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 ในการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐” ได้
ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมของประเทศ เพื่อ
ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค ที่เป็นความท้าทาย ปัจจัยส่งเสริมและข้อจ ากัด
ของการเตรียมความพร้อมทรัพยากรมนุษย์ภายใต้เศรษฐกิจที่วางอยู่บนแพลตฟอร์มดิจิทัล โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง นโยบายการขับเคลื่อนประเทศหัวข้อ “ประเทศไทย ๔.๐” กับแนวทางในการบริหารจัดการ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐ 

 ผลการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐” สังเขป
ได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการสร้างนวัตกรรมที่เป็นผลลัทธ์ของการเชื่อมโยงทรัพยกร
มนุษย์ ทุนทางการเงิน และโครงสร้างพื้นฐาน รวมถึงการวิจัยและพัฒนาเพื่อก่อให้เกิดระบบนิเวศ
นวัตกรรมบนโครงการพื้นฐานด้านเทคโนโลยี เป็นแนวทางในการน าพาประเทศหลุดออกจากกับดัก
ประเทศที่มีรายได้ปานกลาง ในขณะเดียวกัน ได้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถ เสริมทักษะการ
เรียนรู้ในศตวรรษที่ ๒๑ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ศีลธรรมและอัตลักษณ์ความเป็นชาติให้กับคนไทยไป
อย่างคู่ขนาน โดยปลูกฝังตั้งแต่เด็กแรกเกิดไปจนกระทั่งบั้นปลายชีวิต ส่วนประชาชนทั่วไป รัฐบาล
จะต้องให้การอบรมเพิ่มเตรียมความพร้อมรับปรับตัวให้เข้ากับภูมิศาสตร์เศรษฐกิจของโลกที่ก าลัง
เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว 

 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะกับการพัฒนาคนให้สอดคล้องกับนโยบายประเทศไทย ๔.๐  ต่อ
รากฐานของการพัฒนาคนคือการพัฒนาให้มีขีดความสามารถในการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมของโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาโดยเฉพาะ การพฒันา กลุ่มผู้ท างานให้สามารถน า
นวัตกรรมมาใช้เพื่อพัฒนางานของตนให้มีผลิตภาพ/ผลผลิตสูงขึ้น พร้อมกับเทคโนโลยีที่เข้ามารองรับ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ ระบบการสื่อสาร การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) หรือ 
ระบบเทคโนโลยีธุรกรรมทางการเงิน และต้องมีการปรับชุดความคิด (Mindset) ของทรัพยากรมนุษย์
ที่ทันสมัยและมีแผนงานเตรียมความพร้อมทั้งที่อยู่ในตลาดแรงงานปัจจุบันและที่จะเข้ามาเสริมใน
อนาคตอย่างตรงตามความต้องการของตลาดแรงงานและผู้ประกอบการยุคดิจิทัล  
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 Recognizing the necessity to adapt to the newest digitalization 
developments, this research project aims to analyse and synthesis the barriers and 
challenges of human resource management and development (HRM&D). It also aims 
to gain insight into the facilitating and limiting factor based on the digital economy of 
Thailand's 4.0 policy. 
 The results of the study showed that ecosystems of innovation including 
financial capital, infrastructure and research and development (RD) create the 
opportunities for human resource development practices in escaping the middle 
class income gap. Moreover, the study also indicated the need of public education 
for the change of global economic landscape. In addition, innovation such as data 
analytics and adaptive mindset is also essential to increase efficiency and 
productivity in the digital era. 
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ในการวิจัยนี้จะศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจะอยู่ภายใต้ขอบเขต
ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวม ในขณะเดียวกันที่ 
จะใช้แนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารการวิจัยในต่างประเทศ สืบค้นจาก google scholar 
academia.edu researchgate.net เป็นต้น ซึ่งจะน าแนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) ศึกษาคู่ขนานไปกับแนวคิด การปฏิวัติอุตสาหกรรม ๔.๐ (The Fourth Industrial 
Revolution)  โดยเฉพาะอุตสาหกรรมเป้าหมายจาก S-curve สู่ New S-Curve กับนโยบายประเทศ
ไทย ๔.๐ เพื่อวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบและสังเคราะห์เพื่อให้ได้ต้นแบบและแนวทางที่สามารถน าไป
ปฏิบัติได้ตามนโยบายที่รัฐบาลคาดหวังให้เอกชนร่วมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ 
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บทที่ ๑ 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ 
ภาคเอกชน ชุมชน ต้องมีแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาคส่วนของธุรกิจ ขององค์กร และ
ของชุมชนแต่ละชุมชนเอง โดยภาครัฐต้องเน้นที่แผนพัฒนาคนของภาครัฐเป็นส าคัญ ตั้งแต่ข้าราชการ
การเมือง ข้าราชการประจ า เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ (ทรัพยากร
มนุษย์) เพื่อให้เน้นเรื่องการมีจริยธรรม คุณธรรม และการให้การสนับสนุนภาคเอกชนและชุมชนเป็น
หลัก สร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในภาครัฐให้มีทุนสังคมมาก ๆ การสร้างทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่าจะ
เกิดผลส าเร็จได้ภาคเอกชนต้องเป็นตัวขับเคลื่อน ภาครัฐเป็นผู้ให้การสนับสนุน การน านโยบายไป
ปฏิบัติยิ่งเป็นปัญหาหนักเพราะเมื่อตัวแผนนโยบายเองมีปัญหา การน าไปปฏิบัติก็ยิ่งมีปัญหา เพราะ
ปฏิบัติกันไปคนละทิศละทาง เสียเงินงบประมาณโดยเปล่าประโยชน์ กิจกรรมที่ควรจะได้รับการ
สนับสนุนก็ไม่ได้ งบประมาณถูกใช้ไปกับกิจกรรมที่ง่ายๆเพื่อให้เกิดผลงานว่าได้ท าแต่ไม่ได้ค านึงถึงผล
ของความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง จึงท าให้คุณภาพทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้
รับการพัฒนาให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ  

ในขณะที่ แนวคิดคนไทย ๔.๐ มีความส าคัญอย่างยิ่งแต่ไม่ใช้เพียงแค่เป็นคนที่ใช้
เทคโนโลยีเป็น แต่คิดว่าน่าจะมีความหมายมากกว่านั้น ข้อส าคัญคนไทย ๔.๐ จะต้องมีความคิดแบบ
ดิจิทัล (Digital Mindset)  และวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) ประกอบกับต้องเป็นคนที่มีจิต
สาธารณะเพราะเราก าลังก้าวเข้าสู่ เศรษฐกิจยุคแห่งการแบ่งปัน (Sharing Economy) ซึ่งจัดโดย
เบื้องต้นได้ดังนี้ (ธนชาติ นุ่มนนท,์ ๒๕๖๐: ออนไลน์) 

๑. เป็นคนที่มีทักษะเชิงดิจิทัล ที่มีทักษะหกด้านที่จ าเป็นต้องมีคือรู้จักใช้เครื่องมือและ
เทคโนโลยี (Tools & Technologies) ค้นหาและใช้เป็น (Find & Use) สอนและเรียนรู้เป็น (Teach 
& Learn) สื่อสารและร่วมมือ (Communication & Collaborate) สรรสร้างและนวัตกรรม (Create 
& Innovate) และคงอัตลักษณ์และชีวิตที่ดี (Identity & Wellbeing)   

๒. เป็นคนที่เข้าใจการโลกยุคโลกาภิวัตน์ เข้าใจเศรษฐกิจแบบใหม่ ที่เข้าสู่อุตสาหกรรม  
๔.๐ และโลกยุคไร้พรมแดนที่มีความเป็นสากล สามารถท างานกับผู้ร่วมมือที่อาจอยู่ที่ใด ๆในโลกนี้ 
แบบทุกที่ ทุกเวลา และทุกอุปกรณ์ได ้

๓. เป็นคนที่ เข้าใจบริบทของสังคมไทย เข้าใจในประเพณีและวัฒนธรรมไทย 
ประวัติศาสตร์ไทย เข้าใจสังคมในชนบท และช่องว่างของสังคมไทยได้ 

๔. เป็นคนที่มี จิตสาธารณะเกื้อกูล แบ่งปัน มีจริยธรรม คุณธรรมและ รับผิดชอบต่อ
ส่วนรวม พร้อมที่จะก้าวสู่การท างานในยุคเศรษฐกิจแบ่งปัน ไม่ใช่เทคโนโลยีเพื่อเอาเปรียบสังคม 
สร้างความร่ ารวยให้กับตัวเองโดยละเลยช่องว่างทางสังคมไทย 



๒ 
 

ทั้งนี้ รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย ๔.๐" 
(Thailand 4.0) ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรม”  รวมถึงการเปลี่ยนโครงสร้างตลาดแรงงานและบริบททางเศรษฐกิจที่เกิดการเปลี่ยนแปลง
ไปสู่เศรษฐกิจดจิิทัล การพัฒนางานด้านทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความจ าเป็นต้องตระหนักรู้และเข้าใจใน
การเปลี่ยนแปลงของโลก โดยเฉพาะภายใต้บริบทนโยบายประเทศไทย ๔.๐ สิ่งที่ท้าทายของการ
พัฒนาประเทศก็คือการท าให้ประเทศไทยพ้นจากกับดักรายได้ปานกลางด้วยวิธีการพัฒนาประเทศให้
หลุดพ้นจากกับดักดังกล่าว ความส าคัญที่สุดจึงไม่ใช้สิ่งใดอื่นเสียนอกจากการพัฒนาคน การท าให้คน
ไทยเป็นคนไทย ๔.๐ ด้วยการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศตามนโยบาประเทศไทย ๔.๐ 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

๑. เพื่อศึกษาวิเคราะหก์ารบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามบริบทของประเทศไทยที่ผ่านมา 
๒. เพื่อศึกษาวิเคราะห์แนวทางการสร้างความเข้าใจในทิศทางของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ตามนโยบายประเทศไทย ๔.๐  
๓. เพื่อศึกษาวิเคราะหก์ารพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ตามนโยบายประเทศไทย ๔.๐ 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  
ในการวิจัยนี้จะศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจะอยู่ภายใต้ขอบเขต

ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวม ในขณะเดียวกันที่ 
จะใช้แนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารการวิจัยในต่างประเทศ สืบค้นจาก google scholar 
academia.edu researchgate.net เป็นต้น ซึ่งจะน าแนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) ศึกษาคู่ขนานไปกับแนวคิด การปฏิวัติอุตสาหกรรม ๔.๐ (The Fourth Industrial 
Revolution) โดยเฉพาะอุตสาหกรรมเป้าหมายจาก S-curve สู่ New S-Curve กับนโยบายประเทศ
ไทย ๔.๐ เพื่อวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบและสังเคราะห์เพื่อให้ได้ต้นแบบและแนวทางที่สามารถน าไป
ปฏิบัติได้ตามนโยบายที่รัฐบาลคาดหวังให้เอกชนร่วมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ 

ขอบเขตของการวิจัย 

๑. ในการวิจัยนี้จะศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยภาพรวมของประเทศ  

๒. ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคดังกล่าว เพื่อหาประเด็นต่าง ๆ ที่
เป็นความท้าทาย ปัจจัยส่งเสริม และข้อจ ากัด ของการเตรียมความพร้อมทรัพยากรมนุษย์ภายใต้
เศรษฐกิจดิจิทัลและนโยบายประเทศไทย ๔.๐  



๓ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยศึกษาผ่านเอกสาร 
ด้วยวิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ศึกษาจากงานวิจัย หนังสือ เอกสาร ต ารา และ
วารสารทางวิชาการต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งพยายามพิจารณาให้ครอบคลุมประเด็นด้าน
เศรษฐกิจสังคม ตลอดทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ตลอดทั้ง
ข้อมูลเชิงสถิติมาประกอบการศึกษา เพื่อให้ได้ภาพและแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันสอดคล้องไป
กับการพัฒนาประเทศตามนโยบายประเทศไทย ๔.๐ และท าการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๔ คน จากภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน และภาค
การศึกษา ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรงการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ   

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

๑. เพื่อทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามบริบทของประเทศไทยทีผ่่านมา 
๒. เพื่อทราบถึงแนวทางการสร้างความเข้าใจในทิศทางของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตามนโยบายประเทศไทย ๔.๐  
๓. เพื่อน าเสนอแนวทางของการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบายประเทศไทย 

๔.๐  

ค าจ ากัดความ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวกับทรัพยากร
  บุคคลขององค์การ ซึ่งเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอัน 
  ทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม 
  วัตถุประสงค์ขององค์การ ตลอดทั้งการจัดระเบียบดูแล 
  บุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จาก
  ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคลากรให้ได้มากที่สุด  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  กระบวนการของการพัฒนาและการท าให้บุคลากรเพิ่มพูน
  ศักยภาพ ผ่านการพัฒนาองค์การ การฝึกอบรมบุคคลและ
  พัฒนาบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  เป็นการท าให้มนุษย์พัฒนาขึ้นจนกลายเป็นทรัพยากรที่มี
  ค่าที่สุดขององค์การและสังคม    
ประเทศไทย ๔.๐  หมายถึง  วิสัยทัศน์เชิงนโยบายของรัฐบาล ที่จะเปลี่ยนเศรษฐกิจ 
  แบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม ใน 
  ปัจจุบันประเทศไทยยังติดอยู่ในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ท า
  มาก ได้น้อย” จึงต้องการปรับเปลี่ยนเป็น “ท าน้อย ได้ 



๔ 
 

  มาก” ก็จะต้องเปลี่ยนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่
  สินค้าเชิง “นวัตกรรม” จึงจะท าให้คนไทยมีรายได้ที่สูงขึ้น 

 
 

 

 

 

 



 

บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
ในบทที่ ๒ นี้ ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมเกี่ยวข้อง การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อน ามาสังเคราะห์สร้างกรอบแนวคิดที่สอดคล้องไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐ โดยมี แนวคิด ทฤษฎี ดังต่อไปนี ้ 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
แนวคิดการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 
แนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรม ๔.๐ 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๑. ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
“การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเป็นค าเดิมที่เคยใช้มาในอดีตนั้น เป็นค าที่สื่อถึงการด าเนิน

กิจกรรมพื้นฐานดั้งเดิม กล่าวคือ การสรรหา บรรจุ แต่งดั้ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การด าเนินการทาง
วินัยฯลฯ ในปัจจุบันความหมายของ “คน” ในองค์การไปไกลกว่านั้นมาก ด้วยถือว่าคนเป็น
“ทรัพยากร” ที่มีค่าจึงเกิดค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ขั้น หรือในบางองค์การมองไกลกว่า
นั้นอีก กล่าวคือมองเห็นว่าคนเป็น “ต้นทุน” ที่ส าคัญขององค์การ จึงเกิดค าใหม่ขั้นมาว่า “การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ เป็นต้นทุน”  หรือ “การบริหารทุนมนุษย์ ”  หรือ “Human Capital 
Management” ขั้นอีกหนึ่งค า ดังนั้น ค าว่า “การบริหารทุนมนุษย์” หรือ “การบริหารทรัพยากร
มนุษย์” จึงมีความหมาย ใกล้เคียงกันเนื่องจากมองคนเป็น “ต้นทุน” หรือเป็น “ทรัพยากร” ที่ส าคัญ
ขององค์การ หากต้นทุนมีน้อย ก็ต้องเติมให้เต็มหรือท าให้มีมากเพียงพอ หากต้นทุนมีจุดบกพร่อง ก็
ต้องพัฒนา แกไข หรือเพ่ิมคุณค่าเพื่อให้เป็นพลังขับเคลื่อนอย่างแท้จริง หากต้นทุนมีลักษณะที่เช้าข่าย
ที่เรียกว่า “เลื่อม” หรือพัฒนาไม่ขั้นไม่ว่าจะด้วยวิธีการใด ก็ต้องหาทางปรับเปลี่ยน โยกย้าย หรือ
แม้กระทั่งต้องด าเนินการผ่องถ่ายออกไป 

มีผู้ให้ความหมายของการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้หลายอย่าง แต่กล่าวโดยสรุป 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ด าเนินงานด้านบุคลากร ตั้งแต่การ 
สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งการพัฒนา 
ธ ารง รักษาให้สมาซิกที่ปฏิบัติงานในองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาซิกในองค์การที่ต้องพ้น
จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
ได้อย่างมีความสุข 

Noe et al (๒๐๐๓: ๕) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบายแนว
ปฏิบัติและระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงานหลายๆ องค์การกล่าวถึง



 
 
 

๖ 

 

การบริหารทรัพยากร มนุษย์ว่าเป็นการจัดการเกี่ยวกับพนักงานตั้งแต่ การวิเคราะห์งาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธ์ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ  

Dessler (๒๐๐๙: ๒) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้หมายถึง นโยบาย
และการปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคลในการท างานโดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อ
พนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติ ดังกล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดตอ่สื่อสาร การฝึกอบรมและ พัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ 

พยอม วงศ์สารศรี (๒๕๔๕: ๕) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 
“หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาด ารงรักษาให้สมาชิก
ปฏิบัติงานในองค์การ เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างานและ
ยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชวีิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (๒๕๔๕: ๑๕) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ 
ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิต การท างานที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกัน
ให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากองค์การให้สามารถด ารงชีวิตได ้อย่างมีความสุขในอนาคต  

จากความหมาย สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติที่
เกี่ยวกับบุคคลในการท างานขององค์การ ตั้งแต่การหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานใน
องค์การ การพัฒนาบ ารุงรักษาให้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการ
ท างานและยังรวมไปถึงการท าให้พนักงานสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขหลังออกจาก
องค์การ 

ความส าคัญของการบริการทรัพยากรมนุษยน้ั์น มีดังต่อไปน้ีคือ 
๑. ท าให้มีบุคลากรเพียงพอ เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะต้องมีการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการท านายความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ซึ่งต้องสัมพันธ์
กับทิศทางและแผนงานขององค์การ ตลอดจนกิจกรรมขององค์การที่คาดว่าจะมีในอนาคต นอกจากนี้ 
ยังต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อที่จะคาดการณ์ได้ว่าองค์การมีความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผนการรับคนเช้าท างาน การฝึก
กอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอื่นมาทดแทนล้าจ าเป็น ซึ่งจะล่งผลให้องค์การมีบุคลากร
ท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ ท างานในหน้าที่ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง ล่งผลให้
องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเปูาหมายที่ ต้องการ 

๒. ท าให้ได้คนดีและมีความสามารถเช้ามาท างานในองค์การ การจัดการทรัพยากร



 
 
 

๗ 

 

มนุษย์ที่ดีจะน่ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งดั้งบุคคลที่ เป็นคนดีและมี
ความสามารถสอดคล้องกับความ ต้องการขององค์การ 

๓. ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรนับเป็นบทบาท
หนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคนที่ท างานใน
องค์การ ทั้งคนที่รับเข้ามาท างานใหม่และคนที่ท างานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์
เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท างานได้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของปจัจัยต่างๆ ในการบริหารองค์การ 

๔. ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับการ
ด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ มีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานให้กับองค์การ 

๕. ท าให้เกิดการปูองกันและแก่ไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตามสภาพ
ลักษณะงาน และวัตถุประสงค์ขององค์การ 

๖. ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนท างานดี การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคคลากรที่ดีและเป็นธรรม 
จะล่งผลให้มีการให้รางวัล การเลือ่นต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดี และการลงโทษผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดีและ
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ อันเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

๗. ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับผู้บริหาร 
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
คนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหารหรือแรงงานสัมพันธ์ เพื่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน และเป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่างๆ ที่จะล่งผลลบต่อองค์การ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง องค์ประกอบที่ใช้ในการด าเนินงานต่างๆ 
เกี่ยวกับบคุลากร ซึ่งประกอบไปด้วย  

๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การคาดคะเนความต้องการก าลังคนขององค์การ 

ล่วงหน้าว่าต้องการคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าไร และต้องการเมื่อไร และมีปัจจัยใดบ้างเป็น
เครื่องก าหนดการวางแผนก าลังคน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นกระบวนการในการพิจารณาก าหนดทิศทางและ
วิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์และสามารถบรรลุเปูาหมายขององค์การได้ ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึง
เปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้ถึงจุดหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
และไม่หลงทาง  

พะยอม วงศ์สารศรี (๒๕๓๘ : ๕๒ – ๕๗) ได้สรุปขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ไว้ ดังนี ้ 



 
 
 

๘ 

 

 ๑. การพิจารณาเปูาหมาย และแผนขององค์การ (Goals and plans of Organization) 
งานขั้นแรกส าหรับนักวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์ที่องค์การได้
ก าหนดไว้ ศึกษานโยบายสาธารณะแนวโน้มทางด้านการเมือง สภาพเศรษฐกิจสังคมตลอดจน
ความก้าวหน้าทาง เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อที่จะน าผลของการศึกษาเหล่านี้มาจัดวางข้อมูลด้านบุคคลที่
ควรจะเป็นในอนาคตได้อย่างเหมาะสม  
 ๒. การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (Current Human 
Resource Situation) ส ารวจจ านวนพนักงานทั้งหมดที่มีอยู่ โดยจ าแนกออกตามประเภทต่างๆ เช่น 
ตามลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอายุ ตามระดับการศึกษา เป็นต้น  
 ๓. การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Forecast) ในขั้นนี้ นักวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาถึงจ านวน และประเภทของพนักงานที่องค์การต้องการ พร้อมทั้งจ านวน
และประเภทของคนที่ต้องจ้างใหม่ ในขั้นนี้จะต้องพิจารณาให้ละเอียด ตรวจสอบพนักงานที่จะครบ
เกษียณอายุ การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง จะได้ทราบจ านวนและประเภทของพนักงานที่มีอยู่จริงๆ 
ว่ามีจ านวนเท่าไร แล้วน ามาเปรียบเทียบกับจ านวนที่องค์การทั้งหมดก็จะสามารถรู้ว่าองค์การต้องจ้าง
พนักงานใหม่ในกลุ่มใดบ้าง และในระยะเวลาใด  
 ๔. การก าหนดแผนปฏิบัติการ (Implementation Programs) หลังจากได้มีการ 
คาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่เรียบร้อยแล้วจึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบัติการของฝุาย
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการสรรหาพนักงาน แผนการคัดเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการโอนย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรม และพัฒนา เป็นต้น  
 ๕. การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) ในขั้นนี้เป็นการ
ตรวจสอบความเหมาะสมและความก้าวหน้าของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนต่างๆ การแก้ไข
ปรับปรุงข้อบกพร่อง 

การเปลี่ยนแปลงแผนทรัพยากรมนุษย์ และถ้ามีการเปลี่ยนแปลงแผนขององค์การ การ
จัดท าดัชนีแรงงานที่ทันสมัยควรได้รับการพิจารณาศึกษา ทั้งนี้เพราะข้อมูลที่เชื่อถือได้เป็นสิ่งส าคัญ
ของการวางแผน 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้บริหาร  
ผู้บริหารองค์การจะต้องมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นแนวทางในการปฏิบัติ

ซึ่งประกอบด้วย 
๑. หลักคุณธรรม (Merit - Based) หลักคุณธรรมหรือระบบคุณธรรมใช้ในการบริหาร

ทรัพยากร บุคคลทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ หลักคุณธรรมประกอบด้วย ๔ หลักใหญ่ คือ  
๑.๑ หลักความเสมอภาค คือ เสมอภาคไม่เลือกปฏิบัติไม่ค านึงถึงผิวพรรณ เชื้อชาติ 

เพศ ฯลฯ  
๑.๒ หลักความสามารถการบริหารคนหมู่มากต้องมีวิธีวัดความสามารถ ซึ่งปัจจุบัน

เปลี่ยนมาเป็นหลักผลงาน และหลักสมรรถนะ  
๑.๓ หลักความเป็นกลาง หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ โดยไม่ค านึงถึงฝุายใด 

ข้าราชการเป็นกลไก รัฐต้องท างานตามนโยบายของรัฐบาล แต่บางครั้งถูกมองว่ารับใช้หรือเข้าข้าง
ฝุายใดฝุายหนึ่ง ซึ่งอาจมีผลกระทบกับความมั่นคงในอาชีพราชการ  



 
 
 

๙ 

 

๑.๔ หลักความมั่นคง หมายถึง มีความก้าวหน้า มีค่าตอบแทน และสวัสดิการที่
เหมาะสม มีเกียรติและศักดิ์ศร ี 

๒. หลักสมรรถนะ (Competency - Based) หมายถึง ใช้คนให้ตรงกับความรู้
ความสามารถ (Put the Right Man on the Right Job) โดยการศึกษาและก าหนดความรู้
ความสามารถที่ต้องการส าหรับต าแหน่งต่างๆ แล้วน าไปสรรหาพัฒนาให้ได้บุคคลที่เหมาะสมมาด ารง
ต าแหน่ง  

๓. หลักผลงาน (Performance - Based) คือ การบริหารโดยยึดผลงานเป็นหลัก 
หมายความว่าจะให้คุณให้โทษใครให้ดูที่ผลงาน ตรงนี้มาจากภาคธุรกิจ ถามว่าราชการยึดผลงานอย่าง
เดียวได้ไหม ค าตอบคือคงไม่ได้ จะต้องมีปัจจัยอื่นๆ หรือแม้แต่ทางธุรกิจเหมือนกันต้องมองทั้ง Input 
ที่ใส่เข้าไปในการท างาน Output ที่เกิดขึ้น รวมทั้งทัศนคติ (Attitude) และวิธีการท างานของเขา ต้อง
โปร่งใส แต่อย่างไรก็ตาม ก็ให้ยึดผลงาน เป็นหลัก  

๔. หลักการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ (HR Decentralization) : คือให้
ร่วมกันรับผิดชอบ เวลาถามว่าใครเป็น HR Manager ใครเป็น Personnel Manager ถ้าเป็นยุคก่อน
ค าตอบคือ หัวหน้าการเจ้าหน้าที่ แต่ค าตอบยุคนี้คือผู้บริหารหรือ Line Manager นั้นเอง ที่เป็น HR 
Manager ในตัวเอง โดยต้องรู้หลักและบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ โดยมีบทบาทดังน้ี  

๔.๑ สร้างความต้องการให้เกิดการพัฒนา  
เนื่องจากผู้บริหารมีความใกล้ชิดกับพนักงานจึงต้องรับรู้ว่าการที่จะตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้า หรือการที่จะชิงความได้เปรียบในการแข่งขันจากคู่แข่ง บุคลากรในความ
รับผิดชอบนั้นมีความพร้อม กล่าวคือมีความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และ ทัศนคติ (attitude) 
เพียงพอแล้วหรือไม่ และท าอย่างไรจะเสริมสร้างให้เกิดการพัฒนาเพื่อลดความบกพร่องในเรื่องนั้นๆ
ให้ได ้ 

๔.๒ การสร้างวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในการบริหารและพัฒนาคนในหน่วยงานผู้บริหารต้องมองไปข้างหน้าว่าอนาคต

หน่วยงานของเราจะบริหารและพัฒนาคนอย่างไร ซึ่งถือเป็นการวางแผนในระยะยาว โดยในทาง
ปฏิบัติคงต้องมีการน าแผนกลยุทธ์ขององค์กร (strategic plan) มาเป็นตัวต้ังเพ่ือก าหนดกลยุทธ์ระดับ
หน่วยงานให้สอดคล้องและสร้างกิจกรรมให้ สามารถวัดผลส าเร็จได้ จะต้องมีการวางแผนและจัดการ
ในเรื่องคนขาด คนเกิน รวมทั้งการกระจายของบุคลากรที่ไม่เหมาะสม ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าในการ
วางแผนเหล่านี้ โดยค านึงถึงโครงสร้าง บทบาทหน้าที่ขององค์การเป็นหลัก  

๔.๓ สนับสนุนกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เมื่อได้รับการร้องขอหรือขอความร่วมมือจากหน่วยงานทรัพยากรบุคคลในเรื่อง

ต่างๆ ให้ถือว่าเป็นเรื่องส าคัญที่ต้องสนับสนุน เช่น การคัดเลือกพนักงานต้องให้ความส าคัญเพราะถือ
ว่าเป็นการน าคนเข้าสู่องค์การ ซึ่งต้องพิถีพิถันเป็นพิเศษ การวางแผนสืบทอดต าแหน่งจะต้องมองหา
คนที่จะช่วยเหลืองานและท าหน้าที่แทน หากตัวเองไม่อยู่และการพัฒนาพนักงานควรส่งพนักงานเข้า
รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนือ่ง เป็นต้น  

 
 



 
 
 

๑๐ 

 

๔.๔ การเรียนรู้งานทรัพยากรบุคคล  
ผู้บริหารที่สนใจและเรียนรู้กิจกรรมต่างๆของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จะสามารถน าเอาเครื่องมือต่างๆ ในด้านนี้ ไปประยุกต์ใช้เพื่อแก้ปัญหาพนักงานในหน่วยงานได้อย่าง
เหมาะสม เช่น เทคนิคการสอนงาน เมื่อพนักงานต้องการทักษะเพิ่มเติม เทคนิคการสัมภาษณ์เพื่อ
คัดเลือกพนักงานอันพึงประสงค์ เป็นต้น  

๔.๕ หลักคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ในการท างานมี 
Work Life กับ Home Life ท าอย่างไรให้สมดุลกัน (Balance) 

๓. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource management) เป็นการบริหาร

องค์การให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันตั้งแต่ การสรรหาคนเข้ามาในองค์การ การพัฒนาและธ ารง
รักษาคนในองค์การ จนกระทั่งออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขในสังคม 
นักวิชาการได้คิดตัวแบบต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อน ามาใช้เป็นพื้นฐานในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆ โดย พิชิต เทพวรรณ์ (๒๕๕๔: ๓๔-๔๓) ได้รวบรวมตัวแบบในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Model) สรุปได้ว่าแนวคิดในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถแบ่งออกได้ ๒ กลุ่ม คือ ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America 
Model) และตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมี รายละเอียดดังนี ้

ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model)  
ส าหรับนักคิดกลุ่มนี้สามารถแบ่งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ ๒ ตัวแบบ ได้แก่ 

ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดและตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ
มิชิแกน โดยแต่ละตัวแบบมีลักษณะดังนี ้ 

๑.๑ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of 
HRM) หรือที่เรียกว่าตัวแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ” (Developmental Humanism) เป็น
แนวคิดกระแสหลักที่มีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายที่สุด ซึ่งมีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิด
มนุษยสัมพันธ์ กลุ่มนักคิดจากส านักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ได้ให้ชื่อว่า ตัวแบบ “กรอบ
แนวคิดฮาร์วาร์ด (Harvard Framework)” โดยตัวแบบนี้อยู่บนสมมติฐานที่มองว่าปัญหาที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้นในอดีตนั้นจะสามารถแก้ไขได้ หากผู้บริหารองค์การมี
วิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า ต้องการให้พนักงาน
ในองค์การของตนเป็นอย่างไร ตลอดจนวิธีการที่สามารถจะท าให้องค์การบรรลุถึงเปูาหมาย ซึ่งหาก
ผู้บริหารไม่มีความชัดเจนในเรื่องดังกล่าวแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงถือได้ว่าไม่มีความ
แตกต่างไปจากการปฏิบัติหน้าที่ในแบบเดิม ส าหรับตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด  

 
 
 
 
 
 



 
 
 

๑๑ 

 

แผนภาพที่ ๒-๑ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM) 

 
  

ที่มา : ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน,์ ๒๕๕๗ หน้า ๘๔๙ 
 
จากแผนภาพที่ ๒-๑ จะเห็นได้ว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดนั้น 

จะให้ ความส าคัญกับปัจจัยต่างๆ ดังต่อไปน้ี  
๑. ปัจจัยสถานการณ์อื่นๆ (Other Factors) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยทั้งจากภายใน

และ ภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน 
สหภาพแรงงาน เทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่างๆ เหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันนโยบาย
ทางเลือกในการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

๒. ผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร 
ลูกจ้าง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การเหล่านี้ ควรมีอ านาจ
หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การบริหารองค์การทีส่อดคล้อง หรือเป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียเหล่าน้ี  

๓. นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Policy 
Choices) ประกอบไปด้วยลักษณะดังต่อไปน้ี  

๓.๑ อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปด้วย การให้
พนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจ หรือการมอบหมายความรับผิดชอบ  



 
 
 

๑๒ 

 

๓.๒ ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Flow) ใน
เรื่องของการรับเข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณา
ความดีความชอบ 

๓.๓ การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ (Reward System) ประกอบ
ไปด้วยการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เป็นการกระตุ้น จูงใจ และดึงดูดในการรักษาพนักงาน
ไว ้ 

๓.๔ ระบบการท างาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือการเสนอ
ความต้องการในงานที่ถนัดและที่ท าให้สามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบายทางเลือกด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ต้องครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน ที่จะ
สามารถเป็นการเสริมแรง และกระตุ้นการท างานให้กับพนักงานในการท างานด้วย  

๓.๕ ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การทุ่มเทความพยายาม ความ
ผูกพันในงานความสามารถ ต้นทุน และประสิทธิผล โดยสิ่งเหล่านี้คือผลที่เกิดจากการที่องค์การมี
ประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมีความผูกพันกับ
องค์การ ท างานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการ
บริหารจัดการลดลง ส่งผลให้พนักงานอยู่กับองค์การยาวนาน องค์การมีความมั่นคงและแข่งขันได้ใน
ระยะยาว  

๓.๖ ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตลอดจนประสิทธิผล
ขององค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะท าให้พนักงาน
ท างานอย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหนึ่งในสังคม ส่งผลทั้งในระดับองค์การคือพนักงานมี
ความสุขกับการท างาน ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดับสังคมที่ประชาชนมีระดับความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้น  

นอกจากนี้ยังพบว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยังมีปัจจัยที่จะ 
สนับสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย 
ดังนี ้ 

๑. ความผูกพัน (Commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับองค์การ เมื่อ
พนักงานมีความสุขในการท างานร่วมกันในองค์การ  

๒. สมรรถนะ (Competence) เป็นเรื่องของความเหมาะสมในการใช้ความรู้
ความสามารถได้ตรงกับงานที่รับผิดชอบ  

๓. ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความส าคัญกับค่าใช้จ่ายใน
การลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ  

อย่างไรก็ตาม ตัวแบบนี้ให้ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของทรัพยากร 
มนุษย์ในองค์การ เพราะการที่จะท าให้องค์การมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นนั้นองค์การ
จะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์การให้เหมาะสม และเมื่อพนักงานได้รับ
การตอบสนองที่ดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ ท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมขึ้นภายใน
องค์การ อันจะน าไปสู่คุณภาพและปริมาณงานที่ดีขึ้น และตัวแบบนี้ยังมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่อง



 
 
 

๑๓ 

 

ของการสื่อสารในองค์การ การสร้างทีม และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิด
อรรถประโยชน์สูงสุดด้วย  

๑.๒ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) 
หรือเรียกอีกช่ือหนึ่งได้ว่าเป็นตัวแบบ “การจัดการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ เป็นตัวแบบที่ให้
ความส าคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับเป็นอันดับแรก และให้การจัดการ “คนหรือ
ทรัพยากรมนุษย์” เป็นเครื่องมือในการที่จะท าให้บรรลุสู่เปูาหมายขององค์การ ดังนั้นจึงมีผู้เรียกตัว
แบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่การมีผลประกอบการ
ที่ดีขึ้นส าหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกนนี้  ซึ่งเป็นกลุ่มนักคิดจากส านักวิชา
มิชิแกน (Michigan School) ที่เชื่อว่าการจัดการระบบทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ ขององค์การจะต้อง
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธ์ขององค์การ ส าหรับแนวคิดนี้สามารถเรียกได้อีกอย่างหนึ่งว่าเป็น 
“ตัวแบบเทียบเคียง” (Matching Model) ซึ่งประกอบไปด้วย ๔ กระบวนการ คือ 

๑. กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์ให้ตรง
กับงาน  

๒. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ  

๓. กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทนเป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความส าเร็จที่
เกิดขึ้นกับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

๔. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็ นการพัฒนางานให้มีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ และพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 

ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model)  
ส าหรับกลุ่มนักคิดนี้มีตัวแบบที่ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ ตัวแบบการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์แบบวอริค (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบนี้เกิดขึ้นจากการปรับเปลี่ยนตัว
แบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดที่ให้ความส าคัญกับลักษณะการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่า ตัวแบบของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบวอริค เป็นความพยายามที่จะบูรณาการขอบเขตการท างานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม  
การเมือง และกลยุทธ์ธุรกิจ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

๑๔ 

 

แผนภาพที่ ๒-๒ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model of HRM) 
 

 
 

ที่มา ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน,์ ๒๕๕๗ หน้า ๘๕๑ 
 
ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
๑. องค์การที่ประกอบด้วยสมาชิกที่มีความรู้ความสามารถจะท าให้องค์การพัฒนา และ

เจริญเติบโต ถ้าผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์เชื่อและยอมรับข้อความนี้ จะด าเนินการสรรหาคัดเลือก 
และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานเข้ามาอยู่ในองค์การ ท าให้องค์การไม่เกิดปัญหาการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุแผนงานที่ก าหนดไว้ 

๒. องค์การประกอบด้วยสมาชิกที่มีความพึงพอใจระหว่างสมาชิกกับสมาชิก และ
ระหว่างสมาชิกกับผู้บังคับบัญชาระดับต่างๆ แล้ว จะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในองค์การ จากความคิด
ดังกล่าว จะเป็นแนวทางแก่ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการพัฒนาประสิทธิภาพการสื่อสารการ
สร้างขวัญก าลังใจให้แก่มวลสมาชิก เพื่อก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ  

๓. การจัดให้บุคคลได้ท างานตรงกับความถนัด ความสามารถของตน จะเกิดความพึง
พอใจและ มีความสุขในการท างาน แนวความคิดนี้คล้ายข้อแรกแตกต่างตรงที่เน้นบุคคล ฉะนั้นการ
พัฒนาบุคลากร การเลื่อนต าแหน่งและการโยกย้าย ควรค านึงถึงแนวคิดนี้ เพื่อก่อให้เกิดผลดีในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  

๔. บุคคลที่ เข้ามาท างานในองค์การนั้น มีส่วนช่วยเหลือและพัฒนาให้องค์การ
เจริญเติบโต 



 
 
 

๑๕ 

 

๕. การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกกับองค์การ องค์การกับ
สังคมและก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันและสร้างความสงบสุขแก่สังคมโดยส่วนรวม  

๖. สภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ฉะนั้นวิทยาการใหม่ๆ และความ
ทันสมัยในความรู้ที่เปลี่ยนแปลงไปเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ 

๗. องค์การเป็นระบบหนึ่งที่มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม ฉะนั้น ควรมีการพิจารณาจัดหา
เงินทดแทน เมื่อสมาชิกในองค์การเกิดอันตรายต่างๆ ขณะปฏิบัติงาน และเมื่อท างานครบเกษียณที่
จะต้องออกจากงาน ทั้งนี้เพื่อให้สมาชิกเหล่านี้มีความสุขใจ เมื่อต้องออกไปเผชิญกับสังคมภายหน้า  
ขณะเดียวกันการด าเนินกิจกรรมในลักษณะนี้ยังส่งผลสะท้อนกลับให้บุคคลที่ก าลังปฏิบัติงานมี
ก าลังใจ และมองเห็นได้ว่ามีการเอาใจใส่พวกตน อันเป็นการเพิ่มความจงรักภักดีต่อองค์การและยัง
เป็นการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อมวลสมาชิกในสังคมทั่วไป ยอมรับและศรัทธาองค์การมากยิ่งขึ้น 

ปรัชญาสู่การปฏิบัติ  
ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นกรอบความคิดในการก าหนดปรัชญาของ

ผู้บริหาร ดังนั้น ข้อเสนอและแนวทางส าหรับผู้บริหารและผู้ที่มีความสนใจ มีดังต่อไปน้ี  
๑. การเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานในองค์การ ควรด าเนินการด้วยความรอบคอบ

เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ด้วยหลักที่ว่าจัดบุคลากรให้ตรงกับงาน (Put the 
Right Man into the Right Job)  

๒. การช่วยพนักงานให้รู้จักการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานและลักษณะงานใน
ระยะแรกของ การเข้าท างาน จะเป็นการสร้างความประทับใจให้กับพนักงานใหม่ เกิดความรู้สึกที่ดี
เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๓. การสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงานจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเทก าลังกาย
ก าลังใจในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง
การให้สิทธิพิเศษ เป็นต้น หรือแม้แต่ค าชมเชย การยกย่อง และการให้เกียรติก็ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
การสร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงานสิ่งเหล่าน้ีจะมีผลต่อการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์การ  

๔. การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจตามระดับที่
เหมาะสม เพื่อให้พนักงานได้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจ้าของกิจการด้วย จะช่วยสร้างความ
มั่นใจ มีความคดิริเริ่ม รักและภักดีต่อองค์การ เกิดความมุ่งมั่นที่จะพัฒนางานให้ก้าวหน้า  

๕. การประนีประนอม จะช่วยให้ลดข้อขัดแย้งระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับ
องค์การ และองค์การกับองค์การ ดังนั้น การใช้วิธีการเจรจา หรือการปรึกษาหารือจะเป็นแนว
ทางการแก้ไขปัญหาขององค์การ  

๖. การจัดระบบงานในองค์การให้ชัดเจน มีเปูาหมายที่แน่นอนก าหนดสายการบังคับ
บัญชา แจกแจงลักษณะงานส าหรับพนักงานทุกระดับ เพื่อให้รู้บทบาทหน้าที่ให้ชัดเจน จะช่วยให้เกิด
ความเข้าใจบุคคลและงานที่ปฏิบัติ 

๗. การพัฒนาบุคลากรเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เนื่องจากวิทยาการมี 
ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว การแข่งขันในระบบการตลาดมีสูง การเพิ่มพูนความรู้แก่บุคลากรใน
องค์การจึงเป็นสิ่งจ าเป็น ซึ่งอาจท าได้หลายลักษณะ เช่น การฝึกอบรม การศึกษานอกสถานที่ และ
การศึกษาต่อ เป็นต้น 



 
 
 

๑๖ 

 

๘. การสร้างความยุติธรรมในองค์การ จะช่วยให้องค์การอยู่รอดมีความมั่นคงและ
ก้าวหน้า การที่จะสร้างความยุติธรรมต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ เช่นจะต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับ
พนักงานทุกคนตั้งแต่ประวัติส่วนตัว ประวัติการท างาน และลักษณะเฉพาะของแต่ละคน เพื่อช่วยให้
สามารถตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นต้นว่า การเลื่อนต าแหน่งการ
เปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ เป็นต้น นอกจากนั้นในกรณีที่พนักงานกระท าความผิดก็ต้องให้ความเป็น
ธรรมกับทุกคนเท่าเทียมกัน 

๔. การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic human resource management) 
ได้ ประยุกต์แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้กับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่ง
รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์จะมีคุณลักษณะ ๖ ประการ ได้แก่  

๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดล้อมกายนอก
องค์การซึ่งเป็นทั้งโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย 
สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น ในการ
ก าหนดกลยุทธ์ของกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะน าเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
มาประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์แต่ละด้าน โดยจะใช้มาตรการเชิงรุกกับโอกาสที่จะเกิดขึ้น
ขณะเดียวกันพยายามหาวิธีการแก้ไขขจัดอุปสรรคให้หมดไป  

๒. การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงาน องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เช่น การ
จูงใจ ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เกื้อกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราค่าจ้าง อัตราการว่างงาน สภาพ
การท างานและชื่อเสียงของคู่แข่ง เป็นต้น องค์ประกอบต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลกระทบถึงการตัดสินใจ
ด้านทรัพยากรมนุษย์และ ขณะเดียวกันก็จะได้รับผลกระทบด้วยเช่นกัน  

๓. การเน้นแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดท าแผนกลยุทธ์ขององค์การจะมุ่งเน้น
เปูาหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ
ให้ชัดเจน ต่อจากนั้นจะก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อผลักดันให้มีการปฏิบัติภารกิจ
ต่างๆ ได้ ด าเนินการไปสู่เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้เป็นการแปลงวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติที่
เป็นรูปธรรม 

๔. การเน้นการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภารตัดสินใจการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์มุ่งเน้นการพัฒนาทางเลือก กลยุทธ์ที่ก าหนดจะได้มาจากทางเลือกหลายๆ ทาง โดย
มีผู้ที่เกี่ยวข้องจะมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการด าเนินการไปสู่เปูาหมายในอนาคตที่ก าหนดไว้
และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุดในบรรดาทางเลือกทั้งหมดที่มีอยู ่ 

๕. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงานกลุ่มเปูาหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์คือบุคลากรทุกคนในองค์การนับตั้งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระทั่งถึง
ผู้บริหารตามแนวคิดดั้งเดิมนั้นจะมุ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเท่านั้น เช่น เมื่อพิจารณา
เรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผู้บริหาร ส าหรับคณะผู้บริหารและมีการฝึกอบรมให้กับ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 



 
 
 

๑๗ 

 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีนักวิชาการได้ให้ความหมายดังนี้  
วรารัตน์ เขียวไพรี (๒๕๔๘: ๓) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบ และ

กิจกรรมของการพัฒนาที่มีต่อมนุษย์ โดยมีจุดมุ่งหมายให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้มีความสามารถ 
สติปัญญา สามารถน าภูมิปัญญาที่มีอยู่มาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ รู้จักพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิต และเสริมสร้างคุณภาพชีวิต มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน รับผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนรวม 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ดังนั้น การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นการพัฒนาตั้งแต่ระดับประเทศ ระดับองค์กร ระดับกลุ่ม และระดับบุคคลอย่าง
ต่อเนื่อง โดยผ่านกิจกรรมการฝึกอบรมและการพัฒนา โดยการพัฒนาทุกระดับต้องประสานกัน และ
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกนั 

จิตติมา อัครธิติพงศ์ (๒๕๕๖: ๔๐) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
กระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรม
ความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในงานศักยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลใน
องค์การ  

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (๒๕๔๗: ๑๕๐) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Maintenance) ให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
ความซื่อสัตย์ และความผูกพันต่อองค์กร อันจะก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็น
งานส าคัญในการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพตามที่องค์กรต้องการ ทั้งในด้าน
คุณภาพ และปริมาณที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น สิ่งที่มีความจ าเป็นคือต้องท า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คือ ความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานในปัจจุบันหรือในอนาคต โดยการให้
ความรู้เปลี่ยนทัศนคติและเพิ่มทักษะความสามารถ 

Leonard Nadler (๑๙๗๐: ๘๘) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการ
ตระเตรียมคน เพื่อให้สามารถกา้วไปพร้อมกับองค์การ ซึ่งจะพัฒนาเปลี่ยนแปลงและเติบโตได้ 

Malcolm W. Warren (๑๙๖๙: ๕) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ
กระท าใดๆ ขององค์การในอันที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ การเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมของบุคคลให้เอื้ออ านวยต่อการช่วยให้องค์การบรรลุเปูาหมายได้ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปลักษณะส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ได้ ๓ 
ประการ 

ประการแรก เป็นความพยายามอย่างเป็นระบบในการปรับปรุงและเพิ่มพูนศักยภาพใน
ด้านต่างๆ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต ประการที่สอง เป็นการเตรียมบุคลากรให้เติบโตไปพร้อมกับองค์การ และประการที่สาม 
องค์การมีหน้าที่สร้างบรรยากาศในการเสริมให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ ในการทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ กล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความพยายามขององค์การในการที่จะพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณภาพโดยส่งเสริมให้บุคลากรประสบความส าเร็จในอาชีพพร้อมๆ กับความส าเร็จของ



 
 
 

๑๘ 

 

องค์การ ทั้งนี้องค์การจะต้องมีการพัฒนาเพื่อให้เกิดสภาวะที่เหมาะสมกบการพัฒนาและความ
เจริญเติบโตของบุคลากร ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน หมายถึง กระบวนการหรือ
กิจกรรมที่เป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่สมบูรณ์ด้วย 
ความรู้ ความสามารถ สติปัญญา ทักษะและประสบการณ์มาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยมีการศึกษาอบรมและพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มี
ความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรและหน่วยงานซึ่ง
ส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองและความเจริญกาวหน้าขององค์กรให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

๑. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน เป็นวิธีการที่จะน าไปใช้ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้ปฏิบัติงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะใช้วิธีการใดนั้นให้ค านึงถึงความเหมาะสมของ
แต่ละองค์กร รูปแบบการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายวิธีการด้วยกน (นิสดารก์ เวชยานนท์. ม.ป.ป: 
๕; อ้างถึงใน ณัฏฐิรา เจริญบุญ, ๒๕๕๑: ๑๕-๑๖) ดังนี ้

๑. Coaching เป็นวิธีการที่หัวหน้างานจะสอนงานลูกน้องเป็นการสอนตัวต่อตัว 
หัวหน้างานที่ดีต้องมีศิลปะในการพูดมีความต้องการอยากถ่ายทอดความรู้ ยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

๒. Games คือ การสร้างสถานการณ์จ าลองเพื่อช่วยในการแก้ปัญหา อาจใช้ในการ
คัดเลือกทดสอบผู้มาสมัครงาน 

๓.  Cases เป็นวิธีการให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริง เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับ
การอบรมได้ทดสอบแนวคิดของตนเอง ฝึกทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา 

๔. Discussion เป็นการแบ่งกลุ่มการอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยๆ เพื่ออภิปรายในหัวข้อที่
ก าหนด 

๕. Behavior modeling เป็นการใช้วิดีโอที่จัดท าขึ้นเพื่อแสดงถึงการแก้ปัญหาว่าแต่ละ
คนมีวิธีการอย่างไร การท าวิดีโอเข้ามาใช้จะช่วยให้แต่ละคนมองเห็นข้อบกพร่องของตนเอง ซึ่งเป็น
การพัฒนาตนเองได้ทางหนึ่ง 

๖. In-basket training เป็นวิธกีารอบรมที่เหมาะกบัผู้บริหารเพื่อดูความสามารถในการ
บริหาร เช่น รู้จักการจัดล าดับความส าคัญของงานหรือได้รู้จักการมอบหมายงานหรือไม่  

๗. Internships เป็นวิธีฝึกปฏิบัติจริง  
๘. Role playing เป็นการแสดงบทบาทสมมติผู้รับการอบรมจะสมมติหน้าที่ และลอง

แสดงตามเหตุการณ์จ าลอง 
๙. Job rotation เป็นการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานหน้าที่หรือต าแหน่ง เพื่อเพิ่มพูน

ความรู้และประสบการณ ์
๑๐. Programmed Instruction เป็นบทเรียนที่เขียนขึ้นมาเพื่อให้ผู้เรียนเรียนด้วย 

ตนเองเหมือนกับก าลังได้รับการสอนในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผู้สอน โดยบทเรียนจะให้ความรู้ ครั้งละ
น้อยๆ ตามล าดับแล้วให้ผู้เรียนตอบค าถาม หลังจากตอบค าถามแล้วสามารถรู้ค าตอบได้ว่าถูกหรือผดิ 

๑๑. Lecture การบรรยายใช้ในการอบรมเพื่อต้องการเพ่ิมพูนความรู้  



 
 
 

๑๙ 

 

๑๒. Apprenticeship การฝึกงาน  
๑๓. Simulators เป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้โดยการแสดงเหตุการณ์ หรือ

เรื่องราวให้เหน็เหมือนจริงโดยผู้อบรมจะเป็นผู้แสดงและให้คนอื่นสังเกต 

๒. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงขั้นตอนการด า เนินงานในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มีแบบแผนเป็นระบบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นอกจากจะเป็นกิจกรรมหนึ่งใน
กระบวนการบริหารงานบุคคลแล้ว ยังจัดเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานในองค์การซึ่งมีความสัมพันธ์
ใกล้ชิดกับลักษณะขององค์การ ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน บรรยากาศขององค์การ ลักษณะและ  
ภารกิ จหน้ าที่ ผลการด า เนิ น งาน  และประสิทธิภาพในการผลิ ตหรื อ ให้บริ ก าร  ดั งนั้ น 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี ๔ ขั้นตอน (พิชญาภา ยืนยาว, ๒๕๕๒: ๑๘-๒๙) คือ 

๑. การประเมินหาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการศึกษาวิเคราะห์
ข้อมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับขอบเขตของภารกิจหน้าที่ ผลการด าเนินงาน และปัญหาอุปสรรคที่
เกิดขึ้นจากการด าเนินงาน ได้แก่ ปัญหาเกี่ยวกับการขาดความรู้ความเข้าใจในเปูาหมาย นโยบาย 
แผนการปฏิบัติงานตลอดจน กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ขององค์การ บุคลากรขาดขวัญและกาลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ขาดความรู้ในการใช้เทคโนโลยี และเครื่องมือสมัยใหม่ เป็นต้น ทั้งนี้ปัญหาการ
ด าเนินงานที่เกิดขึ้นดังกล่าวจะต้องเป็นปัญหา ซึ่งสามารถแก้ไขไดด้้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมี
ขั้นตอนในการวางแผนพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  

๑.๑ การก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย ์ 
๑. การวิเคราะห์องค์การ (Organization Analysis) วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์

ส าหรับองค์การน ามาซึ่งความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
๒. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการที่ท าขึ้นเพื่อศึกษา 

กิจกรรมหน้าที่และความรับผิดชอบในแต่ละงาน รวมทั้งเป็นแนวทางในการฝึกอบรมและ พัฒนาสาย
อาชีพ ประเมินผลงาน และการบริหารค่าตอบแทน 

๓. การวิเคราะห์บุคคล (Personnel Analysis) เป็นกระบวนการในการ 
พยากรณ์จ านวนคน เพื่อจัดสรรอัตราก าลังที่เหมาะสม การสรรหา และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามที่ต้องการเข้ามาท างานในหน่วยงาน ในช่วยเวลาที่เหมาะสมเพื่อปฏิบัติงาน ให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

๑.๒ การส ารวจและประเมินทรัพยากรมนุษย์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเป็นการก าหนดความต้องการด้านก าลังคนไว้ส าหรับอนาคต เพื่อเป็น
หลักประกันว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถสอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การและประชาชนในท้องถิ่น ตลอดจนมีจ านวนที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกิจกรรมหนึ่งที่ส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะในประเทศที่ใช้ระบบการบริหารงานบุคคลแบบแยกออก
จากกัน ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีอิสระและมีอ านาจอย่างเต็มที่ในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์



 
 
 

๒๐ 

 

๑.๓ การก าหนดต าแหน่ง เป็นกิจกรรมหนึ่งที่ส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรปกครองส่วน โดยทั่วไปแล้วการก าหนดต าแหน่งในองค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่นจะ
ประยุกต์ใช้ระบบการก าหนดต าแหน่งระบบใดระบบหนึ่ง ดังต่อไปนี ้

๑. การก าหนดต าแหน่งตามชั้นยศ (Rank Classification หรือ R.C)  
๒. การก าหนดต าแหน่งตามหน้าที่และความรับผิดชอบหรือการจ าแนกต าแหน่ง 

(Duty and Responsibility หรือ Position Classification หรือ P.C) 
๓. การก าหนดต าแหน่งตามคุณวุฒิหรือสมบัติของบุคคล (Qualification 

Classification หรือ Academic Rank Classification หรือ A.R.C)  
๔. การก าหนดต าแหน่งโดยวิธีผสม (Combined Method) เป็นการก าหนด

ต าแหน่งโดยถือคุณวุฒิและต าแหน่งเป็นหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ 
๑.๔ การก าหนดเงินเดือน เป็นกิจกรรมหนึ่งที่ต้องกระท าพร้อมๆ กับการก าหนด

ต าแหน่งเพื่อให้บุคคลที่ท างานในต าแหน่งต่างๆ ได้รับค่าตอบแทนเพื่อใช้ในการจับจ่ายใช้สอยและ
ด ารงชีพ ซึ่งเงินเดือนจะเป็นค่าตอบแทนพื้นฐานที่ต้องจ่ายให้กบับุคลากรท้องถิ่นเป็นรายเดือน  

๒. การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยในขั้นตอนนี้มีกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

๒.๑ การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจ ผู้สมัครที่
มีความรู้ความสามารถหรือคุณสมบัติตรงกบความต้องการขององค์กรให้เข้ามาสมัครงานในองค์กร 

๒.๒ การคัดเลือก (Selection) คือ กระบวนการในการพิจารณาคัดเลือก บุคคลที่
ผ่านมาจากการสรรหา เพื่อเข้ามาท างานในองค์กร โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์และคุณสมบัติเฉพาะอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  

๒.๓ การเตรียมความพร้อมของบุคคลส าหรับงาน เป็นกิจกรรมที่น าบุคคลที่ผ่านการ
คัดเลือกมาเตรียมความพร้อมส าหรับการท างาน เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจในงานที่จะต้องไป
ปฏิบัติ ซึ่งโดยมากจะด าเนินการผ่านการปฐมนิเทศ (Orientation) และการฝึกอบรมก่อนเข้า
ปฏิบัติงาน (Pre - service training) 

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เมื่อองค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานให้กับองค์การแล้ว ในการส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรเหล่านั้นมีความรู้ ความสามารถ 
ตลอดจนทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานตอบสนองความ
ต้องการและแก้ปัญหาของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง การกระท าทุกสิ่งอย่างที่จะเพิ่มศักยภาพและพัฒนา
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม ตลอดจนจริยธรรมของบุคลากรให้เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยทั่ วไปแล้วการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
องค์การจะกระท าผา่นกจิกรรมต่อไปนี้ 

๓.๑ การศึกษา (Education) ถือเป็นการเรียนรู้ตามหลักสูตร การศึกษาเน้นองค์
ความรู้หรือภาคทฤษฎีมากกวาการปฏิบัติ ซึ่งโดยปกติจะผ่านสถาบันการศึกษาระดับต่างๆ การศึกษา
นอกจากจะเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรแล้ว ยังเป็นการยกระดับบุคลากร
ด้วย กล่าวคือ เมื่อบุคลากรได้รับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นแล้ว โอกาสในการน าความรู้ที่ได้รับจาก



 
 
 

๒๑ 

 

การศึกษามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานยอมมีมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลดีต่อการบริหารและยังช่วยสร้าง
การยอมรับ และความน่าเชื่อถือในการปฏิบัติหน้าที่อีกทางหนึ่งด้วย  

๓.๒ การฝึกอบรม (Training) เป็นการพัฒนาทักษะ เพิ่มความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเฉพาะด้านให้แก่บุคลากรท้องถิ่น ซึ่งโดยมากจะเป็นการฝึกอบรมในเรื่องรายละเอียดและ
เทคนิคที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น การ
ฝึกอบรมจ าแนกเป็น ๒ ประเภทใหญ่คือ  

๑. การฝกึอบรมในงาน (On the job training) การฝึกอบรมไปพร้อมๆ กับการ
ปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม ประเภทนี้จึงได้ทั้งงานและได้ทั้งการฝึกอบรม 

๒. การฝึกอบรมนอกงาน (Off the job training) เป็นการฝึกอบรมที่จะต้อง
หยุดการปฏิบัติงานลงช่ัวคราวเพื่อเข้ารับการฝึกอบรม 

๓.๓ การพัฒนาตนเอง (Self - development) เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง เพื่อน าความรู้เหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าท ี่ต่อไป การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะนี้จึงขึ้นอยู่กับความพร้อมและความต้องการของบุคลากรท้องถิ่นแต่ละคน
เป็นส าคัญ  

๓.๔ การดูงาน เป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์อีกทางหนึ่งให้แก่บุคลากร  
การดูงานนี้โดยมากจะกระท าด้วยการน าบุคลากรท้องถิ่นเยี่ยมชมและฟังการบรรยายสรุปเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในองค์กรอื่นหรือหน่วยงานอื่น ที่ประสบความส าเร็จในการบริหารและการด าเนินงาน เพื่อ
น าข้อดีขององค์การเหล่านั้นมาปรับ ใช้ในการบริหารและการปฏิบัติงานต่อไป 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นกระบวนการหนึ่งในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมุ่งเน้นการปรับปรุงและพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะความรู้ทางด้านกฎหมาย 
การบริหาร วิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ นอกจากนี้แล้วในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ควรเน้นให้ความส าคัญกบการพัฒนาวิสัยทัศน์ ตลอดจนคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่
ให้แก่ ผู้บริหาร สมาชิก และบุคลากรประกอบด้วย  

๔. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ ความพยายามใน
การจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลากรผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กรได้อย่างยาวนาน มีความสุข และมี
คุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานแล้ว ยอมจะส่งผลให้เขา
เหล่านั้นปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ สามารถช่วยพัฒนา แก้ปัญหา และตอบสนองความต้องการ
อย่างบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไป ซึ่งโดยทั่ วไปแล้วการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์จะ
ครอบคลุมกจิกรรมต่อไปนี ้ 

๔.๑ การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการประเมินค่าบุคลากร  
๔.๒ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  
๔.๓ วินัย อุทธรณ์ และร้องทุกข์ วินัย คือ แบบแผนหรือมาตรฐานความประพฤติที่

องค์กรก าหนดขึ้น เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมในการท างานที่เหมาะสม  



 
 
 

๒๒ 

 

๔.๔ สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล (Fringe benefit and welfare) เป็น
ค่าตอบแทนทางอ้อม (Indirect compensation) ที่องค์กรต้องให้กับบุคลากรเพื่อจูงใจ สร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

๔.๕ แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) เป็นการเจรจาต่อรองระหว่างบุคคลสอง
ฝุาย คือ ฝุายบริหารและฝุายบุคลากรท้องถิ่นเกี่ยวกับสถานภาพการท างานไม่ว่าจะเป็นอัตราค่าจ้าง 
เงินเดือน สภาพการปฏิบัติงาน วันหยุด สวัสดิการ และอื่นๆ  

ในประเทศที่ใช้ระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แบบรวม
และแบบผสม โดยส่วนใหญ่กฎหมายจะไม่อนุญาตให้บุคลากรท้องถิ่นรวมตัวกัน จัดตั้งสหภาพแรงงาน
ซึ่งรวมทั้งประเทศไทยด้วย การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวเพื่อจูงใจ สร้างขวัญก าลังใจ ตลอดจน
ธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีให้ปฏิบัติงานกับองค์กรได้
อยา่งต่อเนื่องและยาวนานโดยมีความพึงพอใจมีความสุข และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development, HRD) ได้ว่า มนุษย์

คือ สัตว์ที่รู้จักใช้เหตุผล สัตว์ที่มีจิตใจสูง ทรัพยากร หมายถึง สิ่ งทั้งปวง อันเป็นทรัพย์ ส่วนพัฒนา 
หมายถึง ท าให้เจริญ (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๒๕) จากความหมายของศัพท์
ดังกล่าวอาจประมวลความได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรคือ การท าให้มนุษย์เจริญมีศักยภาพมากขึ้นจน
กลายเป็นทรัพยากรที่มีค่าในสังคมและในประเทศ 

ในการพัฒนาองค์การ จะมีความหมายคือ การให้ความก้าวหน้าทางความรู้ 
ความสามารถทักษะ โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะปรับปรุงผลงานภายในองค์การ สะท้อน ให้เห็นถึงการให้
ความส าคัญกับบุคคลเท่าเทียมกับผูกมัดที่ยึดหลักปรัชญาในการพัฒนาคนภายในองค์การสู่ความเป็น
มืออาชีพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นการพัฒนาองค์รวมของการพัฒนาบุคคล (ID) 
พัฒนาวิชาชีพ (CD) และพัฒนาองค์การ (OD) เพื่อนุ่งสู่การผลิตสูงสุด คุณภาพ โอกาสและการเพิ่มพูน
สูงสุด เพื่อสมาชิกองค์การที่พวกเขาท างานท าให้เปูาหมายขององค์การบรรลุผล การพัฒนาบุคคล (ID 
Individual Development) ช่วยให้พนักงานเห็นถึงจุดอ่อน จุดแข็งของตน เสริมจุดแข็งและพัฒนา
จุดอ่อน โดยใช้ศักยภาพทั้งหมดเพื่อสร้างประสิทธิภาพองค์การขณะเดียวกันก็บรรลุเปูาหมายส่วน
บุคคลด้วย เปน็การพัฒนาบุคคลที่เกิดจากการผ่านทักษะงานหลายต าแหน่ง เช่น ผู้วิเคราะห์ วางแผน 
สร้างโปรแกรม บรรยายเป็นต้น เพื่อมุ่งพัฒนาความรู้ทัศนคติทักษะใหม่ๆ และพฤติกรรมให้ดีขึ้น 
เพื่อที่จ าท าให้ผลการ ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและดีขึ้น อาจกระท าผ่านแผนงานที่เป็นทางการหรือไม่เป็น 
หรือการอบรมขณะปฏิบตัิงานกไ็ด้  

การพัฒนาวิชาชีพ (CD Career Development) เห็นการวิเคราะห์เพื่อให้ทราบความ
สนใจ ค่านิยม ความรู้ความสามารถ กิจกรรม และการมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติเพื่อพัฒนาทักษะ
ส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต การพัฒนาอาชีพน้ัน ทั้งบุคลากรและองค์การต่างต้องมีกิจกรรมที่
จะต้องปฏิบัติทั้ง ๒ ฝุาย ทางฝุายบุคลากรจะต้องมีการวางแผนอาชีพ ตระหนักในอาชีพตน ใช้
ประโยชน์จากศูนย์พัฒนาอาชีพในหน่วยงานตนให้มากที่สุด ส่วนกิจกรรมองค์การครอบคลุมระบบให้
ค าปรึกษา จัด Workshop สัมมนา การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล การปฏิบัติงาน 



 
 
 

๒๓ 

 

แผนงานเส้นทางอาชีพ  
การพัฒนาองค์การ (OD Organization Development) มุ่งพัฒนาวิธีแก้ปัญหา

องค์การด้วยวิธีการใหม่ๆ และสร้างสรรค์โดยพยายามปรับ โครงสร้างวัฒนธรรม กระบวนการบริหาร 
และกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร มนุษย์ให้สอดคล้องกัน วิธีการแก้ปัญหาโดยปรับส่วนต่างๆ ให้
กลมกลืนกันสามารถท าให้องค์การปรับตัวได้ด้วยตนเอง และมองเห็นบัญหาและความอ่อนแอของ
ตนเองแล้วน ามาแก้ไข เคยมีผู้กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งฟุุมเฟือยอีกต่อไปแต่ใน
ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับแล้วว่า การพัฒนาแรงงาน (Work Force) ไมใช่สิ่งฟุุมเฟือยอีกต่อไป การอบรม
และพัฒนา เป็นความจ าเป็นเพื่อความอยู่รอดและการปฏิบัติงานขององค์การและ ,ช่วยส่งเสริมในการ
สร้างเปูาหมาย:ชีวิตที่สมบูรณ์ให้กับทุกคน ไม่เพียงในองค์การธุรกิจ แต่ในความสัมพันธ์กับครอบครัว 
ศาสนาและชุมชนด้วย 

ขอบเขตงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยปกติทุกองค์การจะต้องมี
ทรัพยากร ๓ ประเภทคือ 

๑. Physical Resource ได้แก่เครื่องจักร อุปกรณ์ ส่วนประกอบผลิตภัณฑ์ เป็น 
ทรัพย์สินขององค์การ แสดงให้เห็นถึงความมั่นคง แข็งแกร่งขององค์การเป็นสิง่ที่เห็นจับต้องได้และ

สามารถวัดความส าเร็จขององค์การได้ เช่น ส านักงานใหญ่ 
๒. Financial Resourceได้แก่ เงินสด สินค้าคงเหลือ การลงทุน เป็นสินทรัพย์

หมุนเวียนขององค์การ มีความส าคัญต่อองค์การเพราะเป็นปัจจัยท าให้องค์การตอบสนองโอกาสที่จะ
เติบโต ขยายตัวได้ สามารถค านวณได้จากทรัพย์สินลบด้วยหนี้สินขององค์การ เป็นปัจจัยที่นักลงทุน
ประเมินสภาพการเงินขององค์การ 

๓. Human Resource คนที่องค์การจ้าง การวัดมูลค่าท าได้ยาก ผู้บริหารมักมองข้าม
ความส าคัญเพราะ สะท้อนความมั่งคั่งขององค์กรได้ยาก เป็นสิ่ งที่ไม่เสื่อมค่าเหมือนทรัพยากร
กายภาพ ทรัพยากรมนุษย์สะท้อนให้เห็นถึงมูลค่าสุทธิองค์การเหมือนทรัพยากรทางการเงิน ส าคัญ
เท่าการเงิน 

ฝุายบริหารวัดค่าของทรัพยากรมนุษย์ได ้
ก. การหาต้นทุนในการหาคนแทน เช่น ต้นทุนคัดเลือก จ้าง วางต าแหน่งการฝึกหัด 

อบรม 
ข. ฝุายบริหารประเมินมูลค่าจากการวัดความรู้ ความสามารถ ความช านาญ 

ทัศนคติของสมาชิกองค์การ พนักงานที่แกฝนช านาญจะสะท้อนผลิตผลประสิทธิภาพการท างาน 
ทัศนคติต่องานและองค์การ องค์การมักไม่เอาทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ขององค์การ หลายบริษัท
ละเลยความส าคญัของการให้ความรู้ ฝึกหัด พัฒนาความช านาญ โดยแท้จริงแล้ว ทุกองค์การไม่ว่าทาง
ธุรกิจ ราชการบริการได้ใช้ทรัพยากรเหล่านี้อย่างถึงที่สุดเพ่ือการแข่งขัน 

๔. ขอบเขตงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ในองค์การมีเปูาหมาย ๓ ประการคือ 
๑. Create the system งานสร้างระบบ 
๒. Maintain the system บ ารุงรักษาระบบ 
๓. Improve the system ปรับปรุงระบบ 



 
 
 

๒๔ 

 

ผู้ที่ต้องการเข้ามาท างานในหน้าที่ HRD ในองค์การจะต้องเตรียมความรู้ในทางวิชาการ
ในแต่ละสาขาให้พร้อม เช่น ผู้ท างานใน Information System จะแตกต่างจากผู้ท างานใน 
Organization Development ในใจกลางของวงกลมประกอบด้วยเปูาหมาย หลัก ๓ ประการคือ 
สร้าง รักษา และ ปรับปรุงระบบ โดยที่เปูาหมายแต่ละส่วนจะท าให้บรรลุผลได้ก็ต่อเมื่อได้ท าหน้าที่
ตามวงกลมรอบนอกแต่ละส่วนให้บรรลุผลในการท าให้ระบบขององค์การท าหน้าที่นั้น ยกตัวอย่าง เช่น 
จะต้องมีการระบุและจ้างพนักงาน (มักเรียกการคัดเลือกและบรรจุเป็น Staff) ระบบจะมีการ
บ ารุงรักษาด้วยการให้เงินเดือน หรือบ ารุงสุขภาพ (อยู่ในขอบเขตงาน Compensation and 
Benefits) ในส่วนของ Improving the System มีการอบรมบุคลากร เรียก Individual 
Development จะเห็นได้ว่า ขอบข่ายงาน H.R.D. ในแต่ละส่วนมีภาระหน้าที่ที่ส าคัญที่จะสร้างความ
มั่นใจได้ว่า องค์การจะอยู่ในสภาพที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ขอบเขตงานหลัก ๓ ประการ  
๑. Creating the System เป็นส่วนที่ให้ความส าคัญกับตัวองค์การเอง เช่น การ 

designed, structure, และ implemented กิจกรรมของงาน เช่น Organization and Job design 
ในทางทฤษฎีจะเป็นงานที่มาก่อนงานอื่นๆ เนื่องจากมันเป็นไปไม่ได้ที่องค์การจะท างานโดยปราศจาก
ระบบในตัว ในความเป็นจริงงาน (job) จะด้องถูกก าหนดให้กับบุคคลที่สามารถจะท าให้ส าเร็จ การ 
Planning & Selection and staffing ม่งสูก่ารจัดบุคคลเหมาะสมกับงานและองค์การและดึงดูดผู้คน
ให้สนใจองค์การ งานที่กล่าวมาจะสร้างพ้ืนฐานทั่วไปให้กับส่วน creating the System 

๒. Maintaining the System เมื่อระบบถูกสร้างขึ้นมาและมี staff แล้ว ก้าวต่อไปคือ 
ท าให้ระบบเดินงานได้เป็นส่วนที่มุ่งให้บริการแก่ทรัพยากรมนุษย์ภายหลังที่องค์การได้ก้าวไป นโยบาย
และยุทธศาสตร์ได้รับการจัดตั้งขึ้น ส่วนต่างๆ ทั้ง ๔ (Compensation and Benefits, Employee 
Assistance, Information System, Labor Relation) ต่างมุ่งสร้างการปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นและสร้าง
ฐานให้กับ Maintain the System เป็นส่วนส าคัญที่สุดถ้าบริษัทต้องการประสิทธิภาพในการบรรลุ
วัตถุประสงค์  

๓. Improving the System มีเปูาหมายหลัก ๓ ประการเพื่อมุ่งปรับปรุงการผลิตทั้ง
ส่วนของบุคคล และองค์การ รวมถึงคุณภาพการประกอบการ เพื่อที่จะบรรลุเปูาหมายองค์การและ
ประสิทธิผลขององค์การโดยไม้ต้ องทิ้ ง เปู าหมายส่ วนบุคคล ส่ วนที่ เ รี ยกว่ า  Individual 
Development, Career Development, Organization Development นี้มีเปูาหมายเพื่อปรับปรุง
คุณภาพการท างานและวิถีชีวิตการท างาน สร้างพื้นฐานให้กับ Improving the System เปูาหมาย
ของ Improving the System คือ มุ่งสู่การเปลี่ยนแปลงและแก้ไขโครงสร้างองค์การระบุและคัดเลือก
บุคคลที่ดีที่สุดเพื่อบรรจุในต าแหน่ง และมุ่งฝึกคนที่มีต าแหน่งในองค์การให้มีทักษะมากขึ้น 

๕. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
การที่องค์กรจะมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้นั้ น จ าเป็นต้องมี 

องค์ประกอบต่างๆ ที่พร้อมต่อการวิเคราะห์ (Analysis) สังเคราะห์ (Synthesis) และประเมินค่า 
(Assessment) เพื่อน ามาแสดงเป็นองค์ความรู้ที่เหมาะสมสอดคล้องกับองค์กร ซึ่งทั้งหมดจะต้องไม่ใช่
การด าเนินการจากคนคนเดียว หรือกลุ่มเดียว แต่จะต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 



 
 
 

๒๕ 

 

(Stakeholder) ซึ้งอาจใช้การระดมสมอง (Brainstorming) การประชุมอภิปราย (Discussion 
conference) การสนทนากลุ่ม (Focus group) หรือการวิจัย (Research) โดยจะเริ่มจากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis: IEA) : ซึ้งจะแสดงเป็นจุดแข็ง 
(Strength) และจุดอ่อน (Weakness) และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External 
Environment Analysis: EEA) ซึ้งจะแสดงเป็นโอกาสในการพัฒนา (Opportunity) และอุปสรรคที่
ชัดขวางการด าเนินงานขององค์กร (Threat) หรือที่เรียกว่า การวิเคราะห์สวอท (SWOT analysis) 
ทั้งนี้จะต้องอยู่บนฐานของการเทียบเคียงกับคู่แข่งในกิจการประเภทเดียวกัน (Benchmarking) 
(Yorks, ๒๐๐๕) โดยจะอธิบายสิ่งที่ต้องวิเคราะห์ตามลักษณะ ข้างต้นไว้ดังนี้ 

๑. สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
๑.๑ วิสัยทัศน์ขององค์กร (Vision) หมายถึง ความคาดหวังที่องค์กรต้องการไปให้ ถึง

ในระยะเวลาที่ก าหนด เช่น เป็นผู้น าด้านการผลิตเครื่องใช้ไฟฟูาแห่งภูมิภาคเอเชีย เป็น มหาวิทยาลัย
ขนาดใหญ่ที่สามารถผลิตบัณฑิตที่มีอัตราการมีงานท ามากที่สุดของประเทศหรือ เป็นผู้ผลิตเครื่องดื่ม
เพื่อสุขภาพรายใหญ่ที่สุดของประเทศ เป็นต้น 

๑.๒ พันธกิจ (Mission) หมายถึง สิ่งที่องค์กรจะต้องด าเนินการเพื่อให้ไปถึงวิสัย 
ทัศน์ที่ตั้งไว้ เช่น การเพ่ิมอัตราการผลิตเครื่องใช้ไฟฟูาเป็นสองเท่า มหาวิทยาลัยจะต้องสร้าง เครือข่าย
กับองค์กรชั้นน าทั้งในประเทศ และต่างประเทศ การสร้างสื่อสิ่งพิมพ์เพื่อโฆษณา เครื่องดื่มเพื่อสุขภาพ 
เป็นต้น 

๑.๓ ค่านิยมร่วม (Shared value) หมายถึง สิ่งที่ยอมรับ หรือเชื่อถือร่วมกัน มัก เกิด
จากการพยายามสร้างขึ้นขององค์กรให้เกิดขึ้นภายในจิตใจจนถ่ายทอดเป็นพฤติกรรม ของพนักงาน 
และส่วนมากจะเป็นในแง่บวกมากกว่าแง่ลบ เช่น การเชื่อว่าความขยันขันแข็งที่มากกว่าจะส่งผลให้
ก้าวหน้าในอาชีพได้เร็วกว่า ความอดทนจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จ ความซื่อสัตย์ส่งผลดีมากกว่า
การมิทรัพย์สินมหาศาล เป็นต้น 

๑.๔ รูปแบบการบริหาร (Management style) หมายถึง ลักษณะ หรือวิธีการใน 
การบริหารงานของผู้บริหาร เช่น มีการบริหารแบบเน้นชั่วโมงการท างาน และเน้นผลผลิต หรือมีการ
บริหารแบบเน้นมนุษย์สัมพันธ์ หรือการบริหารที่ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นต้น 

๑.๕ โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง แผนผัง หรือเส้นทางการสื่อสาร และ 
การบังคับบัญชา ซึ่งจะมีส่วนท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว หรือล่าช้าและซ้ าซ้อน โดยทั่วไป
อาจจ าแนกได้เป็นแบบกว้าง และแบบแนวดิ่ง และอาจแบ่งตามหน้าที่ หรือตามสาขา ซึ่งอาจเป็นใน
ภูมิภาค ในประเทศ และต่างประเทศ 

๑.๖ ขนาดขององค์กร (Size) หมายถึงจ านวนของทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดที่สังกัด 
กับองค์กร โดยทั่วไปหากพนักงานไม่เกิน ๕๐ คน จะจัดว่าเป็นองค์กรขนาดเล็ก (Small) ถ้า ๕๐-๒๐๐ 
คน จัดว่าเป็นองค์กรขนาดกลาง (Medium) และมากกว่า ๒๐๐ คน จัดว่าเป็นองค์กรขนาดใหญ่ 
(Large) 

๑.๗ การสื่อสาร (Communication) คือ ช่องทาง และลักษณะการสื่อสารในองค์กร 
แบบเป็นทางการจะเป็นไปในทางเดียวกันกับโครงสร้างองค์กรแต่หากเป็นแบบไม่เป็นทางการ อาจมี
หลายรูปแบบ เช่น แบบแนวดิ่ง หรือแนวกว้าง แบบเป็นกลุ่ม แบบกระจายจากบุคคล คนเดียว เป็น



 
 
 

๒๖ 

 

ต้น อย่างไรก็ตามการสื่อสารที่ดีควรเป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) คือ 
เป็นการสื่อสารจากผู้สื่อไปยังผู้รับ และสื่อกลับจากผู้รับมายังผู้สื่อ เพื่อยืนยันความเข้าใจ และ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

๑.๘ กฎระเบียบ (Rule) คือสิ่งที่พนักงานในองค์กรทุกคนต้องปฏิบัติหากไม่ปฏิบัติ 
ถือว่ามีความผิด และอาจต้องมีการตักเตือน หรือบทลงโทษ เช่น เวลาเริ่ม และเวลาสิ้นสุดการ 
ปฏิบัติงานในแต่ละวัน เวลาที่ถือว่ามาสาย จ านวนครั้งที่อนุญาตให้สายได้ต่อเตือน ต่อปี จ านวน วัน
การลากิจลาพักร้อนรวมถึงกฎระเบียบเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์กร เป็นต้น 

๑.๙ วัฒนธรรมองค์กร (Culture) หมายถึง สิ่งถูกบ่มเพาะมาจากทัศนคติที่คล้ายกัน 
หรือคล้อยตามกัน จนกลายเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล หรือกลุ่มบุคคล และขยายบริเวณเป็นเกือบทั่ง
องค์กร หรือทั้งองค์กรซึ่งอาจมีทั้งด้านบวก และด้านลบ เช่น ความตรงต่อเวลา ความมีน้ าใจ การเข้า
ประชุมสายเป็นประจ า ความเห็นแก่ตัว เป็นต้น 

๑.๑๐ ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ (Potential) หมายถึง ความสามารถของ 
ทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละต าแหน่ง แต่ละหน่วยงานซึ่งจะมีระดับ และความเชี่ยวชาญแตกต่างกันตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ 

๑.๑๑ สภาพทางการเงิน และทรัพยากรอื่นๆ (Status) หมายถึง รายรับ รายจ่าย ผล
ก าไร หรือขาดทุนต่อเดือนต่อปีขององค์กร และหมายรวมถึงเครื่องจักร (Machine) เครื่องมืออุปกรณ์ 
(Equipment) วัตถุดิบหรือวัสดุ (Material) ซึ่งรวมทั้งแบบสิ้นเปลืองและแบบคงทน 

๑.๑๒ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน (Internal stakeholder) หมายรวมถึงทุกคน
ภายในองค์กรที่จะได้รับผลกระทบทั้งทางบวก และทางลบจากการด าเนินงานขององค์กรตั้งแต่ 
ผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้างาน เจ้าหน้าที่ จนถึงระดับแรงงาน 

๒. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
๒.๑ สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ (Natural environment) หมายถึง 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) เช่น สภาพอากาศ สภาพน้ า สภาพภูมิ
ประเทศ และสภาพแวดล้อมทางชีวภาพ (Biological) เช่น มนุษย์ สัตว์ ต้นไม้ พืชผัก เป็นต้น 

๒.๒ สภาพทางการเมือง (Politics) หมายถึง สถานการณ์ความแตกต่าง หรือความ 
ปรองดองของหน่วยงานทางการเมือง เช่น กระทรวง ทบวง กรม พรรคการเมือง รวมถึง นโยบาย หรือ
แนวทางของประเทศ หรือกิจกรรมต่างๆ ทางการเมืองที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร 

๒.๓ สภาพเศรษฐกิจ (Economy) หมายถึง สถานภาพทางการเงินโดยรวมของ 
ประเทศเช่นอัตราการว่างงาน รายได้เฉลี่ยต่อคนต่อปี ปริมาณของสินค้าส่งออกหรือน าเข้า จ านวน
นักท่องเที่ยว ราคาสินค้า อัตราการแลกเปลี่ยนเงินตรา ความมั่นคงของสถาบันทางการเงินในประเทศ 
เป็นต้น 

๒.๔ สภาพสังคม (Society) หมายถึง สถานการณ์โนประเทศทั้งในด้านบวก และ
ด้าน ลบของสถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา และสถาบันศาสนา เช่น ครอบครัวที่อบอุ่น หรือ 
ครอบครัวที่แตกแยก สถาบันการศึกษาที่มีมาตรฐานหรือไม่มีมาตรฐาน สถาบันศาสนาที่น่าเชื่อถือ 
หรือไม่น่าเชื่อถือ เป็นต้น 

๒.๕ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (Technology) หมายถึง การพัฒนาของเครื่อง 



 
 
 

๒๗ 

 

มืออุปกรณ์ รวมถึงเครื่องจักรต่างๆ โดยมุ่งเน้นให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
หรือมุ่งเน้นให้การด าเนินชีวิตมีความสะดวกสบายมากขึ้น 

๒.๖ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก (External stakeholder) หมายถึง ผู้ที่จะได้รับผล 
กระทบ หากองค์กรภายในมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง รวมถึงมีผลก าไร หรือขาดทุน เช่น ลูกค้า 
ประชาชน ผู้จัดจ าหน่าย ผู้จัดหาวัตถุดิบ (Supplier) ผู้รับจ้างผลิต คู่แข่ง เป็นต้น 

๒.๗ ทิศทางในอนาคตทั้งใน และต่างประเทศ (Trend) หมายถึง แนวโน้มที่คาดว่า 
จะเกิดขึ้นทั้งใน และต่างประเทศ เช่น แนวโน้มการใช้ผลิตภัณฑ์เด็กอ่อนในอนาคตทั้งในและ 
ต่างประเทศ แนวโน้มการใช้น้ ามันทั้งในประเทศและต่างประเทศ เป็นต้น 

โดยทั้งการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์กรนั้น ควรเฉพาะเจาะจงไป
ที่ประเด็นซึ้งส่งผลกระทบต่อองค์กร ทั้งทางด้านบวก และด้านลบ และเมื่อได้วิเคราะห์ถึงจุดอ่อน จุด
แข็ง โอกาส อุปสรรคขององค์กรแล้วล าดับต่อไปจะต้องน าข้อมูลทีได้มาสังเคราะห์ เป็นแผน ๖ แผน
กลยุทธ์ (Strategic plan) ดังแผนภาพ 

 
แผนภาพที่ ๒-๓ การสร้างแผนกลยุทธ์ 

ที่มา : โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, ๒๕๕๖ หน้า ๓๘ 
 
จากภาพจะท าให้องค์กรได้ ๖ แผนกลยุทธ์ได้แก่ 
๑. แผนกลยุทธ์ SO คือ แผนที่ใช้จุดแข็งภายในองค์กรผสานกับโอกาสภายนอกที่ 

องค์กรมีเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข็งขัน 
๒. แผนกลยุทธ์ WO คือ แผนที่ใช้โอกาสภายนอกที่องค์กรมีเช้ามาลดจุดอ่อนภายใน

องค์กร 



 
 
 

๒๘ 

 

๓. แผนกลยุทธ์ ST คือ แผนที่น าจุดแข็งภายในองค์กรไปลดอุปสรรคภายนอกองค์กร 
๔. แผนกลยุทธ์ WT คือ แผนการน าจุดอ่อนภายในพิจารณาร่วมกับอุปสรรคภายนอก 

เพื่อสร้างแผนกลยุทธ์ในการต้ังรับ 
๕. แผนกลยุทธ์ SW คือ แผนที่ใช้จุดแข็งภายในองค์กรลดจุดอ่อนภายในองค์กร 
๖. แผนกลยุทธ์ OT คือ แผนที่ใช้โอกาสภายนอกลดอุปสรรคภายนอกองค์กร 
ทั้งนี้ เพื่อให้เห็นภาพของทั้ง ๔ แผนกลยุทธ์ จึงจะขอยกตัวอย่างองค์กรทางการศึกษา

โดยก าหนดให้มี จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคตังต่อไปน้ี 
Strength  (S)    :  เงินทุน 
Weakness  (W)   :  ความสามารถของบุคลากรในด้านบริหาร และ 

  ด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
Opportunity (O)   :  เครือข่ายทางการศึกษา 
Threat   (T)    : คู่แข่งที่มีชื่อเสยีงในวงการ 
 
จากตัวอย่างจะได้ ๖ แผนกลยุทธ์ ดังนี ้
๑. แผนกลยุทธ์ SO คือ แผนการใช้เงินทุนในการติดต่อสัมพันธ์กับเครือข่ายทางการ 

ศึกษาเพ่ือประชาสัมพันธ์องค์กรให้เป็นที่รู้จักในวงกว้าง 
๒. แผนกลยุทธ์ WO คือ แผนการใช้บริการการฝึกอบรมของเครือข่ายเพื่อเพิ่มความ 

สามารถของบุคลากรในด้านบริหาร และด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
๓. แผนกลยุทธ์ ST คือ แผนการใช้เงินทุนที่มีในการประชาสัมพันธ์จุดเด่นของสถาบัน 

ที่เหนือกว่าคู่แข่ง 
๔. แผนกลยุทธ์ WT คือ แผนการลดพนักงานที่ไม่มีคุณภาพ และหลีกเลี่ยงการเผชิญ 

หน้ากับคู่แข่ง 
๕. แผนกลยุทธ์ SW คือ แผนที่ใช้เงินทุนที่องค์กรมีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 

ด้านบริหาร และด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร ์
๖. แผนกลยุทธ์ OT คือ แผนที่ร่วมมือกับเครือข่ายทางการศึกษาในการประชาสัมพันธ์ 

องค์กรให้เหนือกว่าคู่แข่ง 
จากนั้นจึงน า ๖ แผนกลยุทธ์มาประเมินค่าความจ าเป็น (Need assessment) เพื่อ 

เชื่อมและแสดงเป็นแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากตัวอย่าง จึงควรพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ด้าน
บริหาร และด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยใช้เงินทุน และเครือข่ายทางการศึกษา ที่มีอยู่ โดยก าหนด
ชอบเขตได้ ๑-๓ รูปแบบ ได้แก ่

๑. การพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development: ID) 
๒. การพัฒนาแบบทีม (Team Development: TD) 
๓. การพัฒนาแบบทั้งองค์กร (Whole Organization Development) 
ซึ่งแต่ละรูปแบบสามารถจ าแนกด้านที่ต้องการพัฒนาได้ ๑-๘ ด้านได้แก ่
๑. ด้านศาสนา (Religion) หมายถึง การตระหนักถึงความส าคัญของการศึกษาแก่น แท้

ของศาสนาที่ตนนับถือ และสามารถน าความรู้มาประยุกต ใช้ในชีวิตประจ าวัน และการ ท างานจน
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ส่งผลดีต่อตนเอง ครอบครัว องค์กร สังคม ประเทศชาติ และสังคมโลก 
๒. ด้านสุขภาพ (Health) คือ ความแข็งแรงทางร่างกาย ที่แสดงถึงความพร้อมอย่าง 

เต็มที่ในการด าเนินงานทุกระดับ แต่อาจมีจุดเน้นต่างกัน เช่น ผู้บริหารอาจจ าเป็นต้องมีสุขภาพทาง
สมองที่ดี ส่วนระดับปฏิบัติอาจจ าเป็นต้องมีสุขภาพทางกายที่ดีพอส าหรับปฏิบัติงานได้ตามหน้าที่ของ
ตน เป็นต้น 

๓. ด้านสติปัญญา (Intelligence) คือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
บูรณาการ (Integration) และสร้างสรรค์ (Creative) 

๔. ด้านความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ความเช้าใจอย่างถ่องแท้ในเรื่องที่ตรง
กับสายงาน เช่นหากเป็นระดับบริหารจัดการก็ควรจะรู้เกี่ยวกับแนวคิดในสายงาน แต่หากเป็นระดับ
ปฏิบัติการก็ควรมีความรู้เชิงทักษะในส่วนงานของตน เป็นต้น 

๕. ด้านทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในเชิงปฏิบัติตามส่วนงาน 
๖. ด้านทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด และมุมมองต่อสิ่งต่างๆ ซึ่งควร

เป็นด้านดี 
๗. ด้านประสบการณ์ (Experience) คือ สิ่งที่สะสมมาในอดีต ซึ่งควรจะสอดคล้องกับ 

ภาระงานในปัจจุบัน และอนาคต 
๘. ด้านบุคลิกภาพ (Personality) คือ คุณลักษณะของบุคคลที่ปรากฏ ซึ่งหมายรวมทั้ง

รูปร่างหน้าตา ผิวพรรณ การแต่งกาย การเดิน การนั่ง การยืน การพูด และอากัปกริยา อื่นๆ ที่ควรจะ
เหมาะสมกับองค์กร และต าแหน่งงาน 

แม้จะแบ่งศักยภาพออกเป็น ๘ ด้านแล้ว แต่เนื่องจากการด าเนินงานในแต่ละระดับงานมี
ความแตกต่างกัน จึงควรแบ่งเปน็ ๔ ระดับ ได้แก่ 

๑. ระดับเชี่ยวชาญ (Expert Level) : ผู้ที่ควรมีศักยภาพระดับนี้คือ ผู้บริหารระดับสูง 
ซึ่งควรสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าในมุมลึก มุมกว้าง และการณ์ไกลของงาน เพื่อพัฒนาสร้างสรรค์ 
ปรับปรุง แก้ไข และรักษามาตรฐานจากประสบการณ์ที่มีอยู่ได ้

๒. ระดับก้าวหน้า (Advanced Level) : ผู้ที่ควรมีศักยภาพระดับนี้คือ ผู้จัดการ ซึ่งควร
สามารถถ่ายทอดศักยภาพจากประสบการณ์ที่มีอยู่ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

๓. ระดับพัฒนา (Developed Level) : ผู้ที่ควรมีศักยภาพระดับนี้ คือ หัวหน้างาน ซึ่ง
ควรจะสามารถแนะน าช่วยเหลือเบื้องต้นแก่ผู้ใต้บังคบับัญชาได ้

๔. ระดับปฏิบัติได้ (Implement Level) : ผู้ที่ควรมีศักยภาพระดับนี้ คือ พนักงาน ซึ่ง
ควรสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองได ้

๖. วงจรการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ (The HRD cycle) 
วงจรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สร้างจากระบบของวงจรการฝึกอบรมที่เน้นการเรียนรู้

และพัฒนา การพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิต การพัฒนาองค์การ กับการเรียนรู้และความรู้
ขององค์การ ประกอบด้วย ๔ ระยะ คือ การระบุความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การ
ออกแบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

๑. การระบุความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Identification of HRD 



 
 
 

๓๐ 

 

needs) เป็นการระบุความต้องการความรู้ในการปรับปรุงพัฒนา เพื่อแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง โดยเน้นความต้องการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ๓ ระดับ คือ (๑) ระดับองค์การ 
เป็นการระบุความต้องการความรู้ความสามารถในการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์การ การระบุ
ซ่องว่างและปัญหาในการปฏิบัติงานที่เป็นอุปสรรคต่อความสามารถขององค์การในอนาคต และการ
ระบุความต้องการในการเรียนรู้และพัฒนาเพื่อสร้างความพอใจในงาน (๒) ระดับหน่วยงานหรือระดับ 
การปฏิบัติเป็นการระบุความต้องการจากมาตรฐาน หรือเปูาหมายในการปฏิบัติงาน และการรายงาน 
สารสนเทศ เซ่น ระยะเวลา ความสูญเสีย และข้อร้องเรียนของลูกค้า รวมทั้งข้อมูลสารสนเทศที่ได้จาก
ผู้มีส่วนได้เสียไม่ว่าจะเป็นลูกค้า ผู้น าส่งปัจจัยการผลิต คณะกรรมการ เพื่อนร่วมงาน และผลการ
ประเมิน ๓๖๐ องศา (๓) ระดับบุคคล เป็นการระบุความต้องการจากการประเมินคุณลักษณะ 
ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน และประเมินจากสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

๒. การออกแบบหรือวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (design of HRD 
intervention) โดยมีขั้นตอนในการออกแบบพัฒนาบุคลากร ๖ ขั้นตอน ได้แก่ (๑) การก าหนด
วัตถุประสงค์ภายใต้ฐานความต้องการเรียนรู้ที่เป็นไปตามความคาดหวังของผู้เรียนรู้ โดยก าหนด
วัตถุประสงค์เซิงพฤติกรรมเพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับความรู้ ทักษะและความสามารถที่ต้องการคืออะไร 
การก าหนดวัตถุประสงค์ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยความชัดเจนในการระบุพฤติกรรมที่ต้องการ
เมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรม ข้อจ ากัดของสถานที่ในการ'ฝึกอบรม เซ่น เครื่องมือและอุปกรณ์ที่จ าเป็นต้อง 
ใช้กับผู้เรียนในการฝึกอบรม และความคาดหวังในมาตรฐานการปฏิบัติงาน (๒) ตัดสินใจเลือกกลยุทธ์
การฝึกอบรมหรือการเรียนรู้อย่างเหมาะสม ได้แก่ การวางแผนการศึกษาการใช้ E-learning, Off-
the-job external training, Off-the-job internal training, On the job training และ Self-
development (๓) เลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสม (๔) สรุปและตกลงใจเกี่ยวกับเนื้อหา วิธีการจัด
กิจกรรม และสื่อ (๕) เลือกสถานที่ในการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับค่าใช้จ่ายและสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการจัดกิจกรรม รวมถึงการจองสถานที่ตรงตามเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม และ (๖) ประกัน
การเรียนรู้ที่สัมพันธ์กับองค์การ เป็นการประกันว่าการจัดกิจกรรมสนับสนุนประสบการณ์การเรียนรู้ 
ของบุคลากรสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 

๓. การด าเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ (delivery of HRD intervention) 
มิวิธีการพิจารณาในการด าเนินการ ๓ ประเด็น คือ (๑) ผู้จ าแนก (disseminator) คือผู้ที่ท าการ
พิจารณาความเหมาะสมของเน้ือหาที่ตรงตามความเป็นจริง เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบต่างๆ 
(๒) ผู้สอนในขั้นเรียน คือผู้ที่พิจารณาความเหมาะสมในการจัดกิจกรรมในขั้นเรียน เซ่น การท า 
workshop เกี่ยวกับการสัมภาษณ์ และ (๓) ผู้อ านวยความสะดวก คือผู้ที่พิจารณาแหล่งการเรียนรู้ ที่
ผู้เรียนต้องการเพื่อรักษาระดับความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบต่างๆ 

๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (evaluation of HRD intervention) 
คือ การวัดผลกระทบจากการฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ของบุคลากร เป็นรายบุคคลในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล และส่งผลไปยังการปฏิบัติขององค์การ โดยมีวัตถุประสงค์ในการประเมินถึงประสิทธิภาพ
ในการฝึกอบรม เพือ่อธิบายผลลัพธ์จากการฝึกอบรม เพื่อประเมินปฏิกิริยาของผู้ เข้ารับการอบรม ให้
ความส าคัญกับกลยุทธ์ ฝึกอบรม มากขึ้น และความต้องการในการพิจารณาต้นทุนการ ฝึกอบรมจาก
กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ให้ความส าคัญกับการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 
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ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับทิศทางนโยบายขององค์การ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องพัฒนาได้ตรงกับความต้องการของบุคลากรและองค์การ ที่แบ่งเป็น ๓ 
ระดับ คือ ความต้องการระดับองค์การ ระดับหน่วยงานหรือระดับปฏิบัติ และระดับบุคคล โดยที่
ความต้องการฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้ความส าคัญกับการระบุความต้องการจาก
การประเมินคุณลักษณะ ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน และประเมินจากสมรรถนะที่จ าเป็น ในการ
ปฏิบัติงานโดยมีกระบวนการหาความต้องการที่มีประสิทธิภาพ ดังแผนภาพ 
 
แผนภาพที่ ๒-๔ รูประบบการหาความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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๑. การตัดสินใจว่าใครบ้างที่ต้องพิจารณาเพื่อวิเคราะห์หาความต้องการในการฝึกอบรม 
(decide who needs to be involved in the Training Need Analysis--TNA) นั่นคือ พิจารณา
ว่าใครบ้างที่มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholders) ที่ส่งผลต่อความท้าทาย และ ความเป็นไปได้ของ
ความส าเร็จ เมื่อลงมือปฏิบัติงานซึ่งเป็นพันธะสัญญาของบุคคลเหล่านั้นที่ส่งผลกระทบต่อองค์การ 

๒. วางแผนในการจัดกิจกรรม (plan the sequence of activities) การวางแผนต้อง
จัดท าจากการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ และต้องมาจากการวิเคราะห์ความต้องการ ๓ 
ระดับ ระดับองค์การ ระดับหน่วยงานหรือระดับปฏิบัติ และระดับบุคคล บางครั้งจ าเป็นต้องมี
สารสนเทศ และพฤติกรรมทีต้องการเพ่ือความนั่นใจของแผน 

๓. รวบรวมข้อมูล (carry out the collection of data) เป็นงานหนึ่งในการรวบรวม
จากผลลัพธ์ของการประเมินผล ที่ต้องน าผลนั้นจากการประเมินผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและมาท าการ
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วิเคราะห ์
๔. วิเคราะห์ข้อมูล (analyse the data) เป็นการแก้ไขปัญหา โดยการรายงานผลการ

วิเคราะห์และจัดกลุ่ม เซ่น การเรียนรู้และพัฒนา (learning & development) การพัฒนาองค์การ 
(organization development) การพัฒนาอาชีพ (career development) หรือ ไม่ใช่ปัญหาของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (non-HRD solution) การรวบรวมข้อมูลของผลลัพธ์เหล่านี้เป็นการ
ยืนยันในการช่วยแก้ปัญหา 

๕. จัดล าดับความส าคัญของกิจกรรม (prioritize interventions) เป็นการตัดสินใจเพื่อ
พิจารณา ความส าคัญที่สัมพันธ์กับระยะเวลา และควรต้ังค าถาม เกี่ยวกับสิ่งต่อไปนี้ 

 ๕.๑ กิจกรรมอะไรที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติขององค์การ 
 ๕.๒ ผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับในไม่ช้า 
 ๕.๓ ทรัพยากรอะไรที่จะช่วยสนับสนุนกิจกรรม 
 ๕.๔ กิจกรรมอะไรที่ต้องรีบด าเนินการ 
 ๕.๕ กิจกรรมอะไรที่ต้องด าเนินการก่อนน าสู่การปฏิบัติจริง และ 
 ๕.๖ จะประเมินผลการปฏิบัติอย่างไร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้เขียนมิความเห็นว่าขั้นตอนการหาความต้องการในการ
ฝึกอบรมและ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญค่อนข้างมาก เพราะถ้าหาความต้องการไม่ตรง
กับสภาพการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น นโยบายและแผนพัฒนาประเทศ เทคโนโลยี 
สังคมและเศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ เช่น ทิศทางการด าเนินงาน เปูาหมาย และ
แผนกลยุทธ์ขององค์การตลอดจน ความรู้ ความสามารถของบุคลากรในองค์การ สิ่งเหล่านี้องค์การ
ต้องให้ความส าคัญ และต้องก าหนดให้ได้ว่า แท้จริงแล้วเราควรจะเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการ 
เปลี่ยนเปลี่ยนที่ก าลังจะมาสิ่งนั้นอย่างไร การหาความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็น
การเตรียมความพร้อมเพื่อขับเคลื่อนขีดความสามารถขององค์การ โดยใช้พลังความสามารถของ
บุคลากรที่เรียกว่า ทุนมนุษย์ ให้สามารถแข่งขันได้ 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard จากสภาพแวดล้อม สังคม 
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ก้าวเข้าสู่ยุคการบริหารที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge 
Economy) องค์กรต่างๆ เผชิญภาวะการแข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น เป็นเหตุให้องค์กรต้องเริ่มหันมา
ตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองค์กรมากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างคนให้สร้าง
คุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) ให้กับ
องค์กร 

จากช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา ผู้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้ค านึงถึงความส าคัญของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลว่า มีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเปูาหมายได้อย่างไร เนื่องจากการท างานของ
ฝุายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการท างานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซ้อน แข็งตัว ไม่
ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเปูาหมายขององค์กร ในขณะเดียวกันกลับจะเป็น
การถ่วงการพัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ าไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การ
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บริหารจัดการคน” ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่าคนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การ
พัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ สร้างมูลค่าเพิ่มให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือ
คู่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้องกับการบริหารงานประเภทอื่นๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิด
แนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management: 
SHRM) คือ การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจ และก าหนดทิศ
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เปูาหมายพันธกิจขององค์กร ดังนั้น  การบริหารทรัพยากร
บุคคลยุคใหม่จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก ซึ่งแตกต่างจากการบริหารงาน
บุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับมุ่งเน้นที่หน้าที่หรือกระบวนงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก่า) 
๑. การบริหารแบบมุ่งเน้นงานธุรการงานบุคคล 
๒. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากร

บุคคลเท่านั้น   
๓. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล มักจะสอดคล้องกับกิจกรรม

ประจ าวัน (Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๔. หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

องค์กร 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม่) 
๑. การบริหารแบบมุ่งเน้นการเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรโดยผ่านทรัพยากรมนุษย์ 
๒. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับแผนองค์กร 
๓. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องสอดคล้องกับล าดับ

ความส าคัญของกลยุทธ์องค์กร 
๔. ผู้บริหารสายงาน/หน่วยงาน และหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลร่วมกันรับผิดชอบ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
HR Scorecard คืออะไร HR Scorecard คือเครื่องมือ ส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลังคนของ
องค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหาร
ก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบและวิธีการประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗) โดยใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การ
พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

องค์ประกอบของ HR Scorecard จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี 
(Best Practices) เกี่ยวกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชน  
ทั้งในและต่างประเทศประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใช้ในราชการพลเรือนไทย ส านักงาน ก.พ. จึง
ก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ๔ ส่วน ดังนี ้

๑. มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึงผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเปูาหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการ
ต้องบรรลุ ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน ๕ มิติ คือ 
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มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติที่จะท าให้ส่วนราชการทราบว่ามี
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี ้

๑.๑ มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้จังหวัด บรรลุพันธกิจเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้หรือไม่  

๑.๒ มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วน
ราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถ
ระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่  

๑.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง
จ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 
หรือไม่  

๑.๔ มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมใน
การท างานหรือไม่  

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปน้ีหรือไม่  

๒.๑ กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม ่

๒.๒ มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง
หรือไม ่ 

๒.๓ สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม ่

๒.๔ มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม ่

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด  

๓.๑ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเปูาหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่  



 
 
 

๓๕ 

 

๓.๒ ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่  

๓.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ 
(Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มี
ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเปูาหมายของส่วนราชการหรือไม่ 

๓.๔ มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความ
แตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมี
ประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วน
ราชการหรือไม่ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วน
ราชการ 

๔.๑ มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม ่

๔.๒ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี ้

๕.๑ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 

๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่  

๕.๓ มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝุายบริหารของส่วนราชการ  กับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้
ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่
จะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมิน



 
 
 

๓๖ 

 

ดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง  ๕ 
มิต ิ 

๒. ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย 
แผนงานโครงการ มาตรการและการด าเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้
ส่วนราชการและจังหวัด บรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 

๓. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือ
ตัวที่บ่งชี้ว่าส่วนราชการและจังหวัด มีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จจน
บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด 

๔. ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วน
ราชการและจังหวัดได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรฐานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

ประโยชน์ของ HR Scorecard 
๑. ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการของ

ตนเอง และสามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชนส์ูงสุดต่อส่วนราชการได้ 
๒. สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ

อันจะน าไปสู่สมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วน
ราชการ 

๓. ช่วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการและจงัหวัดให้มีความชัดเจนย่ิงขึ้นสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง 

๔. เป็นกลไกที่เชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในระดับนโยบายระดับ
ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน 

กลยุทธ์การบริหารงานบคุคล 
       การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลควร
เข้าไปมีบทบาท และมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ (Organizational Strategy) โดยน า
กลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลมาก าหนดยุทธศาสตร์ในทุกภารกิจที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (Strategic Human Resource Management) เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย (Modern Technology) 
มาใช้เพื่อเสริมประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (เกื้อจิตร  ชีระกาญจน์ , 
๒๕๕๗) สอดคล้องกับ Dessler (๒๐๐๙) ที่ได้กล่าวว่า นักบริหารงานบุคคลในปัจจุบันจะต้องมี
บทบาทที่เกี่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์องค์การใน ๓ ระดับด้วยกัน กล่าวคือ ๑) แผนกลยุทธ์ระดับองค์การ 
(Corporate Strategy) และ ๒) แผนกลยุทธ์ระดับการแข่งขัน (Competitive Strategy) และ ๓) 
แผนกลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy) 



 
 
 

๓๗ 

 

ส าหรับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Strategic Human Resource 
Management) นักบริหารงานบุคคลในยุคใหม่ต้องประยุกต์ความเชี่ยวชาญให้เกิดเป็นความช านาญ
การเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาและการน ากลยุทธ์การบริหารงานบุคคลยุคใหม่ไปสู่การปฏิบัติ โดยมีการ
แบ่งบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น ๒ บทบาทด้วยกันคือ (Robert L. Mathis and 
John H. Jackson, ๑๙๙๔)  

๑. บทบาทในการก าหนดกลยุทธ์ (The Strategic Role) เป็นบทบาทที่ให้ความส าคัญ
กับสมาชิกขององค์กร โดยมีการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ที่เท่าเทียมกับทรัพยากรอื่นๆ ของ
องค์กร 

๒. บทบาทในการก าหนดการปฏิบัติการ (The Operational Role) เป็นบทบาทที่
เกี่ยวข้องกับกิจกรรม วิธีการ และเทคนิคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการสร้างความเท่าเทียม
กันในกิจกรรมต่างๆ ของการบริหารงานบุคคล อาทิ การจ้างงาน การฝึกอบรม การประเมินผลงาน 
การบริหารค่าจ้าง เป็นต้น 

ส่วน Bowin and Harvey (๒๐๐๑) ได้ก าหนดบทบาทการบริหารงานบุคคลออกเป็น ๔
แบบ กล่าวคือ 

๑. บทบาทการมีส่วนร่วมก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Partner) เป็นบทบาทที่มุ่งเน้นการ
ก าหนดกลยุทธ์และแนวทางการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 

๒. บทบาทผู้เชี่ยวชาญในการบริหาร (Administrative Expert) เป็นบทบาทที่มุ่งเน้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบผู้เชี่ยวชาญ มีหน้าที่ออกแบบกระบวนทัศน์การท างาน 

๓. บทบาทตัวการในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เป็นบทบาทที่มุ่งเน้นการ
บริหารความเปลี่ยนแปลง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและลดแรงต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

๔. บทบาทตัวแทนให้กับพนักงาน (Employee Champion) เป็นบทบาทที่มุ่งเน้นการ
ท าให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพัน (Commitment) กับงานและบริษัท 

ยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Strategic Human Resource Management) 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้มีบทบาท ที่เพิ่มมากขึ้นในธุรกิจสมัยใหม่เพื่อการวางแผน

สู่ ความส าเร็จของธุรกิจในปัจจุบันและอนาคต ดังนั้น ผู้บริหารระดับสูง จึงมีความคาดหวังสูงในการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้จัดการฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะต้องประยุกต์ใช้ด้วยความ  
เชี่ยวชาญ รวมทั้งการเป็นเพื่อนคู่คิดเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาและการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ โดย 
(Robert L. Mathis and John H. Jackson, ๑๙๙๔: ๒) ได้ก าหนดบทบาทการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์ออกเป็น ๒ บทบาทด้วยกันคือ 

๑. บทบาทในการก าหนดกลยุทธ์ (The Strategic Role) เป็นบทบาทที่ให้ความส าคัญ
กับสมาชิกขององค์การ (ทรัพยากรมนุษย์) ซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ควรค่าแก่การลงทุนของ
องค์การ โดยมีการวางแผนและก าหนดเปูาหมายขององค์การในระยะยาว ในการให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เท่าเทียมกับปัจจัยทรัพยากรอื่น เช่น เงิน เทคโนโลยี และปัจจัยอื่นๆ ที่ถูกน ามาใช้
เพื่อการด าเนินธุรกิจ 

๒. บทบาทในการก าหนดการปฏิบัติการ (The Operational Role) เป็นบทบาทที่
เกี่ยวข้องกับกิจกรรม วิธีการ เทคนิค ที่เป็นงานประจ าเป็นหลัก โดยทั่วไปกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ



 
 
 

๓๘ 

 

จัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะเป็นเรื่องการสร้างความเท่าเทียมกันในการจ้างงาน การ
สัมภาษณ์ผู้สมัครงาน การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การฝึกอบรม การประเมินผลงาน การบริหาร
ค่าจ้าง และเงินเดือน เป็นต้น 

ส่วน Conner and Ulrich (อ้างจาก ธนา รัตน์, ๒๕๔๔, น. ๑๖-๑๗) ได้กล่าวถึง
บทบาทในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น ๔ บทบาทหลัก คือ 

๑. บทบาทด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Partner) เป็นบทบาทที่
มุ่งเน้นการก าหนดกลยุทธ์ และแนวทางการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้อง
กับกลยุทธ์ของธุรกิจ โดยการให้ความช่วยเหลือในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ และรับผิดชอบใน
การประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ 

๒. บทบาทด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญทางการบริหาร (Administrative Expert) เป็น 
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่ออกแบบวิธีการท างานและควบคุมงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ โดยเน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานทั้งองค์การ  

๓. บทบาทด้านการเป็นตัวการในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เป็นบทบาทใน
ด้านการช่วยเหลือองค์การ ให้มีความสามารถหรือศักยภาพในการบริหารจัดการหรือบริหารความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การ สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
ก าหนดพฤติกรรมของพนักงานในการท างานใหม่ๆ ที่ช่วยท าให้องค์การมีประสิทธิภาพในการแข่งขัน 
ชี้ให้พนักงานเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อพนักงานทุกคน เพื่อลดแรงต่อต้านในการ
เปลี่ยนแปลง  

๔. บทบาทด้านการเป็นตัวแทนให้กับพนักงาน (Employee Champion) เป็นบทบาท
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในแต่ละวันที่เกี่ยวข้องและขึ้นกับความต้องการของพนักงานแต่ละคน ซึ่ง
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเพิ่มความสามารถของพนักงานให้สูงขึ้น โดยการท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกผูกพัน (Commitment) กับงานและบริษัท ซึ่งจะท าให้พนักงานทุกคนทุ่มเทการท างาน 
ให้กับองค์การอย่างเต็มที่ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นตัวแทนในการพูดคุยกับผู้บริหารของ
องค์การ และน าข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่างๆ จากพนักงานเสนอต่อผู้บริหาร 

จากแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวมาข้างต้น เป็นการแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า 
ผู้จัดการฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม่ จึงควรมีบทบาทเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด 
กลยุทธ์ในฐานะที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholders) 

ดังนั้น กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงหมายถึงการก าหนดกลยุทธ์ด้านการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างนโยบายและวิธีปฏิบัติทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท าให้  
พนักงานมีสมรรถนะและพฤติกรรมในการท างานตรงตามเปูาหมายตามกลยุทธ์ขององค์การ 

ในส่วนของบทบาทผู้จัดการฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องมีทั้งบทบาทในการ
ก าหนดกลยุทธ์และบทบาทในการน ากลยุทธ์ขององค์การ หรือบริษัทไปปรับใช้สู่การปฏิบัติงานด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ดังภาพ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์การกับกลยุทธ์ของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  

 
 



 
 
 

๓๙ 

 

แผนภาพที่ ๒-๕ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์การกับกลยุทธ์ 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
ที่มา เกื้อจิตร ชีระกาณจน์, ๒๕๕๗ หน้า ๓๓๒  
 

เมื่อผู้บริหารระดับสูงขององค์การได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจสังคม 
(ประชากร) และการเมือง รวมทั้งการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การร่วมกับผู้บริหารฝุาย  
ต่างๆ แล้ว ผู้บริหารจะน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการประเมินสถานการณ์เชิงกลยุทธ์ของบริษัท และ
ตัดสินใจร่วมกันในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ ตัวอย่างเช่น สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจดีบริษัท 
มีผลก าไรจากการด าเนินงานตรงตามเปูาหมาย มีโอกาสในการขยายการลงทุน พนักงานในบริษัทเป็น
ผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป ท างานตรงสายอาชีพที่เรียนมา แต่มีจุดที่ควรพัฒนาคือธุรกิจที่
ด าเนินการไม่เพียงพอต่อความต้องการของตลาด ข้อมูลเหล่านี้จะถูกน ามาใช้ในการตัดสินใจเชิง      
กลยุทธ์ขององค์การว่าธุรกิจควรจะขยายการลงทุนตามพื้นทางภูมิศาสตร์หรือไม่  หรือถ้า
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง (อาจเป็นปัจจัยตัวใดตัวหนึ่ง)  ที่มากระทบแล้วท าให้
ธุรกิจต้องขาดทุน ผู้บริหารระดับสูงและผู้จัดการฝุายจะต้องตัดสินใจร่วมกันในการก าหนดกลยุทธ์
องค์การว่า จะลดค่าใช้จ่ายในเรื่องอะไร จึงจะท าให้องค์การอยู่รอด หรือถ้าหากว่าธุรกิจมีการแข่งขัน
สูง อาจต้องตัดสินใจว่าจะสร้างความแตกต่างทางธุรกิจอย่างไร 

การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ระดับองค์การจึงส่งผลต่อการก าหนดกลยุทธ์ด้านการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน ตัวอย่างเช่น เมื่อก าหนดกลยุทธ์ว่าธุรกิจควรจะขยายการลงทุนตามพื้นที่
ทางภูมิศาสตร์ โดยการขยายธุรกิจไปยังชุมชนภายในหรือต่างประเทศ เพื่อตอบสนองความต้องการ
สินค้าและบริการให้แก่ผู้บริโภคหรืออุปโภคแล้ว ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงต้องก าหนดกลยุทธ์

แผนกลยุทธ์ขององค์การ  
เช่น ควรจะขยายตัวตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์
หรือ ไม่ ควรจะลดค่าใช้จ่ายหรือไม่ ควรจะ
สร้างความ แตกต่างหรือไม 

สถานการณเ์ชิงกลยุทธ์ของบริษัท กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
มีปัจจัยพื้นฐานอะไรบ้างที่จะท าให้บริษัทมี
ความ มั่นใจในการสรรหา การคัดเลือก การ
ฝึกอบรม การ ประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ระบบของการจ่าย ค่าตอบแทน ที่ส่งผลท าให้
พนักงานมีสมรรถนะ และพฤติกรรมตรงกับ
ความต้องการ และสามารถ ปฏิบัติงานได้ตาม
แผนกลยุทธ์ขององค์การ 

สภาพแวดล้อมขององค์การ  
(เศรษฐกิจ สังคม (ประชากร) การเมือง) 
การแข่งขัน และแนวโน้มของเทคโนโลยี 

จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ 

ผลการปฏิบัตงิานขององค์การ 



 
 
 

๔๐ 

 

ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ก าหนดกลยุทธ์ในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ก าหนด      
กลยุทธ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และก าหนดกลยุทธ์ในการวางระบบการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่ง
การก าหนดกลยุทธ์เหล่านี้จะส่งผลท าให้พนักงานมีสมรรถนะและพฤติกรรมตรงกับความต้องการ และ
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามกลยุทธ์ขององค์การได้ 

ในฐานะที่กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การ การ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและอนาคตจะมุ่งไปสู่การสร้างระบบการปฏิบัติงานที่เรียกว่า ระบบ
การปฏิบัติงานที่สูง ซึ่งระบบนี้เป็นการผสมผสานนโยบายและวิธีปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เข้าด้วยกัน เพ่ือน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่สูงกว่าที่เป็นอยู่เดิม เปูาหมายของระบบ
นี้คือ การเข้าไปขับเคลื่อนระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝึกอบรม การประเมินผลการ ปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน เพื่อว่าบริษัทจะได้มีโอกาสดึงดูดผู้สมัคร
งานได้มากยิ่งขึ้น มีโอกาสในการคัดเลือกบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น มีการเตรียมการเพื่อการ
ฝึกอบรมได้ดียิ่งขึ้น มีการเช่ือมโยงระหว่างค่าตอบแทนและผลการปฏิบัติงาน และสุดท้ายมีการจัดการ
เกี่ยวกับความปลอดภัยได้ดีมากขึ้น การด าเนินการในแนวทางนี้ฝุายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะ
สามารถประเมินผลลัพธ์ที่ท าให้เกิดคุณค่าขององค์การที่เพิ่มขึ้นได้ 

ดังนั้น ผู้บริหารในธุรกิจสมัยใหม่จึงต้องค านึงถึงความส าเร็จในผลของการปฏิบัติงาน 
และ การด าเนินการทางกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประเด็นส าคัญที่จะท าให้ผู้บริหาร
มั่นใจในความส าเร็จขององค์การก็คือ ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับการวัดผลการปฏิบัติงาน
(Measuring HR Performance) เพื่อวัดความส าเร็จตามกลยุทธ์องค์การ อีกทั้งเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานมีการน าเทคโนโลยี (Technology) ที่ทันสมัยมาใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์และเรื่องสุดท้ายคือสมรรถนะ (Competency) ของผู้จัดการฝุาย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องมีความสามารถอย่างเพียงพอที่จะบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ
สมัยใหม่ได ้

บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
๑. บทบาทด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Role) คือ ต้องเป็นผู้

ที่เข้าใจสิ่งแวดล้อมของธุรกิจและขององค์การต้องรู้จักตลาดและประเด็นทางธุรกิจ มีวิสัยทัศน์
กว้างไกล รู้จักวิธีการและมีความสามารถในการน าความรู้ทางด้านกลยุทธ์ไปปฏิบติั  

๒. บทบาทด้านการส่งเสริมให้น าไปใช้และให้ค าปรึกษา (Enabler and Consultant 
Role) คือ เป็นผู้ที่ท างานร่วมกับผู้จัดการสายงานได้เป็นอย่างดี สามารถพัฒนาและบริหารงาน
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในเชิงของการปฏิบัติและเชิงนโยบาย สามารถจัดเตรียมข้อมูลทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และให้ค าแนะน าแก่ผู้จัดการสายงานได้ สามารถให้ค าปรึกษาและแนะน าพนักงานได้ 
รวมถึงรู้และเข้าใจถึงความต้องการของพนักงาน  

๓. บทบาทด้านการตรวจสอบและรักษา (Monitoring and Maintaining Role) ต้องมี
ความรับผิดชอบและแน่ใจว่าวิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีมาตรฐานสูงและถูกต้องตาม
หลักจริยธรรม ต้องท าให้แน่ใจว่ามีความรู้ทางด้านกฎหมายเกี่ยวกับพนักงานเป็นอย่างดี ช่วยเหลือ
องค์การ ในการสร้างขวัญก าลังใจ สร้างวัตถุประสงค์ร่วม รวมทั้งต้องตรวจสอบทัศนคติของพนักงาน
และใส่ใจต่อเหตุการณ์ส าคัญต่างๆ  



 
 
 

๔๑ 

 

๔. บทบาทเป็นผู้สร้างนวัตกรรม (Innovation Role) มีความคิดริเริ่ม พร้อมที่จะลงมือ
ปฏิบัติเสมอ หาวิธีการที่ท าให้ผู้เกี่ยวข้องกับองค์การมีความพึงพอใจมากขึ้น สร้างระบบวัดต่างๆ ใน
องค์การ ให้มีประสิทธิภาพและต้องค านึงเสมอว่าได้ใช้วิธีการเชิงรุกในการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องทบทวนการปฏิบัติงานและนโยบายด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ให้ทันสมัยอยู่เสมอ  

๕. บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวกด้านการเปลี่ยนแปลงและความรู้ (Change and 
Knowledge Facilitator) ต้องมีความสามารถที่จะพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถพร้อมในเวลาที่ 
องค์การต้องการใช้ความสามารถนั้น รวมทั้งต้องให้ค าแนะน าด้านความรู้ ข้อมูลข่าวสาร และส่งเสริม 
การเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์การ 

เห็นได้ว่าบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การช่วงระยะแรกนั้นจะเป็น
ลักษณะการท างานเป็นเชิงรับ อาจเนื่องมาจากงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสายงานที่
พัฒนามาจากงานบริหารบุคคล (Personnel Management) ซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับงานประจ าวัน 
(Day-to-Day) ที่เน้นงานด้านการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และสุขภาพความปลอดภัย จนกระทั่งเกิด
การต่ืนตัวทางด้านเศรษฐกิจมากขึ้น หลักการเศรษฐศาสตร์ในยุคต้นๆ มองว่าคนเป็นทุนอย่างหนึ่งงาน
บริหารบุคคล จึงเปลี่ยนมาเป็นงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ที่
เน้นการบริหารคนในองค์การ ต่อมาเมื่อการแข่งขันทางธุรกิจเปลี่ยนจากการแข่งขันด้านการผลิตที่มี
คุณภาพไปสู่การแข่งขันในการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
จึงเด่นชัดขึ้น และมีบทบาทการท างานที่เป็นเชิงกลยุทธ์มากขึ้น 

ส าหรับนักวิชาการในประเทศไทย ก็ได้มีความสนใจและศึกษาถึงบทบาทของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เช่นกันโดยโชคดี เดชก าแหง ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใ์นทศวรรษที่ ๒๑ ไว้ดังนี ้

 
ตารางที่ ๒-๑ บทบาทหน้าที่ของนักพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ในทศวรรษที่ ๒๑ 

 
สิ่งที่เป็นอยู ่ สิ่งที่คาดหวัง 

๑. เป็นผู้สนับสนุนการท างาน (Back Office) ๑. เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ทางธุรกิจ (Business Vision) 
๒. มีการท างานแบบ Cost Center ๒. มีการท างานแบบ Profit Center 
๓. ขาดการท างานสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ๓. เป็นผู้ที่สร้างนวัตกรรมและท างานเชิงรุก 
๔. ไม่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง ๔. เป็นผู้มีอิทธพิลต่อการเปลี่ยนแปลงโดยมีฐานะ 

เป็น Catalyst 
๕. ไม่ได้รับการยอมรับให้เปน็คณะกรรมการ 

บริหาร 
๕. ได้รับการยอมรับจากระดับสูงในการเป็นคณะ 

กรรมการบริหาร 
๖. ขาดภาวะผู้น า และยังไม่เป็นผู้น าแห่งการ 

เปลี่ยนแปลง 
๖. เป็นผู้สร้างเครือข่ายซึ่งจะดึงความร่วมมือและ 

ความส าเร็จทางธุรกิจ 
 
ที่มา : วันชัย สุขตาม, ๒๕๖๐ หน้า ๑๐๒ 



 
 
 

๔๒ 

 

จะเห็นได้ว่าบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้น มีการเปลี่ยนแปลง
ในลักษณะที่เปลี่ยนจาก “หน้าที่นิยม” (Functionalism) มาสู่บทบาทงานที่มีลักษณะ “เชิงกลยุทธ์ 
มากขึ้น ในส่วนบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ในการที่จะน าพา องค์การไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ มีดังนี ้

๑. เป็นนักอ านวยการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Facilitator) คือ แสดงบทบาทในเชิงรุก
มากขึ้น โดยมีบทบาทเป็นหน่วยน าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ซึ่งจะต้องมีส่วนร่วมในการ
วางแผนก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การ ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมีคุณสมบัติส าคัญคือ
ต้องเป็นผู้ที่เรียนรู้ในการคิดแบบผู้ประกอบการ  

๒. ลดความส าคัญของการฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom-Based Training) แล้วหัน
มาสนใจการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยต่อการส่งเสริมให้พนักงานในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้
ตลอดเวลา แต่ทั้งน้ีก็ยังให้คงการฝึกอบรมในห้องเรียนไว้ เพราะการฝึกอบรมยังเป็นเทคนิควิธีการและ 
เครื่องมือในการพัฒนาทักษะขั้นพื้นฐาน และสามารถแก้ไขปัญหาการขาดทักษะ (Skill Shortage) 
โดยองค์การจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมและกระตุ้นให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ที่สามารถ  
จะน าสิ่งที่เรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม  

๓. เพิ่มบทบาทในการสร้างสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ทั้งในการสร้างบรรยากาศแห่ง
การเรียนรู้ ออกแบบโครงสร้างที่เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ ออกแบบระดับที่เอื้อต่อการเรียนรู้เพื่อเปิด
โอกาสให้มีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างพนักงานและผู้บริหาร และท าหน้าที่เป็นฝุายสนับสนุนและให้
ค าปรึกษาเพื่อสร้างโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  

๔. พัฒนาพนักงานให้มีวิธีคิดอย่างเป็นระบบในการท างาน โดยเน้นความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์เอาใจใส่ต่อการตรวจสอบและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก สร้างเครือข่าย
ความสัมพันธ์กับชุมชนภายนอก  

๕. เปลี่ยนแปลงขนาดและจ านวนบุคลากรของหน่วยงาน รวมทั้งเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการ
ท างานของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สอดคล้องกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และเพิ่มขีด
ความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความหลากหลายมากขึ้นพร้อมกับกระจายหน้าที่
ความรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผู้บริหารตามสายงานต่างๆ และพนักงานจะต้องมี
ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองมากขึ้น  

๖. มุ่งเน้นไปที่เปูาหมายส าคัญ คือ การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
(Performance Improvement) ทั้งนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรับผิดชอบต่อองค์การ
มากขึ้นตามบทบาทที่มีความส าคัญมากขึ้นด้วย  

ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญกับจริยธรรมใน
วิชาชีพ เพื่อชี้น าและควบคุมการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ในวิชาชีพของตน และเป็นกรอบก าหนดถึง
บทบาทที่ควรท าและไม่ควรท า ซึ่งมีหลักจริยธรรม ๕ ประการ ดังนี ้

๑. ความเป็นอิสระ (Autonomy) มีความเป็นอิสระในความคิดและการกระท าของตน
แต่ต้องเคารพสิทธิเสรีภาพของผู้อ่ืน  



 
 
 

๔๓ 

 

๒. ความเมตตา (Beneficence) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าอย่างไรถึงจะสร้าง 
ประโยชน์สุขให้แก่ผู้อื่น ควรระบุความส าเร็จและความบกพร่องของโปรแกรมการฝึกอบรมในเชิง  
สร้างสรรค ์ 

๓. กรุณาธรรม (Non maleficence) ไม่ก่อให้เกิดทุกข์ต่อผู้อื่น ไม่ควรออกแบบการ
ฝึกอบรมที่ใช้ทรัพยากรสูง ใช้เวลานานไม่สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์การ 

๔. ความยุติธรรม (Justice) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องไม่เลือกปฏิบัติ คือต้องปฏิบัติ
กับผู้ที่เกี่ยวข้องอย่างเท่าเทียมกัน  

๕. ความภักดี (Fidelity) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรที่จะรักษาสัญญา จงรักภักดีต่อ 
บทบาทหน้าที่ ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและตามทรัพยากรที่มีอยู ่

จากบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่านักวิชาการทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศมีความเห็นตรงกันว่า นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรจะเปลี่ยนบทบาทการ
ท างานจากการมุ่งกิจกรรม (Activities-Based) ไปสู่การท างานแบบมุ่งผลลัพธ์ (Result-Based) ให้
มากขึ้นกว่าเดิม เพราะการท างานแบบมุ่งผลลัพธ์นั้นนอกจากจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพขึ้น
กว่าเดิมแล้ว ยังเป็นส่วนที่ท าให้สมาชิกและผู้บริหารในองค์การเห็นคุณค่าในงานทรัพยากรมนุษย์อีก
ด้วย 

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่ คือการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารงานบุคคลในยุคประเทศไทย ๔.๐ เพื่อท าให้พนักงานมีสมรรถนะและพฤติกรรมในการท างาน
ตรงตามเปูาหมาย และตรงตามยุทธศาสตร์ขององค์การ บทบาทใหม่ของนักบริหารงานบุคคลในยุค 
ประเทศไทย ๔.๐ จ าเป็นต้องมีทั้งบทบาทในการก าหนดกลยุทธ์และการน ากลยุทธ์ขององค์กรไปปรับ
ใช้สู่การปฏิบัติงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงาน โดยเทคโนโลยีที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี ให้เลือกตามวัตถุประสงค์การใช้งานดังต่อไปนี้ 
(Conner and Ulrich, ๒๐๑๖) 

๑. Application Service Providers (ASP) เป็นระบบคอมพิวเตอร์ที่น ามาประยุกต์ใช้
ในเพื่อการสมัครงาน ซึ่งเป็นการให้บริการกับนายจ้างที่ต้องการจ้างงานด้วยการควบคุมผ่านออนไลน์ 

๒. Web Portals หรือเว็บท่า เป็นเว็บไซต์ที่รวบรวมข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารงานบุคคลในยุค Thailand ๔.๐ เพื่อให้พนักงานใช้ในการจัดการผลประโยชน์ต่างๆ 

๓. Streaming PC Video เป็นซอฟท์แวร์ที่ใช้ในการฝึกอบรมทางไกล โดยเฉพาะองค์กร
ขนาดใหญ่ที่มีหลายสาขา หรือมีหลายหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในสถานที่ซึ่งแตกต่างกันในด้านระยะทาง 

๔. Wireless or Mobile Tools เป็นอุปกรณ์เชื่อมต่อเครือข่ายแบบไร้สายและแบบ
เคลื่อนที่ มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับพนักงานในการเข้าถึงกิจกรรม
ต่างๆ 

๕. Personal Digital Assistants เป็นแอพลิเคชั่นที่ใช้ในการเพื่อช่วยเหลือนัก
บริหารงานบุคคลในยุค Thailand ๔.๐เพื่อความสะดวกในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ 

๖. Monitoring Software เป็นโปรแกรมที่ใช้เพื่อติดตามการท างานบนอินเตอร์เน็ต 
การรับและส่งอีเมล์ รวมถึงการปฏิบัติงานของพนักงานในเรื่องต่างๆ ที่เกี่ ยวข้องกับการบริหารงาน
บุคคล 
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๗. Integrated Human Resource Information Systems (HRIS) เป็นระบบงานที่ใช้
ส าหรับการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรทั้งหมด เช่น ทะเบียนประวัติ 

๘. Digital Signature เป็นลายมือชื่ออิเลคทรอนิกส์มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อ
การตรวจสอบลายเซ็นที่ถูกต้องตามกฎหมาย ท าให้นายจ้างได้รับลายเซ็นจากผู้สมัคร หรือพนักงานได้
อย่างรวดเร็ว 

อย่างไรก็ตาม กลยุทธ์การน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารงานบุคคลในยุค 
ประเทศ ๔.๐ โดยทั่วไปมีการประยุกต์อยู่ ๔ แนวทาง กล่าวคือ 

๑. Self Service หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริการตนเอง โดยส่วนใหญ่ Self 
Service จะเป็นการท างานผ่านระบบอินเทอร์เน็ต น ามาใช้เพื่อให้พนักงานสามารถปรับปรุงข้อมูล
ส่วนตัวให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

๒. Call Center หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเป็นศูนย์กลางการรับโทรศัพท์โดย
อาจน าผู้เชี่ยวชาญมาตอบค าถามให้กับพนักงานที่มีข้อสงสัยที่อยู่ห่างไกลกันได้ สามารถช่วยลด
ค่าใช้จ่ายได้เป็นอย่างดี 

๓. Productivity improvement หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปรับปรุงผลผลิต 
เพื่อช่วยปรับปรุงงานทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการน าระบบที่ทันสมัยอย่าง 
HRIS (Human Resource Information System) 

๔. Outsourcing หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจ้างงานภายนอก สามารถท าให้
เข้าถึงตัวผู้สมัครงานได้โดยตรงท าให้องค์การประหยัดค่าใช้จ่ายได้มากทีเดียว  

ดังที่กล่าวไป โลกปัจจุบัน ได้ก้าวเข้าสู่ยุค ๔.๐ ซึ่งเป็นยุคนวัตกรรม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และการบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ใหม่เพื่อรองรับความ
เปลี่ยนแปลงที่ก าลังเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและรุนแรง ก่อให้เกิดการก าหนดกลยุทธ์การบริหารงานบุคคล
รูปแบบใหม่ขึ้นในศตวรรษที่ ๒๑ ตามที่ได้ยกตัวอย่างมา  

 กลยุทธ์การบริหารงานบุคคลในยุคประเทศไทย ๔.๐ นักบริหารงานบุคคลในยุคปัจจุบัน 
นอกจากจะต้องมีสมรรถนะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารดังได้กล่าวไปแล้ว ยังต้องมี
สมรรถนะหลักอีก ๓ ด้านด้วยกัน ประกอบด้วย 

๑. ต้องมี Knowledge หรือความรู้ อันได้แก่  
๑.๑ ความรู้ด้าน Technical Knowledge หรือความรู้ทางเทคนิค และ  
๑.๒ ความรู้ด้าน Customer Focus Knowledge หรือความรู้ด้านการบริการ

ลูกค้า 
๒. ต้องมี Skill หรือ ทักษะ อันได้แก่ ๒.๑ ทักษะด้าน Communication หรือทักษะการ

สื่อสาร และ ๒.๒ ทักษะด้าน Teamwork หรือทักษะการท างานเป็นทีม 
๓. ต้องมี Attributes หรือคณุสมบัติ อันได้แก่ 

๓.๑ คุณสมบัติทาง Innovation หรือคุณสมบัติทางนวัตกรรม 
๓.๒ คุณสมบัติทาง Leadership หรือคุณสมบัติทางภาวะผู้น า 
๓.๓ คุณสมบัติทาง Flexibility หรือคุณสมบัติทางความยืดหยุ่น 
๓.๔ คุณสมบัติทาง Motivation หรือคุณสมบัติทางการจูงใจ  
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๓.๕ คุณสมบัติทาง Building Relationship หรือคุณสมบัติทางการสร้าง
ความสัมพันธ์ 

ดังนั้น ทุกองค์กรในยุคประเทศไทย ๔.๐ สามารถน าสมรรถนะที่กล่าวมาทั้งหมด ไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ เพื่อเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะของหน่วยงานก ากับดูแล
ภาระงานทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ปฏิบัติหน้าที่ทางการบริหารงานบุคคลอย่างเต็มขีด
ความสามารถ และที่ส าคัญก็คือเพื่อเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

แนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรม ๔.๐ 

ที่มาและความหมาย 
โลกของอุตสาหกรรมก าลังก้าวสู่การปฏิวัติครั้งใหม่ที่เรียกว่า อุตสาหกรรม ๔.๐ ซึ่งเป็น

การเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญ “Industry ๔.๐” มาจากชื่อนโยบายอุตสาหกรรมแห่งชาติของเยอรมนี
เมื่อปี ค.ศ. ๒๐๑๓ แนวคดิก็คือ โลกของเราจะเช้าสู่ช่วงการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ ๔ ภายใน ๒๐ ปี
ข้างหน้า ท าให้หลายประเทศต่างก็ต่ืนตัวกับผลกระทบที่จะติดตามมา เนื่องจากปัจจุบันทุกประเทศบน
โลกมีการเชื่อมต่อกันอย่างไร้พรมแดนในทุกมิติ ทั้งความร่วมมือทางการค้า ความร่วมมือด้านการ
พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ความร่วมมือทางด้านเศรษฐกิจและสังคม เป็นต้น ในอีกมุมหนึ่งก็ย่อมเกิด
การแข่งขันกันสูงขึ้นเรื่อยๆ ด้วยเหตุผลประการหลังนี้เองหลายประเทศจึงจ าเป็นต้องปรับตัวสู่การ
พัฒนาในยุคอุตสาหกรรม ๔.๐ เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองในการแช่งขันกับประเทศอื่น ประเทศไทย
ก็เช่นเดียวกัน  

ประเทศไทยโดยรัฐบาล พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีก็เห็นความส าคัญ
ของ “อุตสาหกรรม ๔.๐” จึง เป็นที่มาของนโยบายประเทศไทย ๔.๐ “ประเทศไทย ๔.๐” หมายถึง
การปฏิรูปโครงสร้างทางเศรษฐกิจที่เน้นการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ ามาช่วยพัฒนา โดยที่ภาค
การเกษตรยังคงเป็นแกนหลัก แต่จะเปลี่ยนการเกษตรแบบดั่งเดิมไปสู่การเกษตรสมัยใหม่ โดยสร้าง
เกษตรกรปราดเปรื่อง (Smart Farmer) และสนับสนุนให้เกษตรกรเป็นผู้ประกอบการมากขึ้น 

๑. เปลี่ยนจากภาคการผลิตสินค้า ไปสู่ภาคบริการมากขึ้น 
ดังนั้น เราจึงต้องค้นหาเครื่องยนต์เพื่อขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจยุคใหม่ ที่จะ

สร้างความมั่งคั่งอย่างยั่งยืนให้กับประเทศไทยในศตวรรษที่ ๒๑ โดยการแปลง “ความได้เปรียบเชิง
เปรียบเทียบ” ของประเทศที่มีอยู่ ๒ ด้าน คือ ความหลากหลายเชิงชีวภาพ และ ความหลากหลายเชิง
วัฒนธรรมให้เป็น “ความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน” ใน ๕ กลุ่มเทคโนโลยี และอุตสาหกรรมเปูาหมาย 
ได้แก ่

กลุ่มที่ ๑ กลุ่มอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ 
กลุ่มที่ ๒ กลุ่มสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีการแพทย์ 
กลุ่มที่ ๓ กลุ่มเครื่องมืออุปกรณ์อัจฉริยะ หุ่นยนต์ และระบบเครื่องกลที่ใช้ระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ควบคุม  
กลุ่มที่ ๔ กลุ่มดิจิทัล เทคโนโลยีอินเทอร์เน็ตที่เช่ือมต่อและฝังกับอุปกรณ์ต่างๆ และ  
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กลุ่มที่ ๕ กลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ วัฒนธรรม และบริการที่มีมูลค่าสูง (จดหมายข่าว
รัฐบาลเพื่อ ประชาชน, ๒๕๕๙) 

วิเคราะห์เศรษฐกิจประเทศไทยในช่วง ๕๐ ปีที่ผ่านมา ในช่วงระยะแรก (พ.ศ. ๒๕๐๐-
๒๕๓๖) เศรษฐกิจไทยมีการเติบโตอย่างต่อเนื่องอยู่ที่ร้อยละ ๗-๘ ต่อปี อย่างไรก็ตามในช่วงระยะถัด
มา (พ.ศ. ๒๕๓๗- ปัจจุบัน) เศรษฐกิจไทยเริ่มมีการเติบโตเพียงร้อยละ ๓-๔ ต่อปีเท่านั้น สอดคล้องกับ
การจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันโดย World Economic Forum โดยให้ประเทศไทยอยู่ใน
อันดับที่ ๓๒ ของโลก ซึ่งต่ ากว่า สิงคโปร์ และ มาเลเซีย ท าให้เป็นที่มาของนโยบายที่มีชื่อว่า ประเทศ
ไทย ๔.๐ (ประเทศไทย ๔.๐ ยกระดับศักยภาพประเทศ, ๒๕๕๙) 

เพื่อให้เข้าใจค าว่า ประเทศไทย ๔.๐ ได้ดียิ่งขึ้น จากแนวความคิดของ ดร. สุวิทย์      
เมษินทรีย์ รัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงพาณิชย์ (ในขณะนั้น) มาน าเสนอ ดังน้ี 

“ประเทศไทย ๔.๐: สร้างความเข้มแข็งจากภายใน เชื่อมโยงเศรษฐกิจไทยสู่โลก" 
พลวัตการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในปัจจุบันซึ่งเป็นเรื่องที่ส่งผลกระทบอย่างหลีกเลี่ยงไม  ่ได้มี ๓ 
กระแสหลัก คือ 

๑. Globalization โลกก าลังเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งต่างๆ เหล่านี้พร้อมกัน อาทิ  
-  กระแส Digitization ก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้คนและรูปแบบใน

การการท าธุรกิจ 
-  กระแส Urbanization ที่กระจายตัวไปโดยรอบ ทุกคนเริ่มมีชีวิตความเป็นอยู่แบบ 

คนเมือง มีการกระจายตัวทางความเจริญไปสู่ภูมิภาคมากขึ้น 
-  กระแส Commonization ที่เป็นเรื่องที่ผู้คนในโลกได้รับผลกระทบร่วมกันอย่าง

ถ้วนทั่ว ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการเปลี่ยนแปลงทางสภาพภูมิอากาศ การก่อการร้าย โรคระบาด ที่สามารถ
แพร่ไปในทุกภูมภิาคของโลกอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

๒. Regionalization กระแสการรวมกลุ่มกันในภูมิภาค ไม่ว่าจะเป็นในเชิงของภูมิ
รัฐศาสตร์และภูมิเศรษฐศาสตร์ การรวมกลุ่มดังกล่าวท าให้มีอ านาจต่อรองของประเทศที่อยู่ในกลุ่ม
สมาซิกเป็นอย่างดี 

๓. Localization กระแสของการมีความเป็นท้องถิ่นและชุมชนอย่างเข้มข้น เช่น 
เชียงใหม่เป็นตัวอย่างหนึ่งของการมี Locality ที่เข้มแข็ง เนื่องจากมีความเป็นเอกลักษณ์และ        
อัตลักษณ์ที่ชัดเจน รวมถึงมีศิลปะ และวัฒนธรรมที่สืบทอดและเชื่อมโยงคนในห้องถิ่นมายาวนาน 

พลวัตการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจของไทย ในช่วงเวลาที่ผ่ านมา เศรษฐกิจไทย
ขับเคลื่อนด้วยการพึ่งพาทุนจากต่างชาติเป็นหลัก โดยผ่านส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการ
ลงทุน (สกท.) : Board of Investment (BOI) และพึ่งพารายได้จากการส่งออกสินค้าเป็นหลัก ซึ่ง
เจ้าของกิจการของธุรกิจส่งออกก็เป็นชาวต่างชาติ คนไทยได้รับเพียงค่าแรงและตัวเลขการส่งออก
เท่านั้น ผลจากการขับเคลื่อนด้วยโมเดลเศรษฐกิจแบบนี้ท าให้ประเทศไทยติดกับดักของการเป็น
ประเทศที่มี “รายได้ปานกลาง” ไม่สามารถพัฒนาตัวเองไปสู่ประเทศที่มีรายได้สูง เนื่องจากต้อง
พึ่งพาต่างชาติมากเกินไป นอกจากนี้ยังท าให้เกิดการเหลื่อมล้าของความมั่งคั่ง อ านาจ และ โอกาส
มากมาย 

 



 
 
 

๔๗ 

 

ทั้งหมดนี้ จึงเป็นที่มาของการเปลี่ยนผ่านสู่ "Thailand ๔.๐" ประเทศไทยต้อง
ปรับเปลี่ยนตัวเอง และสร้างความสมดุลทางเศรษฐกิจและสังคมให้เกิดความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน
ต่อไป (สุวิทย์ เมษนทรีย์, ๒๕๕๙) 

แนวคิด “ประเทศไทย ๔.๐” 
“ประเทศไทย ๔.๐” ประกอบด้วย ๒ แนวคิดส าคัญ 
๑. “Strength from Within” 
๒. “Connect to the World” คือเมื่อภายในประเทศเข้มแข็งแล้ว ก็ต้องเชื่อมโยง

เศรษฐกิจภายใต้เศรษฐกิจโลก 

กลไกขับเคลื่อนประเทศไทย ๔.๐ 
Strength from within หรือการสร้างความเข้มแข็งจากภายใน มีกลไกในการขับเคลื่อน

หลักอยู่ ๓ ตัว คือ 
๑. การยกระดับนวัตกรรม (Innovation Driven Proposition) ของทุกภาคส่วนใน

ประเทศ 
๒. การสร้างสังคมที่มีจิตวิญาณของความเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur Driven 

Proposition) 
๓. การสร้างความเข้มแข็งของชุมซนและเครือข่าย (Community Driven 

Proposition) ซึ่งทั้ง ๓ กลไกนี้ต้องขับเคลื่อนไปพร้อมๆ กัน 
นวัตกรรมจะถูกยกระดับขึ้น ผ่าน Growth Engine ๓ ตัวใหม่ อันประกอบด้วย Green 

Growth Engine, Productive Growth Engine และ Inclusive Growth Engine การยกระดับ
นวัตกรรมเมื่อผนวกกับการสร้างสังคมที่มีจิตวิญญาณของผู้ประกอบการ จึงจะเอื้อให้เกิดการสร้าง 
Smart Enterprise ที่มีโมเดลการท าธุรกิจแบบใหม่มากมาย ท่ามกลาง Enabling Ecosystem ที่เอื้อ
ให้เกิดการรังสรรค์นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค ์(สุวิทย์ เมษินทรีย์, ๒๕๕๙) 

ส่วนสุดท้ายของ Strength from Within คือการสร้างความเข้มแข็งในระดับฐานราก
หรือชุมชน ซึ่งเมื่อผนวกความเข้มแข็งในระดับฐานรากกับการสร้างสังคมที่มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 
จะก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนสถานะของผู้คนในสังคม (Social Mobility) ผ่านการสร้างสังคมแห่ง
โอกาส (Society with Opportunity) ควบคู่ไปกับการสร้างสังคมที่สามารถ (Society with 
Competence) และเมื่อโครงสร้างเศรษฐกิจและสังคมภายในประเทศเกิดความเข้มแข็งแล้ว การ
เชื่อมโยงภายนอก (Connect to the World) เป็นสิ่งที่ต้องด าเนินควบคู่กันไป ซึ่งในส่วนนี้ เชื่อมโยง
กับโลกใน ๓ ระดับ ด้วยกัน คือ 

๑. Domestic Economy เศรษฐกิจภายในประเทศ 
๒. Regional Economy เศรษฐกิจภูมีภาค 
๓. Global Economy เศรษฐกิจโลก 

 
 
 
 



 
 
 

๔๘ 

 

แผนภาพที่ ๒-๖ กลไกการขบัเคลื่อนไทยแลนด์ ๔.๐ 
 

 
กลไกขับเคลื่อนประเทศไทย ๔.๐ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา ปรับปรุงจาก กรุงเทพธุรกิจ http://daily.bangkokbiznews.com/detail/257337 

 
เศรษฐกิจในประเทศ เมื่อเชื่อมโยงกับแนวคิดการสร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐาน

รากจะก่อให้เกิดการเติมเต็มพลังในท้องถิ่น (Local Empowerment) ผ่านการค้าและการลงทุนใน
ท้องถิ่น การจ้างงานในท้องถิ่น และน าไปสู่ความเป็นเจ้าของของคนในท้องถิ่น ขณะเดียวกัน การผนวก 
Domestic กับ Regional Economy เข้าด้วยกัน เราจะเห็นภาพของ ASEAN ในภาพใหญ่ และ 
CLMVT (Cambodia-Laos-Myanmar-Vietnam-Thailand) ในภาพที่เล็กลงมา ซึ่งส่วนนี้จะสอดรับ
กับแนวคิด "CLMVT As Our Home Market" ที่รัฐบาลนี้ก าลังผลักดันอยู่ผ่านการเชื่อมโยงกันอย่าง
ใกล้ชิดทั้งในระดับรัฐบาลกับรัฐบาล ธรุกิจกับธุรกิจ และ ประชาชนกับประชาชน 

สุดท้ายเป็นการเชื่อมโยง Regional กับ Global Economy ขยายความเชื่อมโยงและ
เรียงร้อย ASEAN เข้าด้วยกัน เพื่อเป็นพลังต่อรองกับส่วนอื่นๆ ของประชาคมโลกผ่านบทบาทในมิติ
ทางภูมิรัฐศาสตร์และ ภูมิเศรษฐศาสตร์ของภูมิภาคแห่งนี้ “Thailand “ จะน าพาประเทศไทยของเรา
ให้ไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนได้ ซึ่งจะท าให้สังคมไทยเป็นสังคมที่มีความหวัง (Hope) มีความสุข 

คลสัเตอร์
อุตสาหกรรม 

กิจกรรมทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยีหลกั 
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 เทคโนโลยีออกแบบ 

 ธุรกิจไลฟ์สไตล์ 

 การเดินทางท่องเที่ยว 



 
 
 

๔๙ 

 

(Happy) และความสมานฉันท์ (Harmony) ได้อย่างแท้จริง (สุวิทย์ เมษินทรีย์, ๒๕๕๙) 
โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ความมั่งคั่ง มั่นคง และยั่งยืน 
ในประวัติศาสตร์ประเทศไทยมีการปฏิรูปขนานใหญ่อย่างเป็นระบบเพียงครั้งเดียวใน

สมัยล้นเกล้า รัชกาลที่ ๕ ราชอาณาจักรสยามหรือประเทศไทยในสมัยรัชกาลที่ ๔ สืบเนื่องถึงรัชกาลที่ 
๕ เป็นช่วงเวลาที่ประเทศอยู่ในภาวะวิกฤตท่ามกลางกระแสภัยคุกคามจากภายนอก อันได้แก่ การล่า
อาณานิคมของประเทศตะวันตก ด้วยเหตุนี้ พระมหากษัตริย์ไทยทั้งสองรัชกาลจึงต้องทรงด า เนินการ
ปฏิรูปปรับเปลี่ยนประเทศให้เกิดความทันสมัยและทัดเทียมนานาอารยประเทศ เพื่อปูองกันมิให้
ประเทศไทยต้องถูกยึดครองเป็นดินแดนอาณานิคม การด าเนินนโยบายดังกล่าวได้เริ่มต้นขึ้นในแผ่นดิน
รัชกาลที่ ๔ และได้รับการสานต่ออย่างเป็นรูปธรรม ในสมัยรัชกาลที่ ๕ ผ่านการปฏิรูประบบการ
ปกครองและระบบราชการของไทยครั้งส าคัญ โดยเปลี่ยนจากเดิมที่เคยปกครองในรูปแบบอาณาจักร
โบราณและนครรัฐ ซึ่งปราศจากศูนย์อ านาจที่ชัดเจนและขาดความเป็นเอกภาพ อันไม่ส่งเสริมต่อ
ความมั่นคงของชาติให้เป็นการปกครองรูปแบบใหม่ที่มีลักษณะเป็น “รัฐชาต”ิ โดยการรวมศูนย์อ านาจ
เข้าสู่ส่วนกลางหรือเมืองหลวง เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินสามารถด าเนินการได้ อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีเสถียรภาพ เกิดความชัดเจน ส่งเสริมให้เกิดความเป็นปึกแผ่นและความมั่นคงของ
ประเทศได้เป็นอย่างด ี

ณ ขณะนี้ประเทศไทยอยู่ในระยะ “เปลี่ยนผ่าน” วิกฤตทางเศรษฐกิจและการเมือง
หลายต่อหลายครั้ง ควบคู่กับการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของโลกในศตวรรษที่ ๒๑ หากประเทศ
ไทยไม่มีการก าหนดวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ ตลอดจนไม่ด าเนินการเพื่อขับเคลื่อน
ประเทศผ่านการปฏิรูปและการปรับเปลี่ยนอย่างจริงจัง ประเทศไทยอาจจะประสบกับสภาวะเสื่อม
ถอยจากประเทศในโลกที่สองในปัจจุบันเป็นประเทศในโลกที่สามในอนาคตก็เป็นได้ แต่หาก
ด าเนินการปฏิรูปส าเร็จจะท าให้ประเทศไทยสามารถก้าวไปสู่ “ประเทศในโลกที่หนึ่ง” 

อันเป็นดั่งพระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวที่พระราชทานไว้
ว่า “เราจ าต้อง ก้าวไปข้างหน้าเสมอ เราต้องไม่ถอยหลังเป็นอันขาด แม้ว่าหยุดอยู่กับที่ก็ไม่ได้ 
เพราะการหยุดก็เสมอ” 

เมื่อโลกไม่ใช่ใบเดิม 
โลกมีพลวัตอยูต่ลอดเวลา พอจะจ าแนกได้เป็น ๔ ยุคด้วยกัน 
ยุคที่ ๑ เกิดการปฏวิัติในภาคเกษตร หรือที่เรียกกันว่า Green Evolution  
ยุคที่ ๒ เกิดการปรับเปลี่ยนสู่สังคมอุตสาหกรรม ผ่าน Industrial Revolution ครั้งที่ ๑ 

และ ๒  
ยุคที่ ๓ เกิด Digital Revolution เป็นระลอกๆ  
ยุคที่ ๔ คือ The Fourth Industrial Revolution หรือยุคปัจจุบัน เกิดการรวมตัวและ

แตกตัวของ เทคโนโลยีและนวัตกรรมใน ๓ Domains หลัก ดังนี ้ 
  Bio Domain เช่น Bioprint, Genetic Transformation 
  Physical Domain เช่น Autonomous Vehicle (รถที่ขับเองได้) วัสดุศาสตร์ นาโน 

เทคโนโลยี และ ๓D/๔D Printing  



 
 
 

๕๐ 

 

  Digital Domain เช่น Internet of Thing (IoT), Digital Manufacturing  
จากนี้ไป นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆ จะเกิดจากการรวมตัวและแตกตัวของ ๓ 

Domains น้ี 

โลกในระยะเปลี่ยนผ่าน 
การเคลื่อนจากโลกในศตวรรษที่ ๒๐ มาสู่โลกในศตวรรษที่ ๒๑ เป็นการเปลี่ยนแปลง

เชิงโครงสร้าง ก่อให้เกิดชุดของโอกาส ภัยคุกคาม เงื่อนไขและข้อจ ากัดชุดใหม่ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องมีการพัฒนาชุดของขีดความสามารถชุดใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิมอย่างสิ้นเชิง 

ใน The Fourth Industrial Revolution นั้น Artificial Intelligence (AI) จะมาแทน 
Knowledge Worker ถ้าเราตามมันทัน เราจะท างานร่วมกับมันได้ แต่ถ้าเราไม่ทันมัน AI จะท างาน
แทนเรา เราก าลังอยู่ใน “The Age of Disruption” ดังนั้น ที่มีผู้กล่าวว่า "When Pattern are 
Broken, New Worlds Emerge" ดูเหมือนก าลังจะเกิดขึ้น ตอนนี้ โลกเหมือนอยู่ในระยะเปลี่ยนผ่าน 
(Metamorphosis) เปรียบเปรย เหมือนกับเป็นตัวหนอนอยู่ดีๆ ก็กลายเป็นดักแด้ ผู้คนอาจจะรู้สึกอึด
อัด รู้สึกหวาดกลัวกับการเปลี่ยนผ่านไปสู่โลกใหม่ (เพราะไม่คุ้นเคยมาก่อน) แต่จะรู้สึกดีขึ้น ความเป็น
ปกติสุขเกิดขึ้นอีกครั้งหนึ่ง ตอนที่เปลี่ยนผ่านจากดักแด้กลายเป็นผีเสื้อ 

มี ๕ กระแสที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในวิถีชีวิตของผู้คน คือ  
  Globalization ที่เป็นแรงขับเคลื่อนให้เกิดการเคลื่อนไหลของทุน สินค้าและ

บริการ ผู้คน อย่างเสรี จนกลายเป็นโลกที่เชื่อมต่อกันอย่างสนิท (Connected World) เกิดการขยับ
ปรับเปลี่ยนจาก One Country, One Destiny เป็น One World, One Destiny  

 Digitization การติดต่อสื่อสารมีการเปลี่ยนรูปแบบจากการสื่อสารกับ Someone, 
Somewhere และ Sometime เป็น Anyone, Anywhere และ Anytime เราก าลัง ด ารงชีวิตอยู่ใน 
๒ อารยธรรมไปพร้อมๆ กัน คืออารยธรรมในโลกจริง และอารยธรรมในโลกเสมือน ในโลกของดิจิทัล 
ก่อให้เกิด Network Externalities ดังนั้น รูปแบบการเติบโตจะไม่เป็นไปตามหลักเศรษฐศาสตร์เดิม
ว่าด้วย Diminishing Return to Scale อีกต่อไป แต่รูปแบบการเติบโตจะเปลี่ยนไปเป็นแบบ 
Exponential Return to Scale มากขึ้น  

  Urbanization สัดส่วนของผู้คนในเมืองจะมีมากขึ้น โดยในปี ๑๙๙๕ โลกมีคนใน
เมืองเพียงร้อยละ ๓๐ และเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ ๕๔ ในปี ๒๐๑๔ และคาดว่าจะเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ ๖๖ 
ในปี ๒๐๕๐ ดังนั้น วิถีชีวิต พฤติกรรม และปฏิสัมพันธ์ของผู้คนจะเปลี่ยนแปลงไปจากสังคม ชนบท
เป็นสังคมเมือง จะเกิดประเด็นท้าทายชุดใหม่ครอบคลุมทั้งในมิติพลังงาน การคมนาคม การศึกษา 
สาธารณสุข สิ่งแวดล้อม ความปลอดภัย อาชญากรรม ยาเสพติด ฯลฯ ซึ่งหากเตรียมการไว้ได้ไม่ดีพอ 
เมืองเหล่านี้จะกลายเป็น Mega-Slums แต่หากเตรียมการได้ดีพอ เมืองเหล่านี้จะถูกปรับเปลี่ยนไป
เป็น Smart Cities 

  Individualization ผู้คนในศตวรรษที่ ๒๑ จะมีความเป็นปัจเจกมากขึ้น มีความคิด
ความอ่านเป็นของตัวเองมากขึ้น ต้องการแสดงออกมากขึ้น ความเป็นปัจเจกจะเกิดขึ้นได้ ๒ รูปแบบ 
คือ Collective Individuals และ Contra-Individuals รูปแบบแรกเป็นรูปแบบที่สร้างสรรค์ ที่
ผู้คนอยากอยู่ร่วมกันเพื่อสร้างสรรค์สังคม เกิดเป็นสังคมที่เข้มแข็ง แต่ในรูปแบบที่สอง เป็นรูปแบบที่



 
 
 

๕๑ 

 

ผู้คนต่างคนต่างอยู่ มองแต่ประโยชน์ส่วนตน เกิดสังคมที่เปราะบาง โอกาสที่จะเกิดความขัดแย้งจะมี
อยู่สูง  

  Commonization ในโลกที่ยิ่งเชื่อมต่อกันมากขึ้นเท่าไหร่ ผู้คนก็ยิ่งต้องพึ่งพิงอิง
อาศัยกันมากยิ่งขึ้นเท่านั้น ความเสี่ยงและภัยคุกคามมิได้ส่งผลกระทบต่อประเทศใดประเทศหนึ่งเป็น
การเฉพาะ หากแต่ส่งผลกระทบต่อโลกโดยรวม เป็นปัญหาที่ทุกประเทศต้องเผชิญที่เรียกกันว่า 
“Global Commons” อาทิ วิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ โรคระบาด การก่อการร้าย ภาวะโลกร้อน 
เป็นต้น นั่นหมายความว่า จากนี้ไป เวลาสุขประชาคมโลกจะสุขด้วยกัน และ เวลาทุกข์ประชาคมโลก
ก็จะทุกข์ด้วยกันด้วย 

ทั้ง ๕ กระแสดังกล่าวข้างต้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน ๔ มิต ิ 
๑. การเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมของการด ารงอยู ่ 
๒. การเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมของการด าเนินธุรกิจ  
๓. การเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมของการท างาน  
๔. การเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมของการเรียนรู้ 

วัฒนธรรมของการด ารงอยู่ชุดใหม่ การด ารงชีวิตให้อยู่รอดในศตวรรษที่ ๒๑ จะเกิด
จาก Power of Shared Knowledge ไม่ใช่ Power of Knowledge ดังเช่นในศตวรรษที่ผ่านมา 
โดยในยุคศตวรรษที่ ๒๑ การได้มาซึ่งความรู้ (Producing Knowledge) นั้นไม่เพียงพอ สิ่งที่ส าคัญ
ควบคู่กันไปก็คือการสร้างความหมายและนัยในองค์ความรู้นั้น (Producing Meaning) 

ในโลกศตวรรษที่ ๒๐ เรามองเห็น “ข้อเสียในสิ่งที่ดี” (Negative Side of the 
Good) โลกในศตวรรษที่ ๒๑ เราต้องค้นหา “ข้อดีในสิ่งที่ไม่ดี” (Positive Side of the Bad) 
ตัวอย่างเช่น การปรับตัวให้เข้ากับ Climate Change น ามาสู่การปรับเปลี่ยนสู่สังคมคาร์บอนต่ า และ
การพัฒนา Green Growth Industries เป็นต้น 

วัฒนธรรมของการด าเนินธุรกิจชุดใหม่ ในอดีตการท าธุรกิจยึดหลักการ Economies 
of Scale กล่าวคือ ยิ่งผลิตมากเท่าไหร่ ต้นทุนถูกลงเท่านั้น ซื้อมากเท่าไหร่ได้ราคาถูกมากเท่านั้น ณ 
วันนี้โลกได้เปลี่ยนไปแล้ว โลกของดิจิตอลเอื้อบริษัทเล็กๆ อย่าง SMEs และ Startups มีโอกาสมาก
ขึ้น จากปัจจัยต่างๆ ดังต่อไปนี ้

 Open Innovation Economy เกิดกระแสของนวัตกรรมแบบเปิด ผ่านหลักคิดว่า
ด้วย NEA:  

N: Nobody owns ไม่มีใครเป็นเจ้าของที่แท้จริง  
E: Everybody can use it ทุกคนสามารถเข้าถึงและน าไปใช้ได้ 
A: Anybody can improve it ใครๆ ก็สามารถเข้าไปแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ 
 เกิดธุรกิจภายใต้แนวคิด Sharing Economy อาทิ UBER, Airbnb, Co-Working 

Space เป็นต้น  
 เกิดธุรกิจภายใต้ Do It Yourselves Economy (DIY) จากนี้ไป Maker และ 

Buyer เริ่มแยกออกจากกันไม่ได้เด็ดขาดเหมือนในอดีต จึงเกิดค าว่า Prosumer กล่าวคือ ผู้บริโภค
สามารถเป็นทั้ง Producer และ Consumer ด้วยในเวลาเดียวกัน 



 
 
 

๕๒ 

 

ดังนั้น การท าธุรกิจในศตวรรษที่ ๒๑ เริ่มจากการคิดค้นนวัตกรรมเพื่อสร้างมูลค่าผ่าน
นวัตกรรมในผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมในกระบวนการผลิต และ นวัตกรรมเชิงธุรกิจ เป็นส าคัญ กระบวน
ทัศน์ในการท าธุรกิจมีการปรับเปลี่ยนจาก “Make & Sell” Paradigm ในยุค Industrial 
Revolution เป็น “Sense & Respond” Paradigm ในยุค Digital Revolution และเปลี่ยนจาก 
“Sense & Respond” Paradigm ในยุค Digital Revolution เป็น “Care & Share” Paradigm ใน
ยุค The Forth Industrial Revolution ดังเช่นในปัจจุบัน 

วัฒนธรรมของการท างานชุดใหม่ การใช้ชีวิตสมัยก่อนมนุษย์เรามี ๔ กิจกรรมหลักคือ 
ท างาน พักผ่อน จับจ่ายซื้อของและท่องเที่ยว เราจะใช้เวลาแต่ละช่วงเป็นเรื่องๆ ไป แต่ปัจจุบันนี้ 
ดิจิทัลเทคโนโลยี ท าให้เราสามารถท ากิจกรรมหลายๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน (Multiplexing) การ
เชื่อมโยงต่อกันเป็นเครือข่ายจะมีมากขึ้น ดังนั้น จะท างานกันบนแพลทฟอร์มในระบบเปิดมากขึ้น ใน
ลักษณะงานที่ต้องมีการประสานและร่วมมือกันมากขึ้น และมีลักษณะของการแชร์หรือแลกเปลี่ยน
แบ่งปันกันมากขึ้น งานในลักษณะ Routine Job จะค่อยๆ ลดน้อยถอยลง และจะค่อยๆ ถูกแทนที่
ด้วยหุ่นยนต์และ Automation ในทิศทางของกระแส Industry ๔.๐ งานในลักษณะ Non-Routine 
Job จะทวีความส าคัญมากขึ้น 

วัฒนธรรมของการเรียนรู้ชุดใหม่ โลกในศตวรรษที่ ๒๑ มีการเปลี่ยนแปลงใน ๓ กระแส
หลักคือ ๑) เกิด Demonopolization of Knowledge ไม่มีการผูกขาดความรู้ ๒) เกิด 
Democratization of Information ไม่มีการผูกขาดข้อมูล และ ๓) เกิด Disruption of 
Technology & Innovation เทคโนโลยีและนวัตกรรมเกิดขึ้นใหม่ๆ จากการรวมตัวและแตกตัวของ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมเดิมตลอดเวลา เพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับกระแสดังกล่าว วัฒนธรรมการ
เรียนรู้ในศตวรรษที่ ๒๑ ต้องประกอบไป ด้วย ๓ องค์ประกอบส าคัญคือ Learn, Unlearn และ 
Relearn “Unlearn” คือการไม่ยึดติดกับสิ่งที่เรียนรู้มา ต้องปรับตัวให้ทันตลอดเวลา ส่วน 
“Relearn” นั้นคือ สิ่งที่เรารู้มามันเปลี่ยนไปในบริบทใหม่ๆ ดังนั้น ต้องเรียนรู้สถานการณ์หรือ
เหตุการณ์จากมุมมองใหม่ที่แตกต่าง ไปจากเดิม ส าหรับ "Learn" นั้น โจทย์ที่ส าคัญในศตวรรษที่ ๒๑ 
คือ จะเรียนรู้อย่างไรให้มีความสามารถในการรังสรรค์นวัตกรรม  หลายประเทศโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประเทศที่พัฒนาแล้ว กับพลวัตของโลกในศตวรรษที่ ๒๑ ยกตัวอย่างเช่น 

 A Nation of Maker ของสหรัฐอเมริกา  
 Design in Innovation ของสหราชอาณาจักร  
 Made in China ๒๐๒๕ ของสาธารณรัฐประชาชนจีน  
 Make in India ของอินเดีย  
 Smart Nation ของสิงคโปร ์ 
 Creative Economy ของเกาหลีใต ้
ถึงเวลาของการปรับเปลี่ยนโมเดลประเทศไทย ให้สอดรับกับภูมิทัศน์ใหม่ของโลกใน

ศตวรรษที่ ๒๑ 
 



 
 
 

๕๓ 

 

โมเดลประเทศไทย ๔.๐  
ประเทศไทย ๔.๐ เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดัก

ประเทศรายได้ปานกลาง กับดักความเหลื่อมล้ าและกับดักความไม่สมดุล พร้อมๆ กับเปลี่ยนผ่าน
ประเทศไทยไปสู่ประเทศในโลกที่หนึ่งที่มีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในบริบทของโลกยุค The 
Fourth Industrial Revolution อย่างเป็นรูปธรรม ตามแนวทางที่แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปีได้วาง
ไว้ ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายในควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก ตามแนวคิด 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” โดยขับเคลื่อนผ่านกลไก “ประชารัฐ” 

สิ่งที่คนไทยคาดว่าจะได้รับจาก Thailand ๔.๐ คือ 
๑. อยู่ใน “สังคมไทย ๔.๐” ที่เป็นสังคมที่มีความหวัง (Hope) เป็นสังคมที่เปี่ยมสุข 

(Happiness) และเป็นสังคมที่มีความสมานฉันท์ (Harmony) เป็นสังคมที่มีความพอเพียง โดยมีคนชน
ชั้นกลางเป็นคนส่วนใหญ่ของประเทศ เกิดความเท่าเทียมในสังคม ความเหลื่อมล้ าอยู่ในระดับต่ า มี 
สิ่งแวดล้อมและสุขภาพที่ด ี 

๒. เป็น คนไทย ๔.๐ ที่ได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพดีและได้รับสวัสดิการทาง
สังคมที่เหมาะสมตลอดทุกช่วงชีวิต เป็นคนทันโลก ทันเทคโนโลยี  สามารถอยู่บนเวทีโลกได้อย่าง 
ภาคภูมิใจ และสามารถมีส่วนรว่มกับนานาชาติเพื่อท าให้โลกดีขึน้ น่าอยู่ขึ้น  

๓. เป็น เกษตรกร ๔.๐ ที่หลุดพ้นจากกับดักความยากจน โดยผันตัวเองจากเกษตรกร
ผู้ผลิตมาเป็นผู้ประกอบการทางการเกษตรสมัยใหม่ (Smart Farmers) มีการบริหารจัดการที่ดี มี
ต้นทุนการผลิตต่ า สามารถเพิ่มมูลค่าสินค้าทางการเกษตรจากการแปรรูป  

๔. เป็น SME ๔.๐ ที่สามารถสร้างหรือใช้นวัตกรรม เทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ใน
การสร้างมูลค่าในสินค้าและบริการ มีความสามารถทางการค้าขาย สามารถเข้าถึงตลาดในประเทศ 
ตลาดอาเซียน และตลาดโลก ท าให้มีรายได้สูงขึ้น มีชีวิตความเป็นอยู่ดีขึ้น และมีอนาคตที่สดใส  

๕. เกิด จังหวัด ๔.๐ ที่มีการกระจายความเจริญทั่วประเทศ เศรษฐกิจขยายตัว สามารถ
ท างานในถิ่นฐานบ้านเกิดได้โดยไม่จ าเป็นต้องเข้ามาท างานในกรุงเทพฯ หรือเมืองใหญ่ เนื่องจากมี
ลู่ทางโอกาส และงานที่ดีกระจายอยู่ในทุกจังหวัดทั่วประเทศ 

 
แผนภาพที่ ๒-๗ Thailand ๔.๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : Thailand 4.0 โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ความมั่งคั่ง มั่นคง และยั่งยืน หน้า ๙ 



 
 
 

๕๔ 

 

การเตรียมคนไทย ๔.๐ เพื่อก้าวสู่โลกที่หนึ่ง 
เปรียบเสมือนการตระเตรียมเมล็ดพันธุ์ใหม่ด้วยการบ่มเพาะคนไทยให้เป็น “มนุษย์ที่

สมบูรณ์ในศตวรรษที่ ๒๑” ควบคู่ไปกับการพัฒนา “คนไทย ๔.๐ สู่โลกที่หนึ่ง” 
คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในศตวรรษที่ ๒๑ คือคนไทยที่มีปัญญาที่เฉียบแหลม (Head) 

มีทักษะที่เห็นผล (Hand) มีสุขภาพที่แข็งแรง (Health) และมีจิตใจที่งดงาม (Heart) 
การเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์เป็นเงื่อนไขที่จ าเป็นในการเตรียมคนไทย ๔.๐ สู่โลกที่หนึ่ง ซึ่ง

จะครอบคลุมการปรับเปลี่ยนใน ๔ มิติดังต่อไปนี ้
๑. เปลี่ยนจากคนไทยที่มีความรู้ ความสามารถและทักษะที่จ ากัด เป็นคนไทยที่มีความรู้ 

และทักษะสูง มีความสามารถในการรังสรรค์นวัตกรรม  
๒. เปลี่ยนจากคนไทยที่มองเน้นประโยชน์ส่วนตน เป็นคนไทยที่มีจิตสาธารณะ และมี

ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม  
๓. เปลี่ยนจากคนไทยแบบ Thai-Thai เป็นคนไทยแบบ Global Thai มีความภาคภูมิใจ

ในความเป็นไทยและสามารถยืนอย่างมีศักดิ์ศรีในเวทีสากล  
๔. เปลี่ยนจากคนไทยที่เป็น Analog Thai เป็นคนไทยที่เป็น Digital Thai สามารถ

ด ารงชีวิต เรียนรู้ท างาน และประกอบธุรกิจ ได้อย่างเป็นปกติสุขในโลกยุคดิจิตอล 
โดยเริ่มจากการเสริมสร้างให้เกิดการเจริญเติบโตในตัวคน (Growth for People) ผ่าน

การสร้างสังคมแห่งโอกาส เพื่อเติมเต็มศักยภาพเมื่อคนเหล่านี้ได้รับการเติมเต็มศักยภาพอย่างเต็มที่ 
จะกลายเป็นตัวหลักในการขับเคลื่อนการเจริญเติบโต (People for Growth) และน าพาประเทศสู่
ความมั่งคั่ง มั่นคง และยั่งยืนอย่างแท้จริง  

 
แผนภาพที่ ๒-๘ Growth for People/ People for Growth 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
ที่มา : Thailand 4.0 โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ความมั่งคั่ง มั่นคง และยั่งยืน หน้า ๑๙ 
 

การปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู้ 
แนวคิด Growth for People/People for Growth น ามาสู่ประเด็นท้าทายดังต่อไปน้ี  
 จะพัฒนาอย่างไรให้คนไทยเป็นคนที่มีแรงบันดาลใจ มีความมุ่งมั่นเพื่อให้มีชีวิตอยู่

อย่างมีพลังและมีความหมาย (Purposeful People)  



 
 
 

๕๕ 

 

 จะพัฒนาอย่างไรให้คนไทยเป็นคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการ
รังสรรค์นวัตกรรม (Innovative People)  

 จะพัฒนาอย่างไรให้คนไทยเป็นคนที่มีจิตสาธารณะ ยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 
(Mindful People)  

 จะพัฒนาอย่างไรให้คนไทยเป็นคนที่มุ่งการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ (Action-Based 
People)  

จากประเด็นท้าทายดังกล่าวข้างต้นน ามาสู่ “การปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู้” ของ
คนไทยทั้งระบบ 

๑. การปรับเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างแรงบันดาลใจ มีความมุ่งมั่น เพื่อให้มีชีวิตอยู่
อย่างมีพลังและมีความหมาย (Purposeful Learning)  

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนแบบเฉื่อยชา (Passive Learning) เป็นการเรียนด้วย 
ความกระตือรือร้น (Active Learning) 

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนตามภาคบังคับ (Duty-Driven) เป็นการเรียนที่เกิดจาก 
ความอยากรู้ อยากท าและอยากเป็น (Passion-Driven)  

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนตามมาตรฐาน (Standardized) เป็นการเรียนเพื่อตอบ 
โจทย์เฉพาะบุคคล (Personalized)  

๒. การปรับเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อบ่มเพาะความคิดสร้างสรรค์ และความสามารถในการ
รังสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ (Generative Learning)  

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนรู้ในห้องเรียน ในโรงเรียน และในระบบ เป็นการเรียนรู้ 
นอกห้องเรียน นอกโรงเรียน และนอกระบบ 

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนจากข้อเท็จจริง (Fact-Based) เป็นการเรียนที่เริ่มจาก
การใช้ความคิด (Idea-Based)  

 ปรับเปลี่ยนจากการคิดในกรอบ (In the Box) เป็นการคิดนอกกรอบ (Out of 
the Box)  

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนแบบถ่ายทอด (Transmitting) เป็นการเรียนแบบชี้แนะ 
(Mentoring) 

๓. การปรับเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อปลูกฝังจิตสาธารณะ ยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 
(Mindful Learning) 

 ปรับเปลี่ยนจากการเน้นผลประโยชน์ร่วม (Common Interest) เป็นการเน้น
สร้างคุณค่าร่วม (Sharing Value)  

 ปรับเปลี่ยนจากการมุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์ในรายบุคคล ( Individual 
Creating) เป็นการมุ่งเน้นการระดมความคิดสร้างสรรค์แบบกลุ่ม (Common Creating)  

 ปรับเปลี่ยนจากการให้รางวัลจากการแข่งขัน (Competing Incentive) เป็น 
การใหร้างวัลจากการท างานร่วมกัน (Sharing Incentive) 



 
 
 

๕๖ 

 

๔. การปรับเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อมุ่ งการท างานให้ เกิดผลสัมฤทธิ์  (Result-Based 
Learning) 

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนโดยเน้นทฤษฎี เป็นการเรียนที่เน้นการวิเคราะห์และ
แก้ไขปัญหา  

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนแบบฟังบรรยาย เป็นการท าโครงงานและแก้ปัญหา
โจทย ์ในรูปแบบต่างๆ  

 ปรับเปลี่ยนจากการวัดความส าเร็จจากระบบการนับหน่วยกิต เป็นการวัด 
ความส าเร็จจากการบรรลุผลสัมฤทธิ์  

 ปรับเปลี่ยนจากการเรียนเพ่ือวุฒิการศึกษา เป็นการเรียนเพื่อการประกอบอาชีพ 

การพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในศตวรรรษที่ ๒๑ และการตระเตรียมคนไทย 
๔.๐ สู่โลกที่หนึ่ง ผ่าน ๔ กระบวนการเรียนรู้ดังกล่าว จะเป็นหัวใจส าคัญในการเปลี่ยนผ่านสังคมไทย
ไปสู่ “สังคมไทย ๔.๐” นั่นคือ สังคมที่มีความหวัง (Hope) สังคมที่เปี่ยมสุข (Happiness) และ สังคม
ที่มีความสมานฉันท์ (Harmony) ในที่สุด 

การพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในศตวรรรษที่ ๒๑ และการตระเตรียมคนไทย 
๔.๐ สู่โลกที่ หนึ่ง ผ่าน ๔ กระบวนการเรียนรู้ดังกล่าว จะก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยน เปูาหมายและ
ระบบการบริหารจัดการ การเรียนรู้ กระบวนทัศน์และทักษะครู หลักสูตรการเรียนการสอน รูปแบบ
การเรียนการสอน ตลอดจนระบบ นิเวศน์ของการเรียนรู ้

การพัฒนาสู่ “แรงงาน ๔.๐” ที่มีความรู้และทักษะสูง 
พร้อมๆ กับเรื่องการศึกษาขั้นพื้นฐาน การปรับเปลี่ยนและการพัฒนาทักษะและอาชีพ 

เป็นประเด็นที่ส าคัญ เพื่อรองรับพลวัตของโลกในศตวรรษที่ ๒๑ 
ทักษะที่มีความส าคัญมากขึ้นในศตวรรษที่ ๒๑ ประกอบไปด้วย  
 Cognitive Abilities  
 Systems Skills  
 Complex Problem Solving  
 Content Skills  
 Process Skills  
ในขณะที่ทักษะที่จะมีความส าคัญน้อยลงในศตวรรษที่ ๒๑ จะประกอบด้วย  
 Social Skills  
 Resource Management Skills  
 Technical Skills  
 Physical Abilities  
พร้อมๆ กันนั้น ภายใต้กระแส Industry ๔.๐ งานต่างๆ ที่เป็น Repetitive/Routine 

Jobs จะค่อยๆ ถูกแทนที่ด้วยหุ่นยนต์และ Automation 



 
 
 

๕๗ 

 

หนึ่งในยุทธศาสตร์ภายใต้ประเทศไทย ๔.๐ คือ การปรับโครงสร้างอุตสาหกรรม และ
ปรับเปลี่ยนแรงงานให้สอดคล้องกับ Industry ๔.๐ ดังนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องด าเนินการ 
Reskilling, Upskilling และ Multiskilling ในแรงงานปัจจุบัน โดยเน้นการพัฒนาทักษะเพื่อรองรับ
งานที่เป็น Non – Routine/Task Special/Project – Based Jobs มากขึ้น รัฐบาลได้วางระบบเพื่อ
บูรณการการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพให้คนไทยปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงและก าหนด
เส้นทางชีวิตสู่อนาคต โดยก าหนดเปูาหมายไว ้๔ ประการ ดังต่อไปน้ี 

๑. ช่วยบุคคลให้รู้ถึงทางเลือกในการศึกษา ฝึกอบรม และพัฒนาอาชีพ  
๒. พัฒนาระบบการศึกษา ฝึกอบรม และพัฒนาทักษะให้ตอบสนองความต้องการของ 

ภาคอุตสาหกรรม  
๓. ส่งเสริมการพัฒนาเส้นทางวิชาชีพบนฐานทักษะและความเช่ียวชาญ  
๔. สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

โดยการสร้างโปรแกรมพัฒนาทักษะอาชีพ ใน ๓ ระดับด้วยกันประกอบด้วย 
 โปรแกรม In School อาท ิEducation & Career Guidance, Enhanced 

Internship, Individual Learning Portfolio และ Young Talent Program 
 โปรแกรม Starting Work อาทิ Education & Career Guidance, Earn & Learn 

Program, Skill Development Credit และ Individual Learning Portfolio  
 โปรแกรม Growing Your Career อาทิ Education & Career Guidance, Skills 

Based Modular Course, Mid-Career Enhanced Subsidy, Sectorial Manpower Plan, 
Leadership Development Program, Skill Development Credit และ Individual Learning 
Portfolio 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

      ปริญญา หรุ่นโพธิ์ และ ธีรวัฒน์ จันทึก (๒๕๖๐) ศึกษาบทบาทและคุณลักษณะของฝุาย
ทรัพยากรบุคคลมุ่งสู่การเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ เสนอว่า เนื่องจากสภาพแวดล้อมและการแข่งขันใน
โลกธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์การจึงต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อการอยู่รอด 
หน่วยงานที่ถูกคาดหวังให้ช่วยเหลือและสนับสนุนองค์การ คือ ฝุายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเข้าไปมี
บทบาทในการพัฒนาองค์การ บทความนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับ แนวคิด 
และทฤษฎีของการเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ของฝุายทรัพยากรบุคคล โดยใช้การทบทวนวรรณกรรมที่  
เกีย่วข้อง พบว่า การเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ของฝุายทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ๔ บทบาท คือ ๑) 
บทบาทการเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) ๒) บทบาทการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) ๓) บทบาทการเป็นผู้เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Experts) และ ๔) 
บทบาทการเป็นผู้ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) ซึ่งทั้งสี่บทบาทจะก่อให้เกิดการเป็น
หุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

      วุฒิชัย ผาสุกกานนท์ และ ธีระวัฒน์ จันทึก (๒๕๕๙) ศึกษา วิธีการพัฒนาศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการประยุกต์ใช้กระบวนการปฏิกิริยาเชิงสะท้อน มีวัตถุประสงค์ในการน าเสนอ



 
 
 

๕๘ 

 

ข้อมูล ๒ ประการส าคัญ คือ ๑) วิธีการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ และ ๒) แนวทางการ
ประยุกต์ใช้กระบวนการปฏิกิริยาเชิงสะท้อน สาหรับพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ที่ผู้วิจัยได้ดา
เนินการวิเคราะห์และสังเคราะห์จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
สาหรับสะท้อนให้เห็นวิวัฒนาการของการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ทั้งนี้เน่ืองจากทรัพยากร
มนุษย์เป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะต้องเป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาในด้านต่างๆ จากการศึกษาพบว่า 
จากอดีตจนถึงปัจจุบันได้มีการนาแนวคิดและทฤษฏี เพื่อการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์
มากมาย แต่จะแตกต่างจากทฤษฎีเซลล์กระจกเงา (Mirror Neuron Theory) โดยเซลล์ประสาทจะมี
กระบวนการปฏิกิริยาเชิงสะท้อน (Mirror Reaction) ที่สะท้อนภาพตัวแบบ ที่เรามองเห็นเสมือนหนึ่ง
ว่าเป็นกระจกเงาที่สะท้อนภาพทุกอย่าง ภาพที่ถูกสะท้อนเข้าไปจะทาให้เราเกิดพฤติกรรมและมี
ความรู้สึกเช่นเดียวกับตัวแบบ จากปรากฏการนี้ จึงทาให้นักวิทยาศาสตร์ทั่วโลกต่างยอมรับว่าเซลล์
กระจกเงา คือกลไกส าคัญที่ทาให้เราสามารถเข้าใจ รับรู้ถึงจิตใจและความรู้สึกของคนอื่นที่อยู่รอบตัว
เราได้ จะเห็นได้ว่าการที่จะพัฒนามนุษย์นั้นเป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อน โดยการที่จะพัฒนาคนๆ เพื่อให้มี
ศักยภาพที่ดีได้นั้น จะต้องมีวิธีการปรับทัศนคติ ให้คนๆ นั้นเกิดการเรียนรู้ จากเนื้อหาการเรียนรู้ แล้ว
แสดงพฤติกรรมออกมาเป็นปฏิกิริยาสะท้อนกลับ จากนั้นเพื่อให้ทราบผลของการด าเนินงานว่าส าเร็จ
หรือไม่นั้นจะต้องมีการประเมินผล ร่วมด้วย ดังนั้นผู้เขียนจึงได้นาเสนอแนวทางการประยุกต์ใช้ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับทฤษฎีเซลล์กระจกเงา ในรูปแบบ กระบวนการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้าง
ศักยภาพ ตาม AKEE Model       

วโรดม แก้วโกมินทวงษ์ (๒๕๕๘) ศึกษา สมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
จ าเป็นต่อยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ๑) ศึกษาสมรรถนะทีพึงประสงค์ของ
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จากการทบทวนวรรณกรรม ๒) ศึกษาสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่จ าเป็นต่อยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ๓) ศึกษาความเหมือนหรือแตกต่างระหว่าง
สมรรถนะที่พึงประสงค์ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จากการทบทวนวรรณกรรม กับสมรรถนะของ
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจากการส ารวจและ ๔) ศึกษาความ
เหมือนหรือแตกต่างของสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนใน
แต่ละประเภทกิจการ เก็บข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมและทอดแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทีเป็นสมาชิกของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
(PMAT) ปี พ.ศ. ๒๕๕๕ จ านวน ๑๐๔ องค์การ มีอัตราการตอบกลับร้อยละ ๓๒.๙ พบว่า สมรรถนะ
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จ าเป็นต่อยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนตามความคิดของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไทย ๕ ล าดับแรก ได้แก่ ๑) ความสามารถทางภาษา ๒) ความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสาร ๓) ผู้มีความรู้ทางวิชาชีพทรัพยากรมนุษย์ ๔) การท างานกับกลุ่มคนข้ามวัฒนธรรมและ
สถานที่ที่แตกต่างหลากหลาย และ ๕) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีล าดับเท่ากับความรู้ทางธุรกิจ 
สมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนตามความคิดของนัก      
บริหารทรัพยากรมนุษย์ไทย ในแต่ละประเภทกิจการ ได้แก่ อุตสาหกรรม บริการ และพาณิชยกรรม 
ไม่มีความแตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัด นอกจากนี้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไทย ร้อยละ ๓๔.๖ มี
ความเหน็ว่า นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไทยยังไม่มีความพร้อมรับมือกับการปฏิบัติงานในยุคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน  



 
 
 

๕๙ 

 

จิรประภา อัครบวร (๒๕๕๗) ท าการศึกษาเปรียบเทียบแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศอาเซียนปีพ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๕๘ เพื่อตอบสนองการรวมกลุ่มของประเทศในภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ (AEC: ASEAN Economic Community) ซึ่งการศึกษาได้น าเสนอแนวโน้มงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มประเทศในอาเซียน (ยกเว้นเนการาบรูไนดารุสซาลาม ) ภายใต้ ๙ ประเด็น
หลักในงานทรัพยากรมนุษย์ โดยในภาพรวมของผลการศึกษางานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) 
เป็นแนวโน้มอันดับสูงสุด (ร้อยละ ๘๓.๔๐) และเป็นแนวโน้มสูงเป็นอันดับหนึ่งใน ๔ ประเทศ คือ   
สิงค์โปร์ มาเลเซีย ไทย และฟิลิปปินส์ รองลงมาคือแนวโน้มงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(PM) (ร้อยละ ๘๑.๒๗) และอันดับสามคือ การพัฒนาองค์การ (OD) (ร้อยละ ๗๓.๗๘) ใกล้เคียงกับ
การพัฒนา สายอาชีพ (CD) (ร้อยละ ๗๓.๑๕) ซึ่งผลการศึกษานี้สะท้อนให้เห็นถึงงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ที่พยายามเป็น “คู่คิดทางธุรกิจ” มากยิ่งขึ้น เนื่องจากรายได้หลักขององค์การในภูมิภาคนี้เป็น
การผลิตเพื่อการส่งออกเป็นหลัก ดังนั้น CSR มักเป็นหนึ่งในเงื่อนไขของการส่งออก ท าให้งานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นผู้ช่วยองค์การในด้านการจัดกิจกรรมช่วยเหลือสังคมร่วมกับบุคลากรใน
องค์การ แต่เมื่อพิจารณากิจกรรมที่ฝุายงานทรัพยากรมนุษย์จัดท านั้น ส่วนใหญ่เพื่อมุ่งวัตถุประสงค์ใน
การสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์การ (Corporate Image) ส่วนกิจกรรมหลักยังคงเป็นเรื่องงานการกุศล
เป็นส่วนใหญ่ (ไทย เวียดนาม สปป.ลาว และเมียนมาร์) อย่างไรก็ตามแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ที่
พบว่าเป็นแนวโน้มความส าคัญน้อยอยู่ คือ งานสรรหาและคัดเลือก (RS) (ร้อยละ ๕๐.๙๘) งานด้าน
การวางแผนก าลังคน (WP) (ร้อยละ ๖๕.๕๕) และงานด้านพนักงานสัมพันธ์ (ER) (ร้อยละ ๖๘.๑๕) ซึ่ง
หากพิจารณาจากการขยายธุรกิจในภูมิภาคอันเป็นบริบทความจ าเป็นในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
หลายภาคส่วนต่างลงความเห็นว่ามีความจ าเป็นที่ต้องเร่งจัดการเรื่องการวางแผนก าลังคนกลับ
กลายเป็นเรื่องที่หลายประเทศมิได้เห็นเป็นแนวโน้มที่ส าคัญและเพิ่มสูงขึ้น 
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กรอบแนวคิด 
 
 

 
 
 
สรุป   

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์ได้พัฒนาผ่าน
แนวคิด ทฤษฎี ต่างๆ นานา โดยมีเปูาหมายคือสมรรถนะของมนุษย์และการพัฒนาองค์การไปควบคู่
กัน โดยเฉพาะบริบททางสังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนผ่านไปสู่ระบบอื่น วัฒนธรรมองค์การย่อมต้อง
ปรับเปลี่ยนผ่านไปด้วย ในการวิจัยนี้ ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อน ามาสังเคราะห์สร้างกรอบ
แนวคิดที่สอดคล้องไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐ ซึ่งท าให้เห็นว่า 
การพัฒนาทุนมนุษย์ของไทยจ าเป็นต้องพัฒนาไปอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของนโยบาย 
ด้วยการบูรณาการองค์ความรู้ทั้งหมดและพร้อมที่จะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด  



 

บทที่ ๓ 
วิเคราะห์และสังเคราะห์สถานการณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในบทนี้ได้ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์สถานการณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดย
ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การเตรียมความพร้อมทรัพยากรมนุษย์
ภายใต้เศรษฐกิจดิจิทัลและ New S-Curve รวมทั้งทิศทางของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยที่ว่าปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายประเทศไทย ๔.๐  

ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ปัจจัยเรื่องแรงงานเป็นปัจจัยหลักประการหนึ่งที่จะส่งผลต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ของประเทศ แต่ก็เป็นที่รับรู้กันดีว่า ประเทศไทยก าลังเผชิญกับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
โดยเฉพาะแรงงานที่มีคุณภาพ นั่นคือขาดทักษะและความสามารถที่ตลาดต้องการ ซึ่งน่าเป็นห่วง
อย่างมากสาเหตุส าคัญ คือ หนึ่ง -การจัดการการศึกษาที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงาน เช่น การใช้ภาษาต่างประเทศ (อังกฤษ, ญี่ปุ่น, จีน) ความรู้ทางด้านไอที และการคิด
วิเคราะห์แก้ไขปัญหา เป็นต้น 

โลกในยุคปัจจุบันพัฒนาไปรวดเร็วมาก มีอุตสาหกรรมประเภทใหม่ๆ เกิดขึ้นมากมาย 
แต่สถาบันการศึกษาทั้งระดับอาชีวะและอุดมศึกษามีความยืดหยุน่และปรับตัวระดับไหนในการพัฒนา
หลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการของอุตสาหกรรมที่เกิดขึ้นใหม่สาเหตุหลักอีกประการ คือ 
โครงสร้างทางเศรษฐกิจของประเทศที่เริ่มเปลี่ยนไปจากอุตสาหกรรมการเกษตร และอุตสาหกรรม
โรงงานที่พึ่งแรงงานไร้ฝีมือเป็นหลัก ไปสู่อุตสาหกรรมสมัยใหม่ที่ เน้นการบริการและเทคโนโลยี
ระดับสูง เช่น การบริการทางการเงิน หรืออุตสาหกรรมไอโอทีและคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

อัตราการเกิดในประเทศลดลงอย่างมาก ส่งผลกระทบอย่างมากต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ
โดยรวม ที่เห็นได้ชัดเจนคือการลดลงของจ านวนประชากร จะท าให้ปริมาณของแรงงานในประเทศ
ลดลง และจะส่งผลให้ก าลังซื้อของตลาดภายในประเทศลดน้อยลงไปด้วย ดังนั้น การศึกษาเป็นปัจจัย
ส าคัญในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานนี้ โดยเฉพาะทางด้านคุณภาพ ซึ่งการศึกษาจะช่วยได้
ในการสร้างและพัฒนาทักษะที่ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงานในประเทศ การศึกษาทุกระดับ
ต้องเป็นตัวจักรกลในการเตรียมความพร้อมของแรงงานในอนาคต 

๑. เริ่มตั้งแต่ชั้นอนุบาล เพื่อสร้างความพร้อมของเด็กเล็กในการเตรียมตัวเข้าเรียนใน
ระดับประถม จะต้องสอนเด็กให้อ่านออกเขียนได้ บวกลบเลขคณิตขั้นพื้นฐาน เพื่อจะได้มีพื้นฐานที่ดี
ส าหรับความรู้ที่สูงขึ้นในระดับมัธยม ซึ่งต้องเตรียมตัวให้พร้อมอีกเช่นกัน รวมถึงในระดับอาชีวะและ
มหาวิทยาลัย ซึ่งต้องปรับหลักสูตรให้ทันสมัยอยู่เสมอ 



 
 

๖๒ 

 

๒. รัฐบาลและสถาบันการศึกษามีความพร้อมระดับไหนในการใช้การศึกษาเพื่อสร้าง
แรงงาน เป็นแรงงานที่ตรงกับความต้องการของตลาด เช่น หลักสูตรที่ทันสมัย, ครู-อาจารย์ที่มีความรู้
ความสามารถในการสอน และอุปกรณ์การเรียนที่เหมาะสม เป็นต้น 

๓. ไทยต้องการแรงงานที่มีทักษะและความสามารถแบบไหน หรือมีคุณวุฒิระดับไหน 
คือ ตลาดแรงงานของไทยต้องการแรงงานที่จบการศึกษาระดับอุดมศึกษาหรืออาชีวะกันแน่ ในอดีต
จนถึงปัจจุบัน เราได้ผลิตแรงงานจ านวนมากที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือปริญญาโท แต่
ท างานในต าแหน่งไม่ตรงกับคุณวุฒิของตน นับเป็นการสูญเสียเงินทองและเวลาโดยใช่เหตุ  
(ประชาชาติธุรกิจ, ออนไลน์, ๒๕๖๐) 

ปัญหาด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์
ปัญหาในการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ในทางปฏิบัติพบว่ามีปัญหาที่ ส าคัญ ๕ 

ประการ คือ 
๑. ปัญหาการผสมผสานเชิงกลยุทธ์ (Strategic Integration)  ในกรณีที่องค์การขาด

การผสมผสานเชิงกลยุทธ์ เช่น ขาดการวางแผนธุรกิจ  ท าให้การบริหารขาดทิศทางที่ชัดเจน ไม่มีการ
ตั้งเป้าหมายในการด าเนินงานตามช่วงเวลาในอนาคต  นอกจากจะไม่สามารถวัดผลส าเร็จในการ
ด าเนินธุรกิจแล้ว  ยังท าให้เกิดปัญหาการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ด้วย 

๒. ปัญหาการเปรียบเทียบมาตรฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับองค์การอื่น 
(Benchmarking) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การส่วนใหญ่ ไม่ได้ให้ความส าคัญแก่การ
เปรียบเทียบมาตรฐานการปฏิบัติขององค์การอื่น โดยเฉพาะองค์การคู่แข่ง ท าให้องค์การไม่สามารถ
ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย และระยะเวลาในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติของ
พนักงานได้ 

๓. ปัญหาด้านกฎระเบียบ ข้อก าหนด หรือโครงสร้างการทางบริหาร ( Rigid 
Structure) ถ้าองค์การมีกฎระเบียบ ข้อก าหนด หรือโครงสร้างทางการบริหารที่ซับซ้อนและไม่
ยืดหยุ่น การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และความจ าเป็นทางธุรกิจจะท าได้ยาก 

๔. ปัญหาการผสมผสานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (No Integrative Human 
Resource Management) กิจกรรมการบริหารแยกออกจากกัน ไม่มีการประสานและสนับสนุน
กัน ต่างฝ่ายต่างท า 

๕. ปัญหาการคาดคะเนความต้องการด้านก าลังคน (No Manpower Requirement 
Forecast) คือ ไม่มีการวางแผนก าลังคนที่ดี 

ปัญหาด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
๑. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์จากภายในองค์การ  

๑.๑ ขาดการให้ข้อมูลข่าวสารเรื่องต าแหน่งงานว่างทีด่ีพอ 
๑.๒ ผู้บังคับบัญชาไม่สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้มีโอกาสโอนย้ายไปปฏิบัติ

หน้าที่ยังหน่วยงานอื่น 
๑.๓ ขาดความเป็นธรรมในการคัดเลือก 
๑.๔ องค์การขาดโอกาสที่จะคัดเลือกคนที่มีความสามารถสูง และเหมาะสมกับ

ต าแหน่งจากภายนอก 



 
 

๖๓ 

 

๑.๕ การสรรหาและคัดเลือกพนักงานภายในองค์การอย่างเดียว จะท าให้วัฒนธรรม
และสภาพแวดล้อมขององค์การมีลักษณะคงเดิม ไม่เปลี่ยนแปลง ขาดการผสมผสานจากปัจจัย
ภายนอก 

๑.๖ การสรรหาและคัดเลือกพนักงานภายในองค์การ สามารถท าได้เฉพาะในบาง
ระดับและท าไดใ้นขอบเขตที่จ ากัด 

๒. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์จากภายนอกองค์การ   
๒.๑ ช่วงเวลาในการรับสมัครพนักงานใหม่ไม่เหมาะสม  เช่น การรับสมัครนักศึกษา

ในช่วงเวลาที่ก าลังจะส าเร็จการศึกษาจะมีผู้สมัครจ านวนมาก มีโอกาสเลือกสรรได้มาก แต่ถ้ารับสมัคร
ช่วงเวลาอื่น คนดีๆ อาจได้งานไปหมดแล้ว หรือ การรับสมัครผู้มีประสบการณ์แล้ว หากท าช่วง
ปลายปีย่อมไม่เหมาะสม 

๒.๒ องค์การไม่สามารถดึงดูดความสนใจให้ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ
มาสม ัครงาน 

๒.๓ ปัญหาได้คนไม่ตรงกับความต้องการ 
๒.๔ ปัญหาเรื่องความยากล าบากในการสรรหาผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านหรือผู้บริหารที่

มีความสามารถ 
๒.๕ ปัญหาเรื่องขาดการสื่อข่าวสารการรับสมัครที่ดีและเหมาะสม 
๒.๖ ปัญหาเรื่องกระบวนการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพ 
๒.๗ ระบบคัดเลือกโดยการใช้วิธีสัมภาษณ์ที่ไม่มีคุณภาพ ไม่มีการก าหนดมาตรฐาน

ในการสัมภาษณ ์
๒.๘ ขาดการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้สมัคร เพราะไม่มีระบบการจัดการที่ดี 
๒.๙ ปัญหาเรื่องการรักษาความลับ 
๒.๑๐ ปัญหาเรื่องการเสนอเงินเดือน 
๒.๑๑ ปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร เพื่อให้แน่ใจว่าได้คนดีมาร่วมงาน 

ปัญหาด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
๑. การฝึกอบรมและพัฒนาไม่ตอบสนองกลยุทธ์ขององค์การ 

๑.๑ การฝึกอบรมและพัฒนาถือเป็นเครื่องมือของฝ่ายจัดการ แต่บางครั้งการ
ฝึกอบรมและพัฒนาไม่ตอบสนองกลยุทธ์ขององค์การ เช่น องค์การมีความต้องการยกระดับคุณภาพ
สินค้าและบริการ แต่กลับไปท าการฝึกอบรมการท างานเป็นทีม 

๑.๒ การฝึกอบรมและพัฒนาไม่สอดคล้องกับช่วงการพัฒนาธุรกิจ  เช่น ธุรกิจอยู่
ในช่วงเริ่มต้น แต่การฝึกอบรมและพัฒนาเน้นไปในเรื่องการลดต้นทุนการด าเนินงาน 

๑.๓ ความแตกต่างของลักษณะและประเภทธุรกิจของแต่ละองค์การ เช่น การ
เลียนแบบการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานขององค์การที่มีชื่อเสียง โดยไม่ค านึงถึงความเหมาะสมใน
เชิงกลยุทธ ์

๒. การฝึกอบรมและพัฒนาไม่สอดคล้องกับการพัฒนาสายอาชีพ  
๒.๑ ในแต่ละองค์การจะต้องมีการก าหนดกลุ่มงาน (Job Group) และ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) อย่างชัดเจน จากต าแหน่งเริ่มต้นไปจนถึงสูงสุด ปัญหาคือ



 
 

๖๔ 

 

องค์การไม่ได้ก าหนดระดับความรู้ความสามารถในแต่ละระดับงานไว้ให้ชัดเจน จึงไม่สามารถก าหนด
หลักสูตรและวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมได ้

๒.๒ แม้บางครั้งจะก าหนดในเรื่องความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรม ใน
แต่ละระดับไว้ชัดเจน แต่หากไม่สอดคล้องและเสริมกัน จะท าให้การพัฒนาพนักงานในแต่ละระดับ
ตามสายอาชีพขาดความชัดเจน 

๒.๓ การฝึกอบรมและพัฒนาที่ไม่ด าเนินการในช่วงเวลาที่เหมาะสม คือ ฝึกอบรม
แล้วไม่ได้น าความรู้และทักษะไปใช้ในทันทีอาจท าให้ลืมได้  ในทางกลับกันการจัดการฝึกอบรมและ
พัฒนาก าหนดให้มีขึ้นช้าไป ปล่อยให้พนักงานเรียนถูกเรียนผิดเป็นเวลานานจนเกิดความเคยชิน เมื่อ
ได้รับการฝึกอบรมอาจจะไม่ยอมเปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน 

๒.๔ พนักงานขาดข้อมูลข่าวสารในเรื่องการพัฒนาสายอาชีพ ท าให้พนักงานท างาน
โดยปราศจากจุดมุ่งหมายที่ถูกต้อง 

๒.๕ การฝึกอบรมและพัฒนาโดยไม่ค านึงปัจจัยเรื่อง กลุ่มอายุ ระดับต าแหน่ง และ
สายอาชีพที่แตกต่างกัน จะเกิดความสูญเปล่า 

๓. ปัญหาด้านกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา 
กระบวนการฝึกอบรมเริ่มจากการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมไปสู่การพัฒนา

โปรแกรมการฝึกอบรม หลังจากนั้นจึงลงมือฝึกอบรม และท าการประเมินผล ปัญหาที่เกิดขึ้น คือ 
๓.๑ ปัญหาเรื่องการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่ผิดพลาด จากการได้ข้อมูลที่

ผิดพลาดหรือไม่ตรงจุด 
๓.๒ ปัญหาที่เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา เช่น หัวข้อ เทคนิคการสอน ช่วงเวลา 

จ านวนผู้เข้าฝึกอบรม คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม 
๓.๓ ปัญหาในการด าเนินการฝึกอบรม เช่น การเลื่อนช่วงเวลาการฝึกอบรม 

วิทยากรมีความรู้ไม่เพียงพอ เนื้อหาไม่ครอบคลุมเวลาในการฝึกอบรม 
๓.๔ ปัญหาในการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 
๓.๕ ปัญหาเกีย่วกับนโยบายการฝึกอบรมและพัฒนา เกิดจากผู้บังคับบัญชาไม่เข้าใจ

นโยบายการฝึกอบรมและพัฒนาขององค์การ 
ปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 
๑. ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นหัวใจของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และเป็น

จุดเริ่มต้นที่จะชี้วัดว่าการบริหารงานขององค์การจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด ในทางปฏิบัติ
พนักงานส่วนใหญ่จะปฏิบัติงานได้ต่ ากว่าความคาดหวังขององค์การ ทั้งนี้เพราะองค์การจะเพิ่มความ
คาดหวังจากพนักงานสูงขึ้นเรื่อยๆ เนื่องจากความต้องการเพิ่มผลผลิต เพิ่มก าไร เพิ่มความสามารถใจ
การแข่งขัน ฯลฯ  ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจแบ่งได้เป็น ๓ ส่วน คือ 

๑.๑ การสร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๑.๑.๑ ระบบประเมินผลไม่สามารถที่จะวัดเป้าหมายในการด าเนินงานของ

องค์การได้ 



 
 

๖๕ 

 

๑.๑.๒ ไม่สามารถวัดพฤติกรรมในการปฏิบัติที่พึงประสงค์ของพนักงานทุกคน
ได้ เนื่องจากในแต่ละหน่วยงานจะมีภารกิจหน้าที่และลักษณะงานแตกต่างกัน 

๑.๑.๓ ขาดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๑.๑.๔ การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถวัดให้เห็นความแตกต่างของ

พนักงานแต่ละคนได้ แต่ไม่สามารถวัดผลการปฏิบัติงานในระดับหน่วยงานได้และทีมงานได ้
๑.๑.๕ ขาดระบบหรือเครื่องมือที่จะน าข้อมูลจากการประเมินผลไปใช้ในการ

แก้ไขจุดอ่อนของพนักงาน ทีมงาน และองค์การ 
๑.๒ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑.๒.๑ การมองด้านเดียว ประเมินโดยการพิจารณาจากพฤติกรรมของพนักงาน
เพียงด้านใดด้านหนึ่ง ซึ่งเป็นการไม่เป็นการยุติธรรม 

๑.๒.๒ เรื่องเวลา เนื่องจากองค์การไม่ได้ท าการประเมินตลอดเวลา 
๑.๒.๓ เรื่องความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา ถ้าเห็นว่าการประเมินเป็นเรื่อง

ส าคัญ ผลการประเมินจะมีความน่าเชื่อถือและมีความถูกต้อง ถ้าเห็นว่าการประเมินไม่ส าคัญ ผลการ
ประเมินจะบิดเบือนจากความเป็นจริง 

๑.๒.๔ ผลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาจะกลัวว่าผล
การประเมินที่เป็นลบ จะท าให้พนักงานหมดก าลังใจ 

๑.๒.๕ การแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง การต าหนิโดยไม่บอกแนวทางการแก้ไข 
จะส่งผลให้พนักงานไม่ทราบแนวทางปฏิบัติที่หน่วยงานต้องการ 

๑.๒.๖ การให้คะแนนในการประเมินไม่มีความสม่ าเสมอ 
๑.๒.๗ ข้อบกพร่องของผู้บังคับบัญชา เช่น การมองแต่อดีตที่ผิดพลาดหรือ

พฤติกรรมที่บกพร่องในอดีต 
๑.๒.๘ การแจ้งผลการประเมิน บ่อยครั้งที่ผู้บังคับบัญชาไม่ได้มุ่งประเด็นไปที่

จุดประสงค์หลักของการประเมินเป็นเพียงแค่การพูดคุยัน 
๑.๒.๙ ผู้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี ท าให้พนักงานขาดความ

เลื่อมใสต่อนโยบายขององค์การและไม่คิดที่จะปฏิบัติตนตามความคาดหวังขององค์การ 
๒. ปัญหาค่าตอบแทน 

๒.๑ ปัญหาโครงสร้างเงินเดือน 
๒.๑.๑ การก าหนดโครงสร้างเงินเดือนโดยไม่มีการวิเคราะห์งานและตีค่างาน 
๒.๑.๒ การประเมินค่างาน ถ้าองค์การไม่มีการประเมินค่างานจะท าให้ไม่

สามารถก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรมได้ 
๒.๑.๓ โครงสร้างของงาน หากไม่ก าหนดตามความยากง่าย คุณภาพและ

ปริมาณ หน้าที่ความรับผิดชอบ การใช้ความรู้ความสามารถ แล้วจะไม่สามารถก าหนดการพัฒนาตาม
สายอาชีพและเป็นปัญหาในการก าหนดเงินเดือนให้เหมาะสม 

๒.๑.๔ การไม่ท าการส ารวจเงินเดือน 
๒.๒ ปัญหาการก าหนดค่าตอบแทน 



 
 

๖๖ 

 

๒.๒.๑ ปัญหาในการก าหนดสัดส่วนค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน
ที่ไม่เหมาะสม เช่น การก าหนดสัดส่วนที่เป็นตัวเงินมากแต่สวัสดิการน้อย ท าให้พนักงานขาดความ
จงรักภักดีต่อองค์การ อัตราการเข้าออกงานจะสูง การก าหนดสวัสดิการมากท าให้พนักงานเฉื่อยชา
และองค์การสิ้นเปลืองงบประมาณสูง การจ่ายโบนัสแบบตายตัวตามฐานเงินเดือน ไม่สามารถสะท้อน
ให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากทุกคนได้ในอัตราส่วนที่เท่ากัน การจัดผลประโยชน์
ที่แสดงถึงฐานะต าแหน่งในองค์การส าหรับผู้บริหารระดับสูง เช่น ไม่มีรถประจ าต าแหน่ง ไม่มีพนักงาน
ขับรถ ฯลฯ 

๒.๒.๒ การวางโครงสร้างเงินเดือนที่กระบอกเงินเดือนหรือขั้นวิ่งยาวเกินไป ท า
ให้ขาดแรงจูงใจที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากพนักงาน
สามารถที่จะได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ จนเต็มขั้นสูงสุด ในกรณีที่กระบอกเงินเดือนมีความเลื่อมล้ า
มาก ส่งผลให้พนักงานที่ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งไม่เกิดความภาคภูมิใจ พบมากในหน่วยงาน
ราชการ 

๒.๒.๓ การก าหนดผลประโยชน์ตอบแทนอื่นในรูปสวัสดิการซึ่งมีทั้งในแบบของ
การบ ารุงสุขและการบ าบัดทุกข์มากเกินไป เช่น ค่าคลอดบุตร ค่าของขวัญวันเกิด ค่าบ ารุงขวัญ ค่าเช่า
บ้าน ฯลฯ  ส่งผลเสียในเรื่องของต้นทุน แต่ถ้าน้อยเกินไปอาจสร้างความพึงพอใจกับพนักงานได้
น้อย นอกจากนั้นยังมีเรื่องของช่วงอายุที่ต่างกัน อาจต้องการสวัสดิการที่ต่างกัน 

๒.๒.๔ การวางโครงสร้างเงินเดือนไม่มีความเหมาะสมกับลักษณะงานและ
วิชาชีพหรือสายงานหลักขององค์การ 

๒.๓ ปัญหานโยบายและระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน 
๒.๓.๑ การขาดระเบียบปฏิบัติในการบริหารเงินเดือนที่ชัดเจน 
๒.๓.๒ การขึ้นเงินเดือนโดยมีระยะเวลาที่แน่นอนตายตัว ส่งผลให้พนักงานที่มี

ศักยภาพสูงขาดแรงจูงใจในการท างาน 
๒.๓.๓ องค์การไม่สามารถควบคุมค่าใช้จ่ายในการบริหารเงินเดือนได้ ส่งผลให้

องค์การมีค่าใช้จ่ายเงินเดือนสูงกว่าผลผลิต ท าให้ธุรกิจไม่สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ 
๒.๓.๔ การขาดสถิติและข้อมูลด้านเงินเดือน 
๒.๓.๕ ไม่มีการปรับปรุงนโยบายด้านการบริหารเงินเดือนและการสื่อสาร 

๒.๔ ปัญหาวิธีการบริหารค่าตอบแทน 
๒.๔.๑ องค์การไม่สามารถจ่ายเงินเดือนให้แก่พนักงานอย่างเป็นธรรมและ

เพียงพอ  เนื่องจากองค์การไม่ได้ศึกษา วิเคราะห์ ประเมินค่างานและก าหนดอัตราเงินเดือนอย่างเป็น
ระบบ หรือไม่สามารถอธิบายให้พนักงานเข้าใจได ้

๒.๔.๒ อัตราเงินเดือนที่องค์การจ่ายให้พนักงานไม่มีความสัมพันธ์กับต าแหน่ง
ต่างๆ ในองค์การ และไม่สามารถแข่งขันกับตลาดได้ 

๒.๔.๓ ปัญหาในการขาดการทบทวนโครงสร้างของงานและค่าของงานอย่าง
สม่ าเสมอ ท าให้ไม่มีการปรับโครงสร้างของเงินเดือนให้สอดคล้องกับสภาพการจ้างงานที่เป็นจริง 



 
 

๖๗ 

 

๒.๔.๔ การพิจารณาคัดเลือกคนดีและเหมาะสมที่สุด เช่น ระบบอุปถัมภ์ขาด
ระบบการคัดเลือกที่ดี ฯลฯ  พนักงานผู้นั้นอาจมีผลงานและศักยภาพที่ไม่เหมาะสม และไม่คุ้มค่ากับ
ค่าตอบแทน ที่ส าคัญหากรู้ไปถึงพนักงานคนอื่น จะท าให้เสียขวัญและก าลังใจได้ 

๒.๔.๕ ปัญหาการไม่สามารถควบคุมค่าใช้จ่าย ซึ่งอาจสูงเท่ากับหรือสูงกว่าการ
เพิ่มของผลผลิตหรือผลก าไร 

การเตรียมความพร้อมทรัพยากรมนุษย์ภายใต้เศรษฐกิจดิจิทัล 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์ส าคัญที่จะขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมาย
ดังกล่าว ภาครัฐได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตด้วยการก าหนด
ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเป็น ๔ ระยะด้วยกัน มีเวลาในการด าเนินการระยะละ ๕ ปี โดยเริ่มตั้งแต่ 
พ.ศ. ๒๕๖๑ เริ่มจากการสร้างก าลังคนที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสากล (Productive 
Manpower) สู่แรงงานที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมทันสมัย (Innovative Workforce) มีความคิด
สร้างสรรค์และทักษะด้านการวิจัยและพัฒนา (Creative Workforce) จนถึงยุคสังคมการท างานแห่ง
ปัญญา (Brain Power) 

สถานการณ์ตลาดแรงงานในประเทศไทยคืออีกหนึ่งความท้าทายของภาคธุรกิจภายใต้
การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล หลายประเทศได้ท าการวิจัยและพัฒนาคนร่วมกับเทคโนโลยี แต่ก็ยังเผชิญ
กับปัญหาการขาดแคลนแรงงานในสายงานที่ก าลังเป็นที่ต้องการ ถึงเวลาแล้วที่ประเทศไทยจะต้อง
ร่วมมือกันพัฒนาระบบทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้สอดคล้องกับเป้าหมายการน าประเทศเข้าสู่ยุค
ดิจิทัลที่รัฐบาลชูนโยบายส าคัญอย่าง Thailand ๔.๐ หรือ อุตสาหกรรม ๔.๐ ซึ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจ
ที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม เทคโนโลยี และการบริการระดับสูง เพื่อผลักดันการ
เติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน ๕ ปีข้างหน้า 

การท าให้โลกยุคดิจิทัลและการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์สอดรับกันได้อย่างลงตัว 
รวมถึงการปรับเปลี่ยนหน่วยงานที่มีคนเป็นศูนย์กลางให้กลายเป็นรูปแบบดิจิทัลได้อย่างแท้จริง เป็น
เหตุผลที่ท าให้การลงทุนทางด้านซอฟต์แวร์กลายเป็นส่วนหนึ่งของทางเลือก ซึ่งในที่นี้ไม่ใช่การ
ทดแทนคน แต่เป็นการช่วยเหลือและเปลี่ยนแปลงธุรกิจในเรื่องของการสรรหา การรักษาบุคลากร
และการมอบรางวัลให้แก่พนักงานที่มีความสามารถ ด้วยเหตุนี้ บริษัทในประเทศไทยหลาย ๆ แห่ง จึง
ต้องหันมาพัฒนาตัวเองให้ทันยุคทันสมัยภายใต้โลกที่เต็มไปด้วยการเชื่อมต่อแบบดิจิทัลในโลกที่การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลเป็นตัวก าหนดให้เกิดการปรับเปลี่ยน
รูปแบบของการท าธุรกิจให้ทันสมัยในทุกวิถีทาง ส าหรับประเด็นท้าทายต่อตลาดแรงงานและการจ้าง
งานในอนาคตของไทยอย่างหนึ่งคือผลกระทบจากนโยบาย ๔.๐ ซึ่งส่งผลต่อรูปแบบการจ้างงาน 
รูปแบบการท างาน และเกิดอาชีพใหม่ ๆ หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชนจึงต้องปรับ
บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลิตภาพสูงและเป็นแรงงานที่มีทักษะด้านดิจิทัล โลกแห่ง
การท างานก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ เทคโนโลยีก าลังเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน การ
ติดต่อสื่อสาร และสิ่งที่เกี่ยวข้องหรืออยู่เหนือแนวทางในการด ารงชีวิตของเราทั้งหมด การท างาน
มักจะเกิดขึ้นระหว่างก่อนและหลังชั่วโมงท างานจริง การท างาน ชีวิตความเป็นอยู่ และความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานล้วนมีความหมายแบบใหม่ด้วยกันทั้งสิ้น 



 
 

๖๘ 

 

วิวัฒนาการที่เชื่อมต่อระหว่างกันนี้ได้สร้างการบริหารจัดการมนุษย์ และความสามารถที่
จะปลดปล่อยความท้าทายที่คาดการณ์ได้ส าหรับผู้ประกอบการธุรกิจ ด้วยจ านวนมากกว่าร้อยละ ๖๔ 
ของซีอีโอในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับความพร้อมในการใช้ทักษะส าคัญและร้อย
ละ ๖๓ ตระหนักถึงความเป็นไปได้ว่าองค์กรจะเผชิญกับภาวะขาดแคลนความสามารถภายในในอีก 
๓-๕ ปีข้างหน้า แผนกทรัพยากรมนุษย์มีงานจ านวนมหาศาลที่จะต้องรับมือในยุคหนึ่งที่ความสามารถ
ได้กลายเป็นรูปแบบดิจิทัล Digital HR เป็นสิ่งจ าเป็นที่ท าให้รอดชีวิตและเกิดการเปลี่ยนแปลงได้
ส าหรับองค์กร สิ่งที่ตรงกันข้ามกับความเชื่ออันเป็นที่นิยม Digital HR ไม่ได้เป็นเพียงเกี่ยวกับการ
สร้างกระบวนการให้อัตโนมัติหรือท าให้เป็นดิจิทัล 

Digital HR คือพื้นฐานส าหรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรส าหรับความพร้อมใน
อนาคต 

เป็นเทคโนโลยีที่ใช้งานในการท างานซึ่งใช้ประโยชน์จากวิทยาศาสตร์ยุคใหม่เพื่อสร้าง
การเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรมนุษย์และการตัดสินใจโดยใช้สามัญส านึก ซึ่งมอบข้อมูลและสร้างแรง
บันดาลใจเพื่อใช้ความมีประสิทธิภาพขององค์กร เป็นการบูรณาการที่ฝังลึกกิจกรรมด้านทรัพยากร
มนุษย์ไปกับธุรกิจในพื้นฐานแบบเรียลไทม์และผลลัพธ์อันแท้จริง  

๑. Digital HR เป็นข้อดีส าหรับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
แรงงานในยุคสมัยใหม่ก าลังมองหาสถานที่ท างานที่ปฏิบัติกับพนักงานราวกับลูกค้า และ

มอบประสบการณ์ผู้ใช้ที่เหมือนกันผ่านปุ่มสัมผัส พนักงานทั้งหลายต้องการความเปลี่ยนแปลงด้าน
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสามารถบริหารจัดการจากอุปกรณ์เคลื่อนที่ซึ่งสามารถใช้งานได้ตลอดเวลา ผล
การส ารวจทั่วโลกเร็วๆ นี้รายงานว่าการสร้างความพร้อมแรงงานแบบดิจิทัล (Digital Workforce 
Enablement) ได้เพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงานสูงขึ้นถึงร้อยละ ๖๔  

๒. Digital HR คือตัวกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม : ขณะที่ทุกคนดูเหมือน
จะต้องการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมภายในองค์กร มีเพียงไม่กี่คนที่ท าความเข้าใจ ‘การปรับแต่ง’ ของ
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ขณะที่คนในยุครุ่น X และ Y ก้าวเข้าสู่แรงงาน แนวคิดของสถานที่ท างาน
ก าลังกลายเป็นเรื่องซ้ าซาก การท างานและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันส่วนมากเกิดขึ้นในโลกโซเชียล
โดยแท้จริง Digital HR เท่านั้นที่จะสามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมในสถานที่ท างาน
ดิจิทัลร่วมสมัยได ้

๓. Digital HR คือกลไกการเสริมสร้างอ านาจ     
  เป็นการใช้การโอนถ่ายกระบวนการจ านวนมาก เช่น การสรรหา การบริหาร
ค่าตอบแทน การเรียนรู้และการพัฒนา และการบริหารจัดการคนเก่ง เป็นต้น ส าหรับผู้จัดการและ
พนักงานซึ่งน าไปสู่การมอบหมายอ านาจและความโปร่งในที่สูงขึ้นอย่างมาก พนักงานสามารถ 
“ก าหนด” หน้าที่การงานและชีวิตการท างานของตนเองมากย่ิงขึ้นซึ่งจะสร้างผลลัพธ์ที่มีนัยส าคัญและ
สามารถวัดผลได้ในการวัดผลด้านธุรกิจต่างๆ 

๔. Digital HR คือข้อได้เปรียบในการแข่งขันของสงครามแย่งชิงตัวคนเก่ง  
  การเสนอคุณค่าให้แก่พนักงานผ่านช่องทางดิจิทัลช่วยให้องค์กรสามารถดึงดูดและ
รักษาพนักงานที่มีความสามารถและมีคุณภาพสูง ปัจจุบันนี้สัดส่วนที่สูงมากของพนักงานในอนาคตได้
ใช้ช่องทางดิจิทัลต่างๆ เช่น ลิงก์อิน ทวิตเตอร์ เฟซบุ๊ค ฯลฯ ส าหรับการค้นหาต าแหน่งงานบริษัท



 
 

๖๙ 

 

ต่างๆ จ านวนร้อยละ ๗๑ รายงานว่าการค้นหาพนักงานผ่านเครื่องมือโซเชียลเหล่านี้ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

๕. Digital HR คือข้อมูลเชิงลึกและการคาดการณ์ล่วงหน้า   
  การบูรณาการอย่างสมดุลของข้อมูลพนักงานแบบเรียลไทม์ ความสามารถในการ
วิเคราะห์ที่สร้างขึ้น และการอ้างอิงบิ๊กดาต้าท าให้โซลูชันของ Digital HR สามารถมอบข้อมูลเชิงลึกที่
มีนัยส าคัญ นอกจากนั้นยังสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตที่อาจเกิดผลลัพธ์อันส าคัญต่อธุรกิจ 
ยกตัวอย่างเช่น ความสามารถขององค์กรในการคาดการณ์ของการลดขนาดพนักงานหรือ
ประสิทธิภาพการท างานในอนาคตสามารถสร้างผลลัพธ์ในทางบวกขนาดใหญ่ต่อความสามารถในการ
บริหารจัดการผลลัพธ ์

กล่าวได้ว่า กุญแจส าคัญส าหรับการตัดสินใจของแผนกทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็น
เช่นนั้นหรือไม่ แผนกทรัพยากรบุคคลยังมีการกล่าวอันจ ากัดในการก าหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจ เนื่องจาก
ธรรมชาติส่วนตัวของการริเริ่มด้านทรัพยากรมนุษย์และการวัดผลลัพธ์เชิงคุณภาพ จากรายงานของ 
BCG “มีความสัมพันธ์อย่างสูงระหว่างการใช้ KPI และบทบาทเชิงกลยุทธ์ของแผนกทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้น าด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการมีบทบาทในการอภิปรายเชิงกลยุทธ์กับธุรกิจต่างๆ ต้องมี
ความสามารถแสดงปริมาณประสิทธิภาพในการท างาน การกระท าเช่นนี้จะเหนือกว่าการวัด “ข้อมูล
น าเข้า” เช่น ต้นทุนและพนักงานแต่ละคนส าหรับตัวระบุ “ผลลัพธ์” ที่ซับซ้อนมากยิ่งขึ้น เช่น ผลิต
ภาพ” Digital HR สามารถใช้งานสิ่งพวกนี้ได ้

การท าความเข้าใจและการน า Digital HR จะน าไปสู่มุมมองทางทรัพยากรมนุษย์จ านวน
มากซึ่งฝังรากลึงลงไปในการท างานในแต่ละวันและธุรกิจทั้งหลาย ทีมงาน Digital HR สามารถใช้
เวลามากขึ้นในการริเริ่มทางกลยุทธ์ซึ่งได้รับการช้ีแนะจากข้อมูลเชิงลึกและได้รับประสิทธิภาพ สิ่งนี้จะ
สามารถก่อให้เกิดการวัดผลและการสร้างรายได้ของมูลค่าทั้งหมดที่แผนกทรัพยากรมนุษย์ได้สัญญาที่
จะน าเสนออยู่เสมอแต่มักจะล้มเหลวในการแสดงออก การหันเข้าสู่ระบบดิจิทัลหรือคือความอยู่รอด
ส าหรับแผนกทรัพยากรมนุษย ์

การสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพในยุคดิจิทัล 
ก้าวแรกของการผลักดันธุรกิจไปสู่อีกหนึ่งขั้นของความก้าวหน้า นอกจากเครื่องมือที่

เพียบพร้อม ยังต้องอาศัยผู้คนที่มีความสามารถ ดังเช่นค ากล่าวที่ว่า ความส าเร็จขององค์กร ล้วนเกิด
จากความส าเร็จของบุคลากรทั้งสิ้น นี่เป็นข้อเท็จจริงที่เห็นได้ชัดโดยเฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรมไอที
และโทรคมนาคม ตลาดแรงงานที่เต็มไปด้วยการแข่งขันและความต้องการคนมีฝีมือซึ่งเพิ่มสูงขึ้น
เรื่อยๆ ในประเทศไทยนั้น ถือว่ายังขาดผู้เชี่ยวชาญสายงานด้านการวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) 
และการออกแบบประสบการณ์ของผู้ใช้ (User Experience Design) ซึ่งเป็นอีกความท้าทายอันใหญ่
หลวงที่เข้ามาขวางกั้นความส าเร็จของธุรกิจ 

นับว่าเป็นเรื่องน่ายินดีที่หนึ่งในภารกิจหลักของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อยู่ที่การสรร
หาและคัดเลือกบุคลากร ระบบการท างานมีประสิทธิภาพและความแม่นย า พร้อมด้วยอุปกรณ์และ
ผู้เชี่ยวชาญอย่างครบองค์ จะช่วยผลักดันให้ขั้นตอนแรกของการจ้างงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว 

กระบวนการจ้างงานแบบครบวงจรที่ท างานโดยอัตโนมัติ คือการด าเนินการของโซลูชั่น
จากออราเคิลที่เรียกว่า ระบบคลาวด์ที่ใช้บริหารจัดการคนเก่งหรือคนที่มีความสามารถ (Talent 
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Management Cloud) ซึ่งเป็นระบบที่เอื้อให้ผู้ใช้งานเข้าถึงข้อมูลได้จากทุกที่ ตราบใดที่พนักงาน
ยังคงเชื่อมต่อผ่านเครือข่าย ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของทั้งผู้บริหารและบุคลากรฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ และยังช่วยให้พวกเขามีเวลาในการท าหน้าที่หลักอื่นๆ เช่น การดูแลรักษาและการจัดการด้าน
สวัสดิการ รวมถึงการให้รางวัลแก่พนักงานได้อย่างเต็มที่ 

กลยุทธ์การรักษาและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงสุด 
สิ่งหนึ่งที่ถือได้ว่าเป็นความท้าทายขององค์กรในยุคปัจจุบัน คือการรักษาและพัฒนา

ความสามารถของพนักงาน สิ่งส าคัญอยู่ที่ความก้าวหน้าของอาชีพการงานและการจัดการความส าเร็จ 
ซึ่งเป็นแนวทางที่จะสร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรที่มีศักยภาพได้เดินต่อไปสู่การเป็นผู้น า  พร้อมกับ
บทบาทที่ดียิ่งขึ้น ดังนั้น คงปฏิเสธไม่ได้ว่าระบบทรัพยากรมนุษย์ยุคดิจิทัลนั้นต้องอาศัยคนเป็น
ศูนย์กลาง รวมถึงการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่ในแถวหน้าของการผลักดันองค์กรให้เติบโตไป
พร้อม ๆ กัน โซลูชั่นการบริหารจัดการก าลังคน (Workforce Life Solutions) ของออราเคิลยังมีตัว
ช่วยในการสะท้อนผลลัพธ์อย่างต่อเนื่อง หลักสูตรการเรียนการสอนแบบอิเล็กทรอนิกส์  การให้
ค าปรึกษา การตรวจสุขภาพและกิจกรรมอาสาเพื่อสร้างความสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการ
ท างาน สิ่งเหล่านี้จะช่วยสร้างความพึงพอใจและประสิทธิภาพให้แก่บุคลากร ในแง่ของการมีส่วนร่วม
และแรงกระตุ้นในการท างานระยะยาว 

ผลตอบแทนที่อยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรม ความแม่นย าและประสิทธิภาพใน
การท างาน 

งานที่มีความท้าทายสูงมักตามมาด้วยผลตอบแทนอันดีงาม ในขณะเดียวกัน รางวัลใน
การท างานก็มาจากความทุ่มเทของพนักงาน การที่องค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่มีฝีมือไว้ได้ ส่วน
หนึ่งขึ้นอยู่กับผลตอบแทนที่พนักงานได้รับ บริษัททั้งหลายต่างแข่งขันกันเพื่อสรรหาและรักษา
พนักงานที่ฝีมือดีเอาไว้ อีกหนึ่งแนวคิดที่สามารถปฏิบัติได้จริง คือการตอบแทนพนักงานด้วยรางวัลที่
อยู่บนความยุติธรรม ความแม่นย าและประสิทธิภาพในการท างาน ระบบคลาวด์ที่ใช้ในการบริหารทุน
มนุษย์ (Human Capital Management Cloud) ที่น าเอาการวิเคราะห์ข้อมูลแบบเรียลไทม์มาใช้ 
ส่งผลให้ผู้บริหารองค์กรสามารถใช้ข้อมูลเหล่านี้ประกอบการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์  รวบรวม
กลุ่มเป้าหมายและมอบผลตอบแทนให้แก่พนักงานจากความส าเร็จของยอดขายได้อย่างทั่วถึง 

ตัวอย่างกรณีศึกษาที่น่าสนใจ คือสถาบันการเงินยูเนี่ยนแบงก์แห่งฟิลิปปินส์ (Union 
Bank of the Philippines: UBP) ได้น าเอาระบบคลาวด์ที่ใช้ในการบริหารทุนมนุษย์ (Human 
Capital Management Cloud) ของออราเคิลมาใช้งานในองค์กร พร้อมตั้งเป้ามุ่งสู่การเป็นสถาบัน
การเงินแห่งยุคดิจิทัลอย่างเต็มตัว UBP มีจุดมุ่งหมายในการสร้างกระบวนการดิจิทัล ทั้งยังต้องการ
ความปลอดภัยและการปกป้องข้อมูลที่ครอบคลุมการท าธุรกรรมทุกรูปแบบ นอกจากนี้ UBP ยัง
ปรารถนาที่จะพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้ทันสมัยขึ้นด้วยกระบวนการ
อัตโนมัติแบบครบวงจร เป้าหมายเหล่านี้น าไปสู่ความร่วมมือกับพันธมิตรที่น่าเชื่อถืออย่างออราเคิล
เพื่อขับเคลื่อนให้โครงการต่าง ๆ สัมฤทธิ์ผล UBP เชื่อมั่นในพลังของมนุษย์ จึงน าระบบคลาวด์ที่ใช้ใน
การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management Cloud) ของออราเคิลมาใช้ในองค์กร เพื่อดึง
ศักยภาพของพนักงานในเชิงการมีส่วนร่วมและสร้างแรงกระตุ้นผ่านการมอบประสบการณ์ที่ดีที่สุด ใน
ขณะเดียวกันก็ส่งผลให้เกิดบริการที่สร้างความพึงพอใจระดับสูงให้แก่ลูกค้าได้อีกด้วย มิเชล รูบิโอ 
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รองประธานกรรมการอาวุโสและกรรมการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ UBP กล่าวว่า “ยูเนี่ยนแบงก์แห่ง
ฟิลิปปินส์ได้ใช้ระบบคลาวด์ส าหรับบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management Cloud) ที่
บริหารโดยออราเคิล เพื่อให้ช่วยเพิ่มความสามารถในการมองเห็นข้อมูลให้แก่พนักงาน และยังมอบ
อิสระให้ผู้น าในองค์กรสามารถบริหารการพัฒนาและสร้างประสิทธิภาพในการท างานที่สอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายขององค์กร รวมถึงยังเป็นการสร้างภาพลักษณ์ของธนาคารยุคใหม่ที่เดินหน้าเข้าสู่การ
เปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลได้อย่างเต็มรูปแบบ” 

การเปลี่ยนแปลงสู่โลกดิจิทัลได้สร้างระบบทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่และปฏิวัติรูปแบบ
การท างาน ไม่ใช่แค่เพียงในประเทศไทย แต่ยังแพร่หลายไปทั่วโลก ดังนั้น สิ่งส าคัญคือการที่ระบบ
ทรัพยากรมนุษย์สามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับแนวคิดของสถานที่ท างานยุคดิจิทัล และเตรียมพร้อม
กับการรับเอาเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ได้อย่างรวดเร็ว โดยอาศัยโซลูชั่นส าคัญ ๔ ประการ ได้แก่ การ
ใช้ผู้ที่มีศักยภาพเป็นศูนย์กลาง การใช้ข้อมูลให้เป็นประโยชน์ สังคมการท างานและความร่วมมือ 
รวมถึงเทคโนโลยีบนมือถือและการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

ภาพรวมการท างานที่เน้นผู้ที่มีความสามารถ ข้อมูลทางธุรกิจและกลยุทธ์ทางสังคมคือ
สิ่งที่ขาดไม่ได้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องอาศัยความช่วยเหลือจากเทคโนโลยีในการพัฒนา
ประสบการณ์ของพนักงาน ด้วยวิธีที่เป็นได้มากกว่าการจัดการ แต่ยังช่วยเสริมสร้างพลังให้แก่
บุคลากรได้อีกด้วย การปฏิบัติงานที่อยู่บนความรวดเร็ว ท าให้พนักงานมีส่วนร่วมและปรับตัวได้
ท่ามกลางสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ สิ่งเหล่านี้คือกุญแจส าคัญที่จะช่วยสร้าง
ระบบทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายประเทศไทย ๔.๐ ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

การเตรียมความพร้อมทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ New S-Curve 

สังคมไทยต้องช่วยกันลดจุดอ่อนในตัวเอง ขจัดจุดอ่อนของสังคมไทยด้วยการปรับทัศนะ
และกระบวนการคิด ในการมองโลก การปลูกจิตส านึก ให้เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง และการ
เสริมสร้างอุดมการณ์ความรักชาติ เพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายเดียวกัน "ทั้งประเทศ” ส าหรับนโยบาย "ไทย
แลนด์ ๔.๐” นั้น นอกจากจะหมายรวมถึง การน าพาประเทศชาติ ประชาชน ไปสู่ความ "มั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน” ด้านเศรษฐกิจ แล้ว เรายังต้องพัฒนาไปสู่ "สังคม ๔.๐” อีกด้วย วันนี้ เรายังคงมีประชาชน
หลากหลายกลุ่มอาชีพ ทั้งกลุ่มที่ใช้ความรู้จากการประกอบการ ใช้ประสบการณ์อาศัยพึ่งพิงธรรมชาติ 
ใช้แรงงานทั้งมีฝีมือไม่มีฝีมือ รวมทั้งกลุ่มที่เป็นอุตสาหกรรมเบา เครื่องจักรเบา เครื่องจักรหนัก ซึ่งแต่
ระดับ ยังมีความแตกต่างกันอยู่ในสังคมเดียวกันอยู่ห่วงโซ่รายได้ของประเทศเช่นเดียวกัน 

หากพิจารณาดูให้ดีแล้วจะเห็นว่าระบบสังคม ระบบเศรษฐกิจ ระบบนิเวศน์ "ไม่ได้
แตกต่างกัน” ในเชิงโครงสร้างและความสัมพันธ์ระหว่างกัน ในระบบเศรษฐกิจใดๆ ย่อมต้องมีทั้ง
ผู้ผลิต ผู้บริโภค พ่อค้าคนกลาง มีภาคเกษตร ภาคอุตสาหกรรม ภาคการบริการ อาทิ มีคนปลูกข้าว 
คนแปรรูป คนรับไปขาย ร้านค้าปลีก ร้านค้าส่ง บริษัทส่งออก มีนายทุน แหล่งเงินทุน โรงรับจ าน า 
ธนาคาร กองทุน เป็นต้น แต่ทั้งหมดนั้น มีรัฐบาล มีกฎหมาย มีกติกาสากล มีพันธะสัญญาระหว่าง
ประเทศ ซึ่งคอยก ากับควบคุมดูแลอยู่เสมอ เช่นเดียวกับระบบนิเวศน์ ที่ต้องมีทั้งสัตว์ใหญ่ สัตว์น้อย 
แมลง ลงไปจนถึงจุลินทรีย์ มีอะไรมากเกินก็ไม่ดี น้อยเกินก็เสียสมดุลทางธรรมชาติ ทั้งนี้ หากเรา
เข้าใจ "กฎธรรมชาติ” แล้ว ก็เป็นสิ่งไม่ยากนักที่จะท าความเข้าใจค าว่า "กฎหมาย กติกาสังคม 



 
 

๗๒ 

 

มาตรการทางเศรษฐกิจต่าง ๆ” เราจะต้องสร้างความสมดุลในเรื่องเหล่านี้ให้ได้ ระหว่างการพัฒนากับ
การรักษาระบบนิเวศน ์

ดังนั้น เราคงต้องมุ่งหวังจะน าพาประเทศไปสู่ "เศรษฐกิจ ๔.๐” ทั้งจะต้องน าพาที่อยู่ใน 
๑.๐ ๒.๐ ๓.๐ ไปด้วย ก็ต้องเริ่มจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น "สังคมแห่งการเรียนรู้” เพื่อ
การปรับปรุง และมีการพัฒนาตนเอง ส าหรับในภาคเศรษฐกิจนั้น ก็คงไม่สามารถจะท าให้ทุกคน ทุก
อุตสาหกรรมเป็น ๔.๐ ได้ เพียงแต่จะท าอย่างไร ให้ ๑.๐ ๒.๐ ๓.๐ ของภาคอุตสาหกรรมนั้นได้รับการ
พัฒนาตนเอง โดยใช้ ๔.๐ เป็นกรอบใหญ่ในด้านการพัฒนาอุตสาหกรรม ทั้งนี้ เพื่อจะสร้างความ
เชื่อมโยง เพิ่มมูลค่า และพัฒนาตนเอง เราไม่อาจท าให้ "ทุกกลุ่ม” มุ่งไปสู่การใช้หุ่นยนต์ เทคโนโลยี 
ระดับสูงได้ทั้งหมด เพราะภาคการเกษตรของเรายังมีอยู่มาก การผลิตและอุตสาหกรรมของเรามี
หลายรูปแบบ รวมทั้งการใช้แรงงานที่ยังคงมีความส าคัญอยู่กับการจ้างงานทั้งปัจจุบันและอนาคต 

สรุปได้ว่า อาจจะเป็นเพียงการปรับบางอย่าง การใช้เครื่องจักร เครื่องมือ กลไก ที่
ทันสมัย ซึ่งสามารถจะผลิตนวัตกรรมของใช้ที่มีมูลค่าแข่งขันได้ แต่การใช้แรงงานจ้างงานก็ยังคงมีอยู่
เช่นเดิม เพื่อจะดูแลประชาชนทุกคนหมู่เหล่า เช่น ที่เราเคยกล่าวไว้แล้วว่าเราจะต้องพัฒนา
อุตสาหกรรมเดิม ๕ S curve เดิม ซึ่งเป็นการพัฒนาเศรษฐกิจในช่วงหลาย ๑๐ ปี ที่ผ่านมา ให้มีความ
ทันสมัยขึ้นมาบ้าง ผลิตสิ่งของที่มีราคาสูงขึ้นมาบ้างแข่งขันได้ ท านองนี้ ส่วนที่เราจะต้องน าพาไปสู่ใน
เรื่องของการใช้หุ่นยนต์ ส่วนใหญ่เป็นการใช้เครื่องจักรใหญ่ๆ เครื่องจักรอัตโนมัติ ซึ่งใช้คนน้อยผลิต
สินค้าที่มีราคาสูง ก็เป็นอีกแบบหนึ่ง ของโรงงานอุตสาหกรรมในโลกสมัยใหม่ปัจจุบัน ที่รัฐบาลก าลัง
เร่งส่งเสริมการลงทุนอยู่ ที่เรียกว่า ๕ New S curve (ศูนย์ข้อมูลข่าวอาเซียนกรมประชาสัมพันธ์, 
ออนไลน์, ๒๕๖๐) 

S-Curve หรือเส้นโค้งรูปตัว s ถูกน ามาใช้เป็นแนวคิดด้านต่าง ๆ มาแล้วมากมาย เช่น 
ด้านการตลาด s-curve จะมีความสัมพันธ์กับวงจรชีวิตผลิตภัณฑ์, ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี s-
curve ก็หมายถึง การยอมรับและแพร่กระจายตัวของเทคโนโลยี, ด้านการเรียนรู้ ก็จะเป็นเส้นโค้ง
แห่งการเรียนรู้หรือ learning curve นั่นเอง หรือกระทั่งการท าไคเซ็น, การปรับปรุงกระบวนการ, 
การพัฒนาผลิตภัณฑ์จาก minor change ไปจนถึง new model, การขยายกิจการและการเติบโตใน
ธุรกิจ ฯลฯ 

S-Curve ในงาน HR สามารถแบ่งออกได้เป็น ๕ ระยะ (กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
กลาโหม, ออนไลน์, ๒๕๖๐) ได้แก่ 

๑. Recruitment & Selection 
๒. Performance Management 
๓. Learning & Development 
๔. Management & Utilization 
๕. Retention 
แต่ละระยะจะมีวิธีการจัดการด้านความก้าวหน้าเติบโตของคนท างานและรักษา

พนักงาน ดังนี ้
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ระยะที่ ๑ – สรรหาและคัดเลือกคนที่ใช่ทั้งในและนอกองค์กร เมื่อพนักงานเข้ามารับ
ต าแหน่งใหม่ๆ productivity ยังไม่เด่นชัดมาก ต้องพยายามสอนงาน เรียนรู้งาน ให้เป็นงาน เข้าใจ
กระบวนการอย่างเร็วที่สุด 

ระยะที่ ๒ – บริหารผลการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานเป็นงานแล้ว ก็ต้องมีวิธีบริหาร
ผลงาน โดยสื่อสารเป้าหมายอย่างชัดเจน และประเมินผลงานเชิงพัฒนาได้อย่างถูกต้อง เพื่อให้รู้ว่า
พนักงานท างานได้ดีแล้วหรือยัง สามารถที่จะท างานได้ดีขึ้นอีกหรือไม่ ในระยะนี้ productivity ของ
พนักงานเริ่มจะมากขึ้นตามล าดับ 

ระยะที่ ๓ – มีการเรียนรู้และพัฒนาทั้งหน้าที่การงาน ความรับผิดชอบ ความเก่งและ
การเติบโตในอาชีพไปพร้อมๆ กัน จนมี productivity ที่เด่นชัด พนักงานเริ่มจะรู้ทางของตัวเองแล้ว
ว่าจะโตไปทางไหน วิธีจัดการในระยะนี้คือ มีระบบและโครงสร้างการเรียนรู้และพัฒนาอย่างเป็น
ทางการ มีหลักสูตรเพื่อปั้นขึ้นเป็นผู้น าในองค์กร ให้ทุนการศึกษา การหมุนเวียนงาน การมีโค้ช มีพี่
เลี้ยง มีโปรแกรมส่งเสริม ให้เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

ระยะที่ ๔ – การใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้และเติบโตของพนักงาน ในระยะที่ ๓-๔ น้ี 
productivity ของคนท างานจะเพิ่มขึ้นสูงตามความส าคัญของต าแหน่งและทักษะความสามารถ
ประสบการณ์ที่เพิ่มสูงขึ้นตามกัน ควรมอบหมายงานและโอกาสที่ท้าทายให้รับผิดชอบ มีโครงการที่ให้
ฝึกฝีมือและพิสูจน์ศักยภาพอยู่เป็นระยะ แต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการหรือทีมงานต่างๆ ที่มี
ความส าคัญ 

ระยะที่ ๕ – การธ ารงรักษาพนักงานฝีมือดี เมื่อพนักงานได้แสดงผลงานเป็นที่ประจักษ์
แล้ว ก็สมควรที่จะรักษาไว้ให้อยู่กับองค์กร โดยมีโครงสร้างค่าตอบแทนที่แข่งขันได้ ให้โบนัสสวัสดิการ
และรางวัลอื่นๆ ที่จูงใจ เพิ่มพูนขวัญก าลังใจ และสอดคล้องกับผลงาน ให้ด ารงต าแหน่งส าคัญที่มี
บทบาทเชิงกลยุทธ์มากขึ้น ควรให้ท า KM เพื่อเป็นการต่อสายล าเลียงความส าเร็จส่งผ่านไปยัง
พนักงานรุ่นใหม่ที่จะก้าวขึ้นมาเป็นก าลังส าคัญในองค์กร 

ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคไทยแลนด์ ๔.๐  

ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคไทยแลนด์ ๔.๐ นอกจากการที่ประเทศ
ไทยต้องปรับตัวให้ทันกระแสโลกที่ธุรกิจ จะต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และ
นวัตกรรม ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นพร้อมๆ กับการเปลี่ยนผ่านสู่ยุค ๔.๐ 
อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยง ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่นักทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource : HR) จะต้อง
มองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่ไม่คาดฝันไว้ล่วงหน้า และเตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสม  กับ
องค์การของตน โดยมี ๑๐ แนวโน้มส าคัญที่ก าลังจะเกิดขึ้น (สุนทร ทองก าเหนิด, ๒๕๖๐: ๑๐ - ๑๒) 
ได้แก ่ 

๑. ประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว (Aging Society) ปรากฏการณ์ 
นี้ส่งผลกระทบต่อองค์การต่างๆ ในการสูญเสียบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากร Gen BB ที่ ถึงเวลา
เกษียณอายุ และส่งผลให้องค์การต้องสูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิค เคล็ดลับต่างๆ ที่สั่ง
สมในตัวบุคลากรเหล่านั้นไปด้วย ดังนั้นสิ่งที่นัก HR ควรต้องเริ่มเคลื่อนไหวแล้วในตอนนี้ คือการหา
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หนทางให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้จากพนักงาน รุ่นเก่าไปสู่พนักงานรุ่นใหม่ รวมทั้งอาจต้อง
ทบทวนในการยืดเวลาการเกษียณอายุออกไปได้ตามความเหมาะสม  

๒. Millennial in the Workplace จากเดิมที่เรามักตั้งค าถามว่า “จะท างานอย่างไร 
กับคน Gen Y ที่เข้ามาในองค์การ” แต่ในไม่ช้าค าถามนี้จะหมดไป เนื่องจากคน Gen Y จะกลายเป็น
กลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์การ สิ่งที่นัก HR ควรรีบตอบตัวเองให้ได้ก็คือ “จะปรับองค์การอย่างไรให้
เหมาะสมกับคนยุคใหม่” ไม่ใช่คาดหวังให้คนรุ่นใหม่เป็นฝ่ายปรับตัวเข้าหาองค์การเพียงอย่างเดียว 
นอกจากนี้นัก HR จะต้องมีความเข้าใจในตัวพนักงานและมีความยืดหยุ่นสูงขึ้นด้วย เพราะการใช้
วิธีการดูแล/ฝึกอบรมแบบเหมาเข่ง อาจไม่ได้ผลกับคนรุ่นใหม่อีกต่อไป แต่ต้องมีการออกแบบให้
เหมาะกับพนักงานแต่ละคนด้วย 

๓. รูปแบบของเศรษฐกิจก าลังจะเปลี่ยนไปจากอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตปริมาณมาก 
และใช้แรงงานราคาถูก ไปสู่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พึ่งพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์  นวัตกรรม 
และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ฉะนั้น นัก HR จึงมีหน้าที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให้สูงขึ้น และ
หาแนวทางสร้างคนให้เป็น “นักคิด” ที่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้น 

๔. โลกาภิวัตน์ (Globalization) จะเข้มข้นมากขึ้น การเชื่อมโยงของโลกในยุคโลกา-   
ภิวัตน์ที่มีความเข้มข้นท าให้เรามีโอกาสเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึงได้มากขึ้น 
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในส่วนหนึ่งส่วนใดของโลก อาจสร้างผลกระทบต่อองค์การได้มากมาย นัก HR 
จึงต้องรู้ปรากฏการณ์ต่างๆ ในโลกและพร้อมรับทุกการเปลี่ยนแปลง 

๕. การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital Workplace ค าว่า “Internet of 
Things” จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่โลกอย่างมาก ข้อมูลแทบทุกอย่างในอนาคตจะถูกเชื่อมโยง
อยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต แม้แต่ประเทศไทยก็เตรียมพร้อมที่ปรับตัวสู่ Thailand Digital Economy 
ภายในปี ๒๐๒๐ ดังนั้นในอนาคต นัก HR จึงต้องมีแผนแล้วว่า จะขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกยุค
ดิจิทัลอย่างไร จะมีวิธีบริหารการท างานผ่านระบบออนไลน์อย่างไร และจะบริหารจัดการดิจิทัลคอน
เทนต์ในองค์การให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไร 

๖. ทุกสิ่งทุกอย่างในชีวิตจะอยู่ใน Mobile Technology ตัวอย่างส าคัญที่เกิดขึ้นขณะนี้ 
เช่น นโยบาย National e-Payment หรือ Promt pay ของรัฐบาล ต่อไปนับจากนี้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
ของการท าธุรกรรมหรือการท างานอื่นๆ จะสามารถด าเนินการผ่าน Mobile Technology เช่น 
สมาร์ตโฟน หรืออุปกรณ์อื่นๆ ได้มากขึ้นเรื่อยๆ นัก HR จึงต้องเตรียมเปลี่ยนวิธีการท างานของตัวเอง 
ทั้งในเรื่องของการบริหารจัดการ การฝึกอบรมพนักงาน ฯลฯ ซึ่งอีกไม่นานทั้งหมดอาจต้องกระท า
ผ่าน Mobile Technology เช่นเดียวกัน 

๗. วัฒนธรรมการเชื่อมโยงกัน (A Culture of Connectivity) จะเปลี่ยนแปลงไป โดย 
คนในอนาคตจะติดต่อกันได้ตลอดทุกที่ทุกเวลา เป็นปรากฏการณ์ที่เรียกว่า The Hyperconnected 
และเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู่ค าว่า “Weisure Time” (เป็นค าศัพท์ที่เกิดจาก
การน าตัวอักษร W ในค าว่า Work มารวมเข้ากับค าว่า Leisure ที่แปลว่าเวลาว่าง) ที่ขอบเขตระหว่าง
โลกส่วนตัวและโลกของงานไม่มีเส้นแบ่งชัดเจนอีกต่อไป คนท างานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัวในเวลา
ท างานและติดต่อเรื่องงานผ่านโปรแกรมแชตเมื่อกลับบ้าน ค าว่า Work-Life Balance อาจหายไป 
ฉะนั้น HR จึงต้องเตรียมที่จะปรับวิธีในการดูแลโลกทั้งสองด้านของพนักงานที่มีรูปแบบต่างไปจากเดิม 
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๘. สังคมของการมีส่วนร่วม ในอนาคตสังคมจะต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้นเรื่อยๆ 
แม้แต่การผลิตสินค้าใดๆ ก็ตาม หากผู้ซื้อสามารถมีส่วนในการออกแบบ แลกเปลี่ยนไอเดียสินค้านั้น
จะขายดี นัก HR จึงต้องพร้อมที่จะสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภายในองค์การ และสร้างโอกาสให้
พนักงานสามารถมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้และความคิดสร้างสรรค์กัน
ได้ตลอดเวลา 

๙. การเรียนรู้ผ่าน Social จะกลายเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก โลกยุคใหม่จะเปลี่ยนจาก 
The ‘e’ decade (ยุค e เช่น e-learning, e-book, e-commerce ฯลฯ) ไปสู่ The ‘s’ decade 
หรือยุคของ Social ไม่ว่าจะเป็น Social networking, Social media หรือ Social Learning สิ่ง
ส าคัญในการสร้างการเรียนรู้ของพนักงานยุคใหม่คือ การเรียนรู้ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ที่เขาสามารถ
เรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง หน้าที่ของ HR จึงต้องเปลี่ยนจาก Trainer หรือ Instructor ไปสู่ facilitator 
หรือเป็นผู้ที่คอยอ านวยความสะดวก หาช่องทางในการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ด้วยตนเอง 

๑๐. องค์การในอนาคตต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น องค์การต่างๆ ทั่วโลกจะ 
ไม่สามารถด าเนินธุรกิจโดยสนใจผลก าไรเพียงอย่างเดียว แต่มีแนวโน้มต้องปรับตัวไปสู่องค์การที่มี
ความรับผิดชอบต่อสังคมและให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน โลกยุคใหม่ก าลังขับเคลื่อนจาก 
CSR (Corporate Social Responsibility) ไปเป็น CSV (Creating Shared Value) ที่ปลูกฝัง
จิตส านึกค่านิยมในเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล้อม และธรรมชาติ ผนวกรวมเข้าไป
เป็นส่วนหนึ่งในการท าธุรกิจตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ า ทุนนิยมในโลกอนาคตจะต้องปรับตัวไปสู่ “ทุน
นิยมที่มีจิตส านึก” ซึ่ง HR ต้องมีส่วนร่วมอย่างมากในการน าพาคนและองค์การไปสู่จุดนั้นให้ได้ 

อุตสาหกรรมใหม่ต้องขับเคลื่อนทุกภาคส่วน 
เบื้องต้นการขับเคลื่อนไทยแลนด์ ๔.๐ จะต้องให้ทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ เอกชน 

ผู้ประกอบการโดยเฉพาะกลุ่มเอสเอ็มอีเห็นภาพตรงกันว่านโยบายของรัฐบาลจะขับเคลื่อนพวกเขา
เหล่านั้นไปอยู่ตรงไหน อุตสาหกรรมเหล่านั้นมีศักยภาพหรือไม่ ขณะเดียวกันซีกของรัฐบาลก็ต้องให้
ชัดว่าทิศทางที่จะไปตอบโจทย์ของประเทศได้หรือไม่ เพราะไทยแลนด์ ๔.๐ มีความเป็นนามธรรม
ค่อนข้างสูงเนื้อในจับต้องเป็นตัวชี้วัดได้ยากเพราะส่วนใหญ่อยู่ที่การขับเคลื่อนของภาคเอกชนเป็น
หลักภาครัฐเป็นเพียงผู้ให้การสนับสนุน  

ภาคอุตสาหกรรมส่งออกของไทยส่วนใหญ่อยู่ในระดับอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเข้มข้น
ส่วนใหญ่เป็น “เอสเอ็มอี” และยังอยู่ที่ระดับอุตสาหกรรม ๒.๕-๓.๐ เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องของ
เทคโนโลยีใหม่และเครื่องจักรอัจฉริยะซึ่งต้องมีการน าเข้า ซึ่งแต่ละปัจเจกธุรกิจมีความแตกต่างกันใน
ด้านขีดความสามารถและโอกาสที่จะเข้าถึงแหล่งทุนและข้อจ ากัดของทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้งตัวแปร
ก าหนดอุปสงค์ ๔.๐ จะมาเร็วแค่ไหนขึ้นอยู่กับช่วงเวลาและสถานภาพของตลาด การแข่งขันและ
ผู้บริโภคพร้อมที่จะยอมรับมากน้อยเพียงใด อย่างไรก็ตามภาคการผลิตอุตสาหกรรมของไทยใน
อนาคตอาจมีทางเลือกไม่มากทั้งจากภาวะการแข่งขันที่เปลี่ยนไปทั้งจากในประเทศและที่มาจาก
ภูมิภาครวมทั้งปัญหาการขาดแคลนแรงงานและสังคมสูงอายุ (High Aging Society) จะเป็นปัจจัย
ส าคัญของธุรกิจในอนาคตอาจไม่มีทางเลือกมากนักที่ต้องใช้เครื่องจักรเข้ามาแทนแรงงาน แต่จะถึงขั้น
หุ่นยนต์โรโบติกเต็มรูปแบบหรือไม่นั้นอาจไม่จ าเป็นกับทุกอุตสาหกรรม  
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ทั้งนี้ความเข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ยังมีความเข้าใจที่แตกต่างกันตามที่ยืนหรือมุมของแต่
ละปัจเจกบุคคล ขณะที่หน่วยงานของรัฐต่างๆ ถูกสั่งให้ท าแผนการขับเคลื่อนโดยไม่รู้ด้วยซ้ าไปว่าจะ
ท าอย่างไร เพราะอุตสาหกรรมที่ก าหนดเป็นนโยบายทั้ง ๑๐ คลัสเตอร์ ล้วนแต่เป็นอุตสาหกรรม
ไฮเทคเจ้าของธุรกิจส่วนใหญ่เป็นบริษัทข้ามชาติซึ่งมีความพร้อมอยู่แล้ว ขณะที่อุตสาหกรรมไทยที่จะ
ไปถึงขั้นนั้นได้ต้องเป็นอภิธุรกิจ (Mega Companies) ซึ่งมีศักยภาพเพียงพออาจไม่ต้องการความ
ช่วยเหลือจากภาคราชการอย่างเป็นนัย (ธนิต โสรัตน์, ๒๕๖๐) 

อย่ าง ไรก็ ตามกระแสการขับ เคลื่ อนไทยแลนด์  ๔ .๐  ซึ่ ง ให้ ความส าคัญต่อ
ภาคอุตสาหกรรมทั้งที่จีดีพีภาคอุตสาหกรรมมีสัดส่วนอยู่ในระบบเศรษฐกิจประมาณร้อยละ ๓๙.๒ มี
ก าลังแรงงานเป็นสัดส่วนเพียงร้อยละ ๑๗ (จ านวนแรงงานปัจจุบันประมาณ ๖.๔๕ ล้านคน) ขณะที่
ภาคบริการมีสัดส่วนทางเศรษฐกิจสูงถึงร้อยละ ๕๒ มีสัดส่วนก าลังแรงงานร้อยละ ๔๑.๒๖ คิดเป็น
จ านวนแรงงานประมาณ ๑๕.๔๗ ล้านคน ดังนั้นการขับเคลื่อนเศรษฐกิจใหม่หรือไทยแลนด์ ๔.๐ จึง
ต้องครอบคลุมเศรษฐกิจทุกภาคส่วนให้ไปด้วยกันทั้งภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการเกี่ยวข้องกับ
ภาคโลจิสติกส์ ค้าปลีก-ค้าส่ง ภาคการเงิน ภาคการศึกษา รวมถึงภาคราชการและรัฐวิสาหกิจ 

การเตรียมพร้อมทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ 
จากการที่ประเทศไทยมีการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี โดยมียุทธศาสตร์ไทยแลนด์ ๔.๐ 

เป็นกลไกขับเคลื่อน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ประเทศไทยมีขีดความสามารถแข่งขันภายใต้เศรษฐกิจใหม่
ซึ่งขับเคลื่อนด้วยอุตสาหกรรมดิจิทัลและเทคโนโลยีทันสมัย เพื่อให้ประเทศก้าวพ้นกับดักประเทศมีรายได้
ปานกลางไปสู่ประเทศพัฒนาแล้วภายในปี พ.ศ.๒๕๗๙ ซึ่งเศรษฐกิจของไทยจะต้องสามารถเติบโตเฉลี่ยได้
ปีละ ๕-๖ เปอร์เซ็น โดยแผนการขับเคลื่อนนอกเหนือจากการพัฒนาคลัสเตอร์ นวัตกรรม-เทคโนโลยีชั้นสูง
และอุตสาหกรรมแห่งอนาคต ปัจจัยส าคัญเกี่ยวข้องกับการเตรียมความพร้อมของคนไทยให้ก้าวพ้นไปสู่
ทรัพยากรมนุษย์พันธุ์ใหม่ซึ่งต้องท างานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเทคโนโลยีอัจฉริยะ เป็นพลวัตใหม่ใน
การขับเคลื่อนประเทศไทย เกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์ของภาครัฐและผู้ประกอบการในภาคเอกชนซึ่งจะต้อง
สอดคล้อง สนับสนุนและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

อย่างไรก็ตามการขับเคลื่อนไทยแลนด์ ๔.๐ นอกเหนือจากท าความเข้าใจและทิศทางที่จะไป
ให้ตรงกัน ยังเกี่ยวข้องกับการประเมินว่าสถานะปัจจุบั นของแต่ภาคส่วนอยู่ตรงไหน ในด้าน
ภาคอุตสาหกรรมมีการประเมินว่าปัจจุบันอุตสาหกรรมในลักษณะ ๒.๐ มีสัดส่วนอยู่ประมาณร้อยละ ๔๐, 
อุตสาหกรรม ๒.๕ มีสัดส่วนประมาณร้อยละ ๓๕, อุตสาหกรรมลักษณะ ๓.๐-๓.๕ มีสัดส่วนประมาณร้อย
ละ ๒๐ ส่วนอุตสาหกรรมที่อยู่ในลักษณะ ๔.๐ ยังขาดความชัดเจนไม่สามารถระบุสัดส่วนได ้

การเตรียมพร้อมทรัพยากรมนุษย์ ๔.๐ ของประเทศไทย (ธนิต โสรัตน์, ๒๕๖๐) 
การพัฒนาระยะสั้น 
๑. การน าร่องก้าวผ่านการเตรียมคน ๔.๐ (People Transform & Pilot Group) เกี่ยวข้อง

กับการคัดสรรกลุ่มคนซึ่งจะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกลุ่มน าร่อง เช่น ผู้บริหารระดับกลาง-สูง และ
กลุ่มผู้น าในแต่ละภาคส่วนทั้งภาคราชการ เอกชน แรงงาน โดยเฉพาะครู-อาจารย์ในสถาบันการศึกษาที่จะ
เป็นผู้น าร่องในลักษณะที่เป็น “Trainer For The Trainee” เป็นการสร้างคนที่จะไปสร้างมนุษย์ ๔.๐ โดย
ระยะเร่งด่วนจ าเป็นที่จะต้องมีการออกแบบหลักสูตรอบรมซึ่งควรเป็นหลักสูตรระยะสั้นให้เหมาะสมกับแต่
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ละภาคส่วนและสอดคล้องกับลักษณะของแต่ละคลัสเตอร์ของภาคอุตสาหกรรม โดยการพัฒนากลุ่มคนน า
ร่องกลุ่มแรกซึ่งจะเป็นผู้วางรากฐานด้านการพัฒนาเพื่อก้าวผ่านเตรียมทรัพยากรมนุษย์แห่งอนาคต  

๒. การยกระดับขับเคลื่อนแรงงานกลุ่มด้อยโอกาส (Labour ๒.๐) เกี่ยวข้องกับการสร้าง
โอกาสของกลุ่มที่ด้อยโอกาสต่างๆ ตั้งแต่กลุ่มคนด้อยการศึกษา หรือกลุ่มแรงงานที่ถูกทิ้งไว้ด้านหลัง 
แรงงานชราภาพ หรือแรงงานที่ใช้ไม่เต็มศักยภาพซึ่งจะเป็นการสร้างคุณค่าให้กับแรงงานในกลุ่มเหล่านั้น
และยังสร้างเสริมมูลค่าทางเศรษฐกิจ 

๓. ส่งเสริมให้มีการบ่มเพาะทักษะ ๔.๐ เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐ เอกชน และกลุ่มจังหวัดทั่ว
ประเทศในการมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและการเตรียมพร้อมสู่เศรษฐกิจใหม่
ภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ เกี่ยวข้องทั้งพื้นฐาน วิสัยทัศน์ ทักษะใหม่ในการเพิ่มขีดความสามารถ โดยมี
แนวทาง เช่น  

  ๑. การท าความเข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ให้อยู่ในกรอบเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน
โดยน าเป้าหมายและวัตถุประสงค์เป็นตัวตั้ง ซึ่งปัจจุบันทั้งภาคนโยบายรัฐ, ผู้บริหารในหน่วยราชการ-
รัฐวิสาหกิจ, องค์กรเอกชน, ผู้ประการในภาคธุรกิจ รวมทั้งผู้น าองค์กรที่เกี่ยวกับแรงงานโดยตรง มีความ
เข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ไม่สอดคล้องกัน ก่อนจะปฏิรูปขับเคลื่อนจ าเป็นต้องมีการปรับแนวคิด-ทัศนคติและ
วิสัยทัศน์ให้อยู่ในกรอบที่ใกล้เคียงกันมากที่สุด 

  ๒. ภาคเอกชนจะต้องมีการเตรียมพร้อมคน ภาคส่วนใดสามารถเดินหน้าได้ก็
ให้น าร่องเปน็ศูนย์บ่มเพาะหรือศูนย์การเรียนรู้ การด าเนินการจะต้องท ายุทธศาสตร์ร่วมกันทั้งภาครัฐและ
เอกชน ครอบคลุมไปถึงกลุ่มจังหวัด  

  ๓. การบ่มเพาะพัฒนารายคลัสเตอร์ โดยแยกเป็นประเภทอุตสาหกรรม คลัสเต
อร์บริการซึ่งสนบัสนุนอุตสาหกรรม เครือข่ายเอสเอ็มอี วิสาหกิจชุมชน สหกรณ์ประเภทต่างๆ ซึ่งจะต้อง
น ามาบ่มเพาะให้สามารถขับเคลื่อนด้วยเศรษฐกิจดิจิทัล นวัตกรรม และเทคโนโลย ี

กลุ่มซึ่งควรแยกวิธีการพัฒนา 
๑. การพัฒนาแรงงานกลุ่มซึ่งมีศักยภาพ ซึ่งเป็นกลุ่มอุตสาหกรรม ๔.๐ ทั้ง First และ New 

S-Curve Industries ซึ่งข้อเท็จจริงกลุ่มนี่ผู้ประกอบการมีความพร้อมอยู่แล้ว ภาครัฐอาจเข้าไปเก็บข้อมูล
หรือสนับสนุนด้านมาตรการด้านการคลัง 

๒. การพัฒนาแรงงานในกลุ่มใช้แรงงานเข้มข้น (Labour Incentive Industries) มีสัดส่วน
ประมาณร้อยละ ๖๕-๗๐ ธุรกิจของคนไทยส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มนี้ โดยไม่จ าเป็นจะต้องเป็นเฉพาะเอสเอ็มอี 
เพราะอุตสาหกรรมอัญมณี, อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม, อุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป และอุตสาหกรรมซึ่ง
เป็นซับคอนแทรคกับกลุ่มยานยนต-์คอมพิวเตอร-์อิเล็กทรอนิกส์ซึ่งแต่ละโรงงานมีคนงานหลายพันคน  

๓. กลุ่มอุตสาหกรรมตกขอบ (Periphery Industries) เป็นกลุ่มที่อยู่ในระดับ ๒.๐ เป็นเอส
เอ็มอี ด้วยแนวโน้มของอุตสาหกรรมและกายภาพของธุรกิจขาดศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนาด้วยตนเองได้ 
จ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาเป็นกลุ่มพิเศษ 

๔. การบ่มเพาะทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ-ราชการและภาคการศึกษา ซึ่งจะต้องมีการบ่ม
เพาะ คู่ขนานไปกับภาคเอกชน เพราะมีส่วนส าคัญที่จะเป็นกลไกขับเคลื่อนในระยะเร่งด่วน 



 
 

๗๘ 

 

๕. การบ่มเพาะกลุ่มผู้น าองค์กรแรงงาน ซึ่งจะต้องให้เห็นโอกาส-ภัยคุกคาม และปัญหา
ภายใต้โอกาสใหม่แห่งการเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน ซึ่งองค์กรเกี่ยวกับภาคแรงงานมีความส าคัญและ
จะต้องน าเข้ามาให้มีบทบาทในการพัฒนาของประเทศ 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ๔.๐ ระยะกลาง-ยาว 
๑. การขับเคลื่อนยกระดับแรงงานทั้งโครงสร้าง แรงงานของประเทศไม่ได้มีอยู่เพียง

ภาคอุตสาหกรรมซึ่งมีแรงงานเป็นสัดส่วนเพียงร้อยละ ๑๖.๙๘ แต่แรงงานส่วนใหญ่อยู่ในภาคบริการเป็น
สัดส่วนสูงถึงร้อยละ ๔๑.๒๓ เช่น แรงงานในระบบค้าปลีก-ค้าส่ง แรงงานภาคการก่อสร้าง-
อสังหาริมทรัพย์ แรงงานด้านโลจิสติกส์ แรงงานภาคการเงิน แรงงานภาคการท่องเที่ยว ฯลฯ 

๒. การพัฒนาแรงงานในภาคเกษตร ซึ่งอนาคตภายใต้การส่งเสริม “First S-Curve 
Industries” โดยการยกระดับเกษตรเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาคลัสเตอร์ใหม่ซึ่งมีนวัตกรรมและ
การแปรรูปสินค้าเกษตรเช่ือมโยงอุตสาหกรรมแปรรูป จ าเป็นที่จะต้องพัฒนาไปสู่แรงงานเกษตรซึ่งใช้
เทคโนโลยี ปัจจุบันสัดส่วนแรงงานภาคเกษตรมีสูงถึงร้อยละ ๓๒.๔๐ เป็นกลุ่มที่มีแรงงานมากที่สุดและ
เป็นกลุ่มตกขอบการพัฒนาเป็นกลุ่มที่มีการจ้างงานสูงมากกว่าภาคอุตสาหกรรม 

อีกทั้งจากนโยบายเกษตรแปลงใหญ่ซึ่งใช้เครื่องจักรและการที่แรงงานใหม่ซึ่งจะเข้า
ตลาดแรงงานร้อยละ ๖๒ เป็นผู้จบระดับอุดมศึกษาจะท าให้แรงงานเกษตรเข้าสู่อุตสาหกรรมมากขึ้น 

๓. การพัฒนาแรงงานในภาครัฐ (Government ๔.๐) เกี่ยวข้องกับข้าราชการ ลูกจ้างใน
หน่วยงานของรัฐประมาณร้อยละ ๑.๕๒๕ ล้านคน เกี่ยวข้องกับพันธกิจภาคส่วนต่างๆ เช่น ด้านเศรษฐกิจ,  
ด้านสังคม, ด้านความมั่นคง รวมทั้งบุคลากรในรัฐวิสาหกิจต่างๆ อีกประมาณ ๖.๐ แสนคน ซึ่งจะต้อง
น าเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจุบันแรงงานในส่วนนี้มีสัดส่วนอยู่ประมาณร้อยละ ๙.๓๗ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องเริ่มต้นที่พัฒนาแรงงานในภาครัฐ เพราะเป็นกลไกในการขับเคลื่อน ทั้งด้านส่งเสริม 
ก ากับ ดูแลในการพัฒนาเศรษฐกิจภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ 

๔. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการศึกษา (Education ๔.๐) การขับเคลื่อนไทย
แลนด์ ๔.๐ หัวใจแห่งความส าเร็จอยู่ที่การสร้างบุคลากรตั้งแต่ในระบบการศึกษา ซึ่งปัจจุบันมีประมาณ 
๑.๒๕๒ ล้านคน แต่ละปีป้อนบุคลากรเข้าสู่ตลาดแรงงานปีละประมาณ ๕.๕ แสนคน โดยร้อยละ ๖๑.๕ 
เป็นระดับอุดมศึกษา, ร้อยละ ๒๒.๕ เป็นระดับปวช./ปวส.ที่เหลือเป็นระดับมัธยมต้นและปลายรวมกัน
ประมาณร้อยละ ๑๖   

นอกจากนี้เกี่ยวข้องกับการพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง การผลิตต ารา
และสื่อการสอนซึ่งมีเทคโนโลยีทันสมัยเพื่อให้นักเรียน-นักศึกษาสามารถท างานกับเทคโนโลยีอัจฉริยะและ
สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ ภูมิปัญญา (Brain Power) และนวัตกรรม ประการส าคัญจะต้องผลิต
บุคลากรครูและอาจารย์ซึ่งมีคุณภาพ อีกทั้งให้มีการทบทวนแนวทางในการประเมินผลทั้งตัวอาจารย์ 
นักเรียนและนักศึกษาให้สอดคล้องกับรูปแบบเศรษฐกิจดิจิทัล 

สรุป  

สรุปได้ว่า ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบาย
ประเทศไทย ๔.๐ เริ่มต้นที่เทคโนโลยีเป็นตัวก าหนดกระบวนการการท างานที่ต้องปรับองค์กรให้เข้า
กับคนและเทคโนโลยี การท างานแบบเดิมตามล าดับขั้น (hierarchy) จะถูกแทนที่ด้วยแบบเครือข่าย 



 
 

๗๙ 

 

(network) ที่มีเทคโนโลยีเป็นตัวก าหนด โดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายประเทศไทย ๔.๐ ที่ต้องเร่ง/
ปรับ/พัฒนาให้คนเข้าสู่เศรษฐกิจดิจิทัล ซึ่งโดยพ้ืนฐานการเข้าถึงและมีทักษะด้านดิจิทัลจะต้องมีอัตรา
ที่กว้างขวางและทั่วถึง จากการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี โดยมียุทธศาสตร์ไทยแลนด์ ๔.๐ เป็นกลไก
ขับเคลื่อน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ประเทศไทยมีขีดความสามารถแข่งขันภายใต้เศรษฐกิจใหม่ซึ่ง
ขับเคลื่อนด้วยอุตสาหกรรมดิจิทัลและเทคโนโลยีทันสมัย เพื่อให้ประเทศก้าวพ้นกับดักประเทศมีรายได้
ปานกลางไปสู่ประเทศพัฒนาจึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเร่งด่วนและมีทิศทางที่
เหมาะสม ซึ่งจะกล่าวในบทที่ ๔ ต่อไป  

 



 

บทที่ ๔ 
ความท้าทายต่อแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

นโยบายประเทศไทย ๔.๐  
ในบทนี้ผู้วิจัยได้ท าการสังเขปแนวทางจากการส ารวจแนวคิดจากบทที่ ๒ และแนว

ทางการเตรียมความพร้อมต่าง ๆ จากบทที่ ๓ เพื่อน ามาเพื่อตอบค าถามจากการวิเคราะห์แนว
ทางการสร้างความเข้าใจในทิศทางและพัฒนาศักยภาพของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
สอดคล้องไปกับนโยบายประเทศไทย ๔.๐ โดยได้แบ่งหัวข้อส าคัญ ได้แก่ แนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐ ความท้าทายต่อความพร้อมในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์สู่ประเทศไทย ๔.๐ และ แนวทางในการพัฒนาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับนโยบาย
ประเทศไทย ๔.๐ ตามล าดับ ดังนี้  

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐  

๑. โครงสร้างแรงงานไทยโดย ดร.ธนิต โสรัตน ์
ภายใต้กระแสการขับเคลื่อนไทยแลนด์ ๔.๐ เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนอุตสาหกรรม

ใหม่ของประเทศ โดยให้ความส าคัญด้านนวัตกรรมและสมาร์ทเทคโนโลยี ซึ่งรัฐบาลได้บรรจุไว้ในแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (๒๕๖๑-๒๕๗๙) เป็นการปฏิรูปปรับเปลี่ยนโครงสร้างอุตสาหกรรม โดยเน้น
การเพ่ิมมูลค่าจากภาคการผลิตซึ่งใช้แรงงานเข้มข้นไปสู่อุตสาหกรรมแห่งอนาคต (Next–Generation 
Industries) ที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมล้ าสมัย เช่น อุตสาหกรรมอัจฉริยะ, เศรษฐกิจชีวภาพ
ทั้งด้านเกษตรและการแพทย์ รวมทั้งการแปรรูปอาหารส าหรับอนาคต ฯลฯ 

ยุทธศาสตร์ไทยแลนด์ ๔.๐ รัฐบาลได้เริ่มขับเคลื่อนในห้วงต้นปี ๒๕๖๐ ซึ่งอยู่ในห้วง
รอยต่อของเศรษฐกิจซึ่งชะลอตัวมาตั้งแต่ปี ๒๕๕๖ โดยมีปัจจัยซึ่งแสดงให้เห็นว่าเศรษฐกิจโลกก าลัง
ปรับความสมดุลไปสู่การฟื้นตัวซึ่งเศรษฐกิจไทยพึ่งพิงการค้าโลกในสัดส่วนที่สูง การส่งออกในไตรมาส
สุดท้ายของปีที่ที่ผ่านมาและในห้วงต้นของไตรมาสแรกในปีถัดมา แนวโน้มไปในทางเป็นบวกอย่าง
ต่อเนื่อง ส่งผลให้อุตสาหกรรมและภาคบริการในโซ่อุปทานที่เกี่ยวข้องกับการส่งออกเริ่มมีทิศทางการ
ปีนตัว ถึงแม้ว่าจะเป็นการฟื้นตัวอย่างค่อยเป็นค่อยไป เช่น ดัชนีผลผิตอุตสาหกรรม (MPI) ปี ๒๕๕๙ 
ทั้งปี เพิ่มกลับมาเป็นบวกร้อยละ ๐.๕ โดยก่อนหน้านั้นถดถอยมาอย่างต่อเนื่อง ก าลังการผลิต
อุตสาหกรรม (CPU) เดือนธันวาคมที่ผ่านมาลดลงเล็กน้อยประมาณร้อยละ ๖๓.๒๖ โดยคาดว่าปี 
๒๕๖๐ การลงทุนจะกลับมาขยายตัวหลังจากถดถอยต่อเนื่องมาหลายปี แต่เดือนมกราคมการลงทุน
เอกชนยังคงถดถอยร้อยละ -๑.๔ และก าลังการผลิตอุตสาหกรรมกลับลดเหลือร้อยละ ๖๐.๔๖ 

โครงสร้างแรงงานของประเทศไทย ประกอบด้วยประชากร ๖๕.๗๒๙ ล้านคน จาก
ตัวเลขส านักงานสถิติแห่งชาติเดือนมกราคม ๒๕๖๐ มีผู้อยู่ในวัยท างาน ๓๗.๙๔ ล้านคน เป็นผู้มีงาน
ท า ๓๗.๒๑ล้านคน ในจ านวนนี่อยู่ในภาคเกษตร ประมาณ ๕.๘๗ล้านครัวเรือนเป็นจ านวนแรงงาน



 
 

๘๑ 

ประมาณ ๑๑.๒ ล้านคน มีสัดส ่วนร้อยละ ๓๐.๐๙, ค้าปลีก-ค้าส่ง ๖.๔ ล้านคน, ท่องเที่ยว-โรงแรม-
ภัตตาคาร ๒.๗ ล้านคน, ก่อสร้าง ๒.๖ ล้านคน, โลจิสติกส์-ขนส่ง ๑.๓ ล้านคน ภาคบริการอื่น ๆ 
รวมกันประมาณ ๒.๕๔๗ ล้านคน (ภาคบริการมีสัดส่วนรวมกันประมาณร้อยละ ๔๑.๘๐) ขณะที่
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมมีจ านวนประมาณ ๖.๓๙๘ ล้านคน มีสัดส่วนประมาณร้อยละ ๑๗.๒ คิด
เป็นร้อยละ ๓๐.๘๔, ผู้ประกอบการรายเล็กรายใหญ่จ านวน ๑.๑๓๘ล้านคน, บริหารราชการจ านวน 
๑.๖ ล้านคนและอาชีพอิสระอ่ืนๆ ประมาณ ๑.๓๒๗ ล้านคน 

 

แผนภาพที่ ๔-๑ โครงสร้างแรงงานของประเทศไทย (มกราคม ๒๕๖๐) 

ข้อมูลจาก : ส านักงานสถิติแห่งชาต ิ
 
๒. การฟื้นตัวเศรษฐกิจกับแนวโน้มการว่างงาน 
โครงสร้างแรงงานไทยในเดือนมกราคม ๒๕๖๐ ภายใต้ปัจจัยแนวโน้มการฟื้นตัวทาง

เศรษฐกิจทั้งของโลกและในระดับภูมิภาค แต่ตัวเลขการว่างงานกลับสูงขึ้นกว่าในรอบหลายปี 
กล่าวคือจากข้อมูลของ สศซ. การว่างงานในเดือนดังกล่าวสูงถึงร้อยละ ๑.๒ คิดเป็นจ านวนคนว่างงาน 
๔๕๕,๒๐๐ คน เทียบจากเดือนกันยายนปี ๒๕๕๙ ซึ่งการว่างงานอยู่ในเกณฑ์เฉลี่ยที่ร้อยละ ๐.๙ ท า
ให้มีคนว่างงานเพิ่มขึ้น ๑๒๕,๒๐๐ คน (เพิ่มขึ้นร้อยละ ๐.๓) ในจ านวนนี้ยังไม่รวมคนว่างงานแฝงรอ
ฤดูกาลประมาณ ๒๗๕,๐๐๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๐.๗๑ 

อัตราการว่างงานของไทยถึงแม้จะดูสูงขึ้นแต่เมื่อเทียบกันอัตราการว่างงานของภูมิภาค
อื่นๆ ในช่วงเดียวกันจัดว่ายังอยู่ในอัตราค่อนข้างต่ า จากการรายงานขององค์กรแรงงานโลก (ILO) 



 
 

๘๒ 

เดือนกุมภาพันธ์ ๒๕๖๐ ระบุว่าการว่างงานของประเทศเอเชียแปซิฟิกอยู่ที่อัตราร้อยละ ๔.๒, 
ประเทศก าลังพัฒนาอัตราการว่างงานร้อยละ ๕.๖, ประเทศพัฒนาแล้วเฉลี่ยที่ร้อยละ ๖.๓ เซ่น 
ประเทศสหรัฐการว่างงาน (กุมภาพันธ์ ๖๐) ร้อยละ ๔.๗, อังกฤษร้อยละ ๔.๘, ออสเตรเลียร้อยละ 
๕.๙, ประเทศญี่ปุนุร้อยละ ๓.๔, เกาหลีใต้ร้อยละ ๔.๑ ฯลฯ 

ส าหรับอาเซียนอัตราการว่างงาน (ปี ๒๕๕๙) โดยเฉลี่ยสูงกว่าไทย เซ่น มาเลเซียร้อยละ 
๒.๑-๒.๕, อินโดนีเซีย ร้อยละ๕.๖๑, สิงคโปร์ร้อยละ๓.๔, ฟิลิปปินส์ร้อยละ ๕.๔ (ลดจากเดิม๗.๓),     
กัมพูซา ร้อยละ๐.๗, สปป. ลาว ร้อยละ ๑.๕, เมียนมาร์ ร้อยละ๓.๔, เวียดนามอัตราว่างงาน ร้อยละ
๒.๒๕ จากที่กล่าวมานี้เห็นได้ว่าอัตราการว่างงานของไทยยังอยู่ในเกณฑ์ที่ค่อนข้างต่ าเมื่อเทียบกับ
ค่าเฉลี่ยของหลายประเทศ แต่ข้อสังเกตอัตราการว่างงานของไทยค่อนข้างผันผวนเพราะในแต่ละ
เดือนตัวเลขปรับขึน้และลงโดยไม่มีปัจจัยมาสนับสนุน 

ทั้งนี้อัตราการว่างงานของไทยมีความสัมพันธ์อย่างเป็นนัยนับตัวเลขชีนัดทางเศรษฐกิจ 
กล่าวคือ ในช่วง พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๙ ภาคส่งออกของไทยขยายตัวถดถอยแม้แต่ปี ๒๕๕๙ ซึ่งส่งออก
ขยายตัวเป็นบวกเล็กน้อยที่อัตรา ๒ เปอร์เซ็นต์มูลค่า ๒๑๕,๓๒๖ ล้านเหรียญสหรัฐ แตกยิงเป็น
ตัวเลขที่ต่ ากว่าปี ๒๕๕๖ และปี ๒๕๕๗ แสดงให้เห็นว่าในช่วง ๔ ปีที่ผ่านมาการส๑งออกของไทยอยู่
ในช่วงการถดถอย 

อย่างไรก็ดี มีปัจจัยซึ่งบ่งชี้ถึงเศรษฐกิจไทยอยู่ในช่วงถึงจุดต่ าสุดและก าลังฟื้นตัวอย่าง
ช้าๆ เห็นได้จาก แนวโน้มการส่งออกและการค้าโลกมีสัญญาณที่ดีแต่การเห็นผลที่ชัดเจนอาจต้องไป
ถึงช่วงกลางปี เนื่องจากมีปัจจัยซึ่งบ่งชี้ถึงความไม่แน่นอนของเศรษฐกิจโลก เช่น นโยบายด้านการ
ปกปูองการค้าภายในของประเทศกลุ่ม G๒๐ ซึ่งมีประชุมในช่วงกลางเดือนมีนาคม ๒๕๖๐ โดยไม่
สามารถออกแถลงการณ์ร่วมในด้านการปกปูองการค้าของแต่ละประเทศ เป็นผลจากสหรัฐมีการ
เปลี่ยนนโยบายการค้าเสรีท าให้สถานการณ์การค้าโลกอยู่ในสภาวะตรึงเครียด อีกทั้งความไม่มั่นคง
ด้านเศรษฐกิจของสหภาพยุโรปทั้งจากกรณีความไม่แน่นอนด้านเศรษฐกิจจากการถอนตัวของอังกฤษ
จากสหภาพยุโรปหริอเบร็กชิท อีกทั้งการเลือกตั้งของฝรั่งเศสและเยอรมนีภายใต้กระแสปกปูอง
การค้า ท าให้ไม่สามารถคาดเดาทิศทางและนโยบายการค้าทั้งของอียูและสหรัฐซึ่งมีผลโดยตรงนับการ 
ส่งออก และการจ้างงานของไทย 

กรณีที่ เกี่ยวข้องกับแรงงานในการจ้างงานของไทยปัญหาหลักเกี่ยวข้องกับผู้จบ
การศึกษาระดับปริญญาตร ีจากข้อมูลของ TDR แต่ละปีมีผู้จบการศึกษาประมาณ ๓๗๗,๐๐๐ คน ใน
จ านวนนี้มีจ านวนผู้ที่หางานไม่ได้ ประมาณ ๓๓๖,๘๗๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๖๔ ในจ านวนผู้
ว่างงานของประเทศเป็นกลุ่มที่จบจากอุดมศึกษามากที่สุดถึงร้อยละ ๔๐ (ประมาณ ๑๗๘,๐๐๐ คน) 
โดยส่วนใหญ่เป็นผู้ที่จบไม่ตรงกับสายงานหรอืไมต่รงกับความต้องการของตลาด 

๓. แนวโน้มการจ้างงานในปัจจุบัน 
จากการส ารวจของหน่วยงานรัฐแห่งหนึ่งพบว่าในปี ๒๕๖๐/๒๕๖๑ ภาคเอกชนมี

แนวโน้มการจ้างงานด้งนี ้
๑. ภาคก่อสร้าง มีสัญญาณการรับแรงงานมากขึ้นร้อยละ ๕.๔ เป็นผลจากการต้องการ

ก าลังแรงงานในการก่อสร้างโครงสร้างฟืนฐานของรัฐบาล 
๒. ภาคท่องเที่ยว โรงแรม และภัตตาคาร มีแนวโน้มการจ้างงานมากขึ้นร้อยละ ๔.๐ 



 
 

๘๓ 

เป็นผลจากการขยายตัวของจ านวนนักท่องเที่ยวต่างชาติ ในปี ๒๕๖๐ มีนักท่องเที่ยวมากถึง ๓๔.๓๙ 
ล้านคน (เพิ่มขึ้นจากปีที่แล้วร้อยละ๕.๕) คิดเป็นรายได้ ๑.๘๑ ล้านล้านบาท (เพิ่มจากปีที่แล้วร้อยละ
๙.๗) 

๓. ภาคโลจิสติกส์และขนส่ง ประเมินว่าจะมีการจ้างงานเพิ่มมากขึ้นร้อยละ ๑.๔ 
เกี่ยวข้องกับธุรกิจ รับ-ส่ง กระจายสินค้า, ขนส่ง, คลังสินค้า ฯลฯ ธุรกิจนี้มีมูลค่ามากกว่า ๗.๕ แสน
ล้านบาท เมื่อการส่งออก-น าเข้าชะลอตัวเป็นกลุ่มที่ได้รับผลกระทบเป็นอันดับแรก ธุรกิจนี้มีแนวโน้ม
การฟืน้ตัวจากการที่ภาคส่งออกเพ่ิมกลับมาฟืนตัว แต่แรงงานส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่ต้องการทักษะพิเศษ 
เช่น คนขับรถบรรทุก, พนักงานบรรจุตู้สินค้า, แรงงานบรรจุกัณฑ์ และแรงงานรับส่งสินค้า ซึ่งเป็น
ทักกษะไม่สามารถหาได้จากตลาดแรงงาน 

๔. ภาคค้าปลีก-ค้าส่ง คาดว่าจะมีการรับแรงงานมากขึน้ร้อยละ ๑.๕ เป็นผลจากตัวเลข
การขยายตัวของภาคผู้บรโิภคยังอ่อนแอโดยเดือนมกราคมที่ผ่านมาขยายตัวถดถอย -๑.๖ ทั้งที่รัฐบาล
มีการใช้งบกระตุ้นเศรษฐกิจจ านวนมาก โดยในปี ๒๕๖๐ จะใช้งบกระตุ้นเศรษฐกิจ ๑.๖ แสนล้านบาท
ผ่านกองทุนหมู่บ้านและเศรษฐกิจฐานราก เหตุผลส าคัญที่การบริโภคไม่ขยายตัวมาจากปัญหาหนี้ 
ครัวเรอืนซึ่งสูงถึงร้อยละ ๘๑ ของจดีีฟี แต่ผู้ประกอบการค้าปลีก-ค้าส่งขนาดใหญ่เห็นว่าในช่วงกลางปี
๒๕๖๐ มีแนวโน้มที่ดตี่อการฟืน้ตัวของการบริโภคในประเทศ 

อีกทั้งคาดว่าประชาชนซึ่งมีรายได้น้อยจะมาลงทะเบียนเพื่อรับเงินช่วยเหลือ ๑,๕๐๐-
๓,๐๐๐ บาทในปีที่แล้ว ๘.๓ ล้านคนและในช่วง ๓ เมษายน-๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ คาดว่าจะมีผู้มี
รายได้ น้อยมาลงทะเบียนไม่ต่ ากว่า ๗ ล้านคน ซึ่งจะส่งผลต่อการบริโภคในระยะสั้น แต่ตัวเลขนี้บ่ง
บอกถึง คนยากจนของไทยยังมีจ านวนมากเท่ากับร้อยละ ๓๗.๐ ของคนวัยท างานทั้งหมดรวมกัน 

๕. ภาคเกษตรกรรม เป็นกลุ่มที่มีแรงงานแฝงตามฤดูกาลถึง ๒.๗๕ แสนคน และมีการ
ใช้แรงงานต่างด้าว กลุ่มแรงงานส่วนใหญ่เป็นเกษตรกรชาวนา, อ้อยและน้ าตาล, แรงงานมันส าปะหลัง
, แรงงานกรีดยางพารา และแรงงานในไร่และสวน ส่วนใหญ่เป็นแรงงานนอกระบบ 

๔. อุตสาหกรรม ๔.๐ กับการจ้างงานในอนาคต 
ภายใต้บริบทของการเข้าสู่เศรษฐกิจไทยแลนด์ ๔.๐ มีค าถามมากมายเกี่ยวกับการปรับ

โครงสร้างด้านแรงงาน เพราะภายใต้เศรษฐกิจใหม่ซึ่ งถูกขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม-ธุรกรรมดิจิทัล-
เทคโนโลยีอัตโนมัติ (Autonomous & Robotic) ซึ่งน ามาใช้ทางด้านอุตสาหกรรม และภาคบริการ 
ก่อให้เกิดค าถามเกี่ยวกบัทิศทางการจ้างงานในอีก ๑๐ ปีข้างหน้าเกี่ยวข้องกับปัจจัยดังต่อไปนี ้

๑. การพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้ก้าวผ่านแรงงาน ๔.๐ ตั้งแต่ระดับ
ผู้ประกอบการ ผู้บริหารทั้งระดับสูง และระดับกลาง โดยเฉพาะในกลุ่มธุรกิจเอสเอ็มอี ในการพัฒนา
ไม่สามารถใช้วิธีเดียวกนั หรือเหมือนกันหมดควรแบ่งเป็นคลัสเตอร์หรอืกลุ่มเช่น  

 ๑.๑ แรงงานมีอายุตั้งแต่ ๔๕ ปีขึ้นไปเป็นกลุ่มแรงงานเข้าสู่วัยสูงอายุหรือใกล้
เกษียณมีทักษะสูงเป็นแรงงานที่ตกทอดมาจากอุตสาหกรรม ๒.๐ จะมีแนวทางพัฒนาอย่างไรเพื่อเข้า
สู่แรงาน ๔.๐  

 ๑.๒ แรงงานอายุ ๓๑-๔๕ ปี ซึ่งล้วนเป็นแรงงานทักษะมีประสบการณ์อยู่ใน
ระดับช่างฝีมือ, หัวหน้างานหรือผู้จัดการแผนกจะพัฒนากลุ่มเหล่านี้อย่างไรให้เป็นต้นแบบหรือเป็นพี่
เลี้ยง (Mentor & Coach) และ  
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 ๑.๓ แรงงานตั้งแต่เริ่มแรก เข้าจนอายุไม่เกิน ๓๐ ปี เป็นแรงงานระดับขั้นต้น
หรือชุปเปอร์ไวเซอร์ เป็นผลผลิตจากระบบการศึกษา ๓.๐ และจะเป็นกลุ่มที่จะเข้าไปขับเคลื่อน
เศรษฐกิจใหม่ แต่ทักษะที่มียังเป็นแบบเดิมๆ จะพัฒนาอย่างไร 

 ๒. บุคลากรที่ก าลังจะออกสู่ตลาดแรงงาน กลุ่มเหล่านี้แต่ละปีมีประมาณ ๕.๕ 
แสนคน โดยร้อยละ ๖๑.๕ หรือประมาณ ๓๗๖,๙๙๑ คนต่อปีเป็นผู้จบระดับอุดมศึกษาระดับปริญญา
ตรี ที่เหลือร้อยละ ๒๒.๕ เป็นระดับ ปวช./ปวส. และร้อยละ๑๖ เป็นผู้จบระดับมัธยมปลายและต่ า
กว่าแรงงานรุ่นใหม่ เหล่านี้ถือเป็นความหวังที่จะเป็นน้ าใหม่ที่จะเข้าไปผสมขับแรงงาน ๓.๐ แต่
ประเด็นคือบุคลากรที่ ออกสู่ตลาดแรงงานล้วนเป็นผลพวงของระบบการศึกษาแบบดั้งเดิมซึ่งไม่ได้
รองรับเศรษฐกิจ ๔.๐ 

 ๓. นักเรียน-นักศึกษาซึ่งอยู่ในระบบการศึกษา คนกลุ่มนี้ยังอยู่ภายใต้ระบบ
การศึกษาซึ่งยังไม่ได้ออกแบบไปสู่เศรษฐกิจใหม่และหรือไทยแลนด์ ๔.๐ เป็นกลุ่มที่จะต้องเข้าไป
ด าเนินการแก้ไข ออกแบบ ปรับโครงสร้างการศึกษา ตั้งแต่อาจารย์-การปรับเปลี่ยนหลักสูตร และ
เนือ้หาด้านวิชาการแบบปฏิรูป 

 ๔. การประเมินบริบทใหม่ของโครงสร้างแรงงานในอนาคต อุตสาหกรรมและ
เทคโนโลยี ๔.๐ ใน ทศวรรษข้างหน้าจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างไรต่อโครงสร้างแรงงาน โดย
จะต้องสร้างกรอบ แนวคิดใหม่ได้แก่ 

 ๔.๑ อุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเข้มข้นจะอยู่ตรงไหนและการจ้างงานจะเป็น
อย่างไร จากการศึกษาในเบื้องต้นพบว่าอุตสาหกรรมส่งออกของไทยรวมกันทั้งหมด ๘๙ คลัสเตอร์ มี
ถึง ๗๕ คลัสเตอร์ คิดเป็นร้อยละ ๘๔ ยังคงต้องใช้แรงงานเข้มข้นซึ่งที่ผ่านมามีมูลค่าการส่งออกคิด
เป็นสดัส่วนร้อยละ ๗๒.๓ ของการส่งออกของภาคอุตสาหกรรมทั้งหมด 

 ประเด็นที่ต้องน ามาประเมินให้เห็นว่าใน ๑๐ ปีข้างหน้าอุตสาหกรรมเหล่านี่ยังมี
ฐาน การผลิตอยู่ในเมืองไทยมากน้อยเพียงใด เพราะจากตัวเลขการลงทุนใหม่ทั้งเชิงปริมาณและมูลค่า
ถดถอยอย่างเป็นนัย เห็นได้จากในปี ๒๕๕๙ การลงทุนติดลบร้อยละ ๐.๖ เป็นจ านวนโรงงานตั้งใหม่
เชิงปริมาณติดลบร้อยละ ๒.๘๙ และเชิงมูลค่าติดลบร้อยละ ๒๓.๑๕ ขณะเดียวกันโรงงานซึ่งขยาย
กิจการเชิงปรมิาณติดลบร้อยละ ๑๒.๘ และเชิงมูลค่าขยายตัวติดลบร้อยละ ๑๖ อีกทัง้อุตสาหกรรมซึ่ง
เดิมใช้แรงงานจ านวนมาก เช่น อุตสาหกรรมเครือ่งนุ่งห่ม, อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แผงวงจรไฟฟูา, 
อุตสาหกรรมเกี่ยวกับเครื่องใช้ไฟฟูาต่างๆ ฯลฯ ซึ่งส่วนใหญ่มีแนวโน้มในการย้ายฐานการผลิตปัจจัย
เหล่านีม้ีผลโดยตรงต่อการจ้างงานในอนาคต 

 ๔.๒ เทคโนโลยีชาญฉลาดและอัจฉริยะจะมีผลต่อการลดจ านวนแรงงานหรือไม่ 
การส่งเสริมการลงทุนของ BOI ภายใต้ไทยแลนด์๔.๐ มุ่งเน้นอุตสาหกรรมใช้เทคโนโลยีชั้นสูง และ
นวัตกรรมแห่งอนาคต อีกทั้งแนวโน้มอุตสาหกรรม ๓.๐ ซึ่งใช้แรงงานเข้มข้นส่วนหนึ่งจะย้ายฐานการ
ผลิตไปนอกประเทศโดยเฉพาะประเทศเพื่อนบ้าน ส่วนที่เหลือหากต้องการธ ารงขีดความสามารถใน
การแข่งขันก็อาจต้องเปลี่ยนเครื่องจักรโดยน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้แทนแรงงาน ประเด็นที่จะต้องมีการ
ประเมินเกี่ยวข้องกับแรงงานใหม่ใน ๑๐ ปีข้างหน้ารวมกันจะมีประมาณ ๕.๕ ล้านคน (เฉลี่ยแรงงาน
ใหม่เข้าสู่ระบบปีละประมาณ ๕๔๗,๐๐๐ คน) ขณะที่แรงงานเก่าจะมีการขยายระยะเวลาการ
เกษียณอายุจาก ๖๐ ปี ให้มีระยะเวลาการท างานออกไปอีก ภาพเหล่านี่จะมีผลอย่างไรต่อการจ้าง
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งานในอนาคต 
 ๔.๓ แบบจ าลองการใช้เทคโนโลยีของประเทศที่พัฒนาแล้วผลกระทบต่อการ

จ้างงาน แบบจ าลองภาพแรงงานของไทยใน ๑๐ ปีข้างหน้า ซึ่งยุทธศาสตร์ชาติได้ก าหนดให้ขับเคลื่อน 
ด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีอาจเทียบเคียงกับประเทศที่พัฒนาแล้ว โดยแบบจ าลองที่น ามาใช้ได้แก่ 

การย้ายฐานการผลิตประเทศที่พัฒนาแล้ว เช่น สหรัฐ อังกฤษ เยอรมนี 
ฝรั่งเศส และกลุ่มยุโรปตะวันตก รวมทั้งในเอเชีย เช่น ญี่ปุุน ไต้หวัน เกาหลี ซึ่งเป็นประเทศที่น า
เทคโนโลยีมาใช้ในการผลิตเพื่อทดแทนแรงงาน ประเทศเหล่านี้มีการย้ายฐานการผลิตไปประเทศซึ่งมี
ต้นทุนต่ า โดยคงการผลิตที่ใช้เทคโนโลยีชั้นสูงไว้ในประเทศและใช้ภาคบริการซึ่งมีคุณค่าสูงและมีขีด
ความสามารถในการแข่งอันสูงมาขับเคลื่อนเศรษฐกิจ ขณะเดียวกันได้น าเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนจาก
นวัตกรรมและทรัพย์สินทางปัญญา (Intellectual Property Right) โดยเป็นเจ้าของแบรนด์และ
ว่าจ้างให้ประเทศซึ่งมีค่าจ้างต่ าไปผลิต (OEM) กรณีของไทยอาจมีข้อจ ากัดค่อนช้างสูงที่จะไปถึงจุดนี้
ได ้

กรณีศึกษาการลงทุนในต่างประเทศของญี่ปุ่น หากจะใช้ยุทธศาสตร์การ 
ส่งเสริมเพื่อย้ายฐานการผลิตอุตสาหกรรมใช้แรงงานเข้มข้น ควรศึกษาโมเดลของประเทศญี่ปุุ นซึ่ง
ประสบความส าเร็จ โดยรัฐบาลญี่ปุุนได้เริ่มส่งเสริมอย่างจริงจังมาตั้งแต่ปี ๑๙๗๐ ใช้เวลามากกว่า ๒๐ 
ปีในการยา้ยฐานการผลิตและโซ ่อุปทานการผลิตอย่างเป็นล่ าเป็นสัน มีหน่วยงานทั้งของรัฐและเอกชน
เข้ามาก ากับดูแล เช่น 

- เจโทร (JETRO) องค์การส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศของญี่ปุุนซึ่งจะมี 
ส านักงานอยู่ในทุกประเทศซึ่งญี่ปุุนเข้าไปลงทุนหรือท าการค้า 

- ไจก้า (JICA) องค์กรความร่วมมือระหว่างประเทศแห่งญี่ปุุน 
- เจบิก (JBIC) ธนาคารเพื่อความร่วมมือระหว่างประเทศแห่งญี่ปุุน ซึ่งเป็น 

ธนาคารที่ปล่อยเงินกู้ให้ประเทศซึ่งเข้าไปลงทุนในต่างประเทศ 
- หอการค้าญี่ปุุน (Japanese Chamber Of Commerce) เป็นองค์กรเอกชน 

ของนักลงทุนญี่ปุนในประเทศซึ่งเข้าไปลงทุน ฯลฯ 
อัตราการว่างงานของประเทศพัฒนาแล้ว ประเทศต่างๆ เหล่านี้ได้มีการใช้

เทคโนโลยีทดแทนแรงานมาเป็นเวลาไม  ่น้อยกว่า ๒ ทศวรรษ ควรที่จะศึกษาผลกระทบข้างเคียงใน
การจ้างงานว่ามีอะไรบ้างเพื่อน ามาเป็นกรณีศึกษาของประเทศไทย จากตัวเลขของ ILO (ก.พ. 
๒๕๖๐) อัตราการว่างงานของประเทศ พัฒนาแล้วเฉลี่ยอยู่ที่ ๖.๒-๖.๓ ตัวอย่างเช่น สหรัฐอเมริกา
อัตราว่างงานร้อยละ ๔.๗, เยอรมนีร้อยละ ๖.๒-๖.๓, อังกฤษร้อยละ ๔.๗-๔.๘, ฝรั่งเศสร้อยละ ๑๐,
ออสเตรเลีย ๕.๙, ส าหรับประเทศกลุ่มเอเชีย-แปซิฟิกได้แก่ ประเทศญี่ปุนอัตรา ว่างงานร้อยละ ๓.๑-
๓.๔, เกาหลีใต้ร้อยละ ๔.๑ (อัตราบัณฑิตจบใหม่ว่างงาน ร้อยละ ๑๒.๕) และประเทศไต้หวันอัตรา
การว่างงานร้อยละ ๓.๙๕ 

จากกรณีศึกษาจะเห็นได้ว่าข้อมูลอัตราการว่างงานของประเทศที่พัฒนาแล้วซึ่งมี
การใช้เทคโนโลยีมาใช้แทนแรงงานก่อนหน้าไทยอย่างน้อย ๒-๓ ทศวรรษ ภาพที่เห็นจากแบบจ าลอง
ของประเทศซึ่งพัฒนาแล้วคืออัตราการว่างงานโดยเฉลี่ยอยู่ในเกณฑ์สูงกว่าไทยไม่น้อยกว่า ๕-๖ เท่า 
หลายประเทศโดยเฉพาะ สหรัฐ, อังกฤษ และเยอรมนีต่างเริมทบทวนที่จะดึงอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงาน



 
 

๘๖ 

กลับคืนประเทศเพื่อเป็นฐานรองรับแรงงานที่จบใหม่ 
จากที่กล่าวการเช้าสู่อุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยี ๔.๐ ซึ่งประเทศไทยในอดีตไม่เคยมี 

การปฏิวัติอุตสาหกรรมเหมือนประเทศที่พัฒนาแล้ว โดยไม่ได้เป็นผู้พัฒนาด้าน R&D และไม่ได้เป็น
ผู้ผลิตแต่เป็นการน าเข้าอุตสาหกรรมที่อยู่ในเงื่อนไขของ BOI ล้วนเป็นอุตสาหกรรม ๔.๐ ส่วนใหญ่จะ
เป็นต่างชาติมีเทคโนโลยีเป็นของตนเอง หากเป็นธุรกิจของไทยก็ต้องเป็นเมกะคอมปานีหรือเป็นธุรกิจ
ขนาดใหญ่ ซึ่งอุตสาหกรรมเหล่านี้คงมีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีเช้ามาใช้แทนแรงงาน ประเด็นที่
จะต้องประเมินให้ได้คือโอกาสการว่างงานในอนาคตใน ๑๐ ปีข้างหน้าหากดูกรณีศึกษาประเทศที่
พัฒนาเป็นทิศทางซึ่งไทยแลนด์ ๔.๐ จะเดินไป อัตราว่างงานของไทยคงหลีกหนีไม่พ้นและมีโอกาส
ขยับสูงกว่าในปัจจุบัน ๔-๕ เท่า ประจักษ์พยานเห็นได้จากตัวเลขอัตราการว่างงานของประเทศที่
พัฒนาแล้ว ปัจจยัเหล่านี้จะต้องน ามาบูรณาการถึงผลกระทบและการวางแผนเพื่อก้าวผ่านสู่เศรษฐกิจ
ใหม่ อย่างไรก็ดีไทยแลนด์ ๔.๐ เป็นบริบทของเศรษฐกิจในทศวรรษที่ ๒๑ ที่ไม ่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 
แต่การเข้าถึงก็ต้องไม่ทิ้งกลุ่มชายขอบและหรือกลุ่มที่ไม่สามารถเข้าถึงโอกาสของการพัฒนา 

ความท้าทายต่อความพร้อมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบาย ๔.๐  

จากโมเดลปฏิวัติอุตสาหกรรม ๔.๐ ซึ่งประเทศเยอรมนีได้ท าเป็นแผนขับเคลื่อน
เศรษฐกิจตั้งแต่ปี ค.ศ.๒๐๑๓ ต่อมาหลายประเทศได้น ามาเป็นแผนแม่บทในการพัฒนาประเทศสู่
เศรษฐกิจใหม่ซึ่งจะขับเคลื่อนด้านนวัตกรรม เทคโนโลยีอั จฉริยะส าหรับประเทศไทยรัฐบาล
นายกรัฐมนตรีประยุทธ์ จันโอชา ในช่วงกลางปี ๒๕๕๙ ได้น าแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ เป็น
แผนพัฒนาประเทศใหม่เรียกว่า “Thailand ๔.๐” และเป็นส่วนหนึ่งของยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๗๙) 

ทั้งนี้นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ มีความสอดคล้องดับเศรษฐกิจแห่งอนาคตในสองทศวรรษ
หน้าเป็นการปฏิรูปแนวทางการพัฒนาประเทศไปสู่การยกระดับอุตสาหกรรมที่ใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีเป็นกลไกหลักและปฏิรูปเศรษฐกิจไทยให้มีขีดความสามารถในการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ในช่วง ๕๐ ปีที่ผ่านมาเศรษฐกิจไทย ส่วนใหญ่ขับเคลื่อนจากอุตสาหกรรมส่งออกซึ่งใช้แรงงานเข้มข้น 
ภาคเอสเอ็มอีของไทยมีความอ่อนแอมากกว่า ๓ ใน ๔ ยังติดอยู่ในอุตสาหกรรมช่วงที่ ๒ และ ๓ 
อุตสาหกรรมส่งออกส่วนใหญ่ไม่มีแบรนค์และนวัตกรรมของตนเอง เป็นอุตสาหกรรมลักษณะรับจ้าง
ผลิต (OEM) หรือเป็นฐานการผลิตให้ดับเจ้าของแบรนด์ต่างชาติ ซึ่ง นอกเหนือจากได้มูลค่าเพิ่มน้อย
ดังเสี่ยงต่อการถูกย้ายฐานการผลิตในอนาคต 

ที่ผ่านมารายได้เฉลี่ยของคนไทย (ปี๒๕๕๘) ติดกับดักอยู่ในระคับรายได้ปานกลาง
ระดับสูง เฉลี่ยปีละ ๕,๖๐๐ เหรียญสหรัฐต่อคนต่อปี หรือประมาณ ๑.๙๘ แสนบาทเป็นอันคับ ๔ 
ของอาเซียน (แต่บางข้อมูล ๕,๒๘๑ เหรียญสหรัฐหรอ ๑.๘๔๘ แสนบาท) โดยรัฐบาลคาดหวังว่า
หลังจากเมื่อสิ้นสุดป ีพ.ศ.๒๕๖๔ รายได้ของประชากรต่อปีจะเป็น ๘,๒๐๐ เหรียญสหรัฐ (๒.๘๗ แสน
บาทต่อคนต่อปี) เพิ่มขึ้นร้อยละ ๔๖.๔ และ คาดหวังว่าในปี ๒๕๗๙ รายได้ของคนไทยจะเป็น 
๑๒,๗๓๕ เหรียญสหรัฐต่อคนต่อปี (๔.๔๕ แสนบาท) หรือใน ๒๐ ปีข้างหน้ารายได้ของคนไทยจะ
เพิ่มขึ้นจากปัจจุบัน ๒.๒๗ เท่า แต่มีข้อแม้ว่าอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจต้องเฉลี่ยร้อยละ ๕-๖ 
ต่อปีจึงเป็นความท้าทายค่อนข้างสูง 



 
 

๘๗ 

ทั้งน้ีในอนาคตข้างหน้าคาดว่าขีดความสามารถในการแข่งขันของการส่งออกไทยทั้งด้าน
อุตสาหกรรม อุตสาหกรรมการเกษตรและสินค้าเกษตรมีแนวโน้มขีดความลามารถในการแข่งอันจะ
ลดน้อยถอยลงทั้งจากต้นทุนทรัพยากรธรรมชาติที่ลดน้อยถอยลง และข้อจ าจัดและปัจจัยเอื้อ
ภายในประเทศ รวมทั้งการย้ายฐานการผลิตจะท าให้การส่งออกของไทยจะลดน้อยถอยลงเป็นล าดับ 
จากในอดีตที่เคยเป็นบวกเฉลี่ยร้อยละ ๗-๘ แต่ในช่วงที่ ผ่านมากลายเป็นการส่งออกถดถอยต่อเนื่อง
เข้าปีที่ ๔ (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๙) 

นอกจากนี่เศรษฐกิจไทยซึ่งขับเคลื่อนจากเศรษฐกิจ ๓.๐ ซึ่งในอดีตเคยเติบโตเฉลี่ยถึง
ร้อยละ ๕-๖ แต่ในช่วงสามปีที่ผ่านมาเศรษฐกิจไทยขยายตัวเฉลี่ยร้อยละ ๒.๒๖ และคาดว่าปี ๒๕๕๙ 
จะขยายตัวประมาณร้อยละ ๓.๓ และปี ๒๕๖๐ อาจขยายตัวได้ร้อยละ ๔.๐ แต่ธนาคารโลกประเมิน
ว่าอาจเติบโตได้เพียงร้อยละ ๓.๒ เป็นอัตราเติบโตเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของอาเซียนและประเทศเอเชีย
แปซิฟิก ดังในภายใต้ “ยุทธศาสตร์ไทยแลนด์ ๔.๐” จะเป็นการปฏิรูปขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยทั้ง
โครงสร้างไปสู่อุตสาหกรรมแห่งอนาคตซึ่งมีมูลค่า (Value Based Economy) เป็นเศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม-เทคโนโลยีไฮเทคและดิจิทัลแห่งอนาคตทั้งด้านอุตสาหกรรมและภาคบริการ
ในทุกสาขา รวมไปถึงภาคเกษตรและเกษตรแปรรูปซึ่งความส าเร็จซีนอยู่กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้เป็นพลวัตใหม่ของแรงงานและผู้ประกอบการใหม่แห่งอนาคต 

๑. อุตสาหกรรมแห่งอนาคต (New Engine Industries) ประกอบด้วย 
- อุตสาหกรรมซึ่งยังคงมีศักยภาพพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรมใหม่ (First S-curve 

Industries) เป็นกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีอยู่แล้วและสามารถเพิ่มเทคโนโลยีและศักยภาพ ประกอบด้วย 
๑. อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ (Next - Generation Automotive) 
๒. อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ (Smart Electronics) 
๓. อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวกลุ่มรายได้ดีและการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ (Affluent, 

Medical and Wellness Tourism) 
๔. การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ (Agriculture and Biotechnology) 
๕. อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารส าหรับอนาคต (Food for the Future) 

- อุตสาหกรรมใหม่แห่งอนาคต (New S-curve Industries) เป็นอุตสาหกรรมที่
ประเทศไทยมีนโยบายขับเคลื่อนเป็นอุตสาหกรรมซึ่งมีมูลค่าเพิ่มใช้พื้นที่ไม่มากเป็น
อุตสาหกรรมสีเขียวใช้คนน้อยประกอบด้วย 

๑. อุตสาหกรรมหุ่นยนต ์(Robotics Industries) 
๒. อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ (Aviation and Logistics) 
๓. อุตสาหกรรมเชือ้เพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ (Biofuels and Biochemicals) 
๔. อุตสาหกรรมดิจิตอล (Digital Industries) 
๕. อุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร (Medical Industries) 

(ปี ๒๕๕๙ อุตสาหกรรมส่งออกซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี มีอยู่ประมาณ ๑๔ 
คลัสเตอร์ จากจ านวนทั้งสิน ๘๙ คลัสเตอร์ มีมูลค่าส่งออกรวมกันประมาณ ๒.๐๘๙ ล้านๆ บาท คิด
เป็นสัดส่วนอยู่ในอุตสาหกรรมส่งออกทั้งหมดประมาณร้อยละ ๒๗.๗๐ ขณะที่อุตสาหกรรมส่งออก
ส่วนที่เหลือประมาณ ๗๕ คลัสเตอร์ มีสัดส่วนมูลค่าการขับเคลื่อนนโยบายปรับเปลี่ยนอุตสาหกรรม



 
 

๘๘ 

ภายใต้ Thailand ๔.๐ จะต้องมีความรอบคอบเพราะคลัส เตอร์อุตสาหกรรม (ส่งออก) ที่ใช้แรงงาน
เข้มข้นปริมาณรวมกันมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ ๘๔ โดยมีมูลค่าส่งออกรวมกัน คิดเป็นสัดส่วนเกอืบ ๓ ใน 
๔ ของอุตสาหกรรมส่งออกทั้งหมด ซึ่งแรงงานส่วนใหญ่ของอุตสาหกรรมอยู่ในภาคส่วนนี้ และดู
เหมือนว่าอุตสาหกรรมตกขอบรอดตะแกรงจะมีมากเกินกว่าเศรษฐกิจไทยจะรับได้การส่งเสริม
สนับสนุนทั้ง มาตรการคลังผ่านทาง BOI โดยมุ่งเพียงแต่อุตสาหกรรมใหม่ที่อยู่ใน Super Cluster 
หรือ New Engine Industries อาจไม่ใช่ทางเลือกเดียว โดยในระยะ ๕-๑๐ ปีข้างหน้าจ าเป็นที่
จะต้องส่งเสริมอุตสาหกรรมเหล่านี้ให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันอุตสาหกรรมส่งออกไทยเกือบ
ทั้งหมดเป็นอุตสาหกรรมใช้แรงงานเข้มข้น 
 
ตารางที่ ๔-๑ อุตสาหกรรมใช้แรงงานเข้มข้น ๗๕ คสัสเตอร์ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ ๘๔ ของ
 อุตสาหกรรมทิ้งหมด) 
 

ล าดับ ซื่อสินค้า 
อุตสาหกรรม 
ใช้แรงงาน

เข้มข้น 

มูลค่า (บาท) 
ปี ๒๕๕๙ 

อัตราขยาย
ตัว 

(เปอร์เซ็นต์) 

สัดส่วน 
(เปอร์เซ็นต์) 

๑ รถยนต์ อุปกรณ์ และส่วนประกอบ - ๙๒๙,๘๔๘,๑๐๒,๖๑๐ ๗.๓๖ ๑๒.๓๔ 

๒ 
เครื่องคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ และ
ส่วนประกอบ 

- ๕๘๖,๕๙๕,๕๗๔,๓๙๖ -๐.๕๔ ๗.๗๘ 

๓ อัญมณีและเคร่ืองประดับ  ๕๑๓,๙๘๑,๖๕๖,๘๕๗ ๓๔.๐๙ ๖.๘๒ 

๔ แผงวงจรไฟฟูา    ๒๖๗,๖๔๕,๑๐๑,๒๓๓ ๓.๐๒ ๓.๕๕ 

๕ เมล็ดพลาสติก    ๒๖๗,๕๐๑,๒๙๖,๓๕๔ -๔.๑๒ ๓.๕๕ 

๖ เครื่องจักรกลและส่วนประกอบของ
เครื่องจักรกล 

   
๒๔๕,๒๓๒,๓๓๕,๑๓๔ ๖.๑๔ ๓.๒๕ 

๗ ผลิตภัณฑ์ยาง    ๒๒๙,๕๖๓,๖๗๔,๙๖๓ -๐.๖๒ ๓.๐๕ 

๘ เคมีภัณฑ์ - ๒๑๒,๒๐๙,๑๕๐,๘๘๖ ๐.๘๓ ๒.๘๒ 

๙ เหล็ก เหล็กกล้า และผลิตภัณฑ์    ๑๘๒,๑๒๐,๗๙๑,๔๒๘ ๓.๒๐ ๒.๔๒ 

๑๐ เครื่องปรับอากาศและส่วนประกอบ    ๑๗๒,๙๔๑,๘๗๐,๙๐๘ ๑๑.๐๗ ๒.๒๙ 

๑๑ ผลไม้กระป๋องและแปรรูป    ๒,๐๒๒,๒๐๗,๖๐๘ ๘.๑๗ ๐.๙๔ 

๑๒ อาหารทะเลกระป๋องและแปรรูป    ๓,๖๑๓,๑๔๒,๘๔๖ -๓.๑๓ ๑.๖๘ 

๑๓ 
เครื่องใช้ไฟฟูาและส่วนประกอบ
อื่นๆ 

   
๑๓๕,๘๗๑,๒๑๔,๑๔๙ ๒.๓๖ ๑.๘๐ 

๑๔ ผลิตภัณฑ์พลาสติก    ๑๓๐,๙๓๑,๔๕๗,๐๕๓ ๘.๔๘ ๑.๗๔ 

๑๕ 
เครื่องยนตส์ันดาปภายในแบบลูกสูบ
และส่วนประกอบ 

- ๑๒๙,๐๖๔,๑๙๑,๐๑๙ ๒๑.๙๓ ๑.๗๑ 



 
 

๘๙ 

ตารางที่  ๔-๑ อุตสาหกรรมใช้แรงงานเข้มข้น ๗๕ คสัสเตอร์ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ ๘๔ ของ
 อุตสาหกรรมทิ้งหมด) (ต่อ) 
 

ล าดับ ซื่อสินค้า 
อุตสาหกรรม 
ใช้แรงงาน

เข้มข้น 

มูลค่า (บาท) 
ปี ๒๕๕๙ 

อัตราขยาย
ตัว 

(เปอร์เซ็นต์) 

สัดส่วน 
(เปอร์เซ็นต์) 

๑๖ 
เครื่องรับวิทยุโทรทัศน์และ
ส่วนประกอบ 

   
๙๙,๔๑๘,๖๖๗,๘๒๔ -๒๐.๑๓ ๑.๓๒ 

๑๗ ไม้และผลิตภัณฑ์ไม้    ๘๕,๖๓๕,๑๘๙,๘๙๖ ๑๗.๒๒ ๑.๑๔ 

๑๘ เครื่องส าอางสบู่ ผลิตภัณฑ์รักษาผิว - ๘๕,๓๘๓,๑๖๓,๙๙๓ ๓.๒๕ ๑.๑๓ 

๑๙ เครื่องนุ่งห่ม    ๘๔,๕๙๐,๙๕๐,๓๓๗ -๔.๖๑ ๑.๑๒ 

๒๐ 
เครื่องโทรสาร โทรศพัท์ อุปกรณ์
และส่วนประกอบ 

   
๗๑,๓๐๒,๕๔๖,๗๔๑ ๑๒.๖๘ ๐.๙๕ 

๒๑ ตู้เย็น ตู้แซ่แข็งและส่วนประกอบ    ๖๖,๕๑๗,๑๘๒,๖๔๘ ๖.๓๔ ๐.๘๘ 

๒๒ รถจักรยานยนต์และส่วนประกอบ    ๕๘,๔๑๔,๘๒๗,๓๔๐ ๓.๐๙ ๐.๗๘ 

 
๒. อุตสาหกรรมใหม่ต้องขบัเคลื่อนทุกภาคส่วน 
เบื้องต้นการขับเคลื่อนไทยแลนด์  ๔.๐ จะต้องให้ทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ เอกชน 

ผู้ประกอบการโดยเฉพาะกลุ่มเอสเอ็มอีเห็นภาพตรงกันว่านโยบายของรัฐบาลจะขับเคลื่อนพวกเขา
เหล่านั้นไปอยู่ตรงไหน อุตสาหกรรมเหล่านั้นมีศักยภาพหรือไม่ ขณะเดียวกันซีกของรัฐบาลก็ต้องให้
ชัดดว่าทิศทางที่จะไปตอบโจทย์ของประเทศได้หรือไม่ เพราะไทยแลนด์ ๔.๐ มีความเป็นนามธรรม
ค่อนข้างสูงเนื้อในขับต้องเป็นตัวชี้วัดได้ยากเพราะส่วนใหญ่อยู่ที่การขับเคลื่อนของภาคเอกชนเป็น
หลักภาครัฐเป็นเพียงผู้ให้การสนับสนุน 

ภาคอุตสาหกรรมส่งออกของไทยส่วนใหญ่อยู่ในระดับอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเข้มข้น
ส่วนใหญ่เป็น “เอสเอ็มอี” และยังอยู่ที่ระดับอุตสาหกรรม ๒.๕-๓.๐ เกี่ยวข้องขับความสอดคล้องของ
เทคโนโลยีใหม่และ เครื่องจักรอจัฉริยะซึ่งต้องมีการน าเข้า ซึ่งแต่ละปัจเจกธุรกิจมีความแตกต่างกันใน
ด้านขีดความสามารถและโอกาสที่จะเข้าถึงแหล่งทุนและข้อจ ากัดของทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้งตัวแปร
ก าหนดอุปสงค์ ๔.๐ จะมาเร็วแค่ไหน ขึ้นอยู่กับช่วงเวลาและสถานภาพของตลาด การแข่งขัน และ
ผู้บริโภคพร้อมที่จะยอมรับมากน้อยเพียงใด อย่างไรก็ตามภาคการผลิตอุตสาหกรรมของไทยใน
อนาคตอาจมีทางเลือกไม่มากทั้งจากภาวะการแข่งขันที่เปลี่ยนไปนั้น จากในประเทศและที่มาจาก
ภูมิภาครวมทั้งปัญหาการขาดแคลนแรงงานและสังคมสูงอายุ (High Aging Society) จะเป็นปัจจัย
ส าคัญของธุรกิจในอนาคตอาจไม่มีทางเลือกมากนักที่ต้องใช้เครือ่งจกัรเข้ามาแทนแรงงาน แต่จะถึงขั้น
หุนยนต์โรโบติกเต็มรูปแบบหรือไม่นั้นอาจไมจ่ าเป็นขับทุกอุตสาหกรรม 

ทั้งน้ีความเข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ยังมีความเข้าใจที่แตกต่างกันตามที่ยืนหรือมุมของแต่
ละปัจเจกบุคคล ขณะที่หน่วยงานของรัฐต่างๆ ถูกสั่งให้ท าแผนการขับเคลื่อนโดยไม่รู้ด้วยซ้ าไปว่าจะ
ท าอย่างไร เพราะอุตสาหกรรมที่ก าหนดเป็นนโยบายทั้ง ๑๐ คลัสเตอร์ ล้วนแต่เป็นอุตสาหกรรม



 
 

๙๐ 

ไฮเทคเจ้าของธุรกิจส่วนใหญ่เป็นบริษัทข้ามชาติซึ่งมีความพร้อมอยู่แล้ว ขณะที่อุตสาหกรรมไทยที่จะ
ไปถึงขั้นนั้นได้ต้องเป็นอภิธุรกิจ (Mega Companies) ซึ่งมีศักยภาพเพียงพออาจไม่ต้องการความ
ช่วยเหลือจากภาคราชการอย่างเป็นนัย 

อย่างไรก็ดี กระแสการขับเคลื่อนไทยแลนด์ ๔.๐ ซึ่งให้ความส าคัญต่อภาคอุตสาหกรรม
ทั้งที่จีดีพี ภาคอุตสาหกรรมมีสัดส่วนอยู่ในระบบเศรษฐกิจประมาณร้อยละ ๓๙.๒ มีก าลังแรงงานเป็น
สัดส่วนเพียงร้อยละ ๑๗ (จ านวนแรงงานปัจจุบันประมาณ ๖.๔๕ ล้านคน) ขณะที่ภาคบริการมี
สัดส่วนทางเศรษฐกิจสูงถึงร้อยละ ๕๒ มี สัดส่วนก าลังแรงงานร้อยละ ๔๑.๒๖ คิดเป็นจ านวนแรงงาน
ประมาณ ๑๕.๔๗ ล้านคน ดังนั้นการขับเคลื่อนเศรษฐกิจใหม่หรือไทยแลนด์ ๔.๐ จึงต้องครอบคลุม
เศรษฐกิจทุกภาคส่วนให้ไปด้วยกันทั้งภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการเกี่ยวข้องกับภาค  โลจิสติกส์ 
ค้าปลีก-ค้าส่ง ภาคการเงิน ภาคการศึกษา รวมถึงภาคราชการและ รัฐวิสาหกิจ 

๓. ที่ทางของอุตสาหกรรมตกขอบ 
ปัจจุบันอุตสาหกรรมส่งออกของไทยในเชิงปริมาณร้อยละ ๘๔ เป็นอุตสาหกรรมที่ใช้

แรงงานเข้มข้นและสร้างมูลค่าส่งออกปีละประมาณ ๕.๔๔ ล้านๆ บาทคิดเป็นลิดส่วนเชิงมูลค่าร้อยละ 
๗๒ แม้แต่อุตสาหกรรมยานยนต์เฉพาะ โรงงานประกอบรถยนต์ซึ่งมีไม่เกิน ๑๐ ค่ายเท่านั้นซึ่งมีการใช้
หุ่นยนต์และเทคโนโลยีทันสมัย ขณะที่โซ่อุปทานการผลิตชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์ส่วนใหญ่ยังใช้
แรงงานอยู่ในอุตสาหกรรม ๒.๕-๓.๐ ส าหรับอุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับคอมพิวเตอร์-อิเล็กทรอนิกส์, 
อุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์, อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟูาและส่วนประกอบ เครื่องปรับอากาศวิทยุ-
โทรทัศน์ ตู้เย็น ทั้งหมดนั้นส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมรับจ้างผลิต (OEM) มีการใช้แรงงานเข้มข้นเป็น
จ านวนวนมาก อุตสาหกรรมเหล่านี้ล้วนอยู่ในภาวะอ่อนแอเนื่องจากขีดความสามารถในการแข่งขัน
ลดน้อยถอยลง นอกจากนี้อุตสาหกรรมตกขอบอาจไม่เข้าข่ายเป็นอุตสาหกรรมภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ 
เช่น อุตสาหกรรมอัญมณี เมล็ดพลาสติก ผลิตภัณฑ์ยางประเภทต่างๆ อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม 
รถจักรยานยนต์ อุตสาหกรรมการเกษตร ประเภทต่างๆ เช่น ผลิตข้าวถุง ผลิตน้ าตาลทราย
อุตสาหกรรมส่งออกยางพารา-ผลิตภัณฑ์จากยางพาราผลิตภัณฑ์ มันส าปะหลัง อุตสาหกรรมแปรรูป
อาหารส าเร็จรูปต่างๆ ฯลฯ 

ทั้งหมดที่กล่าวเป็นอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานจ านวนมากของประเทศ อุตสาหกรรม
เหล่านี้อาจหลุดขอบไทยแลนด์ ๔.๐ โดยล้วนเป็นอุตสาหกรรมส่งออกส าคัญของประเทศเกี่ยวข้องกับ
โซ่แห่งคุณค่าไปทุกภาคส่วนทั้งด้านบริการและภาคเกษตรกรรม อีกทั้งมีแรงงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 
๗๐-๘๐ ของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม ประเด็นคือคลัสเตอร์เหล่านี้ทั้งผู้ประกอบการและแรงงาน
ประมาณ ๔.๒ ล้านคน ยังไม่รวมเอสเอ็มอีและแรงงานนอกระบบประเภทอื่นๆ จะท าอย่างไรกับกลุ่ม
เหล่านี้จะไปวางตรงไหน หากยา้ยฐานการผลิตออกไปนอกประเทศได้จริง แน่ใจได้อย่างไรว่าเศรษฐกิจ
ใน ๑๐ ปีข้างหน้าจะขับเคลื่อนจากซุปเปอร์คลัสเตอร์ทั้ง ๑๐ กลุ่ม ซึ่งใช้เทคโนโลยีสูงอาจใช้แรงงาน
ไม่มากจะสามารถทดแทนอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเข้มข้นทั้งด้านปริมาณและมูลค่าส่งออก 
โดยเฉพาะ รองรับแรงงานใหม่ที่จะเพิ่มขึ้นแต่ละปีประมาณ ๕.๕ แสนคน อีกทั้งจะมีมาตรการอะไร
ของรัฐที่จะไปรองรับแรงงานใหม่ที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ทั้งหมดเป็นประเด็นที่จะต้องน ามาพิจารณา
ในการยกระดับทั้งตัวอุตสาหกรรมและ แรงงานเหล่านั้นให้สามารถด ารงอยู่และขับเคลื่อนภายใต้
นโยบายไทยแลนด ์๔.๐ 



 
 

๙๑ 

๔. การเตรียมพร้อมทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ 
จากการที่ประเทศไทยมีการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี โดยมียุทธศาสตร์ไทยแลนด์ 

๔.๐ เป็นกลไกขับเคลื่อน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ประเทศไทยมีขีดความสามารถแข่งขันภายใต้
เศรษฐกิจใหม่ซึ่งขับเคลื่อนด้วยอุตสาหกรรมดิจิทิลและเทคโนโลยีทันสมัย เพื่อให้ประเทศก้าวพ้นกับ
ดักประเทศมีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศพัฒนาแล้วภายในปี พ.ศ. ๒๕๗๙ ซึ่งเศรษฐกิจของไทย
จะต้องสามารถเติบโตเฉลี่ยได้ปีละ ๕-๖ เปอร์เซ็นต์ โดยแผนการขับเคลื่อน นอกเหนือจากการพัฒนา 
คลัสเตอร์นวัตกรรม-เทคโนโลยีนั้นสูงและอุตสาหกรรมแห่งอนาคต ปัจจัยส าคัญเกี่ยวข้องกับการ
เตรียมความพร้อมของคนไทยให้ก้าวพ้นไปสู่ทรัพยากรมนุษย์พันธุใหม่ซึ่งต้องท างานเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกนักับเทคโนโลยีอัจฉริยะ เป็นพลวัตใหม่ในการขับเคลื่อนประเทศไทย เกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์ของ
ภาครัฐและผู้ประกอบการในภาคเอกชนซึ่งจะต้องสอดคล้อง สนับสนุนและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

อย่างไรก็ตามการขับเคลื่อนไทยแลนด์ ๔.๐ นอกเหนือจากท าความเข้าใจและทิศทางที่
จะไปให้ตรงกัน ยัง เกี่ยวข้องกับการประเมินว่าสถานะปัจจุบันของแต่ภาคส่วนอยู่ตรงไหนในด้าน
ภาคอุตสาหกรรมมีการประเมินว่า ปัจจุบันอุตสาหกรรมในลักษณะ ๒.๐ มีสัดส่วนอยู่ประมาณร้อยละ 
๔๐, อุตสาหกรรม ๒.๕ มีสัดส่วนประมาณร้อยละ ๓๕, อุตสาหกรรมลักษณะ ๓.๐-๓.๕ มีสัดส่วน
ประมาณร้อยละ ๒๐ ส่วนอุตสาหกรรมที่อยู่ในลักษณะ ๔.๐ ยังขาดความชัดเจนไม่สามารถระบุ
สดัส่วนได ้

การเตรียมพร้อมทรัพยากรมนุษย์ ๔.๐ ของประเทศไทย การพัฒนาระยะสั้น ดร.ธนิต 
โสรัตน์ (๒๕๖๐) ได้เสนอไว้ว่า  

๑. การน าร่องก้าวผ่านการเตรียมคน ๔.๐ (People Transform & Pilot Group) 
เกี่ยวข้องกับการจัดสรรกลุ่มคนซึ่งจะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกลุ่มน าร่อง เช่น ผู้บริหาร
ระดับกลาง-สูง และกลุ่มผู้น าในแต่ละภาคส่วนทั่งภาคราชการ เอกชน แรงงาน โดยเฉพาะครู-อาจารย์
ในสถาบันการศึกษาที่จะเป็นผู้น าร่องในลักษณะที่เป็น “Trainer For The Trainee” เป็นการสร้าง
คนที่จะไปสร้างมนุษย ์๔.๐ โดยระยะเร่งด่วนจ าเป็นที่จะต้องมีการออกแบบหลักสูตรอบรมซึ่งควรเป็น
หลักสูตรระยะสั้นให้เหมาะสมกันแต่ละภาคส่วนและสอดคล้องกับลักษณะของแต่ละคลัสเตอร์ของ
ภาคอุตสาหกรรม โดยการพัฒนากลุ่มคนน าร่องกลุ่มแรกซึ่งจะเป็นผู้วางรากฐานด้านการพัฒนาเพื่อ
ก้าวผ่านเตรยีมทรัพยากรมนุษย์แห่งอนาคต 

๒. การยกระดับขับเคลื่อนแรงงานกลุ่มด้อยโอกาส (Labour ๒.๐) เกี่ยวข้องกับการ
สร้างโอกาสของกลุ่มที่ด้อยโอกาสต่าง ๆ ตั้งแต่กลุ่มคนด้อยการศึกษา หรือกลุ่มแรงงานที่ถูกทิ้งไว้
ด้านหลัง แรงงานชราภาพ หรือแรงงานที่ใช้ไม่เต็มศักยภาพซึ่งจะเป็นการสร้างคุณค่าให้กับแรงงานใน
กลุ่มเหล่านั้นและยังสร้างเสริมมูลค่าทางเศรษฐกิจ 

๓. ส่งเสริมให้มีการบ่มเพาะทักษะ ๔.๐ เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐ เอกชน และกลุ่มจังหวัดทั่ว
ประเทศในการมี วิลัยทัศนเ์กี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและการเตรียมพร้อมสู่เศรษฐกิจใหม่
ภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ เกี่ยวข้องทั้งพื้นฐานวิสัยทัศน์ทักษะใหม่ในการเพิ่มขีดความสามารถ โดยมี
แนวทาง เช่น 

๑. การท าความเข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ให้อยู่ในกรอบเดียวกันหรือใกล้เคียงกันโดยน า
เปูาหมาย และวัตถุประสงค์เป็นตัวตั้ง ซึ่งปัจจุบันทั้งภาคนโยบายรัฐ, ผู้บริหารในหน่วยราชการ-
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รัฐวิสาหกิจ, องค์กรเอกชน, ผู้ประการในภาคธุรกิจ รวมทั้งผู้น าองค์กรที่เกี่ยวกับแรงงานโดยตรง มี
ความเข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ไม่สอดคล้องกันก่อนจะปฏิรูปขับเคลื่อนจ าเป็นต้องมีการปรับแนวคิด-
ทัศนคต ิและวิสัยทัศน์ให้อยู่ในกรอบที่ใกล้เคียงกันมากที่สุด 

๒. ภาคเอกชนจะต้องมีการเตรียมพร้อมคน ภาคส่วนใดสามารถเดินหน้าได้ก็ให้น าร่อง
เป็นศูนย์บ่มเพาะหรือศูนย์การเรียนรู้ การด าเนินการจะต้องท ายุทธศาสตร์ร่วมกันทั้งภาครัฐและ 
เอกชน ครอบคลุมไปถึงกลุ่มจังหวัด 

๓. การบ่มเพาะพัฒนารายคลัสเตอร์ โดยแยกเป็นประเภทอุตสาหกรรม คลัสเตอร์ 
บริการซึ่งสนับสนุนอุตสาหกรรมเครือข่ายเอสเอ็มอี วิสาหกิจชุมชน สหกรณ์ประเภทต่างๆ ซึ่งจะต้อง 
น ามาบ่มเพาะให้สามารถขับเคลื่อนด้วยเศรษฐกิจดิจิทัล นวัตกรรม และเทคโนโลยี 

กลุ่มซึง่ควรแยกวิธกีารพัฒนา 
๑. การพัฒนาแรงงานกลุ่มซึ่งมีศักยภาพ ซึ่งเป็นกลุ่มอุตสาหกรรม ๔.๐ ทั้ง First 

และ New S-Curve Industries ซึ่งข้อเท็จจริงกลุ่มนี่ผู้ประกอบการมีความพร้อมอยู่แล้ว ภาครัฐอาจ
เข้าไปเก็บข้อมูลหรอืสนับสนุนด้านมาตรการด้านการคลัง 

๒. การพัฒนาแรงงานในกลุ่มใช้แรงงานเข้มข้น (Labour Incentive Industries) 
มีสัดส่วนประมาณร้อยละ ๖๕-๗๐ ธุรกิจของคนไทยส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มนี้โดยไม่จ าเป็นจะต้องเป็น
เฉพาะเอสเอ็มอี เพราะอุตสาหกรรมอัญมณี, อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม, อุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 
และ อุตสาหกรรมซึ่งเป็นซับคอนแทรคกับกลุ่มยานยนต์-คอมพิวเตอร์-อิเล็กทรอนิกส์ซึ่งแต่ละโรงงาน 
มีคนงานหลายพันคน 

๓. กลุ่มอุตสาหกรรมตกขอบ (Periphery Industries) เป็นกลุ่มที่อยู่ในระดับ ๒.๐ 
เป็นเอสเอ็มอี ด้วยแนวโน้มของอุตสาหกรรมและกายภาพของธุรกิจขาดศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนา
ด้วยตนเองได ้จ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาเป็นกลุ่มพิเศษ 

 ๔. การบ่มเพาะทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ-ราชการและภาคการศึกษา ซึ่งจะต้อง
มีการบ่มเพาะ คู่ขนานไปกับภาคเอกชน เพราะมีส่วนส าคัญที่จะเป็นกลไกขับเคลื่อนในระยะเร่งด่วน 

 ๕. การบ่มเพาะกลุ่มผู้น าองค์กรแรงงาน ซึ่งจะต้องให้เห็นโอกาส-ภัยคุกคาม และ
ปัญหาภายใต้ โอกาสใหม่แห่งการเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน ซึ่งองค์กรเกี่ยวกับภาคแรงงานมี 
ความส าคัญและจะต้องน าเข้ามาให้มีบทบาทในการพัฒนาของประเทศ 

๕. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๔.๐ ระยะกลาง-ยาว 
๑. การขับเคลื่อนยกระดับแรงงานทั้งโครงสร้าง แรงงานของประเทศไม่ได้มีอยู่เพียง 

ภาคอุตสาหกรรมซึ่งมีแรงงานเป็นสัดส่วนเพียงร้อยละ ๑๖.๙๘ แต่แรงงานส่วนใหญ่อยู่ในภาคบริการ 
เป็นสัดส่วนสูงถึงร้อยละ ๔๑.๒๓ เช่น แรงงานในระบบค้าปลีก-ค้าส่ง แรงงานภาคการก่อสร้าง- 
อสังหาริมทรัพย ์แรงงานด้านโลจิสติกส์ แรงงานภาคการเงิน แรงงานภาคการท่องเที่ยว ฯลฯ 

๒. การพัฒนาแรงงานในภาคเกษตร ซึ่งอนาคตภายใต้การส่งเสริม “First S-Curve 
Industries” โดยการยกระดับเกษตรเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาคลัสเตอร์ใหม่ซึ่งมีนวัตกรรม
และการแปรรูปสินค้า เกษตรเชื่อมโยงอุตสาหกรรมแปรรูป จ าเป็นที่จะต้องพัฒนาไปสู่แรงงานเกษตร
ซึ่งใช้เทคโนโลยีปัจจุบัน สัดส่วนแรงงานภาคเกษตรมีสูงถึงร้อยละ ๓๒.๔๐ เป็นกลุ่มที่มีแรงงานมาก
ที่สุดและเป็นกลุ่มตกขอบการพัฒนาเป็นกลุ่มที่มีการจ้างงานสูงมากกว่าภาคอุตสาหกรรม 
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อีกทั้งจากนโยบายเกษตรแปลงใหญ่ซึ่งใช้เครื่องจักรและการที่แรงงานใหม่ซึ่งจะเข้า 
ตลาดแรงงานร้อยละ ๖๒ เป็นผู้จบระดับอุดมศึกษาจะท าให้แรงงานเกษตรเข้าสู่อุตสาหกรรมมากขึ้น 

๓. การพัฒนาแรงงานในภาครัฐ (Government ๔.๐) เกี่ยวข้องกับข้าราชการ 
ลูกจ้างในหน่วยงานของรัฐประมาณร้อยละ ๑.๕๒๕ ล้านคน เกี่ยวข้องกับพันธกิจภาคส่วนต่างๆ เช่น 
ด้านเศรษฐกิจ, ด้านส่งคม, ด้านความมั่นคงรวมมั่งบุคลากรในรัฐวิสาหกิจต่างๆ อีกประมาณ ๖.๐ แสน
คน ซึ่งจะต้องน าเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจุบันแรงงานในส่วนนี้มีสัดส่วนอยู่ประมาณร้อยละ 
๙.๓๗ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องเริ่มต้นที่พัฒนาแรงงานในภาครัฐเพราะเป็นกลไกในการ
ขับเคลื่อนทั้งด้านส่งเสริมก ากับดูแลในการพัฒนาเศรษฐกิจภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ 

๔. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการศึกษา (Education ๔.๐) การ
ขับเคลื่อนไทยแลนด์ ๔.๐ หัวใจแห่งความส าเร็จอยู่ที่การสร้างบุคลากรตั้งแต่ในระบบการศึกษา ซึ่ง
ปัจจบุันมีประมาณ ๑.๒๕๒ ล้านคน แต่ละปีปูอนบุคลากรเข้าสู่ตลาดแรงงานปีละประมาณ ๕.๕ แสน
คน โดยร้อยละ ๖๑.๕ เป็นระดับอุดมศึกษา, ร้อยละ ๒๒.๕ เป็นระดับ ปวช./ปวส. ที่เหลือเป็นระดับ
มัธยมต้นและปลายรวมกันประมาณร้อยละ ๑๖ 

นอกจากนี้เกี่ยวข้องกับการพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง การผลิต
ต าราและสื่อการสอนซึ่งมีเทคโนโลยีทันสมัยเพื่อให้นักเรียน-นักศึกษาสามารถท างานกับเทคโนโลยี
อัจฉริยะและสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ภูมิปัญญา (Brain Power) และนวัตกรรม ประการส าคัญ
จะต้องผลิตบุคลากรครูและอาจารย์ซึ่งมีคุณภาพ อีกทั้งให้มีการทบทวนแนวทางในการประเมินผล
ทั้งตัวอาจารย ์นักเรียนและนักศึกษาให้สอดคล้องกับรูปแบบเศรษฐกิจดิจิทัล 

แนวทางในการพัฒนาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับนโยบายประเทศไทย ๔.๐ 

๑. แผนแม่บทปฏิรูปภาคการศึกษา 
การวางรากฐานทรัพยากรมนุษย์ ๔.๐ เพื่อรองรับเศรษฐกิจใหม่ ซึ่งขับเคลื่อนด้วย

เศรษฐกิจดิจิทัล ขณะที่ระบบราชการเกี่ยวข้องกับผู้ก าลังศึกษา ๑.๙๑๐ ล้านคน แต่ละปีมีผู้เข้าสู่
ตลาดแรงงานประมาณ ๕.๕ แสนคน โดยร้อยละ ๖๒ เป็นผู้จบระดับอุดมศึกษา ประเด็นคือการ
พัฒนาโครงสร้างเศรษฐกิจจะต้องคู่ขนานกับระบบการศึกษา โดยมีแนวคิด ดังนี ้

๑. การจัดท าแผนแม่บทการศึกษาไทย ให้สอดคล้องในแต่ละช่วงของการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ ๒๐ ปี และไทยแลนด์ ๔.๐ โดยต้องท าพร้อมกันไป 

ปฏิรูปมหาวิทยาลัยและผู้ปริหาร 
ปฏิรูปอาจารย์และระบบการเรียน-การสอน 
ปฏิรูปหลักสูตรในเน้ือหาให้สอดคล้องกับอุปสงค์ใหม่ของตลาดแรงงาน 
ปฏิรูปการประเมินการเรียน-การสอน-การทดสอบ ของนักเรียนและนักศึกษาในการ
สร้างทรัพยากรมนุษย ์๔.๐ 
๒. นวัตกรรมด้านการศึกษา ต้องมีการส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งในการบ่มเพาะ

สร้างคนรุ่นใหม่ซึ่งต้องอยู่กับเทคโนโลยีอัจฉริยะ และเป็นสถานที่บ่มเพาะให้นักศึกษามีความคิด
สร้างสรรค์และมีนวัตกรรม สร้างพิมพ์เขียวเป็นของตนเองโดยรัฐบาลมีการจัดงบประมาณที่เพียงพอ
ส าหรับแนวคิดที่จะสามารถต่อยอดนวัตกรรมซึ่งตอบโจทย์ความต้องการเชิงพาณิชย์การที่จะไปถึงตรงนี่
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ได้จ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนให้มหาวิทยาลัยเป็น “Think Tank” เพื่อการพัฒนาความสามารถ สร้าง
ปัญญา สร้างแนวคิดให้กับเยาวชน ซึ่งจะเป็นผู้เข้าสู่ระบบแรงงานภายใต้การมีทักษะที่พร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจใหม่ 

กรณศีึกษาการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ๔.๐ ในภาคอุตสาหกรรม 
 

แผนภาพที่ ๔-๒ ผงัองค์ประกอบแนวทางพัฒนาองค์กรสู่อุตสาหกรรมใหม ่
 

 
๒. ก าหนดโครงสร้างการพัฒนาบุคคลในองค์กรธุรกิจไปสู่การเปลี่ยนแปลง  

๒.๑ การท าโพลวไดหรือวิธีการใดๆ เพื่อให้รู้ถึงทัศนคติและความเชื่อมนของ
พนักงาน (การแยกกลุ่ม วัดผล) 

๒.๒ แบ่งกลุ่มประเภทคนออกเป็นกลุ่มน าร่อง/กลุ่มมีความพร้อมรับการพัฒนา/กลุ่ม
ตกขอบ หรือไมย่อมรับการเปลี่ยนแปลง 

๒.๓ การท า Work Shop หรือแผนร่วมกันเพื่อให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมไม่ใช่การ
บังคบั 

๒.๔ ท าแผนปฏิบัติการ HR ๔.๐ ควรแยกเป็นเฟส และก าหนดให้เป็นยุทธศาสตร์
ของธุรกิจ 

๒.๕ เปูาหมายการพัฒนาคนของแต่ละเฟสต้องตามโจทย์ธุรกิจ ๔.๐ และโจทย์การ
เปลี่ยนแปลง 

 



 
 

๙๕ 

๒.๖ การท าแผนการพัฒนาคนแบ่งเป็นระยะสั้น-กลาง-ยาว 
๒.๗ ตั้งคณะท างาน/ทีม/งบประมาณ/ตัวชี้วัด และควรมีหน่วยงานดูแลเป็นการ

เฉพาะ 
๓. ขั้นตอนการขับเคลื่อน HRD ๔.๐ ในสถานประกอบการธุรกิจ  

๓.๑ นโยบายการพัฒนาจากฝุายบริหาร (HRD. Policy) เป็นปัจจัยส าคัญที่
ผู้บริหารระดับสูง จะต้องมีวิสัยทัศน์โดยก าหนดเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์การยกระดับไปสู่
องค์กร ๔.๐ (People Transform Policy) 

๓.๒ การขับเคลื่อนบูรณาการ (Moving Forward Integration) ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะธุรกิจว่าจะให้หน่วยงานใด เช่น ฝุายทรัพยากรมนุษย์หรือฝุายผลิตเป็นผู้รับผิดชอบ แต่
ต้องได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่ รวมทั้งงบประมาณจากฝุายบริหาร โดยทางปฏิบัติองค์กรอาจ
ท าเอง หรือจ้างผู้ช านาญหรือมหาวิทยาลยั (จากประสบการณ์องค์กรท าเองนักได้ผลกว่า) 

๓.๓ การแบ่งกลุ่มคนเพื่อเตริยมการพัฒนา (Group Classify) ไม่ควรพฒันาแบบ
เหมาเข่ง ควรน่าร่องกลุ่ม เช่น ตั้งแต่หัวหน้างาน หรือพนักงานระดับกลางขึน้ไปโดยแบ่งเป็นเฟส มี
ระยะเวลา งบประมาณ และตัวชี้วัด 

๓.๔ ขั้นตอนการอบรมการเปลี่ยนแปลงและปฏิรูป (Changing & Reforms 
Management) เป็นการปูพืน้ปลูกฝังความคิดและเปิดใจให้พร้อมสู่ขบวนการเปลี่ยนแปลง อาจใช้
การอบรม หรือให้มีการพูดคุยกับลูกค้า (Customer Survey) 

๓.๕ การสร้างประสบการณ์ใหม่ (New Experience) เกี่ยวข้องกับการดูงาน
นอกสถานที่ เช่น โรงงงานลูกค้า หรือซัพพลายเออร์ แต่ควรเป็นโรงงานที่มีมาตรฐานการสัดการ
สามารถเป็นต้นแบบ โดยควรมกีารแชร์ประสบการณ์ดูงานในแต่ละกลุ่ม 

๓.๖ การสร้างทัศนคติใหม่ด้านจริยธรรม-คุณธรรม-จิตส านึก (New Attitude 
&Mind) การเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงปัจจัยส าคัญอยู่ที่ความพร้อมด้านจิตใจของคน หากยังติดยึด
หรือ ต่อต้านไม่รับการเปลี่ยนแปลงก็ยากที่จะประสบความส าเร็จ จึงต้องให้มีการสร้างจิ ตส านึก 
ใหม่สู่อุตสาหกรรม ๔.๐ 

๓.๗ ให้มีการจัดท าแผนปฏิบัติการ การพัฒนาให้ชัดเจน (Road Map & Action 
Plan) เช ่น การอบรม, การดูงาน, กิจกรรมกลุ่ม เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

๓.๘ การประเมินผลแบ่งกลุ่มการพัฒนา เป็นผลลัพธ์ของ HRD. ๔.๐ เฟส ๑ เมื่อ
ปิดโครงการ จะต้องมีการประเมินผลเพื่อทราบว่าพนักงานคนใดจะอยู่กลุ่มใดของการพัฒนา 
เพื่อที่จะสามารถด าเนินการพัฒนาให้สอดคล้องในแต่ละกลุ่ม เช่น 

 ๓.๘.๑ กลุ่มซึ่งจะเป็นพี่เลีย้งและน าร่อง (Trainer for the Trainee) 
 ๓.๘.๒ กลุ่มซึ่งพร้อมยอมรับการพัฒนา 
 ๓.๘.๓ กลุ่มซึ่งต้องมีการปรับศักยภาพและทัศนคต ิ

๓.๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๔.๐ ระยะเข้มข้น เป็นการพัฒนาเจาะลึกในแต่ละ
กลุ่มที่ได้แบ่งไว้ในเฟส ๑ โดยใช้กลุ่มพี่เลี้ยงซึ่งเป็นกลุ่มแนวหน้าขับเคลื่อน HRD. ๔.๐ ขององค์กร ให้
เป็นตัวอย่างและแถวหน้าของการช่วยฝุายจัดการในการพัฒนา HRD. ๔.๐ 

 



 
 

๙๖ 

ข้อเสนอแนะต่อแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศ
ไทย ๔.๐  

 ๑. ข้อเสนอแนะกับการพัฒนาคนให้สอดคล้องกับนโยบายประเทศไทย ๔.๐ อย่างไร ต่อ
รากฐานของการพัฒนาคนคือการพัฒนาให้มีขีดความสามารถในการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมของโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 ๑.๑ การพัฒนา กลุ่มผู้ท างาน ต้องให้สามารถน านวัตกรรมมาใช้เพื่อพัฒนางานของ
ตนให้มีผลิตภาพ/ผลผลิต ดีขึ้น ต้นทุนต ่าลง เพื่อให้เเข่งขันกับตลาดภายนอกประเทศได้ และส่งเสริม
การใช้นวัตกรรมที่ผลิตในประเทศ หรือน านวัตกรรมจากต่างประเทศมาต่อยอด การพัฒนากลุ่ม
ประชาชนทั่วไป เน้นการเรียนรู้ ให้เท่าทันนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับ
กระเเส   เทคโนโลยี สามารถใช้ชีวิตได้อย่างปกติและมีความสุขอาจมีกลุ่มเปูาหมายได้มากกว่านี้ แต่
โดยสรุป คือ ให้เกิดการเรียนรู้ “ก้าวทัน นวัตกรรม ต่อยอด ส่งเสริมการผลิตนวัตกรรมได้เอง” โดย
ค านึงถึงความสัมพันธ์กับเปูาหมายหลักของแต่ละภาคส่วน เช่น ภาคการศึกษา ภาคธุรกิจ 
ภาคอุตสาหกรรม ภาคการขนส่ง ภาคการบริการ ฯ   

 ๑.๒ ปัจจุบัน เราก าลังต้องปรับตัวเข้าสู่ยุค เศรษฐกิจดิจิตอล กลุ่มคนที่ต้องได้รับการ
พัฒนาอาจแบ่งเป็น ๔ กลุ่มคือ ๑. ผู้บริหารประเทศ ข้าราชการระดับสูง ๒. ผู้บริหาร-บุคลากร องค์กร 
รัฐ- เอกชน ๓. บุคลากรที่สร้างคน ครู โรงเรียนและอาจารย์มหาวิทยาลัย และ ๔. ประชาชนทั่วไป 

 กลุ่มที่ ๑ ผู้บริหารประเทศและข้าราชการ ระดับสูง คือผู้ก าหนดนโยบายด้านการ
พัฒนาคน ผู้ก าหนดนโยบายจึงต้องเข้าใจ สภาพการแข่งขัน แนวโน้ม สถานการณ์ภายในประเทศ ขีด
ความสามารถปัจจุบันของประเทศอย่างถ่องแท้ และเป็นผู้มี Digital mindset เข้าในเศรษฐกิจ
ดิจิตอลอย่างลึกซึ้ง มีความสามารถในการมองหาโอกาสในการปรับตัวเชื่อมโยงประเทศเข้ากับระบบ
เศรษฐกิจดิจิตอลของโลก การพัฒนาขีดความสามารถของกลุ่มนี้จึงเป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องให้ความส าคัญเพื่อให้ได้นโยบาย ที่ถูกต้อง เหมาะสมกับสถานการณ์ และเหมาะสมกับ
พื้นฐานของประเทศ โดยมีข้อเสนอแนะ คือบรรจุหลักสูตร CIO เพื่อการบริหารรัฐกิจในโรงเรียน 
วิทยาลัย ในสถาบันเพื่อการพัฒนาประเทศ จัดให้มีมีหลักสูตรสร้างเสริมประสบการณ์ดิจิตอลเพื่อ
ผู้บริหารระดับสูงด้านกิจการภาครัฐ การปรับ Business Model การปรับกฎหมายให้สอดคล้องกับ
โลกดิจิตอล ฯลฯ 

 กลุ่มที่ ๒ ผู้บริหาร-บุคลากร องค์กร รัฐ- เอกชน ภายใต้สภาวะการแข่งขัน องค์กร
ภาครัฐและเอกชนมีการปรับตัวอยู่แล้วตามธรรมชาติ หากแต่ความไม่เข้าใจรูปแบบใหม่ของระบบ
เศรษฐกิจโลก และการปรับตัว ปรับ Business Model การติดกับความส าเร็จเดิมๆ กลายเป็นกับดัก
ของการเดินหน้าเข้าสู่เศรษฐกิจดิจิตอลขององค์กร บุคคลในกลุ่มนี้จึงต้องปรับความคิดให้เข้ากับระบบ
เศรษฐกิจใหม่ ยอมรับการเปลี่ยนแปลง น าองค์กรเข้าสู่การแข่งขันแบบใหม่ Disrupt ตัวเอง ก่อนจะ
ถูก Disrupt ผนึกก าลังภายในองค์กรเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงสู่โลกดิจิตอลอย่างสร้างสรรค์ (Digital 
Transformation)  โดยมีข้อเสนอแนะคือ หันกลับมามองตัวเอง ท าความเข้าใจกับพันธกิจขององค์กร 
ประเมินสถานการณ์ ปรับโฟกัสไปที่ลูกค้า มุ่งพัฒนาองค์กรเพื่อลูกค้าที่ปัจจุบันกลายเป็นลูกค้าดิจิตอล 
มีมือถือ มีสื่อสังคมเป็นเครื่องมือประจ า มีความพร้อมที่จะรับประสบการณ์ดีๆจากเราผ่านช่องทาง



 
 

๙๗ 

ดิจิตอลต่าง ๆ หากทุกคนในองค์กรเข้าใจและมุ่งสร้างประสบการณ์ดี ๆ ให้ลูกค้า องค์กรก็จะยังคงเป็น
ที่ต้องการ และสามารถอยู่รอดได้ต่อไป  

 กลุ่มที่ ๓ บุคลากรที่สร้างคน ครู โรงเรียนและอาจารย์มหาวิทยาลัย กลุ่มนี้มี
ความส าคัญมากในการสร้างคนรุ่นใหม่ให้กับประเทศ แต่ยังไม่มีหลักฐานชัดเจนว่า บุคลากรกลุ่มนี้
ได้รับการพัฒนาความรู้ด้านการสร้างคนเพื่อการพัฒนาประเทศที่มีขีดความสามารถในการปรับตัว แต่
จะมุ่งสร้างคนให้มีความรู้เฉพาะตามที่ได้รับมอบหมายเป็นรายวิชาไป ในโลกยุคใหม่ สามารถจะผสม
การสอนวิชาการกับทักษะศตวรรษที่ ๒๑ ไปพร้อมกัน โดยผู้สอนจะต้องท าให้ได้เสียก่อนจึงจะ
ถ่ายทอดได้ ตรงนี้จึงเป็นจุดส าคัญที่จะอ านวยให้เกิดความรู้และทักษะจ าเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ แก่
บุคลากรในกลุ่มนี้ โดยมีข้อเสนอแนะ จัดท าเป็นวาระแห่งชาติ ภาวะผู้น าของเจ้ากระทรวงศึกษาธิการ
จะต้องชัดเจน ลงมือเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม  

 กลุ่มที่ ๔ ประชาชนทั่วไป การสร้างสภาพแวดล้อมดิจิตอล ให้กับประชาชนเป็น
พื้นฐานส าคัญที่จะท าให้ประชาชนเข้าถึง ลดความเหลื่อมล้ าทางดิจิตอล โดยมีข้อเสนอแนะ นโยบาย
ภาครัฐที่ส าคัญคือการอ านวยโครงสร้างพ้ืนฐาน และการเข้าถึงในต้นทุนที่สามารถจ่ายได้ และนโยบาย
ปกปูองความเป็นส่วนตัวเพื่อคุ้มครองประชาชน 

 ๑.๓ เปูาหมายในการพัฒนานโยบายประเทศไทย ๔.๐ ทั้ง ๕ ด้านดังนี้ ๑. กลุ่ม
อาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ ๒. กลุ่มสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย์ ๓. 
กลุ่มเครื่องมือ อุปกรณ์อัจฉริยะ หุ่นยนต์ และระบบเครื่องกลที่ใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ควบคุม ๔. กลุ่ม
ดิจิตอล เทคโนโลยีอินเตอร์เน็ตที่เชื่อมต่อและบังคับอุปกรณ์ต่างๆ ปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยี
สมองกลฝังตัว และ ๕. กลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ วัฒนธรรม และบริการที่มีมูลค่าสูง   

 นโยบายประเทศไทย ๔.๐ จะเกี่ยวข้องกับการพัฒนาคนในทุกระดับไม่ว่าจะเป็นคน
ที่อยู่ในภาคเกษตรกรรม การผลิต ภาคการค้า การส่งออก จนไปถึงบุคลากรที่เป็นผู้บริหารระดับสูง 
จึงจ าเป็นต้องพัฒนาคนที่อยู่ในทุกระดับ การพัฒนาคนต้องให้ครอบคลุมกับเปูาหมายที่กล่าวมาทั้ง ๕ 
ด้าน พร้อมกับเทคโนโลยีที่เข้ามารองรับสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ ระบบการสื่อสาร Data 
Analytics หรือ ระบบเทคโนโลยีธุรกรรมทางการเงิน และต้องมีการปรับ mindset ของทรัพยากร
บุคคล ทั้งที่อยู่ในตลาดแรงงานปัจจุบันและทรัพยากรบุคคลที่จะเข้ามาเสริมในอนาคต ยังจ าเป็น
จะต้องมีแผนพัฒนาบุคคลระยะยาว 

 ๑.๔ ยุคของการเปลี่ยนแปลงจาก “ยุคอนาล็อก” ไปสู่  “ยุคดิจิตอล” ท าให้เกิดผล
กระทบต่อการใช้ชีวิตของคนไทย ท าให้มีความสะดวกสบายขึ้น ขณะเดียวกันก็เป็นอุปสรรคต่ออาชีพ
และวิถีชีวิตของคนไทยด้วย ดังนั้น การพัฒนาคนไทยให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
ดิจิตอลนั้น นอกจากจะเป็นการเตรียมความพร้อมของคนไทยแล้ว ยังสร้างโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆให้
เกิดขึ้นกับคนไทยและประเทศไทยได้ด้วย การพัฒนาคนต้องด าเนินการในทุกระดับ ทุกสาขาอาชีพ 
ทั้งวัยเรียน วัยท างาน และวัยเกษียณ ทั้งด้านการเกษตร อุตสาหกรรม การค้าและธุรกิจบริการ 

๒. ข้อเสนอแนะส าหรับการขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบาย
ประเทศไทย ๔.๐ โดยมีหน่วยงานหลักในการขับเคลื่อน ได้แก่  

 ๒.๑ ควรให้ทุกภาคส่วน สร้างกระบวนการเรียนรู้ ต่อยอดนวัตกรรม ไปพร้อม ๆ กัน 
โดยรัฐมอบให้หน่วยงานเฉพาะเป็นผู้ติดตามบูรณาการ/ส่งเสริม กระบวนการเรียนรู้  การใช้ การ



 
 

๙๘ 

พัฒนา การสร้างนวัตกรรม ให้เกิดขึ้นในทุกภาคส่วนไปพร้อม ๆ กัน โดยมีมาตรการจูงใจต่าง ๆ เช่น 
ด้านภาษี ประกาศเกียรติคุณ การส่งเสริมการน าไปใช้ เพื่อให้เกิดการขับเคลื่อนทั้งระบบไปพร้อม ๆ 
กันของทุกภาคส่วนหน่วยงานผู้รับผิดชอบ ควรยึดโยงกับระดับนโยบาย เน้นงานอ านวยการ ส่งเสริม
สนับสนุน โดยหลีกเลี่ยงการลงไปปฏิบัติเสียเอง  เพราะจะท าให้จ ากัดความริเริ่ม และขับเคลื่อนได้ช้า 

 ๒.๒ เรื่องนี้ถือเป็นหน้าที่ของ CEO ทุกคนที่ต้องรับผิดชอบ หมายถึง นายกรัฐมนตรี 
รัฐมนตรี เจ้ากระทรวง จนถึง ระดับกอง ต้องเข้าใจ ทุกคนรับผิดชอบต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศ เจ้าภาพใหญ่ที่สุดคือ นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรี ปลัดกระทรวง ต้อง ๔.๐ จริง ๆ 
เสียก่อนในฐานะผู้น า หากไม่ทันกาลแล้วก็ต้องมี โค้ช หรือที่ปรึกษา ประกบคอยช่วยเหลือด้าน
หน่วยงานที่รับผิดชอบ น่าจะเป็นกระทรวง DE ที่เป็นเจ้าภาพหลักในการอ านวยการให้เกิดการพัฒนา
ศักยภาพของคนในทุกกลุ่มอย่างเป็นระบบ บูรณาการ และสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ในการพัฒนาคนของตัวเอง ให้มีศักยภาพตามประสงค์ มีขีดความสามารถในการปรับตัว ปรับองค์กร
ตามพลวัตร 

 ๒.๓ เนื่องจากนโยบายประเทศไทย ๔.๐ จะมีผลกระทบกับทุกภาคส่วน จึงจ าเป็นที่
จะต้องได้รับความร่วมมือจากทุกภาคส่วน โดยเฉพาะด้านเศรษฐกิจ การผลิต และเทคโนโลยี โดยมี
ภาคเอกชนเป็นเสมือน end user ของแรงงานที่จะต้องพัฒนา ทั้งนี้รัฐบาลในฐานะผู้ที่คุมนโยบายควร
จะเปิดโอกาสให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนก าหนดทิศทางและความต้องการ ของการพัฒนาคนเพื่อให้
เป็นไปตามความต้องการของตลาดแรงงาน 

 ๒.๔ เนื่องจากการพัฒนาคนจ าเป็นต้องท าในทุกระดับชั้น ทุกสาขาอาชีพ ดังนั้น
หลังจากกระทรวงดิจิทัลได้วาง Infrastructure พื้นฐานให้ทุกคนสามารถเข้าถึง Internet ได้แล้ว 
(ข้อจ ากัดเบื้องต้น) การขับเคลื่อนให้คนไทยได้ “เข้าใจ เข้าถึง คุ้นเคยกับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิตอล” นั้น ทั้งหน่วยงานภาครัฐภาคเอกชน จ าเป็นต้องหารือกันว่าจะพัฒนากลุ่มเปูาหมายของ
ตนเองได้อย่างไร? เช่น ภาคอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงวิทยาศาสตร์ ร่วมกับ สภา
อุตสาหกรรมและสมาคมต่าง ๆ ของภาคเอกชนในการฝึกและพัฒนาผู้ประกอบการ วิศวกร และ
แรงงานในภาคอุตสาหกรรม โดยต้องค านึงถึง ความรวดเร็ว ความคุ้มค่า ของเทคโนโลยีที่จะน ามาใช้
ด้วย 

สรุป 

ในบทนี้จะเห็นได้ว่า ความท้าทายต่อแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ นั้น เป็นเรื่องการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกฝุามือโดยมีเทคโนโลยีทาง
อุตสาหกรรมเป็นตัวก าหนด อัตราเร่งของการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนไปตามเทคโนโลยีดิจิทัล ในขณะที่
การพัฒนา “คน” ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้ ฝึกฝน และปฏิบัติ การเรียนการสอนจึงจ าเป็นต้อง
เปลี่ยนแปลงเนื้อหาสาระ องค์ความรู้แทบทั้งสิ้นเพื่อให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น แนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องท าควบคู่ไปกับการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน
ดิจิทัล เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่สอดคล้องไปกับโครงสร้างการเปลี่ยนแปลงจาก “อนาล็อก” ไปสู่  
“ดิจิตอล” อย่างแท้จริง 



 

บทที่ ๕   
สรุปและข้อเสนอแนะ 

สรุป 

 ผลการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐” มี
ข้อคิดเห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการสร้างนวัตกรรมที่เป็นผลลัทธ์ของการเชื่อมโยง
ทรัพยกรมนุษย์ ทุนทางการเงิน และโครงสร้างพื้นฐาน รวมถึงการวิจัยและพัฒนาเพื่อก่อให้เกิดระบบ
นิเวศนวัตกรรมบนโครงการพื้นฐานด้านเทคโนโลยี เป็นแนวทางในการน าพาประเทศหลุดออกจากกับ
ดักประเทศที่มีรายได้ปานกลาง ในขณะเดียวกัน ได้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถ เสริมทักษะการ
เรียนรู้ในศตวรรษที่ ๒๑ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ศีลธรรมและอัตลักษณ์ความเป็นชาติให้กับคนไทยไป
อย่างคู่ขนาน โดยปลูกฝังตั้งแต่เด็กแรกเกิดไปจนกระทั่งบั้นปลายชีวิต ส่วนประชาชนทั่วไป รัฐบาล
จะต้องให้การอบรมเพิ่มเตรียมความพร้อมรับปรับตัวให้เข้ากับภูมิศาสตร์เศรษฐกิจของโลกที่ก าลัง
เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว โดยสามารถสรุปเป็นประเด็นได้ ดังนี้  

 ๑. เพื่อทราบถึงปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทรัยากรมนุษย์ในบริบทของประเทศ
ไทยที่ผ่านมา จะเห็นได้ว่า ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ เริ่มต้นที่เทคโนโลยีเป็นตัวก าหนดกระบวนการการท างานที่ต้องปรับองค์กร
ให้เข้ากับคนและเทคโนโลยี การท างานแบบเดิมตามล าดับขั้น (hierarchy) จะถูกแทนที่ด้วยแบบ
เครือข่าย (network) ที่มีเทคโนโลยีเป็นตัวก าหนด โดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายประเทศไทย ๔.๐ ที่
ต้องเร่ง/ปรับ/พัฒนาให้คนเข้าสู่เศรษฐกิจดิจิทัล ซึ่งโดยพื้นฐานการเข้าถึงและมีทักษะด้านดิจิทัล
จะต้องมีอัตราที่กว้างขวางและทั่วถึง จากการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี โดยมียุทธศาสตร์ไทย
แลนด์ ๔.๐ เป็นกลไกขับเคลื่อน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ประเทศไทยมีขีดความสามารถแข่งขัน
ภายใต้เศรษฐกิจใหม่ซึ่งขับเคลื่อนด้วยอุตสาหกรรมดิจิทัลและเทคโนโลยีทันสมัย เพื่อให้ประเทศก้าว
พ้นกับดักประเทศมีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศพัฒนาจึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างเร่งด่วนและมีทิศทางที่เหมาะสม โดยเฉพาะความท้าทายต่อแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับนโยบายประเทศไทย ๔.๐ นั้น เป็นเรื่องการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกฝ่ามือโดยมีเทคโนโลยีทาง
อุตสาหกรรมเป็นตัวก าหนด อัตราเร่งของการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนไปตามเทคโนโลยีดิจิทัล ในขณะที่
การพัฒนา “คน” ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้ ฝึกฝน และปฏิบัติ การเรียนการสอนจึงจ าเป็นต้อง
เปลี่ยนแปลงเนื้อหาสาระ องค์ความรู้แทบทั้งสิ้นเพื่อให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น แนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องท าควบคู่ไปกับการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน
ดิจิทัล เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่สอดคล้องไปกับโครงสร้างการเปลี่ยนแปลงจาก “อนาล็อก” 
ไปสู่  “ดิจทิัล” อย่างแท้จริง 

 ๒. แนวทางในการพัฒนาทรัยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายประเทศไทย ๔.๐ ด้วย
แนวคิด ทฏษฎี และแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือทุน
มนุษย์ได้พัฒนาผ่านแนวคิด ทฤษฎี ต่าง ๆ นานา โดยมีเป้าหมายคือสมรรถนะของมนุษย์และการ



 ๑๐๐ 

พัฒนาองค์การไปควบคู่กัน โดยเฉพาะบริบททางสังคม เศรษฐกิจที่ เปลี่ยนผ่านไปสู่ระบบอื่น 
วัฒนธรรมองค์การย่อมต้องปรับเปลี่ยนผ่านไปด้วย ในการวิจัยนี้ ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อน ามาสังเคราะห์สร้างกรอบแนวคิดที่สอดคล้องไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบาย
ประเทศไทย ๔.๐ ซึ่งท าให้เห็นว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ของไทยจ าเป็นต้องพัฒนาไปอย่างมีทิศทางเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค์ของนโยบาย ด้วยการบูรณาการองค์ความรู้ทั้งหมดและพร้อมที่จะท าให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยที่จ าเป็นต้องเตรียมคนให้พร้อมด้วยการเสริมสร้างทักษะ ยกระดับกลุ่มคนไปสู่
อุตสาหกรรม ๔.๐ ด้วยการบ่มเพาะส่งเสริมทักษะและวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับอุตสาหกรรมใหม่ที่ได้
เกิดขึน้แล้ว อาทิ S-curve และ  New S–curve 

 ๓. เริ่มการเปลี่ยนจากความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศที่มีอยู่ ๒ ด้าน คือ 
ความหลากหลายทางชีวภาพและความหลากหลายเชิงวัฒนธรรมไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ขณะเดียวกันยังต้องเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจอุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม มุ่งเน้นการ
เพิ่มมูลค่า (Value Added) ไปสู่การสร้างมูลค่า (High Value) หรือการสร้างผลิตภาพ 
(Productivity) เพราะการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรม” (Value–Based Economy) เป็นแนวทางต่อการก้าวข้ามกับดักประเทศรายได้ปานกลาง 
เมื่อบริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องเริ่มจากการพัฒนาคนทั้งคน
รุ่นใหม่และรุ่นเก่า คนรุ่นใหม่สามารถเรียนรู้ได้ผ่านสถาบันการศึกษาที่ได้การรับรองคุณภาพจาก
หน่วยงานที่เชี่ยวชาญ ผู้ประกอบการและตลาดแรงงาน สืบเนื่องมาสู่การพัฒนาคนรุ่นเก่าด้วยการ
เพิ่มเติมทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้เข้าถึงแพลตฟอร์มที่เปลี่ยนไปและสามารถเข้าใจใช้เป็นและ
ด ารงชีวิตอยู่ได้ มีคุณลักษณะในการเป็น “คนไทย ๔.๐” ที่เน้นมีความรู้คู่คุณธรรม เป็นประชาชนที่
จงรักภักดีต่อชาติและเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างคุณค่าในการขับเคลื่อนประเทศไปสู่ประเทศไทย 
๔.๐  

ข้อเสนอแนะ  

 ๑. ผู้วิจัยเห็นว่าควรมีข้อเสนอแนะกับการพัฒนาคนให้สอดคล้องกับนโยบายประเทศไทย 
๔.๐  ต่อรากฐานของการพัฒนาคนคือการพัฒนาให้มีขีดความสามารถในการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมของโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาโดยเฉพาะ การพัฒนา กลุ่มผู้ท างาน ต้องให้
สามารถน านวัตกรรมมาใช้เพื่อพัฒนางานของตนให้มีผลิตภาพ/ผลผลิต ดีขึ้น ต้นทุนต ่าลง เพื่อให้เเข่ง
ขันกับตลาดภายนอกประเทศได้ และส่งเสริมการใช้นวัตกรรมที่ผลิตในประเทศ หรือน านวัตกรรมจาก
ต่างประเทศมาต่อยอด การพัฒนากลุ่มประชาชนทั่วไป เน้นการเรียนรู้ให้เท่าทันนวัตกรรมที่
เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับกระเเสเทคโนโลยี สามารถใช้ชีวิตได้อย่างปกติและมี
ความสุขอาจมีกลุ่มเป้าหมายได้ ให้เกิดการเรียนรู้ “ก้าวทัน นวัตกรรม ต่อยอด ส่งเสริมการผลิต
นวัตกรรมได้เอง” โดยค านึงถึงความสัมพันธ์กับเป้าหมายหลักของแต่ละภาคส่วน เช่น ภาคการศึกษา 
ภาคธุรกิจ ภาคอุตสาหกรรม ภาคการขนส่ง ภาคการบริการ ฯ  

 ๒. ผู้วิจัยเห็นว่าเป้าหมายในการพัฒนานโยบายประเทศไทย ๔.๐ ทั้ง ๕ ด้านดังนี้ ๑. 
กลุ่มอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ ๒. กลุ่มสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย์ 
๓. กลุ่มเครื่องมือ อุปกรณ์อัจฉริยะ หุ่นยนต์ และระบบเครื่องกลที่ใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ควบคุม ๔. 



 ๑๐๑ 

กลุ่มดิจิตอล เทคโนโลยีอินเตอร์เน็ตที่เชื่อมต่อและบังคับอุปกรณ์ต่า ง ๆ ปัญญาประดิษฐ์และ
เทคโนโลยีสมองกลฝังตัว และ ๕. กลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ วัฒนธรรม และบริการที่มีมูลค่าสูง 
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ จะเกี่ยวข้องกับการพัฒนาคนในทุกระดับไม่ว่าจะเป็นคนที่อยู่ในภาค
เกษตรกรรม การผลิต ภาคการค้า การส่งออก จนไปถึงบุคลากรที่เป็นผู้บริหารระดับสูง จึงจ าเป็นต้อง
พัฒนาคนที่อยู่ในทุกระดับ การพัฒนาคนต้องให้ครอบคลุมกับเป้าหมายที่กล่าวมาทั้ง ๕ ด้าน พร้อม
กับเทคโนโลยีที่เข้ามารองรับสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ ระบบการสื่อสาร  การวิเคราะห์
ข้อมูล (Data Analytics) หรือ ระบบเทคโนโลยีธุรกรรมทางการเงิน และต้องมีการปรับชุดความคิด 
(Mindset) ของทรัพยากรบุคคล ทั้งที่อยู่ในตลาดแรงงานปัจจุบันและทรัพยากรบุคคลที่จะเข้ามาเสริม
ในอนาคต ยังจ าเป็นจะต้องมีแผนพัฒนาบุคคลระยะยาว 

 ๓. ผู้วิจัยเห็นว่าการพัฒนาคนจ าเป็นต้องท าในทุกระดับชั้น ทุกสาขาอาชีพ ดังนั้น
หลังจากกระทรวงดิจิทัลได้วาง โครงสร้างพื้นฐานให้ทุกคนสามารถเข้าถึง Internet ได้แล้ว เป็นการ
ท าลายข้อจ ากัดเบื้องต้นไปสู่การขับเคลื่อนให้คนไทยได้ “เข้าใจ เข้าถึง คุ้นเคยกับการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิตอล” นั้น ทั้งหน่วยงานภาครัฐภาคเอกชน จ าเป็นต้องหารือกันว่าจะพัฒนา
กลุ่มเป้าหมายของตนเองได้อย่างไร? เช่น ภาคอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
กระทรวงวิทยาศาสตร์ ร่วมกับ สภาอุตสาหกรรมและสมาคมต่าง ๆ ของภาคเอกชนในการฝึกและ
พัฒนาผู้ประกอบการ วิศวกร และแรงงานในภาคอุตสาหกรรม โดยต้องค านึงถึง ความรวดเร็ว ความ
คุ้มค่า ของเทคโนโลยีที่จะน ามาใช้ด้วย 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑. ควรบูรณาการเชิงนโยบายประเทศไทย ๔.๐ ร่วมกับหน่วยงานและภาคส่วนที่
เกี่ยวข้องโดยมีแผนแม่บทและแนวทางการปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ก าหนดเป็นวาระปฏิบัติ 
(Agenda) ระดับชาติในเรื่องประเด็นส าคัญ ๆ ที่เร่งด่วน  

๒. ทบทวนและประเมินการปฏิบัติการว่ามีความคุ้มค่า มีประโยชน์ และสอดคล้องกับ
นโยบายที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ โดยสามารถปรับเปลี่ยนวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ผลลัพธ์ที่ได้ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่ฉับพลัน ไม่ใช่ท าเพียงแต่ให้โครงการเสร็จเท่านั้น ต้อง
ค านึงถึงผลที่ได้ ประโยชน์และความคุ้มค่าของต้นทุนเวลาเป็นหลัก 

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องพัฒนาความรู้คู่คุณธรรม ดังนั้น ทุกนโยบายที่
มีการพัฒนาที่เกี่ยวข้องจะต้องมีการปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมในทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้
ความสามารถ เสริมทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ ๒๑ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ศีลธรรมและอัตลักษณ์
ความเป็นชาติให้กับคนไทยไปอย่างคู่ขนาน โดยปลูกฝังตั้งแต่เด็กแรกเกิดไปจนกระทั่งบั้นปลายชีวิต 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  

๑. การวิจัยควรท าการศึกษาในเชิงปริมาณเพ่ือการจัดเก็บข้อมูลทางสถิติและทดสอบตัว
แปรจากข้อมูลเพื่อน ามาสนับสนุนการวิจัยเชิงคุณภาพ จากนั้นพัฒนาไปสู่การสร้างนโยบายและ
กระบวนการตัดสินใจบนพื้นฐานการวิจัยเชิงสหวิทยาการ 

๒. การวิจัยควรท าการศึกษาในลักษณะเปรียบเทียบกับประเทศที่ก าลังเผชิญปัญหาใน
ลักษณะเดียวกันและ/หรือประเทศที่ประสบความส าเร็จจากการแก้ไขปัญหาดังกล่าว เพื่อพิจารณา
ประเด็นความท้าทายร่วมกัน และน ามาสู่การแก้ไขในประเด็นเฉพาะ  
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   2548-2554 ผู้อ านวยการฝ่าย บริษัท ล็อกซเล่ย์  จ ากัด (มหาชน) 
    2555-2560 ผู้อ านวยการฝ่ายอาวุโส  บริษัท ล็อกซเล่ย์  จ ากัด (มหาชน) 
                           กรรมการบริษัท แอลฟอร์ซ วนั จ ากัด 
 2560 ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ ่บริษัท ล็อกซเล่ย์ จ ากัด (มหาชน) 

ต าแหน่งปัจจบุัน ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ ่บริษัท ล็อกซเล่ย์ จ ากัด (มหาชน) 
 

                                  



สรุปย่อ 
 

ลักษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา 
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายประเทศไทย ๔.๐ 
ผู้วิจัย นาย ภัทร พจน์พานิช              หลักสูตร วปอ.       รุ่นที่ ๖๐ 
ต าแหน่ง ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ่ บริษัท ล็อกซเล่ย์ จ ากัด (มหาชน) 

ความเป็นมาและความส าคัญของปญัหา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ 
ภาคเอกชน ชุมชน ต้องมีแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาคส่วนของธุรกิจ ขององค์กร และ
ของชุมชนแต่ละชุมชนเอง โดยภาครัฐต้องเน้นที่แผนพัฒนาคนของภาครัฐเป็นส าคัญ ตั้งแต่ข้าราชการ
การเมือง ข้าราชการประจ า เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ (ทรัพยากร
มนุษย์) เพื่อให้เน้นเรื่องการมีจริยธรรม คุณธรรม และการให้การสนับสนุนภาคเอกชนและชุมชนเป็น
หลัก สร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในภาครัฐให้มีทุนสังคมมาก ๆ การสร้างทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่าจะ
เกิดผลส าเร็จได้ภาคเอกชนต้องเป็นตัวขับเคลื่อน ภาครัฐเป็นผู้ให้การสนับสนุน การน านโยบายไป
ปฏิบัติยิ่งเป็นปัญหาหนักเพราะเมื่อตัวแผนนโยบายเองมีปัญหา การน าไปปฏิบัติก็ยิ่งมีปัญหา เพราะ
ปฏิบัติกันไปคนละทิศละทาง เสียเงินงบประมาณโดยเปล่าประโยชน์ กิจกรรมที่ควรจะได้รับการ
สนับสนุนก็ไม่ได้ งบประมาณถูกใช้ไปกับกิจกรรมที่ง่ายๆเพื่อให้เกิดผลงานว่าได้ท าแต่ไม่ได้ค านึงถึงผล
ของความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง จึงท าให้คุณภาพทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้
รับการพัฒนาให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ ทั้งนี้ รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้า
สู่โมเดล “ประเทศไทย ๔.๐" (Thailand 4.0) ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม”  รวมถึงการเปลี่ยนโครงสร้างตลาดแรงงานและบริบททางเศรษฐกิจที่เกิด
การเปลี่ยนแปลงไปสู่เศรษฐกิจดิจิทัล การพัฒนางานด้านทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความจ าเป็นต้อง
ตระหนักรู้และเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยเฉพาะภายใต้บริบทนโยบายประเทศไทย ๔.๐ 
สิ่งที่ท้าทายของการพัฒนาประเทศก็คือการท าให้ประเทศไทยพ้นจากกับดักรายได้ปานกลางด้วย
วิธีการพัฒนาประเทศให้หลุดพ้นจากกับดักดังกล่าว ความส าคัญที่สุดจึงไม่ใช้สิ่งใดอื่นเสียนอกจากการ
พัฒนาคน การท าให้คนไทยเป็นคนไทย ๔.๐ ด้วยการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศตา
มนโยบาประเทศไทย ๔.๐ 

ค าถามการวิจัย  

๑. ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายประเทศ
ไทย ๔.๐ มีที่มาของสาเหตุอย่างไร  

๒. สามารถจัดการต่อความท้าทายของการพัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ ได้อย่างไร  



๒ 
 

๓. แนวทางการรับมือกับแนวโน้มถึงสิ่งที่ไม่คาดฝันในอนาคตของการพัฒนาทรัยกร
มนุษย์   

วัตถุประสงค์การวิจัย 

๑. เพื่อทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามบริบทของประเทศไทยที่ผ่านมา 
๒. เพื่อสร้างความเข้าใจในทิศทางของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบายประเทศ

ไทย ๔.๐  
๓. เพื่อพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบาย

ประเทศไทย ๔.๐  

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  
ในการวิจัยนี้จะศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจะอยู่ภายใต้ขอบเขต

ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวม ในขณะเดียวกันที่ 
จะใช้แนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารการวิจัยในต่างประเทศ สืบค้นจาก google scholar 
academia.edu researchgate.net เป็นต้น ซึ่งจะน าแนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) ศึกษาคู่ขนานไปกับแนวคิด การปฏิวัติอุตสาหกรรม ๔.๐ (The Fourth Industrial 
Revolution)  โดยเฉพาะอุตสาหกรรมเป้าหมายจาก S-curve สู่ New S-Curve กับนโยบายประเทศ
ไทย ๔.๐ เพื่อวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบและสังเคราะห์เพื่อให้ได้ต้นแบบและแนวทางที่สามารถน าไป
ปฏิบัติได้ตามนโยบายที่รัฐบาลคาดหวังให้เอกชนร่วมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ 

ขอบเขตการวิจัย 

๑. ในการวิจัยนี้จะศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยภาพรวมของประเทศ  

๒. ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคดังกล่าว เพื่อหาประเด็นต่าง ๆ ที่
เป็นความท้าทาย ปัจจัยส่งเสริม และข้อจ ากัด ของการเตรียมความพร้อมทรัพยากรมนุษย์ภายใต้
เศรษฐกิจดิจิทัลและนโยบายประเทศไทย ๔.๐  

วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษานี้เป็นการวิจัยเอกสารโดยใช้เอกสารเป็นหลัก ด้วยวิธีการวิจัยเอกสาร 
(documentary research) ศึกษาจากงานวิจัย หนังสือ เอกสาร ต ารา และวารสารทางวิชาการต่าง 
ๆ ทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งพยายามพิจารณาให้ครอบคลุมประเด็นด้านเศรษฐกิจสังคม ตลอดทั้งการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ตลอดทั้งข้อมูลเชิงสถิติมาประกอบ



๓ 
 

การศึกษา เพื่อให้ได้ภาพและแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันสอดคล้องไปกับการพัฒนาประเทศตาม
นโยบายประเทศไทย ๔.๐  

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

๑. ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามบริบทของประเทศไทยที่ผ่านมา 
๒. สามารถจัดการต่อความท้าทายของการพัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ประเทศไทยได้ 
๓. สามารถน าเสนอทิศทางของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบายประเทศไทย ๔.๐  
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