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งานบริหารทรัพยากรมนุษยŤ เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองความตšองการขององคŤการท่ีจะใชšบุคลากรใหšเหมาะสม

กับงานและหนšาที่มากที่สุด ผŠานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ ซึ่งองคŤการใหšคุณคŠากับ ‘มนุษยŤ’ ที่เปŨน

ทรัพยากรที่มีคŠาในการสรšางสรรรคŤผลงาน ผลผลิต หรืองานบริการตŠาง ๆ เพ่ือใหšองคŤการมีความสามารถในการ

แขŠงขันทางธุรกิจ ตั้งแตŠยุคอดีตถึงปŦจจุบัน ผูšบริหารสายงานดšานทรัพยากรมนุษยŤ ไดšปรับ ประยุกตŤ และพัฒนา การ

จัดการทรัพยากรมนุษยŤ ใหšสอดคลšอง เหมาะสม กับบริบทและสภาพแวดลšอมขององคŤการ เพ่ือรักษาทรัพยากร

มนุษยŤที่มีคุณภาพใหšอยูŠกับองคŤการไดšอยŠางยาวนาน และเพ่ือขับเคลือนองคŤการใหšกšาวหนšา ผŠานรูปแบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยŤที่เปลี่ยนแปลงไปในแตŠละยุคสมัย 

“งานทรัพยากรมนุษยŤยุค 5.0 มิใชŠเปŜาหมายของทุกองคŤการ งานทรัพยากรมนุษยŤยุคที่ดีที่สุด คือ งาน

ทรัพยากรมนุษยŤที่ถูกออกแบบใหšสอดคลšองกับวิสัยทัศนยŤ กลยุทธŤ และวัฒนธรรมองคŤการ” นี้เปŨนขšอความหนึ่งจาก

บทสรุปสŠงทšายของหนังสือ งานทรัพยากรมุนษยŤในยุค 5.0 - HR 5.0: Digital HR System เขียนโดย ศ.ดร.จิรประภา 

อัครบวร นักวิชาการดšานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤและองคŤการ ในบททšายเลŠมที่นำมาอšางอิงนี้เปรียบเสมือนเปŨน

ขšอแนะนำที่ผูšเขียนไดšกลั่นกรองแลšววŠา แมšโลกกšาวเขšาสูŠเทคโนโลยี 5 G องคŤการตŠางๆ ขับเคลื่อนดšวยดิจิตัลเพ่ือชŠวง

ชิงความไดšเปรียบ บางองคŤการไมŠจำเปŨนตšองกšาวเขšาสูŠยุค 5.0 ซึ่งการบริหารงานทรัพยากรมุนษยŤในยุค 1.0 อาจมี

ความเหมาะสมกับขนาดขององคŤการที่ไมŠใหญŠ และไมŠมีความซับซšอน ดังนั้นการเห็นภาพการเปลี่ยนแปลงดšานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ จากยุค ‘Wave1’ ถึงยุค ‘Digital’ จะเปŨนแนวทางในการพัฒนามุมมอง ความคิด สามารถ

นำไปประยุกตŤเพื่อใหšเกิดประโยชนŤ และขับเคลื่อนองคŤการใหšประสบผลสำเร็จและเติบโตในอนาคต  ผูšเขียนอธิบาย
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ใหšเห็นถึงพัฒนาการ การเปลี่ยนแปลง แนวทางการบริหาร ดšานงานทรัพยากรมนุษยŤที่ปรับเปลี่ยนของแตŠละยุค โดย

ผูšเขียนแบŠงออกเปŨน 5 ยุค จากยุค HR 1.0 ถึงยุค HR 5.0 ซึ่งการแบŠงยุคสมัยเชŠนนี้ชŠวยทำใหšเห็นภาพ เขšาใจ หลัก

แนวคิด ถึงความเปลี่ยนแปลงในแตŠละยุคสมัยไดšชัดเจน นับไดšวŠาผูšแตŠงเปŨนผูšเชี่ยวชาญทางดšานดšานทรัพยากรมนุษยŤ

เปŨนอยŠางดี 

      II 

หนังสือ งานทรัพยากรมนุษยŤในยุค 5.0 - HR 5.0: Digital HR System เรียบเรียงโดย จิรประภา อัครบวร 

สาระในหนังสือแบŠงออกเปŨน 10 บทดังนี้ 

บทที่ 1 : วิวัฒนาการและบทบาทของผูšปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษยŤจากยุคงานบริหารงานบุคคลสูŠยุคดิจิทัล

เอชอารŤ 

 บทที่ 2 : การวางแผนอัตรากำลังจากการวางแผนทดแทนอัตรากำลังสูŠการวางแผนอัตรากำลังแบบยืดหยุŠน 

 บทที่ 3 : การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากการพิจารณาคุณสมบัติสŠวนบุคคลสูŠการใชš Digital 

Technology 

 บทที่ 4 : พนักงานสัมพันธŤ จากแรงงานสัมพันธŤสูŠการดูแลบุคลากรในโลกเสมือนจริง                                 

 บทที่ 5 : การพัฒนาบุคลากร จากการฝřกอบรมสูŠการสรšางวัฒนธรรมการเรียนรูšดšวยตนเอง 

 บทที่ 6 : การบริการและพัฒนาสายอาชีพ จากคณุคŠาของประสบการณŤงาน สูŠการสั่งสมคะแนนเพื่อ

ความกšาวหนšาในอาชีพ 

 บทที่ 7 : การบริหารผลการปฏิบัติงาน จากการประเมินผลงานสูŠการใชšขšอมูลเพ่ือการประเมิน 

 บทที่ 8 : การจŠายคŠาตอบแทน จากคุณคŠาใบปริญญา สูŠการวิเคราะหŤคŠาตอบแทน 

 บทที่ 9 : การพัฒนาองคŤการ จากการพัฒนาสัมพันธภาพ สูŠการพัฒนาความรŠวมมือหลายองคŤการสูŠ

เปŜาหมายเดียวกัน 

 บบที่ 10 : การรับผิดชอบตŠอสังคม การรับผิดชอบตŠอสังคม สูŠการสรšางคุณคŠาแกŠสังคมในงานทรัพยากร

มนุษยŤ 
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      III 

 รายละเอียดในแตŠละบทสรุปไดšดังนี้ 

บทที่ 1 แสดงใหšเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของบทบาทของผูšปฏิบัติงานทรัพยกรมนุษยŤ ในยุคแรก HR 1.0 นัก

ทรัพยากรมนุษยŤ เปรียบไดšกับตำรวจในองคŤการที่คอยควบคุม กฎระเบียบของบุคลากร ขณะที่ยุค HR 2.0 นัก

ทรัพยากรมนุษยŤ มีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ คือ จัดหา จัดการ รักษา พัฒนา และสรšางแรงจูงใจ ยุค 

HR 3.0 เปŨนยุคที่ใหšความสำคญักับ การบริหารทุนมนุษยŤ เพราะทรัพยากรมนุษยŤ สามารถเปŨนไดšทั้งตšนทุนและ

คŠาใชšจŠายขององคŤการ ยุค HR 4.0 เปŨนยุคที่นักทรัพยากรมนุษยŤตšองปรับตามความตšองการขององคŤการหรือ

ผูšเก่ียวขšอง เพ่ือตอบรับ สนับสนุนงานเชิงนวัตกรรมเพิ่มมากขึ้น มีบทบาทเปŨนคูŠคิดเชิงธุรกิจในงานทรัพยกรมนุษยŤ 

และยุคปŦจจุบัน HR 5.0 เปŨนยุคที่ดิจิตัลเขšามามีสŠวนสำคัญที่ทำใหšนักทรัพยากรมนุษยŤ ตšองมีพื้นฐานความรูšหลาย

ดšาน มีความคิดที่สามารถปรับเปลี่ยนไดšตลอดเวลา เปŨนผูšกำหนดรูปแบบการทำงานใหšทันตŠอปŦจจุบันและอนาคตท่ี

จะเปลี่ยนแปลง 

บทที่ 2 บรรยายใหšเห็นถึงเปŜาหมายในการวางแผนอัตรากำลังจากยุค HR 1.0 ที่ผูšบริหารงานทรัพยากร

มนุษยŤ จะหาคนมาทดแทนตามตำแหนŠงงานที่ขาดหรือเกษียณ เมื่อเขšาสูŠยุค HR 2.0 เริ่มมีการวางแผนอัตรากำลัง

จากการเตรียมการณŤ ของแผนธุรกิจภายในองคŤการ หรือการคาดการณŤจำนวนอัตรากำลังท่ีตšองมีการทดแทน 

สำหรับยุค HR 3.0 นักทรัพยากรมนุษยŤ ใชšการบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธŤมาชŠวยดšานการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ 

เพ่ือขับเคลื่อนธุรกิจใหšสอดคลšองกับเปŜาหมายขององคŤการ ยุค HR 4.0 เปŨนยุคที่มคีวามผันผวนทางเศรษฐกิจ และ

การใขšชีวิตของบุคลาการใน Generation Y และ Z ที่เปลี่ยนแปลงไป สŠงผลใหšผูšบริหารงานทรัพยากรมนุษยŤ 

ออกแบบรูปแบบการจšางงาน เพ่ือเปŨนกลยุทธŤในการจูงใจในการจšางงาน ใหšสอดคลšองกับความตšองการของ

บุคลากร และไดšบุคลากรมาปฏิบัติงานไดšพอกับความตšองการ และยุค HR 5.0 ที่การบริหารอัตรากำลังตšองยืดหยุŠน 

พรšอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยŠางรวดเร็ว ตšองคดิคšนรูปแบบการจšางงานที่หลากหลาย เชŠน การจšางงานแบบ

อิสระ การตŠออายุหรือการจšางงานหลังเกษียณ การจšางงานแบบหนึ่งงานจšางสองคน โดยการบริหารเวลาทำงานมี

การจัดการทำงานท่ียืดหยุŠน เชŠน ยืดหยุŠนเวลาการเขšาออกงาน ยืดหยุŠนชั่วโมงการทำงาน ยืดหยุŠนวันทำงาน หรือ

ยืดหยุŠนสถานที่ทำงาน และในยุคที่เทคโนโลยีเขšามามีบทบาทสำคัญ การนำเทคโนโลยีมาใชšดšานการวางแผน การ

วิเคราะหŤอัตรากำลัง กŠอใหšเกิดประโยชนŤ เกิดการพัฒนาตŠอการทำงานอยŠางมาก 

บทที่ 3 อธิบายถึงการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในยุค HR 1.0 นิยมการสอบแขŠงขันโดยคัดเลือก

บุคลากรจากคุณสมบัติ ประสบการณŤ ความรูš ความสามารถ เมื่อเขšายุค HR 2.0 เปŨนยุคที่องคŤการมีระบบสรรหา
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และคัดเลือกบุคลากรตามหลักสมรรถนะ มีการกำหนดการทำคำบรรยาลักษณะงาน กำหนดบทบาทตามหนšาที่ มี

การกำหนดคุณสมบัติงาน และมีการออกแบบงาน ยุค HR 3.0 เปŨนยุคที่องคŤการจำเปŨนตšองมีคนท่ีมีความสามารถสูง 

หรือคนเกŠง ผูšบริหารทรัพยากรตšองหาวิธีดึงดูดคนเกŠงใหšมารŠวมงาน เพ่ือชŠวยขับเคลื่อนองคŤการ ในยุค HR 4.0 

ผูšบริหารทรัพยากรมนุษยŤตšองปรับกลยุทธŤในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ใหšสอดคลšองกับแรงจูงใจ ความ

คาดหวัง และหาชŠองทางการประสัมพันธŤผูšสมัครใหšเหมาะในละชŠวงวัย เพ่ือดึงดูด คนเกŠง คนมีความสามารถ และ

ยุค 5.0 การสรรหาและการคัดเลือกมกีารนำเทคโนโลยีเขšามาใชšตั้งแตŠขั้นตอนการรับสมัคร ถึงการเสนองานและ

สัญญา ผŠานดิจิทัล เทคโนโลยี เชŠน สื่อสังคมออนไลนŤ โปรแกรมจำลองบทสนทนาดšวยเสียงหรือขšอความ 

ปŦญญาประดิษฐŤ หรือกระดานรายงาน เปŨนตšน 

บทที่ 4 อธิบายใหšเห็นถึงการสรšางความสัมพันธŤในยุคตšนของ HR 1.0 มีการรวมตัวจัดตั้งสหภาพแรงงาน 

เพ่ือเปŨนคนกลางแทนลูกจšางตŠอรองเจรจากับนายจšาง ความสัมพันธŤในยุค HR 2.0 มีการสื่อสารสรšางความเขšาใจ

ภายใน สŠงผลใหšเกิดประสิทธิภาพกับองคŤการมากข้ึน ในยุค HR 3.0 เปŨนยุคที่อัตราการลาออกของบุคคลท่ีมี

ความสามารถเพ่ิมขึ้น ทำใหšเกิดการพัฒนาเครื่องมือ จัดทำขšอมูล เพื่อการสำรวจการสรšางความผูกพันของบุคลากร

ตŠอองคŤการ ยุค HR 4.0  ยุคที่การสรšางความสัมพันธŤเพ่ือรักษาคนเกŠง คนมีความสามารถสูง ผูšบริหารทรัพยากร

มนุษยŤไดšคิดแนวทาง การสรšางประสบการณŤใหšพนักงาน มีการจัดทำขšอมูลเพ่ือสรšางประสบการณŤที่ดีในการทำงาน 

เพ่ือใหšพนักงานไดšเกิดความพอใจ สรšางความผูกพัน สำหรับบริบทการสรšางความสัมพันธŤในยุค HR 5.0 ที่โลกไดšผล

กระทบจากโควิด-19 การสรšางความสัมพันธŤกับบุคลากรเปลี่ยนแปลงไปภายใตšการดูแลบุคลากร ในยุคที่ตšองทำงาน

ที่บšาน ทำใหšมีการดูแล มีการพบกันบุคลากรบนโลกจริงกับโลกดิจิตัล ผŠานเครื่องมือและ Application ตŠาง ๆ 

บทที่ 5 บรรยายพัฒนาการเริ่มตšนในยุค HR 1.0 เนšนการพัฒนาบุคลากรผŠานการฝřกอบรมพัฒนาเพ่ือการ

ปฏิบัติงานไดš เนšนไปที่พนักงานที่เพ่ิงเขšามาทำงานมากกวŠากลุŠมอ่ืน ในยุค HR 2.0 เปŨนแนวคิดกการจัดการฝřกอบรม

และพัฒนาตามสมรรนะ มีการจัดทำเสšนทางการฝřกอบรมอยŠางเปŨนระบบ การพัฒนาบุคลากรในยุค HR 3.0 เปŨน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤแบบองคŤรวม มีการจัดทำแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ เปŨนแนวทางการพัฒนา

บุคลากรที่เปŨนระบบและมีความตŠอเนื่อง คลอบคลุมบุคลากรทุกคน ในยุค HR 4.0 การพัฒนาบุคลากรเนšนการ

พัฒนาสŠวนบุคคลมากขึ้น มีการจัดทำแผนพัฒนาสŠวนบุคคล เปŨนแนวทางในการพัฒนา ยุค HR 5.0 เปŨนยุคที่ทุกคน

สามารถเรียนรูšและพัฒนาเขšาถึงองคŤความรูšไดšงŠาย หนšาที่การพัฒนาบุคลากรจึงเปลี่ยนเปŨนการผลักดันเรียนรูšดิจิทัล 

นวัตกรรมและกระตุšนใหšพนักงานพัฒนาตนเอง สรšางการเรียนรูšแบบรŠวมมือกัน 
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บทที่ 6 แสดงใหšเห็นถึงความกšาวหนšาในสายอาชีพในยุค HR 1.0 องคŤการพิจารณาการโยกยšายหรือเลื่อน

ตำแหนŠงจากระบบอาวุโส ขณะที่ยุค HR 2.0 พัฒนาเปŨนการวางแผนเสšนทางกšาวหนšาในอาชีพในระยะสั้นและระยะ

ยาวของบุคลากร การเติบโตในสายงานพิจารณาจากผลปฎิบัติงานที่ผŠานมากกวŠาศักยภาพ ทำใหšสูญเสียคนเกŠงใน

งานเดิม คนไดšเลื่อนระดับขาดความสามารถการทำงานในตำแหนŠงใหมŠ ทำใหšยุค HR 3.0 เกิดการพิจารณา ผลการ

ปฎิบัติงาน และศักยภาพ ท่ีสรšางคนมีความสามารถไปพรšอมกัน ยุค HR 4.0 เปŨนยุคการบริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธŤ 

เพ่ือเตรียมธุรกิจที่มีการเติบโตเปŨนการวางแผนเตรียมผูšสืบทอดตำแหนŠง ยค HR 5.0 ความกšาวหนšาในงานเปŨนเรื่อง

สำคัญในการสรšางความผูกพันและพัฒนาสายงานอาชีพ ของกลุŠมแรงงานยุค Millennials  ซึ่งตšองการความทšาทาย 

ความยืดหยุŠน การเติบโตกšาวหนšา และการใหšขšอมูลปŜอนกลับ 

บทที่ 7 สาระสำคัญเก่ียวกับระบบการประเมินผลในยุค HR 1.0 เปŨนการประเมินโดยตัวบุคคล ซึ่งเปŨน

หัวหนšา ประเมินโดยใชšดุลยพินิจตนเองเปŨนหลัก  ทำใหšยุค HR 2.0 เปŨนยุคของการวัดผลการปฏิบัติงาน ที่ผูšบริหาร

ใชšขšอมูลเชิงประจักษŤในการประเมินผลงาน ยุค HR 3.0 นี้การประเมินเชื่อมโยงกับระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน โดยมีกำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจน เพ่ือใหšกลยุทธŤที่วางไวšไดšขับเคลื่อน ในยุค HR 4.0 ใชšระบบการบริหารผล

การปฎิบัติงานที่เชื่อมโยงกับเปŜาหมาย และกลยุทธŤขององคŤการ การประเมินวัดผลมคีวามสอดคลšอง เที่ยงตรง ยุค 

HR 5.0 อาศัยเครื่องมือทางเทคโนโลยีเปŨนกลไกในการบริหารผลการปฏิบัติดšวยดิจิทัลเทคโนโลยี 

บทที่ 8 อธิบายใหšเห็นถึงพัฒนาการบริหารคŠาตอบแทน ตั้งแตŠยุค HR 1.0 ที่องคŤการจŠายคŠาตอบแทนเปŨน

ตามระดับการศึกษาและประสบการณŤในงาน ยุค HR 2.0 มีการนำคŠางานมาจัดทำการประเมินคŠางาน เพ่ือจŠาย

คŠาตอบแทน ยุค HR 3.0 ผูšบริหารงานทรัพยากรบุคคลคิดวิธีทำใหšบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการผลิตผลงานมากข้ึน 

จึงคดิระบบการจŠายคŠาตอบแทนตามผลงาน โดยองคŤการหวังจะดึงดูด หรือรักษา ใหšบุคลากรปฎิบัติงานอยŠางเต็ม

ความสามารถ ยุค HR 4.0 การจŠายคŠาตอบแทนยุคนี้ผูšบริหารงานทรัพยากรบุคคลจำเปŨนตšองรูšขšอมูลคูŠแขŠงเพ่ือจัดทำ

คŠาตอบแทนคูŠเทียบ เพื่อมิใหšองคŤการเกิดความเสี่ยงในการเสียบุคลากรใหšกับคูŠแขŠง ยุค HR 5.0 เปŨนยุคที่การ

วิเคราะหŤจŠายคŠาตอบแทน มีความโปรŠงใสในการบริหารจัดการ บุคลากรไดšรับรูšถึงการจŠายที่ความยุติธรรม สามารถ

ทำใหšบุคลากรมั่นใจที่จะอยูŠกับองคŤการและพรšอมทุŠมเทในการทำงาน 

บทที่ 9 อธิบายใหšเห็นถึงการพัฒนาองคŤการเริ่มแรก ยุค HR 1.0 นี้ใหšความสำคญักับกิจกรรมในการพัฒนา

ความสัมพันธŤของคนภายในองคŤการ โดยการพัฒนาความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ยุค HR 2.0 เนšนกิจกรรมที่มี

เปŜาหมาย สรšางความสัมพันธŤเปŨนทีม เพ่ือสรšางบรรยากาศ ความรŠวมมือ ในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

การทำงาน ยุค HR 3.0 เปŨนยุคที่การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มุŠงผลระดับองคŤการ ทำใหšการพัฒนา
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องคŤการเปŨนการพัฒนาองคŤการเพ่ือเปŨนองคŤการแหŠงการเรียนรูš ยุค HR 4.0 เนšนการสรšางคŠานิยม สรšางคุณคŠา 

มาตรฐาน ความเชื่อ อันเปŨนตัวกำหนดลักษณะขององคŤการ ดšวยการพัฒนาองคŤการใหšเกิดวัฒนธรรมองคŤการข้ึน 

การพัฒนาองคŤการในยุค HR 5.0 มีแนวคิดวŠาเปŜาหมายขององคŤการสำเร็จไดšนั้นตšองมีเครือขŠาย จึงจำเปŨนตšองมีการ

พัฒนาความรŠวมมือหลายองคŤการทำงานรŠวมกันเพ่ือเปŜาหมายในแนวทางเดียวกัน 

บทที่ 10 บรรยายการการพัฒนาของการรŠวมรับผิดชอบตŠอสังคมแบบเปŨน 3 ประเภท โดย HR 1.0 – HR 

2.0 เปŨนประเภท CSR – after – process ในยุค HR 1.0 กิจกรรมขององคŤการ จัดเพ่ือสรšางคุณประโยชนŤใหšแกŠ

สังคม ดšานการบริจาค  ดšานการกุศล หรือการทำบุญ ยุค HR 2.0 นี้เปลี่ยนเปŨนกิจกรรมที่องคŤการมีสŠวนรŠวมกับ

ชุมชน เพื่อสรšางความสัมพันธŤ สรšางการรับรูšภาพลักษณŤที่ดีใหšบุคลากรในองคŤ สำหรับ HR 3.0 – HR 4.0 เปŨน

ประเภท CSR - in  - process ในยุค HR 3.0 การรŠวมผิดชอบสังคมดšวยกระบวนการทำงานภายในองคŤการ ในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรภายในองคŤการทุกภาคสŠวนรŠวมรับผิดชอบตŠอสังคม ยุค HR 4.0 เปŨนการใชšความรับผิดชอบตŠอ

สังคมเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน การพัฒนารับผิดชอบตŠอสังคม ในองคŤการที่ตšองการ การเติบโตอยŠางยั่งยืน จำเปŨน  

ตšองดูแล คน สังคม สิ่งแวดลšอม และโลกในสŠวนท่ีองคŤการตšองเขšามาเก่ียวขšอง ในยุค HR 5.0 เปŨนประเภท CSR – 

as – process ยุค 5.0 นี้เปŨนการรับผิดชอบตŠอสังคม เนšนการเปŨนองคŤการเพ่ือสังคม ไมŠคำนึง ไมŠแสวงหาผลกำไร

ใหšแกŠองคŤการ ดำเนินธุรกิจเพื่อมีสŠวนรŠวมแกšไขปŦญหาสังคมและสิ่งแวดลšอม 

     IV 

กลŠาวโดยสรุป หนังสืองานทรัพยากรมนุษยŤในยุค 5.0 – HR 5.0: Digital HR System เลŠมนี้เปŨนความทุŠมเท

ของผูšเขียนในการนำเสนองานทรัพยากรในแตŠละยุค ที่รอบดšาน มีการทบทวนวรรณกรรมของวิวัฒนาการของงาน

ทรัพยากรมุนษยŤในแงŠมุมตŠาง ๆ ตั้งแตŠยุคแรก HR 1.0 ถึงปŦจจุบัน HR 5.0 อยŠางเปŨนขั้นตอน และเปŨนระบบ ทำใหš

ผูšอŠานเห็นภาพการเปลี่ยนแปลง พัฒนาการ ของบทบาท หนšาที่และความสำคัญของงานบริหารทรัพยากรมนุษยŤ 

และบริบทขององคŤการ ในแตŠละยุคไดšชัดเจน ในทุกบท ผูšเขียนไดšยกตัวอยŠาง ที่เปŨนกรณีศกึษาขององคŤการ หรือ

หนŠวยงานตŠาง ๆ  ที่สามารถเปŨนตšนแบบ ใหšผูšอŠาน ผูšศึกษา ไดšเขšาใจ สามารถนำไปประยุกตŤใชšเปŨนแนวทางการ

ดำเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษยŤ ผูšเขียนไดšเสนอแนวทางที่ประโยชนŤ ในฐานะนักวิชาการดšานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤและองคŤการ ที่นักบริหารและทรัพยากรมนุษยŤในยุคปŦจจุบัน ควรปรับ และควรพัฒนา ไปตามยุคที่

ระบบการบริหารงานถูกสั่นคลอนดšวยเทคโนโลยี อยŠางไรก็ดีงานทรัพยากรมนุษยŤยุค 5.0 นี้อาจมิใชŠเปŜาหมายของ

ทุกองคŤการ แตŠอาจนำไปออกแบบใหšสอดคลšองกับวิสัยทัศนยŤ กลยุทธŤ และวัฒนธรรมองคŤการ ตามที่ผูšเขียนไดšกลŠาว

ไวšไดš 
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