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บทคดัย่อ 
  ทรพัยากรมนุษยถ์ือไดว้่าเป็นหวัใจส าคญัของการขบัเคลื่อนอนาคตประเทศไทยภายใต้โมเดลการ
พฒันาเศรษฐกจิในรูปแบบประเทศไทย 4.0 ที่ต้องการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิทีข่บัเคลื่อนด้วยนวตักรรม เพื่อ
พฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื ดงันัน้ การได้มาซึ่งทรพัยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และมศีกัยภาพพร้อมส าหรบัการปฏบิตังิานย่อมก่อให้เกดิผลดต่ีอการสนับสนุนกจิกรรมการ
ปรบัเปลีย่นองคก์ารไปสูค่วามส าเรจ็ตามภารกจิและเป้าหมายไดอ้ย่างสอดคลอ้งตามประเทศไทย 4.0 ในการ
ปรบัเปลี่ยนองค์การเพื่อให้เป็นไปในทศิทางดงักล่าว องค์การต่างๆ จึงควรให้ความส าคญักบัประเดน็การ
จดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและการคัดเลือก เนื่องจากกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก
เปรยีบเสมอืนเป็นประตูด่านแรกในการคน้หาและการคดัเลอืกคนทีด่ทีีสุ่ด และเหมาะสมทีสุ่ดส าหรบัองคก์าร 
เพื่อใหเ้ขา้มาสูอ่งคก์าร บทความชิน้น้ี จงึมุ่งท าการทบทวนแนวคดิประเทศไทย 4.0 ในฐานะทีเ่ป็นโมเดลการ
ขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรมเพื่อพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื จากนัน้ไดช้ีใ้หเ้หน็
ถงึทศิทางและแนวโน้มทีส่ าคญัของการจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกขององคก์ารใน
อนาคตทีส่อดรบักบัประเทศไทย 4.0 ตลอดจนเพื่อน าเสนอแนวทางในการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการจดัการ
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกขององคก์ารสู่ความส าเรจ็ภายใต้ประเทศไทย 4.0 โดยใช้
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กระบวนการจดัการความเปลีย่นแปลง อนัประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอนทีส่ าคญัคอื 1) การเตรยีมการ 2) การ
ด าเนินงานจดัการความเปลีย่นแปลง และ 3) การสนบัสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื  
 
ค าส าคญั: การจดัการทรพัยากรมนุษย,์ การสรรหาและการคดัเลอืก, การจดัการความเปลีย่นแปลง, ประเทศ
ไทย 4.0   
 

ABSTRACT 
Human resource is the heart to drive the future of Thailand country under the model of 

economic development in the form of Thailand 4.0era .To develop Thailand into stability, prosperity 
and sustainability, therefore, the acquisition of human resource with the knowledge, skills, and 
capabilities ready for the operation will be beneficial for supporting the organization's change 
activities to achieve the mission and goals in accordance with Thailand 4.0 era. In order to change 
organizations in such the direction organizations should focus on issues of human resources 
management also recruitment and selection, as the recruitment and selection process is the gateway 
that finding and selecting the best and the most suitable people to enter organization. This article 
aims to review the concept of Thailand 4.0 era as a model for driving the economy through 
innovation to develop Thailand into stability, prosperity and sustainability. It then tries to point out the 
important direction and trend of human resources management on recruitment and selection of 
organizations in the future aligned with Thailand 4.0 era and enhance, propose the approach  
efficiency of human resource management on recruitment and selected organizations for success 
under Thailand 4.0 era by using the change management process, consisting of three major 
approaches: 1) preparation; 2) change management implementation; and 3) supporting for 
sustainable change. 
 
Keywords: Human Resource, Human Resource Management, Recruitment and Selection, Change 
Management, Thailand 4.0 era 
 

บทน า 
 ประเทศไทย 4.0 ถอืเป็นนโยบายส าคญัทีร่ฐับาลใชใ้นการปฏริปูโครงสรา้งเศรษฐกจิของประเทศไปสู่
เศรษฐกจิทีข่บัเคลื่อนดว้ยนวตักรรม (Value-Based Economy) เพื่อพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ 
และยัง่ยนื เพื่อใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ของประเทศไทยทีว่่า “ประเทศมคีวามมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื เป็นประเทศพฒันา
แลว้ ดว้ยการพฒันาตามปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง” มกีารวเิคราะหก์นัว่าในอดตีทีผ่่านมาประเทศไทยมี
พฒันาการทางเศรษฐกจิอย่างต่อเนื่องและมกีารปรบัเปลีย่นโมเดลเศรษฐกจิมาหลายครัง้ โดยเริม่จากประเทศ
ไทย 1.0 ทีเ่น้นภาคเกษตรกรรมไปสู่ประเทศไทย 2.0 ทีเ่น้นอุตสาหกรรมเบา โดยใชป้ระโยชน์จากค่าจา้ง 
แรงงานราคาถูก และทรพัยากรธรรมชาติที่อุดมสมบูรณ์มุ่งเน้นการผลติเพื่อทดแทนการน าเขา้เป็นส าคญั  
จากนัน้ประเทศไทยได้กา้วเขา้สู่ประเทศไทย 3.0 ในปัจจุบนัทีเ่น้นอุตสาหกรรมที่มคีวามซบัซ้อนมากยิง่ขึน้ 
โดยการดงึดดูการลงทุนจากต่างประเทศ เพื่อใหม้าใชป้ระเทศไทยเป็นฐานการผลติเพื่อสง่ออกไปยงัตลาดโลก 
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อย่างไรกด็ ีภายใต้ประเทศไทย 3.0 นัน้ แม้จะท าให้ประเทศไทยมเีศรษฐกจิทีเ่จรญิเตบิโตเพิม่ขึน้ แต่ต้อง
เผชญิกบักบัดกัรายไดป้ระเทศปานกลาง กบักบัดกัความเหลื่อมล ้าของความมัน่คง และกบัดกัความไม่สมดุล
ของการพฒันา ซึง่กบัดกัต่างๆ เหล่าน้ีไดก้ลายมาเป็นประเดน็ทา้ทายประเทศไทยในปัจจุบนัน าไปสูก่ารปฏริปู
โครงสรา้งทางเศรษฐกจิเพื่อกา้วขา้มประเทศไทย 3.0 ไปสูป่ระเทศไทย 4.01  

ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่าเมื่อบรบิททางเศรษฐกจิของประเทศเกดิการเปลีย่นแปลงไปเช่นนี้ จงึเป็นเหตุผล
ส าคญัทีท่ าใหอ้งคก์ารทุกองคก์ารทัง้ในสว่นขององคก์ารภาครฐัและองคก์ารภาคเอกชน ตลอดจนองคก์ารภาค
สว่นอื่นๆ จ าเป็นตอ้งมุ่งมัน่ในการพฒันาทุนมนุษยห์รอืคุณภาพของคนใหม้คีวามพรอ้ม เพื่อใหอ้งคก์รสามารถ
เติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเขม้แขง็และมปีระสทิธิภาพ ทัง้นี้เพราะคนเป็นหวัใจส าคญัของการขบัเคลื่อน
อนาคตประเทศไทย นอกจากองค์การต่างๆ จะมุ่งสนใจการพฒันาทุนมนุษย์หรือคุณภาพของคนภายใน
องคก์ารใหม้คีวามพรอ้มแลว้นัน้ องคก์ารต่างๆ ยงัตอ้งใหค้วามสนใจต่อกระบวนการในการไดม้าซึง่ทรพัยากร
มนุษยท์ีม่คีวามรู ้ทกัษะ ความสามารถ และมศีกัยภาพพรอ้มส าหรบัการปฏบิตังิานนัน้ดว้ย โดยด าเนินการ
ผ่านกระบวนการสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร ซึง่ถอืเป็นจุดเริม่ต้นของการสรา้งคุณภาพใหก้บัองคก์ารใน
ระยะยาว โดยการค้นหาและการคดัเลือกคนที่ดีที่สุด และเหมาะสมที่สุดส าหรบัองค์การ เพื่อให้เข้ามาสู่
องคก์าร และหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าบุคคลเหล่านัน้จะเป็นทรพัยากรอนัเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาองคก์ารให้
เจริญก้าวหน้าอย่างมีความมัน่คง และมีความยัง่ยืนสอดรบักบัประเทศไทย 4.0 ในทางตรงกนัข้าม หาก
องคก์ารใดไม่ยอมปรบัตวัในการคน้หาและการไดม้าซึง่ทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีุณภาพใหม่ๆ เขา้มาท างานใหก้บั
องค์การ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ องค์การไม่มีทรพัยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และมี
ศกัยภาพทีเ่พยีงพอส าหรบัการปฏบิตัิงาน องคก์ารนัน้ๆ กอ็าจต้องประสบกบัปัญหาในการด าเนินงานตาม
ภารกจิและเป้าหมายไดอ้ย่างไม่มปีระสทิธภิาพและอาจประสบความลม้เหลวไดใ้นทีส่ดุ  

ในบทความชิ้นนี้ จงึมวีตัถุประสงค์ 1) เพื่ออธบิายใหเ้หน็ถึงประเทศไทย 4.0 ในฐานะทีเ่ป็นโมเดล
การขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรมเพื่อพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื  2) เพื่ออธบิาย
ให้เหน็ถึงทศิทางและแนวโน้มที่ส าคญัของการจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและการคดัเลอืกใน
อนาคตทีส่อดรบักบัประเทศไทย 4.0 และ 3) เพื่อน าเสนอแนวทางในการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการจดัการ
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกขององคก์ารสู่ความส าเรจ็ภายใต้ประเทศไทย 4.0 โดยใช้
กระบวนการจดัการความเปลีย่นแปลง 
 
ประเทศไทย 4.0: โมเดลการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวตักรรมเพื่อพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง 
มัง่คัง่ และยัง่ยืน 

ดว้ยวสิยัทศัน์ของประเทศไทยทีว่่า “ประเทศมคีวามมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื เป็นประเทศพฒันาแลว้ ดว้ย
การพฒันาตามปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง” เพื่อใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ดงักล่าว รฐับาลจงึมนีโยบายทีจ่ะใช้
โมเดลการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรม เพื่อพฒันาประเทศไทยสูค่วามมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื หรอืทีเ่รา
รู้จกักนัว่าไทยแลนด์ 4.0 หรอืประเทศไทย 4.02 กล่าวได้ว่าประเทศไทยมพีฒันาการทางเศรษฐกจิอย่าง

                                                           
 1 กองยุทธศาสตรแ์ละแผนงาน ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, พิมพเ์ขียวและแผนปฏิบติัการขบัเคล่ือน 
Thailand 4.0 โมเดลขบัเคล่ือนประเทศไทยสู่ความมัง่คัง่ มัน่คง และยัง่ยืน, [ออนไลน์], แหล่งทีม่า: 
http://bps.moph.go.th/new_bps/sites /default/files/Thailand%204.0model1.pdf [15 สงิหาคม 2560]. 
  2 ส านกัวจิยัและพฒันาระบบบรหิารงานบุคคล ส านกังาน ก.พ., ระบบราชการในบริบทไทยแลนด ์4.0, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านกังาน ก.พ., 2560), หน้า 1. 
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ต่อเนื่องและมกีารปรบัเปลีย่นโมเดลเศรษฐกจิมาหลายครัง้ในอดตีทีผ่่านมา โดยเริม่จากประเทศไทย 1.0 ที่
เน้นภาคเกษตรกรรมไปสู่ประเทศไทย 2.0 ทีเ่น้นอุตสาหกรรมเบา เน้นการทดแทนการน าเขา้ เน้นการใช้
ทรพัยากรธรรมชาติ และแรงงานราคาถูกจากนัน้ประเทศไทยไดก้า้วเขา้สู่ประเทศไทย 3.0 ในปัจจุบนัทีเ่น้น
เน้นอุตสาหกรรมหนักทีม่คีวามซบัซอ้นมากยิง่ขึน้ รวมถงึเน้นการส่งเสรมิการส่งออก เน้นการลงทุนและการ
น าเขา้เทคโนโลยจีากต่างประเทศ ถงึแมว้่าจะท าใหป้ระเทศไทยมเีศรษฐกจิทีเ่จรญิเตบิโตเพิม่ขึน้ แต่ประเทศ
ยงัต้องเผชญิกบักบัดกัรายไดป้ระเทศปานกลาง กบัดกัความเหลื่อมล ้าของความมัน่คง และกบัดกัความไม่
สมดุลของการพฒันา จนท าให้ต้องน าไปสู่การปฏริูปโครงสร้างทางเศรษฐกจิของประเทศใหม่เพื่อก้าวขา้ม
ประเทศไทย 3.0 ไปสูป่ระเทศไทย 4.0 

ประเทศไทย 4.0 จึงถือได้ว่าเป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดัก
ประเทศรายได้ปานกลาง กบัดกัความเหลื่อมล ้าของความมัน่คง และกบัดกัความไม่สมดุลของการพฒันา 
พรอ้มๆ ไปกบัการเปลีย่นผ่านประเทศไทยไปสูป่ระเทศในโลกทีห่นึ่งทีม่คีวามมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนืในบรบิท
ของโลกยุค The Fourth Industrial Revolution อย่างเป็นรปูธรรมตามแนวทางทีแ่ผนยทุธศาสตรช์าต ิ20 ปีได้
วางเอาไว้ ด้วยการสร้างความเข้มแขง็จากภายในควบคู่ไปกบัการเชื่อมโยงกบัประชาคมโลกตามแนวคิด 
“ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง” โดยขบัเคลื่อนผ่านกลไก “ประชารฐั”3 ทัง้นี้ ประเทศไทย 4.0 มกีารก าหนด
เป้าหมายครอบคลุมใน 4 มติ ิดงันี้4 

1. ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เป็น “ระบบเศรษฐกิจที่เน้นการสร้างมูลค่า” ที่ขบัเคลื่อนด้วย
นวตักรรม เทคโนโลย ีและความคดิสรา้งสรรค ์ 

2. ความอยู่ดีมีสุขทางสงัคม เป็น “สงัคมทีเ่ดนิหน้าไปดว้ยกนั ไม่ทอดทิง้ใครไวข้า้งหลงั” ดว้ยการ
เตมิเตม็ศกัยภาพของผูค้นสงัคม เพื่อสรา้งหลกัประกนัความมัน่คงทางเศรษฐกจิสงัคมและฟ้ืนความสมานฉนัท์
และความเป็นปึกแผ่นใหก้ลบัคนืมาอกีครัง้หนึ่ง  

3. การยกระดบัคุณค่ามนุษย ์ดว้ยการพฒันาคนไทยใหเ้ป็น “มนุษยท์ีส่มบูรณ์ในศตวรรษที่ 21” 
ควบคู่ไปกบัการเป็น “คนไทย 4.0 ในโลกทีห่นึ่ง”  

4. การรกัษ์ส่ิงแวดล้อม เป็น “สงัคมที่น่าอยู่” มี “ระบบเศรษฐกิจที่สามารถปรับสภาพตาม
ภูมอิากาศ” ควบคู่ไปกบัการเป็น “สงัคมคารบ์อนต ่า”อย่างเตม็รปูแบบ 

นอกจากประเทศไทย 4.0 จะมกีารก าหนดเป้าหมายครอบคลุมใน 4 มติแิลว้นัน้ ประเทศไทย 4.0 ยงั
ประกอบดว้ย 5 วาระขบัเคลื่อนส าคญัดงันี้5 

วาระท่ี 1 การเตรียมคนไทย 4.0 เพื่อก้าวสู่โลกท่ีหน่ึง การเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์เป็นเงื่อนไขที่
จ าเป็นในการเตรยีมคนไทย 4.0 สู่โลกทีห่นึ่ง จะครอบคลุมการปรบัเปลี่ยนใน 4 มติดิงัต่อไปนี้คอื 1) เปลีย่น
จากคนไทยทีม่คีวามรูค้วามสามารถและทกัษะทีจ่ ากดั เป็นคนไทยทีม่คีวามรู ้และทกัษะสงู มคีวามสามารถใน
การรงัสรรคน์วตักรรม 2) เปลีย่นจากคนไทยทีม่องเน้นประโยชน์ส่วนตน เป็นคนไทยทีม่จีติสาธารณะ และมี
ความรบัผดิชอบต่อส่วนรวม 3) เปลีย่นจากคนไทยแบบ Thai-Thai เป็นคนไทยแบบ Global Thai มคีวาม

                                                           
 3 ส านกัวจิยัและพฒันาระบบบรหิารงานบุคคล, พิมพเ์ขียว Thailand 4.0 โมเดลขบัเคล่ือนประเทศไทยสู่ความ
มัง่คัง่ มัน่คง และยัง่ยืน, [ออนไลน์], แหล่งทีม่า: http://www.libarts.up.ac.th/v2/img/Thailand-4.0.pdf [15 สงิหาคม 2560]. 
 4 สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย (วว.), “Thailand 4.0 โมเดลขบัเคลือ่นประเทศไทยสู่
ความมัง่คัง่ มัน่คง และยัง่ยนื”, จดหมายข่าว, ปีที ่20 ฉบบัที ่1 (มกราคม): 7.  
  5 ส านกัวจิยัและพฒันาระบบบรหิารงานบุคคล, พิมพเ์ขียว Thailand 4.0 โมเดลขบัเคล่ือนประเทศไทยสู่ความ
มัง่คัง่ มัน่คง และยัง่ยืน, [ออนไลน์], แหล่งทีม่า: http://www.libarts.up.ac.th/v2/img/Thailand-4.0.pdf [15 สงิหาคม 2560]. 
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ภาคภูมิใจในความเป็นไทยและสามารถยืนอย่างมีศกัดิศ์รีในเวทีสากล และ 4) เปลี่ยนจากคนไทยที่เป็น 
Analog Thai เป็นคนไทยทีเ่ป็น Digital Thai สามารถด ารงชวีติ เรยีนรูท้ างาน และประกอบธุรกจิ ไดอ้ย่าง
เป็นปกตสิขุในโลกยุคดจิติอล 
 วาระท่ี 2 การพฒันาคลสัเตอรเ์ทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแห่งอนาคต เป้าหมายหลกัของ
ประเทศไทย 4.0 คอืการปรบัเปลี่ยนเชงิโครงสรา้งจากการ “ปักช า” สู่การม ี“รากแกว้” ของตนเอง ดงันัน้ 
ภายใต ้10 อุตสาหกรรมแห่งอนาคต รฐับาลมนีโยบายส าคญัในการปรบัเปลีย่นจาก “ระบบเศรษฐกจิทีพ่ึง่พา
เทคโนโลยจีากภายนอกเป็นส่วนใหญ่” สู่“ระบบเศรษฐกจิทีเ่น้นการพฒันาเทคโนโลยขีองตนเองในระดบัที่
เหมาะสม” จงึไดก้ าหนด 5 กลุ่มเทคโนโลย/ีอุตสาหกรรมเป้าหมายทีต่้องการพฒันาขึน้ในประเทศดงันี้คอื 1) 
กลุ่มเกษตรและอาหาร ใชเ้ทคโนโลยชีวีภาพ (Food & Agriculture Biotech) 2) กลุ่มสขุภาพ ใชเ้ทคโนโลยชีวี
การแพทย ์(Health & Wellness–Biomedical) 3) กลุ่มเครื่องมอือจัฉรยิะและหุ่นยนต์ ใชเ้ทคโนโลยเีมคาทรอ
นิกส ์(Smart Devices & Robotics–Mechatronics) 4) กลุ่มดจิทิลัและอนิเทอรเ์น็ตออฟตงิ ใชเ้ทคโนโลยสีมอง
กลฝังตวั (Digital & IOT-Embedded Technology) และ 5) กลุ่มสรา้งสรรค์และวฒันธรรม ใช ้Service 
Design ในการสรา้งมลูค่า (Creative & Culture-High Value Services) 
 วาระท่ี 3 การบ่มเพาะผูป้ระกอบการและพฒันาเครอืข่ายวิสาหกิจท่ีขบัเคลื่อนด้วยนวตักรรม 
อนัประกอบดว้ย 1) การเปลีย่นเกษตรกรแบบดัง้เดมิเป็นเกษตรกรทีท่นัสมยั (Smart Farmers) 2) การเปลีย่น
วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) แบบดัง้เดมิเป็นวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมทีท่นัสมยั 
(Smart SMEs) 3) การเปลีย่นธุรกจิบรกิารแบบดัง้เดมิ เป็นธุรกจิที่ใหบ้รกิารทีม่มีูลค่าสูง (High Value 
Services) และ 4) การสง่เสรมิการพฒันาธุรกจิเกดิใหม่ (Startups) 
 วาระท่ี 4 การเสริมความเข้มแขง็ของเศรษฐกิจภายในประเทศผา่นกลไกของ 18 กลุ่มจงัหวดั
และ 76 จงัหวดั  ประกอบไปดว้ย  
 กลุ่ม 1 ภาคเหนือตอนบน 1 เป็นศูนยก์ลางเศรษฐกจิสรา้งสรรค ์เมอืงนวตักรรมเกษตรและอาหาร
สขุภาพ  
 กลุ่ม 2 ภาคเหนือตอนบน 2 เป็นประตูสูอ่นุภาคลุ่มน ้าโขงและ ASEAN+3 ศนูยก์ลางการท่องเทีย่วที่
เป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้ม  
 กลุ่ม 3 ภาคเหนือตอนล่าง 1 เป็นศนูยก์ลางการคา้และการบรกิารสีแ่ยกอนิโดจนีและประตูสูเ่มยีนมา  
 กลุ่ม 4 ภาคเหนือตอนล่าง 2 เป็นศนูยก์ลางธุรกจิขา้วและท่องเทีย่วมรดกโลก  
 กลุ่ม 5 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 1 เป็นศนูยก์ลางการคา้ของอนุภูมภิาคลุ่มน ้าโขงและประตู
สูอ่าเซยีนตะวนัออกและจนี  
 กลุ่ม 6 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 เป็นศูนย์กลางสนิค้าเกษตรและปศุสตัว์ และการ
ท่องเทีย่วทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้มแห่งภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 กลุ่ม 7 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง เป็นเมอืงนวตักรรมเกษตรและอาหาร และโลจสิตกิส์
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 กลุ่ม 8 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 1 เป็นเมอืงเศรษฐกจิสรา้งสรรคอ์ารยธรรมขอมและกฬีา 
และศนูยก์ลางการคา้สนิคา้เกษตร  
 กลุ่ม 9 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 เป็นศูนยก์ลางขา้วหอมมะลโิลกและประตูสู่อาเซยีน
ตะวนัออก  
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 กลุ่ม 10 ภาคกลางตอนบน 1 เป็นศูนย์กลางการท่องเที่ยวเชิงวฒันธรรมมรดกโลก และเมอืง
นวตักรรมทางดา้นอาหาร  
 กลุ่ม 11 ภาคกลางตอนบน 2 เป็นฐานการผลติอาหารเพื่อสขุภาพ   
 กลุ่ม 12 ภาคกลางตอนกลาง เป็นศูนย์กลางอุตสาหกรรมสีเขียว การท่อง เที่ยวที่เป็นมิตรกับ
สิง่แวดลอ้มและประตูสูอ่าเซยีนและโลก  
 กลุ่ม 13 ภาคกลางตอนล่าง 1 เป็นศูนย์กลางการค้าและการท่องเที่ยวเชงิสร้างสรรค์แห่งภาค
ตะวนัตก  
 กลุ่ม 14 ภาคกลางตอนล่าง 2 เป็นศูนยก์ลางการคา้ประมงแปรรูป สนิค้าเกษตรและการท่องเทีย่ว
นานาชาต ิ 
 กลุ่ม 15 ภาคตะวนัออก เป็นศูนย์กลางผลไมอ้อแกนิค อุตสาหกรรมสะอาด และการท่องเที่ยวเชงิ
สขุภาพ  
 กลุ่ม 16 ภาคใตฝั้ง่อ่าวไทย เป็นศนูยก์ลางการคา้สนิคา้เกษตรภาคใต ้(ยางพารา ปาลม์น ้ามนั ผลไม)้  
 กลุ่ม 17 ภาคใต้ฝัง่อนัดามัน เป็นศูนย์กลางการท่องเที่ยวที่มีคุณภาพระดบัโลก และเศรษฐกิจ
สรา้งสรรคด์า้นวทิยาการอาหาร  
 และกลุ่ม 18 ใต้ชายแดน เป็นเมอืงนวตักรรมเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร (ยางพารา ประมง 
อาหารฮาลาล) ประตูสูอ่าเซยีนตอนใต้ 
 วาระท่ี 5 บูรณาอาเซียนเช่ือมประเทศไทยสู่ประชาคมโลก โดยยุทธศาสตร์การค้า และการ
ลงทุนภายใตป้ระเทศไทย 4.0 จะเน้นใหส้่วนของการผลกัดนัใหป้ระเทศไทยเป็น Trading & Service Nation 
ซึง่มาตรการผลกัดนัการเป็น Trading & Service Nation จะประกอบไปดว้ย (1) การดงึดดูใหบ้รรษทัขา้มชาติ
ใชป้ระเทศไทยเป็น Regional Head Quarter (2) การพฒันาคลสัเตอรอ์ุตสาหกรรม (3) การพฒันาระเบยีบ
เศรษฐกจิตะวนัออก (4) การจดัตัง้เขตเศรษฐกจิพเิศษในบรเิวณชายแดน (5) การพฒันาใหป้ระเทศไทยเป็น 
Logistic Hub และ (6) การพฒันาใหป้ระเทศไทยเป็น Digital Economy อย่างสมบรูณ์ 
 เพื่อใหภ้าครฐัสามารถเป็นหนึ่งในตวัหลกัในการขบัเคลื่อนประเทศไทย 4.0 จ าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะตอ้งมี
การปรบัเปลีย่นกลไกดงัต่อไปนี้  
 1. การสร้างรฐัท่ีน่าเช่ือถือ หวัใจส าคญัของการบรหิารราชการแผ่นดนิคอืการม ี“รฐัที่น่าเชื่อถอื” 
คุณลกัษณะของรฐัที่น่าเชื่อถอืประกอบไปดว้ย (1) การมนีักการเมอืงที่มคีุณภาพภายใต้ระบบการเมอืงที่มี
ประสทิธภิาพและมเีสถยีรภาพ (2) การมผีูน้ าทางการเมอืงทีม่คีวามซื่อสตัยส์ุจรติ มคีวามรู ้ความสามารถ มี
วสิยัทศัน์กวา้งไกล และมคีวามมุ่งมัน่อย่างแรงกลา้ในการขบัเคลื่อนประเทศไปสูก่ารเป็นประเทศในโลกทีห่นึ่ง 
(3) การมยีุทธศาสตรช์าตทิีช่ดัเจนสอดรบักบัความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ทัง้จากภายนอกและภายในประเทศ
อย่างเป็นรปูธรรม และ (4) การมรีะบบราชการ สถาบนั และกลไกทีม่ปีระสทิธภิาพในการขบัเคลื่อนวสิยัทศัน์ 
รวมทัง้กรอบยุทธศาสตรช์าตใิหเ้กดิผลสมัฤทธิ ์
 2. แหล่งท่ีมาของนโยบายสาธารณะ การก าหนดนโยบายสาธารณะจะต้องมทีี่มาจาก 3 ส่วน
ส าคญัประกอบดว้ย 
 ส่วนที่ 1 วิสยัทศัน์และกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ในฐานะเป็นกรอบหลกัที่ก าหนดทศิทางและสร้าง
ความต่อเนื่องเพื่อไปสูก่ารบรรลุเป้าประสงคร์่วมของคนในชาต ิสว่นที ่2 นโยบายของพรรคการเมอืงในฐานะที่
สามารถสะทอ้นความต้องการทีแ่ทจ้รงิของประชาชน และส่วนที ่3 ระบบราชการในฐานะทีเ่ป็นภาคส่วนทีม่ี
อ านาจหน้าทีใ่นการด าเนินงานตามนโยบายสาธารณะ 
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 3. การปรบัเปล่ียนบทบาทภารกิจ อ านาจหน้าท่ี และรปูแบบการปฏิบติัราชการ โดยภาครฐั
จ าเป็นต้องปรบัเปลี่ยนกระบวนทศัน์และบทบาทภารกจิใหม่ โดยการส่งเสรมิและสนับสนุนใหภ้าคส่วนอื่นๆ 
โดยเฉพาะภาคเอกชนและภาคประชาสงัคม มคีวามเขม้แขง็และสามารถเขา้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจและ
บรหิารจดัการมากขึน้ ควบคู่ไปกบัการทบทวนบทบาทภารกจิ กฎระเบยีบต่างๆ ของภาครฐัจ าเป็นจะต้องถูก
น ามาทบทวน โดย (1) การยกเลกิกฎระเบยีบทีไ่ม่จ าเป็น (Deregulation) เน่ืองจากกฎระเบยีบดงักล่าวอาจจะ
ไม่ทนัต่อการเปลีย่นแปลงและเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานตามปกตขิองภาคส่วนอื่นๆ และ (2) การแกไ้ข
เพิม่เตมิกฎระเบยีบ (Reregulation) เนื่องจากกฎระเบยีบทีม่ผีลใชบ้งัคบัอยู่แลว้ แต่ขาดประสทิธภิาพในการ
บงัคบัใชห้รอืไม่สนบัสนุนการขบัเคลื่อนประเทศไดด้เีท่าทีค่วรใหส้ามารถตอบสนองต่อความเปลีย่นแปลงและ
สถานการณ์ของโลกในศตวรรษที ่21 ไดด้ยีิง่ขึน้ 
 4. การสร้างภาคีความร่วมมือระหว่างภาครฐัและภาคส่วนต่างๆ โดยด าเนินการผ่านแนวคิด
ใหม่ทีเ่รยีกว่า “การร่วมบรหิารจดัการ” ซึง่จะเป็นการปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน์ครัง้ใหญ่ (1) จากการเน้นความ
มัน่คงมาสูก่ารเน้นความมัง่คัง่ในอดตีทีผ่่านมา ภาครฐัจะมุ่งเน้นและใหค้วามส าคญักบั “ความมัน่คง” ของชาติ
เป็นส าคญั แต่ในปัจจุบนัสถานการณ์โลกไดเ้ปลีย่นไป “ความมัง่คัง่” ไดเ้ขา้มามบีทบาทแทนที ่ซึง่หากมคีวาม
มัง่คัง่เกดิขึน้อย่างแทจ้รงิ และกระจายตวัอย่างเท่าเทยีม เป็นธรรม ครอบคลุม และทัว่ถงึ ความมัน่คงในชาตกิ็
จะเกดิตามขึน้มา (2) ปรบัเปลีย่นจากการใช ้“อ านาจในแนวตัง้” ไปสู่การใช ้“อ านาจในแนวนอน” มากขึน้ นัน่
หมายถงึ การปรบัเปลีย่นการท างานทีเ่บด็เสรจ็เดด็ขาดโดยภาครฐัไปสู่การท างานแบบสานพลงั “ประชารฐั” 
โดยมภีาครฐั ภาคประชาสงัคม และภาคเอกชนเขา้มาบูรณาการการท างานร่วมกนั และ (3) เป็นการเปลีย่น
จากอ านาจนิยมเป็นการปลูกฝังระบอบประชาธปิไตย เพราะ “การร่วมบรหิารจดัการ” นัน้ เป็นฐานความ
ความคดิหลกัในระบอบประชาธปิไตยอยู่แลว้   
 5. การยกระดบัขีดความสามารถในการตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลง โดยมอีงคป์ระกอบที่
ส าคญั 4 ประการ ดงัต่อไปนี้คอื (1) การบรหิารจดัการความเสีย่งประเทศ (Country Risk Management) (2) 
การบรหิารจดัการภยัคุกคามนอกรปูแบบ (Non-Conventional Threats Management) (3) การบรหิารจดัการ
ในสถานการณ์ภาวะวกิฤต (Crisis Management) และ (4) การบรหิารจดัการสถานการณ์ภาวะวกิฤตที่
สามารถคาดการณ์ได ้(Predictable Surprises)    
 6. การบริหารจดัการการเงินและทรพัยากร ในการขบัเคลื่อนประเทศไปสู่เป้าหมายตาม
ยุทธศาสตรท์ี่ไดก้ าหนดไว้ จ าเป็นจะต้องมกีารจดัสรรงบประมาณทีเ่พยีงพอ รฐัจงึต้องพจิารณาจดัหาแหล่ง
เงนิทุนให้สอดรบักบัแหล่งที่ใช้ไปของเงนิทุน โดยการจดัท างบประมาณตามโครงการ (Program Based 
Budgeting) ที่สอดรบักบัวสิยัทศัน์และกรอบยุทธศาสตร์ชาติ และการบรหิารจดัการงบประมาณในองค์รวม 
การจัดท างบประมาณแบบองค์รวมจะต้องยึดตามวิสยัทัศน์และกรอบยุทธศาสตร์ชาติเป็นส าคัญ โดย
งบประมาณแผ่นดินจะต้องก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ ์โดยต้องมีข้อตกลงในการปฏิบัติงาน (Performance 
Agreement) 
 7. การสรา้งระบบราชการแบบไรร้อยต่อ เป็นการบรหิารจดัการขอ้มลูสารสนเทศของภาครฐั โดย
การสรา้ง ฐานขอ้มูลสารสนเทศขนาดใหญ่ (Big Data) ทีเ่ป็นเอกภาพ บูรณาการ และประสานเชื่อมโยงบน
ดจิติอล แพลตฟอรม์ การบูรณาการบรหิารจดัการขอ้มูลสารสนเทศของภาครฐั จะท าใหภ้าครฐัและภาคส่วน
ต่างๆ สามารถประสานเชื่อมโยงและแลกเปลีย่นขอ้มูลสารสนเทศซึ่งกนัและกนัใน 3 ระดบัดว้ยกนั กล่าวคอื 
(1) การเชื่อมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครฐั (Government to Government–G to G) (2) การเชื่อมโยง
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ขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครฐัและภาคธุรกจิ (Government to Business–G to B) และ (3) การเชื่อมโยง
ขอ้มลูระหว่างหน่วยงานภาครฐัและประชาชน (Government to People–G to P) 
 ทัง้นี้ สิง่ทีค่นไทยคาดว่าจะไดร้บัจากประเทศไทย 4.0 มอียู่ 5 ประการคอื 1) อยู่ใน “สงัคมไทย 4.0” 
2) เป็น “คนไทย 4.0” 3) เป็น “เกษตรกร 4.0” 4) เป็น “SME 4.0” และ 5) เกดิ “จงัหวดั 4.0” แต่ละดา้นมสีาระ
ดงันี้6 
 1. อยู่ใน “สงัคมไทย 4.0” ทีเ่ป็นสงัคมทีม่คีวามหวงั (Hope) เป็นสงัคมทีเ่ป่ียมสุข (Happiness) 
และเป็นสงัคมทีม่คีวามสมานฉนัท ์(Harmony) เป็นสงัคมทีม่คีวามพอเพยีง โดยมคีนชนชัน้กลางเป็นคนส่วน
ใหญ่ของประเทศ เกดิความเท่าเทียมในสงัคม ความเหลื่อมล ้าอยู่ในระดบัต ่า ตลอดจนมีสิง่แวดล้อมและ
สขุภาพทีด่ ี 
 2. เป็น “คนไทย 4.0” ทีไ่ดร้บัโอกาสทางการศกึษาที่มคีุณภาพดแีละไดร้บัสวสัดกิารทางสงัคมที่
เหมาะสมตลอดทุกช่วงชีวติ เป็นคนทนัโลก ทนัเทคโนโลยสีามารถอยู่บนเวทโีลกได้อย่างภาคภูมใิจ และ
สามารถมสีว่นร่วมกบันานาชาต ิเพื่อท าใหโ้ลกดขีึน้ และน่าอยู่ขึน้  
 3. เป็น “เกษตรกร 4.0” ทีห่ลุดพน้จากกบัดกัความยากจน โดยผนัตวัเองจากเกษตรกรผูผ้ลติมาเป็น 
ผูป้ระกอบการทางการเกษตรสมยัใหม่ (Smart Farmers) มกีารบรหิารจดัการทีด่ ีมตีน้ทุนการผลติต ่า รวมทัง้
สามารถเพิม่มลูค่าสนิคา้ทางการเกษตรจากการแปรรปู  
 4. เป็น “SME 4.0” ทีส่ามารถสรา้งหรอืใชน้วตักรรม เทคโนโลย ีความคดิสรา้งสรรค ์ในการสรา้ง
มลูค่าในสนิคา้และบรกิาร มคีวามสามารถทางการคา้ขาย สามารถเขา้ถงึตลาดในประเทศ ตลาดอาเซยีน และ
ตลาดโลก ท าใหม้รีายไดส้งูขึน้ มชีวีติความเป็นอยู่ดขี ึน้ และมอีนาคตทีส่ดใส  
 5. เกดิ “จงัหวดั 4.0” ทีม่กีารกระจายความเจรญิทัว่ประเทศ เศรษฐกจิขยายตวัสามารถท างานใน
ถิน่ฐานบา้นเกดิไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้งเขา้มาท างานในกรุงเทพฯ หรอืเมอืงใหญ่ เน่ืองจากมลีู่ทางโอกาสและงาน
ทีด่กีระจายอยู่ในทุกจงัหวดัทัว่ประเทศ 
 
ทิศทางและแนวโน้มท่ีส าคญัของการจดัการทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหาและการคดัเลือกของ
องคก์ารในอนาคตท่ีสอดรบักบัประเทศไทย 4.0   
 หากพจิารณาถึงทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource) จะเหน็ไดว้่าเป็นทรพัยากรทีม่คีุณลกัษณะ
เฉพาะที่ท าให้องค์การไม่สามารถลอกเลียนแบบกนัได้ และไม่เกิดค่าเสื่อมราคาเมื่อใช้ไปนานๆ หากแต่
ทรพัยากรมนุษยย์ิง่ไดร้บัการฝึกฝน กจ็ะท าใหย้ิง่เพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดงันัน้ การทีอ่งคก์ารใดถอื
ครองทรพัยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และมีศกัยภาพพร้อมส าหรบัการปฏิบตัิงานย่อม
ก่อใหเ้กดิผลดต่ีอการพฒันาองคก์ารไปสูค่วามส าเรจ็ตามภารกจิและเป้าหมายไดเ้หนือกว่าคู่แข่ง ในการไดม้า
ซึง่ทรพัยากรมนุษยท์ี่มคีุณภาพอนัประกอบดว้ยความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และมศีกัยภาพพรอ้มส าหรบั
การปฏบิตังิานดงักล่าวย่อมอาศยักระบวนการสรรหาและการคดัเลอืก (Recruitment & Selection) ซึง่ถอืเป็น
หนึ่งในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับองค์การทุกองค์การ 
เนื่องจากกระบวนการสรรหาและการคดัเลอืกเปรยีบเสมอืนเป็นประตูด่านแรกในการคน้หาและการคดัเลอืก

                                                           
  6 ส านกัวจิยัและพฒันาระบบบรหิารงานบุคคล, พิมพเ์ขียว Thailand 4.0 โมเดลขบัเคล่ือนประเทศไทยสู่ความมัง่
คัง่ มัน่คง และยัง่ยืน, [ออนไลน์], แหล่งทีม่า: http://www.libarts.up.ac.th/v2/img/Thailand-4.0.pdf [15 สงิหาคม 2560]. 
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คนทีด่ทีีส่ดุ อกีทัง้มคีวามเหมาะสมทีส่ดุส าหรบัองคก์ารในการพฒันาองคก์ารใหเ้จรญิเตบิโตกา้วหน้าต่อไปใน
อนาคต  
 การสรรหาและการคดัเลอืก (Recruitment & Selection) ถือเป็นขัน้ตอนที่ส าคญัของวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องก าหนดลักษณะงาน ขอบเขตงาน ความรับผิดชอบ 
ตลอดจนก าหนดคุณสมบตัิของพนักงานที่พงึประสงค์ขององค์การ จากนัน้น ามาจดัท าสารสนเทศที่แสดง
รายละเอียดของคุณสมบตัิและลกัษณะงานของต าแหน่งต่างๆ เพื่อใช้เป็นเอกสารประกอบการพิจารณา
คดัเลือกผู้สมคัรเข้ามาเป็นพนักงานขององค์การ7 โดยการสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการที่
ด าเนินการโดยองคก์าร ซึง่มวีตัถุประสงคห์ลกัในการคน้หาและดงึดูดบุคคลทีม่ศีกัยภาพและมคีวามสนใจใน
งานเพื่อใหเ้ขา้มาสมคัรงานในต าแหน่งงานตามทีอ่งคก์รต้องการ8,9 ขณะทีก่ารคดัเลอืก (Selection) เป็นส่วน
หนึ่งของกระบวนการสรรหา โดยเป็นกระบวนการทีอ่งคก์ารพยายามใชเ้ครื่องมอืต่างๆ ทีม่อียู่ในการพจิารณา
และตดัสนิใจเลอืกบุคคลทีม่คีวามรู ้ทกัษะ ความสามารถ สมรรถนะ คุณภาพ ตลอดจนมคีุณสมบตัทิีเ่หมาะสม
ทีส่ดุจากกลุ่มบุคคลทีม่าสมคัรงาน เพื่อใหเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งงานตามทีอ่งคก์ารต้องการ โดยทัว่ไปการ
สรรหาและการคดัเลอืกประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอนคอื 1) การก าหนดคุณลกัษณะทีต่้องการ ไดแ้ก่ การก าหนด
คุณวุฒิการศึกษา และคุณสมบตัิอื่นๆ ตามลกัษณะงาน 2) การสรรหาคนที่มีลักษณะที่ต้องการ โดยการ
ประกาศรบัสมคัรบุคคลผ่านช่องทางสื่อต่างๆ เพื่อให้เขา้ถงึกลุ่มเป้าหมาย และ 3) การด าเนินการคดัเลอืก 
โดยการสอบวดัคุณสมบตัดิว้ยแบบทดสอบหรอืขอ้เขยีนตามแนวทางของแต่ละองคก์ารเพื่อวดัคุณสมบตัวิ่าจะ
ไดบุ้คคลตามทีต่อ้งการหรอืไม่10 ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่าองคก์ารสามารถด าเนินการสรรหาและการคดัเลอืกบุคคล
ให้เข้ามาสู่องค์การได้นัน้ก็ต่อเมื่อมีต าแหน่งงานในองค์การว่างลง ทัง้นี้องค์การจะต้องด าเนินการอย่าง
เหมาะสมสอดคลอ้งตามกระบวนการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์
 แต่เนื่องจากสภาพสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง และเทคโนโลยมีีความเปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ 
และดูเหมอืนว่ามแีนวโน้มที่ทวคีวามรุนแรงมากยิง่ขึน้ในปัจจุบนันัน้ ท าให้องค์การต่างๆ จ าเป็นต้องมกีาร
พฒันา และการปรบัตวัเพื่อใหเ้กดิความพรอ้มส าหรบัรบัมอืกบัความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ดงักล่าว โดยเฉพาะ
อย่างยิง่ประเดน็โมเดลการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรม เพื่อพฒันาประเทศไทยสูค่วามมัน่คง มัง่คัง่ และ
ยัง่ยนื หรอืประเทศไทย 4.0 ทีอ่ยู่ในกระแสความสนใจของสงัคมในขณะนี้กม็องว่าทรพัยากรมนุษยเ์ป็นหวัใจ
ส าคญัของการขบัเคลื่อนอนาคตประเทศไทยภายใตโ้มเดลการพฒันาเศรษฐกจิดงักล่าว ดงันัน้ การด าเนินการ
สรรหาและการคดัเลอืกบุคคลใหเ้ขา้มาสู่องคก์ารย่อมต้องมกีารพฒันาและการปรบัตวั เพื่อท าใหว้ธิกีารหรอื
กระบวนการในการไดม้าซึง่ทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีุณภาพเป็นไปอย่างเหมาะสมมากยิง่ขึน้ ส าหรบัทศิทางและ

                                                           
 7 วนิดา วาดเีจรญิ และคณะ, การจดัการทรพัยากรมนุษย ์จากแนวคิด ทฤษฎีสู่ภาคปฏิบติั, (กรุงเทพมหานคร: 
ซเีอด็ยเูคชัน่, 2556), หน้า 61. 
  8 Armstrong, Michael, Armstrong’s handbook of human resource management practice, 13th Edition 
(London: Ashford Colour press Ltd, 2014), p. 226. 
  9 Barber, a, Recruiting Employees: Individual and Organisational Perspectives, (London: Sage, 
1998), p. 5.  

 10 สุภาวด ีขนุทองจนัทร์, การบริหารทรพัยากรมนุษยอ์ย่างบรูณาการ, (กรุงเทพมหานคร: ซเีอด็ยเูคชัน่, 
2559), หน้า 89. 
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แนวโน้มทีส่ าคญัของการสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากรในอนาคตทีส่อดรบักบัประเทศไทย 4.0 มอีย่างน้อย 
7 ประการดงันี้11  

1. การสรรหาและการคดัเลือกจะให้ความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงจากเชิงรบัสู่เชิงรุก 
(From reactive to proactive) การเปลีย่นแปลงครัง้ใหญ่ทีสุ่ดมกัจะค่อยๆ เกดิขึน้กล่าวคอืการเปลีย่นแปลง
ของการสรรหาและการคดัเลอืกจะใหค้วามส าคญัต่อการเปลีย่นแปลงจากเชงิรบัมาสู่เชงิรุก ซึง่จ าเป็นจะต้องมี
ระดับของการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ ในปัจจุบนัระดับของการวิเคราะห์ทางด้านทรัพยากรมนุษย์มัก
ค่อนขา้งง่ายทีจ่ะช่วยเพิม่คณุภาพของการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์อาจท าใหม้ปีระเดน็ค าถามต่างๆทีเ่กดิขึน้ 
เป็นตน้ว่าใครคอืคนทีม่แีนวโน้มทีจ่ะออกในปีทีจ่ะมาถงึ อะไรคอืความสามารถทีอ่งคก์ารต้องการที่มแีนวโน้ม
สงูขึน้ ดงันัน้ การรบัสมคัรต าแหน่งงานทีว่่างลงแบบทนัทอีาจไม่มอีกีต่อไป แต่ทัง้นี้การรบัสมคัรจะเป็นไปเพื่อ
เสรมิสรา้งความสามารถทีจ่ าเป็นในอนาคต 

2. การสรรหาและการคดัเลือกจะให้ความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงจากการสรรหางานมาสู่
การสรรหาการมอบหมายงาน (From recruiting for jobs to recruiting for assignments) องคก์ารจะมี
ความสรา้งสรรคม์ากขึน้โดยการใชโ้อกาสของแรงงานทีม่คีวามยดืหยุ่นมากขึน้ ซึง่จะช่วยใหค้ดิในแง่ของงาน
และอื่นๆ ในแง่ของการที่ได้รบัมอบหมายงานน้อยลง โดยมงีานที่จะต้องท า และสามารถหาคนที่ดทีี่สุดใน
ตลาดทีส่ามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างรวดเรว็ขึน้ ตวักลางทีม่คีวามรูท้ี่ดีเกีย่วกบัตลาดมอือาชพี
สามารถช่วยได ้นอกจากนี้ ยงัมเีวทอีอนไลน์ทีใ่หบ้รกิารในโดเมนนี้มากขึน้ 

3. การสรรหาและการคดัเลือกจะให้ความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงจากการเลือกทกัษะมา
สู่การเลือกคณุค่าและบุคลิกภาพ (From selecting on skills to selecting on values and personality) 
องคก์ารโดยส่วนใหญ่จะมองหาบุคคลที่มคีวามสามารถเหมาะสมและสอดคลอ้งตามค่านิยมและบุคลกิภาพ
ขององคก์าร  

4. การให้ความส าคญัต่อการเรียนรู้ผ่านเกมในการสรรหา (Gamification in recruitment) 
การใชก้ารเรยีนรูผ้่านเกมในการการสรรหาอาจเกดิขึน้ไดใ้นบางครัง้ ซึง่จะท าใหก้ารสรรหามคีวามสนุก และมี
สว่นช่วยท าใหค้นตอ้งการทีจ่ะท างานใหก้บัองคก์าร ซึง่ท าใหไ้ดท้ัง้ท างานและมคีวามสนุกสนานอย่างเชื่อมต่อ
กนัอย่างใกลช้ดิ 

5.  การให้ความส าคญัต่อการเรียนรู้ผ่านเกมในการคดัเลือก (Gamification in selection) 
การเรยีนรูผ้่านเกมได้ถูกน ามาใช้ในขัน้ตอนของการคดัเลอืกเช่นเดยีวกนั โดยผูส้มคัรทุกคนจะถูกขอใหเ้ล่น
เกม (เช่น พนักงานเสริ์ฟวาซาบ)ิ และองค์การจะเป็นผู้ทีอ่ยู่เบื้องหลงัเกม โดยการก าหนดรายละเอยีดของ
ผูส้มคัรทีข่ ึน้อยู่กบัพฤตกิรรมและผลของการเล่นเกม การเล่นเกมจ านวนมากจะใหค้วามสนุกมากขึน้กว่าการ
สมัภาษณ์ โดยคนทีส่มัภาษณ์ทุกคนมกัจะถามค าถามเดยีวกนัมากหรอืน้อยบา้ง เช่น สิง่ทีเ่ป็นจุดแขง็ของคุณ 
เป็นตน้ 

6. จุดจบของการฝึกงาน (The end of traineeships) การฝึกงานจะเริม่ค่อยๆ จางหายไป การ
วางแผนอาชพีของผู้คนในอกีหลายปีขา้งหน้าจะไม่มคีวามเหมาะสมพอดกีบัช่วงเวลาที่มกีารเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเรว็ทีเ่พิม่ขึน้ องคก์ารจงึต้องใหผู้ป้ระกอบการไดเ้รยีนรูใ้นการด าเนินงานอย่างใกลช้ดิกบัลูกคา้และ
ตลาด  

                                                           
  11 HR Trend Institute , 7 trends in recruitment and selection, [Online], Source: https://hrtrendinstitute.com 
/2015/03/07/7-trends-in-recruitment-and-selection, [15 August 2017]. 
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7. ใช้การจดัการชุมชนเป็นเครื่องมือในการสรรหา (Community management as a 
recruitment tool) การปฏบิตัใินการสรา้งชุมชนทัว่องคก์าร หรอืในรูปแบบของ "แฟนคลบั" ก าลงัเตบิโตขึน้
เรื่อยๆ โดยชุมชนจะมกีารเชื่อมต่อไปยงัองค์การ และผ่านคนในชุมชนจะท าใหไ้ดร้บัประสบการณ์ทีแ่ทจ้รงิ
ของการเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร เมื่อมโีอกาส ผูส้มคัรจากชุมชนกส็ามารถเขา้มาเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

  
แนวทางในการเสริมสรา้งประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนุษยด้์านการสรรหาและการคดัเลือก
ขององคก์ารสู่ความส าเรจ็ภายใต้ประเทศไทย 4.0 โดยใช้กระบวนการจดัการความเปล่ียนแปลง 
 โมเดลการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรมเพื่อพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื
หรอืทีเ่รยีกว่า ประเทศไทย 4.0 จะเหน็ไดว้่ามผีลกระทบต่อประเดน็การจดัการทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร
ต่างๆ อยู่มากมายหลายประการ จงึท าใหต้อ้งมกีารปรบัปรุงและเปลีย่นแปลงรปูแบบ กระบวนการท างาน และ
เทคโนโลยสีารสนเทศทางดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัต่างๆ ใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ทัง้นี้ เพื่อความอยู่
รอด ความมัน่คง และการเจรญิเตบิโตอย่างต่อเนื่องและยัง่ยนื เพื่อใหส้ามารถสอดรบัประเทศไทย 4.0 ดงันัน้ 
องคก์ารต่างๆ จงึควรจะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อทางการจดัการความเปลีย่นแปลงภายในองคก์าร เนื่องจากว่า
กจิกรรมการจดัการความเปลี่ยนแปลง (Change Management Activities) เป็นกจิกรรมทีก่ าหนดขึน้เพื่อ
สนบัสนุนกจิกรรมการปรบัเปลีย่นองคก์าร (Organization Change Activities) ในประเดน็ทีป่ระสงคจ์ะใหเ้กดิ
การเปลีย่นแปลงขึน้ในองคก์าร มใิช่กจิกรรมที่องคก์ารพงึด าเนินการตามล าพงัโดยไม่มปีระเดน็เป้าหมายใน
การเปลีย่นแปลงองคก์าร เพราะหากหน่วยงานไม่มปีระเดน็เป้าหมายในการเปลีย่นแปลงกไ็ม่มเีหตุจ าเป็นที่
จะตอ้งด าเนินกจิกรรมการจดัการความเปลีย่นแปลง ทัง้นี้ การเปลีย่นแปลงเป็นเรื่องของการออกจากสภาวะ
เดมิ (Status Quo) เพื่อไปสู่เป้าหมายหรอืสภาพทีต่้องการหรอืวสิยัทศัน์ทีค่วรจะเป็น และมกีารเคลื่อนจาก
สภาพปัจจุบนั ความเชื่อหรอืทศันคติ12 โดยเทคนิคการจดัการความเปลีย่นแปลงจะช่วยใหก้ารด าเนินภารกจิ
ปรบัเปลี่ยนองค์การเพื่อ 1) มุ่งสร้างการยอมรบัการเปลี่ยนแปลงให้เกดิขึน้ภายในองค์การอย่างเป็นล าดบั
ขัน้ตอน และ 2) ลดแรงต้าน และเพิม่แรงสนับสนุนจากบุคลากรภายในองคก์าร เพื่อประโยชนทัง้ต่อองคก์าร 
และบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งทุกฝ่าย ดงันัน้ การจดัการความเปลี่ยนแปลงจงึเป็นการสนับสนุนเติมเต็มภารกจิงาน
ปรบัเปลี่ยนองค์การให้สมบูรณ์ครบถ้วนและสามารถน าไปปฏบิตัิได้จรงิอย่างราบรื่นในองค์การ องค์การที่
สามารถบรหิารการเปลีย่นแปลงจนประสบผลส าเรจ็ลว้นเหน็ความส าคญัของการจดัการความเปลีย่นแปลงว่า
เป็นกจิกรรมทีจ่ าเป็นต่อความส าเรจ็ของการปรบัเปลีย่นองคก์าร มใิช่การเพิม่ภาระใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิานโดยไร้
ประโยชน์13 
 อย่างไรก็ตาม กิจกรรมการจัดการความเปลี่ยนแปลงที่จะเป็นไปเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการ
ปรบัเปลีย่นองค์การเกี่ยวกบัการสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากรให้เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพควรจะต้อง
เริม่ตน้จากการก าหนดวสิยัทศัน์ วตัถุประสงค ์และแนวทางในการจดัการความเปลีย่นแปลงในเรื่องการจดัการ
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกอย่างชดัเจน โดยมุ่งผลลพัธผ์ลสมัฤทธิต่์อองคก์ารเป็นหลกั 
ในขณะเดียวกนักไ็ม่ละเลยความจ าเป็นในระดบับุคคล เพื่อเอื้ออ านวยให้บุคลากรในองค์การสามารถผ่าน
ช่วงเวลาแห่งการเปลีย่นแปลง และปรบัตวัเขา้สูว่ถิใีหม่ไดอ้ย่างราบรื่นทีส่ดุเท่าทีจ่ะเป็นไปได ้อกีทัง้เพื่อรกัษา

                                                           
 12 Rothwell, William j. and Others, Practicing Organization Development: A Guide for Consultants, (San 
Diego: Pfeiffer + Company), p. 5. 
  13 ส านกังาน ก.พ.ร, คู่มือการบริหารการเปล่ียนแปลง เพ่ือเสริมสร้างความเป็นเลิศในการปฏิบติัราชการของ
หน่วยงานภาครฐั, (กรุงเทพมหานคร: ส านกังาน ก.พ.ร., 2550), หน้า 1-2. 
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ระดบัผลงาน ตลอดจนขวญัก าลงัใจไวไ้ม่ใหเ้สือ่มถอยในช่วงทีม่กีารเปลีย่นแปลงและเป็นพืน้ฐานเสรมิผลงาน
ให้ดียิง่ๆ ขึน้ไปเมื่อเขา้สู่วถิีใหม่แล้ว ส าหรบัแนวทางในการเสรมิสร้างประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากร
มนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกขององคก์ารสู่ความส าเรจ็ภายใต้ประเทศไทย 4.0 โดยใชก้ระบวนการ
จดัการความเปลี่ยนแปลง คณะผู้เขยีนมคีวามเห็นสอดคล้องกบัแนวคดิการบริหารการเปลี่ยนแปลง เพื่อ
เสรมิสรา้งความเป็นเลศิในการปฏบิตัริาชการของหน่วยงานภาครฐัตามมุมมองของส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึง่ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอนดงันี้คอื 1) การเตรยีมการ 2) การด าเนินงานจดัการ
ความเปลี่ยนแปลง และ 3) การสนับสนุนให้เกดิการเปลี่ยนแปลงอย่างยัง่ยนื แต่ละแนวทางมสีาระส าคญั
ดงันี้14 

1. การเตรียมการ ขัน้ตอนนี้เป็นการเตรยีมก่อนน าการเปลีย่นแปลงเขา้สู่องค์การ เพื่อให้การ
เปลีย่นแปลงนัน้ด าเนินไปในทศิทาง วตัถุประสงค ์และเป้าหมายเดยีวกนั เพื่อมุ่งสรา้งเอกภาพ ประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลสงูสดุต่อองคก์าร ขัน้ตอนน้ีจงึประกอบดว้ยกจิกรรม ดงันี้ 

1.1 การจดัตัง้คณะท างานรบัผดิชอบดา้นการสรรหาและการคดัเลอืก โดยบุคคลทีค่วรเขา้มาเป็น
คณะท างานดงักล่าว ควรเป็นบุคคลทีม่วีสิยัทศัน์ และได้รบัการยอมรบัและความไวว้างใจจากบุคลากรส่วน
ใหญ่ภายในองค์การ รวมถึงเหน็ความส าคญัและความจ าเป็นของการจดัการทรพัยากรมนุษย์ ตลอดจนมี
ความรู ้และความเขา้ใจในเรื่องการสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากรนัน้เป็นอย่างด ี

1.2 ก าหนดบทบาทหน้าที่ ตลอดจนขัน้ตอน และวธิกีารท างานร่วมกนั เพื่อให้คณะท างานมี
แนวทางมาตรฐานในการประสานงาน และบรรลุผลร่วมกนั 

1.3 ก าหนดแผนกจิกรรมการสรรหาและการคดัเลอืก พรอ้มระยะเวลา ด าเนินการรายกจิกรรม
ตามความคบืหน้าของกจิกรรมไวอ้ย่างชดัเจน เช่น ส ารวจระดบัความพร้อมของบุคลากรภายในองคก์ารต่อ
การปรบัเปลีย่นองคก์ารในประเดน็การสรรหาและการคดัเลอืก ก าหนดกลุ่มเป้าหมายทีป่ระสงคจ์ะใหเ้กดิการ
เปลีย่นแปลงในเรื่องดงักล่าว และกลุ่มบุคคลทีภ่ารกจิการจดัการความเปลีย่นแปลงนัน้จ าเป็นต้องไดร้บัการ
สนบัสนุน 

ผลที่ได้ในขัน้ตอนนี้คอื แผนกจิกรรมการปรบัเปลีย่นองค์การ และแผนกจิกรรมการสรรหาและ
การคดัเลอืก 

2. การด าเนินงานจดัการความเปล่ียนแปลง กล่าวไดว้่าในขัน้ตอนนี้เป็นการด าเนินการเพื่อให้
เกดิความเปลีย่นแปลงตามแผนกจิกรรมการปรบัเปลีย่นองคก์าร และแผนกจิกรรมการสรรหาและการคดัเลอืก
ทีก่ าหนดไวใ้นขัน้การเตรยีมการ โดยเน้นการสรา้งความยอมรบัในองคก์ารตามล าดบัขัน้ตอน APEC 4 ซึ่ง
ประกอบดว้ยขัน้ตอนคอื 1) รบัรู ้(Awareness) 2) ศรทัธา (Passion) 3) ศกึษาวธิ ี(Education) และ 4) มี
ความสามารถ (Competence) แต่ละขัน้ตอนมสีาระส าคญัดงันี้ 

2.1 รบัรู้ (Awareness) คือ การสร้างความตระหนักรู้ในกลุ่มเป้าหมายและผู้เกี่ยวข้องเห็นถึง
ความจ าเป็นในการเปลีย่นแปลง อกีทัง้สรา้งความเขา้ใจในความเสีย่งหรอืผลเสยีทัง้ในระดบัองคก์ารและบุคคล 
หากองคก์ารไม่สามารถด าเนินแผนการเปลีย่นแปลงในเรื่องกจิกรรมการสรรหาและการคดัเลอืก เช่น การจดั
กจิกรรมสือ่สารประชาสมัพนัธต่์างๆ อาทเิช่น บอรด์ประชาสมัพนัธ ์Email Intranet โปสเตอร ์เป็นตน้ 

                                                           
  14 ส านกังาน ก.พ.ร, คู่มือการบริหารการเปล่ียนแปลง เพ่ือเสริมสร้างความเป็นเลิศในการปฏิบติัราชการ
ของหน่วยงานภาครฐั, (กรุงเทพมหานคร: ส านกังาน ก.พ.ร., 2550), หน้า 8-25. 
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2.2 ศรทัธา (Passion) การสร้างความศรัทธาเป็นกระตุ้นให้อยากเปลี่ยนแปลง เป็นขัน้ตอน
หลงัจากที่ สามารถสรา้งการตระหนักรูใ้หแ้ก่บุคลากรในองคก์ารแลว้ การสรา้งศรทัธาอาจกระท าไดโ้ดยการ
เปิดโอกาสให้เข้ามสีวนร่วมตัง้แต่ต้น เพื่อให้เข้าใจกระบวนการและความจ าเป็น และสร้างความรู้สกึเป็น
เจา้ของร่วมกนัในการเปลีย่นแปลงในเรื่องกจิกรรมการสรรหาและการคดัเลอืก ทัง้นี้จะต้องค านึงถงึปัจจยัอื่นๆ
ทีม่ผีลต่อระดบัความ “ศรทัธา” อยากเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะการเปลีย่นแปลงและประโยชน์ (ทัง้ต่อ
องคก์ารโดยรวมและต่อบุคคลนัน้เป็นการเฉพาะ) 2) ประวตัแิละบรบิทขององคก์าร  3) สภาวการณ์สว่นบุคคล
ของผูน้ัน้ เช่น สถานภาพทางการเงนิ อายุ สุขภาพ ความสมัพนัธ์ภายในครอบครวั และความสมัพนัธ์ใ นที่
ท างาน และ 4) แรงบนัดาลใจสว่นบุคคลของผูน้ัน้ เช่น การแสวงหาความยอมรบันับถอื ความก้าวหน้าในงาน
อาชพี ตลอดจนความประสงคจ์ะช่วยเหลอืผูอ้ื่น 

2.3 ศึกษาวธิี (Education) ขัน้ตอนนี้เป็นการเปิดโอกาสและจดัเตรียมกิจกรรมเสรมิความรู ้
ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนทรพัยากรต่างๆ ทีจ่ าเป็น เพื่อใหค้นในองคก์ารมคีวามรูค้วามเขา้ใจในเรื่องต่างๆ ที่
เกีย่วขอ้งกบัประเดน็การเปลีย่นแปลงพฒันาองคก์ารในเรื่องกจิกรรมการสรรหาและการคดัเลอืก รวมทัง้ความ
เขา้ใจในบทบาทและความรบัผดิชอบใหม่ทีส่มัพนัธก์บัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ กจิกรรมงานในขัน้ตอนการ 
“ศกึษาวธิ”ี นี้ จงึไดแ้ก่ การประเมนิระดบัความรู/้ทกัษะ/สมรรถนะปัจจุบนัของบุคลากรภายในองคก์ารในเรื่อง
กิจกรรมการสรรหาและการคัดเลือก การจัดกิจกรรมเสริมความรู้และทักษะรายการที่จ าเป็นต่อการ
เปลีย่นแปลง แต่บุคลากรในองคก์ารยงัอ่อนดอ้ยอยู่ เป็นตน้ 

2.4 มคีวามสามารถ (Competence) ขัน้ตอนนี้เป็นการสรา้งความเชื่อมัน่ในการปฏบิตัิจรงิ อนั
เกดิจากการที่บุคลากรไดน้ าความรูค้วามเขา้ใจในเรื่องกจิกรรมการสรรหาและการคดัเลอืกไปประยุกต์ใชจ้น
เกดิทกัษะและความมัน่ใจวา่สามารถประสบความส าเรจ็ไดด้ว้ยวธิกีารแบบใหม่ เช่น การจดัโอกาส on-the-job 
training แก่กลุ่มเป้าหมาย การจดัวาระแลกเปลีย่นความรู้ และประสบการณ์ในหมู่ผูเ้คยด าเนินการมาแล้ว 
(knowledge and experience sharing forum) 
 

3. การสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างยัง่ยืน ขัน้ตอนนี้มุ่งด าเนินการในวถิทีางเหมาะสม
และทีเ่ป็นไปไดเ้พื่อเชื่อมโยงผลงานอนัเป็นผลจากการเปลีย่นแปลงเขา้สู่กระบวนการใหค้วามดคีวามชอบทัง้
ในระดบัหน่วยงานและบุคคล และบรูณาการเขา้เป็นสว่นหนึ่งของระบบบรหิารจดัการทัว่ไปขององคก์าร อกีทัง้
เป็นสว่นหนึ่งของเน้ืองานอนัเป็นกจิวตัรของผูป้ฏบิตังิาน เช่น การใหร้างวลัแก่ผูป้ฏบิตัดิ ีเป็นตน้ 
 กล่าวโดยสรุปแลว้ การจดัการความเปลีย่นแปลงเพื่อเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการจดัการทรพัยากร
มนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกภายใต้ประเทศไทย 4.0 ให้ประสบผลส าเรจ็จ าเป็นจะต้องอาศยัการ
ปรบัปรุงพฒันาองคก์ารและตอ้งมกีารด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหก้ารจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรร
หาและการคดัเลอืกประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ไดต้ัง้เอาไว้ ทัง้นี้ แนวทางในการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพ
การจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกขององคก์ารสูค่วามส าเรจ็ภายใต้ประเทศไทย 4.0 
โดยใชก้ระบวนการจดัการความเปลีย่นแปลง สามารถแสดงไดต้ามภาพประกอบที ่1 
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ภาพประกอบท่ี 1 แนวทางในการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการ
คดัเลอืกขององคก์ารสูค่วามส าเรจ็ภายใตป้ระเทศไทย 4.0 โดยใชก้ระบวนการจดัการความเปลีย่นแปลง 
 
ท่ีมา: สงัเคราะหโ์ดยคณะผูเ้ขยีน 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
สรปุ 
  ภายใต้ประเทศไทย 4.0 อนัเป็นนโยบายส าคญัในการปฏริูปโครงสร้างเศรษฐกจิของประเทศไปสู่
เศรษฐกจิทีข่บัเคลื่อนดว้ยนวตักรรม (Value-Based Economy) เพื่อพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ 
และยัง่ยนืของรฐับาลดว้ยการสรา้งความเขม้แขง็จากภายในควบคู่ไปกบัการเชื่อมโยงกบัประชาคมโลกตาม
แนวคดิปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง โดยขบัเคลื่อนผ่านกลไกทีส่ าคญัคอื กลไกประชารฐั ทัง้นี้ ประเทศไทย 4.0 
มเีป้าหมายทีค่รอบคลุมใน 4 มติคิอื ความมัน่คงทางเศรษฐกจิ ความอยู่ดมีสีุขทางสงัคม การยกระดบัคุณค่า

กระบวนการจดัการความเปล่ียนแปลง 
1) การเตรยีมการ 2) การด าเนินงานจดัการความเปลีย่นแปลง  

และ 3) การสนบัสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื 

แนวทางในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหาและการ
คดัเลือกขององคก์ารสู่ความส าเรจ็ภายใต้ประเทศไทย 4.0 

โดยใช้กระบวนการจดัการความเปล่ียนแปลง 
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มนุษย ์และการรกัษ์สิง่แวดลอ้ม ดงันัน้ ประเทศไทย 4.0 ไดก้ลายมาเป็นประเดน็ทา้ทายทีส่ าคญัต่อการจดัการ
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารต่างๆ โดยทีอ่งคก์ารต่างๆ ต่างคาดหวงัใหพ้นกังานแสดงออกซึง่ประสทิธภิาพใน
การท างานมากขึน้ เพื่อใหส้ามารถท างานอย่างบรรลุผลส าเรจ็ตามภารกจิและเป้าหมายขององคก์ารและสอด
รบักบัทศิทางการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศในรูปแบบประเทศไทย 4.0 ทรพัยากรมนุษย์จงึกลายมาเป็น
ปัจจยัแห่งความส าเร็จทางการบริหารที่ส าคญัที่สุดของการขบัเคลื่อนอนาคตประเทศไทยภายใต้รูปแบบ
ดงักล่าว กล่าวไดว้่านอกจากองคก์ารจะตอ้งเร่งรบีพฒันาศกัยภาพของทรพัยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารเพื่อให้
มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และมีศกัยภาพพร้อมส าหรบัการปฏิบตัิงานแล้ว องค์การยงัจ าเป็นต้อง
แสวงหาทรพัยากรมนุษย์รุ่นใหม่ๆ ที่มคีุณภาพสูง เพื่อมาเสริมศกัยภาพขององค์การ การสรรหาและการ
คดัเลอืกจงึเป็นกระบวนการทีม่คีวามส าคญัในการท าใหไ้ดม้าซึง่พนกังานทีม่คีุณภาพสงู โดยองคก์ารสามารถ
ด าเนินการสรรหาและการคดัเลอืกโดยการก าหนดคุณลกัษณะทีต่้องการ การสรรหาคนทีม่ลีกัษณะทีต่้องการ 
รวมถงึการด าเนินการคดัเลอืกตามล าดบั ทัง้นี้ จะตอ้งค านึงถงึทศิทางและแนวโน้มทีส่ าคญัของการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรในอนาคตที่สอดรบักับประเทศไทย 4.0 เหล่านี้ด้วย อันได้แก่ การสรรหาและการ
คดัเลอืกจะใหค้วามส าคญัต่อการเปลีย่นแปลงจากเชงิรบัสู่เชงิรุก (From reactive to proactive) การสรรหา
และการคดัเลอืกจะใหค้วามส าคญัต่อการเปลีย่นแปลงจากการสรรหางานมาสู่การสรรหาการมอบหมายงาน 
(From recruiting for jobs to recruiting for assignments) การสรรหาและการคดัเลอืกจะใหค้วามส าคญัต่อ
การเปลี่ยนแปลงจากการเลอืกทกัษะมาสู่การเลอืกคุณค่าและบุคลกิภาพ (From selecting on skills to 
selecting on values and personality) การใหค้วามส าคญัต่อการเรยีนรูผ้่านเกมในการสรรหา (Gamification 
in recruitment) การใหค้วามส าคญัต่อการเรยีนรูผ้่านเกมในการคดัเลอืก (Gamification in selection) จุดจบ
ของการฝึกงาน (The end of traineeships) และการใช้การจดัการชุมชนเป็นเครื่องมือในการสรรหา 
(Community management as a recruitment tool) 
 ดงันัน้ การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลอืกของ
องค์การสู่ความส าเร็จภายใต้ประเทศไทย 4.0 องค์การต่างๆ จ าเป็นต้องใช้กิจกรรมการจัดการความ
เปลี่ยนแปลง เพื่อสนับสนุนกิจกรรมการปรับเปลี่ยนองค์การ โดยควรเริ่มจากการก าหนดวิสัยทัศน์ 
วตัถุประสงค ์และแนวทางในการจดัการความเปลีย่นแปลงในเรื่องการสรรหาและการคดัเลอืกอย่างชดัเจน อนั
เป็นการปรบัเปลีย่นรปูแบบและวธิกีารสรรหาและการคดัเลอืกใหเ้ป็นไปตามทศิทางและแนวโน้มทีส่ าคญัของ
การสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากรในอนาคตทีส่อดรบักบัประเทศไทย 4.0 โดยมแีนวทางหรอืวธิกีารทีจ่ะท า
ให้เกดิการจดัการความเปลี่ยนแปลงในเรื่องการสรรหาและการคดัเลอืกเหน็ผลอย่างเป็นรูปธรรมนัน้มอียู่ 3 
ขัน้ตอนคอื 1) การเตรยีมการ 2) การด าเนินงานบรหิารการเปลีย่นแปลง และ 3) การสนับสนุนใหเ้กดิการ
เปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื ทัง้นี้ องค์การจะต้องด าเนินการปรบัปรุงพฒันาองค์การและต้องมกีารด าเนินการ
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถเสรมิสร้างประสทิธภิาพการจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและการ
คดัเลอืกขององคก์ารสูค่วามส าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้เอาไวต่้อไป 
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