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บทคัดย่อ

	 บทความนีมี้วตัถปุระสงค์ทีจ่ะทบทวนผลกระทบของความผนัผวน ความไม่แน่นอน 

ความสลบัซบัซ้อน และคลมุเครอื (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity: 

VUCA) ของสถานการณ์โลกปัจจุบัน ที่มีต่อภาระหน้าที่งานด้านทรัพยากรมนุษย์และ

ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ อกีทัง้ยงัเพือ่ค้นหาว่าฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ใช้กลยทุธ์ใดบ้างในการ

ปรับตัวเพื่อความอยู่รอด การศึกษาใช้วิธีการทบทวนวรรณกรรมโดยน�ำเสนอปัจจัย 

ทีก่ระทบต่อภาระหน้าทีง่านด้านทรัพยากรมนษุย์เป็นการทัว่ไปจ�ำนวนแปดประการ ซึง่น�ำ

ไปสู่ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะจ�ำนวนห้าประการ และ

กลยุทธ์เจ็ดประการที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์อาจน�ำไปใช้ในการปรับตัวเพื่อความอยู่รอด 

ภายใต้สภาวะของโลกท่ีมีความผันผวน ไร้ความแน่นอน อีกทั้งยังมีความสลับซับซ้อน 

และคลุมเครือในปัจจุบันและอนาคต

 

ค�ำส�ำคัญ:	 ความผันผวน ความไม่แน่นอน ความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ

		  ความท้าทาย ผลกระทบ กลยุทธ์ งานทรัพยากรมนุษย์ ความอยู่รอด

*	 ปรบัปรุงจากเอกสารประกอบการเรียนการสอนหวัข้อเร่ือง “แนวโน้มใหม่ของงาน ทรัพยากรมนษุย์ (New Trend in HR)”  
	 วิชาการจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์, หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะบริหารศาสตร์.
	 มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี. 15 กันยายน 2562.
	 Keywords: Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity, Challenges, Impact, Strategy, Human
	 Resource, Survive
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Abstract

	 This paper reviews the impact of Volatility, Uncertainty, Complexity, 

Ambiguity (VUCA) of the world on human resource (HR) functions and HR 

departments. It also seeks to find out what strategies HR departments 

should apply to be able to survive in the VUCA world. A literature review 

is included to understand the VUCA world and its impact on HR functions 

in general. Specific impacts on HR departments and strategies to overcome 

those impacts are identified. The paper presents eight factors of trends 

that may have a strong impact on the HR functions and five specific factors 

that may impact HR departments. Seven strategies to be implemented 

by HR departments are identified in order to be able to survive in the 

VUCA world.

บทน�ำ

	 โลกในปัจจุบันน้ีมีความผันผวนและปั่นป่วนเป็นอย่างมากอันเป็นผลมาจาก 

การปฏวิตัอิตุสาหกรรมอย่างต่อเนือ่งก่อให้เกดิความเจรญิก้าวหน้าต่อเนือ่งมา โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีจนกระทั่งถึงปัจจุบันซึ่งก้าวเข้าสู่การปฏิวัติ

อุตสาหกรรมยุคที่สี่ (Schwab, 2016) ซึ่งจะมีการน�ำเทคโนโลยีล�้ำสมัยมาใช้ในการ 

ด�ำรงชีวิตและการท�ำงานก่อให้เกิดความผันผวน (Volatility) ต่างๆ มากมายในโลก  

เกิดความไม่แน่นอน (Uncertainty) ในทุกด้านของชีวิตและการท�ำงาน มีความสลับ 

ซบัซ้อน (Complexity) สงูมากยิง่ขึน้ไม่ว่าเราจะท�ำสิง่ใดกต็าม อกีทัง้ยงัมคีวามคลุมเครอื 

(Ambiguity) เป็นอย่างมาก ก่อให้เกิดความยากล�ำบากในการตัดสินใจและยากแก่การ

ที่แยกแยะว่าส่ิงใดเป็นสิ่งใดเพราะทุกสิ่งทุกอย่างมีความเช่ือมโยงกันไปทั้งโลกหรือ 

ที่เรียกว่าเป็นโลกแห่งความผันผวนไร้ความแน่นอนเต็มไปด้วยความสลับซับซ้อนและ

คลุมเครือ (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity: VUCA) (Lawrence, 

K. 2013. Online: retrieved 3 September 2019) ความผันผวน ความไม่แน่นอน 

ความสลับซับซ้อน ตลอดจนความคลุมเครือต่างๆ นี้ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ในด้านงานซึง่ส่งผลกระทบต่อชวิีตและความเป็นอยูข่องคนเป็นอย่างมาก 
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ในขณะเดียวกันก็เกิดผลกระทบต่อธุรกิจอย่างมากเช่นกัน ท�ำให้ต้องมีการปรับตัวกัน

อย่างขนานใหญ่เพ่ือให้สามารถอยู่รอดและด�ำรงอยู่ต่อไปได้ งานด้านทรัพยากรมนุษย์

เป็นส่วนส�ำคัญของธุรกิจเนื่องจากองค์การธุรกิจหรือองค์การใดๆ ก็ตามจ�ำเป็นต้องใช้

คนในการปฏิบัติงาน แต่การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันมีแนวโน้มที่เห็นได้ชัดเจนว่าได้มี

การน�ำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ท้ังในการด�ำรงชีวิตและการท�ำงานมากขึ้น โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งหุ่นยนต์หรือปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intellectual: AI) ต่างๆ ซึ่งบางส่วนน�ำเข้า

มาช่วยคนท�ำงานและบางส่วนน�ำเข้ามาท�ำงานแทนที่คนหรือท�ำงานร่วมกับคนมากขึ้น 

ท�ำให้คนต้องปรบัตวัอย่างขนานใหญ่เช่นกนั ทัง้นีเ้พือ่ให้เข้ากบัการเปลีย่นแปลงทัง้ด้าน

การด�ำรงชวีติและการท�ำงาน สิง่ต่างๆ เหล่านีล้้วนเป็นงานทีฝ่่ายทรพัยากรมนษุย์จะต้อง

เข้ามามีบทบาทอย่างส�ำคัญในการด�ำเนินการ ซ่ึงท�ำให้ภาระงานและภารกิจของฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนไปเป็นอย่างมาก ก่อให้เกิดความจ�ำเป็นที่จะต้องปรับตัว

หลายด้าน รวมทั้งต้องมีการแปลงโฉมงานทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Transformation) (Hans, S. 2019. Online: retrieved 3 September 2019) ด้วย 

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจาก VUCA น้ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว และมีข้อค้นพบว่า

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องปรับตัวอย่างมาก (Volini, E., Occean, P., Stephan, 

M., and Walsh, B. 2017. Online: retrieved 3 September 2019) มิเช่นนั้นอาจ

จะไม่สามารถก้าวตามทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ จึงเกิดข้อวิตกกังวลว่างานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะอยู่รอดหรือไม่ และเม่ือเกิดสถานการณ์ 

ที่โลกป่วน คนเปลี่ยน งานแปลก วิธีการท�ำงานแบบใหม่เกิดขึ้นอย่างมากมาย  

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะปรับตัวอย่างไรให้อยู่รอด? อันเป็นที่มาส�ำคัญของการเขียน

บทความนี้

	 บทความน้ีมีวัตถุประสงค์ท่ีจะศึกษาโดยการทบทวนว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

จะปรับตัวอย่างไรเพื่อให้อยู ่รอดและมีส่วนช่วยให้ธุรกิจหรือองค์การอยู ่รอดได้?  

สาระส�ำคญั ของบทความประกอบด้วย แนวคดิเก่ียวกบั ภาวะความผนัผวนไร้ความแน่นอน

ทีม่คีวามสลบัซบัซ้อนและคลุมเครือ (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity: 

VUCA) ความท้าทายหรือผลกระทบจาก VUCA ที่มีต่องานทรัพยากรมนุษย์ และ 

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์เพื่อเอาชนะความท้าทายจาก VUCA รวมทั้งสรุป

และเสนอแนะ
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แนวคิดเกี่ยวกับ VUCA 

	 ค�ำว่า VUCA เป็นอกัษรย่อ มาจากการใช้อกัษรตวัแรกของแต่ละค�ำคอื Volatility 

(ความผันผวน) Uncertainty (ความไม่แน่นอน) Complexity (ความสลับซับซ้อน)  

และ Ambiguity (ความคลุมเครือ) (Kleiman, L. 2018. Online: retrieved 1 

September 2019) ค�ำว่า VUCA นีมี้ต้นก�ำเนดิจากวทิยาลยัการสงครามของกองทพับก

สหรัฐอเมริกา  (U.S. Army War College) ในช่วงหลังสงครามเย็นซ่ึงอยู่ในช่วงปี  

1946-1991 (Blackmore, E. nd. Online: retrieved 3 September 2019)  

โดยได้ก�ำหนดค�ำนีข้ึน้มาในช่วงปลายทศวรรษที ่1990 s (Lawrence, K. 2013. Online, 

retrieved 3 September 2019)  ซึง่ในบทความนีจ้ะขอถอดความค�ำเตม็ภาษาอังกฤษ

เป็นภาษาไทยว่าเป็นภาวะของโลกที่เต็มไปด้วย ความผันผวน ไร้ความแน่นอนที่ม ี

ความสลบัซบัซ้อนและคลมุเครอื ส�ำหรบัค�ำอธบิายภาษาไทยเพ่ิมเตมิจากนี ้สามารถศึกษา

เพิ่มเติมได้จาก พสุ เดชะรินทร์ (2560. Online: สืบค้นเมื่อ 1 กันยายน 2562) และ 

ประสาท มีแต้ม (2560. Online: สืบค้นเมื่อ 1 กันยายน 2562)

	 สภาวะ ความผันผวน ไร้ความแน่นอนท่ีมีความสลับซับซ้อนและคลุมเครือ  

หรอื VUCA นี ้มคีวามส�ำคญัมากยิง่ขึน้เมือ่ผนวกเข้ากบัการใช้นวตักรรมแบบล้างผลาญ 

(Disruptive Innovation) (Christensen, 1997; Christensen. nd. Online: retrieved 

3 September 2019) และการใช้เทคโนโลยแีบบล้างผลาญ (Disruptive Technology) 

(Christensen, 1997; Smith, T. 2019. Online: retrieved 3 September 2019) 

และการปฏิวัติอุตสาหกรรมยุคที่สี่ (Schwab, 2016) แล้วยิ่งจะมีผลกระทบต่อโลก 

และชีวิตความเป็นอยู่ของมนุษย์และงานต่างๆ รวมท้ังงานด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วย 

(Sullivan, J. nd. Online: retrieved 3 September 2019) ดังจะได้น�ำเสนอต่อไป  

ผลกระทบของ VUCA ต่องานทรัพยากรมนุษย์

	 ผลกระทบของสภาวะ ความผันผวน ไร้ความแน่นอน ที่มีความสลับซับซ้อน  

และคลุมเครือ หรือ VUCA ต่องานทรัพยากรมนุษย์น้ัน Sullivan (nd. Online, 

retrieved 3 September 2019) ได้น�ำเสนอไว้แปดประการ ดังแสดงในภาพที่ 1
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	 จากภาพที่ 1 จะเห็นได้ว่าสถานการณ์ VUCA คือสภาวะที่มีความผันผวน  

ไร้ความแน่นอน มคีวามสลบัซบัซ้อนและคลมุเครอื มผีลกระทบต่องานทรพัยากรมนษุย์

แปดประการ (Sullivan. nd. Online, retrieved 3 September 2019) สรุปได ้

ดงัต่อไปนีค้อื (1) ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์จะต้องปรบัตวัให้เข้ากบั VUCA และเปล่ียนแปลง

ลักษณะงาน (“HR must be adaptive... to meet the VUCA world... and the 

changing nature of work”) (2) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมุ่งเน้นที่การท�ำผลงาน

ในส่วนทีม่ผีลกระทบต่อธรุกิจและผลติภาพของก�ำลงัแรงงานและนวัตกรรมให้เพ่ิมมากข้ึน 

4 

 
 
ภาพที่ 1: ผลกระทบของ VUCA ต่องานทรัพยากรมนุษย ์
ที่มา: สร้างภาพจากข้อมูลใน Sullivan. nd. Online, retrieved 3 September 2019. 
 

จากภาพที่ 1 จะเห็นได้ว่าสถานการณ์ VUCA คือสภาวะที่มีความผันผวน ไร้ความแน่นอน มีความ
สลับซับซ้อนและคลุมเครือ มีผลกระทบต่องานทรัพยากรมนุษย์แปด ประการ (Sullivan. nd. Online, 
retrieved 3 September 2019) สรุปได้ดังต่อไปนี้คือ (1) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับตัวให้เข้ากับ 
VUCA และเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน (“HR must be adaptive... to meet the VUCA world... and the 
changing nature of work”) (2) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมุ่งเน้นที่การท าผลงานในส่วนที่มีผลกระทบต่อ
ธุรกิจและผลิตภาพของก าลังแรงงานและนวัตกรรมให้เพิ่มมากขึ้น (“A focus on increasing • Business 
Impacts of HR • Workforce productivity • Innovation”) (3) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปลี่ยนไปใช้
แบบจ าลองที่ขับเคลื่อนโดยข้อมูลซึ่งใช้เพื่อท าเมตริกการคาดการณ์เพื่อท างานแบบมองไปข้างหน้า (“HR will 
shift to a data-driven model that uses predictive metrics to become ‘forward looking’”) (4) 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปลี่ยนไปใช้แบบจ าลองที่ปรึกษาภายในที่ท างานแบบมองไปข้างหน้า (“HR must 
shift to a proactive internal consulting firm model”) (5) ผู้บริหารในสายงานจะท างานทรัพยากร
มนุษย์เองเกือบทั้งหมด (“Managers will do most HR work”) (6) จะต้องน าเอาวิธีการวางแผนให้งาน

ภาพที่ 1 : ผลกระทบของ VUCA ต่องานทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมา : สร้างภาพจากข้อมลูใน Sullivan. nd. Online, retrieved 3 September 2019.
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(“A focus on increasing • Business Impacts of HR • Workforce productivity 

• Innovation”) (3) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปลี่ยนไปใช้แบบจ�ำลองที่ขับเคล่ือน

โดยข้อมูลซึ่งใช้เพื่อท�ำเมตริกการคาดการณ์เพื่อท�ำงานแบบมองไปข้างหน้า (“HR will 

shift to a data-driven model that uses predictive metrics to become 

‘forward looking’”) (4) ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์จะต้องเปลีย่นไปใช้แบบจ�ำลองทีป่รกึษา

ภายในที่ท�ำงานแบบมองไปข้างหน้า  (“HR must shift to a proactive internal 

consulting firm model”) (5) ผู้บริหารในสายงานจะท�ำงานทรัพยากรมนุษย์เอง 

เกอืบทัง้หมด (“Managers will do most HR work”) (6) จะต้องน�ำเอาวธิกีารวางแผน

ให้งานล้าสมัยมาใช้ในทุกด้านของงานทรัพยากรมนุษย์ (“Planned obsolescence 

must be implemented in all areas of HR”) (7) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้อง

ท�ำงานด้วยความเรว็เท่าทันกับสายงานอืน่ในองค์การ  (“HR must match the speed 

maintained by the rest of the organization”) (8) การเรียนรู้อย่างรวดเร็ว 

เป็นสิ่งจ�ำเป็นท่ัวทั้งองค์การ (“Rapid learning is required throughout the 

organization”)

	 ผลกระทบของ VUCA ดังกล่าวนีท้�ำให้ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ต้องปรบัตวัอย่างมาก 

ทั้งภาระหน้าที่งานและภารกิจ รวมท้ังวิธีการท�ำงานและการใช้เครื่องมือต่างๆ ในการ

ท�ำงาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องเรียนรู้และปรับทักษะ 

และสมรรถนะของตนให้ทันหรือล�้ำหน้าการเปลี่ยนแปลงและสามารถตอบสนอง 

ความต้องการและความจ�ำเป็นขององค์การได้ ผลกระทบต่างๆ ของ VUCA ดังกล่าวนี้ 

จะส่งผลกระทบที่เฉพาะเจาะจงไปยังหนว่ยงานทรพัยากรมนษุยโ์ดยตรงหลายประการ 

ดังจะได้น�ำเสนอต่อไป

ผลกระทบต่อหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์

	 การทีง่านทรัพยากรมนษุย์ได้รบัผลกระทบจาก VUCA  แปดประการ  (Sullivan. 

nd. Online, retrieved 3 September 2019) ดงักล่าวข้างต้นแล้วนัน้ ผลกระทบต่างๆ 

ดังกล่าวนี้ย่อมมีผลกระทบต่อหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ด้วยดังแสดงในภาพที่ 2  

ดังต่อไปนี้
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	 จากภาพท่ี 2 จะเหน็ว่าผลกระทบต่างๆ จาก VUCA ทีม่ต่ีองานทรพัยากรมนษุย์

ทั้งแปดประการ (Sullivan. nd. Online, retrieved 3 September 2019) อาจก่อผล 

กระทบที่ส�ำคัญต่อหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ ห้าประการดังต่อไปนี้

	 ประการแรก หน่วยงานทรพัยากรมนษุย์มีขนาดเลก็ลง เนือ่งจากการเปลีย่นแปลง

ลกัษณะงานและการน�ำเทคโนโลยต่ีางๆ เข้ามาใช้อย่างกว้างขวางท�ำให้งานทีต้่องกระท�ำ

ด้วยคนลดน้อยลงท�ำให้ความจ�ำเป็นทีจ่ะต้องจ้างคนเข้ามาท�ำงานในฝ่ายทรพัยากรมนุษย์

5 

ล้าสมัยมาใช้ในทุกด้านของงานทรัพยากรมนุษย์ (“Planned obsolescence must be implemented in 
all areas of HR”) (7) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องท างานด้วยความเร็วเท่าทันกับสายงานอื่นในองค์การ 
(“HR must match the speed maintained by the rest of the organization”) (8) การเรียนรู้อย่าง
รวดเร็วเป็นสิ่งจ าเป็นทั่วทั้งองค์การ (“Rapid learning is required throughout the organization”)  

ผลกระทบของ VUCA ดังก่าวนี้ท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับตัวอย่างมาก ทั้งภาระหน้าที่งาน
และภารกิจ รวมทั้งวิธีการท างานและการใช้เครื่องมือต่างๆ ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ต้องเรียนรู้และปรับทักษะและสมรรถนะของตนให้ทันหรือล้ าหน้าการเปลี่ยนแปลงและ
สามารถตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นขององค์การได้ ผลกระทบต่างๆ ของ VUCA ดังกล่าวนี้ จะ
ส่งผลกระทบที่เฉพาะเจาะจงไปยังหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์โดยตรงหลายประการ ดังจะได้น าเสนอต่อไป 
 
ผลกระทบต่อหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 

การที่งานทรัพยากรมนุษย์ได้รับผลกระทบจาก VUCA แปด ประการ (Sullivan. nd. Online, 
retrieved 3 September 2019) ดังกล่าวข้างต้นแล้วนั้น ผลกระทบต่างๆ ดังกล่าวนี้ย่อมมีผลกระทบต่อ
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ด้วยดังแสดงในภาพที่ 2 ดังต่อไปนี้ 

 

 
  

ภาพที่ 2 : ผลกระทบต่อหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 

ท่ีมา: สร้างภาพจากข้อมลูใน Sullivan. nd. Online, retrieved 3 September 2019.
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ในจ�ำนวนที่น้อยลง หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเป็นหน่วยงานที่มีขนาดเล็ก 

แต่จะต้องมีประสิทธิภาพ

	 ประการทีส่อง การใช้ผูร้บัเหมาช่วงงานทรพัยากรมนษุย์ เนือ่งจากลกัษณะงาน

และกระบวนการรวมท้ังวิธีการท�ำงานต่างๆ เปลี่ยนไปตามเทคโนโลยีที่ล�้ำสมัยท�ำให้

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีขนาดเล็กลง จึงต้องใช้วิธีการจ้างผู้รับเหมาภายนอก

(Outsource) ให้มาท�ำงานด้านต่างๆ ของงานทรพัยากรมนษุย์ ซึง่อาจมกีารตดังานบางส่วน

ออกไปให้ผู้รับเหมาท�ำแทน ในบางบริษัทอาจให้ผู้รับเหมาภายนอกรับเหมางานของ 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไปท�ำทั้งหมดเลยก็ได้

	 ประการท่ีสาม การใช้ระบบข้อมูลและระบบอัตโนมัติในงานทรัพยากรมนุษย ์

ในปัจจบุนัมข้ีอมลูจ�ำนวนมากแต่กส็ามารถจดัระบบข้อมลูโดยคอมพวิเตอร์ให้ท�ำหน้าที่

ค�ำนวณและกลั่นกรองงานให้ได้และสามารถเรียกมาใช้เพ่ือเป็นฐานในการตัดสินใจได ้

นอกจากนีย้งัสามารถใช้ระบบอตัโนมตัเิข้ามาท�ำงานส่วนต่างๆ ของงานทรพัยากรมนษุย์

แทนการใช้คนท�ำงานเหล่านั้นได้อีกด้วย

	 ประการที่สี่	การใช้หุ ่นยนต์หรือปัญญาประดิษฐ์ในงานทรัพยากรมนุษย์  

ความสามารถของหุ่นยนต์หรือปัญญาประดิษฐ์มีมากมาย ทั้งในด้านของความเร็ว  

ความถูกต้องแม่นย�ำ งานส่วนต่างๆ ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านล้วนสามารถน�ำ 

หุ่นยนต์เข้ามาท�ำแทนคนได้

	 ประการที่ห้า การท�ำงานแบบทางไกลในงานทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้เกิด 

การประหยัดและมีประสิทธิภาพ ลดการเดินทางไปมา  เช่น มีผู้บริหารงานทรัพยากร

มนษุย์ทีส่�ำนกังานใหญ่เพยีงไม่ก่ีคนก็สามารถท�ำงานต่างๆ แบบทางไกลโดยผ่านเทคโนโลยี

ที่ล�้ำสมัยได้

	 ผลกระทบที่เกิดขึ้นดังกล่าวนี้ท�ำให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับตัวอย่างมาก

โดยใช้กลยุทธ์ต่างๆ เพื่อความอยู่รอดของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และบุคลากรด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ และความอยู่รอดขององค์การด้วย ดังจะได้น�ำเสนอต่อไป

5. กลยุทธ์ในการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์

	 ดังที่ได้น�ำเสนอข้างต้น เพื่อให้สามารอยู ่รอดได้ในสถานการณ์ VUCA  

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับตัวอย่างมากโดยใช้กลยุทธ์ต่างๆ ดังแสดงในภาพที่ 3
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	 จากภาพท่ี 3 จะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์อาจใช้ในการปรับตัว

เพื่อความอยู่รอดได้ประกอบด้วยกลยุทธ์เจ็ดประการ ซึ่งสรุปได้ดังต่อไปนี้

	 ประการแรก การปรับโครงสร้างหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง  

จากการเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็น 

ต้องมคีวามไวต่อการเปลีย่นแปลง โดยปรบัโครงสร้าง และงานรวมทัง้บคุลากรให้เข้ากบั

หรือน�ำการเปลี่ยนแปลงให้ได้อยู่ตลอดเวลา

	 ประการที่สอง การปรับทักษะของพนักงานทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการ

เปลีย่นแปลง นอกจากการปรบัโครงสร้างแล้วคนทีท่�ำงานในฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ยงัต้อง

ปรับทักษะของตน (Reskill) ให้พร้อมรับหรือน�ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยใช้

การเรียนรู้ตลอดชีวิต

	 ประการที่สาม การแปลงโฉมงานทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบ เพื่อให้สามารถ 

ก้าวทันและน�ำการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จะต้องท�ำการแปลงโฉม 

งานด้านทรัพยากรมนุษย์ท้ังระบบ โดยเริ่มจาก HR Digitization คือการปรับเปล่ียน

กระบวนงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีท�ำด้วยมือไปเป็นระบบอัตโนมัติ แล้วก้าวไปสู่ HR 

Digitalization คอืการสร้างวฒันธรรมการท�ำงานทีใ่ช้ระบบอตัโนมตั ิแล้วเกดิการแปลง

7 

 
 
ภาพที่ 3: กลยุทธ์ในการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
 
  จากภาพที่ 3 จะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์อาจใช้ในการปรับตัวเพื่อความอยู่ รอดได้
ประกอบด้วยกลยุทธ์ เจ็ด ประการ ซึ่งสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
  ประการแรก การปรับโครงสร้างหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
เป็นไปอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีความไวต่อการเปลี่ยนแปลง โดยปรับ
โครงสร้าง และงานรวมทั้งบุคลากรให้เข้ากับหรือน าการเปลี่ยนแปลงให้ได้อยู่ตลอดเวลา 
  ประการที่สอง การปรับทักษะของพนักงานทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากการ
ปรับโครงสร้างแล้วคนที่ท างานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยังต้องปรับทักษะของตน (Reskill) ให้พร้อมรับหรือน า
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยใช้การเรียนรู้ตลอดชีวิต 
  ประการที่สาม การแปลงโฉมงานทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบ เพื่อให้สามารถก้าวทันและน าการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จะต้องท าการแปลงโฉมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบ โดยเริ่ม
จาก HR Digitization คือการปรับเปลี่ยนกระบวนงานทรัพยากรมนุษย์ที่ท าด้วยมือไปเป็นระบบอัตโนมัติ แล้ว
ก้าวไปสู่ HR Digitalization คือการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ใช้ระบบอัตโนมัติ แล้วเกิดการแปลงโฉมคือ 
HR Transformation คือการท างานด้วยระบบอัตโนมัติจนกลายเป็นองค์การที่มีความพร้อมสูงสามารถ
ตอบสนองหรือน าการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี (จ าเนียร จวงตระกูล, 2562; Ulrich, Allen, Brockbank, 
Younger, & Nyman, 2009) 
  ประการที่สี่  การแสดงผลงานให้ปรากฏผ่านระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ต่อเนื่อง              
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องมีบทบาทในเชิงยุทธศาสตร์มากขึ้น (จ าเนียร จวงตระกูล, 2553; Armstrong, 2008) 
โดยแสดงผลงานให้ปรากฏและเป็นที่ยอมรับและได้รับแต่งตั้งเป็นหนึ่งในกรรมการของบริษัท หรืออย่างน้อย

ภาพที่ 3 : กลยุทธ์ในการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
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โฉมคือ HR Transformation คือการท�ำงานด้วยระบบอัตโนมัติจนกลายเป็นองค์การที่มี

ความพร้อมสงูสามารถตอบสนองหรอืน�ำการเปลีย่นแปลงได้เป็นอย่างดี (จ�ำเนยีร จวงตระกลู, 

2562; Ulrich, Allen, Brockbank, Younger, & Nyman, 2009)

	 ประการทีส่ี ่การแสดงผลงานให้ปรากฏผ่านระบบการบรหิารผลการปฏิบตังิาน

ทีต่่อเนือ่ง ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ต้องมบีทบาทในเชงิยทุธศาสตร์มากขึน้ (จ�ำเนยีร จวงตระกลู, 

2553; Armstrong, 2008) โดยแสดงผลงานให้ปรากฏและเป็นทีย่อมรบัและได้รบัแต่งต้ัง

เป็นหนึ่งในกรรมการของบริษัท หรืออย่างน้อยท่ีสุดก็เป็นกรรมการบริหารของบริษัท 

ทัง้นีว้ธิกีารหนึง่กค็อืการใช้ระบบการบรหิารผลงานอย่างต่อเนือ่งตลอดเวลา และน�ำเสนอ

ผลการปฏิบัติงานให้เป็นที่รับรู้รับทราบอย่างทั่วถึงและมีความเชื่อมโยงกับการบริหาร

ผลงานของบริษัททั้งระบบ

	 ประการทีห้่า การบรหิารผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีในงานทรพัยากรมนษุย์อย่างสร้างสรรค์ 

งานทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลายฝ่าย ทั้งพนักงาน หัวหน้างาน 

ผูจ้ดัการและผูบ้รหิารในสายงานฝ่ายต่างๆ ขึน้ไปถงึกรรมการผู้จดัการ ประธานกรรมการ 

และผู้ถอืหุน้ นอกจากนีย้งัเกีย่วข้องกบับคุคลภายนอกอกีด้วย เช่น ผู้แทนสหภาพแรงงาน 

เจ้าหน้าที่ภาครัฐที่เกี่ยวข้องซึ่งจะต้องมีการติดต่อสื่อสาร ประสานงาน และร่วมปฏิบัติ

งานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ทั้งนี้ควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของการมีส่วนร่วมและเป็นไป

อย่างสร้างสรรค์เพื่อให้ได้รับความร่วมมือและสนับสนุนในการท�ำงานให้บังเกิดผล 

(Ulrich, Younger, Brockbank, & Ulrich, 2012)

	 ประการที่หก การเชื่อมโยงเครือข่ายงานทรัพยากรมนุษย์อย่างทั่วถึง งานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่ต้องมีเครือข่ายอย่างกว้างขวางทุกระดับและทุกภาคส่วน  

เช่น ชมรม สมาคม ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท้ังในประเทศและต่างประเทศ  

ซึง่มีทัง้ระดับอนภุมูภิาคคอื ASEAN ระดบัภมูภิาค คอื Asia and the Pacific (APFHRM) 

(APFHRM. nd. Online: retrieved 26 September 2019) และในระดับโลก ซึ่งมี 

World Federation of People Management Associations (WFPMA) (WFPMA. nd. 

Online: retrieved 26 September 2019) เป็นศูนย์กลาง เครือข่ายต่างๆ เหล่านี้ 

มีประโยชน์หลายด้าน รวมท้ังการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้และการสนับสนุนด้านต่างๆ  

ในการท�ำงาน

	 ประการท่ีเจ็ด การสร้างการยอมรับโดยผ่านการทดสอบมาตรฐานวิชาชีพ

ทรัพยากรมนุษย์ แม้ว่างานทรัพยากรมนุษย์จะไม่มีกฎหมายรองรับการเป็นวิชาชีพ  
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แต่สมาคมการจดัการงานบคุคลแห่งประเทศไทยได้รเิร่ิมด�ำเนนิการจดัตัง้สถาบนัพฒันา

วชิาชพีทรพัยากรมนษุย์ท�ำหน้าทีส่่งเสรมิและจดัท�ำมาตรฐานวชิาชีพและท�ำการทดสอบ

และให้การรบัรองผูท้ีผ่่านการทดสอบโดยออกประกาศนยีบตัรและหนงัสอืรบัรองคณุวฒุิ

วิชาชีพให้ ต่อมาได้ร่วมกับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) จัดท�ำมาตรฐาน

อาชีพครบทุกด้านและทุกระดับ เป็นการยกระดับมาตรฐานวิชาชีพข้ึนเป็นมาตรฐาน

ระดับชาติ และมีการตั้งสถาบันรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ ทรัพยากรบุคคลประเทศไทย 

(Thailand HRCI) ขึ้นมาท�ำหน้าท่ีท�ำการทดสอบและมีการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ 

โดยสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) ซ่ึงเป็นหน่วยงานสังกัดนายกรัฐมนตร ี 

เพื่อสร้างการยอมรับและเพื่อเป็นเครดิตของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพ ผู้ที่

ท�ำงานด้านทรัพยากรมนษุย์ จงึสมควรผ่านการทดสอบและได้รบัใบรบัรองคุณวุฒิวชิาชพี

ดังกล่าวนี้ (Joungtrakul, Na-Nan, & Sanamthong, 2018)

 
สรุปและเสนอแนะ

	 1.	 สรุป จากการศึกษาครั้งน้ีพอจะสรุปได้ว่าความผันผวนความไม่แน่นอน  

ความสลับซับซ้อน และความคลุมเครือของโลก (VUCA) ก่อให้เกิดผลกระทบที่ส�ำคัญ

ต่องานด้านทรัพยากรมนุษย์แปดประการ ดังภาพที่ 1 ท�ำให้เกิดผลกระทบที่ส�ำคัญ 

ต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ห้าประการ ดังภาพที่ 2 จากผลกระทบที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

ได้รับนีน้�ำไปสูก่ารก�ำหนดกลยทุธ์เจ็ดประการ ดงัภาพที ่3 ทีฝ่่ายทรพัยากรมนษุย์สามารถ

ใช้เพื่อปรับตัวให้สามารอยู่รอดได้เจ็ดประการ ดังภาพที่ 4 ดังต่อไปนี้
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	 จากภาพที่ 4 จะเห็นได้ว่า VUCA ซึ่งเป็นสถานการณ์ของโลกที่ปั่นป่วนที่ก่อให้

เกดิความผนัผวน (Volatility) ต่างๆ มากมายในโลก เกิดความไม่แน่นอน (Uncertainty) 

ในทุกด้านของชีวิตมนุษย์และการท�ำงานมีความสลับซับซ้อน (Complexity) สูงมาก 

ยิ่งขึ้นไม่ว่าเราจะท�ำสิ่งใดก็ตามอีกทั้งยังมีความคลุมเครือ (Ambiguity) เป็นอย่างมาก 

ก่อให้เกิดผลกระทบต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ซ่ึงถ้าหากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์น�ำกลยุทธ์

ต่างๆ ทั้งเจ็ดประการไปใช้ก็จะส่งผลให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่างๆ ของ VUCA ได้ดีขึ้นท�ำให้สามารอยู่รอดได้ นอกจากนี้ยังจะเป็นการ

ช่วยให้องค์การสามารถอยู่รอดและเติบโตต่อไปได้อีกด้วย

2. ข้อเสนอแนะ

	 (1)	เพือ่ให้สามารถปรบัตวัให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงหรือน�ำการเปลีย่นแปลงได้

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรจะได้น�ำประเด็นต่างๆ ที่ได้น�ำเสนอไว้ไปท�ำการศึกษาเพิ่มเติม

และใช้ปฏิบัติเพื่อให้สามารถอยู่รอดได้ภายใต้โลกปัจจุบันและอนาคตท่ีมีความผันผวน 

(Volatility) ต่างๆ ที่ท�ำให้โลกเกิดความไม่แน่นอน (Uncertainty) ในทุกด้านของชีวิต

และการท�ำงานท�ำให้มีความสลับซับซ้อน (Complexity) สูงและเกิดความคลุมเครือ 

(Ambiguity) เป็นอย่างมากดังปรากฎให้เห็นอยู่ทั่วไปในปัจจุบันนี้
9 

ทรัพยากรมนุษย์ได้รับนี้น าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์เจ็ดประการ ดังภาพที่ 3 ที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถใช้
เพื่อปรับตัวให้สามารอยู่รอดไดเ้จ็ดประการ ดังภาพที่ 4 ดังต่อไปนี้ 
 

 
 
ภาพที่ 4: การใช้กลยุทธ์ในการปรับตัวของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อความอยู่รอด 
 
  จากภาพที่ 4 จะเห็นได้ว่า VUCA ซึ่งเป็นสถานการณ์ของโลกที่ปั่นป่วนที่ก่อให้เกิดความผันผวน 
(Volatility) ต่างๆ มากมายในโลก เกิดความไม่แน่นอน (Uncertainty) ในทุกด้านของชีวิตมนุษย์และการ
ท างานมีความสลับซับซ้อน (Complexity) สูงมากยิ่งขึ้นไม่ว่าเราจะท าสิ่งใดก็ตามอีกท้ังยังมีความคลุมเครือ 
(Ambiguity) เป็นอย่างมาก ก่อให้เกิดผลกระทบต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ซึ่งถ้าหากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์น ากล
ยุทธ์ต่างๆ ทั้ง เจ็ด ประการไปใช้ก็จะส่งผลให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ 
ของ VUCA ได้ดีขึ้นท าให้สามารอยู่รอดได้ นอกจากนี้ยังจะเป็นการช่วยให้องค์การสามารถอยู่รอดและเติบโต
ต่อไปได้อีกด้วย 
 
2. ข้อเสนอแนะ 
  (1) เพื่อให้สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงหรือน าการเปลี่ยนแปลงได้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ควรจะได้น าประเด็นต่างๆ ที่ได้น าเสนอไว้ไปท าการศึกษาเพิ่มเติมและใช้ปฏิบัติเพื่อให้สามารถอยู่รอดได้ภายใต้
โลกปัจจุบันและอนาคตที่มีความความผันผวน (Volatility) ต่างๆ ที่ท าให้โลกเกิดความไม่แน่นอน 
(Uncertainty) ในทุกด้านของชีวิตและการท างานท าให้มีความสลับซับซ้อน (Complexity) สูงและเกิดความ
คลุมเครือ (Ambiguity) เป็นอย่างมากดังปรากฎให้เห็นอยู่ทั่วไปในปัจจุบันนี้ 
  (2) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายโดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหน้างานหรือผู้บริหารทุกระดับในองค์การรวมทั้ง
ฝ่ายลูกจ้างและสหภาพแรงงานตลอดจนหน่วยงานราชการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องและสังคมควรให้ความสนใจต่อ
การเปลี่ยนแปลง ต่างๆ ทั้งปวงที่ได้น าเสนอไว้นี้และให้ความร่วมมือสนับสนุนให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถ
ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงหรือน าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้มีส่วนช่วยในการ 

ภาพที่ 4 : การใช้กลยุทธ์ในการปรับตัวของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อความอยู่รอด
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	 (2)	ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายโดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหน้างานหรือผู้บริหาร 

ทุกระดับในองค์การรวมทั้งฝ่ายลูกจ้างและสหภาพแรงงานตลอดจนหน่วยงานราชการ

ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องและสังคมควรให้ความสนใจต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งปวงที่ได ้

น�ำเสนอไว้นี้และให้ความร่วมมือสนับสนุนให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถปรับตัว 

เข้ากบัการเปลีย่นแปลงหรอืน�ำการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ได้อย่างมปีระสทิธภิาพเพือ่ให้

มส่ีวนช่วยในการส่งเสรมิสนบัสนนุให้องค์การสามารถปรบัตวัและอยูร่อดได้ภายใต้ภาวะ

โลกที่ผันผวนปั่นป่วนดังที่ปรากฎอยู่ในปัจจุบันนี้ 
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