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7บทน�ำ

	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีเป้าหมายเพื่อสนับสนุนให้องค์กรสามารถ

ด�ำเนนิงานได้ตามแผนงานด้วยการส่งเสรมิให้บคุลากรมคีวามรูค้วามสามารถในการ

ท�ำงาน มทีศันคตทิี่ดี มแีรงจูงใจในการท�ำงาน และสามารถท�ำงานได้ตามเป้าหมาย

ที่สนับสนุนการด�ำเนินงานของหน่วยงานและองค์กร ดังนั้นการด�ำเนินงานด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องสอดคล้องไปกับแผนการบริหารธุรกิจ เพื่อส่ง 

ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายในการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรที่จะสนับสนุน 

การด�ำเนินงานให้เกิดผลลัพธ์ทางธุรกิจได้อย่างเป็นรูปธรรม ฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนษุย์จงึจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจภาพรวมการด�ำเนนิงานของธรุกจิ การสร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขัน ประเด็นท้าทายที่องค์กรก�ำลังเผชิญอยู่ ตลอดจนความ

เคลื่อนไหวของคู่แข่ง ตลาดแรงงาน เทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ และสังคม เพื่อ 

น�ำไปใช้ประกอบการทบทวนและประเมินความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์การบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์กบับรบิทการบรหิารธรุกจิ 

	 การเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันแบบไร้ทิศทางหรือดิสรัปชันที่เกิดขึ้นอยู่ใน

ปัจจุบันท�ำให้องค์กรต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วเพื่อให้คงความสามารถในการแข่งขัน

ได้ ภารกิจที่ส�ำคัญอย่างหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิสรัปชันคือ 

การเตรียมความพร้อมให้องค์กรมีความยืดหยุ่นทางการจัดการและพนักงานมีความ

พร้อมในการปรบัตวั กล้าลองผดิลองถูก เรยีนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ 

กระบวนการพื้นฐานในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ด้านการสรรหาว่าจ้าง การอบรม

กระแสดิสรัปชัน
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์

บ ท น ำ�



8 การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในยคุดสิรปัชนั

และพัฒนา ตลอดจนการบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทนเพื่อจูงใจ 

และรักษาพนักงานยังเป็นกระบวนการหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค 

ดิสรัปชัน แต่อาจมีการปรับเปลี่ยนวิธีการด�ำเนินงานบางอย่างให้สอดคล้องไปตาม

กระแสดิสรัปชันที่เกิดขึ้น เนื้อหาในบทน�ำอธิบายภาพรวมกระแสดิสรัปชันที่ส่งผล 

กระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงด้าน

เทคโนโลยีและโครงสร้างประชากรที่ส่งผลให้รูปแบบและวิธีการท�ำงานเปลี่ยนไป 

และรวมถึงความคาดหวังระหว่างองค์กรและพนักงานในการท�ำงานด้วย จากนั้น 

จงึเป็นการอธบิายภาพรวมวตัถปุระสงค์ของหนงัสอื การแบ่งบทหนงัสอื และประโยชน์

ส�ำหรบัผู้อ่าน  

กระแสดิสรัปชัน
และผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

	 “ดสิรปัชนั” เป็นค�ำที่เราได้ยนิกนับ่อย ๆ  และมกัจะมาพร้อมกบัการให้ข้อคดิ

ที่ว่าองค์กรต้องปรบัตวัให้ได้อย่างรวดเรว็เพื่อที่จะท�ำให้ธรุกจิอยูร่อดได้ภายใต้กระแส 

ดิสรัปชัน พจนานุกรมเคมบริดจ์อธิบายค�ำว่า “ดิสรัปชัน” หมายถึง “การที่ระบบ 

กระบวนงาน หรอืกจิกรรมใด ๆ กต็ามถูกกดีขวางหรอืขดัจงัหวะจนท�ำให้ไม่สามารถ

ด�ำเนินการต่อไปได้ตามวิถีปกติอย่างที่ควรจะเป็น”1 มีรายงานจากบริษัทที่ปรึกษา

ด้านการจัดการหลายฉบับชี้ให้เห็นถึงกระแสดิสรัปชันที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เช่น 

การเชื่อมต่อของระบบข้อมูลแบบไร้รอยต่อ ปัญญาประดิษฐ์ สมองกล โครงสร้าง

ประชากร สังคมสูงวัย เป็นต้น และผลส�ำรวจจากองค์กรชั้นน�ำต่าง ๆ กว่า 140 

ประเทศทั่วโลกสะท้อนให้เหน็ว่าองค์กรส่วนใหญ่ตระหนกัถงึกระแสดสิรปัชนัที่เกดิขึ้น

และต้องการปรับตัวเป็นองค์กรแห่งอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรที่อยู ่ใน

อตุสาหกรรมเทคโนโลยแีละการสื่อสาร การบรกิารทางการเงนิ และบรกิารทางวชิาชพี2
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	 แน่นอนว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถรองรับกลยุทธ์และ 

แผนธุรกิจที่มีการปรับเปลี่ยนอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งจ�ำเป็น องค์การนานาชาติและ 

บริษัทที่ปรึกษาชั้นน�ำหลายแห่งให้ความสนใจกับกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่าง 

พลกิผนัในระดบัมหภาคที่ท�ำให้เกดิดสิรปัชนัในการด�ำเนนิธรุกจิ เช่น ในปี ค.ศ. 2016 

บริษัทที่ปรึกษา PricewaterhouseCoopers (PwC) รายงานกระแสการเปลี่ยนแปลง 

ในระดับมหภาคที่ส่งผลต่อการจัดการไว้ 5 ด้าน ได้แก่ การเปลี่ยนขั้วอ�ำนาจ 

ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร การเกิดขึ้นของเมืองอย่าง 

ก้าวกระโดด ความก้าวล�้ำทางด้านเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงของภูมิอากาศ

โลก3 สอดคล้องกับรายงานในปี ค.ศ. 2019 โดยองค์การแรงงานระหว่างประเทศ 

(International Labor Organization: ILO) โดยมีประเด็นเพิ่มเติมจากรายงานของ 

PwC คือการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะความช�ำนาญ4 จะเห็นว่ากระแสการ

เปลี่ยนแปลงในระดับมหภาคที่เกิดขึ้นเริ่มทยอยส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินธุรกิจ 

มากขึ้นเรื่อย ๆ และก่อเป็นกระแสดิสรัปชันที่ท�ำให้ธุรกิจจะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ 

กระบวนการและรปูแบบการท�ำการค้าและการแข่งขนัทางธรุกจิ โดยกระแสดสิรปัชนั

ที่โดดเด่นที่เข้ามากระทบกบัการจดัการทรพัยากรมนษุย์ในประเทศไทยประกอบด้วย 

2 ประเดน็หลกั ได้แก่ ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยแีละการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

ประชากร ส่งผลต่อการขาดแคลนแรงงานที่มทีกัษะความช�ำนาญโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ทักษะด้านการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลและความสามารถในการปรับตัว5,6 โดยม ี

รายละเอยีด ดงันี้ 

ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

	 สภาพแวดล้อมการจดัการทรพัยากรมนษุย์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างเหน็ได้ชดั

ภายใต้กระแสดิสรัปชันมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีการสื่อสารที่ช่วย 

ลดขั้นตอนการท�ำงานและลดงานด้านเอกสารได้เป็นจ�ำนวนมาก และยังสามารถ 

ตรวจสอบความถูกต้องและควบคุมคุณภาพการท�ำงานได้อย่างดีเยี่ยม รวมถึง 

ความก้าวหน้าด้านโรโบติกส์ที่สามารถผลิตหุ ่นยนต์ขึ้นมาท�ำงานแทนคนได้ 

ส�ำหรับงานบางประเภท ตลอดจนความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสมองกลและ 
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ปัญญาประดษิฐ์ที่สามารถวเิคราะห์ข้อมลูจ�ำนวนมาก (Big Data) ที่น�ำไปสูน่วตักรรม

ทางการจัดการที่มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดังกล่าวนี้ 

ท�ำให้ลักษณะงานในอนาคตเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม มีงานใหม่ ๆ เกิดขึ้น เช่น 

งานวิทยาศาสตร์ข้อมูลที่เป็นที่ต้องการขององค์กรแบบที่ไม่เคยมีมาก่อน และจะมี

งานบางประเภทที่สามารถใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ควบคู่ท�ำให้ความต้องการคนมา

ท�ำงานดังกล่าวลดน้อยลง เช่น งานคีย์ข้อมูล งานเอกสารทั่วไป งานเลขานุการ 

เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีแนวโน้มว่าพนักงานจะต้องท�ำงานร่วมกับหุ่นยนต์และระบบ

ปัญญาประดษิฐ์มากขึ้นที่ท�ำให้บทบาทหน้าที่ของพนกังานเปลี่ยนไปในที่สดุ  

	 องค์กรหลายแห่งมีการน�ำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ในการด�ำเนิน

งานและในการให้บริการลูกค้า และมีองค์กรอีกหลายแห่งที่เริ่มปฏิรูปองค์กร 

(Organizational Transformation) ตั้งแต่ก่อนสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อ 

โควิด-19 เพื่อท�ำให้องค์กรมีความคล่องตัวและพร้อมจะปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว 

ภายใต้กระแสดิสรัปชัน และดูเหมือนว่าความจ�ำเป็นในการปฏิรูปองค์กรจะยิ่ง 

ทวีความรุนแรงมากขึ้นเมื่อการด�ำเนินงานขององค์กรต้องสะดุดลงจากวิกฤติ 

โรคระบาดนี้ ซึ่งนับเป็นดิสรัปชันอีกอย่างหนึ่งที่เข้ามากระทบกับองค์กร ท�ำให้ 

องค์กรต่าง ๆ มีโอกาสประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารงาน การให้

บริการลูกค้า และการให้พนักงานท�ำงานจากที่บ้านในช่วงล็อคดาวน์ ตลอดจน 

การน�ำหุ่นยนต์ประดิษฐ์มาทดแทนแรงงานเพื่อลดการแพร่กระจายของเชื้อโรค 

การปรับช่องทางการขายผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ และการใช้วิทยาศาสตร์ข้อมูล 

เพื่อติดตามวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์การแพร่ระบาดได้เป็นอย่างดี เหล่านี้

ยิ่งท�ำให้องค์กรตระหนักถึงความส�ำคัญของการน�ำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการ

ท�ำงานและมีองค์กรจ�ำนวนมากที่ตัดสินใจปฏิรูปองค์กรแบบยกเครื่องภายหลัง 

การแพรร่ะบาดรนุแรงผ่านไป รวมถงึการปรบัโครงสร้างองค์กร การปรบักระบวนการ

ท�ำงานและการออกแบบงานใหม่ การเพิ่มทักษะด้านดิจิทัลให้แก่พนักงานมากขึ้น 

และการปรบัรปูแบบการท�ำงานให้เป็นแบบ Hybrid ที่ผสมผสานระหว่างการมาท�ำงาน

ที่ส�ำนกังานและการท�ำงานจากที่ใดกไ็ด้
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โครงสร้างประชากรกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 กระแสดสิรปัชนัอกีอย่างหนึ่งที่เข้ามากระทบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์คอื

โครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนไปจนท�ำให้ประเทศไทยและอีกหลายประเทศกลายเป็น

สังคมสูงวัยที่มีจ�ำนวนประชากรผู้สูงอายุเพิ่มมากขึ้นและอัตราการเกิดของประชากร

ลดน้อยลง รายงานการคาดประมาณประชากรของประเทศไทย พ.ศ. 2553 - 2583 

โดยสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติพบว่าปี พ.ศ. 2562 เป็นปีแรกที่ 

จ�ำนวนประชากรวัยเด็กเท่ากับประชากรผู้สูงอายุที่ 11.3 ล้านคน หลังจากนั้น 

จ�ำนวนประชากรวัยเด็กมีแนวโน้มลดลงสวนทางกับจ�ำนวนประชากรผู้สูงอายุที่จะมี

แนวโน้มสูงขึ้น และในรายงานยังคาดประมาณว่าประชากรของไทยจะเพิ่มขึ้น 

จาก 66.5 ล้านคนในปี พ.ศ. 2563 เป็น 67.2 ล้านคนในปี พ.ศ. 2571 หลงัจากนั้น

จ�ำนวนประชากรจะเริ่มลดลงในอตัรา -0.2% ต่อปี ท�ำให้ในปี พ.ศ. 2583 ประเทศไทย

จะมปีระชากรทั้งหมดประมาณ 65.4 ล้านคน ประกอบด้วยประชากรวยัเดก็ (แรกเกดิ 

- 14 ปี) จ�ำนวน 8.4 ล้านคนหรอื 12.8% ลดลงจาก 11.2 ล้านคนหรอื 16.9% ในปี 

พ.ศ. 2563 ประชากรวยัแรงงานจ�ำนวน 36.5 ล้านคนหรอื 56% ลดลงจาก 43.26 

ล้านคนหรือ 65% ในปี พ.ศ. 2563 และประชากรผู้สูงอายุจ�ำนวน 20.42 ล้านคน 

หรอื 31.28% เพิ่มขึ้นจาก 12 ล้านคนหรอื 18% ในปี พ.ศ. 25637  

	 จากการคาดประมาณข้างต้นแสดงให้เห็นว่าประเทศไทยจะมีประชากร 

วยัแรงงานลดน้อยลงและอาจส่งผลให้เกดิการขาดแคลนแรงงาน ประกอบกบัแรงงาน

รุ ่นใหม่ที่เข้าสู ่ตลาดแรงงานก็มีลักษณะเฉพาะและไลฟ์สไตล์ที่แตกต่างจาก 

คนรุน่ก่อนหน้า เช่น ต้องการท�ำงานที่มอีสิระ ให้คณุค่ากบัการเตมิเตม็เป้าหมายชวีติ 

เป็นต้น8 จงึเป็นความท้าทายส�ำหรบัองค์กรแห่งอนาคตในการสรรหา จดัจ้าง ออกแบบ

งาน พฒันา จงูใจ และรกัษาบคุลากรให้คงสมาชกิภาพองค์กรได้ยาวนาน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในกลุ่มแรงงานที่มีความช�ำนาญและความสามารถที่ตรงกับความต้องการ

ขององค์กร และเนื่องจากลักษณะงานและทักษะความช�ำนาญที่องค์กรต้องการ

เปลี่ยนไปตามแผนธุรกิจ ประกอบกับมีการน�ำเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการ

ด�ำเนนิงานอย่างต่อเนื่อง ท�ำให้ความต้องการแรงงานที่มทีกัษะความช�ำนาญเฉพาะ

ทางขาดแคลน เช่น แรงงานด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ วทิยาการข้อมูล การตลาด
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ดจิทิลั เป็นต้น ดงันั้นจงึจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บรหิาร นกับรหิารทรพัยากรมนษุย์ และ

พนกังานจะต้องร่วมมอืกนัในการก�ำหนดนโยบายและแนวปฏบิตัต่ิาง ๆ  ในการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ตลาดแรงงาน เพื่อดึงดูด จูงใจ และ

รกัษาบคุลากรที่มคีวามสามารถ ที่จะส่งเสรมิให้องค์กรมเีสถยีรภาพทางจดัการและ

เติบโตได้ต่อไปภายใต้ความพลิกผันและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่ 

คาดเดาทศิทางได้ยาก  

	 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่าตลาดแรงงานได้รับผลกระทบจากกระแส 

ดสิรปัชนันี้ด้วยเช่นกนั ในทางบวกแรงงานในยคุดสิรปัชนัมโีอกาสท�ำงานที่ได้ใช้ทกัษะ

ความช�ำนาญเฉพาะทางและหลากหลายมากขึ้น งานจะถูกปรับเปลี่ยนและมีความ

ท้าทายมากขึ้นเรื่อย ๆ ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงขององค์กรและสภาพแวดล้อม  

นอกจากนี้ เทคโนโลยีที่อ�ำนวยให้บุคลากรท�ำงานจากที่ใดก็ได้ที่สามารถเข้าถึงการ

เชื่อมโยงข้อมลูและการตดิต่อสื่อสารยงัเป็นโอกาสในสร้างความยดืหยุน่ในการท�ำงาน 

และยังเป็นโอกาสส�ำหรับองค์กรในการดึงดูดแรงงานที่มีความสามารถจากที่ต่าง ๆ 

มาร่วมงาน ในทางกลับกันการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วท�ำให้

พนกังานมคีวามหวั่นไหวกบัความมั่นคงในหน้าที่การงานและจ�ำเป็นต้องปรบัตวัอย่าง

ต่อเนื่องให้ทันกับความต้องการขององค์กรและลักษณะงานที่ปรับไปตามกระแส 

ดสิรปัชนัที่เกดิขึ้น  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิสรัปชัน 

	 กระแสดสิรปัชนัที่กล่าวไว้ข้างต้นสะท้อนให้เหน็ว่าการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

ในยุคดิสรัปชันมีความท้าทายส�ำหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ การติดตาม 

ความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์กรจงึเป็นสิ่งจ�ำเป็นเพื่อน�ำมา

ใช้ในการปรับนโยบายและแนวปฏิบัติต่าง ๆ ให้ทันกับความต้องการขององค์กร 

และเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการท�ำงาน มีทัศนคติที่ดี 

มีแรงจูงใจในการท�ำงาน และสามารถท�ำงานได้ตามเป้าหมายที่สนับสนุนการ 

ด�ำเนนิงานของหน่วยงานและองค์กร  


