป็นนโยบายที่ประเทศญี่ปุ่ นประกาศใช  ้           

เมือ่ปี 2018 เพือ่แกป้ญัหาดา้นการเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายุและอตัราการ

เกิดลดลง ดา้นภยัธรรมชาติ และดา้นคุณภาพของสิ่งแวดลอ้ม            

และแหล่งพลงังานที่มกีารเปลี่ยนแปลง โดยยุค Society 5.0 คือ

การควบรวมระหว่างโลกทางกายภาพ ซึ่งเป็นโลกที่มนุษยใ์ชช้ีวิต

ผ่านประสาทสมัผสัท ัง้ 5 เขา้กบัโลกเสมือนที่เทคโนโลยีเขา้มามี

บทบาทส าคญัต่อทุกดา้นของชีวติมนุษย ์เพื่อตอบสนองการใชช้ีวติ

อย่างอจัฉริยะโดยมี AI (ปัญญาประดิษฐ์)  และหุ่นยนต์เ ป็น

เทคโนโลยีส าคญัในการขบัเคลื่อน จากบทความดงักล่าวประเทศ

ญี่ปุ่ นกบัประเทศไทยอยู่ในทวีปเอเชีย ซึ่งมีความสมัพนัธ์และมี

ความคลา้ยคลงึกนัในหลาย ๆ ดา้น และหลากหลายมติิ ซึ่งปญัหา 

ที่ประเทศไทยก าลงัเผชิญ และอาจเกิดขึ้นในอนาคตมีแนวโนม้               

ไม่แตกต่างกนั มากนกักบัประเทศญี่ปุ่ น เช่นนัน้ สิ่งที่ตอ้งน าไป

ศึกษาต่อ คอืการคดิคน้กลยุทธใ์นการวางแผนดา้นทรพัยากรมนุษย์

เพื่อรองรบัความทา้ยทายดงักล่าว รวมถึงการเลอืกใชแ้ละศึกษา            

เทรนดเ์ทคโนโลยีที่เหมาะสมเขา้มาร่วมในกระบวนการวางแผน           

ในการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยบ์นความทา้ทายในสงัคม       

ยุค 5.0 ต่อไป   
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