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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคธุรกิจในยุคการเปลี่ยนแปลง

Human Resource Management in the Business Sector 

in the Rapidly Changing World

บทคัดย่อ

	 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบัน  

ส่งผลท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการด�ำเนินงานขององค์การ และยังมีผลกระทบต่อกลยุทธ์การ  

บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการน�ำพาประเทศเข้าสู่โมเดล 

ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วย

นวัตกรรม เมื่อบริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการปรับตัว

ตามเช่นกัน เพ่ือให้องค์การสามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ ที่ธุรกิจ 

จะต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับ 

ความสนใจอย่างต่อเนื่อง ควบคู่กับการตื่นตัวของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการปรับปรุงโครงสร้าง

องค์การ การออกแบบลักษณะงานและการพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยมีหลักคิดเพื่อการเพิ่มก�ำลัง 

การผลิตของทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดและสังคม ด้วยการดึงดูด 

พนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน น�ำนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้บริหารงานและบุคลากร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การสร้างความผูกพันของบุคลากร และ

การบริหารการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป
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ABSTRACT

	 The rapid change and the uncertainty of the business environment of today have  

brought about change in the operation of business organizations as well as the  

business strategy. And without exception the resource human development receives  

the impacts from the rapid change. As is well known, the Government is geared up for  

the model titled Thailand 4.0. It is aimed at changing the Thai economic structure driven  

by innovations. As the economic context changes, the human resource management  
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บทน�ำ

	 การน�ำพาประเทศเข้าสูโ่มเดล ประเทศไทย 

4.0 (Thailand 4.0) ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

เศรษฐกิจไปสู ่  “เศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนด้วย

นวัตกรรม” มุ่งเน้นพัฒนากลุ่มอาหาร เกษตร 

และเทคโนโลยีชีวภาพ เช่น สร้างเส้นทางธุรกิจ

ใหม่ (New Startups) ด้านเทคโนโลยีการเกษตร 

เทคโนโลยีอาหาร กลุ ่มสาธารณสุข สุขภาพ 

และเทคโนโลยีทางการแพทย์ กลุ่มเครื่องมือ 

อุปกรณ์อัจฉริยะ และระบบเครื่องกลที่ใช้ระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ควบคุม กลุ่มดิจิตอล เทคโนโลยี

อินเตอร์เน็ตท่ีเช่ือมต่อและบังคับอุปกรณ์ต่างๆ 

ปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยีสมองกลฝังตัว  

อุปกรณ ์ เชื่ อมต ่อออนไลน ์ โดยไม ่ต ้องใช ้

คน เทคโนโลยีการศึกษา อี -มาร ์ เ ก็ตเพลส  

อ-ีคอมเมิร์ซ ในปัจจุบันถงึแม้เทคโนโลยนีวตักรรม

จะมีความเจริญก้าวหน้าเพียงใด ล้วนอยู่ภายใต้ 

ความรู ้ความสามารถของมนุษย์เพราะเป็น 

สิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้นและก�ำหนดเงื่อนไขในการ 

ใช้เทคโนโลยี การได้รับผลประโยชน์จากความ

เจริญ เกิดการแข่งขันที่ซับซ ้อนและรุนแรง 

(นิติธรรม. 2559) ส�ำหรับนักเศรษฐศาสตร์มองว่า

ทุนมนุษย์เป็นการรวมของทักษะ ความรู้ สุขภาพ 

และค่านิยมในตัวคนคนหนึ่งซึ่งไม ่สามารถ 

แยกออกจากกันได ้  ดั งนั้ นการลงทุนหรือ 

การจ่ายค่าใช้จ่ายทีเ่กีย่วกับบุคลากร ทัง้การศกึษา  

การฝึกอบรม สวัสดิการ และอื่นๆ ถือเป็นการ

ลงทนุเพือ่ให้ได้ผลตอบแทนคือรายได้ขององค์การ 

(สมพิศ ทองปาน. 2559) การเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอนของสภาพ

แวดล้อมทางธรุกจิในปัจจบุนั ส่งผลท�ำให้เกดิการ

เปลี่ยนแปลงในการด�ำเนินงานขององค์การ และ

ยังมีผลกระทบต่อกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

มนุษย์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (Noe, et al., 2012) 

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีเตรียมความ

พร ้อมในการเผชิญกับสถานการณ์ของการ

เปลี่ยนแปลงของธุรกิจ ในการรับมือกับความ

ท้าทายทางธุรกิจ (ฉัตรนรินทร์ เมธีกุล. 2559)  

is bound to change as well so that the business organization could strongly grow and  

prosper with efficiency. The business is forced to compete with the help of knowledge,  

wisdom, initiatives and innovations. Human resource development continually receives 

great attention along with the awareness of adopting the innovation for use in enhancing  

the organizational structure, job designs and human resource development base on the  

idea that the production of human resource must be compatible with the social and market 

needs. This can be done by selecting the persons with high caliber to work, making use  

of information technology innovation for human resource management and administration, 

keeping good people and making them strongly committed to the organization. Finally,  

the organization administration practices must keep up with the rapidly changing world 

situations.

Keywords : human resource management; change of economic context
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ในยุค THAILAND 4.0 เป็นการปรับเปลี่ยน

โครงสร้างเศรษฐกิจแบบเน้นคุณค่า (Value-

Based Economy) มีการมุ ่งเน้น Startups  

และทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเช่ียวชาญและ

ทักษะสูง แต่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ปัจจุบัน

มักพบในรูปแบบการส่งฝึกอบรมทางวิชาการ  

หรืออบรมเชิงปฏิบัติการแต่ยังขาดการพัฒนา

ส่วนที่เป็นสมรรถนะแกน (Core competencies) 

โดยเฉพาะในมิตด้ิานกรอบแนวคดิ (Conceptual 

framework) และผังระเบียบความคิด (Mindset) 

การน�ำหลกันวตักรรมมาใช้เพือ่พฒันาผงัระเบยีบ

ความคิด (Mindset) และสร้างสมรรถนะแกน 

(Core competencies) จึงเป็นสิ่งที่องค์การที่

ประสบความส�ำเร็จพยายามขับเคลื่อน 

	 จากการที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ที่ไม่สามารถ

อาศัยหลักการบริหารจัดการแบบเดิมๆ ได้อีก

ต่อไป บทความนี้ได้น�ำเสนอประเด็นของการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมธุรกิจซึ่งส่งผล 

ต่อองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ที่สามารถน�ำไปใช้ในบริหารบุคลากร เพื่อช่วย

สร้างความสามารถในการแข่งขนัและการอยูร่อด

ขององค์การในสถานการณ์ความท้าทายของโลก

ในปัจจุบันและอนาคต

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ปัจจุบัน

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดมุ่งเน้น

ที่การวางแผนกลยุทธ์ให้มุ ่งสู ่การเจริญเติบโต

ของก�ำลังคนและความเจริญของธุรกิจ ที่ผ่านมา 

มีการน�ำเสนอว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

จะต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 

โดยเฉพาะในภาวะที่องค์การมีการขยายธุรกิจ 

เพิ่มยอดขาย ก�ำลังการผลิต องค์การจะต้อง

มีการเตรียมก�ำลังคน และพัฒนาก�ำลังคน 

ให้พร้อม แต่แทบจะไม่มีการกล่าวถึงแนวคิด

การบริหารทรัพยากรบุคคล ในช่วงที่องค์การ 

อยูใ่นภาวะถดถอยและก�ำลงัประสบปัญหาวกิฤติ

ทางเศรษฐกิจ องค์การจะใช้แนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลอย่างไร เพื่อให้สามารถฝ่าฟัน

ภาวะวิกฤติ รักษาองค์การให้รอดและสามารถ

รักษาพนักงานที่มีความสามารถเอาไว้ให้ได้มาก

ทีส่ดุ การทีอ่งค์การจะกระท�ำภารกจิหลกัให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ และมีประสิทธิ์ภาพน้ัน หน่วยงาน

จ�ำเป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณ 

ที่เหมาะสม ถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากร

ที่ดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอื่นๆ ก็จะดีตาม

มา การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ โดยมภีารกจิหลัก 

ได้แก่ การวางแผน การก�ำหนดงาน หรอืออกแบบ

งาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก 

การประเมนิผลพนกังาน การฝึกอบรมและพฒันา 

ค่าตอบแทน สขุภาพ และความปลอดภัย การพ้น

จากงานของพนักงาน จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร

ทุกระดับที่จะต้องรับผิดชอบ

	 สมบติั กสุมุาวล ี(2547) ตัวแบบการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส�ำคัญจาก 2 ส�ำนักคิด คือ

	 1.	 ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์กลุ ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard model) 

หรือเรียกว ่ากลุ ่มแนวคิดแบบ มนุษย ์นิยม 

เชิงพัฒนาการ (developmental humanism)  

เป็นแนวคิดหลักที่ทรงอิทธิพล และแพร่หลาย

ที่สุด มีรากฐานมาจากส�ำนักคิดมนุษยสัมพันธ ์ 

ซึ่งมีจุดเน้นอยู่ท่ีเรื่องของการสื่อสารในองค์การ 

การสร้างทีมเวิร ์ก และการใช้ความสามารถ

ของแต่ละบุคคลให้เกิดอัตถประโยชน์สูงสุด 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์จะให  ้
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ความส�ำคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพ

ของคนในองค์การ เพราะการที่จะท�ำให้องค์การ

มีผลประกอบการท่ีดีขึ้น องค์การจะต้องสามารถ

ตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์การ

ให้เหมาะสม และเมือ่บุคลากรได้รบัการตอบสนอง 

ที่ดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท�ำให้องค์การ 

เกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมขึ้นภายในองค์การ  

2. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ส�ำนักมิชิแกน (The Michigan School) หรือ

เรียกอีกนามหน่ึงว่าเป็นแนวคิดแบบ บริหาร

จัดการนิยม (managerialism) เป็นกลุ่มที่เน้น

เรื่องของการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ที่ให้ความ

ส�ำคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะ

ได้รับ โดยท่ีเรื่องของคนและการบริหารจัดการ

คนเป็นเครื่องมือในการท�ำให้บรรลุสู่เป้าหมาย

ขององค์การ ดังน้ันจึงมีผู้เรียกแนวคิดนี้ว่า เป็น

พวก อัตถประโยชน์-กลไกนิยม (utilitarian-

instrumentalism) 

	 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2551) เป้าประสงค์

ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในทาง

ธรุกจิองค์การเอกชนแบบจารตีดัง้เดมิมเีป้าหมาย 

ส�ำคัญ 3 ประการ คือ

	 ประการที่ 1 เป้าหมายของการสร้างความ

มั่นใจว่าองค์การจะอยู่รอดได้พร้อมไปกับความ

สามารถท่ีจะมีก�ำไรในการประกอบธรุกจิได้อย่าง

เพียงพอซึ่งเกี่ยวโยง ไปถึงหุ้นส่วนทางธุรกิจที่จะ

รักษาความเป็นหุ้นส่วนไว้หรือไม่

	 ประการท่ี 2 แสวงหารูปแบบของการมี

ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างย่ังยืน เพ่ือ 

ที่จะท�ำให้องค์การอยู่รอด และมีก�ำไรที่ต่อเนื่อง

	 ประการที่ 3 การด�ำรงอยู่ขององค์การ 

ต้องให้ความใส่ใจกับผลกระทบที่ตนเองจะก่อ 

ให้เกิดข้ึนกับสังคมโดยรวมด้วย นั่นคือองค์การ

จะต้องมเีป้าหมายเรือ่งความชอบธรรมทางสงัคม

ขององค์การด้วย

	 เมื่อองค์การธุรกิจเอกชนมีเป้าประสงค์ 

3 ประการข้างต้น ย่อมส่งผลต่อเป้าประสงค์

ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์  ซึ่ง

อาจจะสามารถแปลงเป้าประสงค์ใหญ่ระดับ

องค์การมาสูเ่ป้าประสงค์ย่อยในระดบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะสามารถช่วยให้เราเห็น

ภาพเป้าประสงค์ของการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนุษย์ได้ดังนี้

	 1.	 ใ น แ ง ่ ข อ ง ก า ร ที่ จ ะ ต ้ อ ง ส ร ้ า ง 

ความมั่นใจว่าองค์การจะสามารถอยู ่รอดได ้

พร ้อมไปกับความสามารถที่ จะมีก� ำ ไรใน

การประกอบธุรกิจได้อย่างเพียงพอน้ัน การ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องก�ำหนด

เป้าประสงค์ในแง่ของการสร้างผลิตภาพด้าน

แรงงานให้เกิดขึ้นภายในองค์การ นั่นย ่อม

หมายถึงเกิดความคุ้มค่าในการลงทุนที่เกี่ยวกับ

ทรัพยากรบุคคลในองค์การ

	 2.	 ในแง ่ของการที่องค ์การประสงค  ์

ที่จะมีความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็คงจะต้อง

ก�ำหนดเป้าประสงค์ในแง่ของการที่จะท�ำให้

องค์การพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการ

ท�ำให้องค์การมีความยืดหยุ่นพร้อมรับกับการ

เปลี่ยนแปลง และการแข่งขันอย่างย่ังยืนจึงเป็น

เป้าประสงค์ที่ส�ำคัญอีกประการ

	 3.	 ในแง่ของการที่องค์การประสงค์ที่จะ

มีความชอบธรรมทางสังคม ก็ถือเป็นภาระหน้าที่

ส�ำคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ทีจ่ะต้องมเีป้าหมายทีมุ่ง่เน้นการสร้างให้องค์การ

มีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งความรับผิดชอบต่อบุคลากรภายในองค์การ  
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และผลกระทบจากการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ที่จะไปมีผลต่อสังคม สิ่งแวดล้อม ลูกค้า และ 

ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับกลุ่มต่าง ๆ

	 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการ

แข่งขันในปัจจุบันนั้นจะต้องน�ำศาสตร์อื่นๆ มา

ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์มากทีส่ดุ ไม่ว่าจะเป็น

หลักการตลาด การวิจัย และพฤติกรรมองค์การ 

	 แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

สามารถแบ่งออกเป็น 6 ภารกิจที่ส�ำคัญดังนี้ คือ 

(Pucki, Tichy, & Barnett, 1992)

	 1.	 ก า ร ออกแบบง าน ในอ งค ์ ก า ร 

(organization design) การจัดโครงสร้างของงาน

ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภาระหน้าที่ เป้าหมาย 

ขององค์การ ตลอดจนการวางแผนกลยุทธ ์ 

เป็นเร่ืองท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ความ

ส�ำคัญเป็นอย่างมาก การออกแบบ และจัดระบบ 

งานต้องสอดคล้องกับคน เทคโนโลยี  และ

วัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ปริมาณงานกับ

ปริมาณคนต้องสมดุลกัน

	 2.	 การสรรหา (staffing) กระบวนการ 

คัดเลือก บรรจุตลอดจนกล่อมเกลาให้บุคคล 

เหล่าน้ันมีวัฒนธรรม การคัดเลือกคนในแนวคิด

ใหม่ มุ ่งเน้นเลือกคนให้เข้ากับวัฒนธรรมของ

องค์การมากท่ีสดุ ถ้าสามารถเลอืกคนทีส่อดคล้อง

กับองค์การได้ คนก็จะท�ำงานอย่างมีความสุข  

ป ัญหาของการออกจากงานก็จะน ้อยลง 

กระบวนการของการสรรหาได้ครอบคลุมไปถึง

การกล่อมเกลาพนักงานใหม่ด้วย ซึ่งจะแบ่งได้ 

2 ส่วน คือ การปฐมนิเทศ ให้พนักงานใหม่ได้

ทราบถึงเป้าหมาย ภารกิจ ตลอดจนวิสัยทัศน์

ขององค์การ การเรียนรู้กฎระเบียบ ในส่วนที่สอง 

องค์การต้องช่วยให้พนกังานใหม่สามารถปรบัตวั

เข้ากับสิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมขององค์การ

	 3.	 ระบบการให้รางวัลและผลตอบแทน 

(reward system) ถือเป็นวิธีการดึงดูดคนดี  

มีความสามารถให้เข้ามาสู่องค์การ ด้วยการที่จะ 

รักษาคนเก่าและดึงดูดคนใหม่ไว้ ระบบการจ่าย

ค่าตอบแทน และสวัสดิการต้องสอดคล้องกับ

ความต้องการของพนักงาน และต้องมีความ 

เป็นธรรม การให้รางวัลควรมีความหลากหลาย

ในรูปแบบ คือ มีทั้งแรงจูงใจ หรือตอบแทนทั้งใน

ระยะสั้น เช่น เงินเดือน ระยะกลาง เช่น โอกาส 

ในการศึกษาอบรมระยะยาว นอกจากนี้รูปแบบ

ของรางวัล หรือเครื่องจูงใจต่างๆ ควรน�ำเข้ามา

ใช้ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของสังคม

	 4.	 การประ เ มินผลการปฏิบั ติ ง าน 

(performance appraisal) เป็นกิจกรรมในการ

หาเกณฑ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกันของ ผู ้บังคับ

บัญชา และผู้ที่ถูกประเมิน มีการวางเป้าหมาย

การท�ำงานร่วมกนั และก�ำหนดเกณฑ์ในการวดัผล

ร่วมกัน การประเมินผลจะท�ำโดยผู้บังคับบัญชา  

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า ซึ่ง

การเปลี่ยนแปลงวิธีการเหล่าน้ี ก็จะลดบทบาท 

ของผู้บังคับบัญชา และท�ำให้ผู้ปฏิบัติงาน หรือ

ตัวพนักงานทุกคนต้องรับผิดชอบ หรือให้บริการ

กับลูกค้าดีขึ้น

	 5.	 การพฒันาการบรหิาร (management 

deve lopment)  เน ้นการพัฒนาพนักงาน 

และพัฒนาองค์การ ด้วยวิธีการอบรมสร้าง

มนุษยสัมพันธ์ ในการท�ำงาน ส่งเสริมการท�ำงาน

เป็นทีม และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่างๆ โดย

หน่วยงานให้การสนับสนุนทั้งด ้านการเป ็น 

ผู ้จัดการศึกษาให้เอง หรือให้การสนับสนุน 

ด้านค่าใช้จ่าย เวลา และสนับสนุนทางด้านจิตใจ 

ซึง่การพฒันาทัง้ในด้านการศกึษา และการอบรม 
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นี้เป็นการพัฒนาท่ีมุ่งตอบสนองความต้องการ

ของบุคคลในองค์การ การพัฒนาสายงาน และ

ความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้มีความสอดคล้อง

ทั้งในแง่ของบุคคล ต�ำแหน่งงาน และการพัฒนา

องค์การในภาพรวม

	 6.	 การสื่อสารสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน

ในองค์การ (communication) ในทุกระดับ 

พนักงานทุกคนควรมีสิทธิได้รับทราบ การส่งผ่าน

ข้อมูล นอกเหนือจาก ข้อมูลที่ใช้ในการตัดสินใจ

ในเชิงธุรกิจแล้ว ข้อมูลที่เก่ียวกับความคิดเห็น

ของพนักงานที่มีต่อองค์การต่อผู้บริหาร ก็จะต้อง

ถูกส่งผ่านมาให้ผู้บริหาร ได้รับทราบด้วย ช่อง

ทางท่ีพนักงานสามารถเสนอแนวความคิดได ้ 

อาจเป็นการพบปะกันโดยตรง หรือผ่านทางสื่อ

ยุคการเปลี่ยนแปลง

	 นิติธรรม (2559) รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมาย

ในการน�ำพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย 

4.0 (Thailand 4.0)” แน่นอนว่า เมื่อบริบท

ทางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลง การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของภาคธุรกิจต่างๆ ควรต้องมี

การปรับตัวตามเช่นกัน เพื่อให้องค์การสามารถ

เติบโตในบริบทใหม่ได ้อย ่างเข ้มแข็งและมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่นัก HR จะ

ต้องมองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่ไม่คาดฝัน 

(Expect the Unexpected) ไว้ล่วงหน้า และ

เตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสมกับองค์การ 

ของตน โดยแนวโน้มส�ำคัญที่ก�ำลังจะเกิดขึ้น 

ได้แก่

	 ประเทศไทยก�ำลั งจะเข ้าสู ่สั งคม 

ผู ้สูงอายุ (Aging Society) ปรากฏการณ์นี้ 

ส ่ งผลกระทบต ่อองค ์การ  ในการสูญเสีย

บุคลากร โดยเฉพาะบุคลากร Gen BB ที่ถึงเวลา 

เกษียณอายุ และส่งผลให้องค์กรต้องสูญเสีย 

องค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิค เคล็ดลับต่างๆ 

ที่สั่งสมในตัวบุคลากรเหล่านั้นไปด้วย ดังนั้น 

สิง่ท่ีนกั HR ควรต้องหาหนทางให้เกดิการถ่ายทอด

องค์ความรู ้จากพนักงานรุ ่นเก่าไปสู ่พนักงาน 

รุน่ใหม่ รวมทัง้อาจยดืเวลาเกษยีณอายอุอกไปได้

ตามความเหมาะสม ไม่จ�ำเป็นต้องผูกกับตัวเลข 

“60 ปี” เท่านั้น 

	 รู ป แ บ บ ข อ ง เ ศ ร ษ ฐ กิ จ ยุ ค ก า ร

เปลี่ยนแปลง เปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่เน้น

การผลิตปริมาณมากและใช้แรงงานราคาถูก  

ไปสู ่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พึ่งพาความรู  ้ 

ความคิดสร ้างสรรค์ นวัตกรรม และการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัล ฉะนั้นนัก HR จึงมีหน้าที่

ส�ำคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให้สูงขึ้น และ

หาแนวทางสร้างคนให้เป็น “นักคิด” ที่สามารถ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้น

	 การเช่ือมโยงของโลกในยคุโลกาภวิตัน์  

(Globalization) มีความเข้มข้นท�ำให้เรามีโอกาส

เผชิญการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึง 

(Rapid and Unpredictable change) มากขึ้น  

เช ่น การออกจากสหภาพยุโรปของประเทศ

อังกฤษ การเกิดขึ้นของเทคโนโลยีใหม่ๆ หรือ

การด�ำเนินธุรกิจของบรรษัทข้ามชาติยักษ์ใหญ่

ที่มีขนาดเศรษฐกิจใหญ่โตมาก นัก HR จึงต้องรู้

ปรากฏการณ์ต่างๆ ในโลกและพร้อมรับทุกการ

เปลี่ยนแปลง

	 การเกิดที่ท�ำงานแบบใหม่ที่เรียกว่า 

Digital Workplace ค�ำว่า “Internet of Things”  

จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่โลกอย่างมาก 

ข้อมูลแทบทุกอย่างในอนาคตจะถูกเชื่อมโยง 

อยูใ่นโลกอนิเตอร์เนต็ แม้แต่ประเทศไทยกเ็ตรยีม

พร้อมท่ีปรับตัวสู่ Thailand Digital Economy 
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ภายในปี 2020 ดังนั้นในอนาคต นัก HR จึงต้อง

มแีผนแล้วว่า จะมวีธิบีรหิารการท�ำงานผ่านระบบ

ออนไลน์อย่างไร และจะบริหารจัดการดิจิทัล 

คอนเทนต์ในองค์การให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไร

	 ทุกส่ิงทุกอย่างในชีวิตจะอยู่ใน Mobile 

Technology เช่น นโยบายพร้อมเพย์ (Promtpay) 

หรือ National e-Payment ของรัฐบาล นับจากนี ้

เรื่องของการท�ำธุรกรรมหรือการท�ำงานอื่นๆ  

จะสามารถด�ำเนินการผ่าน Mobile Technology 

เช่น สมาร์ตโฟน หรืออุปกรณ์อื่นๆ ได้มากขึ้น

เรื่อยๆ นัก HR ต้องเตรียมเปลี่ยนวิธีการท�ำงาน

ของตัวเอง ซึ่งอีกไม่นานทั้งหมดอาจต้องกระท�ำ

ผ่าน Mobile Technology เช่นเดียวกัน

	 วัฒนธรรมการเชื่อมโยงกัน (A Culture 

of Connectivity) จะเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม 

การเชื่อมโยงกันของคนในอนาคตจะเป็นการ

ตดิต่อทีท่�ำได้ตลอด ทกุทีท่กุเวลา เป็นปรากฏการณ์ 

ที่เรียกว่า The Hyperconnected และเปลี่ยน 

จากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู่ค�ำว่า 

“Weisure Time” (เป็นค�ำศัพท์ที่เกิดจากการ 

น�ำตัวอักษร W ในค�ำว่า Work มารวมเข้ากับ 

ค�ำว่า Leisure ที่แปลว่า เวลาว่าง) ที่ขอบเขต

ระหว่างโลกสว่นตวัและโลกของงานไม่มีเส้นแบ่ง 

ชัดเจนอีกต่อไป คนท�ำงานอาจใช้ส่ือโซเชียล 

ส่วนตัวในเวลาท�ำงานและติดต่อเรื่องงานผ่าน

โปรแกรมแชตเมื่อกลับบ้าน ค�ำว่า Work-Life 

Balance อาจหายไป ฉะนั้น HR จึงต้องเตรียม 

ที่จะปรับวิธีในการดูแลโลกทั้งสองด้านของ

พนักงานที่มีรูปแบบต่างไปจากเดิม

	 สั งคมของการมีส ่ วนร ่ วม มีมากขึ้น 

เรื่อยๆ แม้แต่การผลิตสินค้าใดๆ ก็ตาม หาก 

ผู้ซื้อสามารถมีส่วนในการออกแบบ แลกเปล่ียน

ความคิด สินค้านั้นจะขายดี นัก HR จึงต้อง

พร้อมท่ีจะสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดข้ึนภายใน

องค์การ และสร้างโอกาสให้พนักงาน รวมถึง

ลูกค้า สามารถมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น  

แลกเปลี่ยน แบ ่งป ันความรู ้และความคิด

สร้างสรรค์กันได้ตลอดเวลา

	 การเรียนรู้ผ่าน Social จะกลายเป็น

สิ่งส�ำคัญอย่างมาก โลกยุคใหม่จะเปลี่ยนจาก 

The ‘e’ decade (ยุค e เช่น e-learning, e-book, 

e-commerce ฯลฯ) ไปสู่ The‘s’ decade หรือ

ยุคของ Social ไม่ว่าจะเป็น Social networking, 

Social media หรือ Social Learning สิ่งส�ำคัญ

ในการสร้างการเรียนรู้ของพนักงานยุคใหม่คือ 

การเรียนรู้ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ที่เขาสามารถ

เรียนรู ้ได้ด้วยตัวเอง หน้าท่ีของ HR จึงต้อง 

เปลี่ยนจาก Trainer หรือ Instructor ไปสู  ่

facilitator หรือเป็นผู้ที่คอยอ�ำนวยความสะดวก 

หาช่องทางในการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้

ด้วยตนเอง

	 อ งค ์ ก าร ในอนาคตต ้ อ งมี ความ 

รับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น องค์การต่างๆ  

ทั่วโลกจะไม่สามารถด�ำเนินธุรกิจโดยสนใจ

ผลก�ำไรเพียงอย่างเดียว แต่ต้องปรับตัวไปสู ่

องค์การที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมและให้

ความส�ำคัญกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน โลกยุค

ใหม่ก�ำลงัขบัเคลือ่นจาก CSR (Corporate Social 

Responsibility) ไปเป็น CSV (Creating Shared 

Value) ที่ปลูกฝังจิตส�ำนึกค่านิยมในเรื่องความ 

รับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต ส่ิงแวดล้อม และ

ธรรมชาติ ผนวกรวมเข้าไปเป็นส่วนหน่ึงในการ

ท�ำธุรกิจต้ังแต่ต้นน�้ำถึงปลายน�้ำ ทุนนิยมในโลก

อนาคตจะต้องปรบัตัวไปสู ่“ทนุนยิมทีมี่จติส�ำนกึ” 

ซึ่ง HR ต้องมีส่วนร่วมอย่างมากในการน�ำพาคน

และองค์กรไปสู่จุดนั้นให้ได้ 
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	 Caldwell (2004) ผลการรับรู้บทบาทของ

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งได้ท�ำการส�ำรวจ

การรับรู้ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับ

กิจกรรมของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของภาคเอกชนในประเทศอังกฤษ พบว่า การ

ปรบัเปลีย่นขัน้ตอน ในการท�ำงานด้านการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้มองไปที่ผลลัพธ์ของงานนั้น 

ยงัไม่สามารถด�ำเนินการอย่างจรงิจังได้ เนือ่งจาก

ความขัดแย้งระหว่างบทบาทหน้าที่เฉพาะด้าน

กับบทบาทหน้าท่ีในเชิงกลยุทธ์ ท�ำให้นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ยังท�ำหน้าที่ในบทบาทเฉพาะ 

ด้านที่มีความส�ำคัญลดลงมากกว่าบทบาท 

ในเชิงกลยุทธ์ท่ีมีความส�ำคัญเพิ่มขึ้น เช่นเดียว

กับในภาคเอกชน ภาคราชการและรัฐวิสาหกิจ 

ของไทย 

	 Siengthai และ Bechter (2004) พบว่า  

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไทยยังแสดงบทบาท

เชิงตั้งรับเน้นความเชี่ยวชาญในงานบริหารและ

การเป็นที่พึ่งพาของบุคลากรมากกว่าการเป็น

หุ ้นส่วนทางธุรกิจ และการเป็นผู ้บริหารการ

เปลี่ยนแปลงในองค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

วัฒนธรรมองค์การและธรรมเนียมปฏิบัติของ

สังคมไทย

	 Ulrich et al (2013) เพือ่ทีจ่ะสามารถปฏบิตัิ

หน้าทีอ่ย่างมีประสิทธิภาพได้ทัง้ในเชงิปฏบัิตกิาร

และในเชิงยุทธศาสตร์และจะต้องเตรียมความ

พร้อมของคนในองค์การให้สามารถรับมือกับ 

การเปลี่ยนแปลง HR จะต้องมีความเข้าใจธุรกิจ 

ขององค์การเป็นอย่างดี พร้อมทั้งแสดงบทบาท

เป็นผู้ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 

และเป็นผู้เสริมสร้างพลังขับเคลื่อนให้องค์การ

ประสบความส�ำเรจ็ในโลกยคุปัจจบุนัและอนาคต

	 Daft & Marcic (2013) และ Noe, et al. 

(2012) การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม

ทางธุรกิจท่ีส�ำคัญ ซึ่งท�ำให้การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนบทบาทและวิธีการบริหาร

บุคลากร คือ 

	 1.	 ความเป็นโลกาภิวัตน์ การเปิดเสรี

มากข้ึนจนพรมแดนระหว ่างประเทศค่อยๆ  

ลดความส�ำคัญลงจนกลายเป็นโลกไร้พรมแดน 

(Borderless World) ท�ำให้ธรุกจิมกีารด�ำเนนิงาน 

ขยายตัวไปยังตลาดท่ัวโลก มีการเคลื่อนย้าย

การลงทุนไปยังแหล่งที่มีต ้นทุนในการผลิต 

ที่ต�่ำกว่า รวมทั้งการเกิดลักษณะของการท�ำงาน 

ข ้ามประเทศในลักษณะของธุร กิจบริการ 

(Business Process Outsourcing: BPO) ซึ่ง 

ส่งผลให้แรงงานต้องเพิ่มศักยภาพเพื่อรองรับ

ธุรกิจบริการจากภายนอก (Outsourcing) 

	 2.	 ความหลากหลายของบุคลากร 

เช่น อายุ เพศ กลุ ่มชาติพันธุ ์ ศาสนา ภาษา 

บุคลิกลักษณะ ความรู้ความสามารถ ความคิด 

รูปแบบการท�ำงาน ประสบการณ์ บทบาทหน้าที ่

การงาน ส ่งผลกระทบต่อ แนวทางในการ

บริหารบุคลากรและการใช้ประโยชน์จากความ 

หลากหลายของบุคลากร องค์การต้องไม่น�ำ 

ความแตกต่างนั้นมาก่อให้เกิดปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน แต่ต้องท�ำให้ทุกคนได้รับการปฏิบัติ

อย่างเท่าเทียมกันและรับความพึงพอใจในการ

ท�ำงานเหมือนกัน

	 โครงสร้างอายุของบุคลากรในองค์การ 

มแีนวโน้มเปลีย่นแปลงไปจากเดิม เริม่มบุีคลากร

อายุน ้อยกลุ ่ม Generation Y เพิ่มมากขึ้น  

ผสมผสานกับผู ้บริหารระดับสูงในกลุ ่ม Baby 

Boomer และผู ้บริหาร ระดับกลางในกลุ ่ม 

Generation X ผู้บริหารองค์การจึงต้องมีการวาง

นโยบายเพ่ือลดช่องว่างในแต่ละ Generation  
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วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี

และใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของ

บุคลากรให้มากที่สุด ซึ่งจะส่งผลต่อการจัด

ส วัสดิการและการพัฒนาบุคลากรแบบที่

เหมาะสมในแต่ละ Generation นอกจากนี้ 

ในอีก 1-3 ปี ข้างหน้า การเกษียณอายุของ 

ผู้บริหารกลุ่ม Baby Boomer จะท�ำให้องค์การ

ขาดแคลนบุคลากรท�ำให้หลายองค์การเร่ิมให้

ความสนใจ ในเรื่องการก�ำหนดแผนสืบทอด

ต�ำแหน่ง (Succession Plan) รวมทั้งการบริหาร

คนท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management)  

ก็เป ็นประเด็นส�ำคัญท่ีได ้รับการพูดถึงและ 

ด�ำเนินการในองค์การต่างๆ ของไทยอย่างเป็น 

รูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

	 3.	 ความก ้ า วหน ้ าของ เทคโน โลยี

สารสนเทศ เป็นเครือ่งมอืในการสร้างประสิทธภิาพ 

ความคล่องตัว ความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยียังส่งผลต่อ

การท�ำงานของบุคลากร เพราะท�ำให้มีงานและ

อาชีพใหม่ๆ เกิดข้ึน เช่น เทคโนโลยีด้านการ 

ติดต่อสื่อสารท�ำให้มี การจัดการธุรกิจแบบ 

e-Business หรือ e-Commerce เกิดขึ้นอย่าง

กว้างขวาง นอกจากนี้การเรียนรู้ผ่าน eLearning/

Webinar/Teleclass หรือสื่อสังคมออนไลน ์

(Social Media) ก็ถูกน�ำมาใช้ในงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้เรียนจะเรียนรู้ด้วยตนเอง

ผ่านหลกัสตูรต่างๆ ทีจั่ดท�ำไว้ นกับรหิารทรัพยากร

มนุษย์จะต้องพัฒนาตนเองและเรียนรู้ที่จะใช ้

ประโยชนจากเทคโนโลยสีารสนเทศ รวมทัง้พฒันา

บุคลากรให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆ และ

พัฒนาสร้างทักษะหลากหลาย (Multi-skilled) 

ให้แก่ บุคลากรเพื่อให้มีความพร้อมที่จะท�ำงาน

ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ 

	 4.	 แนวโน้มเกี่ยวกับลักษณะของงาน 

การท�ำงานเปลี่ยนแปลงไป จากเต็มเวลาในที่

ท�ำงานเป็นการเปิดโอกาสให้มีกรอบเวลาท�ำงาน 

ที่ยืดหยุ ่น  เกิดสภาพทางการท�ำงานแบบ 

ทุกสถานที่และทุกเวลา บุคลากรสามารถเลือก

ท�ำงานในสถานที่ใดก็ได้แม้แต่ที่บ้าน การใช้

การสื่อสารทางไกล (Telecommuting) เช่น  

การโต ้ตอบผ ่านเครือข ่ ายท�ำให ้ เสมือนมี

ปฏิสัมพันธ์ได้จริงจากระบบ VDO Conference 

ระบบประชุมบนเครือข ่าย ระบบการค้าบน 

เครือข่าย และระบบ Tele-education ก็มีการ

พัฒนาและใช้กันอย่างกว้างขวาง ท�ำให้การ

ด�ำเนินธุรกิจขยายขอบเขตการท�ำงานหรือ 

ด�ำเนินกิจกรรมได้ทุกหนทุกแห่ง และตลอด  

24 ชั่วโมง นอกจากนี้  การใช้บุคลากร Part 

Time ส�ำหรับงานช่ัวคราว และการใช้บริการ 

จากภายนอกเข้ามาท�ำหน้าที่แทนในงานธุรการ 

รวมทั้งงานด้านการจ ้างงาน การฝ ึกอบรม  

การจัดสวัสดิการ ตลอดจนการจัดการเงินเดือน

และค่าตอบแทน สิง่เหล่านีล้้วนมผีลท�ำให้บทบาท

ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยน

ไปด้วย 

	 5. แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมกับ

การสร้างความย่ังยืนขององค์การ (Corporate 

Sustainability) การเติบโตและผลก�ำไรของ

องค์การเป็นสิ่งส�ำคัญ แต่ไม่เพียง หากจะให้

องค์การ ธุรกิจด�ำเนินไปอย่างยั่งยืน องค์การ

จ�ำเป็นต้องมีเป้าหมายเชิงสังคมที่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนาอย่าง ยั่งยืนด้วย (Sustainable 

Development) 

	 กล่าวโดยสรุป นักบริหารทรัพยากรมนุษย์

ต้องปรับกระบวนการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์

เป็นการบริหารเชิงรุก ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์

ทางธุรกิจขององค ์การ เพื่อการด�ำเนินงาน 
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อย่างย่ังยืนของธุรกิจ บนพื้นฐานของการแสดง

ความรับผิดชอบต่อสังคม อันจะน�ำไปสู่ความ

ยั่งยืนของสังคมโดยส่วนรวม นอกจากนี้แต่ละ

องค์การต้องพิจารณาในส่วนของโครงสร้าง 

การบริหารให ้ เหมาะสมตามสถานการณ ์ 

มีการพัฒนาท่ีสอดคล้องกับขีดความสามารถ

หลักขององค์การ ความต้องการของตลาดและ

สังคมด้วยการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูง 

มาร่วมงาน นวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การดูแลใส่ใจและ

รกัษาบคุลากร การสร้างความผกูพนัของบคุลากร 

และการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้อง 

กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป

การบริหารการเปลี่ยนแปลง

	 สมบตั ินพรกั (2558) การเตรยีมความพร้อม 

ของหน่วยงานเหล่านี้ต่างมุ่งเน้นในการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงองค์การโดยหวังผลในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นกับองค์การในทุกด้าน  

ซึ่งส่วนใหญ่และจะประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก

ได้แก่

	 1.	 ปัจจัยภายนอก (external factors) 

ได้แก่ 2 องค์ประกอบหลัก คือ องค์ประกอบ

ทางด้านการตลาดและฐานลูกค้า (Markets & 

Customers) และองค์ประกอบด้านผลิตภัณฑ์

และการบริการ (Products & Services)

	 2.	 ปัจจยัภายใน (internal factors) ได้แก่ 

4 องค์ประกอบหลัก คือ นโยบายขององค์กรและ

กระบวนการการท�ำงาน (policies and business 

processes) โดยเฉพาะกระบวนการท�ำงานที่

เกี่ยวข้องกับงานหลักขององค์การ โครงสร้างของ

องค์การ (organization structure) การน�ำระบบ

เทคโนโลยีใหม่มาใช้งาน (new technology)  

ซึ่ งการเปลี่ยนแปลงดังกล ่าวนี้ ไม ่สามารถ 

ที่จะท�ำงานให้เกิดความส�ำเร็จได้หากปราศจาก

องค์ประกอบหรือปัจจัยที่ส�ำคัญ คือ ความพร้อม

ของคนและวัฒนธรรมขององค์การ (People and 

culture)

	 การที่หน่วยงานจะเลือกวิธีใดเพื่อปรับปรุง

ศักยภาพการท�ำงานขององค์การ ก็สุดแล้วแต ่

วิสัยทัศน ์และกลยุทธ ์การด�ำเนินธุรกิจของ 

ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงาน หลายหน่วยงาน 

เ ลือกที่ จะเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพ 

ขององค์การโดยการน�ำระบบเทคโนโลยีใหม ่

มาใช้งานเพื่อการบริหารข้อมูลที่มีประสิทธิภาพ 

ซึ่งบริษัทเหล่านี้เล็งเห็นว่าบริษัทจ�ำเป็นต้อง

มีระบบข้อมูลท่ีใช้ในการบริหารงานที่ถูกต้อง

และเที่ยงตรงทันต่อเวลาเพื่อให้การตัดสินใจ

ของผู้บริหารเป็นไปอย่างเหมาะสม อันจะส่งผล

ให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล หรือบางหน่วยงานต้องการ

เพิ่มประสิทธิภาพหรือปฏิรูปการแข่งขันทางการ

ตลาดโดยการเข้าสูโ่ลกของการค้าบนอนิเทอร์เนต็ 

(E-Business) เป็นต้น

	 อย่างไรก็ดี  องค์การต้องตั้งเป ้าไว ้ว ่า  

หน่วยงานของตนสามารถที่จะปรับเปลี่ยนเข้าสู่

ภาวะแวดล้อมใหม่ (Targeted environment) 

โดยมีความเสียงในการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด

ปัจจัยสนับสนุนที่ส�ำคัญ (Critical Success 

Factor) ที่จะน�ำองค์กรไปสู่สภาพแวดล้อมใหม่

ในการท�ำงานได้อย่างส�ำเร็จในช่วงของการ

ปรับเปลี่ยน ก็คือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

(Change Management) มาใช้

	 นกัวชิาการได้ให้ข้อเสนอแนะในการบรหิาร

การเปลีย่นแปลง ซึง่มรูีปแบบวิธกีารทีห่ลากหลาย 

ดังนี้
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วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี

	 Kurt Lewin (1951) รูปแบบการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย  

การคลายตัว (unfreezing) เนื่องจากเกิดปัญหา

จึงต้องเปลี่ยนแปลง (changing) คือ การเปลี่ยน

จากพฤติกรรมเก่า ไปสู่พฤติกรรมใหม่ และการ 

กลบัคงตวัอย่างเดมิ (refreezing) เพือ่หล่อหลอม

พฤติกรรมใหม่ให้มั่นคงถาวร

	 Larry Greiner (1972) รูปแบบการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงแบบ 2 ป ัจจัย ที่ เห็นว ่า 

การเปลี่ยนแปลงเกิดจากแรงบีบภายนอก  

กับการกระตุ ้นผลักดันภายใน ปัจจัยทั้งสอง 

เกิดขึ้นตลอดเวลา จึงต้องด�ำเนินการโดย ศึกษา

การเปลี่ยนแปลง ค้นหาวิธีการที่ดีกว่าทดลอง 

วิธีใหม่ หล่อหลอมข้อดีเข้าด้วยกัน

	 Harold J. Leavitt (1973) ที่เชื่อว่าการ

เปลี่ ยนแปลงเกิดจากผลกระทบที่ เกิดขึ้ น 

ตลอดเวลาของงาน โครงสร้าง เทคนิควิทยาการ 

และคน ท้ัง 4 ประการนี้เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

กจ็ะส่งผลกระทบเกีย่วพนักนั ซึง่บางเรือ่งอยูเ่หนอื

การควบคุม ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องสนใจสิ่งท่ีจะ

เปลี่ยนแปลง และผลกระทบที่เกิด 

	 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2551) การ

เปล่ียนแปลงส่วนใหญ่สร ้างความตึงเครียด 

ความสับสน ความขัดแย้ง และอาจส่งผลต่อ

การลดประสิทธิภาพของงานลงได้ กระบวนการ

เปลี่ยนแปลงจึงมีความส�ำคัญต่อผลของการ

เปล่ียนแปลง ผูบ้รหิารจงึควรเลอืกใช้ หรอืประยกุต์

ใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งข้างต้น และอาจใช  ้

ความคิดความเข ้าใจเชิงระบบ (Systems 

Thinking) มาก�ำหนดเป็นขั้นตอน ดังนี้

	 1.	 เข้าใจถึงสาเหตุที่ต้องเปลี่ยนแปลง 

คือ ต้องหาค�ำตอบให้ได้ว่า “ท�ำไมเราถึงต้อง

เปลี่ยนแปลง?”

	 2.	 ก� ำหนดเป ้ าหมายให ้ ชัด เจนว ่ า  

“จะท�ำการเปลี่ยนแปลงเพื่ออะไร?”

	 3.	 สร ้างและก�ำหนดทางเลือก คือ  

“การคิดหาวิธีหรือหนทางไปสู่เป้าหมาย”

	 4.	 วางแผน ไม ่ว ่าการเปลี่ยนแปลง 

จะเ กิด ข้ึนจริ งหรือไม ่  ต ้องมีการวางแผน 

โดยวิเคราะห์ผลดี ผลเสีย และผลกระทบอันเกิด

จากการเปลี่ยนแปลง

	 5.	 ปฏิบัติการตามแผน เพื่ อ ไม ่ ให  ้

เป้าหมายเบีย่งเบน โดยติดตามผลอย่างสม�ำ่เสมอ 

สื่อสารความคืบหน้า และปรับเปลี่ยนเป้าหมาย

และแผนตามสภาพความเป็นจริง

	 6.	 เสริมแรงให้กับความเปลี่ยนแปลง 

	 7.	 ประเมินผล คือการน�ำสิ่ งต ่ างๆ  

ที่เกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกับแผนปฏิบัติการ 

และน�ำไปปรับปรุง

	 นิธินาถ สินธุเดชะ (2554) การสนับสนุน

จากผู ้บริหารขององค ์การมีส ่วนอย ่างมาก 

ต่อความส�ำเร็จของการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ผู้บรหิารจะเก่ียวข้องต่อการสร้างแนวทางใหม่ของ 

การด�ำเนินธุรกิจ การวางกลยุทธ์ รวมถึงการ 

สนบัสนนุให้มกีารปรบัเปลีย่นลกัษณะการจดัการ  

(management styles) ในกรณีที่จ�ำเป็นผู ้น�ำ 

ในการเปลีย่นแปลง (Change leadership) ถอืว่า 

เป็นศูนย์กลางของความส�ำเร็จในงานบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงและมีบทบาทที่ส�ำคัญคือ

	 1.	 การปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ (change 

vision) เป็นการจัดการที่องค์การต้องการมุ่งสู่

กลยุทธ์ที่ต้องการในอนาคต ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ

ประโยชน์ (benefits) ที่ได้รับผู้บริหารต้องสื่อสาร

ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะพนักงานทราบในเรื่อง

ของเป้าหมายขององค์การและกจิกรรมทีพ่นกังาน 

รวมถึงผู้บริหารจะต้องด�ำเนินการ
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	 2.	 การออกแบบองค์การ (organization 

design) กิจกรรมของการออกแบบองค์การ 

จะเกี่ยวข้องกับการก�ำหนดสาย การบังคับบัญชา 

(reporting structure) การก�ำหนดบทบาท 

และความรับผิดชอบของงานที่ เกิดขึ้นใหม ่ 

หรือที่ เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (roles and 

responsibilities) การก�ำหนดทักษะ (skills)  

ทีต้่องการส�ำหรบังานทีเ่กดิขึน้หรอืทีเ่ปลีย่นแปลง

ไปจากเดิม การก�ำหนดการวัดผลการปฏิบัติงาน  

(performance measurers) และรวมถึงการ

ก�ำหนดความต้องการอื่นๆ ที่จ�ำเป็นส�ำหรับ

องค์การในการท�ำงานในสภาพแวดล้อมใหม่

	 3.	 การจัดการด้านวัฒนธรรมองค์การ 

(corporate culture) เป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญ

ในการผลกัดนัให้องค์การไปสูเ่ป้าหมายทีต้่องการ

ได้อย่างส�ำเร็จ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะช่วย

สนับสนุนให้องค์การสามารถก้าวเข้าไปสู่สภาพ

แวดล้อมเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างส�ำเร็จ

	 4.	 ก า ร สื่ อ ส า ร ที่ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ 

(communications) ประสทิธภิาพของการสือ่สาร

ที่ดีอยู ่ ท่ีระดับของการไหลเวียนของข่าวสาร  

ที่ผู ้บริหารต้องการสื่อไปยังพนักงานหรือกลุ่ม 

เป้าหมายอื่นๆ ได้อย่างครบถ้วนและชัดเจน  

รวมทั้งระดับของความเข้าใจในสารที่ถูกส่ือ 

นอกจากน้ีผู ้บริหารขององค์การยังต้องค�ำนึง

ถึงวิธีการที่ใช้ในการสื่อสาร (communication 

vehicles) ประสิทธิภาพของการสื่อสารจะมีผล 

กระทบต่อคุณค่า (values) พฤติกรรมและ 

ความคิดของพนักงาน

	 ป ัณรส มาลุ กุล ณ อยุธยา (2554)  

ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ได้ย่นโลกให้เล็กลง การติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยน

ข้อมูลและเรียนรู ้ซึ่งกันและกันสามารถท�ำได ้

โดยไม่มขีอบเขตส่งผลกระทบให้เกดิความจ�ำเป็น

ที่ต ้องปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ด ้านบริหาร

องค์การ ไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ เช่น จากแนวคิด

แบบยุคอุตสาหกรรม ไปสู่ยุคสารสนเทศ จาก

เดิมองค์การเน้นความมั่นคงไปสู่ มุ่งเน้นให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลง จากที่ เคยใช ้วิธีควบคุมที ่

ศูนย์อ�ำนาจ ไปสู่การมุ่งกระจายอ�ำนาจในการ

ตดัสนิใจให้แก่พนกังานระดบัล่าง จากแนวคดิของ

องค์การที่มุ่งการแข่งขัน ไปเป็นการมุ่งแสวงหา

ความร่วมมือ จากที่เคยให้ความส�ำคัญของวัตถุ 

เป ็นหลักไปเป็นการยึดความส�ำคัญของคน 

และความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และจากการเน้น

ความเหมือนกัน ไปสู่การเน้นให้มีความแตกต่าง

ที่หลากหลาย เป็นต้น

	 ส รุ ป  กา รบริ หา รการ เปลี่ ยนแปลง  

ต้องค�ำนึงถึงปัญหาในเชิงเทคนิค เชิงการเมือง  

เ ชิ ง วัฒนธรรมองค ์ กา ร  และบริ หา รการ

เปลี่ยนแปลงท่ีมีอยู ่ในแต่ละช่วงให้เหมาะสม 

โดยโครงสร้าง มีลักษณะเปลี่ยนไปเป็นแบบ 

แนวนอนมากข้ึน เกิดรูปแบบใหม่ๆ เป็นองค์การ

แบบไร้พรมแดน ยอมรับความแตกต่างทาง

วัฒนธรรม สร้างจริยธรรมใหม่ของการท�ำงาน  

การ เรียนรู ้ และองค ์ความรู ้  มี เทคโนโลยี 

ทรงประสิทธิภาพเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว เกิดวิธีการ

ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพในการเข้าถึงและการใช้

สารสนเทศร่วมกันได้รวดเร็วมาก องค์การต้อง 

มีโครงสร ้างที่ ยืดหยุ ่นพร ้อมที่จะปรับตัวได  ้

อย่างรวดเร็ว พนักงานขององค์การต้องมีความ

คล่องตัวและยืดหยุ ่นได้สูง ต้องพร้อมเผชิญ 

ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
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สรุป

	 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในภาคธุรกิจในยุคการเปลี่ยนแปลงบริหารและ

พัฒนาในด้านต่างๆ ควบคู่กันไปดังนี้ 

	 1.	 การดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูง

มาร่วมงาน เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูง 

จะมีส่วนช่วยให้องค์การสร้างความได้เปรียบ 

ในการแข่งขัน ถ้าสามารถสร้างแรงดึงดูดใจ 

ผู้สมัครท่ีมีศักยภาพสูงให้เข้ามาสมัครงานกับ

องค์การได้จะมีโอกาสคัดเลือกมากขึ้น ปรับ

แนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงของ

การสนับสนุนกลยุทธ์องค์การทั้งในปัจจุบันและ

อนาคต เช่น มีการเพิ่มช่องทางท่ีเข้าถึงกลุ่ม 

เป้าหมายให้หลากหลาย รวมทั้งสร้างโอกาส 

และท�ำส่ิงท่ีแตกต่างเพื่อสร้างความได้เปรียบ 

ในการแข่งขัน

	 2.	 ส ่ ง เ ส ริ ม และสนั บสนุ น ก า รน� ำ

เทคโนโลยีมาใช้การท�ำงาน โดยเฉพาะด้าน 

การติดต ่อสื่ อสาร รวมทั้ งพัฒนาบุคลากร 

ให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ๆ และพัฒนา

สร้างทักษะหลากหลาย ให้แก่บุคลากรเพื่อ 

ให้มีความพร้อมท่ีจะท�ำงานในสภาพแวดล้อม 

ที่เปลี่ยนแปลงไป

	 3.	 พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ด ้วยการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรสอดคล้องกับ

สมรรถนะหรือขีดความสามารถทีอ่งค์การต้องการ

อย่างต่อเน่ือง โดยพิจารณาจากความสามารถ

หลัก ความสามารถทางเทคนิคเฉพาะงาน  

และความสามารถด้านการบริหารจัดการ

	 4.	 ดู แ ล ใส ่ ใ จและ รั กษา บุ คลาก ร  

ซึ่ง แนวทางในการธ�ำรงรักษาบุคลากรอาจมอง

ทางเลือกอื่นนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบ 

ของค ่ าตอบแทนที่ เป ็ น ตัว เ งิ น ให ้มาก ข้ึน  

เช่น การให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน 

การมอบหมายหน้าที่การท�ำงานที่มีความส�ำคัญ

การฝึกอบรม การให้ค�ำชื่นชม ส่งเสริมการสร้าง

บรรยากาศในการท�ำงานที่ดี การสร้างความ

สัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกันเอง ระหว่าง

ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา เพื่อจะเป็น

เครื่องมือส�ำคัญในการดึงศักยภาพของบุคลากร

ออกมาได้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด 

	 5.	 สร้างความผูกพันของบุคลากร เพื่อ

สร้างผลงาน และความก้าวหน้าในชีวิตของ

บุคลากรควบคู่ไปกับองค์การ ทั้งนี้ การสร้าง 

ความผูกพันให้เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาและ

ความต่อเนื่อง ต้ังแต่การสร้างความเชื่อมั่น  

ความไว้วางใจในองค์การให้กับบุคลากรว่า

องค์การมพีนัธะสญัญาทีจ่รงิใจในการสร้างระบบ

การงานที่ดีให้กับบุคลากร

	 6.	 บริหารการเปลี่ยนแปลงโดยการ 

ปรับเปลี่ยนวิธีการท�ำงาน กระบวนการท�ำงาน 

และการใช้กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

มาด� ำ เนิ นการช ่ วยสนั บสนุ น ให ้ เ กิ ดการ

เปลี่ยนแปลง รวมทั้งการวางแผนในระยะยาว

และกระตุ้นให้เกิด การเปลีย่นแปลงให้สอดคล้อง

กับกลยุทธ์ของธุรกิจในฐานะหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ 

	 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความ 

ไม ่แน ่นอนของสภาพแวดล ้อมทางธุ รกิจ 

ในปัจจุบัน ส่งผลท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ในการด�ำ เนินงานขององค ์การ  และยั ง มี 

ผลกระทบต่อกลยุทธ์การ บรหิารทรพัยากรมนษุย์

อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมาย

ในการน�ำพาประเทศเข้าสู่โมเดล ประเทศไทย 

4.0 (Thailand 4.0) ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

เศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจท่ีขับเคลือ่นด้วยนวตักรรม 
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เมื่อบริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลง  

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ต้องมกีารปรบัตวัตาม

เช่นกนั เพือ่ให้องค์กรสามารถเตบิโตในบรบิทใหม่ 

ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ ที่ธุรกิจ 

จะต้องแข่งขันกันด้วยความรู ้ความคดิสร้างสรรค์ 

และนวัตกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับ

ความสนใจอย่างต่อเนื่อง ควบคู่กับการตื่นตัว 

ของการนํานวัตกรรมมาใช ้ในการปรับปรุง

โครงสร้างองค์กร การออกแบบลักษณะงานและ

การพัฒนาคุณภาพบุคคลากร โดยมีหลักคิด 

เพื่อการเพิ่มกําลังการผลิตของทรัพยากรมนุษย์

ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดและ

สังคม ด้วยการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูง 

มาร่วมงาน น�ำนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มาใช ้บริหารงานและบุคลากร การพัฒนา

ทรพัยากรมนุษย์ การดแูลใส่ใจและรกัษาบคุลากร 

การสร้างความผูกพันของบคุลากร และการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ ์

ที่เปลี่ยนแปลงไป
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