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บทคัดย่อ 

โลกปัจจุบันก้าวเข้าสู่ยุคดิจิทัลมีการเปลี่ยนจากการท างานด้วยมือหรือแรงคนมาสู่การใช้
เทคโนโลยีแทนน าไปสู่วัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยีในการด าเนินกิจการและบริหารธุรกิจ เพ่ือสร้างความ
พร้อมขององค์การในการปรับตัวเพ่ือตอบสนองวิวัฒนาการของเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวด เร็ว
และรุนแรง การปรับตัวขององค์การด้วยการเปลี่ยนแปลงดิจิทัลส่งผลกระทบต่อหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การต้องด าเนินการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล
ขององค์การควบคู่ไปด้วย เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงดิจิทัลเกี่ยวข้องกับการน าเทคโนโลยีมาใช้แทนการ
กระท าหรือกระบวนการท างานด้วยมือของคนและเกี่ยวข้องกับการสร้างวัฒนธรรมในการใช้เทคโนโลยีใน
การด าเนินงาน ซึ่งจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดของบุคคลการเปลี่ยนแปลงดิจิทัลจึง
เกี่ยวข้องกับคนท างาน โดยจะต้องด าเนินการให้คนท างานมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและกรอบ
ความคิดจากแบบก าหนดตายตัวไปสู่แบบเจริญเติบโตและก้าวไปสู่วัฒนธรรมดิจิทัล การที่องค์การจะ
สามารถเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงให้เป็นหน่วยงานดิจิทัลเพ่ือเป็นผู้น าและรองรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาแนวคิดในการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม เพ่ือเป็น
แนวทางส าหรับผู้เกี่ยวข้องสามารถพิจารณาด าเนินการเปลี่ยนแปลงงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อ
เหตุการณ์ตามที่เหมาะสมต่อไป 
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Abstract 

The world is moving toward the digital world.  Much of the work that was normally 
performed manually is being replaced by technology.  Most of the business and government 
organizations are entering into a phase of digital transformation using new and usually 
disruptive technology in their day-to-day business. This transformation causes changes in 
the nature of and process of work in organizations.  These changes cause people at all 
levels in an organization to adapt themselves to their new work environment. Since digital 
transformation is involved in changing the culture and mindsets of people to become 
aligned with the new digital environment, the Human Resource (HR) Department has a pivotal 
role to play in the process of change.  In order to be able to align or lead the 
transformation, the HR Department has to transform itself first.  Otherwise, it is facing the 
risk of being collapsed or outsourced.  Thus, HR transformation is a must for the HR staff 
and HR Department.  This paper aims to review the concept and process of HR 
transformation in order that all key stakeholder groups can use as a basis for consideration 
for HR transformation on their parts.   

 
Keywords: Transformation, Technology, Digital, Digitalization, Human Resource Management 
 
บทน า 
 โลกปัจจุบันก้าวเข้าสู่โลกยุคดิจิทัล ที่มีการน าเทคโนโลยีล้ าสมัยเข้ามาใช้ในองค์การ โดย
ปรับเปลี ่ยนกระบวนการท างานที ่ท าด้วยมือไปสู ่ระบบอัตโนมัต ิ อีกทั ้งย ังมีการน าหุ ่นยนต์หรือ
ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intellectual: AI) เข้ามาช่วยในการท างานบางส่วนและในบางกรณีน ามาใช้
แทนคน ส่งผลให้ต้องมีการฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือเปลี่ยนอาชีพและการปรับทักษะ (Retraining and 
Reskilling) (จ าเนียร, 2561) เพื่อให้คนสามารถท างานต่อไปได้ในยุคอัตโนมัติ ดังที่ McKinsey and 
Company ได้น าเสนอไว้ (Illanes, Lund, Mourshed, Rutherford & Tyreman, 2018) สถานการณ์
ดังกล่าวก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การ ไปสู่องค์การดิจิทัล (Digital Transformation) ทั้งในภาครัฐ
และภาคเอกชน เช่น การเปลี่ยนแปลงไปสู่รัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) ในประเทศไทย รัฐบาล
ได้จัดตั้งส านักงานพัฒนา รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) หรือ Digital Government Development 
Agency (Public Organization) (ประวัติความเป็นมาของ สพร. - DGA, 2562) การเคลื่อนไหวใน
องค์การภาคเอกชนมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เช่น เมื่อวันที่  29 สิงหาคม 2562 บริษัท General 
Motors Thailand ประกาศเลิกจ้างพนักงานกว่า 300 คน เพ่ือน าหุ่นยนต์เข้ามาใช้แทนในอนาคต 
(Kapook, 2562) การเปลี่ยนแปลงองค์การมีผลต่องานด้านทรัพยากรมนุษย์  เพราะการเปลี่ยนแปลง
องค์การเป็นการน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้คือการเปลี่ยนจากกระบวนการของงานที่ท าด้วยมือไปเป็น
กระบวนการดิจิทัล (Digitization) แล้วก้าวไปสู่องค์การแบบดิจิทัลซึ่งกระบวนการท างานต่างๆ ท าด้วย
ระบบดิจิทัล (Digitalization) ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงไปเป็นองค์การดิจิทัล (Digital Transformation) 
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คือ การใช้ระบบอัตโนมัติและการสร้างวัฒนธรรมการท างานด้วยระบบอัตโนมัติ (Lalwani, 2019) เนื่องจาก
การเปลี่ยนแปลงองค์การมีผลกระทบต่อคนทุกระดับที่ท างานอยู่ในองค์การ ดังนั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึง
ต้องมีบทบาทส าคัญยิ่งในการเปลี่ยนแปลงองค์การให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตาม
ก่อนที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะสามารถเข้าไปมีส่วนส าคัญในการเปลี่ยนแปลงองค์การได้นั้นฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์จ าเป็นจะต้องท าการเปลี่ยนแปลงฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Transformation) 
เสียก่อน หรืออย่างน้อยที่สุดก็จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควบคู่ไปกับการเปลี่ยนแปลง
องค์การด้วย การเปลี่ยนแปลงงานด้านทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นวาระส าคัญเร่งด่วนของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์เพราะถ้าหากไม่ด าเนินการแล้วก็มีความเสี่ยงสูงที่จะมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้ซึ่งอาจรวมทั้งการจ้างเหมาผู้รับเหมาจากภายนอก (Outsource) ให้
ด าเนินการแทนฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่ศึกษาแนวคิดในการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม 
โดยมีสาระส าคัญประกอบด้วย (1) แนวคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ (2) ความจ าเป็น
ที่จะต้องเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ (3) กระบวนการการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์  
(4) ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็จ (5) ความท้าทายต่อ
การเปลี่ยนแปลง หน่วยงานทรัพยากร มนุษย์ (6) วิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดในการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากร
มนุษย์ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ (7) ผลของการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์การ (8) กลยุทธ์ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ (9) สรุป และ 
(10) เสนอแนะ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ 
 การเปลี่ยนแปลง (Transformation) หรือ การเปลี่ยนแปลงสู่ระบบอัตโนมัติ  (Digital 
Transformation) ประกอบด้วยส่วนประกอบส าคัญสามส่วนคือ เริ่มต้นจาก Digitization คือ การท า
กระบวนการของงานที่เดิมนั้นเป็นการท าด้วยมือไปเป็นการท าด้วยระบบอัตโนมัติ ตามมาด้วยส่วนที่สอง
คือ Digitalization เป็นการสร้างวัฒนธรรมการท างานด้วยระบบอัตโนมัติ (Provide Digitalize Culture) 
ส่วนที่สามคือ Digital Transformation ประกอบด้วยทั้งสองส่วนที่กล่าวมา คือ การเปลี่ยนจากการ
ท างานด้วยมือเปลี่ยนเป็นการท างานด้วยระบบอัตโนมัติ  และสร้างวัฒนธรรมการท างานด้วยระบบ
อัตโนมัติให้เกิดขึ้นเพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงนั้นยั่งยืนโดยไม่กลับไปท างานตามกระบวนการเดิม ผลของการ
เปลี่ยนแปลงจากการท างานด้วยมือมาเป็นการท างานด้วยระบบอัตโนมัติแล้วสร้างวัฒนธรรมการท างาน
ด้วยระบบอัตโนมัตินี้ก่อให้เกิดเป็นองค์การที่ท างานโดยใช้ระบบอัตโนมัติ เป็นองค์การที่ยกระดับเครื่องมือ
อัตโนมัติในการด าเนินงานในชีวิตการท างานประจ าวัน ก่อให้เกิดเป็นองค์การที่มีความพร้อม ( Agile 
Organization) ที่จะปรับตัวอย่างรวดเร็วต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
(Lalwani, 2019) จากความหมายของการเปลี่ยนแปลงไปสู่ระบบอนุมัติดังกล่าวข้างต้นสามารถน ามา
ก าหนดความหมายของการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ (Ulrich, Allen, Brockbank, Younger, & 
Nyman, 2009) หรือการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์สู่ระบบอัตโนมัติ (Lalwani, 2019) ได้ดังนี้คือ 
การเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานทรัพยากรมนุษย์จากเดิมที่เป็น
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การท าด้วยมือไปเป็นการใช้ระบบอัตโนมัติโดยผ่านขั้นตอนสามขั้นคือ (1) การท ากระบวนงานทรัพยากรมนุษย์
ให้เป็นระบบอัตโนมัติ แล้วสร้างวัฒนธรรมการท างานทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบอัตโนมัติ ก่อให้เกิด
องค์การ หรือหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่ท างานด้วยระบบอัตโนมัติแล้วน าไปสู่หน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์ที่มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วสามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วได้กล่าวโดยสรุป คือ “การเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบ
อัตโนมัติเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นระบบอัตโนมัติ
และเป็นแบบขับเคลื่อนงานโดยข้อมูล” (Verlinden, n.d. Online, retrieved 8 September 2019) 
 
ความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ 
 จากข้อมูลการวิจัย พบว่า ร้อยละ 56 ของบริษัทที่ส ารวจก าลังออกแบบแผนงานทรัพยากร
มนุษย์ขึ้นมาใหม่เพ่ือยกระดับสู่การใช้เครื่องมือดิจิทัลและโมบาย ร้อยละ 51 ของของบริษัทที่ส ารวจก าลัง
อยู่ในระหว่างกระบวนการออกแบบองค์การใหม่เพ่ือน าไปสู่แบบจ าลองของธุรกิจแบบดิจิทัล และร้อยละ 33 
ของบริษัทท่ีส ารวจพบว่าทีมงานทรัพยากรมนุษย์ก าลังใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง
ในการแก้ปัญหางานทรัพยากรมนุษย์ และอีกร้อยละ 41 ก าลังสร้างโมบายแอพเพ่ือให้บริการงาน
ทรัพยากรมนุษย์ (Volini, Occean, Stephan, & Walsh, 2017) ข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นว่ามีความจ าเป็น
ที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีสาเหตุมาจากหลายปัจจัย แต่ปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่ง
คือ ภาวะความผันผวนไร้ความแน่นอนที่มีความสลับซับซ้อน และคลุมเครือ (Volatility, Uncertainty, 
Complexity, Ambiguity: VUCA) (Kleiman, 2018; จ าเนียร, 2562) ซึ่งสามารถแสดงเป็นภาพได้  
ดังภาพที่ 1 
 

 
 
ภาพที่ 1 ผลกระทบของ VUCA ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา: (Kleiman, 2018; Lalwani, 2019; Sullivan, nd.) 

 จากภาพที่ 1 จะเห็นว่าภาวะความผันผวนไร้ความแน่นอนที่มีความสลับซับซ้อนและคลุมเครือ 
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในงานทรัพยากรมนุษย์ซึ่งก่อให้เกิดความจ าเป็นที่จะต้องท าการเปลี่ยนแปลงงาน
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นระบบอัตโนมัติ 
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 นอกจากนี้ Reilly (nd. Online, retrieved 7 September 2019) ระบุถึงแรงขับเคลื่อนที่
ก่อให้เกิดความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ไว้สองส่วน คือ ส่วนที่เป็นแรงผลักดัน
โดยทั่วไป กับส่วนที่เป็นแรงผลักดันโดยเฉพาะเจาะจง กล่าวคือส่วนที่เป็นแรงผลักดันโดยทั่วไป  
ประกอบด้วย (1) การลดต้นทุน (Cost reduction) (2) การปรับปรุงมาตรฐานบริการ ( Improved 
service standards) (3) การมุ่งเน้นธุรกิจเพ่ิมขึ้น (More business focus) (4) การเพ่ิมความไวในการ
ตอบสนองแก่ลูกค้า (Increased customer sensitivity) (5) การเพ่ิมมูลค่าเพ่ิมให้มากขึ้น (Greater 
added value) (6) การวางต าแหน่งใหม่ของงานทรัพยากรมนุษย์จากท่ีเป็นงานธุรการไปสู่งานเชิงกลยุทธ์ 
(Repositioning function away from administration towards strategy) หรือการก าหนดความ
สมดุลระหว่างงานที่เป็นงานซึ่งเปลี่ยนแปลงจากงานที่เป็นแบบเชิงธุรการ (segmenting & balancing 
transformational & transactional) ส่วนที่เป็นแรงผลักดันโดยเฉพาะเจาะจงที่จะต้องเปลี่ยนแปลงงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย (1) ด้านกลยุทธ์ รวมถึงการก าหนดและใช้กลยุทธ์ (2) ด้านโครงสร้าง
รวมถึงการวางต าแหน่งกลยุทธ์ การปรับปรุงบริการ การลดต้นทุน (3) ด้านกระบวนการ รวมถึง ความคง
เส้นคงวาของการลดต้นทุนทางการเงิน และการเปรียบเทียบเครดิต (4) ด้านระบบ รวมถึง ต้นทุนที่มีความ
เสมอเหมือน ระบบการบริหารข้อมูลมีการบูรณาการดีขึ้นสนับสนุนการแสดงความรับผิดชอบ 
(devolution) 
 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์  
 จากการทบทวนวรรณกรรม มีผู้น าเสนอกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ไว้คล้ายคลึงกันแต่แตกต่างกันที่จ านวนขั้นตอนในการด าเนินงานเช่น Ulrich (nd. Online, 2019) 
น าเสนอไว้สี่ขั้นตอนในขณะที่ Verlinden (nd. Online, 2019) เสนอไว้หกขั้นตอน ส่วน Lalwani (2019) 
และ Hayton (2019) น าเสนอไว้แปดขั้นตอน เป็นต้น ในบทความนี้จะได้น าเสนอกระบวนการเปลี่ยนแปลง
งานทรัพยากรมนุษย์ตามที่น าเสนอโดย Hayton (2019) ซึ ่งแบ่งออกเป็นแปดขั้นตอนดังต่อไปนี ้   
(1) การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน (Define your goals) ต้องก าหนดว่าเราต้องการจะท าอะไรให้ส าเร็จ
ในการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล (2) การจัดตั้งทีมงานเปลี่ยนแปลง (Gather a transformation team) 
ต้องจัดตั ้งทีมงานเปลี ่ยนแปลงขึ้นมาเป็นผู ้น า  และด าเนินการกระบวนการเปลี่ยนแปลง (3) การ
ก าหนดกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Develop a strategy) ที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้   
(4) การสร้างส่วนประกอบของเว็บไซต์ที่ถูกต้อง (Build the right tech stack) เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
ดิจิทัลให้ส าเร็จ (5) การไม่กลัวการทดลอง (Don’t be afraid to experiment) แต่จะต้องท าอย่างมี
กลยุทธ์ (6) การวัดผลสัมฤทธิ์ (Measure results) ต้องมีการวัดผลและประเมินผลการด าเนินงานอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้ทราบว่ามีความก้าวหน้าใกล้สู่ความส าเร็จตามเป้าหมายเพียงใด (7) การมีความโปร่งใส 
(Be transparent) ต้องมีความโปร่งใสต่อพนักงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ของกฎเกณฑ์และความ
คาดหวังอย่างชัดเจน (8) การเกาะติดวัฒนธรรมองค์การ (Don’t lose sight of your company 
culture) จัดเรียงล าดับ พนักงานและเกาะติดโดยมุ่งเน้นที่จะรักษาวัฒนธรรมองค์การของบริษัท  
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ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็จ  
 เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ ในส่วนนี้จะได้น าเสนอ
ตัวอย่างปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลง (Critical Success Factors: CSF)  
จากงานวิจัยของ Holotiuk and Beimborn (2017) พบว่าปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 5.1 ประสบการณ์จากการขายและลูกค้า (Sales and Customer Experience) ประสบการณ์
จากการขายและประสบการณ์ของลูกค้ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การเพราะจะได้น า
ปัญหาต่างๆ จากผู้ที่ท าหน้าที่ในการขายและปัญหาต่างๆ จากลูกค้าที่ได้ประสบในการซื้อสินค้าหรือ
บริการขององค์การโดยน ามาเป็นตัวตั้งในการแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้นโดยจะต้องมีการบูรณาการอย่างดี 
ประเด็นย่อยในเรื่องนี้ประกอบด้วย (1) การบูรณาการอย่างไร้รอยต่อทั้ง Online และ Offline คือ
ทางด้านกายภาพและด้านช่องทางดิจิทัล (Seamlessly integrated offline [physical] and online 
[digital] channels) (2) การจัดระบบอัตโนมัติในการปฏิสัมพันธ์กับลูกค้ากับสินค้าและบริการ  
(Digitalization of customer interaction and products & services) (3) การวิเคราะห์เพ่ือพัฒนา
สร้างสรรค์สินค้าและบริการที่เป็นแบบเฉพาะส าหรับลูกค้า (Analytics to customize and create 
products & services) (4) การติดต่อกับลูกค้าโดยตรงโดยถือลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Direct contact for 
customer centricity) (5) การท างานแบบบูรณาการกับลูกค้าด้วยนวัตกรรมแบบเปิดเผย (Customer 
integration with open innovation) (6) การสร้างประสบการณ์และความพึงพอใจของลูกค้าที่ดีเยี่ยม 
(Outstanding customer experience and satisfaction) 
 5.2 องค์การ (Organization) ในมิติด้านองค์การนั้นจ าเป็นจะต้องมีการปรับโครงสร้างและ
การด าเนินงานอย่างรวดเร็วให้ทันต่อเหตุการณ์หรือล้ าหน้าเหตุการณ์ซึ่งมีปัจจัยย่อยดังต่อไปนี้ (1) การปรับตัว
ในการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้มีการด าเนินการในการปรับโครงสร้างอย่างต่อเนื่องและรวดเร็ว  
(2) การจัดการการเปลี่ยนแปลงแบบรุนแรงและรวดเร็ว (3) การจัดองค์การแบบแบ่งหลายระดับและมี
ความสามารถในการตอบสนองอย่างรวดเร็ว (4) การปรับองค์การเข้าสู่ระบบดิจิทัล (5) การมุ่งเน้นระยะยาว
แต่มีความพร้อมที่จะเผชิญการเปลี่ยนแปลงในระยะสั้น (6) การแยกองค์การเพ่ือเตรียมพร้อมที่จะแตกออกไป
เป็นอิสระ (7) การตัดสินใจเพรียวลม คือมีความคล่องแคล่วว่องไวทันหรือน าเหตุการณ์ 
 5.3 วัฒนธรรมและภาวะผู้น า (Culture and Leadership) มิติด้านวัฒนธรรมมีความส าคัญ
อย่างยิ่งเพราะจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดหรือมายด์เซ็ทของคนทุกระดับให้มีความพร้อมเข้า
สู่ระบบดิจิทัลในขณะเดียวกันภาวะผู้น าก็มีความส าคัญยิ่งเช่นกันเพราะความจ าเป็นที่จะต้องน าและ
ตัดสินใจในทุกระดับปัจจัยย่อยในส่วนนี้ประกอบด้วย (1) สร้างและปลูกฝังกรอบความคิดแบบดิจิทัลโดยมี
วาระดิจิทัลอยู่ด้วยเสมอ (2) การมีชุดของค่านิยมร่วมแบบดิจิทัลเพ่ือใช้ในการสร้างค่านิยม (3) ยอมรับ
ข้อผิดพลาดและส่งเสริมความส าเร็จด้านนวัตกรรมและปรับวัฒนธรรมให้เป็นไปตามทิศทางของเป้าหมาย 
(4) การสร้างความผูกมัดในการเปลี่ยนแปลงในกลยุทธ์และวัฒนธรรม (5) การคิดใหม่ท าใหม่ของผู้บริหาร
ระดับสูงด้านต่างๆ  
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 5.4 สมรรถนะและความสามารถของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  ( Capabilities and HR 
Competencies) มิติด้านสมรรถนะและความสามารถของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง
ในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ในมิตินี้มีปัจจัยย่อยต่างๆ ประกอบด้วย (1) การมีสมรรถนะที่สามารถสร้าง
ห่วงโซ่ของคุณค่าขึ้นมาใหม่และการท้าทายการประคองตัวขององค์การ (2) การมีทักษะทางด้านดิจิทัลโดย
มีความรู้ในวิธีการและมีความสามารถสูง (3) การมีสมรรถนะในการออกแบบจ าลองธุรกิจแบบใหม่  
(4) การมีสินทรัพย์สมรรถนะแบบใหม่ (5) ผู้น าจะต้องก าหนดศักยภาพของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใหม่  
(6) การน าเข้าการรักษาและการท าสัญญากับพนักงานที่มีความสามารถสูง  
 5.5 การมองการณ์ไกลและวิสัยทัศน์ (Foresight and Vision) การมองการณ์ไกล และวิสัยทัศน์
เป็นมิติที่ส าคัญซึ่งจะต้องมีความชัดเจนและมีการวางต าแหน่งในอนาคตทางด้านดิจิทัลขององค์การ ในมิตินี้ 
มีปัจจัยย่อยที่ส าคัญประกอบด้วย (1) การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการวางต าแหน่งในอนาคต  
(2) อุดช่องว่างในการรับฟังความคิดเห็นและความปรารถนาที่จะมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (3) ให้การ
สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมอย่างรวดเร็วและการสร้างต้นแบบที่รวดเร็วด้วย (4) พิจารณาว่ามีสิ่งใดที่
จะต้องท า (5) มีความกล้าที่จะท าการทดลอง  
 5.6 ข้อมูลและเทคโนโลยีข่าวสาร (Data and IT) มิติด้านข้อมูลเทคโนโลยีข่าวสารเป็นส่วน
ที่จะต้องดูแลเอาใจใส่ในการเปลี่ยนแปลงองค์การ มิตินี้มีปัจจัยย่อยต่างๆ ประกอบด้วย (1) การใช้ข้อมูล
ข่าวสารจากศูนย์กลาง (2) การค านึงถึงบทบาทพ้ืนฐานของเทคโนโลยีข่าวสารที่แตกต่างกัน (3) การด าเนิน
กระบวนการข้อมูลข่าวสารที่เป็นปัจจุบันและมีขนาดใหญ่ (4) ก าหนดแบบแผนของระบบข้อมูลข่าวสาร
เป็นแบบโมดูล (Modular IT platform) 
 5.7 การปฏิบัติการ (Operations) มิติด้านการปฏิบัติการหรือการด าเนินงานเป็นส่วนส าคัญ
ที่จะต้องดูแลเอาใจใส่ในการเปลี่ยนแปลงองค์การ มิตินี้ประกอบด้วยปัจจัยย่อยต่อไปนี้  (1) การใช้ข้อมูล
เป็นเครื่องมือขับเคลื่อนด าเนินการจัดท ากระบวนการที่เป็นแบบอัตโนมัติ (2) ด าเนินการเปลี่ยนแปลงทั้ง
แบบจ าลองธุรกิจและการด าเนินงาน (3) ปรับแนวคิดด้านคนและด้านดิจิทัลเข้าหากัน (4) จัดสรรทรัพยากร
ทางด้านการเงินให้เพียงพอต่อการด าเนินงาน  
 5.8 หุ้นส่วน (Partners) มิติด้านการเป็นหุ้นส่วนนี้มีความจ าเป็นที่สุดที่จะต้องเป็นระบบเปิด
และบูรณาการผู้เป็นหุ้นส่วนหรือมีส่วนเกี่ยวข้อง ในส่วนนี้มีประเด็นย่อยประกอบด้วย (1) การบูรณาการ
เครือข่ายหุ้นส่วนหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่เป็นระบบเปิด (2) เชื่อมโยงเครือข่ายกับหุ้นส่วนหรือผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องภายนอกด้วย  
 
ความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์   
 จากผลการวิจัยของ KPMG (Scott, Tarlinton, Marquard, Knafelc, Tischler, Soderstrom, 
Li, Bolton & DiClaudio, 2017) พบว่าความท้าทายที่ส าคัญที่สุดประกอบด้วยประเด็นต่างๆ ซึ่งมีปัญหา
ที่ส าคัญหกประการเรียงตามล าดับความส าคัญดังต่อไปนี้ (1) ปัญหาด้านต้นทุนหรือเงินทุนร้อยละ 47 (2) 
ปัญหาการขาดความต้องการที่จะท างบประมาณและทักษะในการท ากระบวนการให้เป็นมาตรฐานตามที่
จ าเป็น ร้อยละ 37 (3) ปัญหาระบบเทคโนโลยีข่าวสารขาดการบูรณาการอย่างทั่วถึงของแอปพลิเคชั่นและ
ระบบข้อมูลข่าวสารร้อยละ 35 (4) ปัญหาเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่ไม่เหมาะสมร้อยละ 32 (5) ปัญหาเกี่ยวกับ
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กระบวนการธุรกิจไม่คงที่และไม่เป็นมาตรฐานท าให้การจัดระบบอัตโนมัติไม่สามารถใช้ได้ในทางปฏิบัติ
ร้อยละ 32 (6) ปัญหาเกี่ยวกับความไม่สามารถที่จะน าเสนอให้เห็นว่าการด าเนินการเปลี่ยนแปลงงาน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะต้องลงทุนคิดเป็นร้อยละ 27  
 จากข้อมูลการวิจัยนี้ถือเป็นความท้าทายที่ส าคัญยิ่งที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องชี้ให้เห็นถึง
ความจ าเป็นที่จะต้องลงทุนและความคุ้มทุนในการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ให้ผู้บริหารและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียได้มองเห็นอย่างชัดเจนเพ่ือการตัดสินใจในการลงทุนเพ่ือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงงาน
ทรัพยากรมนุษย ์
 
วิธีปฏิบัติที่ดีท่ีสุดในการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ  
 PAT Research (nd. Online, 2019) ได้ระบุวิธ ีปฏิบัติที ่ด ีที ่ส ุดในการเปลี ่ยนแปลงงาน
ทรัพยากรมนุษย์ไว้สามประการต่อไปนี้ คือ 

ประการที่หนึ่ง น าข้อค้นพบในแต่ละขั้นตอนออกมาเผยแพร่เพ่ือท าความคุ้นเคยกับผู้เกี่ยวข้อง 
ระบบการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์สามารถด าเนินการเกี่ยวกับทรัพยากรการน าเข้าและให้ข้อมูล
ป้อนกลับในความส าเร็จจากผู้ใช้ระบบและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

ประการที่สอง การสร้างทีมงานเปลี่ยนแปลงที่มีความสมดุล ในการตั้งทีมงานเปลี่ยนแปลงงาน
ทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้องให้มีความสมดุลระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญและกลุ่มผู้น าการเปลี่ยนแปลงผสมผสาน
กันระหว่างผู้ใช้งานการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญทางธุรกิจ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านเทคโนโลยี โดยค านึงถึงความสะดวกของผู้ใช้เป็นหลักไม่ใช่เป็นการบังคับผู้ใช้งานให้ท าตามที่
ตนต้องการ  
 ประการที่สาม น าเอาการจัดการการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเข้าไปอยู่ในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ ในการน าการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์สู ่การปฏิบัตินั ้น
จ าเป็นต้องมีการจัดการการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเพ่ือป้องกันไม่ให้พนักงานกลับไปท าสิ่งเดิมๆ ที่เคย
ท ามาซึ่งจะไม่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้ 
 
ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ 
 Savantis (nd. Online, 2019) ได้น าเสนอประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลง งานทรัพยากรมนุษย์ 
ไว้หกประการ โดยน ามาจากประสบการณ์ของบริษัท SAP ประกอบด้วย (1) ด้านความง่ายและเป็น
มาตรฐานของงานทรัพยากรมนุษย์ (Simplified and standardized HR) การท าให้กระบวนงานของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์มีความง่ายและมีความคล่องตัวเป็นมาตรฐานเพ่ิมประสิทธิภาพงานสูงขึ้นร้อยละ 17-25  
(2) ด้านประสบการณ์ของพนักงาน (The Employee Experience) สามารถตอบสนองความต้องการของ
พนักงานรายบุคคลได้ดีขึ้น สามารถส่งเสริมการจัดการอาชีพของพนักงานโดยปราศจากความล าเอียงใน
ขณะเดียวกันนั้นก็สามารถสร้างประสบการณ์ของพนักงานและเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานได้  
(3) ด้านการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นของธุรกิจ (Adapt to Changing Business Needs) 
สามารถตอบสนองและแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็วในขณะที่สามารถรักษาระดับของผลงานสูงได้และสร้าง
ประสบการณ์ให้ผู้ใช้งานได้ดี (4) ด้านการบริหารก าลังคน (Manage Workforce) สามารถบริหารก าลังคนที่
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มีความหลากหลายรวมทั้งในด้านประเภทของพนักงานที่แตกต่างกันออกไป ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 
พนักงานประจ า พนักงานบางส่วนเวลา พนักงานอิสระ เป็นต้น สามารถใช้ข้อมูลที่พร้อมและแม่นย าเป็น
การลดความไม่แน่นอนลงได้ (5) ด้านการบูรณาการและการวิเคราะห์ (Integrate and analyze) สามารถ
ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจได้ดีขึ้น เพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมรายได้และความพึงพอใจของพนักงาน 
(6) ด้านการสร้างก าลังคน (Integrate and analyze) สามารถใช้ข้อมูลประกอบการวางแผนพัฒนาคน
เก่งขึ้นมารองรับความต้องการของธุรกิจ สามารถขับเคลื่อนผลงานและผลิตภาพให้สูงขึ้น (Saventis. n.d. 
2019) 
 
กลยุทธ์ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ 
 การเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์มีผลท าให้ลักษณะและปริมาณงานทรัพยากรมนุษย์
เปลี่ยนแปลงไปก่อให้เกิดผลกระทบหลายด้าน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือใช้
ในการเผชิญความท้าทายด้านต่างๆ ให้พร้อม จากการศึกษานี้ขอน าเสนอกลยุทธ์เจ็ดประการดังต่อไปนี้  
คือ (1) ผลกระทบทางด้านโครงสร้างองค์การ เนื่องจากลักษณะและปริมาณงานจะเปลี่ยนแปลงไป 
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องทบทวนและท าการปรับโครงสร้างหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้อง
กับภารกิจอยู่ตลอดเวลา (2) ผลกระทบด้านก าลังคน เนื่องจากหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีขนาดเล็กลง 
จึงจ าเป็นต้องวางแผนและจัดการก าลังคนอย่างเหมาะสม เช่น การเกลี่ยก าลังคนภายใน และการโยกย้าย 
รวมทั้งการเลิกจ้างตามความจ าเป็น (3) ผลกระทบทางด้านสมรรถนะ เนื่องจากลักษณะงานเปลี่ยนไปเป็น
การท างานในระบบอัตโนมัติและการใช้ปัญญาประดิษฐ์หลายรูปแบบ จึงจ าเป็นต้องปรับสมรรถนะของคน
ในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (4) ผลกระทบด้านขวัญและก าลังใจ 
เนื่องจากสถานการณ์ต่างๆ ในการเปลี่ยนแปลงอาจก่อให้เกิดความไม่แน่ใจเกี่ยวกับความม่ันคงในงานของ
พนักงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อาจมีผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการท างานจึงจ าเป็นต้องมี
แผนการสื่อสารท าความเข้าใจอย่างเป็นระบบและเป็นขั้นเป็นตอน รวมทั้งการน าพนักงานเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการด าเนินการในทุกขั้นตอน (5) ผลกระทบด้านการให้บริการ เนื่องจากลักษณะงานของหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป็นอัตโมัติและการใช้ปัญญาประดิษฐ์มีผลต่อการให้บริการแก่
ลูกค้าได้แก่พนักงาน หัวหน้างาน และฝ่ายจัดการทุกระดับ รวมทั้งบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง จึงจ าเป็นต้อง
เตรียมความพร้อมให้แก่พนักงาน หัวหน้างาน และฝ่ายจัดการทุกระดับ รวมทั้งบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้องให้
สามารถใช้บริการและสามารถท างานกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (6) ผลกระทบด้าน
การบริหาร เนื่องจากลักษณะงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนไปเป็นแบบอัตโนมัติและการใช้
ปัญญาประดิษฐ์ จึงจ าเป็นต้องบริหารจัดการและเชื่อมโยงระบบกับหน่วยงานทั้งภายนอกและภายใน เช่น 
ฝ่ายการเงินโดยเฉพาะด้านการจ่ายเงินเดือน (Payroll) หัวหน้างาน และฝ่ายจัดการทุกระดับ รวมทั้ง
บุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้องให้สามารถใช้บริการและสามารถท างานกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ยังต้องเชื่อมโยงกับโรงงาน หรือส านักงานใหญ่ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ (7) ผลกระทบ
ด้านภาพลักษณ์องค์การ ต้องจัดการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์โดยน าเสนอให้ข้อมูลข่าวสารที่ชัดเจนใน
ผลส าเร็จของงาน และการจัดการผลกระทบอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บทสรุป 
 จากการศึกษานี้พบว่างานทรัพยากรมนุษย์ตกอยู่ภายใต้ภาวะคุกคามหลายด้าน เช่น การที่ผู้จัดการ
ในสายงานจะเข้ามาเป็นผู ้ท างานทรัพยากรมนุษย์เกือบทั้งหมด เนื ่องจากการน าเทคโนโลยีและ
ปัญญาประดิษฐ์เข้ามาใช้ผ่านกระบวนการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ ในขณะที่งานทรัพยากร
มนุษย์บางส่วนหรือทั้งหมดอาจจะมีการส่งให้ผู้รับเหมาจากภายนอกรับไปด าเนินการ จึงจ าเป็นจะต้อง
ปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้โดยการด าเนินการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้
สามารถออกแบบงานและองค์การที่เหมาะสมเพ่ือท าการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงและความต้องการอันจ าเป็นขององค์การต่อไป 
 การเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการปฏิบัติงานทรัพยากร
มนุษย์จากการท าด้วยมือไปเป็นการใช้ระบบอัตโนมัติแทนแล้วสร้างวัฒนธรรมการท างานด้วยระบบอัตโนมัติ
เพ่ือให้กระบวนการและวิธีการปฏิบัติมีความยั่งยืนส่งผลให้หน่วยงานเป็นองค์การที่มีความพร้อมสูงต่อการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องรวดเร็วและรุนแรง ภายใต้สถานการณ์ของโลกที่
เปลี่ยนแปลงด้วยความผันผวน ความไม่แน่นอน ความสลับซับซ้อน และความคลุมเครือ ก่อให้เกิดความ
จ าเป็นที่จะต้องท าการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์และองค์การเพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงองคก์ารเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้และเติบโตต่อไป ดังแสดงในภาพที่ 2 
 

 
 
ภาพที่ 2 ภาพรวมการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์  
ที่มา: (Lalwani, 2019; Saventis, nd. Online, 2019) 
 
ข้อเสนอแนะ  
 ประการแรก เพ่ือให้สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงหรือเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับทักษะและความสามารถของบุคลกรในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้มีความ
ตื่นตัวและมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มีทักษะและสมรรถนะทางด้านดิจิทัล มีความ 
สามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลง ได้เป็นอย่างดี  
 ประการที่สอง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายโดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหน้างานหรือผู้บริหารทุกระดับ
ในองค์การรวมทั้งฝ่ายลูกจ้างและสหภาพแรงงานตลอดจนหน่วยงานราชการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องและสังคม
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ควรให้ความสนใจต่อการเปลี่ยนแปลง ต่างๆ ทั้งปวงที่ได้น าเสนอไว้และให้ความร่วมมือสนับสนุนให้ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์สามารถด าเนินการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง
หรือน าการ  เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้มีส่วนช่วยในการส่งเสริมสนับสนุนให้
องค์การสามารถ ปรับตัวและอยู่รอดได้ภายใต้ภาวะโลกที่ผันผวนปั่นป่วนดังที่ปรากฏอยู่ในปัจจุบันนี้  
 ประการที่สาม เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว รุนแรง และต่อเนื่อง ส่งผลให้
เกิดมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงในงานทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้มีข้อมูลเชิงประจักษ์ที่
สามารถน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการด าเนินการต่างๆ ได้อย่างทันท่วงทีจึงสมควรท าการวิจัยและ
ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการท าวิจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงงานทรัพยากรมนุษย์อย่างกว้างขวางทุกรูปแบบ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและการเตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงงาน
ทรัพยากรมนษย์ ของพนักงาน บุคลากรในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในงานทรัพยากร
มนุษย์กลุ่มต่างๆ 
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