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บทคัดย่อ 

   มนุษยแเปๅนทรัพยากรที่สําคัญอย฽างยิ่งต฽อการพัฒนาชุมชน สังคม ประเทศชาติ และโลก ซึ่งในแวดวงวิชาการ
ด฾านรัฐประศาสนศาสตรแได฾กล฽าวถึงวิวัฒนาการศึกษาศาสตรแการบริหารคน ซึ่งเรียกว฽า การบริหารทรัพยากรมนุษยแ 
หรือ Human Resources Management (HRM) มาช฾านาน แต฽การนําศาสตรแดังกล฽าวมาใช฾ในประเทศไทยยังคงมี
ข฾อจํากัดอยู฽บ฾าง ผู฾เขียนจึงศึกษาค฾นคว฾าและได฾เขียนบทความทางวิชาการ เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 
4.0 โดยได฾กําหนดกรอบการศึกษา ดังนี้ 1) ที่มา ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยแ                  
2) แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 1.0 – 3.0  3) แนวพระราชดําริของรัชกาลที่ 9 เกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแ และ 4) การบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0  
  จากการศึกษาพบว฽า มีนักวิชาการประเทศแบ฽งวิวัฒนาการการบริหารทรัพยากรมนุษยแในประเทศไทยไว฾ 3 
ยุค คือ ยุค HR 1.0 – 3.0 จึงเปๅนโจทยแสําหรับประเทศไทยว฽าในยุค HR 4.0 ซึ่งบริบทของสังคมเปลี่ยนแปลงไป
มากมาย และจากการศึกษาค฾นคว฾าดังกล฽าว ผู฾เขียนได฾รูปแบบ (Model) ในการบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 
“2 แนว 2 เงือนไข” ซึ่งเปๅนการน฾อมนําพระราชดํารัสเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยแมาบูรณาการใช฾กับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแในยุคแห฽ง HR 4.0 ถ฾าหากมีการสานต฽อและนําไปประยกุตแใช฾ในองคแกรแต฽ละระดับย฽อมส฽งผลดีต฽อการ
พัฒนาประเทศไทยอย฽างแน฽นอน 
ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษยแ, ยุค HR 4.0 

 

Abstract 

  Human is an important resource for developing communities, societies, countries and this 
world. The political and administrative science has mentioned on an evolution of education 
science on human management or was called Human Resources Management (HRM) for a long 
time. However, there has been limited on using it in Thailand. Therefore, the limitation has 
become the inspiration to search more. That why we wrote this article, named Human Resources 
Management in 4.0 age. The study frameworks are 1) the origin and meanings of concepts and 
theories of HRM, 2) concepts of HRM in 4.0 age, 3) the ideas of the King Rama IX about the HRM, 
and 4) HRM in 4.0 age 

The study found that the scholars divided the evolution of HRM into 3 ages. They are HR 
1 to HR 3. This is a challenge for Thailand 4.0 that how HR 4.0 is because the social context has 
been changed so much. This study therefore offered the model of HR 4.0, named “2 ways 2 
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conditions”, which applied from the King Rama IX’s idea and integrated it with the HRM in HR 4.0 
age. If we continue this model and applied for organization working, it will be usefulness for 
developing Thailand exactly.  
Keywords: Human Resources Management, HR 4.0 Age 

 
บทน า  

  ทรัพยากรมนุษยแเปๅนสิ่งที่สําคัญอย฽างยิ่งต฽อการดําเนินการทุกอย฽างตั้งแต฽อดีตจนถึงปใจจุบัน ซึ่งส฽งผลกระทบ
ได฾ทั้งด฾านดีและด฾านไม฽ดีต฽อองคแกร สังคม ชุมชน และประเทศชาติ ทั้งนี้เปๅนเพราะมนุษยแสามารถสร฾างสรรคแสิ่งต฽างๆ 
ได฾มากมาย ดังคําท่ีว฽ามนุษยแเปๅนสัตยแที่ประเสริฐกว฽าสัตยแทั้งหลาย อีกท้ังมนุษยแยังเปๅนสัตวแสังคม ดังนั้นแล฾วการกระทํา
ทุกประการย฽อมส฽งผลไปยังสรรพสิ่งต฽างๆ รอบตัวเราได฾เช฽นกัน อาทิ เช฽น การสร฾างสรรคแพาหนะในการเดินทางซึ่งสิ่ง
ผลเสียต฽อระบบนิเวศ การใช฾วัสดุที่ทํามาจากวัสดุย฽อยสลายได฾ยากหรือวัสดุที่เจอปนสารพิษทําให฾เกิดผลกระทบต฽อคน 
ชมชนและระบบนิเวศ  หรือแม฾แต฽การสร฾างคนก็เช฽นกันหากสร฾างคนดีย฽อมส฽งผลดีต฽อโลกใบนี้แต฽ในทางตรงกันข฾าม
หากสร฾างคนไม฽ดีย฽อมส฽งผลเสียต฽อโลกได฾เช฽นกัน 
  ประเทศไทยมีจํานวนประชากร 65,931,550 (กรมการปกครอง, 2560 : ประกาศ) ทําให฾การบริหาร
ทรัพยากร (คน) ในจํานวนมากขนาดนี้ให฾มีประสิทธิภาพทุกคนนั้นเปๅนได฾ได฾ยาก แต฽ในเชิงของการปฏิบัติหน฾าที่ของตน
ในองคแกร หรือสังคมที่ตนเองอยู฽ให฾เปๅนทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพนั้นเปๅนสิ่งเปๅนไปได฾พอสมควร ซึ่งเรียกกันว฽า 
ศาสตรแแห฽งการบริหารคน หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษยแ โดยการดําเนินการนั้นย฽อมแตกต฽างกันบ฾างในบาง
ประการ ทั้งนี้ข้ึนอยู฽กับบริบทของสังคม การเมือง เศรษฐกิจ ค฽านิยม หรือภูมิประเทศ ของแต฽ละพื้นท่ี สําหรับประเทศ
ไทยนั้นได฾นําหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยแมาใช฾ในการบริหารคนในองคแกรทุกระดับ แต฽ขณะเดียวกันการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแที่นํามาใช฾นั้นจําเปๅนต฾องปรับเปลี่ยนไปตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปอยู฽เสมอ 
  เมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแของประเทศไทยจําเปๅนต฾องปรับเปลี่ยนรายละเอียดตามบริบทที่
เปลี่ยนแปลงไป การบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุคแห฽งอนาคตจึงเปๅนคําตอบหนึ่งที่สามารถให฾คําตอบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแที่มีประสิทธิภาพได฾ในบริบทของอนาคตหรอือาจเรยีนกว฽าการรู฾อนาคตและมกีารเตรียมพร฾อมที่ดยี฽อม
มีชัยไปกว฽ากึ่งหนึ่งแล฾ว ผู฾เขียนจึงได฾ศึกษาค฾นคว฾าศาสตรแแห฽งการบริหารคนในประเทศไทยและศาสตรแที่พระราช 
(พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช บรมนาถบพิตร (รัชกาลที่ 9) ได฾ทรงตรัสเกี่ยวกับการบริหารคนไว฾ 
เพื่อเปๅนแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยแในอนาคตต฽อไป  
 

ที่มา ความหมาย แนวคิดทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  ที่มาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยแได฾รับความสําคัญมาตั้งแต฽ในอดีต เริ่มจากบุคคลสําคัญของกลุ฽มนักทฤษฎีการ
จัดการเชิงวิทยาศาสตรแนําโดย Frederick Taylor ที่ได฾พยายามออกแบบงานอย฽างเปๅนทางการด฾วยการวิเคราะหแงาน
และศึกษาทดลองงานของบุคลากรแต฽ละคนด฾วยวิธีการศึกษาการเคลื่อนไหวของงาน (Time and Motion Study) 
เปูาหมายของการวิเคราะหแงานและสังเคราะหแงานของนักทฤษฎีกลุ฽มนี้ก็เพื่อจะนําผลการศึกษาการเคลื่อนไหว            
ของงานไปใช฾ในงานทรัพยากรมนุษยแ ทั้งการสรรหาและคัดเลือกคนเข฾าทํางาน การกําหนดค฽าตอบแทน เพราะ
หลังจากการศึกษาทดลองงานเพื่อหาวิธีการทํางานที่ดีที่สุดให฾กับพนักงานแล฾วยังนําผลของการศึกษาทดลองงานไป
กําหนดการให฾ค฽าตอบแทนรายช้ินตามมาตรฐานของงานที่ Taylor เรียกว฽า “A Piece Rate System” และได฾
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นําไปใช฾ในการประเมินผลงานบุคลากร อย฽างไรก็ตามแนวคิดของนักทฤษฎีกลุ฽มนี้ถูกมองจากนักทฤษฎีองคแกรสมัย
ต฽อมาว฽า การจัดการทรัพยากรมนุษยแขององคแการให฾ความสําคัญเพียงแต฽การเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพของงาน
เสมือนคนเปๅนเครื่องจักรโดยขาดการมองความเปๅนมนุษยแ (ศิริรัตนแ  ชุณหคล฾าย, 2558 : 170-171) โดยเฉพาะปใญหา
ของระบบราชการที่สะสมมากันนับเปๅนร฾อยปี รวมไปถึงแรงกดดันและความจํา เปๅนจากบริบททางเศรษฐกิจ สังคม
และการเมืองสมัยใหม฽ เช฽น วิกฤติเศรษฐกิจ ปใญหานโยบายสาธารณะใหม฽ๆ การสนองต฽อความคาดหวังขงประชาชน 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงของภาคเอกชน อิทธิพลจากทฤษฎีเศรษฐศาสตรแ ตลอดจนการ
วิจารณแของแนวคิดใหม฽ๆ (เรืองวิทยแ  เกษสุวรรรณ, 2556 : 25) 
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  เดชวิทยแ นิลวรรณ กล฽าวไว฾ว฽า การบริหารทรัพยากรมนุษยแ หมายถึง การแสวงหาวิธีการในการดําเนินงาน
เกี่ยวกับการจัดการบุคลากรขององคแกร เพื่อให฾ได฾ตัวบุคคลที่มีคุณภาพคุณสมบัติ และจํานวนที่เหมาะสมกับองคแการ 
รวมไปถึงการพัฒนาความสามารถ ความรู฾ ทักษะการดูแลรักษาบุคลากร และทัศนคติอันดี ต฽อการทํางาน เพื่อให฾
สามารถทํางานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพิ่มความพึงพอใจในความต฾องการของพนักงานแต฽ละคน (เดชวิทยแ 
นิลวรรณ, 2548 : 2) 

ธีรทัศนแ  มูลแก฽น (โรจนแกิจจากุล) กล฽าวว฽า การบริหารทรัพยากรมนุษยแเปๅนกระบวนการหนึ่งที่จะช฽วยให฾
องคแการได฾บุคลากรที่มีความรู฾ ความสามารถ เข฾ามาปฏิบัติงาน เพื่อสร฾างความเจริญเติบโตก฾าวหน฾าให฾แก฽องคแการ 
และพร฾อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปใจจุบันได฾ (ธีรทัศนแ  มูลแก฽น, 2 (ฉบับพิเศษ เนื่องในโอกาส
เฉลิมฉลองวันวิสาขบูชาโลก ประจําปี 2558 : 254) 

สมชาย หิรัญกิตติ อธิบายว฽า การบริหารทรัพยากรมนุษยแเชิงกลยุทธแก็คือการใช฾กลยุทธแในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ กล฽าวคือ การเช่ือมโยงระหว฽างการบริหารทรัพยากรมนุษยแกับเปูาหมายกลยุทธแเพื่อปรับปรุง
สมรรถนะของธุรกิจและพัฒนาวัฒนธรรมองคแการ จะทําให฾เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม฽ ๆ รูปแบบของ
การวางแผนการขยายตัวและกิจกรรมด฾านทรัพยากรมนุษยแ เปๅนการตั้งใจที่จะทําให฾องคแการสามารถประสบ
ความสําเร็จตามเปูาหมาย เปๅนการยอมรับหน฾าที่ของทรัพยากรมนุษยแว฽าเปๅนเสมือนหุ฾นส฽วนหรือส฽วนประกอบสําคัญ
ในกระบวนการของกลยุทธแระดับบริษัท (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542 : 24) 
  อํานวย แสงสว฽าง  กล฽าวว฽า การจัดการทรัพยากรมนุษยแ หมายถึง กระบวนการที่มีการใช฾กลยุทธแและศิลปะ
อย฽างมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษยแ เพื่อให฾บรรลุผลสําเร็จตามเปูาหมายขององคแการ จะพบว฽า 
ผู฾จัดการทุกระดับมีหน฾าที่รับผิดชอบในการบริหารงาน จะต฾องมีส฽วนรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยแ
มากบ฾างหรือน฾อยบ฾างผู฾จัดการจะทํางานได฾ผลสําเร็จย฽อมจะต฾องอาศัยความร฽วมมือในการทํางานจากผู฾ร฽วมงานอย฽าง
เต็มความสามารถและด฾วยความสมัครใจเปๅนปใจจัยสําคัญ (อํานวย แสงสว฽าง, 2544 : 2) 
  จากการศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการแต฽ละท฽านมาแล฾วนั้นสามารถสรุปได฾ว฽า การบริหารทรัพยากรมนุษยแ
เปๅนการใช฾องคแความรู฾และแนวทางในการปฏิบัติที่ดีและเหมาะสมในการดําเนินการหรือกิจกรรมต฽างๆ อันเปๅนเรื่อง           
ที่เกี่ยวข฾องกับคนเปๅนหลัก เพื่อให฾ได฾มาซึ่งความเจริญรุ฽งเรืองขององคแกร  
 
แนวคิด ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล กล฽าวว฽า การบริหารทรัพยากรมนุษยแจะต฾องเกี่ยวข฾องกับบุคลากรหรือสมาชิกใน
องคแการ 3 ช฽วงระยะเวลา คือ ก฽อนปฏิบัติงาน ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษยแจะต฾องวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากร
ที่มีความรู฾ ความสามารถ และประสบการณแเข฾ามาร฽วมปฏิบัติงาน โดยหน฽วยงานด฾านนี้จําเปๅนต฾องรู฾ และเข฾าใจถึง
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กลุ฽มเปูาหมายที่องคแการต฾องการ เพื่อให฾เข฾ามาร฽วมงานด฾วยความเหมาะสมต฽อไป ขณะปฏิบัติงาน หลังจากสรรหา
บุคลากรที่มีความรู฾ ความสามารถเข฾ามาร฽วมงานกับองคแการแล฾ว   ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษยแยังจําเปๅนต฾องธํารง
รักษาให฾บุคคลากรขององคแการมีคุณภาพ มีชีวิตการปฏิบัติงาน ที่ดี มีความศรัทธา และจงรักภักดีต฽อองคแการ โดย
คํานึงถึงผลตอบแทนที่เหมาะสม และเปๅนธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรที่ดีเข฾ามาร฽วมปฏิบัติงานได฾  
และหลังการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรมนุษยแ ไม฽ได฾มุ฽งหวังผลเพียงได฾บุคลากรเข฾ามาและปฏิบัติงานให฾สําเร็จ
ตามเปูาหมายเท฽าน้ัน ภาระงานอีกหน฾าท่ีหนึ่งที่ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษยแต฾องให฾ความเอาใจใส฽เช฽นเดียวกัน คือ การ
ดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือ บุคลากรที่มีความจําเปๅนต฾องลาออกจากงานก฽อนเวลา ด฾วยความจําเปๅนบาง
ประการ โดยองคแการจะต฾องจัดเตรียมความพร฾อมให฾บุคลากรได฾ใช฾ชีวิตอย฽างมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน 
อาจจะเปๅนเรื่องเงินบําเหน็จ บํานาญ เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และผลตอบแทนในรูปอื่นๆ ที่จะเอื้อประโยชนแต฽อ
การดํารงชีวิตที่มีความสุขได฾ต฽อไป (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554 : 1 - 9) 

อินทิรา ฉิวรัมยแ กล฽าวไว฾ว฽า บุคลากรเปๅนปใจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหารงานทุกประเภทในกระบวนการ
บริหารจึงได฾กําหนดให฾การบริหารงานบุคคลเปๅนกระบวนการหนึ่งของการบริหารทั้งนี้ เพื่อให฾หน฽วยงานสามารถดึงดูด
และบํารุงรักษาคนดี มีความรู฾ความสามารถไว฾ในหน฽วยงานให฾มากที่สุดและนานที่สุดเท฽าที่หน฽วยงานต฾องการ การจะ
ทําเช฽นนี้ได฾หน฽วยงานจะต฾องมีการบริหารงานบุคคลที่ดีเปๅนส฽วนสําคัญของการบริหาร (อินทิรา ฉิวรัมยแ, 2545 : 24-
25) ในขณะที่บทบาทหน฾าที่ของคน HR นั้นเครื่องมือในการจัดการทรัพยากรมนุษยแที่สามารถนํามาใช฾นั้นมีหลาย
เครื่องมือ (ประเวศนแ  มหารัตนแสกุล, 2556 : 10) ได฾แก฽ 

1. การให฾การศึกษา (education) 
2. การฝึกอบรม (Training) 
3. การสอนงาน  (Coaching) 
4. การฝึกปฏิบัติ (on the job training) 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) 
6. การพัฒนาความก฾าวหน฾าในอาชีพ (career development) 
7. การบริหารค฽าจ฾างค฽าตอบแทน (compensation administration) 
8. การพัฒนาระบบรางวัลจูงใจ (reward system) 
9. การเรียนรู฾ด฾วยตนเอง (self learning) 

  จากข฾างต฾นสามารถสรุปได฾ว฽า แนวคิด ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยแโดยส฽วนใหญ฽จะเกี่ยวข฾องกับมนุษยแ
ในฐานะที่เปๅนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาองคแกร ชุมชน ประเทศชาติและโลก ซึ่งมีขั้นตอนตั้งแต฽งการ
วางแผน ไปจนถึงเรียนรู฾ด฾วยตนเอง แต฽ขั้นตอนเหล฽านี้อาจต฾องมีการปรับวิธีการไปบ฾างตามบริบทของสังคมที่
เปลี่ยนแปลงไปดังเช฽นในประเทศไทยที่มีการกําหนดนโยบายประเทศไทยในยุค Thailand 4.0 เปๅนต฾น นั้นแสดงให฾
เห็นว฽าการบริหารทรัพยากรมนุษยแไม฽สามารถกําหนดรายละเอียดได฾ตายตัว  เปๅนเพราะต฾องบริหารให฾สอดคล฾องกับ
บริบทของพื้นที่และยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยู฽เสมอ ซึ่งจากการศึกษาค฾นคว฾าข฾อมูลปรากฏว฽ามีนักวิชาการได฾กล฽าวถึง
การบริหารทรัพยากรมนุษยแโดยแบ฽งเปๅนช฽วงไว฾อย฽างน฽าสนใจ ซึ่งผู฾เขียนจะกล฽าวถึงในเนื้อหาถัดไป 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค HR 1.0 – 3.0 

  กรอบประเด็นนี้ ดังที่ผู฾เขียนได฾กล฽าวไว฾ข฾างต฾นว฽าจะกล฽าวถึงการจัดยุคการบริหารทรัพยากรมนุษยแไว฾ โดย
ท฽าน ผศ.ดร.สมบัติ กุสุมาวลี ผู฾อํานวยการศูนยแบริการฝุายวิชาการ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ  สถาบันบัณฑิตพัฒ
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นบริหารศาสตรแ (NIDA) ผู฾เช่ียวชาญด฾านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ เปๅนวิทยากร ซึ่งมีนัก HR ให฾ความสนใจเข฾าฟใง
บรรยายเปๅนจํานวนมาก โดยทีมงานวารสาร HR Society magazine (กองบรรณาธิการ, 14(164) : 36-39) ได฾สรุป
เนื้อหาสําคัญดังนี้ 

พัฒนาการ HR จากยุค 1.0 - 3.0 
HR 1.0 ยุคเริ่มแรกของงานบริหารทรัพยากรมนุษยแ ที่งานของ HR ยังคงมีลักษณะเปๅน “งานบุคคล” 

(Personnel) หรือมีลักษณะเปๅน “งานธุรการ” ซึ่งให฾ความสําคัญในการทํางานอยู฽กับการ “จ฽ายเงินเดือน รับคนเข฾า 
เอาคนออก เช็กบัตรตอก ออกใบเตือน” โดยองคแกรยังมองว฽า ฝุาย HR ไม฽ใช฽ส฽วนงานสําคัญเพราะไม฽ทําให฾เกิดรายได฾ 
และไม฽ได฾มีมุมมองต฽อ “คน” ในองคแกรว฽าเปๅนทรัพยากรที่สําคัญสูงสุด   

HR 2.0 เปๅนยุคที่เริ่มมีแนวคิดว฽า โลกมีการแข฽งขันสูงมาก HR จึงต฾องเปลี่ยน ไม฽สามารถทํางานแบบเดิมๆ 
ได฾อีกต฽อไป และเห็นว฽าคนเปๅนทรัพยากรสําคัญในการขับเคลื่อนองคแกร โดยฝุาย HR คือผู฾ที่มีหน฾าที่สําคัญในการสรร
หาคัดเลือกและรักษาบุคลากรเหล฽านั้น รวมทั้งต฾องมีความสามารถในการช฽วยองคแกรคิดไปยังอนาคตด฾วย ดังนั้นนัก 
HR ต฾องปรับบทบาทจากการทํางานวันต฽อวัน (Day-to-Day Routine) ไปสู฽การเปๅนคู฽คิดทางธุรกิจ/คู฽คิดเชิงกลยุทธแ 
(Business Partner/Strategic Partner) และต฾องมีหน฾าที่เปๅน Change Agent ที่มีความสามารถในการเตรียมพร฾อม
คนให฾รองรับกับการเปลี่ยนแปลง 

HR 3.0 คือการทํางานของ HR ในยุคปใจจุบันนี้ที่มีการกําหนดขีดสมรรถนะของคนทํางาน HR (HR 
Competency) อย฽างชัดเจนว฽าต฾องมีอะไรบ฾าง และการจะเปๅน Professional HR ได฾จะต฾องมีคุณสมบัติอย฽างไร            
โดยมองว฽า HR ยุคใหม฽ที่เปๅนมืออาชีพต฾องให฾ความสําคัญกับการเช่ือมโยงปใจจัยแวดล฾อมภายนอกเข฾ากับการ
บริหารงาน HR ภายในองคแกรด฾วย (HR from the Outside-In) ไม฽ใช฽มองแต฽ปใจจัยภายในองคแกรเพียงอย฽างเดียว 
นอกจากนี้ยังมองว฽า นัก HR ต฾องมีความเปๅน Credible Activist หรือเปๅนคนทํางานที่มีความน฽าเช่ือถือ โดยต฾อง             
มีศาสตรแในการทํางานเช฽นเดียวกับวิชาชีพอื่นๆ, ต฾องเปๅนนักส฽งเสริมบริหารการเปลี่ยนแปลง, ต฾องเปๅนนักสร฾างขีด
ความสามารถขององคแกร, ต฾องเปๅน Innovator ที่สามารถคิดค฾นนวัตกรรม ออกแบบเครื่องมือบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแที่เหมาะสมกับองคแกรของตนเองได฾ ตลอดจนเปๅนนักวางแผนเชิงกลยุทธแที่สามารถกําหนดตําแหน฽ง
เชิงกลยุทธแขององคแกร และเสนอแนะแนวทางให฾แก฽ผู฾บริหารได฾  
 

แนวโน้มที่ก าลังจะเกิดขึ้นเมื่อประเทศไทยเข้าสู่ยุค “Tha land 4.0” 

นอกจากการที่ประเทศไทยต฾องปรับตัวให฾ทันกระแสโลกด฾วยการเตรียมก฾าวเข฾าสู฽ยุค Thailand 4.0 ที่ธุรกิจ
จะต฾องแข฽งขันกันด฾วยความรู฾ ความคิดสร฾างสรรคแ และนวัตกรรม ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฏการณแที่จะเกิดขึ้น
พร฾อมๆ กับการเปลี่ยนผ฽านสู฽ยุค 4.0 อย฽างไม฽สามารถหลีกเลี่ยง ซึ่งจําเปๅนอย฽างยิ่งที่นัก HR จะต฾องมองการณแไกล 
คาดการณแถึงสิ่งที่ไม฽คาดฝใน (Expect the Unexpected) ไว฾ล฽วงหน฾า และเตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสม                 
กับองคแกรของตน โดย 10 แนวโน฾มสําคัญที่กําลังจะเกิดขึ้น ได฾แก฽ 
  ประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society)  

อีกไม฽นานประเทศไทยจะเข฾าสู฽สังคมผู฾สูงอายุอย฽างเต็มตัว แน฽นอนว฽าปรากฎการณแนี้ย฽อมส฽งผลกระทบต฽อ
องคแกรต฽างๆ ในการสูญเสียบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากร Gen BB ที่ถึงเวลาเกษียณอายุ และส฽งผลให฾องคแกรต฾อง
สูญเสียองคแความรู฾ ประสบการณแ เทคนิค เคล็ดลับต฽างๆ ท่ีสั่งสมในตัวบุคลากรเหล฽านั้นไปด฾วย ดังนั้นสิ่งท่ีนัก HR ควร
ต฾องเริ่มเคลื่อนไหวแล฾วในตอนนี้ คือการหาหนทางให฾เกิดการถ฽ายทอดองคแความรู฾จากพนักงานรุ฽นเก฽าไปสู฽พนักงานรุ฽น
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ใหม฽ รวมทั้งอาจต฾องทบทวนนิยามของคําว฽า “เกษียณอายุ” เสียใหม฽ ซึ่งอาจยืดเวลาออกไปได฾ตามความเหมาะสม             
ไม฽จําเปๅนต฾องผูกกับตัวเลข “60 ปี” เท฽านั้น 

Millennials in the Workplace 

จากเดิมที่เรามักตั้งคําถามว฽า “จะทํางานอย฽างไรกับคน Gen Y ที่เข฾ามาในองคแกร” แต฽ในไม฽ช฾าคําถามนี้จะ
หมดไป เนื่องจากคน Gen Y หรือ Millennials จะกลายเปๅนกลุ฽มคนส฽วนใหญ฽ในองคแกร สิ่งที่นัก HR ควรรีบตอบ
ตัวเองให฾ได฾ก็คือ “จะปรับองคแกรอย฽างไรให฾เหมาะสมกับคนยุคใหม฽” ไม฽ใช฽คาดหวังให฾คนรุ฽นใหม฽เปๅนฝุายปรับตัวเข฾าหา
องคแกรเพียงอย฽างเดียว นอกจากนี้นัก HR จะต฾องมีความเข฾าใจในตัวพนักงานและมีความยืดหยุ฽นสงูขึ้นด฾วย เพราะการ
ใช฾วิธีการดูแล/ฝึกอบรมแบบ One Size fits all อาจไม฽ได฾ผลกับคนรุ฽นใหม฽อีกต฽อไป แต฽ต฾องมีการออกแบบให฾เหมาะ
กับพนักงานแต฽ละคนด฾วย (Tailor-Made)   

รูปแบบของเศรษฐกิจก าลังจะเปลี่ยนไป  

เมื่อประเทศไทยเข฾าสู฽ยุค 4.0 รูปแบบเศรษฐกิจจะเปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่เน฾นการผลิตปริมาณมากและ
ใช฾แรงงานราคาถูก ไปสู฽การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พึ่งพาความรู฾ ความคิดสร฾างสรรคแ นวัตกรรม และการใช฾เทคโนโลยี
ดิจิทัล ฉะนั้นนัก HR จึงมีหน฾าท่ีสําคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให฾สูงขึ้น และหาแนวทางสร฾างคนให฾เปๅน “นักคิด” ที่
สามารถสร฾างสรรคแนวัตกรรมใหม฽ๆ ให฾เกิดขึ้น 

โลกาภิวัตน์ (Globalization) จะเข้มข้นมากขึ้น  

การเช่ือมโยงของโลกในยุคโลกาภิวัตนแที่มีความเข฾มข฾นทําให฾เรามโีอกาสเผชิญการเปลีย่นแปลงท่ีรวดเร็วและ
คาดไม฽ถึง (Rapid and Unpredictable change) ได฾มากขึ้น ปรากฏการณแที่เกิดขึ้นในส฽วนหนึ่งส฽วนใดของโลก เช฽น 
การออกจากสหภาพยุโรปของประเทศอังกฤษ การเกิดขึ้นของเทคโนโลยีใหม฽ๆ หรือการดําเนินธุรกิจของบรรษัทข฾าม
ชาติยักษแใหญ฽ที่มีขนาดเศรษฐกิจใหญ฽โตมาก อาจสร฾างผลกระทบต฽อองคแกรมากมายได฾ นัก HR จึงต฾องรู฾ปรากฏการณแ
ต฽างๆ ในโลกและพร฾อมรับทุกการเปลี่ยนแปลง 

การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital Workplace  

คําว฽า “Internet of Things” จะสร฾างการเปลี่ยนแปลงให฾แก฽โลกอย฽างมาก ข฾อมูลแทบทุกอย฽างในอนาคต
จะถูกเช่ือมโยงอยู฽ในโลกอินเตอรแเน็ต แม฾แต฽ประเทศไทยก็เตรียมพร฾อมที่ปรับตัวสู฽ Thailand Digital Economy 
ภายในปี 2020 ดังนั้นในอนาคต นัก HR จึงต฾องมีแผนแล฾วว฽า จะขับเคลื่อนคนให฾พร฾อมกับโลกยุคดิจิทัลอย฽างไร จะมี
วิธีบริหารการทํางานผ฽านระบบออนไลนแอย฽างไร และจะบริหารจัดการดิจิทัลคอนเทนตแในองคแกรให฾เกิดประโยชนแได฾
อย฽างไร 

ทุกสิ่งทุกอย่างในชีวิตจะอยู่ใน Mobile Technology  

ตัวอย฽างสําคัญที่เกิดขึ้น ณ ขณะนี้ เช฽น นโยบาย National e-Payment หรือพร฾อมเพยแ (Promtpay)            
ของรัฐบาล ต฽อไปนับจากนี้ ไม฽ว฽าจะเปๅนเรื่องของการทําธุรกรรมหรือการทํางานอื่นๆ จะสามารถดํา เนินการผ฽าน 
Mobile Technology เช฽น สมารแตโฟน หรืออุปกรณแอื่นๆ ได฾มากขึ้นเรื่อยๆ นัก HR จึงต฾องเตรียมเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานของตัวเอง ท้ังในเรื่องของการบริหารจัดการ การฝึกอบรมพนักงาน ฯลฯ ซึ่งอีกไม฽นานทั้งหมดอาจต฾องกระทํา
ผ฽าน Mobile Technology เช฽นเดียวกัน 

วัฒนธรรมการเชื่อมโยงกัน (A Culture of Connectivity) จะเปลี่ยนแปลงไป 

วัฒนธรรมการเช่ือมโยงกันของคนในอนาคตจะเปๅนการติดต฽อท่ีทําได฾ตลอด ทุกท่ีทุกเวลา เปๅนปรากฏการณแ
ที่เรียกว฽า The Hyperconnected และเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู฽คําว฽า “Weisure Time”  เปๅน



การประชุมวิชาการระดับชาติครั้งท่ี 4 “ศาสตร์พระราชากับการสร้างสังคมอุดมปัญญาในยุคไทยแลนด์ 4.0”       

วันท่ี 25 กุมภาพันธ์ 2561 ณ  วทิยาลัยสงฆ์ล าพูน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 

~ 184 ~ 

 

คําศัพทแที่เกิดจากการนําตัวอักษร W ในคําว฽า Work มารวมเข฾ากับคําว฽า Leisure ที่แปลว฽า เวลาว฽าง) ที่ขอบเขต
ระหว฽างโลกส฽วนตัวและโลกของงานไม฽มีเส฾นแบ฽งชัดเจนอีกต฽อไป คนทํางานอาจใช฾สื่อโซเชียลส฽วนตัวในเวลาทํางาน
และติดต฽อเรื่องงานผ฽านโปรแกรมแชทเมื่อกลับบ฾าน คําว฽า Work-Life Balance อาจหายไป ฉะนั้น HR จึงต฾องเตรียม
ที่จะปรับวิธีในการดูแลโลกท้ังสองด฾านของพนักงานท่ีมีรูปแบบต฽างไปจากเดิม 

สังคมของการมีส่วนร่วม  

ในอนาคตสังคมจะต฾องการการมีส฽วนร฽วมมากขึ้นเรื่อยๆ แม฾แต฽การผลิตสินค฾าใดๆ ก็ตาม หากผู฾ซื้อสามารถมี
ส฽วนในการออกแบบ แลกเปลี่ยนไอเดีย สินค฾านั้นจะขายดี นัก HR จึงต฾องพร฾อมที่จะสร฾างการมีส฽วนร฽วมให฾เกิดขึ้น
ภายในองคแกร และสร฾างโอกาสให฾พนักงาน รวมถึงลูกค฾าที่ซื้อสินค฾าและบริการขององคแกร สามารถมีส฽วนร฽วมแสดง
ความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบ฽งปในความรู฾และความคิดสร฾างสรรคแกันได฾ตลอดเวลา 

การเรียนรู้ผ่าน Social จะกลายเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก 

โลกยุคใหม฽จะเปลี่ยนจาก The ‘e’ decade  ยุค e เช฽น e-learning, e-book, e-commerce ฯลฯ) ไปสู฽ 
The ‘s’ decade หรือยุคของ Social ไม฽ว฽าจะเปๅน Social networking, Social media หรือ Social Learning            
สิ่งสําคัญในการสร฾างการเรียนรู฾ของพนักงานยุคใหม฽คือการเรียนรู฾ผ฽านสื่อสังคมออนไลนแที่เขาสามารถเรียนรู฾ได฾ด฾วย
ตัวเอง หน฾าที่ของ HR จึงต฾องเปลี่ยนจาก Trainer หรือ Instructor ไปสู฽ facilitator หรือเปๅนผู฾ที่คอยอํานวยความ
สะดวก  หาช฽องทางในการส฽งเสริมให฾พนักงานได฾เรียนรู฾ด฾วยตนเอง 

องค์กรในอนาคตต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น 

ในอนาคต องคแกรต฽างๆ ทั่วโลกจะไม฽สามารถดําเนินธุรกิจโดยสนใจผลกําไรเพียงอย฽างเดียว แต฽มีแนวโน฾ม
ต฾องปรับตัวไปสู฽องคแกรที่มีความรับผิดชอบต฽อสังคมและให฾ความสําคัญกับการพัฒนาอย฽างยั่งยืน โลกยุคใหม฽กําลัง
ขับเคลื่อนจาก CSR (Corporate Social Responsibility) ไปเปๅน CSV (Creating Shared Value) ที่ปลูกฝใง
จิตสํานึกค฽านิยมในเรื่องความรับผิดชอบต฽อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล฾อม และธรรมชาติ ผนวกรวมเข฾าไปเปๅนส฽วนหนึ่งใน
การทําธุรกิจตั้งแต฽ต฾นน้ําถึงปลายน้ํา ทุนนิยมในโลกอนาคตจะต฾องปรับตัวไปสู฽ “ทุนนิยมที่มีจิตสํานึก” ซึ่ง HR ต฾องมี
ส฽วนร฽วมอย฽างมากในการนําพาคนและองคแกรไปสู฽จุดนั้นให฾ได฾     

 
แนวพระราชด าริของรัชกาลที่ 9 เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  ขอบเขตของการศึกษา 
พระบาทสมเด็จพระเจ฾าอยู฽หัว ได฾ทรงมีบทบาทหรือทรงมีส฽วนร฽วมโดยตรงในเรื่องการพัฒนาสังคมไทยใน

หลายๆรูปแบบ และในลักษณะต฽างๆ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแก็เปๅนอีกเรื่องหนึ่งที่พระบาทสมเด็จพระเจ฾าอยู฽หัว
ได฾ทรงมีบทบาทสําคัญเปๅนอย฽างมาก กรอบคิดสําหรับการวิเคราะหแบทบาทของพระเจ฾าอยู฽หัว สามารถอาศัยกรอบคิด
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยแซึ่งสามารถสรุปได฾ในเชิงแผนภาพได฾ดังท่ี 
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4.2 จุดเน฾นพิเศษ : ทัศนคติเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยแที่มีคุณภาพ 
การศึกษา “แนวพระราชดําริด฾านการพัฒนาด฾านการทรัพยากรมนุษยแของพระบาทสมเด็จพระเจ฾าอยู฽หัว”           

ที่มุ฽งการศึกษาในระบบแนวคิดโดยการรวบรวมและการวิเคราะหแจากพระบรมราโชวาทและพระราชดํารัส                
ของพระบาทสมเด็จพระเจ฾าอยู฽ หัวนั้น คงหลีกเลี่ยงไม฽ ได฾ที่จะเปๅนการเรียบเรียงระบบพระราชดํารั ส                           
ของพระบาทสมเด็จพระเจ฾าอยู฽หัวในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ และการจัดเปๅนจุดมุ฽งหมายของการศึกษา              
ในโครงการนี้ ในขณะเดียวกัน การเรียบเรียงระบบพระราชดําริดังกล฽าวก็จะเน฾นส฽วนที่เกี่ยวข฾องกับทัศนคติที่สมควร
อยู฽ในตัวบุคคล นั่นคือ ทรัพยากรมนุษยแที่ต฾องการพัฒนาให฾คุณภาพนั้นควรจะเปๅนบุคคลที่มีทัศนคติในความหมายที่
นิยามไว฾ในตอนท่ีแล฾ว ยังสามารถอธิบายได฾จากระดับพัฒนาการด฾านความรู฾และความเข฾าใจเรื่อง 

การศึกษาเรื่องสุขภาพ เมื่อเปรียบเทียบกับระดับพัฒนาการในเรื่องทัศนคติ (ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันทแ, ม.ป.ป. 
: 6-8) นอกจากนั้นผู฾เขียนเห็นว฽ามีพระบรมราโชวาทหนึ่งซึ่งเปรียบดังแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยแทั้งในองคแ 
ชุมชน ประเทศชาติ และโลกได฾เปๅนอย฽างดี โดยพระองคแประทานแก฽ผู฾เข฾าร฽วมในพิธีเปิดงานชุมนุมลูกเสือแห฽งชาติ  
ค฽ายลูกเสือวชิราวุธ จังหวัดชลบุรี เมื่อวันที่ 11 ธันวาคม 2512 (กลุ฽มประชาสัมพันธแ สํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม, ม.ป.ป : 85) มีใจความว฽า “…..ในบ฾านเมืองนี้ มีทั้งคนดี และคนไม฽ดี ไม฽มีใครที่จะทําให฾ทุกคนเปๅนคนดีได฾
ทั้งหมด การทําให฾บ฾านเมืองมีความปกติสุขเรียบร฾อย จึงมีใช฽การทําให฾ทุกคนเปๅนคนดี หากแต฽อยู฽ที่การส฽งเสริมคนดีให฾
คนดีปกครองบ฾านเมืองและควบคุมคนไม฽ดีไม฽ให฾มีอํานาจไม฽ให฾ก฽อความเดือดร฾อนวุ฽นวายได฾…”  
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค HR 4.0 

การที่ประเทศไทยก฾าวเขาสู฽ยุค Thailand 4.0 มาในช฽วงระยะเวลาหนึ่งแล฾วและมีเนื้อความหลายส฽วน             
ของนโยบายดังกล฽าวที่กล฽าวถึงทรัพยากรมนุษยแไว฾มากมาย ดังนั้นแล฾วนักวิชาการด฾านการบริหารทรัพยากรมนุษยแ             

 

ระดับแนวความคิด 

ระดับปฏิบัต/ิกิจกรรม 

ทัศนคต ิ

การศึกษ
า 

การศึกษ
า 

สุขภาพ 

สุขภาพ 

แผนภาพท่ี  1 :  กรอบคิดเกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษยแของพระบาทสมเด็จพระเจ฾าอยู฽หัว 
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จึงมีการแบ฽งยุคของการบริหารทรัพยากรมนุษยแของประเทศไทยไว฾ 3 ยุคด฾วยกัน กล฽าวคือ 1) HR 1.0 ยุคเริ่มแรก            
ของงานบริหารทรัพยากรมนุษยแ 2) HR 2.0 เปๅนยุคที่เริ่มมีแนวคิดว฽า โลกมีการแข฽งขันสูงมาก HR จึงต฾องเปลี่ยน             
ไม฽สามารถทํางานแบบเดิมๆ ได฾อีก และ 3) HR 3.0 คือการทํางานของ HR ในยุคปใจจุบันนี้ที่มีการกําหนดขีด
สมรรถนะของคนทํางาน HR (HR Competency) อย฽างชัดเจนว฽าต฾องมีอะไรบ฾าง และการจะเปๅน Professional HR 
ได฾จะต฾องมีคุณสมบัตอิย฽างไร จึงมีการคาดการณแถึงแนวโน฾มการบริหารทรัพยากรมนุษยแนับจากน้ีไปอีกไม฽นาน เรียกว฽า 
ยุค HR 4.0  ว฽าจะเปๅนอย฽างไร ดังนั้นจากการศึกษาค฾นคว฾า วิเคราะหแและสังเคราะหแข฾อมูลเกี่ยวกับ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแในยุค Thailand 4.0 และศาสตรแของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชบรมนาถ
บพิตร ที่ทรงตรัสเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยแมาแล฾วนั้น ผู฾เขียนเห็นว฽าแนวพระราชดํารัสของพระองคแท฽ านควรแก฽การ
น฾อมนํามาใช฾ในการบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 ได฾เปๅนอย฽างดี ซึ่งสามารถสรุปแสดงเปๅนรูปแบบ (Model) 
การบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 ได฾ดังนี้ 
  จากแผนภาพจะเห็นว฽า แนวโน฾มการบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุคที่เรียกว฽า HR 4.0 นั้นจากการศึกษา
ค฾นคว฾ามีนักกว฽าชาการกล฽าวไว฾ซึ่งผู฾เขียนสรุปไว฾ทั้ง 10 ประการ เปๅนโจทยแที่นักวิชาการด฾านการบริหารทรัพยากร
มนุษยแและนัก HR ทั้งหลายจะต฾องตระหนักและเตรียมพร฾อมตั้งแต฽วันนี้ ซึ่งในอนาคตแนมโน฾มทั้งหลายจะทวีความ
รุนแรงจนยากแก฽การบริหารจัดการได฾ หรืออาจจะมีประเด็นอื่นเกี่ยวกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปเข฾ามาเกี่ยวข฾องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษยแมากกว฽าที่ผู฾เขียนรวบรวมไว฾ก็เปๅนไปได฾  ดังนั้นแล฾วผู฾เขียนจึงศึกษาค฾นคว฾าจนได฾แนว
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยแที่สามารถนําไปเปๅนแนวแนวทางในการปฏิบัติได฾ ซึ่งเปๅนแนวทางที่พระบาทสมเด็จ
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช บรมนาถบพิตร (รัชกาลที่ 9) ทรงตรัสไว฾มาช฾านาน โดยน฾อมนําพระราชดํารัสนั้น
มาบูรณาการ (Integrate) กับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยแที่ผู฾เขียนสังเคราะหแมาจากการศึกษาด฾วยตนเอง
โดยตรง ซึ่งแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 โดยเฉพาะนัก HR (Human Resources) นอกจาก                
จะนําทฤษฎีของการบริหารทรัพยากรมนุษยแ Theory Of Human Resources Management (HRM) ไปใช฾แล฾วนั้น
ต฾องมี  1) มองการไกลกล฽าว คือ ผู฾บริหาร หรือ นัก HR ต฾องมีแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารคนตามบริบทของพื้นที่   
และมีทัศนคติที่ดีต฽อทรัพยากรมนุษยแในองคแกรของตนเองด฾วยเช฽นกัน 2) คาดการณแอนาคต กล฽าวคือ ผู฾บริหาร               
หรือ นัก HR ต฾องศึกษาข฾อมูลเหตุการณแปใจจุบันอยู฽เสมอทั้งนี้เพื่อที่จะสามารถคาดการณแสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได฾
อย฽างถูกต฾อง นอกจากนั้นควรมีการศึกษาแนวทางการทํางานที่ดี (Best Practice) ทั้งในอดีตและปใจจุบัน เพื่อนําไป
ประยุกตแใช฾ในการทํางานของตนให฾มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และ 3) หาหนทางรับมืออย฽างเหมาะสม กล฽าวคือ ให฾
ความสําคัญกับสุขภาพทั้งสุขภาพร฽างกายและจิตใจของทรัพยากรมนุษยแทุกตําแหน฽งในองคแกร  มีความพร฾อมทั้ง
ร฽างกายและจิตใจแล฾วนั้นการปฏิบัติหน฾าที่ของตนย฽อมมีโอกาสสําเร็จสูง และให฾เน฾นภาคปฏิบัติ หมายถึง หากศึกษา
เฉพาะแนวคิด ทฤษฎี หรือแนวทางที่ดีมาแล฾วนั้นแต฽ขาดซึ่งการลงมือปฏิบัติตามย฽อมไร฾ซึ่งประสิทธิภาพของงานได฾
เช฽นกัน 
  เงื่อนไขการบริหารทรัพยากรมนุษยแ นั้นประกอบไปด฾วย 1) การส฽งเสริมคนดี กล฽าวคือ การบริหารทรัพยากร
มนุษยแตามแนวทางที่กล฽าวมาแล฾วนั้นถึงแม฾จะมีแนวทางดีขนาดไหน มีความพร฾อมด฾านกายภาพขององคแกรอย฽างไร 
สุขภาพกายและใจดีพร฾อมเพียงใด แต฽หากการบริหารทรัพยากรมนุษยแขาดการส฽งเสริมคนที่ดีให฾มีความก฾าวหน฾า ใน
สายงานหรือให฾ได฾รับการยกย฽องแล฾วนั้นย฽อมนําไปสู฽ความหายนะในการบริหารองคแทุกระดับได฾เปๅนแน฽ และ 2) การ
ควบคุมคนไม฽ดี ผู฾บริหารหรือนัก HR ควรตระหนักด฾วยเช฽นกัน หากส฽งเสริมคนดีแต฽ยังไม฽ระงับหรือควบคุมคนไม฽ดี คน
ไม฽ดีเหล฽านั้นย฽อมระรานคนไม฽ดี หรือชักจูงคนดีให฾มีความประพฤติที่ไม฽ดีได฾เช฽นกัน ทุกประการที่กล฽าวมาข฾างต฾น               
จึงเปรียบดังพวงมาลัยที่ร฾อยเข฾าด฾วยกัน เปๅนพวงหากขาดแล฾วนั้นย฽อมส฽งผลต฽อความเปๅนพวงไปได฾โดยง฽าย 
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สรุป และวิเคราะห ์ (Conclusion and Analysis) 

บทความทางวิชาการ เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 ผู฾เขียนได฾กําหนดกรอบที่จะศึกษา
ที่มา ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยแ แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยแในยุค 
HR 1.0 – 3.0 แนวพระราชดําริของรัชกาลที่ 9 เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยแ และการบริหารทรัพยากรมนุษยแ
ในยุค HR 4.0  

จากการศึกษาพบคําตอบที่น฽าสนใจหลายประการด฾วยกัน กล฽าวคือ 1) การบริหารทรัพยากรมนุษยแได฾รับ
ความสําคัญมาตั้งแต฽ในอดีต เริ่มจากบุคคลสําคัญของกลุ฽มนักทฤษฎีการจัดการเชิงวิทยาศาสตรแนําโดย Frederick 
Taylor นั่นแสดงให฾เห็นว฽าศาสตรแว฽าด฾วยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยแมิได฾ก฽อเกิดมาจากศาสตรแของตนเองอย฽าง
เดียวแต฽มาจากการศึกษาเชิงวิทยาศาสตรแซึ่งปใจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยแเปๅนศาสตรแทางสังคมศาสตรแแต฽การที่
มีที่มาท่ีมาอย฽างไรนั้นไม฽สําคัญเท฽าการทําให฾ศาสตรแแห฽งการบริหารทรัพยากรมนุษยแถูกนําไปใช฾ให฾เกิดประโยชนแให฾มาก
ที่สุด 2) ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยแนั้นมีนักวิชาการกล฽าวไว฾มากมายทั้งนี้ส฽วนใหญ฽จะให฾ความสําคัญ
กับคนเปๅนสําคัญ เช฽น การวางแผนการรับคน การพัฒนาคน การประเมินคน เปๅนต฾น นั่นเปๅนเพราะศาสตรแแห฽งการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแต฾องเกี่ยวข฾องกับคนอยู฽แล฾วนั่นเอง  3) แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยแในประเทศ
ไทยนั้นสามารถแบ฽งเปๅนวิวัฒนาการได฾ 3 ยุค ได฾แก฽ ยุค HR 1.0 – 3.0 โดย ยุค HR 1.0 คือ ยุคเริ่มแรกของงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ ยุค HR 2.0 เปๅนยุคที่เริ่มมีแนวคิดว฽า โลกมีการแข฽งขันสูงมาก HR จึงต฾องเปลี่ยน ไม฽สามารถทํางาน
แบบเดิมๆ    ได฾อีกและยุค HR 3.0 คือ ยุคที่การทํางานของ HR มีการกําหนดขีดสมรรถนะของคนทํางาน HR (HR 
Competency) อย฽างชัดเจนว฽าต฾องมีอะไรบ฾าง และการจะเปๅน Professional HR ได฾จะต฾องมีคุณสมบัติอย฽างไร  3) 
แนวพระราชดําริของรัชกาลที่ 9 เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยแ  จะเน฾นเรื่องการพัฒนาทีคนโดยผ฽าน
กระบวนการการส฽งเสริมเรื่องการศึกษา การลงมือปฏิบัติ การรักษาทั้งสุขภาพกายและใจ รวมถึงการส฽งเสริมคนดีและ
คอบควบคุมคนไม฽ดีให฾มีบทบาทด฾วยเช฽นกัน และ 4) การบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 ผู฾เขียนได฾ศึกษา
ค฾นคว฾าจนได฾รูปแบบ (Model) ในการบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 ซึ่งเปๅนการน฾อมนําพระราชดํารัสเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษยแมาบูรณาการใช฾กับการบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุคแห฽ง HR 4.0 โดยหากจะให฾จําได฾ง฽ายผู฾เขียนเสนอ
ว฽าควรเรียกว฽า “2 แนว 2 เงือนไข” การบริหารทรัพยากรมนุษยแในยุค HR 4.0 
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