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ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 
 “Thailand 4.0 กับการเปลี่ยนแปลงด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดร.วิรไท สันติประภพ (2561) ผู้ว่าการธนาคารแห่งประเทศไทย ได้กล่าวว่า  
โลกยุค 4.0 ที่เราพูดกัน คือ การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 ในประวัติศาสตร์
เศรษฐกิจโลกซึ่งเป็นปรากฏการณ์ส าคัญที่ก าลังเกิดขึ้นทั้งโลก และเราเริ่ม
เห็นผลกระทบที่ชัดเจนขึ้นเรื่อย ๆ” และ Professor Klaus Schwab ได้
เคยกล่าวเพ่ิมเติมไว้ว่า “เราก าลังอยู่ในช่วงการปฏิวัติอุตสาหกรรม ครั้งที่ 4 
ที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดดจะเปลี่ยนวิถีชีวิต รูปแบบ
การท างาน ระบบเศรษฐกิจ ตลอดจนความสัมพันธ์ของคนในสังคม”  
ซึ่งเป็นการปรับเปลี่ยนโครงสร้างระบบเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
หรือ “Value – Based Economy” โดยมีดิจิทัลเป็นโครงสร้างพ้ืนฐาน  
มีพลวัตสูงมากหรือเปลี่ยนแปลงเร็วมาก คุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์
ในยุคนี้ จึงมิได้ขึ้นอยู่กับปริมาณ แต่ขึ้นอยู่กับความสามารถในการสื่อสาร 
(Communication) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ความร่วมมือประสานงาน 
(Collaboration) และความ สามารถในการปรับตัว (Adaptability /Transformation)  
อันเป็น “Soft Skill” พ้ืนฐานของยุคดิจิทัลอันเป็นโลกที่ไร้พรมแดน Sang 



 
 

Woo Kim (2014) ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า หาใช่ความฉลาด (Talent) หรือ 
ความสามารถในการท างานตามค าสั่งแต่เพียงอย่างเดียวเหมือนในอดีต 
โดยความคิดสร้างสรรค์จะน ามาซึ่งการพัฒนานวัตกรรม (Innovation) ที่มี
มูลค่าเพ่ิมสูง มากกว่าการผลิตพ้ืนฐาน หรือการเป็นโรงงานรับจ้างประกอบ 
ส่วนความสามารถในการสื่อสารและการปรับตัวจะท าให้ทรัพยากรมนุษย์
ยุคใหม่ของประเทศ สามารถอยู่และท างานร่วมกับผู้อ่ืนซึ่งมีความแตกต่าง
หลากหลาย อันจะท าให้การท างาน การค้าและการบริการเป็นอย่าง
คล่องตัว ทรัพยากรมนุษย์ในยุค “Thailand 4.0 นั้นนอกจากต้องมี
ความรู้พื้นฐานแล้ว ยังต้องมีความรับผิดชอบ มีความฉลาดทางอารมณ์สูง  
เข้ากับผู้อ่ืนได้ มีอัตตาต่ า ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง มีความคิด
สร้างสรรค์ และใฝ่ที่จะเรียนรู้ตลอดชีวิต  
 อาจกล่าวได้ว่า แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบดั้งเดิม  
จึงไม่สอดคล้องกับเป้าหมายในการพัฒนาประเทศไทยสู่ยุค 4.0 แล้ว ส่งผล
ให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในบริบทใหม่จ าเป็นอย่างยิ่งที่นักทรัพยากร
บุคคลจะต้องมองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่ไม่คาดฝันไว้ล่วงหน้า และ
เตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสมกับองค์การของตน ซึ่งความท้าทายที่จะ
เกิดขึ้นกับทางกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ได้แก่  
 1.  การเข้ าสู่ สั งคมผู้สู งอายุอย่างเต็มตัว (Aging Society)  
เป็นการสูญเสียบุคลากรที่ถึงเวลาเกษียณอายุ และส่งผลให้หน่วยงานต้อง
สูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิคต่าง ๆ ที่สั่งสมในตัวบุคคล 
โดยเฉพาะกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ซึ่ งจากข้อมูลในปี 2560  



 
 

ณ 1 ตุลาคม 2560 มีข้าราชการเกษียณจ านวน 2,697 คน แบ่งเป็น
ข้าราชการ 1,230 คน ลูกจ้าง 1,467 คน โดยสังกัดกรมชลประทานมาก
ที่สุด แบ่งเป็นข้าราชการ 278 คน ลูกจ้างประจ า 946 คน ส่งผลให้
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จะต้องมีการการวางแผนกรอบอัตราก าลัง 
ให้สามารถรองรับอัตราที่จะเกษียณในอนาคต และการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตามคุณลักษณะ 7 ลักษณะของ 
Smart Officer ประกอบด้วย 1) ความเชี่ยวชาญ/ความรู้/ภาษา 2) ภาวะ
ผู้น า/คุณธรรม/จริยธรรม 3) จิตอาสา/บริการ 4) ความรับผิดชอบ/ซื่อสัตย์
สุจริต 5) ท างานเป็นทีม 6) เก่งคิด/เก่งปฏิบัติ และ 7) ประยุกต์ใช้ความรู้
ไปสู่การปฏิบัติที่ดี 
 2. Millennial in the Workplace การปรับองค์การอย่างไร 
ให้เหมาะสมกับคนยุคใหม่ ไม่ใช่เป็นการคาดหวังให้คนรุ่นใหม่เป็นฝ่าย
ปรับตัวเข้าหาองค์การเพียงอย่างเดียว ต้องเข้าใจในตัวพนักงานและมีความ
ยืดหยุ่นสูงขึ้นด้วย  
 3. รูปแบบของ เศรษฐกิ จก าลั งจะ เปลี่ ยน ไป  การ พัฒนา
อุตสาหกรรมที่พ่ึงพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล  
 4. Globalization จะเข้มข้นมากขึ้น การเชื่อมโยงของโลกท าให้
เรามีโอกาสเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึงได้มากขึ้น  
อาจสร้างผลกระทบต่อองค์การได้  



 
 

 5. การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่ เรียกว่า Digital Workplace  
ค าว่า “Internet of Things” จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่โลกมากมาย 
ข้อมูลแทบทุกอย่างจะถูกเชื่อมโยง  
 6. ทุ กสิ่ งทุ กอย่ า ง ในชี วิ ตจะอยู่ ใ น  Mobile Technology  
ซึ่งธุรกรรมหรือการท างานอ่ืน ๆ จะสามารถด าเนินการผ่าน Mobile 
Technology หรืออุปกรณ์อ่ืน ๆ ได้ข้ึนเรื่อย ๆ  
 7. วัฒนธรรมการเชื่อมโยงกัน (A Culture of Connectivity) 
จะมีการติดต่อกันได้ทุกทีทุกเวลา เป็นปรากฏการณ์ที่ เรียกว่า The 
Hyperconnected และเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู่ค า
ว่า “Weisure Time = W (Work)+Leisure” ขอบเขตระหว่างโลกส่วนตัว
และโลกของงานไม่มีเส้นแบ่งชัดเจน คนท างานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัว 
ในเวลาท างานและติดต่อเรื่องงานผ่านโปรแกรมแชตเมื่อกลับบ้าน ค าว่า 
Work-Life Balance อาจหายไป  
 8. สังคมของการมีส่วนร่วม ในอนาคตสังคมจะต้องการมีส่วนร่วม
มากขึ้นเรื่อย ๆ แม้แต่การผลิตสินค้าใด ๆ ก็ตาม หากผู้รับบริการและผู้มี
ส่ วนได้ส่ วน เสี ยมีส่ วนในการออกแบบแลกเปลี่ ยนความคิด เห็น  
การให้บริการในภาครัฐก็ดีข้ึนได้ สามารถตอบสนองตรงตามความต้องการ 
 9. การเรียนรู้ผ่าน Social จะกลายเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก ซึ่งจะ
เปลี่ยนจาก e decade เช่น e-learning, e-book ไปสู่ The s decade 
เช่น Social networking, Social media หรือ Social Learning)  
 10. องค์การในอนาคตต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น 
โลกยุคใหม่ก าลังขับเคลื่อนจาก CSR (Corporate Social Responsibility) 



 
 

ไปเป็น CSV (Creating Shared Value) ที่ปลูกฝังจิตส านึกค่านิยมในเรื่อง
ความรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล้อม และธรรมชาติ ผนวกเข้าไปเป็น
ส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  
 จากสภาพและปัญหาดังกล่าวมีผลเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลในแนวทางแบบใหม่ ซึ่งเป็นภารกิจส าคัญเร่งด่วนอันดับแรก ๆ 
เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องมีการเพ่ิมเติมความรู้ในศาสตร์ 
ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน พร้อมสอดแทรกความรู้ด้านเทคโนโลยี ให้
สามารถน ามาใช้  และต่อยอดพัฒนาด้วยตัวของผู้ปฏิบัติ งานเอง  
มีการศึกษาวิจัย สร้างนวัตกรรม การให้ทุนการศึกษา นอกจากนี้แล้วก็
จะต้องมีสื่อหรือแนวทางการพัฒนารูปแบบอ่ืน ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
น าไปศึกษาด้วยตนเองได้ด้วย การพัฒนาเรื่องภาษาที่จะท าให้สามารถ
ค้นหาแหล่งความรู้จากต่างประเทศได้ด้วย และจากการที่ผู้เขียนได้ไป
ศึกษาดูงานที่ประเทศญี่ปุ่น จึงได้น าประสบการณ์จากการศึกษาดูงาน  
มาประยุกต์ใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ รายละเอียดดังนี้ 
 1. การปรับปรุงวิธีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร โดยการน า
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการด าเนินการ และปรับปรุงเป็น
ระบบ Digital Recruitment เริ่มต้นจากการสร้างฐานข้อมูลกลางของ
บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการคัดเลือก และข้อมูลความต้องการของ
หน่วยงานในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์เพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้
บุคลากรที่มีขีดความสามารถตรงตามความต้องการของหน่วยงานและ
สอดคล้องกับความสามารถและความสนใจของหน่วยงาน รวมถึงการ



 
 

รวบรวมข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) จากผู้ผ่านการเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือ
ประเมินความสามารถของสายงานวิชาชีพเฉพาะทาง จากข้อมูลที่แสดง 
ให้เห็นถึงพัฒนาการในการประกอบอาชีพ จากประวัติการประกอบอาชีพ 
การศึกษา การเข้ารับการอบรมพัฒนาทักษะวิชาชีพ  เช่น วิศวกร  
นักคอมพิวเตอร์ นักวิชาการตรวจสอบภายใน เป็นต้น เพ่ือเป็นประโยชน์
ให้กับหน่วยงานที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในสายงานอาชีพตรงตามความต้องการ และยังเป็นช่องทางหนึ่ง 
ในการที่ผู้ เข้ารับการคัดเลือกในการแสดงตัวตน น าเสนอผลงานและ
ความส าเร็จในการท าอาชีพของตนเพ่ือโอกาสในการจ้างงานของหน่วยงานได้  
 ส าหรับหน่วยงานในภูมิภาคที่สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จะ
ได้ประโยชน์จากการปรับรูปแบบการบริหารงานในแบบ Regional 
Revitalization เ พ่ือแก้ ไขปัญหาในการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล 
ในวัยแรงงาน และการที่บุคลากรมีการโยกย้ายงานบ่อยโดยการน าการบริหาร 
จัดการใช้ทรัพยากรบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
กลางมีโอกาสเคลื่อนย้ายแลกเปลี่ยนทักษะหรือความรู้ (Skill Shift) เช่น 
ความรู้ทักษะทางดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ความรู้ทางกฎหมาย
ระเบียบที่ส าคัญจ าเป็น ความรู้ด้านวิชาการเกษตร เป็นต้น ให้เกิด 
ประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพของหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในภูมิภาค และท าให้ 
บุคลากรที่ท างานในหน่วยงานกลาง สามารถกลับไปใช้ความรู้ ความสามารถ 
และศักยภาพในการท างานในบ้านเกิดในภูมิภาค หรือให้บุคลากรที่อยู่ใน
หน่วยงานกลางได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทักษะที่มีพร้อมกับได้รั บ
ประสบการณ์จากการท างานในภูมิภาคด้วย รวมถึงเป็นการปรับสัดส่วน



 
 

ของบุคลากรของรัฐให้เหมาะสม โดยลดสัดส่วนบุคลากรในส่วนกลาง และ
เพ่ิมเจ้าหน้าที่และขนาดของหน่วยงานในภูมิภาคให้เพียงพอต่อการบริการ
ประชาชน (แนวคิดของบริษัท Grooves.Inc ประเทศญี่ปุ่น) 
 2.  การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการน าสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีส่วนช่วยในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่
การบรรจุเข้าเป็นข้าราชการใหม่  จนถึงระดับอาวุโส รวมถึงการสร้าง 
นักนวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยการพัฒนา
ระบบ e-Learning หรือ การจัดท า e-Book เพ่ือเป็นการศึกษาพัฒนา
ตนเอง (Self - development) เพ่ิมเติมจากการฝึกอบรมในชั้นเรียน  
(In - Classroom Training) หรือการเรียนรู้จากประสบการณ์ท างาน (On 
the job training) ซึ่งจากการศึกษาดูงาน บริษัท Mynavi Corporation 
ได้มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการน าสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศใน
รูปแบบ MOVICATION ซึ่งประกอบด้วย Movie เป็นการจัดท าละคร
จ าลองสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหน่วยงาน และก าหนด 
Simulation เป็นการจ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน และ Education เป็นการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ 
ที่เกิดขึ้นจริง  
 กระบวนการฝึกอบรมเริ่มจากการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์
ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหน่วยงานผ่านการรับชมภาพยนต์ 
และหลังจากนั้นผู้บังคับบัญชาโดยตรงจะให้ความคิดเห็นจากการท างาน
ตามปกติภายใต้การสังเกตและเก็บข้อมูลโดยผู้บังคับบัญชา โดยตรง  
ในรูปแบบ Coaching รวมถึงในระหว่างการท างานมีการบรรยายให้ความรู้



 
 

ในการปฏิบัติงานเสริมเพ่ิมเติม สุดท้ายเป็นการสรุปและให้ค าปรึกษา 
โดยผู้บังคับบัญชาในระดับที่สูงขึ้น โดยมีการประเมินผลตามแนวทางการ
สร้างภาวะผู้น าซึ่ งใช้รูปแบบของ Edward N.Hay ซึ่ งแบ่งออกเป็น  
6 ลักษณะ ได้แก่ 1) ความสามารถในการท าได้จริงตามที่ได้วางแผนไว้ 
(Imperative) 2) การท างานอย่างมีเป้าหมาย (Visionary) 3) รักษา
สัมพันธภาพเพ่ือนร่วมงาน (Relationship – oriented) 4) แลกเปลี่ยน
และรับฟังความคิดเห็นอย่างเป็นประชาธิปไตย (Democratic) การดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (Caring) และการเป็นผู้คิดริเริ่มและ
เป็นแบบอย่าง (Proactive)  
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานให้มีความเป็นนักนวัตกรรม 
ซึ่งจากการบรรยาย หัวข้อ Talent Management ของอาจารย์ ดร. สมบูรณ ์ 
กุลวิเศษชนะ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
เสนอแนะว่าในการพัฒนาบุคลากรจากการเรียนรู้ในสถานการณ์จริงหรือ
กรณีศึกษา ควรเพ่ิมเติมในเรื่องกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design 
Thinking) คือ กระบวนการคิดที่ใช้การท าความเข้าใจในปัญหาต่าง ๆ 
อย่างลึกซึ้ง โดยเอาเกษตรกร หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเป็นศูนย์กลาง และ
น าเอาความคิดสร้างสรรค์และมุมมองจากคนหลาย ๆ สายงานมาสร้าง 
ไอเดีย แนวทางการแก้ไข และน าเอาแนวทางต่าง ๆ นั้นมาทดสอบและ
พัฒนาเพื่อให้แนวทางหรือนวัตกรรมที่ตอบโจทย์กับเกษตรกร หรือผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องและสถานการณ์นั้น ๆ รวมถึงเป็นการพัฒนาภาคการเกษตรเชิง
พ้ืนที่ (Area-Based Approach) ที่มีความแตกต่างหลากหลาย สามารถ
ตอบสนองได้ตรงตามความต้องการ  มีกระบวนการ ดังนี้ 1) การเป็นคน



 
 

ช่างสังเกตเข้าใจปัญหาและพ้ืนที่ (Empathize) 2) การค้นหาปัญหา และ
ระบุความต้องการจ าเป็น (Define) 3) การสร้างแนวทางในการแก้ไขปัญหา
แบบไม่มีจ ากัด (Ideate) 4) การออกแบบตัวแบบ (Prototype) และ 5) การทดลอง 
(Test) 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานจากการเพ่ิมประสบการณ์
จากการท างานโดยวิธี  Secondment ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างหน่วยงาน หรือระหว่างความหลากหลายของของความแตกต่างใน
ภารกิจของงานในหน่วยงานของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ หรือ
หน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งได้ปรับเปลี่ยนวิธีการจากแนวคิดของบริษัท 
AEON ประเทศญี่ปุ่น ให้เหมาะสมกับบริบทของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ รายละเอียดดังนี้  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 3.  การปรับปรุงรูปแบบการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
โดยมีก าหนดเกณฑ์ในการประเมินให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน 
และลดการรายงานโดยการบูรณาการฐานข้อมูลเดียวโดยการสร้าง 
Platform กลาง ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ต้องการข้อมูล และผู้รายงาน
ข้อมูล สามารถมาเจอกันผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เสมือนเป็น
หน่วยงานกลางที่ท าให้บุคลากรสามารถเจอกันและจับคู่ความต้องการ
ได้ มากขึ้ น  รวมถึ งสามารถ เข้ ามาแลกเปลี่ ยน เ รี ยนรู้ จ ากข้ อมู ล 
และประสบการณ์ในการท างาน ท าให้เกิดองค์ความรู้ และนวัตกรรมใหม่
ไปเรื่อย ๆ ในลักษณะการ Sharing Economy ในหลาย ๆ หน่วยงาน  
โดยประยุกต์วิธีการในการก าหนดเกณฑ์ และติดตาม ประเมินผล จากแนวคิด
อาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ ซึ่งได้มีการเสนอแนวทางการประเมินแบบใหม่ ได้แก่ 
 การก าหนดเกณฑ์การประเมินแบบ OKRs เริ่มจากการก าหนด
วัตถุประสงค์หรือ Objectives ก่อน ในระดับกลุ่ม หรือ ระดับบุคคล และ 
วัตถุประสงค์ภายใต้ OKRs นั้นจะต้องมีความท้าทาย อาจเป็นเชิงคุณภาพ 
จากนั้นส าหรับแต่ละวัตถุประสงค์ก็ให้ก าหนดผลลัพธ์ที่ส าคัญหรือ Key 
Results โดยแต่ละวัตถุประสงค์มีผลลัพธ์ส าคัญได้ไม่เกิน 3 - 4 ประเด็น 
โดยผลลัพธ์ส าคัญนั้นจะต้องวัดได้ บรรลุได้ เพ่ือติดตามผลการน าความรู้ไป
ประยุกต์ใช้ในงาน  
 การรายงานผลการประเมิน 360 องศา เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน หรือ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถน าผลการประเมิน 360 องศาที่ได้รับมา
ปรับปรุงวิธีการท างาน รวมถึงการก าหนดประเด็นการพัฒนาและก าหนด



 
 

วิธีการพัฒนาตนเอง ในรูปแบบกิจรรมการท า Group Coaching จากผู้ร่วม 
ปฏิบัติงาน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง หรือผู้เข้าร่วมในกิจกรรมการฝึกอบรมต่าง ๆ  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งเรื่องนี้เป็นเรื่องใหม่ 
แต่ก็เป็นเรื่องที่ต้องมีการเตรียมความพร้อมอย่างมาก เพราะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว องค์กรใดปรับตัวได้เร็วกว่า น าเทคโนโลยีมาใช้ได้
ก่อน ก็มีโอกาสที่จะก้าวหน้าและไปได้เร็วกว่าเช่นกัน แต่ก็ไม่ได้จะน า
เทคโนโลยีมาเปลี่ยนพฤติกรรมให้กลายเป็นเครื่องจักร แต่เป็นการน ามา
ช่วยสนับสนุนการท างานของบุคลากรในหน่วยงานให้ได้ผลผลิตออกมา
อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดนวัตกรรมใหม่ หน่วยงานจะต้องมีการวางแผน 
ก าหนดทิศทางหน่วยงานเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จด้วยเทคโนโลยีอย่างเร่งด่วน 
โดยจะต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของ
หน่วยงานให้ได้ และสุดท้ายนี้รูปแบบสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปจากการที่ต้อง
มาท างานทุกวัน เจอผู้ร่วมงานทุกวัน เปลี่ยนเป็นการท างานโดยสื่อสาร 
ทางเน็ตเวิร์ค มีผลท าให้ขาดการมีส่วนร่วม ซึ่งมนุษย์เป็นสัตว์สังคม 
จ าเป็นต้องใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน หากเทคโนโลยีสร้างอะไรขึ้นมาให้ชาติพันธุ์
มนุษย์เปลี่ยนแปลงไปจากธรรมชาติที่เคยเป็น เราอาจต้องพบสิ่งที่ไม่
คาดคิด เช่นเดียวกับการดัดแปลงพันธุกรรมที่ถูกต่อต้านอยู่ในทุกวันนี้ 
ขอให้ช่วยกันสร้างสังคมในอนาคตที่ดีด้วยความรอบครอบ และอยู่กันอย่าง
มีความสุข รวมถึงการจัดซื้อจัดจ้างและวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในหน่วยงาน ก็ต้องมองให้รอบครอบถึงเงินทุน และงบประมาณ ในการ
ใช้งาน การบ ารุงรักษา หากเป็นการสร้างขึ้นเองก็จ าเป็นต้องหาผู้ที่มีความรู้
ความสามารถมาด าเนินการ ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานของหน่วยงานเองหรือมี



 
 

การศึกษาร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ หรือสถาบันการศึกษา ทั้งนี้สิ่งที่มี
ความส าคัญจะต้องเดินควบคู่กับการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุค 4.0  
ที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง การก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ก็ต้องให้
เกิดความสอดคล้องกัน เช่น ถ้าการปฏิบัติงานไม่ต้องเข้ามาที่ส านักงาน 
หน่วยงานก็ไม่ต้องมีการลงเวลาท างาน แต่จะต้องก าหนดวัดค่าการท างาน
ในรูปแบบอ่ืนแทน  รวมถึงความรัดกุมในเรื่องความปลอดภัยของข้อมูล 
มีความส าคัญสูง ต้องก าหนดและวางมาตรการให้แน่นหนาเพ่ือลดปัญหา
ความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นกับหน่วยงานต่อไป 


