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บทคัดย่อ 
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาประเด็นความท้าทายที่มีต่อบทบาทนัก

ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ผลการศึกษา พบว่า ในปัจจุบันสภาพแวดล้อมทางธุรกิจได้เผชิญเข้าสู่
การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในยุคที่มีพลวัตรเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วได้เข้ามามีอิทธิพลต่อการ
ดำเนินงานขององค์การ วิถีชีวิต ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี และสังคมที่
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ดังนั้น องค์การจึงจำเป็นอย่างยิ ่งที่จะต้องมีการปรับตัวต่อการทำงาน ซึ่ง
ผลกระทบต่อกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะฉะนั้นนักทรัพยากร
มนุษย์ จำเป็นต้องพบเจอกับความท้าทายทั้งที่มีความเข้มข้นที่มากข้ึน ซึ่งในบทความนี้ได้วิเคราะห์
มาดังนี้ รูปแบบการแข่งขันของโลกในยุคดิจิทัล รูปแบบการทำงานในยุคดิจิทัล โลกที่กำลังเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุ การสร้างความผูกพันให้กับองค์การอย่างยั่งยืน และได้นำเสนอประเด็นความท้าทาย
ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต พร้อมทั้งบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการรับมือกับความท้าทาย
ในการทำงานในอนาคต ผ่านกระบวนการ การสร้างความเข้าใจในบทบาทต่อการเปลี่ยนแปลง การ
สื่อสาร การสร้างระบบความน่าเชื่อถือ การใช้ความคิดสร้างสรรค์และการทำงานร่วมกัน เพื่อให้
องค์การสามารถอยู่รอดและแข่งขันได้ในอนาคตอย่างเต็มศักยภาพและยั่งยืน 
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Abstract 
In the current situation, the business environment has faced the changing 

especially in the era that has the dynamic changing rapidly to enter the influence on 
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the operation of the organization. The lifestyle among the changing in the economy, 
the technology and the society that is happened rapidly.  This will create the new 
challenge on the world continuously.Hence, the organization will be needed very 
much to have the adjustment on working that will have the effect on the strategic 
management of the human resource unavoidably.  Therefore human resources roles 
need to face challenges with increased intensity as follows the competition of the 
world in the digital era, the form of working the digital era, the world that is entering 
to the aged society, the creation of the engagement with the organization sustainably. 
By this article has presented the challenging issue that will be happened in the future 
including The human resources role in coping with the challenge in working in the 
future via the process of the understanding in the role on the changing, the 
communication, the creation of the reliability system, the use of the creativity and 
the mutual working for letting the organization to be able to survive and compete in 
the future with the full capacity and the sustainability.  
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บทนำ 

จากการเกิดขึ้นของระบบการทำงานในปัจจุบันที่โลกต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง 
ย่อมส่งผลกระทบการทำงาน ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีหน้าที่ในการทำงานให้เข้ากับ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นเพื่อรองรับต่อการปรับเปลี่ยน โดยเฉพาะองค์การที่อยู่ในที่มีการแข่งขันสูง 
สภาวะสิ่งแวดล้อมก็จะมีการเปลี่ยนไปอยู่ตลอดเวลา งานทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนกระบวนการ
คิดในการทบทวนยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ขององค์การ โดยเปลี่ยนจากการมององค์การของตนเอง
เป็นหลัก (Inward Looking) ไปสู่การมองเรื่องภายนอก (Outward Looking) เข้ามาปรับเปลี่ยนให้
เหมาะสมต่อบริบทเพื่อที่จะสามารถอยู่รอดต่อไปได้ ตามการศึกษาของจิรประภา อัครบวร, อนุชาติ 
เจริญวงศ์มิตร และจารุวรรณ ยอดระฆัง (2552) เพื่อให้ระบบการปฏิบัติงาน มีความสอดคล้องกับ
สิ่งที่เปลี่ยนแปลงไป และให้การทำงานเกิดประสิทธิผลและเต็มศักยภาพมากที่สุด โดยต้องมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่ตามระบบที่ได้จัดวางไว้และเตรียมบุคลากรสำหรับอนาคต เพราะต่อ
ให้สภาพแวดล้อมจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร เทคโนโลยีมีความก้าวหน้ามากแค่ไหน ทรัพยากรมนุษย์
ก็ยังเป็นกุญแจหลักสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ ทั้งรูปแบบการแข่งขันของโลกในยุคดิจ ิทัล 
รูปแบบการทำงานในยุคดิจิทัล โลกที่กำลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การสร้างความผูกพันให้กับองค์การ
อย่างยั่งยืน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ อันเปน็แรงเสริม
ต่อการดำเนินการขององค์การได้อย่างยั่งยืน (พัชนี นนทศักดิ์, ปิยะพันธ์ ปิงเมือง และสมศรี ศิริไหว
ประพันธ์, 2553) ซึ่งนักบริหารทรัพยากรบุคคลจำเป็นต้องสร้างบทบาทของตนเองให้เหมาะสมกับ
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ประเด็นความท้าทายที่มีแนวโน้มเกิดขึ้นในอนาคต โดยบทความนี้จะได้นาเสนอประเด็นของการ
เปลี่ยนแปลงความท้าทายในอนาคต ที่ส่งผลต่อองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้ง
นำเสนอแนวปฏิบัติในการสร้างบทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารขององค์การต่อ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

 

ประเด็นท้าทายในอนาคตที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเผชิญ 
ประเด็นท้าทายของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคอนาคต ที ่ต้องเผชิญกับความ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่ไม่สามารถหลีกเหลี่ยงได้และสร้างผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน ทำให้การ
ปฏิบัติงานนั้นมีความท้าทาย ซึ่งส่งผลกระทบทั้งในทางบวกและทางลบ โดยมีประเด็นท้าทายต่าง ๆ 
ดังนี้ 

1. รูปแบบการแข่งขันของโลกในยุคดิจิทัล 
ในปัจจุบันการแข่งขันทางเศรษฐกิจได้เข้าสู ่การปรับตัวโดยมีแรงผลัดดันมาจาก

เทคโนโลย ี  เ ช ่ น  Disruptive Technology, Digital Economy, E-Commerce, Block Chain 
Cryptocurrency ซึ่งจากอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่า ที่โลกเข้าสู่ ยุคที่มีการใช้เทคโนโลยี
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในการดำเนินมาเป็นแนวทางในการแข่งขัน ซึ่งได้ก่อให้เกิดธุรกิจขึ้นมา อาทิ  
ร้านค้าออนไลน์ สกุลเงินอิเล็กทรอนิกส์อย่าง Bitcoin โดยอินเตอร์เน็ตได้เข้ามาเปลี่ยนแปลงโลก
อย่างมหาศาลในด้าน การช่วยให้ผู ้คนจากทุกมุมโลกเชื ่อมโยงถึงกันอย่างไร้ข้อจำกัด ช่วยลด
ระยะเวลาและอุปสรรคในการเข้าถึงข้อมูลต่าง ๆ ช่วยให้ธุรกิจเข้าถึงโอกาสใหม่ ตลาดใหม่ได้ง่ายข้ึน 
ช่วยให้ผู้บริโภคเข้าถึงข้อมูลได้อย่างไร้ขีดจำกัด อีกทั้งในกระบวนการผลิตสินค้าโดยใช้ประสิทธิภาพ
ของเทคโนโลยีดิจิทัลครบวงจร (Smart Factory) ทำให้การดำเนินชีวิต สะดวกสบายมากยิ่งข้ึน 
ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องมีการเสริมศักยภาพของบุคลากรในองค์การให้สามารถ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต  

2. รูปแบบการทำงานในยุคดิจิทัล 
ปัจจุบัน อินเตอร์เน็ตได้เข้ามามีบทบาทสำคัญในชีวิตประจำวันเพิ่มข้ึน ประกอบกับทั่ว

โลกมีอัตราการเข้าถึงอินเทอร์เน็ตจำนวนเพิ่มสูงขึ้นทุกปี ซึ่งทำให้การพัฒนาโครงสร้างโครงข่าย
โทรคมนาคมเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง จนในปัจจุบันส่งผลให้การดำเนินชีวิตของประชากรในปัจจุบัน
ต้องพึ่งพาและอาศัยการติดต่อสื่อสารผ่านอินเทอรเ์น็ตกันมากขึ้น ซึ่งนั้นได้ทำให้เกิดอุปกรณ์อำนวย
ความสะดวกอัจฉริยะ (Smart Gadgets) ซึ ่งทุกอุปกรณ์เหล่านี ้จะถูกเชื ่อมโยงด้วยโครงข่าย
อินเตอร์เน็ต ทำให้เกิดการทำงาน การทำธุรกรรม จากอุปกรณ์ที่ผ่านโครงข่ายไร้สาย ( Mobile 
Technology) สิ่งเหล่านี้ได้สร้างปรากฏการณ์ใหม่ในวงการอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่
เรียกว่า Internet of Things (IoT) ซึ ่งปัจจุบันความสำคัญของปรากฏการณ์นี ้ ได้เกิดขึ ้นเป็น
รูปธรรมมากข้ึน เกิดเป็นนโยบายการใช้จ่าย การควบคุมการทำธุรกรรมทางการเงินต่าง ๆ  เพื่อที่จะ
ลดการใช้จ่ายผ่านเงินสด จึงทำให้แนวโน้มในอนาคตในหลายๆประเทศกำลังนำพาตนเองเข้าสู่ 
สังคมไร้เงินสด (Cashless Society) ซึ่งประเทศที่ประสบผลสำเร็จประเทศหนึ่งนั้นคือประเทศจีน 
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ที่มีอัตราการใช้จ่ายแบบไร้เงินสดสูงถึงร้อยละ 70 (Chen L, Naughton B, 2011) รวมถึงใน
ประเทศไทยที่ปัจจุบันมีนโยบาย National e-Payment หรือที่เรียกว่า พร้อมเพย์ (Promt Pay) 
สำหรับการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ Thailand Digital Economy รวมถึงรูปแบบวัฒนธรรมการ
ทำงานที่เชื ่อมโยงกัน (A Culture of Connectivity) ที ่มีความยืดหยุ ่นมากขึ ้นผู ้คนสามารถ
เชื ่อมโยงกัน ติดต่อส ื ่อสารที ่ทำได้ตลอดทุกที ่ทุกเวลา (The Hyper Connected) ร ูปแบบ
บรรยากาศการทำงานจะเปลี่ยนแปลงไปให้บุคลากรไม่ได้รู้สึกว่าตนเองนั้นมาทำงาน เช่น การใช้
เทคโนโลยี Social Media ในการประสานติดต่องาน การตกแต่งสถานที่ทำงานที่มีความคิด
สร้างสรรค์ การใช้สีสันเข้ามาลดบรรยากาศความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน ซึ่งยุคนี้ตอ้งการที่จะ
ทำงาน และใช้ชีวิตไปพร้อม ๆ กัน ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตจึงจำเป็นต้องมีการ
คิดเชิงยุทธศาสตร์สำหรับการพัฒนาบุคลากรจะขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกในยุคดิจิทัล  

3. โลกท่ีกำลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ  
สังคมโลกและประเทศไทยกำลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ (Aged Society)  

โดยเฉพาะประเทศไทยนั้นที่ถือว่าเข้าสู้สังคมผู้สูงอายุก่อนการยกระดับการพัฒนาทางเศรษฐกิจ 
เช่นเดียวกับประเทศพัฒนาอื่นๆ เช่น ญี่ปุ่น เกาหลี โดยข้อมูลจากสำนักงานสถิติแห่งชาติได้ประเมิน
ว่า ในปี 2564 จะมีประชากรอายุ 60 ปีข้ึนไป สัดส่วนสูงถึง 20% และในปี 2574 ประเทศไทยจะมี
ประชากรอายุ 60 ปีขึ ้นไปสูงถึง 28% ทั้งในปัจจุบันสัดส่วนวัยทำงานดังกล่าวยังสามารถดูแล
ผู้สูงอายุได้ 1 ต่อ 4 คน แต่ในปี 2574 สัดส่วนการดูแลผู้สูงอายุจะเฉลี่ยที่ 1 : 1 (ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ
และธุรกิจธนาคารไทยพาณิชย์ , 2560) ซึ ่งการเข้าสู ่สังคมผู ้สูงอายุได้ส่งผลกระทบทั้งทางด้าน
โครงสร้างทางเศรษฐกิจ กำลังการผลิตและแรงงานที่ลดลง กำลังแรงงานลดลง หรืออุปทานแรงงาน
ลดลงซึ่งอาจจะส่งผลทำให้ค่ำแรงสูงข้ึนได้หรือเกิดการขาดแคลนแรงงาน รวมถึงทางด้านการคลังที่
ภาครัฐต้องจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดสวัสดิการแก่ผูสู้งอายุ รวมถึงผลกระทบทางด้านโครงสร้างทาง
สังคม เช่น ปัญหาสุขภาพจิตใจ ปัญหาผู้สูงอายุถูกทอดทิ้ง ปัญหาสุขภาพร่างกาย ซึ่งผลกระทบ
ดังกล่าวส่งผลกระทบต่อองค์การต่าง ๆ ในการสูญเสียบุคลากร  

 4. การสร้างความผูกพันให้กับองค์การอย่างยั่งยืน  
การทำงานแบบมีส่วนร่วม นั้นเป็นการให้ความสำคัญกับคนในองค์การซึ่งจะส่งผลทำ

ให้คนนั้นได้รู้สึกถึงความสำคัญ ซึ่งย่อมให้เกิดความผูกพันในองค์การ ซึ่งไม่แม้แต่องค์การเพียง
เท่านั ้น แต่ยังขยายไปสู ่ส ังคมในอนาคตที่จะต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ ้นเรื ่อย  ๆ ซึ ่งการ
ดำเนินงานตามแบบ “One size does not fit all” เป็นส ิ ่งท ี ่ล ้าสมัยซึ ่งเป ็นร ูปแบบที ่ ให้
ความสำคัญกับคนน้อย แต่ในทางตรงกันข้าม การสร้างการมีส่วนร่วม การทำให้บุคลากร มี
ความรู้สึกสำคัญเป็นพิเศษ โดยผ่านกระบวนการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ ตัดสินใจ การให้
ความสำคัญกับความต้องการเฉพาะ (Tailor-made) จะช่วยสร้างความผูกพันที่ยั่งยืน โดยผ่านการ
เรียนรู้ร่วมกันของสังคม ไม่ว่าจะเป็นการทำงานผ่าน Social Networking, Social Media และ 
Social Learning รวมถึงปัจจุบันได้มีแนวโน้มการทำงานของบุคลากรที่นอกเหนือจากงานประจำ 
(Gig Economy) เพราะบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีความสามารถสูงในงานเฉพาะด้าน เห็นว่าการทำงาน
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ประจำไม่เพียงพอต่อการใช้ชีวิต และไม่ใช่เป้าหมายสุดท้าย กลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่จึงหาอาชีพเสริม
อื่น ทำให้องค์การจำเป็นต้องปรับตัวในการว่าจ้างบุคลากร ให้มีความยืดหยุ่นเงื่อนไขที่เหมาะสม  

 

บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
จากกระแสความท้าทายที่มีแนวโน้มเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องในปัจจุบันและในอนาคตที่นัก

บริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่อาจหลีกเหลี่ยงได้ จึงทำให้หลายองค์การจำเป็นต้องเตรียมพร้อมกับ
ประเด็นท้าทายดังกล่าว โดยเฉพาะในงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการบริการเปลีย่น
ให้กับองค์การและบุคลากร ทำให้เป็นหน้าที่ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการบริหาร พัฒนา 
องค์การและบุคลากรต่อความท้าทายในอนาคต ทั้งมีบทบาทในการสร้างความเข้าใจรูปแบบของการ
บริหารงานที่เปลี่ยนแปลงไป การใช้เทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ร่วมกับการทำงาน การสื่อสารและ
เข้าใจบุคลากรในยุคใหม่ที่มีจำนวนเพิ่มขึ้นมากขึ้น การให้อิสระในการใช้ความคิดเพื่อการพัฒนา 
เพื ่อมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาสมรรถนะขององค์การอย่างเต็มศักยภาพสูงสุดต่อ
ประเด็นท้าท้ายที่เกิดข้ึนโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ความเข้าใจในบทบาทต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (Comprehension) 
ในโลกยุคอนาคต บทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์สำคัญ ในการพา

องค์การขับเคลื่อนไปสู่วิสัยทัศน์ที่ตั ้งไว้โดยแนวโน้มการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น
ต้องการที่จะสร้างคนที่ศักยภาพ โดยเน้นไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี การพัฒนาและวิจัย การ
สร้างนวัตกรรม นักบริหารทรพัยากรมนุษย์จึงต้องปรับบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทีม่ผีลติ
ภาพสูงและเป็นสร้างบุคลากรที่มีทักษะด้านดิจิทัลโดยต้องปรับแนวคิดและการบริหารที่มุ่งเน้น
ผลลัพธ์ (Result Based) เน้นการส่งเสริมและพัฒนาเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานกับองค์การ 
โดย ทบทวนหาความคุ ้มค่าของการว่าจ้าง (Employability) การพิจารณาประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการสร้างมูลค่าแก่องค์การ รวมถึงมุ่งส่งเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรให้มี
ความสามารถหลายด้าน (Multi Skilled) เช่น ในอนาคตนักบร ิหารทร ัพยากรมนุษย์ต ้อง
เตรียมพร้อมกับประเด็นท้าทาย ที่เกี่ยวข้องเทคโนโลยีมากยิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นความต้องการบุคลากร
ที่มีความสามารถในระดับสูงทางด้านดิจิทัล ทั้งในเรื่องการจัดการข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล (Data 
Analytics) การออกแบบประสบการณ์ของผู้ใช้ (User Experience Design) ทำให้การแข่งขันใน
การหาผู้ที่มีความสามารถมีการแข่งขันที่สูงเพิ่มข้ึน ดังนั้นการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการจัดการ
ข้อมูล จะช่วยให้การดำเนินงานในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การใช้ระบบคลาวด์ที่ใช้ในการ
บริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management Cloud) ตัวอย่างสถาบันการเงินยูเนี่ยนแบงก์
แห่งฟิลิปปินส์ (Union Bank of the Philippines: UBP) ได้นำเอาระบบคลาวด์ที่ใช้ในการบริหาร
ทุนมนุษย์ (Human Capital Management Cloud) มาใช้ในการบริหารงานโดยมุ่งหน้าสู่สถาบัน
การเงินทางด้านดิจิทัล (Sudhakar Goparaju, 2014) ทำให้ต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ทางด้านดิจิทลั  
(Digital Literacy) ในการส่งเสริมและสร้างประสบการณ์เพื่อให้บุคลากรมีความคุ้นเคยกับการใช้
เทคโนโลยี ทั้งในด้านการใช้ (Use) การเข้าใจ (Understand) ในบริบทของสารสนเทศดิจิทัล การ



256 | The Journal of Research and Academics Vol. 4 No. 2 (April-June 2021) 
 

สร้าง (Create) การเข้าถึง (Access) เทคโนโลยีใหม่ ๆ ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรจึงมีการออกแบบ
ระบบการทำงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการใช้เทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ในการป้อนข้อมูล
ย้อนกลับให้แก่องค์การ เช่น บริษัท Adolby สร้างระบบที่เอื้อต่อบุคลากรในยุคดิจิทัล โดยการ
หลีกเลี่ยงระบบที่มีความซับซ้อนโดยใช้เทคโนโลยีเข้าปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงาน (Disruptive 
Technology) โดยจะไม่ใช้ระบบการประเมินผลงานแบบวัดระดับแก่บุคลากร ซึ่งจะทำให้บุคลากร
ทำงานภายใต้ความเครียดและไปยับยั ้งความสามารถด้านสร้างสรรค์ และสังคมที่มีการแข่งขัน
เกิดข้ึน รวมถึงการคัดสรรเทคโนโลยีและแอปพลิเคช่ันที่มาช่วยพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (Selected Efficiency Tech/App for improving HR working) การนำ
เทคโนโลยีเกิดขึ้นเพื่อมาช่วยเหลืองานด้านนี้โดยเฉพาะ ให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นด้วย เพราะฉะนั้นบทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ในยุคอนาคตจึงควรต้องอัพเดทเทคโนโลยี
อยู่อย่างสม่ำเสมอ โดยเฉพาะเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับสายงานของตัวเองและต้องรู้จักนำเอาเทคโนโลยี
นั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรและมีประสิทธิภาพกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มากที่สุด 

2. การสื่อสาร (Communication) 
การทำงานในอนาคตนั้น การสื่อสารถือว่าเป็นสิ่งสำคัญเพราะในอนาคตข้อมูลข่าวสาร

ข้อมูลถือว่าเป็นทรัพยากร หรือเครื่องมือในการดำเนินงานเพื่อให้เกิดความสำเร็จในองค์การ ดังนั้น
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะสามารถทำงานได้อย่างราบรื่น จำเป็นต้องมีการสื่อสารที่เข้าใจแก่
บุคลากรในองค์การ โดยในปัจจุบันการสื่อสารภายในองค์การไม่สามารถสื่อสารได้เพียงช่องทางใด
ช่องทางหนึ่ง หรือเน้นให้แก่ผู ้ร ับสารเพียงผู ้เดียว เพราะในปัจจุบันการสื่อสารสามารถทำได้
หลากหลายรูปแบบตามความเหมาะสม โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต สามารถเป็น
ตัวกลางในการสื ่อสารระหว่างองค์การและบุคลากรโดยใช้การเปลี ่ยนแปลงของเทคโนโลยี  มา
เปลี่ยนแปลงปรับเปลีย่นทั้งภายในภายนอกองค์การ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมคีวามสำคัญเปน็
อย่างยิ่งที่จะช่วยให้บุคลากรรับรู้ข้อมูลการแข่งขัน การเปลี่ยนแปลงท่ามกลางโลกธุรกิจที่มีการ
พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว อีกทั้งยังต้องมีการคิดพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากทุก
ส่วน นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ มืออาชีพต้องเข้าไปแก้ปัญหาให้กับบคุลากรคนอื่น ๆ  ได้อย่างเข้าใจ
ซึ ่งก ันและกัน เพราะฉะนั ้นการสื ่อสารองค์การ (Organizational Communication) จ ึงเป็น
กระบวนการที่สำคัญของนักทรัพยากรมนุษย์ในการสรา้งช่องทางการสื่อสาร และการถ่ายทอดข้อมลู
ข่าวสาร ความรู้ ประสบการณ์ในการทำงาน แลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น การเสนอแนะ เพื่อสรา้งกรอบ
ความเข้าใจให้ดำเนินไปในทิศทางเดียวกันขององค์การซึ ่งการสื ่อสารในองค์การนั ้นมีวิธี การ
ดำเนินงานที่หลากหลายข้ึนอยู่กับความเหมาะสม สถานการณ์ วัฒนธรรมองค์การ โดยเฉพาะการทำ
ความเข้าใจ ในเรื่องของแนวนโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน์และเป้าหมายองค์การ อันจะส่งผลตอ่การ
สร้างประสิทธิผลขององค์การที่สงูข้ึน (Harvard Business Essentials Series, 2003) ทำให้บทบาท
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องสร้างบรรยากาศเพื่อส่งเสริมระบบการสื่อสารที่ดี สรรหาองค์
ความรู ้และคอร์สเรียนใหม่ ๆ มาพัฒนาศักยภาพพนักงาน (Recruiting new knowledge and 
courses to develop employee potential) ซึ่งบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่ในการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิธีต่างๆ มา
ช่วยพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีการพัฒนาความก้าวหน้าอยู่เสมอ ๆ  ทั้งในส่วนของทักษะในการ
ทำงาน ตลอดจนทักษะอื่น ๆ  ที่มีประโยชน์ต่อการทำงาน เช่น ทักษะการเป็นผู้นำ , ทักษะในการ
บริหารงาน, ทักษะในการนำเสนอ เป็นต้น  

3. การสร้างระบบความน่าเชื่อถือ (Credibility) 
การสร้างความเชื่อถือ (Trust) เป็นสิ่งสำคัญในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ

และบุคลากร ให้เกิดความเชื่อใจอันจะนำไปสู่การสร้างความเชื่อมั่น ลดความไม่แน่นอน ลดความ
เสี่ยงในการต่อต้านอันจะนำไปสู่ความแตกแยกให้กับองค์การและตัวบุคลากร โดยเฉพาะผู้ที่สร้าง
ความน่าเชื ่อถือให้กับองค์การ ซึ ่งในที ่นี ้นักบริหารบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการนำไปสู ่การ
ตอบสนองต่อผู้นำหรือองค์การ ทั้งนี้รวมไปถึงการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารภายในองค์การและความเช่ือ
จากรุ่นหนึ่งไปอีกรุ่นหนึ่ง นำไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การ เพื่อทำให้เกิดความยั่งยืนในการสร้างการ
ความรู้ความสามารถ (Competence) และคุณลักษณะ (Character) ของบุคลากรที่ต้องการให้เปน็ 
(David E. Guest, 2011) เพราะในการทำงานความเชื่อถือเป็นคุณสมบัติของผู้นำในการบริหาร
จัดการภายในองค์การ การบังคับบัญชาโดยเฉพาะผู้บริหารที่กำลังเข้าสู่วัยผู้สูงอายุและกำลังจะ
เกษียณตัวลง โดยนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างกลไกการทำงานในองค์การเพื ่อสร้างนัก
บริหารหรือผู ้นำที ่ดีในรุ ่นถัดไป โดยคัดเลือกคนที่มีประสิทธิภาพให้ตรงกับความสามารถและ
มอบหมายงานให้ โดยมีการตรวจสอบเป็นระยะ และสร้างความเชื ่อมั ่น มั ่นใจให้กับผู ้ที ่ได้รับ
มอบหมาย โดยมีการรายงาน ประเมินผลเป็นระยะเพื่อที่จะสามารถแก้ไขปัญหาได้ ทั้งนี้นอกจากตัว
ผู้นำที่สร้างความเชื่อมั่นให้กับตัวบุคลากรแล้ว นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็จำเป็นต้องสร้างความ
เชื่อมั่นให้กับบุคลากรในทุกระดับ เพราะถ้าหากคนในองค์การมีความตระหนักและให้คุณค่ากับ
ความเช่ือถือต่อทั้งบุคลากรและองค์การแล้วนั้น จะทำให้เกิดบรรยากาศแห่งความไว้วางใจกันทั่วทั้ง
องค์การ ซึ่งจะทำให้เกิดการดำเนินงานที่ดำเนินไปด้วยความสุข เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลโดยที่
ไม่ต้องสร้างกฎระเบียบขึ้นมาควบคุมการทำงาน ทำให้เกิดความผูกผันต่อองค์การ รวมถึงระบบ
โครงสร้างองค์การก็เป็นไปในลักษณะยืดหยุ่น โดยนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องส่งเสริมการสร้าง
การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ เน้นการส่งเสริมอำนาจให้กับบุคลากรในทุกส่วนมากข้ึน
เนื่องจากในอนาคตสัดส่วนโครงสร้างประชากรที่เป็นรุ่นใหม่จะก้าวข้ึนมามากข้ึน เพราะฉะนั้นต้อง
อาศัยความร่วมมือ ความเช่ือมั่นจากตัวผู้บริหารทั้งรุ่นใหม่และรุ่นที่กำลังจะข้ึนมาในการเสริมสร้าง
พลังอำนาจให้กับบุคลากร และการสร้างการยอมรับเชื่อใจจากตัวบุคลากร  ให้องค์การมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้ความไว้วางใจเป็นฐานในการผสมผสานให้เข้ากับวัฒนธรรมองคก์าร 
(วนิดา พรพิรุฬห์, 2547)  

4. การใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creation) 
ความสร้างสรรค์เป็นสิ่งสำคัญและมีความเป็นอย่างมากในโลกของการแข่งขันธุรกิจ 

โดยเฉพาะบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ต้องส่งเสริมบุคลากรและองค์การให้มีความคิด
สร้างสรรค์ เพื่อให้องค์การสามารถมีนวัตกรรม กระบวนการแก้ไขแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้  และที่
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สำคัญนำมาใช้ในการสร้างความผูกพันและดึงดูดแก่บุคลากร โดยบทบาทของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ต้องสร้างบรรยากาศ และเสริมสร้างวิธีการที่ช่วยพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้กับบุคลากร
และองค์การ ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการการให้คุณค่าและรางวัลสำหรับผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ใน
ด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาองค์กรและสร้างความผูกพันไปในเวลาเดียวกัน เช่น การแข่งขันวัตกรรม
ภายในองค์การ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่และนวัตกรรมขึ้นมาได้ เพื่อให้เกิดการสร้างองค์ความรู้ มา
ใช้ในกระบวนการทำงาน และถ่ายทอดสร้างองค์ความรู้ในองค์การให้ดำเนินเข้ากับกระบวนการ
ทำงานประจำวัน เพื ่อให ้บ ุคลากรกระตุ ้นการใช้ความคิดสร ้างสรรค์ในการเสร ิมสร ้างขีด
ความสามารถทางการแข่งขันทางธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ ้น จนเป็นวัฒนธร รมของ
องค์การ ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องหมั่นใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาบุคลากรร่วมกับ
เทคโนโลยีในอนาคต ในการใช้ปัญญาประดิษฐ์ (AI) เปลี่ยนแปลงแนวทางการสร้างความผูกพัน
พนักงานขององค์การที่เคยทำมาในอดีต โดยข้อมูลนี้มาจากรายงานการสำรวจความคิดเห็นของ 
Korn Ferry (2018) การใช้ให้ AI เข้ามาช่วยคัดกรองจำนวนของผู้สมัคร โดยใช้เป็นตัวช่วยในการ
เก็บเป็นฐานข้อมูลบุคลากรเก่า หรือผู้ที่เคยมาสมัครงานแล้ว สามารถใช้ให้ AI ติดต่อกลับไป ซึ่งช่วย
ให้ผู้สมัครเกิดความรู้สึกประทับใจเนื่องจากผู้สมัครสนใจในองค์การอยู่ก่อนแล้วจึงทำการสมคัรซึ่ง
การใช้เทคโนโลยีเป็นฐานเก็บข้อมูล คอยติดตามสามารถสร้างความผูกพันให้กับองค์การ และยัง
สามารถมาช่วยในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่และปัจจุบันในการสร้าง
หลักสูตรเอการพัฒนาให้เหมาะสมในแต่ละบุคคล (Personalize Service) ที ่ต้องอาศัยการคิด
วิเคราะห์ของคนซึ่งส่งเสริมความผูกพันให้แก่องค์การ โดยการเอาใจใส่ในแต่ละบุคคล รวมไปถึงการ
ใช้ปัญญาประดิษฐ์ในการการทำนายแนวโน้มการลาออกของบุคลากร ทำให้สามารถหาช่องว่าง 
(Gap) ในการพัฒนาและช่วยหาวิธีในการความผูกพัน รวมถึงการสร้างบรรยากาศ เช่น Google ได้
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการออกแบบสถานที่ทำงาน และสร้างความผูกพัน ให้พนักงานอย่างเป็น
รูปธรรมและเปน็ต้นแบบทีท่ำให้บริษัทอื่น ๆ  ที่มีการตกแต่งสถานที่อย่างสวยงามมีชีวิตชีวา และสิ่งที่
สร้างการจดจำมาก ๆ  ก็คือการยกเอาสไลด์เดอร์เครื่องเล่นเด็กขนาดใหญ่มาไว้ในสถานที่ทำงานให้
พนักงานลื่นลงมาแทนการใช้บันไดทำให้การทำงานสนุกคลายเครียดขึ้นได้และทำให้ระดับความ
ผูกพันของบริษัทแห่งนี้อยู่ในระดับสูง  

5. การทำงานร่วมกัน (Collaboration) 
หน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับคนซึ่งต้องเข้าไปเกี่ยวข้อง

กันกับบุคลากรในองค์การตั้งแต่ระดับบคุคลไปจนถึงโครงสรา้งองค์การ เพราะฉะนั้น บทบาทของนกั
ทรัพยากรมนุษย์จึงจำเป็นในการสร้าความสัมพันธ์อันดีกับบุคลากร เพื่อให้เกิดการทำงานร่วมกัน 
เพราะฉะนั้นองค์การใดที่สร้างบรรยากาศการทำงานที่มีความเช่ือมั่นและการทำงานที่ไม่แบ่งพรรค
พวก ก็จะช่วยให้การดำเนินงานง่ายมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อต้องขอความร่วมมือ หรือ
ติดต่อประสานงานต่างๆซึ่งนักทรัพยากรมนุษย์ต้องมีบทบาทในการเป็น กระบวนกร (Moderator) 
ในการสร้างกระบวนการเชื ่อมโยงส่วนต่างๆเข้าหากัน (Eugene F McKenna and Nic Beech, 
2014) หาความร่วม (Commonality) ในองค์การ สร ้างความตอกการตอกย้ำความทรงจำ 
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(Replicating Memories) โดยบริษัทซัมซุงเป็นตัวอย่างที่ประสบความสำเร็จจากการใช้ความ
ร่วมมือในการนวัตกรรมของบุคลากรในองค์การเปน็ตัวขับเคลื่อน กับบริษัทที่เป็นคู่เทียบอย่างบรษัิท
โซนี่จนสามารถเหนือกว่าบริษัทโซนี่ได้ โดยใช้การหาคู่เทียบที่มีลักษณะการดำเนินงานที่คล้ายคลึง
กัน และสร้างเป้าหมายการทำงานร่วมกันที่ต้องการจะเหนือกว่าคู่แข่งจนประสบความสำเรจ็ รวมไป
ถึงการสร้างโครงสร้างองค์การ ที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องออกแบบโครงสร้างที่เอื้อต่อการ
ทำงานให้เหมาะสมกบัองค์การ ในการการแข่งขัน โดยเฉพาะในปัจจุบันที่องค์การเน้นการแข่งขันเชิง
นวัตกรรม การพัฒนาผลิตภัณฑ์ การบริการ โดยการทำงานแบบ Agile (Samuel C. certo, 2000) 
เป็นกระบวนการทำงานร่วมกันของบุคลากร ที่มีแนวโน้มมีความนิยมในอนาคต โดยเฉพาะวิธีการที่
เรียกว่าการทำงานแบบ Scrum ซึ ่งในวิธีการทำงานที่แตกต่างการทำงานแบบดั้งเดิม โดยเป็น
กระบวนการและให้ความสำคัญกับระบบเอกสาร ระบบสายบังคับบัญชาน้อยลง  โดยเน้นไปยัง
ผลลัพธ์ที่เพิ่มขึ้น โดยตั้งอยู่บนฐานแนวคิดการยอมรับความเปลี่ยนแปลง  โดยไม่มีการทำงานหรือ
ยึดติดกับ Gantt Chart ใช้ระบบความการทำงานที่มีความยืดหยุ่น ให้อำนาจในการตัดสินใจแก่ผู้
ร่วมปฏิบัติงาน (Empower) สร้างเครือข่ายในการปฏิบัติร่วมกัน โดยลงมือใช้งาน และแก้ไขไปใน
เวลาเดียวกันมากกว่าการวางแผนก่อนลงมือปฏิบัติ เพราะฉะนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมี
ความเข้าใจ (Understanding) ทราบลักษณะพื้นฐานขององค์การรู้จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ 
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจำเป็นต้องเข้าไปสร้างบรรยากาศในการในการทำงานร่วมกัน รวมถึง
เข้าไปรับฟัง ข้อมูลและความคิดเห็นที่เสริมสร้างมุมมองใหม่เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ 
โดยต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เกิดการตั้งคำถาม ให้ความสนใจ (Curiosity) ให้ความใส่ใจ (Empathy) 
เปิดใจยอมรับ (Open Mind) ต่อองค์การ เพื่อที่จะเสริมการทำงานร่วมกันให้ได้ในโลกยุคอนาคต 
 

บทสรุป  
จากประเด็นความท้าทายในอนาคตไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการแข่งขันของโลกในยุคดิจิทัล 

ที่มีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยทั้งในการผลิตและบริการ รูปแบบการทำงานในยุคดิจิทัลที่ใช้ระบบ
เทคโนโลยีเข้ามาขยายขีดความสามารถในการทำงานของผู้คนมากขึ้น และโลกที่กำลังเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุที่มีผู้สูงอายุเพิ่มซึ่งจะใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยอย่างไร และการสร้างความผูกพันให้กับ
องค์การอย่างยั่งยืนที่จำเป็นต้องทำให้เกิดข้ึน จากประเด็นที่เข้ามาท้าทายบทบาทของนักทรัพยากร
มนุษย์เหล่าน้ีทำให้ต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานไม่ว่าจะเป็น 1. ความเข้าใจในบทบาทต่อ
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (Comprehension) ในการคัดสรรเทคโนโลยีและแอปพลิเคช่ันที่มา
ช่วยพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานมาช่วย 2. การสื ่อสาร (Communication) ที่ใช้การมาของ
เทคโนโลยีรูปแบบใหม่มาพัฒนาศักยภาพพนักงาน ทั้งในการอบรมออนไลน์รวมถึงการสร้างระบบ
การสื่อสารภายในองค์การ  3. การสร้างระบบความน่าเช่ือถือ (Credibility) ที่นักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องส่งเสริมการสร้างการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ เน้นการส่งเสริมอ ำนาจให้กับ
บุคลากรในทุกส่วนมากขึ้นสร้างความไว้ใจซึ่งกันและกัน 4. การใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creation) 
มาช่วยในการสร ้างสรรค ์บรรยากาศและความผูกพ ันขององค ์กร  5. การทำงานร ่วมกัน 



260 | The Journal of Research and Academics Vol. 4 No. 2 (April-June 2021) 
 

(Collaboration) โดยใช้การจัดการร่วมสมัยและเทคโนโลยีสร้างกระบวนการเช่ือมโยงส่วนต่างๆเข้า
หากัน ดังนั้น บทบาทเหล่านี้ช่วยสร้างประโยชน์งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนการดำเนินงาน ให้องค์การสามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง เพื่อสร้างความแข็งแกร่ง
และสมรรถนะที่จำเป็นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์การในการบริหารงานเชิงรุก (Proactive 
Approach) นำไปสู่การสร้างความรู้ความเข้าใจ พัฒนาสมรรถนะของตนเอง ในการมองภาพอนาคต
ถึงแนวโน้มในการทำงานที่จะเกิดข้ึนและแนวทางในการรับมือ แก้ไขและพัฒนาต่อโลกอนาคต  
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