
Journal of Rattana Bundit University 
 Vol. 17 No. 2 July – December 2022, pp. 99-119.   

©2565 วารสารมหาวทิยาลัยรัตนบณัฑิต เผยแพรโดย ศูนยดัชนกีารอางอิงวารสารไทย 

JRBAC E-ISSN 2697-519X 

กลยุทธบริหารงานทรัพยากรบุคคลในยุค 5.0 
Human Resource Management Strategies in the Age of 5.0 

 
อรรนพ เรอืงกัลปวงศ*1 สราวรรณ เรอืงกลัปวงศ2 

Annop Ruangkalapawongse*1 Sarawan Ruangkalapawongse2 
 

*1, 2 หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
ถนนนครราชสีมา แขวงดุสิต เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 10300  

*1, 2 Bachelor of Business Administration (Human Resource Management),  Faculty of Management Science, Suan Dusit University, 
Nakhon Ratchasima Road Dusit District, Bangkok 10300 Thailand  

Corresponding author. E-mail: aruangk@hotmail.com  
 
 

  

 
 
 

 

บทคัดยอ 

บทความนี้มุงนําเสนอมุมมองการบริหารงานท่ีใชกลยุทธการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในยุค 5.0 ซึ่ง

เปนกลยุทธการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางความสําเร็จในการปฏิบัติงานและใชในการดําเนินการทาง

กลยุทธของสายงานทรัพยากรบุคคลในองคกรใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด พรอมท้ังปรับเปล่ียนสมรรถนะบุคลากร

ในองคกร สรางโอกาสใหม ๆ ใหกับบุคลากรผานการเพิ่มทักษะใหมท่ีจําเปนตอการทํางาน และพัฒนาเพื่อ

ยกระดับทักษะท่ีมีอยูใหดีข้ึนกวาเดิม ท่ีสําคัญทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงการพัฒนาไดอยางเหมาะสม เตรียม

ความพรอมวางแผนรับมือใหองคกรเดินหนาตอไปไดในสถานการณความไมแนนอนของโลกท่ีปรับเปล่ียนอยู

ตลอดเวลา เปนความปรารถนาขององคกรท่ีตองการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรโดยรวม 

โดยเฉพาะการคนหาวิธีการสรางสมดุลภายในองคกรดวยรูปแบบของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลสมัยใหม

ท่ีแนวโนมการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากเทคโนโลยีดิจิทัลในยุค 5.0 ซึ่งเปนยุคสังคมอัจฉริยะท่ีโลกไซเบอรและโลก

แหงความเปนจริงผสานกับสารสนเทศ เครือขาย และตรรกะเชิงวิทยาศาสตรรวมกับเชิงสังคมศาสตรแบบ 

ไรรอยตอ เพราะระบบการทํางานดวยการใชทักษะแบบเดิม ๆ นั้นอาจจะไมเปนท่ีพึงประสงคอีกตอไป ท้ังนี้ผล

การศึกษาพบวา การกําหนดกลยุทธในงานบริหารทรัพยากรบุคคลโดยวางรากฐานและจัดโครงสรางองคกรใหม

ท่ีเหมาะสมตองใหความสําคัญกับแนวคิดรูปแบบการทํางานสมัยใหมการขับเคล่ือนการทํางานดวยขอมูล  

การวิเคราะหขอมูลเชิงทํานาย การประยุกตเทคโนโลยีในงานบริหารบุคคล ทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย 

วัฒนธรรมเห็นอกเห็นใจกัน การสรางประสบการณทํางานท่ีสอดรับกับไลฟสไตล และการทํางานท่ียืดหยุนตาม

บุคคลเพื่อประโยชนตอประสิทธิภาพของงาน และประโยชนตอองคกรระยะยาว 
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Abstract 

This article aims to present the perspective of management using the human resources 

management strategy in the 5 . 0  era, which is the human resources management strategy to 

create success in the operation and used in the strategic implementation of  

the human resources department in the organization for maximum effectiveness as well as to 

modify the competence of personnel in the organization, create new opportunities for 

personnel through reskill and upskill. Importantly, the personnel have access to appropriate 

development. Prepare to plan to deal with the organization to move forward in  

the uncertainty of the ever-changing world. It is the desire of the organization that wants to 

change the behavior of personnel in the organization as a whole, especially to find a way to 

create a balance within the organization with a modern form of human resource management 

that tends to disruption. In the 5.0 era, an intelligent society where cyber and real world 

seamlessly integrate information, networks, and scientific logic with social science. Because 

the system of working with the same skills may no longer be desirable. The results of  

the study found that determining strategies in human resource management by laying  

the foundation and restructuring the organization that is suitable must pay attention to  

the concept of modern work style, data driven, work predictive data analysis, application of 

technology in personnel management, various working skills, the culture empathizes with each 

other, creating work experiences that match your lifestyle and flexible working according to 

people for the benefit of personnel operations and benefits to the organization in the long 

run. 

 Keywords: personnel management; human resources management 5.0; working; 
management strategy 
 
บทนํา 

โลกในวันนี้เปนโลกยุคสังคม 5.0 (society 5.0) สังคมของโลกยุคนี้เปนสังคมท่ีชาญฉลาด (super 

smart society) เปนยุคสมัยท่ีวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเขามามีบทบาทในการขับเคล่ือนองคการ ถือไดวา

เปนยุคสังคมอัจฉริยะท่ีโลกไซเบอรและโลกแหงความเปนจริงผสานกับสารสนเทศ เครือขาย และตรรกะเชิง

วิทยาศาสตรรวมกับเชิงสังคมศาสตรแบบไรรอยตอ มีการนําสารสนเทศตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนมากมายแลวต้ังแตยุค

สังคม 4.0 นํามาประมวลผลและปรับเปล่ียนวิธีการใหสอดรับกับวิถีการใชชีวิตของมนุษยในยุคสมัยปจจุบัน

ดวยปญญาประดิษฐ (artificial intelligence: AI) และหุนยนตซึ่งเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในยุคสมัยนี้ กลาวคือ 

ไดมีการนํานวัตกรรมเทคโนโลยีมาผสานกับสารสนเทศเพื่อการแกปญหาตามบริบทของแตละสังคมโดย 

การหลอมรวมการใชชีวิตประจําวันของโลกท่ีเปนจริงเขากับโลกเสมือน ซึ่งตางจากโลกยุคสังคม 4.0 (society 
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4.0) เปนสังคมขอมูลขาวสารสนเทศ (information society) ท่ีไดนําเครือขายคอมพิวเตอรและอุปกรณตาง ๆ 

มาผสานรวมเขาดวยกัน คอมพิวเตอรสามารถชวยใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพอยางมากมาย มี 

การแลกเปล่ียน ถายโอนขอมูลสารสนเทศไดอยางสะดวกเกิดประโยชนตอมวลมนุษยชาติ (Asvapoositkul, 

2020) 

โลกใบเดิมท่ีไมเหมือนเดิมอีกแลวเมื่อโลกไดกาวเขาไปสูยุคดิจิทัล การกาวยางสูยุคดิจิทัลนี้กลายเปน 

กาวสําคัญท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางมากมายภายในองคกร ท้ังบุคลากร ผูบริหารองคกรทุกระดับ และ

ท่ีสําคัญสงผลโดยตรงตอการทํางานของฝายงานทรัพยากรมนุษย บุคลากรในฝายนี้จําเปนตองมีสมรรถนะท่ีสูง 

เนื่องจากตองทําการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการภายในอยางส้ินเชิง รวมท้ังปรับกลยุทธการทํางานใหเปน

แบบเชิงรุกมากข้ึน ฝายงานทรัพยากรมนุษยจะไมปฏิบัติงานเปนเพียงฝายสนับสนุนเทานั้น แตฝายงานนี้ตอง

เปนคูคิดในเชิงกลยุทธทางธุรกิจดวย และท่ีสําคัญตองปรับเปล่ียนวิธีคิดโดยรูจักนําเทคโนโลยีสมัยใหมท่ี

หลากหลายเขามาบริหารจัดการรวมในสายงานทรัพยากรบุคคล การรูจักใชเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพจะชวย

ประหยัดเวลาในการปฏิบัติงานอยางมาก นอกจากนี้ ยังชวยลดจํานวนบุคลากรลง ทําใหประหยัดงบประมาณ 

โดยคงเหลือผูปฏิบัติงานเทาท่ีจําเปนเพียงไมกี่คนซึ่งเปนหลักในการบริหารคนท่ีเกิดประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับ

งาน และสอดคลองกับภาระงานประจําท่ีมีอยูในปจจุบัน องคกรสามารถคัดคน เลือกและสรรหาคนท่ีประสงค

จะเขามาทํางานจริง ๆ และพรอมท่ีจะพัฒนาตนเองเพื่อเขามารวมปฏิบัติงานกับองคกร นอกจากนี้ยังเปน 

การธํารงรักษาคนเกง คนท่ีมีความรูความสามารถใหรวมทํางานอยูกับองคกรตอไป (Department of 

Business Development, 2020)  

นอกจากการกาวเขามาของดิจิทัลในโลกใบเดิมแลว ในชวง 2 ปกวาท่ีผานมายังมีสถานการณโควิด-19 

ท่ีเขามามีสวนสําคัญทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในรูปแบบของการทํางาน โดยโลกในยุคใหมนี้สายงานดาน 

การจัดการทรัพยากรบุคคลจะมีบทบาทมากข้ึนกวาในอดีต เนื่องจากตองปรับเปล่ียน เพิ่มทักษะท่ีเปน

สมรรถนะสําคัญใหบุคลากรชุดเดิมสามารถปฏิบัติงานและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ เพือ่องคกรได โดยเฉพาะทักษะ

ทางดานเทคโนโลยีท่ีชวยในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ีน แตมีตนทุนการบริหารจัดการในองคกรท่ี

ลดลง อยางไรก็ตามส่ิงท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การปรับทัศนคติของบุคลากรผูปฏิบัติงาน เนื่องจากใน

องคกรจะมีบุคลากรท่ีหลากหลายเจนเนอเรช่ันอยูรวมกัน ฝายงานทรัพยากรบุคคลจําเปนตองผสมผสาน

บุคลากรในเจนเนอเรช่ันตาง ๆ พรอมท้ังจัดคานิยมองคกร สรางวัฒนธรรมองคกรในแบบใหมท่ีมีการสะทอนถึง

ความเปนจริงท่ีองคกรตองกาวเขาสูยุคปกติถัดไป โดยผลการวิจัยของ กมลพร กัลยาณมิตร (Kalyanamitra, 

2021) ไดสรุปผลจากการสํารวจพบวา วิกฤตท่ีเกิดข้ึนทําใหสรางโอกาสในการปรับตัวอยางหลากหลายดานท่ี

แตกตางกันไป โดยจํานวนรอยละ 48 มีความพรอมในการรับมือกับสถานการณวิกฤตท่ีจะเกิดข้ึน จํานวน 

รอยละ 41 กลาววาวิกฤตนี้เปนโอกาสสําหรับการพัฒนาทักษะใหม ๆ จํานวนรอยละ 38 สรางโอกาสใน 

การเรียนรูและฝกใหคิดวิเคราะหไดอยางสรางสรรค และจํานวนรอยละ 31 กลาววา ทําใหสามารถสราง

มุมมองใหม ๆ ในการสรางรายไดจากชองทางตาง ๆ ไดสําเร็จ ดังนั้น องคกรจึงควรตระหนักถึงการบริหาร

จัดการคนดวยการมองวาคนเปนทรัพยสินท่ีมีคาจึงตองมีระบบการจัดการท่ีสนับสนุนสงเสริมการเรียนรู และ

การฝกปฏิบัติการใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดจริง 
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อยางไรก็ตาม นอกเหนือจากการพัฒนาองคกรดวยการกําหนดใหมีการใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสอดรับ

กับบริบทโลกท่ีเปล่ียนไปแลว องคกรจําเปนตองมีระบบ มีวิธีในการสรางความรูความเขาใจใหกับผูปฏิบัติงาน 

เนื่องจากการทํางานในยุคการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากเทคโนโลยีดิจิทัล (disruption) ผูปฏิบัติงานตองมี

กระบวนทัศน และแนวความคิดท่ีพรอมรับมือกับการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีปรับเปล่ียนอยูตลอดเวลา ซึ่งเปน

หนาท่ีหลักของสายงานทรัพยากรบุคคลท่ีตองรองรับกับกระแสการเปล่ียนแปลงใหม ๆ สอดคลองกับกรุงเทพ

ธุรกิจออนไลน (Online Bangkok Business, 2020) กลาววา คนนั้นถือไดวาเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญ

ทรงคุณคา สามารถสรางสรรคเพื่อการขับเคล่ือนตอระบบเศรษฐกิจ โลกในวันนี้ไมมีอะไรเหมือนเดิม ระบบ 

การทํางานในรูปแบบเดิมจําตองเปล่ียนไป ฝายงานทรัพยากรบุคคลจะไมสามารถใชรูปแบบการทํางานใน

ลักษณะเดิมไดอีกตอไป ท้ังนี้ สายงานทรัพยากรบุคคลตองพยายามสรางโอกาสใหม ๆ ใหกับผูปฏิบัติงานผาน

การเพิ่มทักษะใหมท่ีจําเปนตอการทํางาน และพัฒนาเพื่อยกระดับทักษะท่ีมีอยูใหดีข้ึนกวาเดิม (reskill & 

upskill) เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึงการพัฒนาไดในหลายรูปแบบ นอกจากนี้การมีสมรรถนะท่ีกาวทันตอ

การเปล่ียนแปลงของบริบทโลกซึ่งเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีความพรอมในการตอนรับกับโลกยุคเศรษฐกิจ

ใหม (new economy) ท่ีมีระบบการบริหารจัดการดานเวลาการเขาทํางานท่ีสอดคลองกับสถานการณในยุค

ปจจุบัน ท้ังนี้การปรับเปล่ียนดังกลาวอาจจะนํามาซึ่งผลผลิต ผลลัพธในการทํางานท่ีดีกวารูปแบบเดิม 

 
กลยุทธท่ีสําคัญในการบริหารงานบุคคล 

จากบริบทของโลกท่ีเปล่ียนไป เนื่องจากหลากหลายสถานการณท่ีเกิดข้ึน หลายองคกรตองเผชิญกับ

พฤติกรรมของผูบริโภคท่ีเปล่ียนไป และความกาวหนาของเทคโนโลยีดิจิทัลทําใหธุรกิจตองเรียนรูท่ีจะตอง

เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อใหสามารถอยูรอดและเดินไปขางหนาทามกลางความเปล่ียนแปลงท่ีไมมีวัน

ส้ินสุด สําหรับในมุมของการบริหารจัดการบุคคลในองคกรก็เชนเดียวกันตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงของ

รูปแบบการใชชีวิตท่ีไมเหมือนเดิม รวมถึงการทํางานท่ีมีคนหลากหลายชวงวัย มากข้ึน โดยเฉพาะคนรุนใหม 

(generation Z) ซึ่งสงผลใหสายงานการบริหารงานบุคคล ตองปรับเปล่ียนรูปแบบการทํางานใหมใหทันกับ

สถานการณและคนทํางานในยุคใหม นอกจากนี้ยังมีการปรับเปล่ียนสมรรถนะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการส่ือสารในยุคปจจุบันท่ีทําใหเกิดกลยุทธการบริหารงานบุคคลในยุค 5.0 ซึ่งเปนกลยุทธการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลท่ีใชเทคโนโลยี เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเพื่อใหการดําเนินการทางกลยุทธของ

การจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Siririn, 2022) ดังนั้น การกําหนดกลยุทธ 

การจัดการทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญอยางมากตอองคการ กลยุทธการจัดการทรัพยากรบุคคลจึง

หมายความรวมถึงการท่ีสายงานการบริหารงานบุคคลสามารถมองเห็นปรากฏการณของสภาพแวดลอมใน

บริบทโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว และองคการใหความสําคัญกับการวิเคราะหสภาพแวดลอมทาง

ธุรกิจท่ีมองหาโอกาสทางธุรกิจ ปรับปรุงขอดอย ขอจํากัดขององคการเพื่อเตรียมความพรอมรองรับภัยคุกคาม

จากภายนอกท่ีอาจจะเกิดข้ึนสงผลกระทบตอองคการ และทําการคนหาจุดเดนขององคการเพื่อเสริมสรางและ

พัฒนาตอยอดจุดแข็งท่ีองคการมีโดยองคการทําการเช่ือมโยงเขากับแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากร

มนุษย พรอมท้ังบูรณาการงานการจัดการทรัพยากรบุคคลเขากับการตัดสินใจเชิงกลยุทธขององคการกําหนด
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เปนกลยุทธการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีทําใหองคการมีความไดเปรียบทางการแขงขันผานสายงานการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล (Gannon, Doherty, & Roper, 2012; Nimchit, & Chantuk, 2016) 

ในมุมมองของ แอดมิ้งค (Admink, 2021) และ เมเซนตเซวา และคณะ (Mezentseva, et al., 2018) 

ไดอธิบายเพิ่มเติมวา จากนี้ไปความทาทายตาง ๆ กําลังรอนักบริหารงานทรัพยากรบุคคลไมวาจะเปน

สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท่ียังไมมีความแนนอน พฤติกรรม

ของคนทํางานในแตละเจเนอเรช่ันท่ีไมเหมือนเดิม และรูปแบบการบริหารคนสมัยใหมในองคกรท่ีกําลังเปน

กระแสมาแรงใหตองปรับเปล่ียน ผูบริหารสายงานทรัพยากรบุคคลจึงตองวางแผน เตรียมความพรอมในการ

รับมือเพื่อใหองคกรสามารถเดินตอไปขางหนาไดในทุกสถานการณ ดังนั้นองคกรจึงตองรูจักปรับการใชกลยุทธ

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลทามกลางการเปล่ียนแปลงของโลกตามยุคสมัยท่ีเปล่ียนไป ไดแก 

1. สถานท่ีทํางานบนโลกเสมือน  

ในชวงปท่ีผาน ๆ มาเปนชวงแหงการปรับตัวท่ีหลายองคกรตองเปล่ียนรูปแบบการทํางานจากเดิมมา

เปนการทํางานในลักษณะทํางานจากท่ีบาน (work from home) โดยเฉพาะในชวงท่ีการแพรระบาดของโรค

โควิด 19 ระบาดอยางรุนแรง และอีกหลายองคกรมีการผสมผสานการทํางานจากท่ีบานกับท่ีออฟฟศในชวงท่ี

การแพรระบาดของโรคโควิด 19 เริ่มเบาบางลง อยางไรก็ตามหลังจากนี้เปนตนไปองคกรอาจจะตองมีการ

ปรับเปล่ียนจากปแหงการ “ปรับตัว” เปนปแหงการเปล่ียนแปลง (transform) สูการทํางานในรูปแบบผสม 

(hybrid working) อยางเต็มรูปแบบ เนื่องจากแนวโนมการทํางานในสถานท่ีทํางานแบบรอยละ 100 อาจไม

สามารถทําไดอีกแลว แตจะเปนการทํางานในลักษณะท่ีผสมผสานการทํางานจากท่ีบานโดยมีการยืดหยุนการ

ทํางานมากข้ึน นอกจากนี้โลกในอนาคตจะมีลักษณะการทํางานบนโลกเสมือนท่ีเรียกวา จักรวาลนฤมิตร 

(metaverse) มากข้ึน ซึ่งขณะนี้หลายองคกรท่ีเปนองคกรดานเทคโนโลยีรายใหญ ๆ ของโลกทําใหเกิดข้ึนจริง 

องคกรท่ียังไมพรอมหรือมองไมเห็นความสําคัญเหลานี้ในเวลาอันใกล องคกรเหลานี้มีโอกาสท่ีจะถูกท้ิงไวขาง

หลัง เนื่องจากความสามารถขององคกรอาจไมสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันดานทรัพยากรบุคคล

ได 

หลายองคกรจึงตองพยายามคนหาสวนผสมการทํางานในแบบท่ีลงตัว โดยมีการผสมผสานการ

ทํางานจากท่ีบานซึ่งจะเปนประโยชนตอท้ังองคกรและตัวพนักงาน ขณะเดียวกันองคกรก็จําเปนตองปรับปรุง

รูปแบบ และคุณภาพการทํางานบนสถานท่ีทํางานเสมือน (virtual workplace) ใหดีมากยิ่งข้ึน มีการเตรียม

ความพรอมในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และเครื่องมือ อุปกรณท่ีจะเขามาชวยในการสนับสนุนการทํางานของ

ผูปฏิบัติงาน เนื่องจากทํางานอยูตางสถานท่ีกัน นอกจากนี้ตองมีการออกแบบการทํางานโดยมุงเนนการ

บริหารงานท่ีใหไดผลลัพธอยางจริงจัง รวมท้ังมีกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานและผูบริหาร

ใหสามารถปรับเปล่ียนเขาสูระบบการทํางานและการบริหารงานในรูปแบบออนไลนท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

โดยมองท้ังในเรื่องผลจากการทํางาน หรือความสัมพันธท่ีเกิดจากการทํางานภายในทีม รวมไปถึงการสราง

วัฒนธรรมองคกร ซึ่งถือไดวาเปนกุญแจสําคัญท่ีองคกรควรใหความสําคัญเปนลําดับตน ๆ เชนกัน 
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2. การทํางานท่ียืดหยุนตามบุคคล   

ความสําคัญของการพัฒนาองคกรคือ การพัฒนาท่ีตองสามารถตอบโจทยความตองการขององคกร

และสอดรับกับความสามารถของบุคลากรท่ีตองปรับเปล่ียนซึ่งบุคลากรในองคกรมีความสามารถท่ีแตกตางกัน

และหลากหลาย การบริหารงานบุคคลในแบบยุคสมัยใหมจึงเปนแบบ personalization ท่ีใหการทํางาน

ปรับเปล่ียนยืดหยุนตามแตละบุคคล เปนวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมกับทุกขนาดขององคกรไมวาจะเปนองคกร

ขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็ก องคกรปรับวิธีคิดหรือแนวคิดในการทํางาน ปรับกฎระเบียบขอบังคับ

บางรายการใหผูปฏิบัติงานเอื้อตอการใชทรัพยากรท่ีองคกรมีอยูอยางจํากัดเพื่อความสําเร็จในงาน สอดคลอง

กับบทความของ จ็อบสดีบี (Jobsdb, 2021) ท่ีไดกลาวในแนวทางเดียวกันวา แนวคิดการทํางานรูปแบบใหม

ตองยืดหยุนและสามารถตอบโจทยการทํางานของคนรุนใหม โดยหลายคนเริ่มมองหาธุรกิจท่ีมีแนวคิดพรอมจะ

ปรับรูปแบบการทํางานใหยืดหยุนตามบุคคลท้ังในเรื่องของเวลาท่ีไมตายตัวเหมือนเดิม พนักงานสามารถ

ปรับเปล่ียนเวลางานใหยืดหยุนได มีการเปดกวางในเรื่องสถานท่ีในการปฏิบัติงานใหสามารถทํางานท่ีไหนก็ได

ท่ีไมกระทบกับงาน โดยยังคงไดงานท่ีมีประสิทธิภาพไมนอยไปกวาเดิมหรือไดดีมากกวาเดิม รวมไปถึงรูปแบบ

การแตงตัวใหพนักงานสามารถแตงกายในแบบท่ีไมเปนทางการแตมีความเหมาะสมในแตละลักษณะของงานได 

3. การสรางประสบการณทํางานท่ีสอดรับกับไลฟสไตล   

การปรับระบบการทํางานไปสูการทํางานรูปแบบผสม (hybrid working) ทําใหโจทยในการพัฒนา

เพื่อสรางประสบการณทํางานของบุคลากร (employee experience) นั้นเปล่ียนไป จากเดิมเคยมุงเฉพาะ

การทํางานในสํานักงานท่ีมีการจัดมุมผอนคลาย มีโตะปงปอง มีเกมใหผอนคลาย มีหนังสือใหอาน มีขนม  

นมเนย และเครื่องด่ืมรับรอง หรือแมกระท่ังมีการจัดเล้ียงอาหาร จัดกิจกรรมตาง ๆ ใหแกพนักงาน แตจากนี้

ไปผูบริหารองคกรจะตองเพิ่มมุมมองใหครอบคลุมถึงประสบการณของพนักงานนอกสถานท่ี (out-of-office 

employee experience) ดวย เนื่องจากลักษณะงานท่ีมีรูปแบบเปล่ียนไปภายหลังเกิดสถานการณการแพร

ระบาดของโควิด-19 องคการตองเปล่ียนสวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีสอดคลองกับไลฟสไตลท่ีเปล่ียนไป 

เพราะบุคลากรมีการทํางานจากท่ีบาน 

สําหรับความทาทายอีกประการหนึ่งท่ีองคการพึงใหความสําคัญ คือ ความพยายามในการรักษา

ความสัมพันธระหวางเพื่อนพนักงาน การปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการเดิมท่ีเคยดําเนินการในขณะท่ีลักษณะ

การทํางานมีรูปแบบท่ีเปล่ียนไป และจากการท่ีบุคลากรมีการเขาทํางานในสํานักงานลดลงจึงตองจัดกิจกรรม

ใหไดมีการพูดคุยกันผานทางออนไลนจะชวยในการสรางบรรยากาศท่ีดีไมใหหางเหินจนเกินไป 

4. วัฒนธรรมเห็นอกเห็นใจกัน  

วัฒนธรรมเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน (empathy culture) เปนคุณคาท่ีดีงามท่ีเกิดจากคนใน

องคกรพยายามท่ีจะทําความเขาใจในอารมณการแสดงออกของผูคน เปนการเขาใจในความรูสึกนึกคิดกับ

สถานการณท่ีอีกฝายกําลังเผชิญอยูราวกับวาเราเปนคนคนนั้น ซึ่งการท่ีคนในองคกรจะสามารถมีมุมมองใน

ลักษณะนี้ไดตองเกิดจากการส่ังสมความเช่ือรวมกัน เพียงแคผูบริหารองคกรปรับการมองพนักงานจาก 

“ทรัพยากรมนุษย” ปรับมาเปนมองในฐานะ “เพื่อนมนุษย” จะทําใหเกิดการสงมอบความรูสึกท่ีดี ๆ ใหแกกัน
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และกัน เขาใจปญหาและความตองการของบุคลากรท่ีเกิดข้ึนอยางแทจริง (Gold, Bratton, Steele, & 

Bratton, 2022) 

สําหรับในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลองคกรอาจตองปรับเปล่ียนเปนการมองท่ีมุงเขาใจความ

ตองการ ความจําเปนของพนักงาน และคอยอยูเบ้ืองหลังพรอมสนับสนุนใหการชวยเหลือท่ีจําเปนให

ผูปฏิบัติงานทุกสวนทํางานไดอยางมีความสุขควบคูไปพรอมกับผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดข้ึนกับงาน 

5. ทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย 
คนในยุคนี้นอกจากตองมีทักษะความชํานาญท่ีตรงกับงาน หรือตําแหนงงานท่ีจะปฏิบัติงานแลว

เพื่อใหองคกรมองเห็นและเลือกท่ีจะรับเขาทํางาน ผูปฏิบัติงานยังตองมีทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย 

(dynamic skills) โซเฮล อูซ ไทม ซาซมา, อาเหม็ด อิมราน คาบีร, อบู ราชิด ออสมัน และ มูฮัมหมัด เบหรูซ 

จาลิล  (Sohel-Uz-Zaman, Kabir, Osman, & Jalil, 2022) ไดกล าว เกี่ยวกับกระบวนการทํางานว า  

การคัดเลือกคนเขามาทํางาน (recruitment) โดยมุงท่ีจะมองคนท่ีตรงกับตําแหนงงาน (job position) และ

สามารถทํางานตามท่ีกําหนดของงาน (job description) อาจไมเพียงพอแลวเนื่องจากบริบทการทํางานม ี

การเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว กลาวคือ ในแผนกงานหนึ่ง งานในตําแหนงเดียวกันผูปฏิบัติงานอาจตองการ

ทักษะท่ีไมเหมือนกัน ท้ังนี้ คําบรรยายลักษณะงาน (job description) ของคนท้ังสองอาจตางกันไป หรือเม่ือ

ทํางานไประยะหนึ่งองคกรอาจตองปรับลักษณะการทํางานใหเหมาะสมกับสภาพการณท่ีเปล่ียนแปลง

โดยเฉพาะเทคโนโลยีท่ีเขามาสนับสนุนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานขององคกร 

อนึ่ง การท่ีองคกรจะสรรหาคนท่ีมีคุณลักษณะท่ีองคกรตองการ องคกรอาจตองมองใหลงลึกถึงระดับ

หนวยยอยซึ่งเปนทักษะท่ีสําคัญท้ังทักษะท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน (hard skill) และทักษะอื่นๆ ท่ีไมเกี่ยวกับ

วิชาชีพซึ่งเปนทักษะท่ีจําเปนในการทํางานรวมกับผูอื่น (soft skill) สอดคลองกับงานวิจัยของ จัสวันท ซิงห 

(Singh, 2018) และ ละเอียด แจมจันทร สุภัจฉรี  มะกรครรภ  และสมฤดี กีรตวนิชเสถียร (Jamjan, 

Makornkan & Keeratavanithsathian, 2019) ไดเสนอมุมมองวา ทักษะท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน (hard 

skill) เปนความเช่ียวชาญของบุคคลท่ีสามารถวัดผล และจับตองได บุคคลมีความสามารถเฉพาะท่ีสําคัญ ไดแก 

ความสามารถทางคณิตศาสตร ความคลองแคลวในการใชภาษา หรือทักษะความสามารถในงานคอมพิวเตอร 

สวนทักษะท่ีจําเปนในการทํางานรวมกับผูอื่น (soft skill) เปนทักษะเฉพาะตัวท่ีมีสวนสําคัญในการสนับสนุน

การทํางานโดยฝงอยูสวนลึกในพฤติกรรม และความคิดของบุคคล ไดแก ความคิดสรางสรรคของแตละคน 

ความสามารถในการปรับตัว เทคนิคการจูงใจผูคนเพื่อรวมงาน ความชาญฉลาดทางอารมณ การบริหารเวลา 

ความสามารถในการคิดวิเคราะห และการแกปญหาท่ีสลับซับซอน ซึ่งสายงานทรัพยากรบุคคลมีบทบาทท่ี

สําคัญในการทําหนาท่ีคนหา วิ เคราะห ทักษะดังกลาวของผู ท่ีจะมาปฏิ บัติงานจะตองมีสมรรถนะ 

(competency) ท่ีเหมาะสม สอดคลองกับความตองการขององคกรโดยมีทักษะท่ีจําเปนในปจจุบันและทักษะ

ท่ีตองการในอนาคต ท้ังนี้อาจกลาวไดวาการจัดการท่ีดีอยางมีระบบจะชวยทําใหองคกรทราบถึงทักษะแตละ

ตําแหนงงานท่ีตองมี ทําใหองคกรสามารถปดชองวางไดอยางตรงจุด และสําหรับบุคลากรท่ีมีทักษะเดิม ๆ ใน

การปฏิบัติงานตองเพิ่มเติมทักษะความชํานาญใหม ๆ ใหมากข้ึน อยางไรก็ตามในสวนขององคกรสามารถ
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สนับสนุนกระบวนการเรียนรูของพนักงานใหเกิดทักษะใหม ๆ ท่ีตองใชในการทํางานตามยุคสมัยอันจะชวยให

องคกรมีความเขมแข็งอีกท้ังยังมีศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจเพิ่มข้ึน 

6. การประยุกตเทคโนโลยีในงานบริหารบุคคล 

นอกจากกลยุทธท่ีไดนําเสนอไวแลวขางตนเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลท่ีองคกร

ตองทําการปรับกลยุทธใหเหมาะสมกับสภาพการณทามกลางการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของโลกธุรกิจท่ี

เกิดข้ึนนั้น จักรกฤษณ ศิริริน (Siririn, 2022) ไดกลาวเพิ่มเติมวา องคกรควรนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชใน

การบริหารงานบุคคล โดยนํามาปรับใชรวมกับการทํางานของบุคลากรในองคกร ซึ่งนับวามีความสําคัญอยาง

มากตอการบริหารจัดการองคกรโดยเฉพาะสายงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีมีบทบาทเกี่ยวของกับการดูแล

ความอยูดีมีสุขของบุคลากรทุกสวนงานในองคกร สําหรับการประยุกตการใชกลยุทธดานเทคโนโลยีเพื่อ 

การบริหารจัดการบุคลากรในองคกร มี 4 แนวทาง ประกอบดวย  

 6.1 เทคโนโลยีในการบรกิารตนเอง (self service) กลาวคือ รูปแบบของการบริการตนเอง เปน

รูปแบบท่ีฝายงานทรัพยากรบุคคลในองคกรควรใหความสําคัญ เนื่องจากฝายงานทรัพยากรบุคคลจะนํา

เทคโนโลยีเขามาชวยสนับสนุนการทํางานรวมกับบุคลากร โดยเปนวิธีการทํางานท่ีใชระบบปฏิบัติการผาน

ระบบอินเทอรเน็ตซึ่งผูใชงานในองคกรเปนผูดําเนินการเองในการปรับปรุงขอมูลสวนบุคคลไดในทุกสถานท่ี

และทุกเวลา ขอมูลจึงมีความเปนปจจุบันและทันสมัยตลอดเวลา นอกจากนี้การสงขอมูลขาวสารไปยังบุคลากร

และการติดตอระหวางบุคลากรกับฝายงานทรัพยากรบุคคลดวยการใชเทคโนโลยีจะสามารถทําไดอยางรวดเร็ว 

และสะดวกงายดายยิ่งข้ึน 

 6.2 เทคโนโลยีในการเปนศูนยกลางการติดตอ และแกปญหาในงาน (call center) การบริหาร

จัดการดําเนินงานขององคกร โดยท่ัวไปบุคลากรผูปฏิบัติงานอาจทํางานตางสถานท่ีกันออกไป แตเนื่องจาก

ความจําเปนท่ีตองมีการติดตอ ส่ือสาร มีการนําเสนองานกับบุคคลภายนอกมากมาย หากระหวาง 

การปฏิบัติการบุคลากรตองการขอความชวยเหลือ ขอคําแนะนํา หรือมีขอสงสัยในงาน การมีเทคโนโลยีท่ีมา

ชวยสนับสนุนการทํางานพรอมท้ังใหผูท่ีมีความรู ความเช่ียวชาญมาชวยตอบขอสงสัย จะสามารถแกไขปญหา

ใหลุลวงไดและทําใหเกิดความกระจางในทันที การงานสามารถดําเนินการตอไปไดอยางปกติ และเปน 

การประหยัดคาใชจายขององคกรไดอีกทางหนึ่ง 

 6.3 เทคโนโลยีในการปรับปรุงผลผลิต (productivity improvement) ในยุคสมัยปจจุบันไมอาจ

ปฏิเสธไดวา บทบาทใหมของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเขามามีผลตอการดําเนินชีวิตประจําวันของทุกคน

โดยเฉพาะระบบสารสนเทศในงานดานทรัพยากรบุคคล (human resource information system: HRIS) ซึ่ง

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอิเล็กทรอนิกสนี้ เกิดข้ึนเพื่อตองการพัฒนาระบบการจัดการภายในของสายงาน

ทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอน เริ่มต้ังแตการวางแผนอัตรากําลังคน การออกแบบลักษณะงาน การสรรหาและ

คัดเลือกพนักงาน ระบบการจางงาน คาจาง คาตอบแทนและสวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจ และการธํารง

รักษาบุคลากรเพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกระดับเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกรโดยรวม 

นอกจากนีป้ระโยชนท่ีองคการจะไดรับจากการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการปรับปรุงกระบวนการ

ทํางานโดยเฉพาะในสายงานดานทรัพยากรบุคคล คือ ความสามารถในการลดตนทุนการดําเนินงานของ
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องคการได สอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริรวี ราศี (Rasri, 2515) ท่ีไดกลาวไววา เทคโนโลยีมีสวนชวยใน 

การปรับปรุงกระบวนการทํางาน เนื่องจากสวนงานทรัพยากรบุคคลจะใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ 

การรวบรวม จัดเก็บ และบํารุงรักษาขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรในดานตาง ๆ อยางเปนระบบ โดยเทคโนโลยี

สารสนเทศมีความแมนยําสูง และมีความนาเช่ือถือจึงสามารถสนับสนุนการทํางาน และใชในการส่ือสารขอมูล

ไปยังผูท่ีตองการไดอยางรวดเร็ว เทคโนโลยีท่ีมีสวนชวยในงาน ไดแก เทคโนโลยีอินทราเน็ต ส่ือมีเดียตาง ๆ 

เชน เฟซบุค อินสตาแกรม แอปพลิเคช่ันมือถือ (Facebook, Instragram, Mobile Application) เทคโนโลยี

ดังกลาวสามารถตอบสนองตอความตองการแบบไปกลับไดสองทิศทางทําใหองคการประหยัดคาใชจายใน 

การดําเนินงาน และเกิดการเปล่ียนแปลงกระบวนการทํางานอยางมากมาย 

6.4 เทคโนโลยีในการจางงานภายนอก (outsourcing) ความทาทายครั้งใหมของโลกไดเกิดข้ึนจาก

การเปล่ียนแปลงอยางกาวกระโดดของความกาวหนาทางเทคโนโลยี ซึ่งความชาญฉลาดของเทคโนโลยีชวย

สนับสนุนใหบุคลากรขององคกรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ธุรกิจท่ีมองการณไกลจะไดรับประโยชนอยาง

มากจากการท่ีองคกรรูจักใชประโยชนของเทคโนโลยี โดยเฉพาะฝายงานดานทรัพยากรบุคคล เนื่องจากเปน

การสรางความคลองตัวใหกับการปฏิบัติงาน และเปนการเพิ่มทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดขององคกรให

สามารถใชงานไดเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

อยางไรก็ตามแนวคิดในเรื่องการจางงานภายนอก ท่ีไดนําเทคโนโลยีมาปรับใชนับวาเปนการสราง

โอกาสใหกับธุรกิจอยางมากมายเมื่อเทียบกับการดําเนินงานแบบด้ังเดิม การนําเทคโนโลยีมาใชในการจางงาน

บุคลากรภายนอกสามารถลดคาใชจายท่ีไมใชกิจกรรมหลักลงได เปนการลดความซ้ําซอนท่ีเกิดข้ึนกับองคกรทํา

ใหการหาบุคลากรมาปฏิบัติงานทําไดในเวลาท่ีสะดวก และรวดเร็ว เนื่องจากกระบวนการในการจางบุคลากรมี

มากมายหลายข้ันตอน หากองคกรสามารถใชบริษัทตัวกลางเขามาชวยในการคนหาบุคลากรรายใหม ๆ เพื่อ

เสริมประสิทธิภาพในการดําเนินงานจะเปนการชวยการจัดหาบุคคลภายนอกท่ีมีคุณภาพใหเขามารวมงานได

อยางรวดเร็วยิ่งข้ึน 

7. คุณสมบัติเฉพาะบุคคล 
โลกปจจุบันไดกาวเขาสูกลยุทธการบริหารงานบุคคลในยุค 5.0 ซึ่งเปนโลกยุคนวัตกรรมการบริหาร 

งานบุคคลท่ีไดกําหนดกลยุทธใหมใหรองรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีกําลังจะเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง เปนกลยุทธการ

บริหารงานบุคคลในรูปแบบใหมท่ีบุคลากรผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีคุณสมบัติเฉพาะตัวและมีความเพรียบพรอม 

ในตัวเองสามารถตอบโจทยความตองการขององคกรได คุณสมบัติเฉพาะบุคคล ประกอบไปดวย 

 7.1 คุณสมบัติทางนวัตกรรม (innovation) บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดานนี้ถือเปนบุคลากรนวัตกรรม 

(innovative people) คือเปนผูมีความกระหายท่ีจะไดส่ิงใหม ๆ จากการสรางสรรคช้ินงาน เปนความตองการ

ท่ีจะทําใหเกิดส่ิงใหม ๆ ใหกับตัวเอง โดยคาดหวังผลลัพธตอเนื่องไปถึงประโยชนท่ีองคกรจะไดรับ สอดคลอง

กับบทความของ วิชัย วงษใหญ และมารุต พัฒผล (Wongyai, & Pattaphol, 2019) และเพ็ญนภา ศรีวาป 

(Sriwapi, 2020) ท่ีไดกลาวถึงทักษะท่ีพึงมีของบุคคลวา บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดานนี้ตองมีทักษะความรูในเรื่อง

การคิดอยางสรางสรรค (think creatively) มองเห็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเปนโอกาสมากกวามองเปนปญหา มีหลักคิด

และมองเห็นปญหาท่ีพึงตองแกไขดวยนวัตกรรมใหม ๆ ท่ีดีกวาเดิมอยูเสมอ รวมไปถึงทักษะการส่ือสารดวย
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เทคโนโลยีอยางสรางสรรคมีจริยธรรม (digital empathy) เรียนรูท่ีจะใชเทคโนโลยีเพื่อการส่ือสารอยางเห็น

อกเห็นใจ เคารพความคิดเห็นของผูอื่น รูจักสิทธิและความรับผิดชอบบนโลกออนไลน 

 7.2 คุณสมบัติทางภาวะผูนํา (leadership) คุณสมบัติดานนี้ บุคลากรตองมีสติปญญาท่ีเฉลียว

ฉลาด ไหวพริบปฏิภาณดี สามารถวิเคราะหเรื่องราวหรือเหตุการณ และทําการตัดสินใจในฐานะผูนําไดอยางดี 

รวมท้ังการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค อีกท้ังยังเปนผูท่ีมีความรอบรูในงาน ท่ีสําคัญในยุคสมัยปจจุบันท่ี

เทคโนโลยีเขามามีบทบาทอยางมากตอการดําเนินงานขององคการ ผูนําจึงตองมีความสามารถในการ

เปล่ียนแปลงองคการ สอดคลองกับ ซานดรา ซีเบอร, เยฟเจนีย คาเกเนอร และฮาเวียร ซาโมรา (Sieber, 

Kagner & Zamora, 2013) ท่ีกลาวไววา การเปล่ียนแปลงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเขาสูโลกยุคใหมยุค

ดิจิทัลท่ีผูบริหารจําเปนตองคํานึงถึง เตรียมตัว เตรียมความพรอมบูรณาการความคิดเชิงดิจิทัล นําเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาปรับใชในการปฏิบัติงาน และปรับเปล่ียนขอมูลใหเปนสารสนเทศเพื่อใหผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของ

สามารถตัดสินใจเพื่อการปรับปรุงบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 7.3 คุณสมบัติทางความยืดหยุน (flexibility) เปนความสามารถทางความคิดของบุคคลท่ีมี 

การยืดหยุนไดตามสถานการณ (mind flexibility) โดยบุคคลตองสามารถปรับเปล่ียนความคิดใหสอดรับกับ

สถานการณท่ีเกิดข้ึน สามารถเรียนรูและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได นอกจากนี้ยังชวยจัดระบบทางความคิดให

บุคคลอื่นคิดอยางเปนระบบเปนข้ันเปนตอน  

 7.4 คุณสมบัติทางการจูงใจ (motivation) เปนการแสดงออกใหเห็นถึงพฤติกรรมการทํางานท่ี

ทรงคุณคา ถูกตองตามหลักการ ครบถวนตรงตามจุดมุงหมายขององคกร คุณสมบัติท่ีเกี่ยวกับการจูงใจนี้มี

ความสําคัญ เนื่องจากในปจจุบันทุกธุรกิจตองพรอมรับสถานการณความไมแนนอนท่ีอาจเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา 

มีผลโดยตรงตอสภาพความเปนอยู  และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร งานวิจัยของ เจษฎา  

ชวนะไพศาล (Chawanapaisarn, 2020) ไดกลาวในแนวทางเดียวกันวา เมื่อเปนเชนนั้นผูนําในยุคดิจิทัลนี้จึง

จําเปนตองสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงาน จูงใจและสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับช้ัน ประยุกตและ 

บูรณาการการใชเทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนแกองคการสูงสุด 

 7.5 คุณสมบัติทางการสรางความสัมพันธ (building relationship) อาจหมายความถึง การสราง

สัมพันธภาพในระยะยาวซึ่งมีความจําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับผูท่ีติดตอส่ือสารดวยไมวาจะเปนคูคาทาง

ธุรกิจ เพื่อนรวมงาน ท้ังนี้การสรางสัมพันธภาพท่ีดีเปนการสรางความรูสึกเหมือนเปนคนพิเศษ วิชัย วงษใหญ 

และมารุต พัฒผล (Wongyai, & Pattaphol, 2019) ไดกลาวไวเชนกันวา สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปน

เทคนิคหนึ่งท่ีสนับสนุนการทํางานระหวางบุคคลแบบสรางสรรค บุคคลยอมตองเคารพความคิดเห็นของผูอื่น 

พรอมเปดใจรับส่ิงใหมๆ แลกเปล่ียนเรียนรู และเสนอความคิดของตนเองเพื่อการพัฒนางาน 

จากขอมูลขางตนจึงอาจสรุปไดวา องคกรสามารถนํากลยุทธท่ีไดกลาวมาแลวไปประยุกตใชใน 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนยุคสมัยใหมท่ีบริบทการดําเนินงานของธุรกิจไดเปล่ียนแปลงไปอยาง

มากมาย กลยุทธท่ีไดกลาวไวหากนํามาปรับใชสามารถเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดีใหกับบุคลากร

ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดเปนความเขาใจในการทํางานระหวางกัน พนักงานสามารถทํางานไดอยางเต็ม

ความสามารถเกิดประสิทธิผลของงาน ซึ่งสอดคลองกับ มารเก็ตต้ิงอุบส (Marketing Oops, 2022) ไดกลาว
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สนับสนุนถึงการทํางานดวยทักษะแบบเดิมนั้นไมเปนท่ีพึงประสงคอีกตอไป นักทรัพยากรบุคคลยุคใหมตองรูจัก

ท่ีจะเตรียมความพรอม ปรับรูปแบบการทํางานใหมเพื่อพัฒนาตัวเองและองคกรใหสามารถอยูรอดตอไป ท้ังนี้

องคกรสามารถดําเนินการปรับกลยุทธการบริหารงานบุคคลเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ดังนี้ 

1. แนวคิดรูปแบบการทํางานสมัยใหม  
จากสถานการณท่ีผานมา หลายองคกรตองปรับเปล่ียนรูปแบบการทํางานเปนการทํางานนอกองคกร 

พนักงานสวนใหญตองทํางานท่ีบานโดยประสิทธิภาพของงาน และคุณภาพของผลงานตองไมตางจาก 

การทํางานท่ีออฟฟศ ซึ่งการทํางานท่ีบานมีขอดีท่ีสําคัญคือ บุคลากรสามารถทํางานไดตลอดเวลาทํางาน

ชวงเวลาใดก็ไดไมจํากัดเวลาการทํางาน เนื่องจากมีการใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการติดตอส่ือสารระหวางกัน

ทําใหสามารถสงรับงานไดอยางสะดวก และรวดเร็ว บานจึงเปนเสมือนออฟฟศของพนักงานในอนาคต และ

แมวาสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 จะลดความรุนแรงลง หลายองคกรยังคงเห็นประโยชนและให

การสนับสนุนรูปแบบการทํางานท่ีมีลักษณะผสม (hybrid workplace) พนักงานสามารถทํางานท่ีออฟฟศ ท่ี

บาน หรือท่ีใดก็ได ประเด็นท่ีนาสนใจสําหรับรูปแบบการทํางานตามแนวคิดใหมนี้อาจสรางแรงดึงดูดบุคลากร

รุนใหม ๆ ใหเขามารวมงานกับองคกรได โดยเฉพาะคนรุนใหมท่ีรักการทํางานในลักษณะการทํางานท่ีมี 

การยืดหยุน เด็กรุนใหมท่ีมีศักยภาพมากมายรักความอิสระจึงเลือกท่ีจะทํางานในองคกรท่ีเปดโอกาสใหทํางาน

ท่ีใดก็ได (work remoting) แตผลสัมฤทธิ์ของงานตองไมแตกตางกัน 

2. การวิเคราะหและการตัดสินใจ 

บุคลากรทุกคนในองคกรเมื่อทํางานยอมมีความหวังท่ีจะเติบโตในสายงาน และบนเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ ประเด็นคือ บุคลากรสวนหนึ่งไมคอยรูวางานท่ีทําสามารถตอบโจทยความตองการของ

องคกรไดมากเพียงใด จึงทําใหไมรูวาจะพัฒนางาน รวมท้ังเสริมศักยภาพของตนเองไดอยางไร องคกรจึงตอง

ใหความชัดเจน และสรางความมั่นใจใหกับสายงานอาชีพท่ีบุคลากรนั้นปฏิบัติงานอยู บุคลากรท่ีใหความสําคัญ

กับการพัฒนาศักยภาพตนเองจึงดําเนินการเสริมทักษะ/เพิ่มความสามารถในการทํางาน (upskill) พรอมท้ังนํา

เทคโนโลยีดิจิทัลเขามารวมใชในการทํางาน ส่ิงท่ีผูบริหารพึงตองพิจารณาตัดสินใจ คือ การวิเคราะหคา

เปาหมาย (OKR/KPI) เพื่อใชวัดประสิทธิภาพการทํางานรวมกันของบุคลากรในองคกรจะทําใหท้ังผูบริหาร 

และบุคลากรผูปฏิบัติมีทิศทางการทํางานท่ีชัดเจน วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถท่ีจะดําเนินการปรับปรุง

งานไดทันทีหากผิดไปจากเปาหมายท่ีต้ังไว การดําเนินการในลักษณะนี้ยังเปนการชวยลดชองวางท่ีเปน

ประโยชนระหวางหัวหนางานและลูกนอง เปนการเปดโอกาสใหทุกคนสามารถคิดนอกกรอบเพื่อการตอยอด

ทางความคิดและสรางผลสําเร็จของงานดวยกัน 

อนึ่งความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีดิจิทัลมีสวนชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานใหกับ

พนักงาน แตในขณะเดียวกันก็เขามาเปนตัวเรงใหแรงงานตองปรับตัวอยางรวดเร็ว ทักษะการทํางานท่ีมี

แบบเดิม ๆ นาจะไมเพียงพอตอความเจริญกาวหนาในสายงาน พนักงานทุกคนจึงตองทําการพัฒนาตนเองและ

เสริมทักษะความรูใหมในศาสตรท่ีเกี่ยวของ โดยงานวิจัยของ กมลพร กัลยาณมิตร (Kalyanamitra, 2021) ได

กลาวถึง ทักษะสากลท่ีจําเปนแหงอนาคต ประกอบดวย ทักษะในการปรับตัว บุคลากรตองพรอมท่ีจะ
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ปรับเปล่ียนมองหาโอกาสและทางเลือกท่ีซอนอยูแลวปรับใหเปนโอกาส สวนทักษะการจัดการเชิงดิจิทัล เปน

การรูจักใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน สําหรับทักษะท่ีตองใช

ในการทํางานรวมกับผูอื่น คือ ทักษะความฉลาดทางอารมณ แดเนียล โกเลแมน และริชารด เจ. เดวิดสัน 

(Goleman, & Davidson, 2017) กลาวไวเชนกันวา การใชความฉลาดทางอารมณจะทําใหเขาใจในตนเอง 

และเขาใจความออนไหวของผูอื่น เปนการชวยจัดการทางอารมณพรอมท้ังควบคุมจิตใจไดอยางดี ดังนั้นหาก

บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพตนเอง และเสริมทักษะตาง ๆ ไดอยางตอเนื่องก็จะทําใหงานท่ีรับผิดชอบเกิด

เปนผลสัมฤทธิ์ท่ีสูงข้ึน 

3. การขับเคลื่อนการทํางานดวยขอมูล  
ดวยสภาพการบริหารจัดการขององคกรท่ีเปล่ียนไปจากเดิมจากท่ีเทคโนโลยีดิจิทัลเขามามีบทบาท

อยางมากตอวิธีการทํางาน ความทาทายสําคัญท่ีผูบริหารองคกรตองตระหนักถึงคือ สายงานทรัพยากรบุคคล

มักมีขอมูลขาวสารท่ีไดรับจํานวนมากแตขอมูลขาวสารดังกลาวนั้นไมสามารถนํามาใชงานไดจริง และไมม ี

การแยกแยะ หรือไมมีการวิเคราะหขอมูลเพื่อใชในการขับเคล่ือนการทํางานขององคกร บางครั้งฝายงาน

ทรัพยากรบุคคลทําไดเพียงนําขอมูลขาวสารท่ีไดรับไปสงตอและเผยแพรเทานั้น ซึ่งอาจสูญเสียโอกาสสําคัญท่ี

จะใชขอมูลในการสรางความเจริญเติบโตขององคกร หากสายงานทรัพยากรบุคคลมีการปรับตัวและสามารถ

วิเคราะหขอมูลขาวสารใหเปนขอมูลในเชิงลึกเพื่อใชในการขับเคล่ือนการทํางาน (data-driven decisions 

maker) ขอมูลขาวสาร (data) ดังกลาวจะกลายเปนสินทรัพยท่ีมีคามากในทันที ทําใหเกิดการสรางผลิตภาพ

ในการทํางาน สรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหเกิดกับองคกร อีกท้ังยังเปนกุญแจสําคัญท่ีจะชวยให

องคกรมีการเจริญเติบโตไดอยางกาวกระโดด องคกรสามารถนําขอมูลมาใชในการวางแผนเชิงกลยุทธโดย

เฉพาะงานในสายทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล รองรับความผันผวนท่ีอาจเกิดข้ึนจากภาวะเศรษฐกิจ 

สังคมไดอยางทันทวงที 

อยางไรก็ตามขอมูลสารสนเทศท่ีมีอยูในองคการนับไดวามีความสําคัญตอการสรางผลสัมฤทธิ์ของ

องคการโดยเฉพาะในยุคเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีขอมูลขาวสารมีมากมายผูท่ีรูจักนํามาปรับใชจะสามารถสราง

คุณประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคการได โดยบทความวิจัยของ อัญชลี เหลืองศรีชัย และลัดดาวัลย  

เพชรโรจน (Luengsrichai, & Petchroj, 2021) ไดอธิบายถึงการเปนองคกรแหงการเรียนรูในยุคดิจิทัลมี

ความสําคัญตอการจัดการการบริหารขอมูลของบุคลากร การจําแนกแยกขอมูลสารสนเทศแตละประเภทไปใช

ในงานท่ีแตกตางในแตละระดับจะทําใหการบริหารจัดการขอมูลเกิดประสิทธิภาพอยางสูงสุด ระดับของผูใช

ขอมูลสารสนเทศสามารถจําแนกไดเปนผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับปฏิบัติการ ดังนั้นการบริหาร

จัดการขอมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวของกับงานการวางแผนกลยุทธขององคการ การกําหนดเปาหมาย และพันธกิจ

จึงสนับสนุนแกผูบริหารระดับสูงเปนหลัก สวนผูบริหารระดับกลางจะเกี่ยวของกับการบริหารขอมูลสารสนเทศ

ท่ีใชในการรายงาน การสรุปผลงานรายปใหแกผูบริหารระดับสูง สําหรับระดับปฏิบัติการไมจําเปนตองใสใจใน

การวางแผนหรือการตัดสินใจในงานตาง ๆ มากนักเนนขอมูลสารสนเทศเพื่อการปฏิบัติงานตามงานท่ีตน

รับผิดชอบเปนหลัก 
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4. การวิเคราะหขอมูลเชิงทํานาย 
การวิเคราะหขอมูลเชิงทํานายเปนเทคนิคท่ีใชเทคโนโลยี ท่ีมีการนําขอมูลการเรียนรูจาก

ประสบการณ หรือเปนการเก็บรวบรวมขอมูลดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีมองเห็น หรือ

สังเกตเห็นไดมาทํานายพฤติกรรมบางอยางท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงทํานาย 

(predictive analytics) ดวยการสรางโมเดลในรูปแบบหนึ่งท่ีไดขอมูลมาจากในอดีตเพื่อพิจารณาหาโอกาส

ใหม ๆ หรือปรับระดับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน 

การท่ีองคกรไดใชเทคโนโลยีนี้จะทําใหการตัดสินใจของฝายบริหารจัดการมีแนวทางท่ีชัดเจน 

เนื่องจากขอมูลท่ีไดจะเปนการช้ีนํา หรือเปนการตอบคําถามรวมท้ังคาดการณส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตเปน

สําคัญ การวิเคราะหขอมูลเชิงทํานายนี้ในโลกทางธุรกิจนั้นสามารถใชไดกับหลายศาสตรโดยเฉพาะมีประโยชน

กับงานทางดานสายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้ บทความวิจัยของ ชนกานต  กิ่งแกว (Kingkaew, 

2014) อธิบายเพิ่มเติมวา เทคนิคนี้จะเปนการคาดการณส่ิงท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากพฤติกรรมการทํางานท่ีผาน

มา โดยหากทําการประเมินดวยขอมูลแลวทราบผลออกมาวา บุคคลท่ีมีศักยภาพสูงรายหนึ่งอยูในภาวะท่ีมี

ความเส่ียงสูงท่ีจะออกจากงาน ผูบริหารองคกรจะตองเขาไปบริหารจัดการพูดคุยเพื่อธํารงรักษาบุคลากรท่ีมี

สมรรถนะสูงใหยังคงปฏิบัติงานกับองคกรตอไป หรือผูบริหารองคกรอาจตองเตรียมคนหาบุคลากรรายใหมท่ีมี

ความสามารถมาทดแทนเมื่อตองเกิดท่ีวางในตําแหนงงานท่ีสําคัญ (Mreport, 2565) สอดคลองกับความเห็น

ของ เอริค ซีเกล (Siegel, 2013) ท่ีไดกลาวเกี่ยวกับเทคโนโลยีการวิเคราะหขอมูลเชิงทํานายวา การวิเคราะห

ขอมูลเชิงทํานายเปนการนําขอมูลในอดีตมาพิจารณาโอกาสและตัดสินใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึนดวยการใชเทคโนโลยีซึ่ง

จะชวยการตัดสินใจทางธุรกิจ โดยสามารถวิเคราะหและทํานายคุณลักษณะไดหลากหลายศาสตร เชน ศาสตร

ดานการตลาด การประกันภัย การบริหารงานบุคคล และการแพทย เปนตน การวิเคราะหและทํานายทําให

สามารถบริหารจัดการงานบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตอความตองการ และลดคาใชจายใน 

การบริหารงานขององคการลงได 

สําหรับการประยุกตใชเทคโนโลยีการวิเคราะหขอมูลเชิงทํานายจะเปนการวัดคุณลักษณะบุคคลท่ี

สําคัญซึ่งมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานมารวมใชในการวิเคราะห โดยจําแนกคุณลักษณะการวัดท่ี

สําคัญออกไดเปน 5 ลักษณะ ไดแก ทักษะทางการคิดและวิเคราะห (cognitive skills) ความสามารถดาน

โปรแกรมเมอร (coding ability) ทักษะความเปนผูนํา (leadership) ความออนนอมถอมตน (humility) และ

ความรูสึกเปนเจาขององคกร (ownership)  

5. เทคโนโลยีการตรวจสอบและติดตามงานแบบดิจิทัล  
เทคโนโลยีการตรวจสอบและติดตามงานแบบดิจิทัล (digital tracking) ไดรับความสนใจมีอัตรา 

การขยายตัวอยางรวดเร็ว เปนระบบท่ีเกิดข้ึนเพื่อชวยใหองคกรติดตามและตรวจสอบในระดับข้ันตอน 

การทํางาน มีบทบาทท่ีสําคัญตอการบริหารจัดการงานในองคกรสมัยใหม เนื่องจากเทคโนโลยีสมัยใหมนี้

สามารถติดตามการทํางานของทีมงานได ลดปญหาการส่ือสารจากภายในองคกร รวมถึงลดกระบวนการ 

ข้ันตอนการทํางานท่ีซับซอน ผลท่ีไดรับจากเทคโนโลยีการตรวจสอบและติดตามงานแบบดิจิทัลนั้น ขอมูลท่ีได

สามารถนําไปใชในการวิเคราะหและคาดคะเนแนวโนมความตองการของกลุมเปาหมายไดลวงหนา รวมไปถึง
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การท่ีหัวหนางานสามารถติดตามและตรวจสอบพฤติกรรมประจําวันของบุคลากรรายคนไดดวยตนเอง สามารถ

ชวยจัดระบบระเบียบการทํางานภายในองคกรไดอยางตอเนื่องและเกิดประสิทธิภาพแกองคกร ท่ีสําคัญเปน

การสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานใหกับองคกรโดยเฉพาะระบบการบันทึกผลการเขาและออกในการทํางาน 

ระบบการแจงเตือน ระบบการตรวจสอบการทํางานของบุคลากรไดตลอดท้ัง 24 ช่ัวโมง 

อยางไรก็ตาม มีขอพึงระวังจากการใชประโยชนจากเทคโนโลยีท่ีฝายบริหารตองใหความตระหนักใน

เรื่องความสมดุลของส่ิงท่ีควรจะทําและควรทําการตรวจสอบ กลาวคือ เมื่อองคกรนําเทคโนโลยีท่ีมีสมรรถนะ

สูงมาชวยงานเพื่อทําการตรวจสอบบุคลากรอาจทําใหพนักงานเกิดความไมสบายใจ รูสึกถึงความไมมั่นใจ หรือ

อาจสรางความไมพอใจระหวางหัวหนางานและผูปฏิบัติงานจนเกิดเปนชองวางความหางเหินระหวางกัน และ

อาจเลวรายไปกวานั้นคือเกิดเปนความขัดแยงซึ่งยากตอการท่ีจะทําความเขาใจไดในภายหลัง ท้ังนี้กอน 

การตัดสินใจเลือกท่ีจะใชเทคโนโลยีการตรวจสอบและติดตามงานแบบดิจิทัลนี้ ฝายบริหารตองทําความเขาใจ

กับบุคลากร สรางความไวเนื้อเช่ือใจ พรอมท้ังช้ีแจงถึงเหตุผลความจําเปนท่ีตองจัดทํา รวมท้ังแจงถึงประโยชน

ท่ีจะเกิดข้ึนจากระบบการดําเนินการนี้ ซึ่งระบบการตรวจสอบและติดตามงานจะยังประโยชนแกทุกฝาย 

เพราะจะนําผลท่ีไดมาใชในการปรับปรุงเพื่อพัฒนาประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากรขององคกร นอกจาก

เทคโนโลยีการตรวจสอบท่ีฝายบริหารนํามาใชในการบริหารบุคลากรขางตนแลว ยังมีระบบการตรวจสอบการ

ผลิตท่ีมุงเนนไปท่ีการ tracking ผลิตภัณฑ ซึ่งมีความแมนยําสูงในการควบคุมคุณภาพการผลิต องคการ

สามารถติดตามตรวจสอบไดตลอดของข้ันตอนการผลิต วีรชัย สวางทุกข (Sawangtook, 2014) กลาว

สอดคลองกันวา การใชระบบติดตามแบบเปดเผยรหัสตนฉบับสงผลใหตนทุนการจัดสงสินคาลดลง ทําให

องคการมีโอกาสท่ีจะแขงขันในทางการคามากยิ่งข้ึน ระบบการติดตามกระบวนการทํางาน (tracking system) 

ยังสามารถติดตามการทํางานของทีมการตลาด ชวยลดปญหาการส่ือสารภายในองคกร ลดข้ันตอนการทํางาน

ท่ีซับซอนจึงเปนกลยุทธการจัดการสมัยใหมท่ีชวยใหองคการสามารถปรับปรุงการดําเนินงานใหดีข้ึน และ

สามารถเพิ่มความสามารถทางการแขงขันใหกับธุรกิจได 

จากขอมูลขางตนท่ีไดกลาวไวสามารถสรุปไดวา กลยุทธบริหารงานทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญตอ

องคกรและการจัดการของสายงานทรัพยากรบุคคล ฝายบริหารตองตระหนักถึงประโยชนของเครื่องมือตาง ๆ 

ท่ีจะนํามาชวยในการปรับปรุงวิธีการทํางาน เครื่องมือตาง ๆ เหลานี้จะชวยในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใน

องคกรซึ่งถือไดวาเปนส่ิงท่ีจําเปนตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาในองคกรใหมีศักยภาพสูงข้ึน และเปน

การเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคกรซึ่งนับเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของ

องคกรรวมกัน 

กระแสการเปล่ียนแปลงของโลกยุคใหมท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีบทบาทอยางมากตอ 

การดําเนินธุรกิจโดยสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพนักงานในทุกระดับ ความรอนแรงของกระแส 

ความนิยมเทคโนโลยียุคใหมทําใหหลายองคกรเกิดการพลิกผัน ธุรกิจบางรายท่ีต้ังตัวไมทันตอการเปล่ียนแปลง

จะประสบปญหาการดําเนินงานท่ีลาชาไมทันกาล แตมีอีกหลายองคกรท่ีสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบ 

การบริหารจัดการใหสามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยีสมัยใหมได การปรับตัวท่ีทันตอการเปล่ียนแปลงอยาง
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มีพลวัตจะทําใหธุรกิจสามารถดํารงอยูตอไปไดอยางยั่งยืน ผูเขียนไดทําการสังเคราะหเนื้อหาโดยพบกลยุทธท่ี

สําคัญในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลยุค 5.0 ซึ่งประกอบไปดวย 

 

 จากภาพ กลยุทธบริหารงานทรัพยากรบุคคลในยุค 5.0 เปนการปรับกลยุทธเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การบริหารงานบุคคลทามกลางการเปล่ียนแปลงของโลกตามยุคสมัยท่ีเปล่ียนไป อันประกอบดวย สถานท่ี

ทํางานบนโลกเสมือน การทํางานท่ียืดหยุนตามบุคคล การสรางประสบการณทํางานท่ีสอดรับกับรูปแบบการใช

ชีวิต ไลฟสไตล วัฒนธรรมเห็นอกเห็นใจกัน ทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย การประยุกตเทคโนโลยีในงาน

บริหารบุคคล คุณสมบัติเฉพาะบุคคล  แนวคิดรูปแบบการทํางานสมัยใหม การวิเคราะหและการตัดสินใจ  

การขับเคล่ือนการทํางานดวยขอมูล การวิเคราะหขอมูลเชิงทํานาย รวมท้ังเทคโนโลยีการตรวจสอบและ

ติดตามงานแบบดิจิทัล ซึ่งเปนการปรับกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยการใชเทคโนโลยีเพื่อความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงาน และเพื่อใหการดําเนินการทางกลยุทธของการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรบรรลุ

เปาหมายและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 
ความทาทาย และการปรับตัว 

ความทาทายในการทํางานของสายงานทรัพยากรบุคคล คือ โลกธุรกิจในปจจุบันไดเปล่ียนโหมดเขาสู

ยุคดิจิทัล ยุคท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารไดปรับเปล่ียนรูปโฉมไปอีกครั้งสูการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลฉบับออนไลน ซึ่งการบริหารงานบุคคลสําหรับยุคนี้มีพัฒนาการอยางกาวกระโดด บุคลากร

ผูปฏิบัติงานซึ่งเคยชินกับการทํางานในรูปแบบเดิม ๆ อาจตามไมทันเมื่อคนรุนใหมสามารถนําเทคโนโลยีเขามา

ปรับใชในการทํางานไดอยางคลองแคลวและรวดเร็ว บุคลากรในองคกรรุนเกาจึงตองพยายามปรับเปล่ียน
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ทัศนคติ (mindset) ท่ีเปนวิธีคิดแบบเดิม ๆ เรียนรู ท่ีจะใชเทคโนโลยีเพื่อกาวเขาสูยุค 5.0 ซึ่งเปนยุคท่ี

เทคโนโลยีเขามามีบทบาทสําคัญอยางมาก ความสําคัญของการปรับเปล่ียนอีกประการหนึ่งนอกเหนือจาก 

การกําหนดกลยุทธใหม ๆ เพื่อรองรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีกําลังจะเกิดข้ึน คือ องคกรตองศึกษาพฤติกรรม

การทํางานของบุคลากรโดยรวม โดยผูบริหารตองตระหนักในการสรางความสมดุล หรือความเทาเทียมภายใน

องคกรใหเกิดกับพนักงานในทุกเจเนอเรช่ัน นอกจากนี้ พันธุทิพา สุขสิริสรณ (Suksirisorn, 2022) ไดกลาว

เสริมวา นักทรัพยากรบุคคลตองเปนบุคคลท่ีมีความคิดเชิงกลยุทธ พรอมท่ีจะเปนท่ีปรึกษาใหกับบุคลากรทุก

ระดับ สามารถท่ีจะเปนหุนสวน (partner) เปนท่ีพึ่งใหความเห็นแกผูบริหารเปนคูคิดทางธุรกิจมองงานท่ีมี

เปาหมายเชนเดียวกันกับผูบริหารองคกร (business partner) และยังตองมีวิธีคิดการทํางานท่ีคิดนอกกรอบ 

(human resource design thinking) สามารถออกแบบวิธีการทํางานไดเองโดยมองเห็นการทํางานท่ีเปน

เปาหมายเดียวกันกับองคกร พรอมท่ีจะใชเครื่องมือท่ีองคกรมีและสรรหาเทคโนโลยีสมัยใหมมาผสมผสานกับ

วิธีการทํางานเพื่อสนับสนุนกระบวนการทํางาน รวมท้ังเรียนรูแนวการคิดแบบลีน (lean methodology) ท่ี

ปรับวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพโดยทําการลดกิจกรรมบางส่ิงท่ีไมสามารถสรางมูลคาได เปนวิธีการทํางาน

ในแบบคิดไป ทําไป แกปญหาไปเพื่อเดินไปเรื่อย ๆ ใหเขาไปใกลเปาหมายท่ีองคกรต้ังไว รวมท้ังมีการคนหา

ความสูญเปลาระหวางกระบวนการทํางาน ฝายงานทรัพยากรบุคคลตองเพิ่มประสิทธิภาพใหกับกระบวนการ

ทํางานดวยการนําปญหาของบุคลากรมาเปนจุดเริ่มตนในการปรับปรุงงาน ฝายงานทรัพยากรบุคคลตองพรอม

ท่ีจะรับฟงหรือไดยินเสียงเรียกรองถึงส่ิงท่ีผูปฏิบัติงานตองการแมวาผูปฏิบัติงานไมไดออกมาพูดก็ตามจะทําให

องคกรสามารถปรับสภาพแวดลอมในการทํางานใหสอดรับกับความตองการของพนักงานไดอยางแทจริง เปน

การชวยใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน นอกจากนี้องคกรตองสรางวัฒนธรรมการทํางานใน

รูปแบบใหมท่ีสนับสนุนใหพนักงานกลาท่ีจะแสดงออก ส่ิงท่ีสําคัญกลาท่ีจะผิดพลาด กลาท่ีจะลงมือทําเพื่อให

บุคลากรไดเกิดการเรียนรูสามารถพัฒนางานใหมใหเกิดทักษะท่ีเปนประโยชนตอตนเอง และเมื่อไดมีการเรียนรู

มากก็สามารถนําบทเรียนท่ีไดรับไปปรับปรุงแกไขงานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

ในโลกยุคดิจิทัลฝายงานทรัพยากรบุคคลตองเขาใจความตองการของพนักงาน และผูปฏิบัติงานตอง

เขาใจถึงภาพรวมในการบริหารงานขององคกร บุคลากรทุกคนจําเปนตองเปดกวางทางความคิดพรอมท่ีจะปรับ

กระบวนการทํางานเมื่อสภาวะแวดลอมทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรุนแรงในแบบท่ีไมเคยปรากฏมา

กอนจากการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาตองเขาใจและยอมรับฟงความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีมีความแตกตางและหลากหลายในองคกร ฝายงานทรัพยากรบุคคลตองพยายามสงเสริมพัฒนา

บุคลากรในทุกระดับแบบตอเนื่องเพื่อใหสามารถเปล่ียนแปลง (transform) องคกรใหพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลง

หรือปฏิรูประบบภายในองคกรกอนท่ีองคกรจะถูกธุรกิจดิจิทัลรายใหม ๆ ทําลายลางและเขามาแทนท่ี (digital 

disruption) สําหรับกลยุทธบริหารงานทรัพยากรบุคคลในยุค 5.0 ท่ีองคการตองใหความใสใจและนํามาปรับ

ใช ไดแก สถานท่ีทํางานบนโลกเสมือน การทํางานท่ียืดหยุนตามบุคคล การสรางประสบการณทํางานท่ีสอดรับ

กับรูปแบบการใชชีวิต ไลฟสไตล วัฒนธรรมเห็นอกเห็นใจกัน ทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย การประยุกต

เทคโนโลยีในงานบริหารบุคคล คุณสมบัติเฉพาะบุคคล  แนวคิดรูปแบบการทํางานสมัยใหม การวิเคราะหและ

การตัดสินใจ การขับเคล่ือนการทํางานดวยขอมูล การวิเคราะหขอมูลเชิงทํานาย รวมท้ังเทคโนโลยี 
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การตรวจสอบและติดตามงานแบบดิจิทัล องคกรท่ีรูจักนําเทคโนโลยีดิจิทัลซึ่งเปนนวัตกรรมจากส่ิงประดิษฐ

ใหม ๆ มาปรับใชจะทําใหธุรกิจดําเนินงานตอไปไดและยังอยูรอดอยางยั่งยืน 

นอกจากนี้ ส่ิงท่ีเปนประเด็นนาสนใจ และทาทายการบริหารงานขององคการในยุคปจจุบัน คือ 

องคการกําลังขาดแคลนบุคลากรท่ีมีคุณภาพโดยเฉพาะแรงงานท่ีมีทักษะทางดานการใชเทคโนโลยีเพื่อการ

ประกอบธุรกิจ โดยงานวิจัยของ พรสุดา บัตรพันธนะ (Batpanthana, 2018) ไดกลาวไววา ปญหาประการ

หนึ่งขององคการ คือ การขาดแคลนแรงงานคุณภาพดานการใชเทคโนโลยีเพื่อการทํางานซึ่งเปนการสะทอนถึง

ความสามารถของฝายงานการบริหารงานบุคคลท่ีตองเล็งเห็นถึงความสําคัญ และความพยายามในการเสาะ

แสวงหาพนักงานใหมท่ีมีคุณสมบัติเฉพาะตามตําแหนงงาน และเพิ่มเติมดวยทักษะการใชเทคโนโลยีสมัยใหมท่ี

สามารถผสมผสานกับวิธีการทํางานตามยุคสมัยเพื่อสนับสนุนกระบวนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งใน

ปจจุบันบุคลากรเหลานีห้าไดคอนขางยากลําบากมาก การขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะความสามารถในการใช

เทคโนโลยีจะทําใหองคการไมสามารถสรางผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลไดมากเทาท่ีควร กลาวคือ องคการจะไม

สามารถรับประโยชนในดานการใชเทคโนโลยจีากพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการอยางเต็มท่ี ดังนั้นจึงเปน

ความรับผิดชอบรวมกันของผูท่ีเกี่ยวของในการท่ีจะคนหาบุคลากรผูซึ่งเปนบุคคลท่ีมีทักษะทางดานการใช

เทคโนโลยีสมัยใหมเขามารวมงานเพื่อความสรางความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการในระยะยาว 

การเพิ่มสมรรถนะใหกับบุคลากรขององคการจึงเปนอีกวิธีหนึ่งท่ีจะชวยสรางความแข็งแกรงใหกับ

องคการ สมรรถนะเปนการแสดงออกถึงพฤติกรรมของคนเปนเครื่องบงช้ีใหเห็นถึงความรู ความเขาใจในทักษะ

เฉพาะของบุคคลซึ่งมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีไมเหมือนกัน พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีตางกันทําใหเกิดผล

ลัพธในงานไมเทากัน ดังนั้นความสําคัญและความรบัผิดชอบของฝายงานทรัพยากรบุคคล คือ ความมุงมั่นท่ีจะ

ฝกฝนใหบุคลากรขององคการท่ีมีอยูมากมาย และหลากหลายใหไดรับการเรียนรูอยางเหมาะสมในศาสตร

วิทยาการสมัยใหมตามลักษณะของแตละสวนงาน เพื่อเปนการลดชองวางหรือสวนท่ียังขาดหายไปใหมีทักษะ

ความรูท่ีจําเปนสมบูรณมากยิ่งข้ึน สถาบันชารเตอรดดานบุคลากรและการพัฒนา (Chartered Institute of 

Personnel and Development, 2015) และสมาคมการจัดการทรัพยากรมนุษย (Society for Human 

Resource Management (SHRM, 2015) ไดกลาวไววา นักทรัพยากรมนุษยท่ีเปนมืออาชีพตองใสใจ พรอม

ท้ังทําการสรางคุณคาใหเกิดแกองคกรดวยการสงมอบผลงานท่ีมีคุณภาพโดยใชกลยุทธการบริหารงานบุคคลใน

เชิงรุกใหมากข้ึนเพื่อใหองคการสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน โดยสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับนัก

ทรัพยากรมนุษยนั้น ประกอบดวย การเปนท่ีปรึกษาเชิงกลยุทธ การเปนแบบอยาง หุนสวนทางธุรกิจ ทักษะ

ความสัมพันธระหวางบุคคล การบริหารความสมดุลของชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน บริหารการ

เปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคการ และความสามารถในการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชใน 

การปฏิบัติงานทางดานทรัพยากรบุคคล (Uppathampracha, 2019) 

 
บทสรุป  

สายงานทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัลนี้มีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรโดยรวม นักทรัพยากรบุคคล

จําเปนตองทํางานอยางหนักและทํางานในเชิงรุก ต้ังแตการสรางกลยุทธในการสรรหาและบริหารจัดการ
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ทรัพยากรบุคคลไปจนถึงการสรางสวัสดิการท่ีดึงดูดใจ ปจจัยท่ีเขามามีผลอยางมากในยุคดิจิทัลก็คือ เรื่องของ

เทคโนโลยีท่ีสายงานทรัพยากรบุคคลจําเปนจะตองนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชรวมกับการทํางานในสาย

งานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหกับงาน ไดแก เทคโนโลยีในการบริการตนเอง (self service) เทคโนโลยีใน 

การเปนศูนยกลางการติดตอ และแกปญหาในงาน (call center) เทคโนโลยีในการปรับปรุงผลผลิต 

(productivity improvement) เทคโนโลยีในการจางงานภายนอก (outsourcing) รวมไปถึงเทคโนโลยี 

การตรวจสอบและติดตามงานแบบดิจิทัล (digital tracking) สวนอีกหนึ่งในหนาท่ีของสายงานทรัพยากรบุคคล

ยุคใหมท่ีตองทําก็คือ ความพยายามในการสรางโอกาสใหม ๆ ใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงานผานการเพิ่มทักษะ

ใหมท่ีจําเปนตอการทํางาน และพัฒนาเพื่อยกระดับทักษะท่ีมีอยูใหดีข้ึนกวาเดิม เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึง

การพัฒนาไดในหลายรูปแบบ บุคลากรมีสมรรถนะท่ีจําเปนโดยเฉพาะสมรรถนะทางดานการใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลในงาน โดยองคกรตองไมสรางความแตกแยกระหวางบุคลากรอันเนื่องจากความไมเทากันของศักยภาพ

พนักงานซึ่งมีความแตกตางระหวางคนในแตละเจเนอเรช่ัน 

อยางไรก็ตามนอกเหนือจากการพัฒนาองคกรดวยการกําหนดใหมีการใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสอดรับกับ

บริบทของโลกท่ีเปล่ียนไปแลว องคกรจําเปนตองกําหนดกลยุทธในงานบริหารทรัพยากรบุคคลโดยวางรากฐาน

และจัดโครงสรางองคกรใหมท่ีเหมาะสมสามารถตอบสนองงานในรูปแบบสมัยใหม กลยุทธบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีองคกรควรใหความสนใจ ไดแก แนวคิดรูปแบบการทํางานสมัยใหม การขับเคล่ือนการทํางานดวย

ขอมูล การวิเคราะหขอมูลเชิงทํานาย การประยุกตเทคโนโลยีในงานบริหารบุคคล ทักษะการทํางานท่ี

หลากหลาย การสรางวัฒนธรรมเห็นอกเห็นใจกัน การสรางประสบการณทํางานท่ีสอดรับกับไลฟสไตล และ

ระบบการทํางานท่ียืดหยุนตามบุคคล โดยหากองคกรมีการเตรียมความพรอมเพื่อรองรับการดําเนินการ

ดังกลาวจะทําใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกสวนงาน และยังประโยชนระยะยาวตอองคกร

โดยรวมในทายท่ีสุด  
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	This article aims to present the perspective of management using the human resources management strategy in the 5.0 era, which is the human resources management strategy to create success in the operation and used in the strategic implementation of  t...

