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บทคดัย่อ

	 การวจิยัคร ัง้นี้มวีตัถปุระสงคเ์พือ่ 1) ประเมนิความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอ

การเขา้สู่ยุค HR 4.0 2) เปรยีบเทยีบความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 

จ�ำแนกตามปจัจยัส่วนบคุคล และ 3) ศึกษาระดบัประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศึกษา คอื แบบสอบถาม ประชากรทีใ่ชใ้นการศึกษา คอื บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล 

ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 52 คน สถติทิีใ่ช ้คอื สถติเชงิพรรณนา 

ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติิเพือ่ทดสอบสมมติฐานไดแ้ก่ Independent sample และ  

One-Way ANOVA
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	 ผลการวจิยัพบวา่ ความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สูยุ่ค HR 4.0 โดยภาพรวม 

3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการท�ำงาน ดา้นความสามารถ และดา้นทกัษะของบคุลากร อยู่ในระดบัมาก ผลการเปรยีบเทยีบ

ความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 จ�ำแนกตามปจัจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ 

เพศ หน่วยงาน และอายุการท�ำงาน พบว่า ปจัจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลถงึความพรอ้มของบคุลากร

ส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนปจัจยั

บุคคลไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั ส่งผลถงึความพรอ้ม 

ของบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลที่มต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 ไม่แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิต ิ

ทีร่ะดบั 0.05 และผลการเปรยีบเทยีบระดบัประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสูยุ่ค HR 4.0 ในภาพรวม

ท ัง้ 7 ดา้นอยู่ในระดบัมาก

ค�ำส�ำคญั: ความพรอ้ม, ความพรอ้มของบคุลากรในการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทย ยุค 4.0, การจดัการ

ทรพัยากรมนุษย ์ยุค 4.0

Abstract

	 This examination had an to evaluate the composition of administrators in the Human 

department; that are HR 4.0 value-based; in order to correlate the assortment administrators in 

the Human department; of which are HR 4.0 value-based. There are many categories of aspects; 

of which are particular to examine the magnitude of the issue. As a result, this would lead 

towards the disintegration of the provision of administrators in the Human department that are 

HR 4.0 value-based. Furthermore, they were utilized by the administrators of the Human 

department in CHAROEN POKPHAND FOODS PUBLIC COMPANY LIMITED BANKOK. A group 

of 52 individuals were sampled; and statistics were measured through description, mean, and 

standard deviation. The hypothesis was theorized by the following: Independent sample and 

One-Way ANOVA.

	 The outcome of the assortment of administrators in the Human department was based 

on HR 4.0 based value; of which consists of three parts; such as employment skillset, capacity, 

work-force skills at an immense position. As for the results, it was contrasted with the administrators 

of the Human department; of which was HR 4.0 value-based. It was sectioned into particular sections; 

such as gender, business, and how the employee had previously worked. It was determined that 

unique aspects had a composition of administrators in the Human department; that is HR 4.0 

value-based at a 0.05 level. These certain attributes were the following: age, level of education, 

and previous place of employment. In addition, particular aspects were proposed; in regards to 

the structure of administrators in the Human department; that was HR 4.0 value-based. There 

was no significance at the level of 0.05. The development of the correlation of the magnitude about 
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the obstacles, faced with the composition of administrators in the Human department; that is 

HR 4.0 value-based. There were 7 parts; of which were measured at an increased level.

Keywords: Readiness, availability of personnel Human Resource Management in Thailand 4.0 

era, HR 4.0

บทน�ำ

	 รฐับาลไดต้ ัง้เป้าหมายในการน�ำพาประเทศไทยเขา้สูโ่มเดลประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ทีมุ่ง่ขบัเคลือ่น

เศรษฐกิจดว้ยนวตักรรมหรือการกา้วสู่ยุคแห่งเศรษฐกิจดิจิทลั เพื่อสนบัสนุนภาคเอกชนที่เป็นก�ำลงัหลกั 

ในการเพิม่รายไดป้ระชาชาต ิ(GDP) องคก์รต่าง ๆ จงึตอ้งปรบัตวัใหส้อดรบักบัความเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึ้น 

ในอนาคต เนื่องจากเทคโนโลยจีะท�ำใหรู้ปแบบการด�ำเนินงานหรอืการท�ำธุรกจิเปลีย่นไป ซึง่หากภาคธุรกจิยงัคง

ท�ำธุรกจิในรูปแบบเดมิ ๆ  กอ็าจจะไมส่ามารถแขง่ขนักบัองคก์รทีม่คีวามเชี่ยวชาญดา้นเทคโนโลยไีด ้

	 พธุิวรรณ กิตติคุณ (2559) กล่าวว่า “เทคโนโลยดีิจิทลั” เขา้มามบีทบาทส�ำคญัในชีวติของมนุษย ์

แทบทุกดา้น ต ัง้แต่การติดต่อสื่อสาร การปฏิสมัพนัธ์ของผูค้นในสงัคม ลว้นด�ำเนินบนฐานของขอ้มูล 

ในอนิเทอรเ์น็ต ท�ำใหเ้กดิการท�ำงานรูปแบบใหมท่ีเ่รยีกวา่ Digital Workplace หมายถงึ ขอ้มลูทกุอย่างในอนาคต

จะถกูเชือ่มโยงดว้ยเครอืขา่ยอนิเทอรเ์น็ต เพราะเหตน้ีุเอง การบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องภาคธุรกจิต่าง ๆ จงึตอ้ง

มกีารปรบัตวัเช่นกนั เพือ่ใหอ้งคก์รสามารถแขง่ขนัและเตบิโตในบรบิทใหมไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ จงึตอ้งเตรยีม

ความพรอ้มในการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งความเปลีย่นแปลง เพิม่ทกัษะความสามารถ 

ใหต้อบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของโลกธุรกจิทีม่กีารเปลีย่นแปลง 

	 กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร (2559) กลา่ววา่ HR 4.0 ยุคอนาคต เกีย่วขอ้งกบัเทคโนโลยี

ทีจ่ะเขา้มามบีทบาทในชวีติประจ�ำวนั รวมถงึการบรหิารจดัการขอ้มลูจ�ำนวนมาก (Big Data) ทีเ่นน้การเชื่อมต่อ

กบัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดต่อการด�ำเนินงานขององคก์ร และการที่อุปกรณ์

อเิลก็ทรอนิกสต่์าง ๆ  สามารถเชื่อมโยงหรอืส่งขอ้มลูถงึกนัไดด้ว้ยอนิเทอรเ์น็ต (Internet of Things) จะเขา้มา

เปลีย่นโฉมหนา้ใหม่ของการท�ำงาน HR ใหก้ลายเป็น “Digital HR” บูรณาการเทคโนโลยเีขา้กบัการบริหาร

จดัการคนใหเ้กดิประสทิธภิาพ และตอบโจทยว์ถิชีวีติคนท�ำงานในยุคปจัจบุนั

	 โดย “Digital HR” หมายถงึ การท�ำงานของฝ่ายทรพัยากรบคุคลทีต่อ้งองิอยู่บนเทคโนโลยเีป็นหลกั 

เพื่อกา้วใหท้นักบัเทคโนโลยแีละพฤติกรรมของบุคคลที่เปลีย่นแปลงไป เช่น จากเดมิประกาศรบัสมคัรงาน 

ผ่านสือ่สิง่พมิพ ์ปจัจบุนั อาจเปลีย่นเป็นการประกาศผ่านเวบ็ไซตแ์ละสือ่สงัคมออนไลน ์หรอืการนดัสมัภาษณง์าน 

อาจใชก้ารสมัภาษณ์รูปแบบออนไลน ์ เพื่อลดค่าใชจ่้ายการเดินทางของผูส้มคัรงาน การพฒันาระบบหรือ 

การสรา้งระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การฝึกอบรมพฒันาบคุลากร การจดัเกบ็ขอ้มลู และการปรบัปรุง

ระบบการท�ำงาน เพือ่ตอบโจทยก์ารท�ำงานที่รวดเร็ว สะดวก สบาย ช่วยลดข ัน้ตอน และเพิ่มประสทิธิภาพ 

ในการท�ำงานใหบุ้คลากรที่ท �ำงานบริหารทรพัยากรบุคคล สรุปไดว้่า หวัใจส�ำคญัของ Digital HR คือ  

การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยมีาพฒันาองคก์รและบคุลากรไปพรอ้มกนั มกีารประเมนิสถานการณ์ และรบัมอืกบั

ผลของการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึ้น
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	 ดงันัน้ จากความส�ำคญัและความเป็นมาของการเขา้สู่ยุค HR 4.0 ขา้งตน้ ท�ำใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจ 

ที่จะศึกษาถงึแนวทางการเตรียมความพรอ้มของบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลที่มต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0  

วา่มกีารเตรยีมความพรอ้มอย่างไรบา้ง ในดา้นการท�ำงาน ดา้นความสามารถ ดา้นทกัษะของบคุลากร ความพรอ้ม

กบัการยอมรบัความเปลีย่นแปลงในการเขา้สู่ยุค 4.0 การเสรมิสรา้งศกัยภาพต่าง ๆ  ในการเรยีนรู ้และการศึกษา

ประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 จะท�ำใหส้ามารถรูถ้งึปญัหาและพรอ้มทีจ่ะจดัการกบั

ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคในการเขา้สูยุ่ค HR 4.0 ท�ำใหบ้คุลากรพรอ้มในการเขา้สูยุ่ค HR 4.0 ในอนาคตอย่างมอือาชพี 

เพือ่ขบัเคลือ่นองคก์รอย่างย ัง่ยนืต่อไป โดยผูว้จิยัมคีวามสนใจที่จะศึกษาบริษทัเจริญโภคภณัฑอ์าหารจ�ำกดั 

(มหาชน) กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นบริษทัที่ท �ำการด�ำเนินธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมและอาหารแบบครบวงจร  

มหีลายหน่วยธุรกจิ และมบีรษิทัย่อยอยู่ในต่างประเทศอกี 16 ประเทศท ัว่โลก ซึง่ผูว้จิยัเลง็เหน็ความจ�ำเป็นทีต่อ้งมี

การบรหิารงานดา้นทรพัยากรบคุคลทีม่กีารท�ำงานอย่างครอบคลมุ รวดเรว็ และทนัต่อสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นไป

วตัถปุระสงคก์ารวจิยั

	 1.	 เพือ่ประเมนิความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 กรณีศึกษา

บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร

	 2.	 เพือ่เปรยีบเทยีบความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สูยุ่ค HR 4.0 กรณีศึกษา

บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตาม

ปจัจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน ต�ำแหน่งและอายุการท�ำงาน

	 3.	 เพือ่ศึกษาระดบัประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 กรณีศึกษา บคุลากร

ส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร

ค�ำถามการวจิยั

	 1.	 ระดบัความพรอ้มของบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลที่มต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 กรณีศึกษา 

บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัใด

	 2.	 ปจัจยัส่วนบคุคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน ต�ำแหน่ง และอายุการท�ำงาน ส่งผลต่อ

ความพรอ้มทีแ่ตกต่างกนัหรอืไม่

	 3.	 บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร 

มปีระเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 อยู่ในระดบัใด

ประโยชนท์ี่จะไดร้บั

	 เพือ่ประเมนิความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 และเพือ่พฒันา

ดา้นการท�ำงาน ดา้นความสามารถ ทกัษะต่าง ๆ  ของบคุลากรใหเ้ป็นมอือาชพีและบรษิทัสามารถพฒันาศกัยภาพ

ของบคุลากร เพือ่ใหอ้งคก์รขบัเคลือ่นไดอ้ย่างย ัง่ยนืและเกดิประโยชนสู์งสุดในอนาคต 
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ขอบเขตงานวจิยั

	 การศึกษาเกี่ยวกบัการประเมนิความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค 4.0 

เปรยีบเทยีบกบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 จ�ำแนกตามปจัจยั

ส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน ต�ำแหน่ง อายุการท�ำงาน และศึกษาระดบัประเดน็ปญัหา

ที่เป็นอุปสรรคต่อการเตรียมความพรอ้มเขา้สู่ยุค HR 4.0 โดยศึกษาจากกลุ่มประชากรที่เป็นบุคลากรส�ำนกั

ทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 52 คน

การทบทวนวรรณกรรม

ทฤษฎแีละแนวคดิเกี่ยวกบัความพรอ้มของบคุลากร

	 เฮอรเ์ซยแ์ละบรนัชารด์ (Hersey & Blanchard อา้งถงึใน วโิรจน ์สารรตันะ, 2553) ใหค้วามหมายไวว้า่ 

มอีงคป์ระกอบหลกัอยู่สองดา้น คอื ดา้นความสามารถ ประกอบดว้ยความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะ และประสบการณ ์ 

ส่วนอกีดา้น คอื ความเตม็ใจ ประกอบดว้ยการใหค้�ำม ัน่สญัญา ความผูกพนั แรงจูงใจในการท�ำงาน และความม ัน่คง

	 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน (ราชบณัฑติยสถาน, 2556) ไดใ้หค้วามหมายว่า “ความพรอ้ม” 

เป็นค�ำแสดงกริยิาร่วมหรอืในเวลาเดยีวกนัหรอืในท�ำนองนัน้เช่นไป พรอ้มกนัโดยปรยิายหมายความวา่ครบครนั 

เช่น งามพรอ้ม ดพีรอ้ม เตรยีมพรอ้มเสรจ็ (ครบครนั หมายถงึ พรอ้มเพรยีง ไมข่าดเหลอื บรบูิรณ)์

	 ความหมายของความพรอ้มขา้งตน้สรุปไดว้่า ความพรอ้ม หมายถงึ สภาพทีบ่คุคลพรอ้มทีจ่ะปฏบิตัิ

กจิกรรมต่าง ๆ  ใหส้ �ำเรจ็ลลุว่งดว้ยความเตม็ใจกระตอืรอืรน้ ควบคู่กบัความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ความเขา้ใจ 

และประสบการณข์องงานทีท่ �ำ ประกอบกบัมแีรงจูงใจในการท�ำงาน

การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นยคุไทยแลนด ์4.0

	 สมบตั ิกสุุมาวล ี(2559) ผูอ้ �ำนวยการศูนยบ์รกิารฝ่ายวชิาการ คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สถาบนั

บณัฑติพฒันบรหิารศาสตร ์(NIDA) ไดก้ลา่วถงึทศิทางการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นยุคไทยแลนด ์4.0 

นอกจากการทีป่ระเทศไทยตอ้งปรบัตวัใหท้นักระแสโลกทีธุ่รกจิ จะตอ้งแขง่ขนักนัดว้ยความรู ้ความคดิสรา้งสรรค ์

และนวตักรรม และยงัมอีกีหลายปรากฏการณท์ีจ่ะเกดิขึ้นพรอ้ม ๆ กบัการเปลีย่นผ่านสู่ยุค 4.0 ซึง่จ �ำเป็นอย่างยิง่ 

ทีน่กัทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource : HR) จะตอ้งมองการณไ์กล คาดการณถ์งึสิง่ทีไ่มค่าดฝนัไวล้ว่งหนา้ 

และเตรียมหาหนทางรบัมอืที่เหมาะสมกบัองคก์ร ซึ่งสามารถสรุปออกเป็น 10 แนวโนม้ที่จะเกิดขึ้น ไดแ้ก่  

1) ประเทศไทยเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายุอย่างเตม็ตวั (Aging Society) 2) การท�ำงานของกลุม่ทีเ่รยีกวา่ Millennials 

(กลุม่คนทีเ่กดิในช่วงปี ค.ศ. 1986 ถงึปี ค.ศ. 1995) 3) เศรษฐกจิรูปแบบการพฒันาอตุสาหกรรมทีพ่ึง่พาความรู ้

ความคดิสรา้งสรรค ์นวตักรรม และการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั 4) โลกาภวิตัน ์(Globalization) จะเขม้ขน้มากขึ้น 

5) การเกดิทีท่ �ำงานแบบใหมท่ีเ่รยีกวา่ Digital Workplace (การท�ำงานรูปแบบใหมท่ีท่กุข ัน้ตอนในการท�ำงาน

จ�ำเป็นตอ้งใชเ้ครื่องมอืทางดิจิทลั) 6) ทุกสิ่งทุกอย่างในชีวติจะอยู่ในโทรศพัทส์มารท์โฟน 7) วฒันธรรม 

การเชื่อมโยงกนั (A Culture of Connectivity) 8) สงัคมของการมส่ีวนร่วม 9) การเรียนรูผ่้านสื่อสงัคม

ออนไลน์จะกลายเป็นสิ่งส �ำคญัอย่างมาก 10) องคก์รในอนาคตตอ้งมีความรบัผิดชอบต่อสงัคมมากขึ้น 
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สอดคลอ้งกบั สุนทร ทองก�ำเนิด (2560: 6) ที่กล่าวว่า สิ่งส �ำคญัที่ผูบ้ริหารจะตอ้งมองเป็นอนัดบัแรก คือ  

เรื่องการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย ์อนัเนื่องจากมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัผูป้ฏบิตังิานท ัง้องคก์ารว่าจะตอ้ง

ด�ำเนนิชวีติอย่างไร มปีจัจยัอะไรทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ปจัจยัใดทีม่คีวามส�ำคญัอย่างเร่งด่วน 

และจะขบัเคลือ่นองคก์ารอย่างไรใหส้อดคลอ้งกบัสิ่งที่ก�ำลงัจะเกิดขึ้น ดงันัน้ จงึตอ้งเตรียมมาตรการรองรบั

ความเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึ้น และในการด�ำเนินการปรบัปรุงแกไ้ขเพือ่เปลีย่นแปลงสิง่ทีผู่ป้ฏบิตังิานยดึถอืปฏบิตัิ

มาเป็นเวลานาน จะตอ้งมกีารวางแผนและด�ำเนนิการอย่างรอบคอบและเป็นทีย่อมรบั เพือ่การสรา้งความร่วมมอื 

ในการกา้วผ่านการเปลีย่นแปลงคร ัง้ใหญ่เขา้สู่ไทยแลนด ์4.0 และสงัคมโลกอนาคต

ทฤษฎแีละแนวคดิดา้นการบรหิารงานทรพัยากรบคุคล

	 Rensis Likert (1967 อา้งใน ทนงศกัดิ์ โสวจสัสตากลุ, 2538) ไดก้ลา่วความส�ำคญัของการบรหิาร

ทรพัยากรบคุคลไวโ้ดยสรุปวา่ กจิกรรมใด ๆ  กต็ามต่างถกูรเิริ่มและพจิารณาโดยบคุคลทีเ่ป็นผูส้รา้งองคก์ารนัน้

ขึ้นมาท ัง้สิ้น นัน่คอืมนุษยม์กัจะเป็นผูอ้อกแบบหรอืออกค�ำส ัง่ใหแ้ก่เครื่องจกัร ดงันัน้ ทกุกจิกรรมขององคก์าร 

ลว้นแลว้แต่ตอ้งขึ้นอยู่กบั ความสามารถ แรงจูงใจ และประสทิธภิาพขององคก์ารทีเ่กีย่วกบัมนุษยเ์ป็นส�ำคญัท ัง้สิ้น

	 พชิิต เทพวรรณณ์ (2554) ไดใ้หค้วามหมายการจดัการทรพัยากรมนุษยว์่าเป็นนโยบายและวธิีการ

ปฏบิตังิานทีเ่ป็นการจดัหาการใชแ้ละการรกัษาไวซ้ึง่ทรพัยากรมนุษย ์อนัเป็นผูป้ฏบิตังิานและส่งต่อความส�ำเรจ็

ขององคก์าร

	 ความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ การบรหิารทรพัยากรบคุคลเป็นกจิกรรมทีม่ากกวา่หนึ่งกจิกรรม

ที่มนุษยเ์ป็นผูก้�ำหนดหรือออกแบบขึ้นมาช่วยในการบริหารคน เพื่อใหทุ้กคนในองคก์รไดท้ �ำงานร่วมกนั 

ตามความสามารถภายใตก้ฎระเบยีบและวธิกีารทีก่ �ำหนด สามารถขจดัปญัหาต่าง ๆ ทีจ่ะเกดิขึ้นจากการท�ำงาน 

เพือ่ใหท้กุคนท�ำงานอย่างราบรื่นและเกดิผลส�ำเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้

ความทา้ทายในการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นยคุของการเปลี่ยนแปลง

	 การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีส่ �ำคญั เป็นความทา้ทายทีท่ �ำใหก้ารบรหิารทรพัยากร

มนุษยต์อ้งปรบัเปลีย่นบทบาทและวธิีการบริหารบุคลากร ซึ่งการเตรียมความพรอ้มใหบุ้คลากรขององคก์าร

สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการเปลีย่นแปลง โดย Daft & Marcic, 2013); Noe, et al. (2012) น�ำเสนอปจัจยั 

ทีจ่ะตอ้งค�ำนงึถงึในการเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ ความหลากหลายของบคุลากร ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีารสนเทศ 

แนวโนม้เกี่ยวกบัลกัษณะของงาน แนวคิดความรบัผดิชอบต่อสงัคม และการสรา้งความย ัง่ยนืขององคก์าร  

ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ จิรประภา อคัรบวร (2561) ไดน้�ำเสนอความทา้ทายของบุคลากรที่ปฏบิตัิงาน 

ดา้นการพฒันา “คน” ในอนาคต ท ัง้หมด 10 ปจัจยั ซึง่จะเป็นประโยชนใ์นการน�ำไปใชใ้นการพฒันาบคุลากร 

ใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจเพื่อพรอ้มต่อการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารงาน

ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารอนาคต ควรพสูิจนค์วามสามารถในการดูแลบคุลากรใหส้ามารถสรา้งคุณค่าออกมา

เป็น “ทนุ” มใิช่เป็น “ค่าใชจ่้าย” ขององคก์าร การสรรหาคนเก่งและคนด ีการฝึกอบรมทีส่ามารถน�ำไปปฏบิตัใิช ้

ไดท้นัท ีการยดึหลกับริหารที่เท่าเทยีมกนับนพื้นฐานความหลากหลายของบุคคล การพฒันาคุณธรรมและ

จรยิธรรม สู่การมส่ีวนร่วมรบัผดิชอบต่อสงัคม เป็นตน้
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ทกัษะทรพัยากรมนุษยใ์นยคุ 4.0

	 การเปลีย่นแปลงในสงัคมซึง่ไมใ่ช่แค่ในสงัคมไทย แต่หมายถงึท ัง้โลกก�ำลงัตื่นตวักบัการเปลีย่นแปลง

ที่ไดร้บัผลกระทบจากเทคโนโลยี นวตักรรม ความแตกต่างระหว่างบุคคลแต่ละรุ่น หรืออื่น ๆ ที่ส่งผลต่อ

พฤตกิรรมของคน ท�ำให ้HR ตอ้งกลบัมาทบทวนวา่ แผนงานทีว่างไว ้สามารถตอบโจทยก์ารเปลีย่นแปลงเหลา่นี้ 

ไดห้รือไม่ โดยทกัษะที่ HR ตอ้งมใีนปี ค.ศ. 2020 (ศาลกิร รตันโชต,ิ 2561) ไดแ้ก่ ทกัษะการแกไ้ขปญัหา 

ทีม่คีวามซบัซอ้น ทกัษะการคดิวเิคราะห ์ทกัษะการคดิสรา้งสรรค ์และทกัษะการบรกิารซึง่ผูว้จิยัจงึไดน้�ำมาสรุป

เป็นแนวคดิของผูว้จิยัเอง โดยก�ำหนดขอบเขตการศึกษาความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ทีม่ต่ีอ

การเขา้สู่ยุค HR 4.0 ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู ้ดา้นความสามารถ และดา้นทกัษะของบุคลากร  

และสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิการวจิยัได ้ดงัน้ี 

กรอบแนวคดิในการวจิยั

  

ตัวแปรต้น

ปัจจัยส่วนบุคคล
 1. เพศ
 2. อายุ
 3. ระดับการศึกษา
 4. หน่วยงาน
 5. ตำแหน่ง
 6. อายุการทำงาน

ตัวแปรตาม

ความพร้อมของบุคลากรสำนักทรัพยากรบุคคล
ที่มีต่อการเข้าสู่ยุด HR 4.0
1. ด้านความรู้
2. ด้านความสามารถ
3. ด้านทักษะของบุคลากร

วธิกีารด�ำเนินการวจิยั

	 ผูว้จิยัใชว้ธิีวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชก้ารวจิยัแบบส�ำรวจ (Survey Research) พื้นที่การวจิยั ไดแ้ก่ 

ส�ำนกัทรพัยากรบคุคลในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร ระยะเวลาในการวจิยั 

ต ัง้แต่เดอืนสงิหาคม พ.ศ. 2561 - เดอืนพฤศจกิายน พ.ศ. 2561 โดยไดแ้บ่งเนื้อหาขอ้มลูออกเป็น 3 ส่วน  

ไดแ้ก่ สว่นที ่1 การศึกษาเกีย่วกบัระดบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 

สว่นที่ 2 การศึกษาปจัจยัส่วนบคุคลวา่มคีวามสมัพนัธก์บัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอ

การเขา้สู่ยุค HR 4.0 อย่างไร และสว่นที่ 3 การศึกษาเกี่ยวกบัประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ 

ยุค HR 4.0 ประชากรของการวจิยั คือ จ�ำนวนบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลแบ่งตามลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 

Human resource recruitment center (HRRC) จ�ำนวน 6 คน Human Resource Management (HRM)  

13 คน Human resource share services (HRSS) จ�ำนวน 27 คน และ Human resource information 

system (HRIS) จ�ำนวน 6 คน มจี�ำนวนรวมท ัง้สิ้น 52 คน ผูว้จิยัจงึท�ำการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากประชากร

ท ัง้หมด

167วารสารสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร ์  ปีที ่47 ฉบบัที ่1



วธิกีารรวบรวมขอ้มูล

	 ในการศึกษาวจิยัคร ัง้น้ีไดท้ �ำการศึกษาและรวบรวมขอ้มลูจาก 2 แหลง่คอื

	 1.	 การรวบรวมขอ้มูลเอกสารโดยเป็นการศึกษาขอ้มูลจากหนงัสอืเอกสารต�ำราทางวชิาการงานวจิยั 

ทีเ่กี่ยวขอ้งทีส่อดคลอ้งกบังานวจิยั

	 2.	 การรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามความคดิเหน็โดยผูว้จิยัแจกแบบสอบถามใหแ้ก่กลุม่ประชากร 

จ�ำนวน 52 ฉบบั จากนัน้รวบรวมส่งคนืภายในระยะเวลาทีก่ �ำหนด จ�ำนวนท ัง้สิ้น 52 ฉบบั

การทดสอบเครื่องมือ

	 ในการวจิยัคร ัง้นี้  ผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มลู โดยน�ำแบบสอบถามทีไ่ดร้บัคืนมาท ัง้หมด (จ�ำนวน 52 ชดุ  

คดิเป็น 100 เปอเซนต)์ น�ำมาวเิคราะหแ์ละประมวลผลโดยใชเ้ครือ่งคอมพวิเตอรแ์ละโปรแกรมส�ำเรจ็รูปทางสถติ ิ

(statistical software) โดยมค่ีาความเชื่อม ัน่ของแบบสอบถาม แบ่งเป็นค่าความเชื่อม ัน่ของแบบสอบถาม 

ดา้นการท�ำงาน Cronbach’s Alpha = 0.887 ค่าความเชือ่ม ัน่ของแบบสอบถามดา้นความสามารถ Cronbach’s 

Alpha = 0.857 ดา้นทกัษะของบคุลากร Cronbach’s Alpha = 0.897 และค่าความเชื่อม ัน่ของแบบสอบถาม

เกี่ยวกบัปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 Cronbach’s Alpha = 0.825

สถติทิี่ใชใ้นการวจิยั

	 ในการวเิคราะหข์อ้มลูจ�ำเป็นตอ้งใชส้ถติต่ิาง ๆ  เขา้มาด�ำเนนิการ เพือ่ใหส้ามารถทราบผลตามวตัถปุระสงค์

ของการศึกษาวจิยั ซึง่ในการศึกษาวจิยัคร ัง้น้ี ผูว้จิยัใชส้ถติปิระเภทต่าง ๆ  ดงัน้ี 

	 1. วเิคราะหค์วามคิดเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามเกี่ยวกบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากร

บุคลที่มต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 และความคิดเห็นเกี่ยวกบัประเด็นปญัหาที่เป็นอุปสรรคต่อความพรอ้มสู่ 

ยุค HR 4.0 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว้น�ำเสนอ 

ในรูปตารางประกอบการแปลผลเชงิบรรยาย

	 2. วเิคราะหห์าความสมัพนัธร์ะหวา่งความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดบัความพรอ้ม

ของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 กบัปจัจยัส่วนบคุคล คอื เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

หน่วยงาน ต�ำแหน่ง และอายุการท�ำงาน ทดสอบสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยใชส้ถติทิีเ่กี่ยวขอ้ง คอื Independent 

sample (T-test) และ One-Way ANOVA (F–test)

ผลการวจิยั

	 การสรุปผลการวจิยัคร ัง้นี้แบง่เป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย

	 ส่วนที่ 1 การศึกษาเกี่ยวกบัระดบัความพรอ้มของบุคลากรที่ท �ำงานดา้นทรพัยากรบุคคลส่วนใหญ่ 
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เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 78.8 ส่วนเพศชายจ�ำนวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.2  

มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตร ีจ�ำนวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 75 เป็นบคุลากรหน่วยงาน HRSS จ�ำนวน 27 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 51.9 มตี�ำแหน่ง Section Manager จ�ำนวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.4 มอีายุการท�ำงาน 7 ปี

ขึ้นไป จ�ำนวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50

	 ผลการวจิยัพบวา่ จากการเกบ็ขอ้มลูของประชากรของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล มรีะดบัความพรอ้ม

ทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 โดยภาพรวมท ัง้ 3 ดา้น อยู่ในระดบัมาก ซึง่มค่ีาเฉลีย่ 3.95, α = 0.43 เมือ่พจิารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการท�ำงาน มค่ีาเฉลีย่สูงสุด 4.20, α = 0.53 รองลงมาดา้นทกัษะของบคุลากร คือ  

มค่ีาเฉลีย่ 3.79, α = 0.50 และนอ้ยสุด คอื ดา้นความสามารถมค่ีาเฉลีย่ 3.85, α = 0.52

	 สว่นที่ 2 การศึกษาปจัจยัส่วนบคุคลว่ามคีวามสมัพนัธก์บัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากร

บคุคล จ�ำแนกตามปจัจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ หน่วยงาน อายุการท�ำงาน พบวา่ ปจัจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนั 

มรีะดบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานการวจิยัทีแ่สดงวา่ เพศ หน่วยงาน และอายุการท�ำงานของ 

ผูต้อบแบบสอบถาม มีผลต่อความพรอ้มของบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคล และปจัจยับุคคลซึ่งไดแ้ก่  

อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน พบวา่ ปจัจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกั

ทรพัยากรบุคคลที่มต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 ไม่แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ดงันัน้  

จงึปฏเิสธสมมตฐิานทีแ่สดงวา่อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน ไมม่ผีลต่อพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากร

บคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 กรณีศึกษา บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร 

จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร

	 สว่นที่ 3 การศึกษาเกี่ยวกบัประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 ผลการวจิยั 

พบวา่ ประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 กรณีศึกษา บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล  

ในบริษทัเจริญโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมท ัง้ 7 ดา้น อยู่ในระดบัมาก  

มค่ีาเฉลีย่ 3.48, α = 0.699 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปญัหาดา้นหน่วยงาน ยงัขาดเทคโนโลยสีารสนเทศ

ที่ทนัสมยัในการสนบัสนุนใหบุ้คคลากร มคีวามสะดวกในการท�ำงานอย่างต่อเนื่อง มค่ีาเฉลีย่สูงสุด 3.79,  

α = 0.957 รองลงมาปญัหาดา้นองคก์ร ยงัไม่มกีารเผยแพร่หรือประชาสมัพนัธถ์งึการเตรียมความพรอ้ม 

ในการท�ำงานสู่ยุค HR4.0 มค่ีาเฉลีย่ 3.77, α = 0.854 และนอ้ยสุด ไดแ้ก่ ปญัหาดา้นการท�ำงานรูปแบบใหม ่

Digital Workplace และ Internet of Things ไมส่ามารถท�ำได ้มค่ีาเฉลีย่ 2.90, α = 0.995 

อภปิรายผลการวจิยั

	 สามารถอภปิรายผลตามวตัถปุระสงคใ์นการวจิยั ไดด้งัน้ี

	 วตัถปุระสงคท์ี ่1 เพือ่ประเมนิความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 

กรณีศึกษา บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร

	 ผลการศึกษา พบวา่ บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล มรีะดบัความพรอ้มทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการท�ำงาน มคีวามพรอ้มในระดบัสูงสุด 
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เหตุผลอาจเป็นเพราะบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลมคีวามพรอ้มที่จะปรบัเปลีย่นพฤติกรรมในการท�ำงาน  

มคีวามพรอ้มรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลง พรอ้มเปลีย่นรูปแบบการท�ำงานใหก้า้วไปในทศิทางเดยีวกนักบัยุค HR 

4.0 ที่เทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทและเป็นเครื่องมือส�ำคญัที่ท �ำใหก้ารท�ำงานในยุคดิจิทลัหรือการท�ำงาน 

แบบ Digital Workplace และ Internet of Things (การท�ำงานทีเ่ชื่อมโยงดว้ยเครอืขา่ยอนิเตอรเ์น็ต) ทีม่ ี

การเชื่อมโยงในการติดต่อและสามารถท�ำงานไดไ้ม่จ �ำกดัเวลาและสถานที่ เพื่อตอบโจทยค์วามตอ้งการ 

ในการปรบัเปลีย่นอย่างรวดเร็ว ส่วนดา้นทกัษะของบุคลากรมคีวามพรอ้มอยู่ในระดบันอ้ยที่สุด ซึ่งอปุสรรค 

ไดแ้ก่ ความถนดัทางทกัษะโดยเฉพาะทกัษะดา้นภาษาองักฤษและภาษาอืน่ ๆ ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบังานวจิยัของ  

จรีพรรณ นิลทองค�ำ (2557) ทีไ่ดท้ �ำการศึกษาเรื่อง การเตรยีมความพรอ้มดา้นบคุลากรในการเขา้สู่ประชาคม

อาเซยีนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาการเตรียมความพรอ้มดา้นบุคลากร 

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในการเขา้สู่ประชาคมอาเซยีน พบวา่ ระดบัการเตรยีมความพรอ้มดา้นบคุลากร

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในการเขา้สู่ประชาคมอาเซยีนภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย่ = 2.850, 

S.D = 0.701 เมือ่พจิารณารายดา้นทกุดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง เรยีงล �ำดบัคะแนนมากไปหานอ้ย ดา้นการวางแผน 

ค่าเฉลีย่ = 2.868, S.D = 0.701 ดา้นการสนบัสนุน ค่าเฉลีย่ = 2.865, S.D= 0.761 และดา้นปฏบิตักิาร ค่าเฉลีย่ = 2.819, 

S.D = 0.731

	 วตัถปุระสงคท์ี่ 2 เพื่อเปรียบเทยีบความพรอ้มของบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลที่มต่ีอการเขา้สู่ 

ยุค HR 4.0 จ�ำแนกตามปจัจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน ต�ำแหน่งและอายุการท�ำงาน 

	 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 

จ�ำแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ หน่วยงาน อายุการท�ำงาน พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั  

มรีะดบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถติิที่ระดบั 0.05 ดงันัน้ จึงยอมรบัสมมติฐานการวจิยัที่แสดงว่า เพศ หน่วยงาน และอายุการท�ำงาน 

ของผูต้อบแบบสอบถาม มีผลต่อพรอ้มของบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลที่มีต่อการเขา้สู่ยุค HR 4.0  

ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อมุาพร บญุทอง (2559) ไดท้ �ำการศึกษาเรือ่ง การศึกษาปจัจยัคณุสมบตัส่ิวนบคุคล 

ปจัจยักระบวนการความรูค้วามเขา้ใจ และปจัจยักระบวนการท�ำงานทีม่ผีลต่อความพรอ้มของนกับญัชไีทยเพือ่

การรองรบัเศรษฐกจิดจิทิลั (Digital Economy) : กรณีศึกษาบญัชไีทยในองคก์รธุรกจิไทย เขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาพบวา่ ปจัจยัคุณสมบตัส่ิวนบคุคล ดา้นเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณท์�ำงาน ทีแ่ตกต่างกนั 

มผีลต่อระดบัความพรอ้มเพือ่รองรบัเศรษฐกิจดจิทิลั (Digital Economy) ของนกับญัชไีทยในองคก์รธุรกิจ 

เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัที่ 0.05 ส่วนปจัจยับุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา  

หน่วยงาน พบวา่ ปจัจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอ

การเขา้สู่ยุค HR 4.0 ไมแ่ตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานแสดงวา่ 

อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงาน ไมม่ผีลต่อพรอ้มของบคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคลทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 

กรณีศึกษา: บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร 

ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กิตติยาภรณ์ อินธิปีก (2557) ที่ไดศึ้กษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อการเตรียม 

ความพรอ้มของผูป้ระกอบวชิาชพีบญัชใีนประเทศไทย เพือ่รองรบัประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน โดยปจัจยัส่วนบคุคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท�ำงาน และหน่วยงานที่ปฏิบตัิงานของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัช ี
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ในประเทศไทยที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความพรอ้มในการรองรบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีนของผูป้ระกอบ

วชิาชพีบญัช ีในประเทศไทยทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี ่0.05

	 วตัถุประสงคท์ี่ 3 เพื่อศึกษาระดบัประเด็นปญัหาที่เป็นอุปสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0  

กรณีศึกษา : บคุลากรส�ำนกัทรพัยากรบคุคล ในบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จ�ำกดั (มหาชน) กรุงเทพมหานคร

	 จากผลการศึกษาพบว่า ประเด็นปญัหาที่เป็นอุปสรรคต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 โดยภาพรวม 

ท ัง้ 7 ดา้น อยู่ในระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เกดิปญัหาดา้นบรษิทัยงัขาดเทคโนโลยสีารสนเทศ

ทีท่นัสมยัในการสนบัสนุนใหบ้คุลากรมคีวามสะดวกในการท�ำงานอย่างต่อเน่ือง อาจเป็นเพราะองคก์รยงัไมพ่รอ้ม

ในการตดัสนิใจในการลงทนุน�ำเทคโนโลยมีาใชใ้หม้คีวามทนัสมยัในการท�ำงาน ท�ำใหย้งัคงเป็นปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรค

ต่อความพรอ้มสู่ยุค HR 4.0 และประเดน็ปญัหาทีเ่ป็นอปุสรรคนอ้ยสุด คอื ปญัหาดา้นการท�ำงานรูปแบบใหม ่

Digital Workplace และ Internet of Things ไมส่ามารถท�ำได ้ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ต่อตระกูล บญุปลูก 

(2556) ไดศึ้กษาเรื่อง การเตรยีมความพรอ้มและศึกษาปญัหาและแนวทางแกไ้ขดา้นการจดัการเรยีนรูข้องครู

และผูบ้รหิารสู่ความเป็นประชาคมอาเซยีนในปี พ.ศ. 2558 ของโรงเรยีนบา้นเวยีงพาน สงักดัส�ำนกังานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ ปญัหาทีพ่บ คอื การขาดแคลนงบประมาณในการจดัซื้อ

ครุภณัฑท์ีส่นบัสนุนการใชส้ือ่การสอน เช่น คอมพวิเตอร ์เครือ่งฉายภาพนิ่งและภาพเคลือ่นไหว เครือ่งเลน่ CD 

และ DVD เป็นตน้

ขอ้เสนอแนะ

ขอ้เสนอแนะจากการท�ำวจิยั

	 ผลการวจิยั พบว่า ความพรอ้มของบุคลากรส�ำนกัทรพัยากรบุคคลที่มต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0  

โดยภาพรวมท ัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการท�ำงาน ดา้นความสามารถ ดา้นทกัษะของบุคลากร มคีวามพรอ้ม 

อยู่ในระดบัมาก ดงันัน้ บคุลากรมคีวามพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นแปลงรูปแบบการท�ำงานใหก้า้วไปในทศิทางเดยีวกนั

กบัยุค HR 4.0 ที่เทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทและเป็นเครื่องมือส�ำคญัที่ท �ำใหก้ารท�ำงานในยุคดิจิทลัหรือ 

การท�ำงานแบบ Digital Workplace (การท�ำงานทีเ่ชือ่มโยงดว้ยเครอืขา่ยอนิเตอรเ์น็ต) และ Internet of Things  

ทีม่กีารเชือ่มโยงในการตดิต่อ ความคลอ่งตวั ความสะดวกสามารถท�ำงานไดไ้มจ่ �ำกดัเวลาและสถานที ่เพือ่ตอบโจทย ์

ความตอ้งการในการปรบัเปลีย่นอย่างรวดเร็ว พรอ้มทีจ่ะเปลีย่นแปลงตวัเองในการท�ำงาน และบคุลากรยงัมี

ความพรอ้มดา้นความสามารถ ดา้นทกัษะ ทีเ่พยีงพอในการเขา้สู่ยุค HR 4.0 แสดงใหเ้หน็วา่ บรษิทัมบีคุลากร 

ที่มคีุณภาพ แต่ในทางกลบักนั พบว่า ประเด็นปญัหาที่เป็นอุปสรรคในการเขา้สู่ยุค HR 4.0 บางประเด็น 

อยู่ในระดบัมากเช่นกนั ซึง่มปีระเดน็ปญัหาดงัต่อไปน้ี

	 1.	 ดา้นองคก์าร ยงัไม่มกีารเผยแพร่หรอืประชาสมัพนัธถ์งึการเตรยีมความพรอ้มในการท�ำงานสู่ยุค 

HR 4.0 เพือ่ใหบ้คุลากรเตรยีมความพรอ้มอย่างจรงิจงั ดงันัน้ องคก์ารควรจะมกีารประชาสมัพนัธถ์งึการเตรยีม

ความพรอ้มในการเขา้สู่ยุค HR 4.0 เพือ่ใหบ้คุลากรรบัทราบยอมรบัในสิง่ทีอ่งคก์รตอ้งการ องคก์ารควรจะมกีารสือ่สาร 

ทีช่ดัเจนถงึวตัถปุระสงค ์แผนงานต่าง ๆ  ทีใ่ชใ้นการเปลีย่นแปลง ประโยชนท์ีจ่ะไดร้บัหลงัการเปลีย่นแปลง รวมท ัง้

การส่งเสรมิใหบ้คุลากรมส่ีวนร่วมในการเปลีย่นแปลง เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถแขง่ขนัทางธุรกจิในอนาคตได ้
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	 2.	 ดา้นหน่วยงาน ยงัขาดเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่นัสมยัในการสนบัสนุนใหบ้คุลากรมคีวามสะดวก

ในการท�ำงานอย่างต่อเนื่อง องคก์ารควรจะมกีารศึกษาและน�ำเทคโนโลยใีหม ่ๆ  มาใชใ้นการท�ำงานของบคุลากร 

เพือ่ส่งเสรมิการท�ำงานของบคุลากรใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น และอาจมกีารจดัฝึกอบรมในการใชเ้ทคโนโลย ี

เพิม่การเรยีนรูด้ว้ยตนเองของบคุลากรในบรษิทัใหม้ากขึ้น

	 3.	 ดา้นบคุลากร ยงัขาดแรงจูงใจในการท�ำงานเพือ่เขา้สู่ยุค HR 4.0 องคก์ารควรจะมกีารบอกถงึขอ้ดี

ทีบ่คุลากรจะไดร้บั กระตุน้ใหบ้คุลากรมแีรงจูงใจในการท�ำงานสู่ยุค HR 4.0 ร่วมกนัและควรจดักจิกรรมเพือ่ 

สือ่ถงึประโยชนท์ีจ่ะไดร้บัจากยุค HR 4.0 รวมถงึบคุลากรยงัมทีศันคตกิารท�ำงานทีใ่ชก้ระดาษมากกวา่เทคโนโลย ี

ที่จะน�ำมาประยุกตใ์ชก้บังาน องคก์ารควรมกีารกระตุน้การท�ำงานรูปแบบใหม่ ออกเป็นนโยบายที่มลีกัษณะ

ค่อยเป็นค่อยไปใหบ้คุลากรมกีารปรบัตวัในการใชเ้ทคโนโลยแีทนกระดาษ เพือ่ช่วยใหบ้รษิทัลดตน้ทนุในการใช ้

กระดาษ และลดข ัน้ตอนในการท�ำงาน

ขอ้เสนอแนะงานวจิยัคร ัง้ต่อไป 

	 1.	 ในการวจิยัคร ัง้นี้ เป็นการวจิยัเชิงส �ำรวจและเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม ท�ำใหผ้ลการวจิยั 

อาจไมเ่ทีย่งตรงนกั เนื่องจากผูต้อบแบบสอบถามอาจตอบบดิเบอืนจากความเป็นจรงิ ดงันัน้การวจิยัในครัง้ต่อไป 

ควรมกีารท�ำวจิยัในเชงิคุณภาพ โดยใชว้ธิกีารสมัภาษณแ์บบเจาะลกึ และมกีารสงัเกตพฤตกิรรมของบคุลากร

ในส�ำนกัทรพัยากรบคุคลไปดว้ย ซึง่อาจจะท�ำใหผ้ลการวจิยัทีไ่ดม้คีวามเทีย่งตรงมากขึ้น

	 2.	 ศึกษาถงึตวัแปรอื่น ๆ ทีส่ามารถวเิคราะหถ์งึความพรอ้มในการเขา้สู่ยุค HR 4.0 เช่นเครื่องมอื  

งบประมาณ เวลา ความเหมาะสม ระเบยีบขอ้บงัคบั เป็นตน้

	 3.	 ควรมกีารศึกษาความพรอ้มของบคุลากรทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 ในบรษิทัเอกชนอืน่ ๆ ดว้ย 

และน�ำมาเปรยีบเทยีบศกัยภาพของบคุลากรในแต่ละบรษิทั

	 4.	 ควรศึกษาความพรอ้มของบคุลากรทีม่ต่ีอการเขา้สู่ยุค HR 4.0 ในแงม่มุของผูบ้รหิารระดบัสูง
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