
176 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน      
วารสารวิชาการ	 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

	  	ปีที่ 42 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มีนาคม 2565

T

Received: April 21, 2021  Revised: June 28, 2021  Accepted: September 8, 2021 

Abstract

 This academic article aims to analyze “the human resource management of public sector 

in the disruption era”. The analysis results revealed that Government organizations must face with 

the flow of changes in both opportunities and risks of development. To prepare properly for 

a change, it is necessary to have a self-adapting. Human resource management will help

the organization to be successful in operating effectively using the three effective procedures that 

are: (1) awareness of trends and directions of change affecting a capability of human resource 

development, (2) an adaptation of the management and human resource development, and 

(3) studying an efficiency administration and development of human resources in performing work 

appropriately. 
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บทคัดย่อ

 บทความวิชาการน้ีมวัีตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ “การบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ภาครัฐในยคุดสิรัปชัน”

ผลการวิเคราะห์ พบว่า องค์กรภาครัฐต้องเชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงทั้งที่เป็นทั้งโอกาสและความเสี่ยงต่อ

การพัฒนา ทั้งนี้เพื่อเตรียมความพร้อมได้อย่างเหมาะสมจ�าเป็นต้องปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยท�าให้องค์กรประสบความส�าเร็จในการด�าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3 องค์ประกอบ คอื (1) ต้องตระหนกัต่อแนวโน้มและทศิทางการเปลีย่นแปลงกับความสามารถในการด�าเนนิงาน

การบริหารจดัการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (2) ปรับเปลีย่นแนวคดิการบริหารจดัการและการพฒันาทรัพยากร

มนษุย์ และ (3) ศึกษาแนวทางการบริหารและพัฒนาศกัยภาพทรัพยากรบคุคลให้มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ค�ำส�ำคัญ: การบริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ ภาครัฐ ยุคดิสรัปชัน 

ารบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ

ในยุคดิสรัปชัน 

วชิรวัชร งามละม่อม*
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บทน�า

 ในปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นพลังขับเคล่ือนสังคม ท�าให้เกิดการไหลของข้อมูล

ข่าวสารจากพื้นที่หนึ่งไปยังพื้นที่หนึ่งได้ด้วยความรวดเร็ว ซึ่งอาร์จัน แอพปาดูไร (Appadurai, 1996b) กล่าวว่า

การไหลเวียนเปลีย่นแปลงระหว่างวัฒนธรรมโลกเกิดข้ึนผ่านมติกิารเคลือ่นไหล 5 มติ ิคอื กระแสการเคลือ่นย้าย

หรือไหลเวียนของคน (Ethnoscapes) เทคโนโลยี (Technoscapes) เงินตรา (Financescapes) การแย่งชิง

ความหมายบนพ้ืนที่ส่ือ (Mediascapes) และพื้นที่การสร้างตัวตน (Ideoscapes) เป็นพ้ืนที่ของอุดมการณ์

รวมถึงอุดมคติที่เคลื่อนย้ายไปทั่วโลก “การแย่งชิงความหมายบนพื้นที่สื่อ (Mediascapes) ที่สามารถไปได้ไกล 

และทรงไว้ซ่ึงอ�านาจของผู้เสพสารอย่างกว้างขวาง เป็นปรากฏการณ์ที่สะท้อนให้เห็นโลกในปัจจุบันที่ผู้ส่งสาร

มีอ�านาจที่จะรับสารอีกเมื่อไร ที่ใด หรือใส่รหัสใหม่ผ่านสื่อท่ีอยู่ในมือเมื่อไรก็ได้ (Mediascapes)” (วชิรวัชร 

งามละม่อม, 2562, 61-62) นอกจากนี้ ในความหมายของอาร์จัน แอพปาดูไร (Appadurai, 1996a) ส่ือ

ที่ไร้ขีดจ�ากัด ส่ือนั้นนับว่ามีพลังที่จะสร้างการรับรู้ได้อย่างเสรี การรับรู้ข่าวสารหรือการเข้าถึงความรู้ก็เช่นกัน

มีความจ�าเป็นที่มาจากชนทุกระดับ โดยสะท้อนจากเบื้องล่างสู ่เบื้องบน (Grassroots Globalization) 

หรือโลกาภิวัตน์จากสามัญชน (Appadurai, 2001) และสื่อออนไลน์ที่งานวิชาการหลายแขนงไม่ถูกจ�ากัด

แต่บนหิ้งอีกต่อไป กล่าวคือ ระบบความคิดที่เป็นรากฐานของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง คือ ชีวิตความเป็นอยู่ 

(Matheson, 2005) ซ่ึงจากบทเรียนของประเทศไทยการส่ือสารในอดตีทีเ่ราทราบกันว่ารวดเร็วทีสุ่ด นัน่คอื โทรเลข 

แต่ต่อมายุคของการพัฒนามารูปแบบโทรศัพท์ก็เข้ามามีบทบาทส�าคัญ การรับส่งจดหมายทางอิเล็กทรอนิกส์ 

(E-mail) การสื่อสารผ่านสังคมออนไลน์ จากปี พ.ศ. 2541 เราใช้โปรแกรมแชท (Chat) คือ การพูดคุยออนไลน์

ผ่านอินเทอร์เน็ตเป็นโปรแกรมเพริสต์ แล้วก็พัฒนาข้ึนเร่ือยมา ซ่ึงสังคมโลกได้พัฒนามาสู่ยุคดิสรัปชันหรือยุค

ไร้พรมแดน อนัเป็นผลมาจากความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ ดสิรัปชันส่งผลกระทบต่อสังคมไทยทัง้ด้าน

สังคม เศรษฐกิจ และการเมอืง ตวัอย่างทีเ่หน็ได้ชัด คอื การใช้การส่ือสารบนจอโทรศัพท์แบบสมาร์ทโฟน (Smart 

Phone) ซ่ึงรูปแบบและวิธกีารปรับตวัทีส่ะท้อนให้เหน็ถึงกุศโลบายวิสยัทศัน์ สามารถด�าเนนินโยบายมาปรับใช้เพ่ือ

ความอยู่รอดของประเทศ (ธีรวุฒิ โศภิษฐิกุล, 2545) เพราะค่านิยมของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป สภาพแวดล้อม

เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยเฉพาะสังคมยุคปัจจุบันที่เกิดจากความเจริญก้าวหน้าของดิสรัปชันอันเนื่องมาจาก

พรมแดนระหว่างประเทศถูกสลายไปอย่างรวดเร็ว ผลจากการพัฒนาการติดต่อสื่อสาร การคมนาคมขนส่งและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (วิทยา ด่านธ�ารงกุล, 2546) การเปลี่ยนแปลงไปแสดงให้เห็นถึงการเจริญเติบโตของ

ความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจการเมอืง เทคโนโลยแีละวัฒนธรรมทีเ่ช่ือมโยงระหว่างบคุคล ชุมชน และองค์กรธรุกิจ 

ประเทศจึงเปรียบเสมือนเป็นหมู่บ้านของโลก ทั้งนี้เพราะประชากรของโลกถูกหลอมรวมกลายเป็นสังคมเดียว 

ซึ่งเกิดจากอิทธิพลร่วมทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยีสังคม วัฒนธรรม และการเมือง (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2555) 

การเปลีย่นแปลงทีร่วดเร็วเกิดจาก “ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยทีีท่นัสมยั อทิธิพลร่วมนี้

เป็นกระบวนการที่เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องที่ส่งผลกระทบให้ค่านิยมของคนในสังคมไทยเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย” 

(วชิรวัชร งามละม่อม, 2562, 63)
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 นอกจากนัน้ การเกิดข้ึนของยคุดสิรัปชันยงัส่งผลต่อระบบการศกึษาของประเทศทีไ่ม่ได้ใช้ภาษาองักฤษ

ในการเรียนการสอน ส่งผลให้ประชากรในประเทศต้องปรับตวัเป็นอย่างมากต่อการใช้ภาษาองักฤษ เนือ่งจากภาษา

อังกฤษมีความส�าคัญต่อการติดต่อส่ือสารกับคนทั่วโลก ส�าคัญต่อการติดต่อซ้ือขายสินค้าและบริการ ไม่เว้น

แม้แต่เร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ทีเ่ป็นเร่ืองทีเ่ก่ียวข้องกับทกุภาคส่วนต้องมแีผนในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ โดยเฉพาะภาครัฐต้องเน้นที่แผนพัฒนาบุคลากรเป็นส�าคัญเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประเทศไทยได้ประกาศยุทธศาสตร์เพื่อเป็นการวางรากฐานการพัฒนาประเทศในระยะยาว

เป็นจดุเร่ิมต้นในการขับเคลือ่นไปสู่การเป็นประเทศทีม่ัง่คัง่ มัน่คง และยัง่ยนื ตามวิสัยทศัน์รัฐบาลไทยแลนด์ 4.0 

ส�าหรับมมุมองในการพัฒนาอนัดบัแรก คือ เร่ืองการบริหารงานทรัพยากรมนษุย์อนัเนือ่งจากความสมัพนัธ์ระหว่าง

ผู้บริหารโดยตรงกับผู้ปฏิบัติงานในองค์กร อีกทั้งองค์การมีปัจจัยอะไรที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์

และปัจจัยใดที่มีความส�าคัญอย่างเร่งด่วน แล้วจะขับเคลื่อนองค์การอย่างไรให้สอดรับกับสิ่งที่ก�าลังจะเกิดข้ึน 

ดงันัน้ จงึต้องเตรียมมาตรการรองรับความเปลีย่นแปลง และด�าเนนิการปรับปรุงแก้ไขเปลีย่นแปลงส่ิงทีผู่ป้ฏบิตัิ

งานยึดถือปฏิบัติมาเป็นเวลานาน จะต้องมีการวางแผนและด�าเนินการอย่างรอบคอบและเป็นที่ยอมรับ เพ่ือ

เป็นการสร้างความร่วมมือก้าวผ่านการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่เข้าสู่ยุคดิสรัปชันของภาครัฐไทยอย่างมั่นใจ

 ดังนั้น จากปัญหาที่ได้กล่าวในเบื้องต้นผู้ศึกษามีความตระหนักได้ว่ายุคดิสรัปชันส่งผลต่อระบบ

ส่ิงแวดล้อม ประชากร เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมอย่างมาก และยังแผ่ขยายเป็นวงกว้าง 

จงึเลง็เห็นความส�าคญัดงักล่าวทีศ่กึษาถึง “การบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ภาครัฐในยคุดสิรัปชัน” ซ่ึงจะน�าไป

ใช้เพ่ือใช้เป็นแนวทางการแก้ไขปัญหาและการพัฒนาบนพื้นฐานของความรู้ และความเข้าใจของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน หากเมื่อบุคคลหรือองค์กรใดเข้าใจธรรมชาติของยุคดิสรัปชันแล้วก็จะ

ท�าให้รู้เท่าทัน เพื่อให้เกิดการพัฒนาต่อยอดให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป

แนวคิดเกี่ยวกับดิสรัปชัน

 แนวคิดนี้ถือก�าเนิดจากการล่มสลายทางเศรษฐกิจของโลก ซ่ึงท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

การตลาดมากมาย ท�าให้เกิดความซ�้าซากจ�าเจในแนวคิดต่าง ๆ  ในการออกแบบสินค้าและบริการเพื่อให้ครองใจ

ผู้บริโภคและการบริหารองค์กร แนวคิดดิสรัปชัน ฌอง-มารี ดรู (Jean-Marie Dru) ประธานกลุ่มบริษัท BDDP 

Group ซ่ึงเป็นบริษัทที่ด�าเนินธุรกิจประเภทสื่อสารระดับแนวหน้าของโลกได้น�าเสนอวิธีคิดแบบใหม่ ๆ ที่เป็น

การแนะแนวทางให้นักโฆษณาออกมาจากกรอบกฎเกณฑ์ของระบบความคิดแบบเดิม ๆ เพ่ือมองหาส่ิงใหม่ ๆ 

ซึ่งดิสรัปชันไม่ใช่สิ่งใหม่ แต่เป็นกรอบที่ให้ความเข้าใจได้ง่ายขึ้นส�าหรับการด�าเนินธุรกิจในสภาพแวดล้อมใหม่

 ฌอง-มารี ดรู ได้น�าเสนอแนวความคดิดสิรัปชันทีจ่ะเป็นการช่วยให้คนได้เข้าใจถึงหลกัความส�าคญัของ

อคติที่ฝั่งแน่นและธรรมเนียมที่ถือปฏิบัติจนเป็นวัฒนธรรมของการด�าเนินธุรกิจ ดรู (Dru) มีความเห็นว่าคนท�า

ธรุกิจต้องหนักลบัมาทบทวนความคดิเดมิของตนเองอกีคร้ัง ซ่ึงทกุอย่างไม่มอีะไรทีเ่ป็นกฎเกณฑ์ทีต่ายตวั นกัคดิ 

นักออกแบบโฆษณาต้องกล้าที่จะแหวกกฎเกณฑ์เดิม ๆ ซึ่งดิสรัปชันเป็นทฤษฎีอย่างหนึ่งที่มองหาจุดเหมือนเพื่อ

ค้นพบจุดแตกต่างของสินค้าหรือส่ิงที่มีมากกว่าความเหมือน เพ่ือน�าส่ิงนั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดทาง

การตลาด (Dru, 1996)
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

 ความหมายของแนวคิดดิสรัปชันมาจากกระบวนการแห่งเหตุผลสามข้ันตอนด้วยกัน กล่าวคือ 

การแสวงหาความคดิเชงิกลยทุธ์ทีแ่ปลกใหม ่ซึง่ถอืเป็นการยตุิและล้มล้างแนวทางปฏบิตัเิก่า ๆ  หรอืคอนเวนชนั 

(Convention) ในตลาดทั่วไป เมื่อรู้และเข้าใจแล้วจึงเร่ิมเปรียบเทียบหักล้างด้วยความคิดใหม่ให้แตกต่างโดย

สิ้นเชิงที่เรียกว่า ดิสรัปชัน (Disruption) แล้วน�าผลของการเปรียบเทียบหักล้างนั้นมาเขียนขึ้นใหม่เป็นแนวคิด

และวิสัยทัศน์ใหม่ที่เรียกว่า วิช่ัน (Vision) เพ่ือสร้างความโดดเด่นเป็นที่ยอมรับและน�าไปสู่ความส�าเร็จของ

เป้าหมายที่สร้างข้ึน ดิสรัปชัน (Disruption) จึงเป็นความส�าเร็จที่สร้างข้ึนจากรากฐานของความคิดต่อต้าน 

ไม่ยอมรับในสิ่งที่เป็นการปฏิบัติและแข่งขันแบบเดิม ๆ (Dru, 1996)

 ดิสรัปชัน คือ เครื่องมือที่ช่วยจุดก�าเนิดความคิดใหม่ ๆ และช่วยสานต่อความคิดนั้น ๆ ให้เกิดขึ้นแล้ว

สามารถจบัต้องได้และพร้อมทีจ่ะน�าไปพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม ปรัชญาของดสิรัปชันยนือยูบ่นพ้ืนฐานของความ

ต้องการทีจ่ะท�าวันพรุ่งน้ีแตกต่างจากเมือ่วานนี ้ต้องการให้ดข้ึีน ต้องการเอาชนะหรือยงัคงชนะต่อไปอย่างมัน่คง 

ดสิรัปชันเป็นเร่ืองของการแสวงหาความคดิเชิงกลยทุธ์ซ่ึงเป็นการยตุแิละล้มล้างคอนเวนช่ันในตลาดทัว่ไป และ

ท�าทุกวิถีทางเพื่อให้สามารถบรรลุวิชั่นใหม่หรือเพื่อสร้างแก่นสารใหม่ให้กับวิชั่นที่มีอยู่เดิม

 ดิสรัปชันไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงธรรมดา ๆ ไม่ใช่การปฏิเสธหรือท�าลายองค์กรลูกค้า ไม่ใช่สไตล์

ความคดิสร้างสรรค์อย่างใดอย่างหนึง่โดยเฉพาะ ไม่ใช่การโยนอดตีทิง้ไป หรือไม่ใช่การจงใจท�าตวัพิลกึพิลัน่ และ

ไม่ใช่แนวความคดิทีจ่�ากัดเฉพาะเร่ืองโฆษณาเท่านัน้ ดงันัน้ ดสิรัปชันจงึไม่ใช่โมเดลทีต่ายตวั เป็นเพียงวิธีทีส่ร้าง

ขึ้นมาเพื่อมองหาสิ่งที่แตกต่างในข้อจ�ากัดต่าง ๆ ของการแข่งขันในการตลาดนั่นเอง (Dru, 1996) 

 ดังนั้น สรุปได้ว่าดิสรัปชัน หมายถึง การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนจากเทคโนโลยีดิจิทัลที่พัฒนาข้ึนถึงจุด

ที่สร้างนวัตกรรมใหม่ให้เกิดข้ึน ซ่ึงเป็นได้ทั้งผลิตภัณฑ์ แพลตฟอร์ม หรือโมเดล และเกิดผลกระทบต่อมูลค่า

ของสินค้า บริการ หรือผลิตภัณฑ์เดิมที่มีในตลาด ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะเริ่มต้นจากความคิด ความเชื่อ

และสร้างทัศนคติใหม่ ๆ อยากรู้ อยากเห็นตลอดเวลา มีความคิดที่เปิดกว้าง คอยมองหาจุดเริ่มต้นใหม่ ๆ ที่มี

อนาคตสดใสยิ่งกว่ารออยู่ข้างหน้า 

 ระเบียบวิธีคิดของแนวคิดดิสรัปชัน คือ ขั้นตอนของการใช้แนวคิดดิสรัปชัน เพื่อสร้างความแตกต่าง 

ประกอบด้วยกระบวนการทางความคิดและปฏิบัติที่ส�าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

 1. คอนเวนชัน (Covention) ได้แก่ สิ่งที่เคยคิด เคยท�าจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติ ในขั้นตอนนี้จะเป็น

การคิดถึงสิ่งที่เคยคิด เคยท�าจนเป็นธรรมเนียม เพื่อใช้ในการปฏิวัติความเชื่อที่เป็นแบบแผนเดิม ๆ ด้วยการท�า

ความเข้าใจกับสิ่งนั้นให้ถี่ถ้วนแล้วตั้งข้อสังเกตก่อนที่จะเข้าสู่กระบวนการต่อไป

 2. ดิสรัปชัน (Disruption) ได้แก่ การตั้งค�าถามต่อส่ิงที่เคยคิด เคยปฏิบัติจนเป็นธรรมเนียม  

เพ่ือหาความเป็นไปได้ในการเปลี่ยนแปลง อันจะน�าไปสู่การน�าเสนอความคิดที่แปลกแตกต่างจากกฎเกณฑ์

ที่เคยปฏิบัติ 
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วชิรวัชร งามละม่อม

 3. วิชั่น (Vision) ได้แก่ การก�าหนดเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง ขั้นตอนนี้เป็นการน�าเอาความคิด

หรือความเช่ือที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้จากข้ันตอนของดิสรัปชันมาก�าหนดเป็นเป้าหมายทางการตลาดให้อยู่ใน

ต�าแหน่งที่ได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งรายละเอียดของแต่ละประเด็น มีดังนี้

  3.1 การล้มล้างแนวทางปฏิบัติเก่า หรือ คอนเวนชัน ประการแรกจะต้องระบุให้ได้ว่ามีอะไรบ้าง

ที่เป็นคอนเวนชัน ซ่ึงไม่ใช่เร่ืองง่ายเนื่องจากถึงแม้คอนเวนช่ันจะมีอยู่ทั่วไป แต่ก็ยากที่จะมองเห็นได้ชัดเจน  

ทั้งนี้ก็เพราะคอนเวนชันเป็นสิ่งที่คุ้นเคยจนเป็นนิสัยและความเคยชินจนแทบไม่เคยสังเกตเห็นเลย คอนเวนชัน

อาจอยู่ในรูปสมมติฐาน สามัญส�านึกเก่าแก่ที่ดีงาม หรือกฎของการแข่งขันต่าง ๆ ที่ไม่เคยมีผู้ใดสงสัยมาก่อน

  3.2 ดิสรัปชัน ได้แก่ การแสวงหาความคิดใหม่ ๆ เป็นข้ันตอนที่เร่ิมสงสัยวิธีท�าสิ่งต่าง ๆ ที่เคย

ท�ามาในอดีต เร่ิมค้นพบว่าวิธีคิดในอดีตน้ันถูกก�าหนดโดยอคติ และเร่ิมตระหนักแล้วว่าการยึดติดกับกรอบ

ที่ล้าสมัยน�าไปสู่การคิดสร้างสรรค์ที่ซ�้าซ้อน ซ่ึงนับเป็นการสูญเสียพลังทางความคิดสร้างสรรค์ประการหนึ่ง 

ดังนั้น ขั้นตอนนี้จึงช่วยขจัดลัทธิอนุรักษ์นิยมออกไป และเริ่มตั้งค�าถามรวมถึงสร้างสมมติฐานใหม่ ๆ ตลอดจน

ความคดิทีไ่ม่มผีูใ้ดเคยคดิมาก่อน เปรียบเสมอืนการเดนิทางไปยงัดนิแดนใหม่ทีย่งัไม่ผ่านการส�ารวจ ในข้ันนีจ้ะเป็น

การปฏิเสธคอนเวนชันเดิม ๆ เพื่อให้ได้ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ที่มีความเป็นไปได้ จึงต้องตั้งค�าถามอย่างมี

ศิลปะและสร้างสรรค์ เพื่อสร้างสมมติฐานใหม่ ๆ ที่น�าไปสู่ความคิดใหม่ ๆ จุดส�าคัญในการถามคือต้องระบุให้

ได้ว่าส่ิงไหนเป็นหวัใจหรือข้อดทีีต้่องเก็บไว้ หลกัการนีก็้คอือะไรทีเ่ป็นหวัใจให้เก็บไว้ อะไรทีไ่ม่ใช่ไม่ต้องเก็บ หรือ

อะไรที่ตั้งค�าถามว่าจะท�าได้ไหมให้เขียนไว้เป็นวิช่ันแล้วน�าไปทดสอบ ซ่ึงทัศนคติส�าคัญของดิสรัปชันอย่างหนึ่ง

คือ การเปลี่ยนกฎ แต่ไม่ใช่การแหกกฎ

  3.2 วิสัยทัศน์ หรือวิชั่น ได้แก่ การสร้างภาพใหม่ที่แตกต่าง สิ่งส�าคัญประการหนึ่งในการออกจาก

แนวคิดเดิม ๆ มาสู่การแหวกแนวใหม่ ๆ นี้คือ จะต้องรักษาความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวแบรนด์ไว้ให้ได้ ด้วยเหตุนี้

จึงต้องท�าความเข้าใจเก่ียวกับแบรนด์ในระยะยาวให้ชัดเจนเสียก่อน หรืออีกนัยหนึ่ง คือ จ�าเป็นต้องสร้างวิช่ัน 

วิช่ันถือเป็นตวัเช่ือมโยงปัจจบัุนสู่อนาคต เป็นการวาดภาพว่าเมือ่เวลาผ่านไปนาน ๆ  เข้าแบรนด์ควรจะอยูใ่นจดุใด 

เป็นการจินตนาการเกี่ยวกับแบรนด์ในระดับที่กว้างและสูงขึ้น การปรับเปลี่ยนด้วยวิธีดิสรัปชันมีทั้งระดับต�่าและ

ระดับสูง ในระดับต�่าน้ีเป็นผลลัพธ์ที่ได้จากการหักล้างคอนเวนช่ัน กลายเป็นการสร้างแบรนด์ข้ึนใหม่ไม่ใช่

ตลาดใหม่ อีกทั้งสถานะหรือต�าแหน่งของแบรนด์ในตลาดก็มีการเปลี่ยนแปลง แต่ก็ยังไม่ใช่การเปลี่ยนตลาด

อยูน่ัน่เอง ส่วนในระดบัสูงจะเกิดข้ึนเมือ่บริษัทหนึง่แสดงวิช่ันใหม่ ๆ  หรือท�าการเปลีย่นแปลงตลาดทัง้หมด แต่ทัง้นี้

ไม่ได้หมายความว่าดิสรัปชันในระดับสูงจะมีประสิทธิผลมากกว่าดิสรัปชันในระดับต�่า เพราะถึงอย่างไรสิ่งที่เป็น

ตัวก�าหนดว่าควรหรือไม่ควรท�าดิสรัปชันคงยังเป็นตลาดนั่นเอง (สุภัทรศักดิ์ ค�าสามารถ, ศิรินทิพย์ กุลจิตรตรี, 

และโกวิท จันทะปาละ, 2563) 

 ดังนั้น อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ระเบียบวิธีคิดของแนวคิดดิสรัปชัน ได้แก่ คอนเวนชัน คือ โลกแห่ง

ความเป็นจริง ซึ่งหมายถึง โลกที่สามารถจับต้องมองเห็นได้ ดิสรัปชัน คือ สินทรัพย์ที่มองไม่เห็นกลายเป็นสิ่งที่มี

ความยั่งยืน และวิชั่น คือ วัฒนธรรมของแบรนด์ หรือทรัพย์สินที่มีค่าที่สุดของผลิตภัณฑ์
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิสรัปชัน

 สมรรถนะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารที่ก่อให้เกิดกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากร

มนษุย์ในยคุดสิรัปชัน คอื กลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์โดยใช้เทคโนโลย ีเพ่ือความส�าเร็จในการปฏบิตังิาน 

และเพื่อให้การด�าเนินการทางกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (Conner & Ulrich, 1996) ซึ่ง

อลูริช (Ulrich, 1997) มแีนวคดิเก่ียวกับบทบาทหน้าทีก่ารบริหารทรัพยากรมนษุย์สมยัใหม่ซ่ึงเก่ียวข้องกับบทบาท

ของฝ่ายทรัพยากรบคุคลทีม่กีารเปลีย่นแปลงตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจทีเ่ปลีย่นแปลงไปและมุง่เน้นไปทีก่าร

จดัการเชิงกลยุทธ์ทีน่�าไปสูก่ารท�างานของฝ่ายทรัพยากรบคุคล ซ่ึงมอีทิธพิลต่อการบริหารทรัพยากรมนษุย์ภายใน

องค์การ นอกจากนี้ คอนเนอร์ และอูลริช (Conner & Ulrich, 1996) ระบุถึงบทบาทของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ โดยได้น�าเสนอรูปแบบที่จะน�าองค์การไปสู่การเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์และเพื่อการพัฒนาองค์การ ดังนี้

 1. บทบาทของการเป็นหุ้นส่วนในการด�าเนินกลยุทธ์ (Strategic Partner) โจนเน็ท (Lemmergaard, 

2009) กล่าวว่าในการด�าเนินกลยุทธ์หรือการวางต�าแหน่งการท�างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้น สิ่งที่ส�าคัญ

คือ คนในองค์การและการเป็นพันธมิตรทางธุรกิจ ซึ่งอูลริช และบล็อกแบงก์ (Ulrich & Brockbank, 2005) 

กล่าวว่า บทบาทในฐานะหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ คือ การด�าเนินกลยุทธ์ที่ตระหนักถึงวัตถุประสงค์และทิศทาง

ขององค์การ และอูลริช ระบุว่า วัตถุประสงค์หลักของการท�างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือ การสร้าง

และใช้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเพื่อเป้าหมายขององค์การ (Ulrich, 1998)

 2. บทบาทของการเป็นผู้เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) ขณะที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล

มุ่งเน้นที่จะเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ขององค์การ แต่อย่างไรก็ตาม ฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังคงต้องท�างานตาม

สายงานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา การคัดเลือก การจ้างงาน เงินเดือน ฝึกอบรม รวมถึง

การวัดผลประเมินผลการปฏิบัติงาน (Ulrich & Brockbank, 2005) ซ่ึงการท�างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล

เปลีย่นแปลงไปไม่ใช่กระบวนการบริหารงานบุคคลแบบดัง้เดมิ มกีารน�าเทคโนโลยเีข้ามาใช้เพ่ือให้การบริหารงาน

บุคคลให้มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดแรงงานลง จึงท�าให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีขนาดเล็กลง คุณภาพสูงข้ึน 

และต้นทุนต�่า (Ulrich, 1998)

 3. บทบาทของการเป็นผูช้นะใจพนกังาน (Employee Champion) ฝ่ายทรัพยากรบคุคลต้องเป็นผูน้�าทีด่ี 

เป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลง น�าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ มีการสื่อสารที่ดี รวมทั้งต้องรับฟังพนักงาน เป็นผู้ฟัง

ที่ดี บทบาทของการเป็นผู้ชนะใจพนักงานเป็นการเน้นความต้องการของพนักงานที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการ

เพ่ิมความมุ่งมั่นและความสามารถ (Ulrich, 1997) บทบาทนี้จะเก่ียวข้องกับการท�างานของพนักงานที่มี

ความเป็นอยู่ที่ดีและมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบริษัทและพนักงาน

 4. บทบาทของการเป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) โคล์ดเวล (Caldwell, 2003) 

กล่าวว่า บทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคลตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการให้ความส�าคัญเชิงกลยุทธ์กับคน และมี

จดุมุง่หมายในการจดัการการเปลีย่นแปลงทีต้่องเผชิญกับองค์การ เนือ่งจากปัจจบุนัองค์การอยูใ่นสภาพแวดล้อม

ที่เปล่ียนแปลงอยู ่ตลอดเวลา (Ulrich, 1997) เช่นนั้นผู ้บริหารต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์อยู ่ตลอดเวลา
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ซึ่งฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะเป็นสื่อกลางในการสื่อสารท�าความเข้าใจ จูงใจ และเตรียมความพร้อมของพนักงาน

ให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงด้านวัฒนธรรม นโยบาย และการปฏิบัติที่จะเกิดขึ้นในองค์การ (Lemmergaard, 

2009)

 นอกจากนี้ อริญญา เถลิงศรี (“อริญญา เถลิงศรี” เปิดโลกยุค Population Disruption”, 2563) 

กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นส่ิงหนึ่งที่เราต้องเสริมเพ่ิมเติม คือ การเรียนรู้ด้วยองค์ความรู้ใหม่ 4 ประการ 

ในยุคดิสรัปชัน (Disruption) ที่ผู้บริหารยุคใหม่ควรมี ซึ่งจะเป็นเสมือนกุญแจในการไขสู่ยุคใหม่ของการบริหาร

ในอนาคต คอื (1) องค์ความรู้จะเกิดข้ึนด้วยเลนส์ในการมองใหม่องค์กรต้องรู้จกัปรับมมุมองใหม่ หรือ “Mindset” 

เพราะมนุษย์จะมองเห็นแต่ในสิ่งที่มองหา มนุษย์ต้องรู้จักเปิดใจยอมรับมุมมอง วิธีคิด และผลลัพธ์ที่แตกต่าง 

เพราะเมื่อเราปรับ “Mindset” แล้วจะท�าให้สามารถน�าพาองค์กรไปสู่มิติการบริหารรูปแบบใหม่ที่เปิดกว้างมาก

กว่าเดิม (2) องค์ความรู้จะเกิดขึ้น “การท�างานที่เร็วขึ้น” เมื่อท�างานเร็วขึ้นก็จะพบข้อผิดพลาดเร็วขึ้น วนเป็น

วงโคจรเป็นเหมือนการสั่งสมประสบการณ์ให้มีความมั่นคงและแข็งแกร่งในอนาคต เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กร

ที่ท�างานช้าเพราะกังวลว่าจะเกิดข้อผิดพลาด ซึ่งจะเป็นเกราะป้องกันไม่ให้องค์กรสามารถก้าวข้ามอุปสรรคเวลา

เจอข้อผิดพลาด เพราะยิ่งองค์กรเหล่านั้นท�างานช้าย่อมมีประสบการณ์ในการรับมือและแก้ไขสถานการณ์ช้า

ตามไปด้วย (3) องค์ความรู้จะเกิดข้ึนด้วย “การเรียนรู้จากสิง่ทีผ่ดิพลาด” เกิดเป็นค�าถามทีว่่าองค์กรท�างานเร็วข้ึน 

แต่ท�าไมไม่ก้าวหน้า สาเหตุหนึ่งมาจากการที่องค์กรนั้นเกิดความผิดพลาดแล้ว แต่ไม่เรียนรู้และพัฒนามุมมอง

จากจุดที่ผิดพลาด เพื่อสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และถ้ายังเกิดความผิดพลาดและอยู่กับที่เรื่อย ๆ ก็จะเกิดเป็นหลุม

ขนาดใหญ่ที่จะดึงองค์กรกลับมาได้ล�าบากข้ึน จนองค์กรจะชะลอความส�าเร็จและชะลอการเรียนรู้ในที่สุด และ  

(4) องค์ความรู้จะคงอยู่ ต่อเมื่อรู้จักเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง องค์กรต้องมี “ทัศนคติที่อยากจะเรียนรู้” และ “วิธีการ

เรียนรู้ที่เหมาะสม” เพื่อสร้างระบบการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและต่อยอดสู่ความส�าเร็จ จนในที่สุดองค์กรสามารถ

ยืดหยัดเคียงคู่กับองค์กรใหญ่ ๆ ในการขับเคลื่อนในอนาคต ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดหลัก 3 ประการส�าคัญ

ที่เอไอเอส (AIS) ได้น�าเสนอภายใต้ภารกิจคิดเผื่อเพ่ือคนไทย และการกระโดดข้ามการเปลี่ยนแปลงคร้ังใหญ่ 

คือ การกระโดดข้ามความเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างนวัตกรรม การกระโดดข้ามความท้าทายด้วยการปรับตัว

สู่อาชีพและโอกาสการท�าธุรกิจใหม่ภายใต้การช่วยเหลือและโค้ชชิ่งของทีม “อุ่นใจอาสา” และการกระโดดข้าม

ด้วยเทคโนโลยีแพลตฟอร์มด้านการศกึษา เพ่ิมพูนองค์ความรู้ใหม่ ๆ  ด้วยการยกระดบัขีดศกัยภาพความสามารถ 

(เบ็ญจวรรณ รัตนวิจิตร, 2564) 

 กล่าวโดยสรุป การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิสรัปชัน หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคที่เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เข้าไปมีบทบาทกับมนุษย์ในทุกเร่ืองถึงข้ัน

การเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะท�ากิจกรรมอะไรก็ดูจะเกี่ยวข้องกับดิสรัปชันหมดทุกอย่าง ที่เป็นเช่นนี้เพราะดิสรัปชัน

สามารถท�าส่ิงทีย่ากให้ง่ายข้ึน สร้างความสะดวกสบายในชีวิตได้เป็นอย่างด ีทัง้นีก้ารบริหารจดัการและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจึงมีความส�าคัญเป็นล�าดับต้น ๆ ขององค์กรที่จะประสบ

ผลส�าเร็จ โดยการน�าเทคนิคการบริหารจดัการสมยัใหม่มาพัฒนาและสร้างสรรค์แนวคดิใหม่ ๆ  มาใช้ในการพัฒนา

อยู่เสมอ ยกตัวอย่างเช่น สมาร์ทโฟนที่ใช้สื่อสารโทรหากันก็เป็นอุปกรณ์ดิสรัปชันที่เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

ที่อ�านวยความสะดวกแก่มนุษย์ นอกจากน้ี อุปกรณ์เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ในปัจจุบันก็จะมีดิสรัปชันเข้าไปเป็น

ส่วนประกอบมากจนเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่เราไม่สามารถตัดขาดได้ ทั่วโลกถึงต้องตื่นตัวและถือเป็นก้าวใหม่

ของโลกยุคปัจจุบันได้อย่างทันท่วงที ท่ามกลางโลกดิสรัปชัน (Disruption) ที่เต็มไปด้วยการเปลี่ยนแปลง

ข้อค้นพบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน

 กระแสดสิรัปชันนกัเศรษฐศาสตร์หลายท่านต่างยอมรับกันว่ามอีทิธพิลต่อภาวะเศรษฐกิจและสงัคมของ

ประเทศต่าง ๆ ในโลก โดยเฉพาะประเทศที่มีระบบเศรษฐกิจและสังคมที่เชื่อมโยงและพึ่งพิงกับต่างประเทศสูง 

ดงัเช่น ประเทศไทย จากการประมวลผลการศกึษาและคาดการณ์ของนกัวิชาการหลายท่านได้ข้อสรุปถึงแนวโน้ม

การเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองที่เป็นประเด็นส�าคัญและเก่ียวข้องกับ

การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (Bakhouya, 2007) โดยผูศ้กึษาวิเคราะห์ประเดน็ทีน่่าสนใจใน 

3 ประเด็น ดังต่อไปนี้

 ประเด็นที่ 1 ความท้าทายในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐกับนโยบายยุคดิสรัปชัน

 จากการที่ประเทศไทยมีการจัดท�ายุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นกลไกขับเคลื่อน โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือให้ประเทศไทยมีขีดความสามารถแข่งขันภายใต้เศรษฐกิจใหม่ ซ่ึงขับเคลื่อนด้วยอุตสาหกรรมดิจิทัลและ

เทคโนโลยีทันสมัย ซ่ึงเศรษฐกิจของไทยจะต้องสามารถเติบโตโดยเฉลี่ยต่อปี ร้อยละ 5-6 โดยปัจจัยส�าคัญ

เก่ียวข้องกับการเตรียมความพร้อมของคนไทยให้ก้าวพ้นไปสู่มนษุย์พันธใุหม่ ซ่ึงต้องท�างานเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกัน

กับเทคโนโลยีอัจฉริยะที่เป็นพลวัตใหม่ในการขับเคลื่อนเก่ียวข้องกับวิสัยทัศน์ของภาครัฐและผู้ประกอบการ

ภาคเอกชน ซึ่งจะต้องสอดคล้องสนับสนุนและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน

 อย่างไรก็ตาม การขับเคลื่อนไทยแลนด์ 4.0 นอกเหนือจากท�าความเข้าใจและทิศทางที่จะไปให้ตรงกัน

ยังเกี่ยวข้องกับการประเมินว่าสถานะปัจจุบันการเตรียมพร้อมในเรื่องของทรัพยากรมนุษย์ 4.0 ของภาครัฐไทย

ตามกรอบระยะเวลาของการพัฒนาประกอบด้วย

 1. การน�าร่องก้าวผ่านการเตรียมคน 4.0 เก่ียวข้องกับการจดัสรรกลุม่คน ซ่ึงจะเป็นผูน้�าการเปลีย่นแปลง

เป็นกลุม่น�าร่อง เช่น ผู้บริหารระดบักลาง-สงู และกลุม่ผูน้�าในแต่ละภาคส่วนทัง้ภาครัฐ เอกชน แรงงาน โดยเฉพาะ

ครู-อาจารย์ในสถาบันการศึกษาที่จะเป็นผู้น�าร่องในลักษณะที่เป็น “Trainer for the Trainee” เป็นการสร้างคน

ทีจ่ะไปสร้างมนษุย์ 4.0 (ธนิต โสรัตน์, 2560) โดยระยะเร่งด่วนจ�าเป็นจะต้องมกีารออกแบบหลกัสูตรให้สอดคล้อง

กับการเปลี่ยนแปลง การผลิตต�าราและส่ือการสอนซ่ึงมีเทคโนโลยีทันสมัยและสอดคล้องกับลักษณะความรู้

ความสามารถของแต่ละคลสัเตอร์ และเพ่ิมเตมิความรู้ในศาสตร์ทีเ่ก่ียวข้องกับองค์กร ซ่ึงจะเป็นการวางรากฐาน

ด้านการพัฒนาเพ่ืออนาคต เพราะถือได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการให้การศึกษา การพัฒนา 

การฝึกอบรม และการเรียนรู้ เป็นกิจกรรมที่ช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง 
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 2. ส่งเสริมให้มีการบ่มเพาะทักษะ 4.0 ทั้งในส่วนของภาครัฐ เอกชน และกลุ่มจังหวัดทั่วประเทศ

ในการมีวิสัยทัศน์เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและการเตรียมพร้อมสู่เศรษฐกิจใหม่ภายใต้ไทยแลนด์ 

4.0 ทั้งพื้นฐาน วิสัยทัศน์ ทักษะใหม่ในการเพิ่มขีดความสามารถ เช่น

  2.1 การท�าความเข้าใจไทยแลนด์ 4.0 ให้อยู่ในกรอบเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน โดยน�าเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์เป็นตัวตั้ง ซึ่งปัจจุบันทั้งภาคนโยบายรัฐ ผู้บริหารในหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจ องค์กรเอกชน 

ผู้ประกอบการ รวมท้ังผู้น�าองค์กรที่เก่ียวกับแรงงานโดยตรงมีความเข้าใจไทยแลนด์ 4.0 ไม่สอดคล้องกัน 

ก่อนจะปฏรูิปขับเคลือ่นจ�าเป็นต้องมกีารปรับแนวคดิทศันคต ิและวิสยัทศัน์ให้อยูใ่นกรอบทีใ่กล้เคยีงกันมากทีสุ่ด

  2.2 ภาครัฐจะต้องมีการเตรียมพร้อมคน ซ่ึงภาคส่วนใดสามารถเดินหน้าด�าเนินการได้ก็ให้น�าร่อง

เป็นศนูย์บ่มเพาะหรือศูนย์การเรียนรู้ การด�าเนนิการจะต้องท�ายทุธศาสตร์ร่วมกันทัง้ภาครัฐและเอกชนทีค่รอบคลมุ

ไปถึงกลุ่มจังหวัด (ธนิต โสรัตน์, 2560)

 3. ภาครัฐต้องให้การสนับสนนุการบ่มเพาะพัฒนาเป็นรายคลสัเตอร์ (Cluster) เช่น ประเภทอตุสาหกรรม 

คลัสเตอร์บริการ โดยการสนับสนุนอุตสาหกรรมเครือข่ายเอสเอ็มอี วิสาหกิจชุมชน สหกรณ์ประเภทต่าง ๆ ซึ่ง

จะต้องน�ามาบ่มเพาะให้สามารถขับเคลื่อนด้วยเศรษฐกิจดิจิทัล นวัตกรรม และเทคโนโลยีโดยแยกกลุ่มวิธีการ

พัฒนาได้ ดังนี้

  3.1 การพัฒนาแรงงานกลุ่มซ่ึงมีศักยภาพเป็นกลุ่มอุตสาหกรรม 4.0 เป็นอันดับแรก (First) และ

อุตสาหกรรมแบบใหม่ (New S-Curve Industries) ซ่ึงข้อเท็จจริงกลุ่มนี่ผู้ประกอบการมีความพร้อมอยู่แล้ว 

ภาครัฐอาจเข้าไปเก็บข้อมูลหรือสนับสนุนด้านมาตรการด้านการคลังมากขึ้น

  3.2 การพัฒนาแรงงานในกลุ่มใช้แรงงานเข้มข้น ซ่ึงมีสัดส่วนประมาณร้อยละ 65-70 ธุรกิจของ

คนไทยส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มนี้ ซ่ึงภาครัฐจะต้องค�านึงถึงการเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะต้องน�าเข้ามา

มีส่วนร่วมในการพัฒนาและน�ามาประยุกต์ใช้ในการท�างาน การคิดค้นสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างนวัตกรรม และ

ส่งเสริมให้บุคลากรด้านการวิจัยและนวัตกรรมของประเทศในการปฏิบัติงานภาคการผลิต บริการ สังคม และ

ชุมชนมากขึ้น โดยไม่จ�าเป็นจะต้องพัฒนาเพียงแค่โครงการเอสเอ็มอี (SME) อย่างเดียวเท่านั้น เป็นต้น 

  3.3 กลุ่มอุตสาหกรรมตกขอบ (Periphery Industries) เป็นกลุ่มที่อยู่ในระดับ 2.0 เป็นเอสเอ็มอี 

(SME) ด้วยแนวโน้มของอุตสาหกรรมและกายภาพของธุรกิจขาดศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนาด้วยตนเองได้

ภาครัฐจ�าเป็นที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาเป็นกลุ่มพิเศษ

  3.4 การบ่มเพาะทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ ซึ่งมีส่วนส�าคัญที่จะเป็นกลไกขับเคลื่อนในระยะเร่งด่วน

และจะต้องด�าเนนิการไปควบคูกั่บภาคเอกชน เพ่ือให้ได้ทรัพยากรมนษุย์ทีส่ามารถตดัสินใจและวางแผนเช่ือมโยง

กับการปรับเปลีย่นโครงสร้างทางสงัคมได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการสนบัสนนุให้ได้พัฒนาตนเองอย่างเสมอภาค 

  3.5 การบ่มเพาะกลุ่มผู้น�าองค์กรแรงงาน ซ่ึงจะต้องให้เห็นโอกาสพร้อมท้ังมองถึงภัยคุกคาม และ

ปัญหาภายใต้โอกาสใหม่แห่งการเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงองค์กรเก่ียวกับภาคแรงงานมีความส�าคัญ

และจะต้องน�าเข้ามาให้มีบทบาทในการพัฒนาของประเทศ (“สกสว. เปิดเวทีจับตาอนาคตแรงงานไทย”, 2564) 
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชันทั้งในระยะกลางและระยะยาว

  4.1 หน่วยงานราชการจะตอ้งเป็นตวักลางการขบัเคลือ่นยกระดับแรงงานทั้งโครงสร้างแรงงานของ

ประเทศ ซ่ึงมแีรงงานภาคอตุสาหกรรมเพียงร้อยละ 16.98 แต่แรงงานส่วนใหญ่อยูใ่นภาคบริการถึงร้อยละ 41.23 

เช่น แรงงานในระบบค้าปลีก-ค้าส่ง แรงงานภาคการก่อสร้าง-อสังหาริมทรัพย์ แรงงานด้านโลจิสติกส์ แรงงาน

ภาคการเงิน แรงงานด้านการท่องเทีย่ว และด้านอืน่ ๆ  (ส�านกังานสถิตแิห่งชาต,ิ 2560) ซ่ึงแนวโน้มตลาดแรงงาน

ในอนาคตจะถูกแทนท่ีด้วยเคร่ืองจกัร ตลาดแรงงานจะประกอบด้วยแรงานหลากหลายประเภทและมคีวามยดืหยุน่ 

มลัีกษณะการจ้างช่ัวคราว จ้างไม่เตม็เวลา จ้างรายช่ัวโมง มคีวามหลากหลายของคนในตลาดแรงงานเพิม่มากข้ึน

  4.2 การพัฒนาแรงงานในภาคเกษตรภายใต้การส่งเสริม “First S-Curve Industries” โดยการยก

ระดบัเกษตรเข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาคลัสเตอร์ใหม่ ซ่ึงมนีวัตกรรมและการแปรรูปสินค้าเกษตรเช่ือมโยง

อตุสาหกรรมแปรรูปทีจ่ะต้องพัฒนาไปสู่แรงงานเกษตร ปัจจบุนัสัดส่วนแรงงานภาคเกษตรมสูีงถึงร้อยละ 32.40 

เป็นกลุม่ทีม่แีรงงานมากทีสุ่ดและเป็นกลุม่ตกขอบการพัฒนา อกีทัง้จากนโยบายเกษตรแปลงใหญ่ ซ่ึงใช้เคร่ืองจกัร

จะท�าให้เกิดแรงงานใหม่เข้าตลาดแรงงานถึงร้อยละ 62 ท�าให้แรงงานเกษตรเข้าสูอ่ตุสาหกรรมมากข้ึน (“สกสว. 

เปิดเวทีจับตาอนาคตแรงงานไทย”, 2564)

  4.3 การพัฒนาแรงงานในภาครัฐ เก่ียวข้องกับข้าราชการลกูจ้างในหน่วยงานของรัฐประมาณร้อยละ 

1.53 ล้านคน เก่ียวข้องกับพันธกิจภาคส่วนต่าง ๆ เช่น ด้านเศรษฐกิจ สังคม ความมั่นคง และบุคลากรใน

รัฐวิสาหกิจต่าง ๆ อีกประมาณ 6 แสนคน ซึ่งจะต้องน�าเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจุบันแรงงานในส่วนนี้

มีสัดส่วนอยู่ประมาณร้อยละ 9.37 การพัฒนาจะต้องเร่ิมต้นที่พัฒนาแรงงานในภาครัฐ เพราะเป็นกลไก

ในการขับเคลื่อนทั้งด้านส่งเสริมก�ากับดูแลในการพัฒนาเศรษฐกิจภายใต้นโยบายไทยแลนด์ 4.0 (“สกสว. 

เปิดเวทีจับตาอนาคตแรงงานไทย”, 2564)

  4.4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการศึกษา หัวใจแห่งความส�าเร็จอยู่ที่การสร้างบุคลากร

ตั้งแต่ในระบบการศึกษาประมาณ 1.25 ล้านคน แต่ละปีมีการป้อนบุคลากรเข้าสู่ตลาดแรงงานปีละประมาณ 5.5 

แสนคน โดยร้อยละ 61.5 เป็นระดับอุดมศึกษา ร้อยละ 22.5 เป็นระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ

ประกาศนยีบตัรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และส่วนทีเ่หลอืเป็นระดบัช้ันมธัยมศกึษาตอนต้นและระดบัช้ันมธัยมศกึษา

ตอนปลายรวมกันประมาณร้อยละ 16 (“สกสว. เปิดเวทีจับตาอนาคตแรงงานไทย”, 2564)

 นอกจากนี้ ยังเก่ียวข้องกับการพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงการผลิตต�าราและส่ือ

การสอน ซ่ึงมีเทคโนโลยีทันสมัยเพื่อให้นักเรียน-นักศึกษาสามารถท�างานกับเทคโนโลยีอัจฉริยะและสามารถ

ใช้ความคิดสร้างสรรค์ภูมิปัญญาและนวัตกรรม ประการส�าคัญจะต้องผลิตบุคลากรครูและอาจารย์ท่ีมีคุณภาพ 

อีกทั้งให้มีการทบทวนแนวทางในการประเมินผลทั้งตัวอาจารย์ นักเรียนและนักศึกษาให้สอดคล้องกับรูปแบบ

เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy)
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 ประเด็นที่ 2 วิเคราะห์สถานการณ์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน

 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยอีย่างก้าวกระโดดในด้านหนึง่จะสร้างโอกาสในการท�างานและช่วยยกระดบั

คุณภาพชีวิตให้ดีข้ึน แต่อีกด้านจะมีนัยต่อวิธีการท�างานและท�าให้ต�าแหน่งงานจ�านวนไม่น้อยต้องหายไป จึง

จ�าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องปรับตัวให้เท่าทันในอนาคต นักเศรษฐศาสตร์บางท่านเปรียบเทียบว่าการเปลี่ยนแปลง

ทีจ่ะเกิดข้ึนในอนาคตจะมอีตัราเร่งแบบก้าวกระโดด ไม่ใช่การเปลีย่นแปลงในลกัษณะเป็นเส้นตรงเหมอืนในอดตี 

นอกจากนี ้โลกทีเ่ผชิญอยูใ่นปัจจบัุนมคีวามซับซ้อนมากข้ึน เช่ือมโยงกันทัง้มติทิางเศรษฐกิจ การเมอืง และสังคม

อย่างไร้พรมแดน ความซับซ้อนที่เกิดข้ึนส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากพัฒนาการทางเทคโนโลยีที่ส่งผลให้เกิดห่วงโซ่

การผลิตรูปแบบใหม่ ๆ ที่กระบวนการผลิตกระจายอยู่ท่ัวโลก กรณีการก้าวข้ึนสู่ต�าแหน่งประธานาธิบดีของ

ดอนัลด์ จอห์น ทรัมป์ (Donald John Trump) ของสหรัฐอเมริกาที่ประกาศนโยบาย “อเมริกามาก่อน” ได้ส่ง

ผลกระทบไปทั่วโลกในหลายมิติ แรงงานที่คาดว่าจะย้ายกลับไปสหรัฐอเมริกาก็อาจจะไม่ได้น�ามาสู่การจ้างงาน

ทีเ่พ่ิมข้ึน แต่กลบัใช้หุน่ยนต์แทนทีจ่ะจ้างคนอเมริกันท�างาน นโยบายเช่นนีจ้ะท�าให้ปัญหาภมูรัิฐศาสตร์รุนแรงข้ึน

ในหลายภูมิภาค โดยทรัพยากรของสหรัฐอเมริกาหรือเงินทุนที่ให้การสนับสนุนประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกจะถูกดึง

กลับไปใช้พัฒนาประเทศ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศต่าง ๆ รวมถึงการจ้างงานที่หายไป ขาด

การถ่ายทอดเทคโนโลย ีและจะส่งผลกระทบต่อเนือ่งต่อเศรษฐกิจโลก ทศิทางการเปลีย่นแปลงของบริบทโลกไป

สู่ยุค 4.0 ที่เทคโนโลยีจะช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตและศักยภาพชีวิต รวมทั้งสร้างโอกาสใหม่ ๆ นั้น จะเกิดขึ้น

พร้อมกับโลกที่มีความผันผวนสูง และยากที่จะคาดเดาได้

 ท่ามกลางบริบทโลกที่ก�าลังเปลี่ยนผ่านไปสู่ยุค 4.0 เศรษฐกิจไทยก็ยังสามารถเติบโตได้ต่อเนื่อง แต่ยัง

มปัีญหาโครงสร้างอกีหลายเร่ืองทีต้่องได้รับการแก้ไข ไม่ว่าจะเป็นปัญหาความเหลือ่มล�า้ทัง้ด้านรายได้และโอกาส 

การคอร์รัปชัน การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ หรือปัญหาการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นหัวใจส�าคัญ

ในการยกระดับศักยภาพเศรษฐกิจในยุค 4.0 ซึ่งจะพบกับ 3 กลุ่มปัญหาส�าคัญ ดังนี้

 1. ปัญหาคุณภาพของแรงงานไทย ซึ่งมีประเด็นที่เกี่ยวเนื่องในหลายมิติ เช่น

  1.1 คุณภาพการศึกษาของประเทศที่เร่ิมขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ความสามารถของนักเรียน

อายุ 15 ปี ในเร่ืองวิทยาศาสตร์และทัศนคติต่อวิทยาศาสตร์ ทักษะการอ่าน และคณิตศาสตร์ (องค์การเพ่ือ

ความร่วมมอืทางเศรษฐกิจและการพฒันา, 2559) และพบว่า ความสามารถของเดก็ไทยต�า่กว่าค่าเฉลีย่มากในทกุมติิ

ที่ทดสอบ และในภาพรวมอยู่ในอันดับที่ 8 ของเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ และระดับที่ 68 ในด้านการอ่าน 

อันดับที่ 59 ด้านคณิตศาสตร์ และอันดับที่ 55 ในด้านวิทยาศาสตร์ จากทั้งหมด 79 ประเทศ (OECD, 2020)

  1.2 แรงงานธุรกิจเผชิญปัญหาขาดแคลนแรงงานทั้งด้านปริมาณและทักษะความช�านาญที่ตรงกับ

ความต้องการ กล่าวคือ ตลาดแรงงานต้องการแรงงานที่มีทักษะและประสบการณ์ด้านวิชาชีพหรืออาชีวะ 

แต่ผลผลติแรงงานส่วนใหญ่จะเป็นบัณฑติทีจ่บการศึกษาในระดบัปริญญาในสาขาวิชาทีไ่ม่ตรงกับทีต่ลาดต้องการ 

และทีส่�าคญัคณุภาพก็ไม่ได้มาตรฐานทีต่ลาดแรงงานคาดหวัง ในระยะยาวเป็นโอกาสทีเ่ทคโนโลยจีะท�าให้ทกัษะ

ของคนที่ไม่เหมาะกับรูปแบบงานที่เปลี่ยนแปลงไปจะมีอาชีพประมาณร้อยละ 14 หายไป ส่วนอาชีพที่ไม่หายไป

ร้อยละ 32 จะมีเครื่องจักรเข้ามาแทนที่ (“สกสว. เปิดเวทีจับตาอนาคตแรงงานไทย”, 2564)
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

  1.3 ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของภาครัฐไทยขาดการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง เพราะคนไทย

ไม่ชอบที่จะติดตามความรู้หรือความก้าวหน้าของโลกหรือขาดทักษะที่จะเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง ทั้งที่การเรียนรู้

ตลอดชีวิตหรือการยกระดับศักยภาพของตัวเองต่อเนื่องเป็นเงื่อนไขส�าคัญที่จะช่วยให้ประสบความส�าเร็จ

ในการท�างาน โดยเฉพาะในโลกยุค 4.0 ซึ่งช่องว่างและความเหลื่อมล�้าด้านดิจิทัลที่ระบบต่าง ๆ  ของภาครัฐที่ยัง

ไม่สมบูรณ์ นโยบายภาครัฐที่ช่วยเหลือที่คนไทยไม่ได้เข้าถึงทุกคนในสังคม (“สกสว. เปิดเวทีจับตาอนาคต

แรงงานไทย”, 2564) 

 2. ปัญหาโครงสร้างของเศรษฐกิจไทย กฎหมายและกฎเกณฑ์ของภาครัฐส่วนใหญ่ยงัเขียนข้ึนในบริบท

สังคมแบบดั้งเดิมไม่ได้รับการแก้ไขอย่างองค์รวม ปัจจุบันเรามีกฎหมายและกฎเกณฑ์ที่คนไทยต้องปฏิบัติตาม

จ�านวนมาก ซ่ึงยังไม่ได้รับการปรับปรุงให้ทันสมัย ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันและการปรับตัวของ

ภาคธุรกิจ นอกจากนี้ ก็ยังท�าให้ประสิทธิภาพการบังคับใช้กฎหมายไม่มีประสิทธิผลเกิดปัญหาคอร์รัปชันตามมา

ในหลายองค์กร ทัง้น้ีจะต้องสร้างความเท่าเทยีมในเร่ืองเข้าสู่ตลาด มคีวามรู้ ความเข้าใจในกฎกตกิาทีเ่ปลีย่นแปลง

ไปในอนาคต (“สกสว. เปิดเวทีจับตาอนาคตแรงงานไทย”, 2564)

 3. ความสามารถในการสร้างและประยุกต์ใช้องค์ความรู้ใหม่ของภาครัฐไทยซ่ึงยังค่อนข้างต�่า พบว่า

ความสามารถในการใช้และสร้างองค์ความรู้ยงักระจกุตวัอยูกั่บองค์กรขนาดใหญ่ ธรุกิจ SMEs ซ่ึงภาคการเกษตร

ไม่สามารถใช้ประโยชน์จากงานวิจัยและพัฒนาได้อย่างเต็มที่ ต้องผลิตสินค้าที่มีการแข่งขันสูง ผลก�าไรต�่า 

และท�าการเกษตรแบบเดิม ซึ่งมีผลผลิตอยู่ในระดับต�่าและตลาดแรงงานที่ตึงตัว เช่น

  3.1 ด้านการแพทย์บางสาขา สามารถท�าได้โดยคอมพิวเตอร์และหุ่นยนต์ได้ เช่น การผ่าตัดโดย

ใช้หุ่นยนต์ ซ่ึงมีความแม่นย�าสูงกว่าที่มนุษย์จะท�าได้ เช่น การค้นหามะเร็งในปอดด้วยการตรวจเอกซเรย์ด้วย

คลื่นแม่เหล็กไฟฟ้า (Magnetic Resonance Imaging: MRI) ซ่ึงระบบคอมพิวเตอร์หรือปัญญาประดิษฐ์ถูก

สร้างข้ึนโดยมีการรวบรวมและจัดใส่ข้อมูลซอฟต์แวร์หลากหลายระบบ เพ่ือพัฒนาให้สามารถคิดและท�างาน

ในด้านต่าง ๆ ได้คล้ายมนุษย์ ทั้งการตัดสินใจ การแก้ปัญหา และการเรียนรู้ เป็นต้น 

  3.2 ด้านประกันภัย ซ่ึงงานของตัวแทนธุรกิจประกันภัยจะมีข้ันตอนที่ชัดเจนตามกฎระเบียบและ

กฎหมายจงึท�าให้คอมพิวเตอร์สามารถท�างานแทนได้ในเกือบทกุกระบวนการ เพราะปัจจบุนับริษัทด้านการประกัน

ภยัต่าง ๆ  มช่ีองทางขายออนไลน์ รวมถึงเคาน์เตอร์เซอร์วิสให้ผูบ้ริโภคสามารถตดิต่อซ้ือประกันภยัได้ด้วยตวัเอง

  3.3 ด้านสถาปัตย์ เราสามารถออกแบบบ้านได้ด้วยตัวเองด้วยระบบคอมพิวเตอร์ที่น�าเอา

ความเช่ียวชาญของสถาปนิกใส่ลงไปให้สามารถช่วยเราออกแบบบ้านเกือบเทยีบเท่าผูเ้ช่ียวชาญ เพราะเทคโนโลย ี

ได้เข้ามาท�าหน้าที่แทนที่จากเดิมเคยใช้แรงงานคนก็เปลี่ยนมาเป็นใช้การควบคุมการผลิตโดยเทคโนโลยี 

และคอมพิวเตอร์ 

  3.4 ด้านผู้ส่ือข่าว งานของผู้ส่ือข่าวนับวันจะถูกเทคโนโลยีช่วยท�างานได้มากข้ึน แต่ภัยคุกคามที่

เคยมีเพียงสื่อสังคมที่เข้ามามีผลกระทบน้ันถือว่ายังน้อยมากหากเทียบกับแนวโน้มในอนาคตอันใกล้ที่จะมี

การเรียนรู้ของเคร่ืองทีส่ามารถรวบรวมข่าวสาร ท�าการวิเคราะห์และผลติเนือ้หาข่าวได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้อง
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วชิรวัชร งามละม่อม

แม่นย�ากว่าผู้สื่อข่าวที่เป็นมนุษย์ ประกอบกับพฤติกรรมของผู้บริโภคที่เปลี่ยนไป ซ่ึงปัจจุบันทุกคนสามารถเป็น

นกัข่าวเหตไุด้โดยการใช้มอืถือสมาร์ทโฟนถ่ายภาพเมือ่อยูใ่กล้ทีเ่กิดเหต ุอกีทัง้ยงัสามารถไลฟ์ข่าวสดจากจดุเกิด

ได้เลยโดยไม่ต้องขออนญุาตใคร ผูส้ือ่ข่าวจงึแทบจะไม่มคีวามจ�าเป็นในอนาคต เมือ่เราทกุคนสามารถเป็นผูผ้ลติ

ข่าวได้ด้วยตัวเอง

  3.5 ด้านอุตสาหกรรมการเงิน การเรียนรู้ของเคร่ืองสามารถวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเงินและบัญชี 

เช่น การค�านวณภาษีได้โดยไม่ต้องใช้นักบัญชี เครื่องรับจ่ายเงินอัตโนมัติ (Automated Teller Machine: ATM) 

และโมบายแบงกิ้ง (Mobile Banking) ได้เข้ามาแทนที่งานหลายส่วนของมนุษย์ได้อย่างรวดเร็วและยังสามารถ

คาดการณ์แนวโน้มของตลาดในอนาคตได้แม่นย�ากว่านักวิเคราะห์ ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานจ�านวนมากตกงาน 

เพราะคนส่วนใหญ่หันไปใช้แอปพลิเคชัน (Application) แทนการติดต่อโดยตรงและมีโอกาสสูงมากที่หุ่นยนต์

จะเข้ามาท�างานแทนที่งานประจ�า (Routine)

  3.6 ครูและอาจารย์ เทคโนโลยีได้ท�าให้การเรียนการสอนสามารถที่จะสนับสนุนรูปแบบการศึกษา

เฉพาะทางและการศกึษาตามความต้องการของผูเ้รียนได้มากข้ึน โดยผูเ้รียนสามารถทีจ่ะหาข้อมลูด้วยเคร่ืองมอื

ค้นหาที่ชาญฉลาด ซ่ึงสามารถส่งความรู้ให้ผู้เรียนได้อย่างรวดเร็วและมีความรู้บรรจุอยู่ในระบบมากกว่าอยู่ใน

สมองมนษุย์ ซ่ึงเทคโนโลยีอนิเทอร์เนต็ทีอ่�านวยความสะดวกให้มกีารเรียนการสอนแบบออนไลน์ทีค่วามรู้หาได้ง่าย

และฟรี รวมทัง้ในบางสาขาวิชาก็ไม่มกีารเลอืกเรียนแล้ว จงึท�าให้การศกึษาด้วยตนเองจะมบีทบาทมากและได้รับ

การยอมรับให้เป็นมาตรฐานของระบบการศึกษาในอนาคต 

  3.7 ด้านทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการจ้างบุคลากรได้รับภัยคุกคามแล้วจากเทคโนโลยี

การขุดข้อมูลที่สามารถบริหารจัดการข้อมูลประวัติผู้สมัคร เพื่อท�าการวิเคราะห์หาผู้สมัครที่มีคุณสมบัติสมบูรณ์

ที่สุดที่องค์การต้องการได้โดยไม่ต้องใช้มนุษย์เป็นผู้ค้นหาและวิเคราะห์เอง เพราะองค์กรจะใช้โปรแกรม

ในการประมวลผล และเพิ่มประสิทธิภาพ มีความแม่นย�าสูง และยังประหยัดค่าใช้จ่ายมากกว่าการจ้างพนักงาน

มาดูแลเรื่องธุรการ

  3.8 ด้านการตลาดและการโฆษณา ในปัจจุบันที่มีข้อมูลมหาศาลและเปลี่ยนแปลงทุกวัน ผู้บริโภค

มีอ�านาจเหนือผู้ผลิตและผู้ให้บริการ ซ่ึงเทคโนโลยีข้อมูลใหญ่ (Big Data) และการเรียนรู้ของเคร่ืองสามารถ

น�ามาประยุกต์ใช้เพื่อติดตามตรวจสอบพฤติกรรมผู้บริโภคที่เปลี่ยนไปทุกวันแบบตามเวลาจริง (Real Time) 

จนท�าให้อาชีพนักการตลาดมีบทบาทลดลง เพราะจะถูกแทนที่ด้วยระบบออนไลน์และกลไกดิจิทัล

  3.9 ทนายความ อาชีพทนายความเริ่มถูกภัยคุกคามจากเทคโนโลยีนับตั้งแต่ระบบ Watsom-style 

Machine Learning สามารถแยกแยะและวิเคราะห์คดีต่าง ๆ ที่มีในอดีตทั้งหมด รวมไปถึงบทสรุป และ

ข้อวิเคราะห์ต่าง ๆ น�ามาไว้เป็นฐานข้อมูลความรู้ในระบบการเรียนรู้ของเคร่ือง จนท�าให้สามารถมองเห็นถึง

ผลการตัดสินคดีมาตรฐาน ซึ่งสามารถใส่ข้อมูลที่เป็นข้อมูลพื้นฐานของคดี และรู้ผลโดยการวิเคราะห์จากระบบ 

จนสามารถพยากรณ์ผลการตัดสินของคดีต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งสมองของทนายความไม่สามารถท�าได้
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

  3.10 การบังคับใช้กฎหมาย เป็นการตรวจสอบเชิงคาดการณ์ “Predictive Policing” เป็นเร่ืองที่

ก�าลังได้รับการหยิบยกข้ึนมาพูดกันอย่างมากในประเทศตะวันตก เนื่องจากเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน ซ่ึงถือว่า

การบังคับใช้กฎหมายที่ละเมิดต่อประชาชนสามารถที่จะท�าให้ลดลงได้ด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการเรียนรู้

ของเครื่องมาช่วยในการท�างานในกระบวนการยุติธรรมของต�ารวจได้

 ภาครัฐและภาคเอกชนจะพบกับภัยคุกคามด้านไซเบอร์เพ่ิมมากข้ึนและจะเป็นช่วงเวลาแห่ง

การเปลี่ยนแปลงของสังคม เพราะความแตกต่างทางความคิดของผู้ออกกฎและผู้ปฏิบัติตามกฎจะเป็นกลุ่มคน

ที่เกิดคนละยุคสมัย ซ่ึงจะมีความแตกต่างทางพฤติกรรมและความคิดอย่างสุดข้ัว ซ่ึงทั้งสองฝ่ายจะต่อสู้กัน

บนโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงที่มีทั้งโลกกายภาพและโลกเสมือนไปอีกเป็นเวลานาน องค์การทุกองค์การจะต้อง

ประสบกับปัญหารูปแบบใหม่ทีไ่ม่สามารถก�ากับดแูลองค์กรภายใต้การก�ากับดแูลแบบเดมิอกีต่อไป โดยทกุองค์กร

มีความจ�าเป็นที่จะต้องปรับตัวและปรับปรุงพัฒนากฎ ระเบียบ ประกาศ และกฎหมาย เพ่ือให้สอดคล้องกับ

องค์กรรูปแบบใหม่ที่ใช้แพลตฟอร์มดิจิทัลบนมือถือ (Mobile Digital Platform) เป็นตัวขับเคลื่อนเกือบทั้งหมด 

การผลิตทรัพยากรมนุษย์จะเริ่มมีปัญหาตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป เนื่องจากผลผลิตที่ได้อาจจะไล่ตามคุณสมบัติของ

ต�าแหน่งงานในอนาคตไม่ทนั จนอาจจะต้องมกีารปรับรูปแบบของระบบการศึกษาให้สอดคล้องต่อการเปลีย่นแปลง

ด้วยอัตราเร่งของโลก ซ่ึงในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) การท�างานหนักไม่ได้เป็นปัจจัยแห่ง

ความส�าเร็จ แต่การท�างานด้วยวิสัยทัศน์ที่เฉียบแหลม ใช้ความรู้ และปัญญา ยอมรับการท�างานโดยไม่ขึ้นกับ

สถานที่และเวลาจะเป็นปัจจัยแห่งความส�าเร็จของทุกองค์กรและของประเทศ (“สกสว. เปิดเวทีจับตาอนาคต

แรงงานไทย”, 2564) 

 โดยสรุปตั้งแต่ ค.ศ. 2020 เป็นต้นไปจะเป็นปีที่เกิดโอกาสส�าหรับคนรุ่นใหม่ที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความคิด

สร้างสรรค์และมีความคล่องแคล่วในการใช้เคร่ืองมือดิจิทัล (Digital Tools) แต่อย่างไรก็ตาม เราจะพบกับ

การเส่ือมถอยขององค์กรรูปแบบดัง้เดมิทีม่พีนักงานจ�านวนมาก จนผูน้�าองค์กรต้องเข้าแก้ปัญหาและต้องยอมรับ

ในการปรับตัวมากข้ึน ประการส�าคัญที่สุดส�าหรับผู้ที่ก�าลังท�างานอยู่ต้องตระหนักถึง คือ เทคโนโลยีและโลก

มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงการเข้าใจความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยู่ตลอดและเตรียมพร้อมรับมือ

การเปลี่ยนแปลงให้ได้ เช่น อาจจะศึกษาความรู้ในงานที่ตนเองอยู่ให้เชี่ยวชาญมากขึ้น หรือศึกษาศาสตร์ความรู้

อื่น ๆ ที่ตนเองสนใจเพิ่มเติมนอกเหนือจากงานที่ท�าอยู่ เป็นต้น 

 ประเด็นที่ 3 แนวโน้มและทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน

 จากการที่ประเทศไทยต้องปรับตัวให้ทันกระแสโลกที่แข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และ

นวัตกรรมทีจ่ะเกิดข้ึนพร้อม ๆ  กับการเปลีย่นอย่างทีไ่ม่สามารถหลกีเลีย่งได้ นกัทรัพยากรมนษุย์จะต้องมองการณ์

ไกล คาดการณ์ถึงสิง่ทีไ่ม่คาดฝันไว้ล่วงหน้า และเตรียมหาทางรับมอืทีเ่หมาะสมกับองค์กร โดยมแีนวโน้มส�าคญั

ที่ก�าลังจะเกิดขึ้น มีดังนี้

 1. ประเทศไทยก�าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว ปรากฏการณ์นี้ส่งผลกระทบต่อองค์การ

ต่าง ๆ ในการสูญเสียบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรของภาครัฐที่อยู่ในยุค Gen BB ที่ถึงเวลาเกษียณอายุ  
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และส่งผลให้องค์การต้องสูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิค เคล็ดลับต่าง ๆ ที่สั่งสมในตัวบุคลากร

ดังนั้น ส่ิงที่นักทรัพยากรมนุษย์ควรต้องเร่ิมเคลื่อนไหว คือ การหาหนทางให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้

จากพนักงานรุ่นเก่าไปสู่พนักงานรุ่นใหม่ รวมทั้งอาจต้องทบทวนในการยืดเวลาการเกษียณอายุออกไปได้ตาม

ความเหมาะสม

 2. จากเดิมที่เรามักตั้งค�าถามว่าจะท�างานอย่างไรกับคนยุค Gen Y ที่เข้ามาในองค์กร แต่ในไม่ช้า

ค�าถามนี้จะหมดไป เนื่องจากคนยุค Gen Y จะกลายเป็นคนส่วนใหญ่ในองค์กร สิ่งที่นักทรัพยากรมนุษย์ ควรรีบ

ตอบตวัเองให้ได้ ก็คือ จะปรับองค์กรอย่างไรให้เหมาะสมกับคนยคุใหม่ไม่ใช่คาดหวังให้คนรุ่นใหม่เป็นฝ่ายปรับตวั

เข้าหาองค์กร ซ่ึงนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเข้าใจในตัวพนักงานและมีความยืดหยุ่นสูงข้ึน เพราะ

การใช้วิธกีารดแูล/ฝึกอบรมแบบเหมารวมอาจไม่ได้ผลกับคนรุ่นใหม่อกีต่อไป แต่ต้องมกีารออกแบบให้เหมาะกับ

พนักงานแต่ละคนด้วย

 3. รูปแบบของเศรษฐกิจก�าลังจะเปลี่ยนไปจากอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตปริมาณมากและใช้แรงงาน

ราคาถูกไปสู่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พึ่งพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

ฉะนั้น นักทรัพยากรมนุษย์จึงมีหน้าที่ส�าคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให้สูงข้ึน และหาแนวทางสร้างคนให้เป็น 

“นักคิด” ที่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น

 4. ดิสรัปชันจะเข้มข้นมากข้ึน การเช่ือมโยงของโลกในยุคดิสรัปชันที่มีความเข้มข้นท�าให้เรามีโอกาส

เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึงได้มากข้ึน ปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนในส่วนหนึ่งส่วนใดของโลก

อาจสร้างผลกระทบต่อองค์การได้มากมาย นักทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเรียนรู้ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ในโลกและ

พร้อมรับทุกการเปลี่ยนแปลง

 5. การเกิดที่ท�างานแบบใหม่ที่เรียกว่า สถานที่ท�างานดิจิทัล ค�าว่าอินเทอร์เน็ตของสิ่งต่าง ๆ “Internet 

of Things” จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่โลกอย่างมาก ข้อมูลเกือบทุกอย่างในอนาคตจะถูกเช่ือมโยงอยู่ใน

โลกอินเทอร์เน็ต แม้แต่ประเทศไทยก็มีนโยบายที่ปรับตัวสู่เศรษฐกิจดิจิทัล (Thailand Digital Economy) เมื่อ

ปี ค.ศ. 2020 ดังนั้น ในอนาคตนักทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีแผนแล้วว่าจะขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลก

ยุคดิสรัปชันอย่างไร จะมีวิธีบริหารการปฏิบัติงานผ่านระบบออนไลน์อย่างไร และจะบริหารจัดการดิจิทัล

คอนเทนต์ (Digital Content) ในองค์การให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไร

 6. ทุกส่ิงทุกอย่างในชีวิตจะอยู่ในเทคโนโลยีมือถือ ตัวอย่างส�าคัญที่เกิดข้ึนขณะนี้ เช่น นโยบาย

การช�าระเงิน (National e-Payment) หรือพร้อมเพย์ (Prompt Pay) โครงการคนละครึ่ง (Half the Project) 

โครงการชิม ช้อป ใช้ (Taste, Shop, Use the Project) และโครงการเราชนะ (The Project we won) 

ของรัฐบาล ต่อไปนับจากนี้ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการท�าธุรกรรมหรือการท�างานอื่น ๆ จะสามารถด�าเนินการ

ผ่านเทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือ เช่น สมาร์ทโฟน (Smart Phone) หรืออุปกรณ์อื่น ๆ ได้มากข้ึนเร่ือย ๆ 

นักทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเตรียมเปลี่ยนวิธีการท�างานของตัวเองทั้งในเรื่องของการบริหารจัดการ การฝึกอบรม

พนักงาน ฯลฯ ซึ่งอีกไม่นานทั้งหมดอาจต้องกระท�าผ่านเทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือเช่นเดียวกัน
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

 7. วัฒนธรรมการเช่ือมโยงกันจะเปลี่ยนแปลงไป โดยคนในอนาคตจะติดต่อกันได้ตลอดทุกที่ทุกเวลา 

เป็นปรากฏการณ์ที่เรียกว่า การเช่ือมต่อไฮเปอร์ (The Hyper Connected) และเปลี่ยนจากแนวคิดสมดุลชีวิต

การท�างานไปสู่ค�าว่าเวลาว่างที่ขอบเขตระหว่างโลกส่วนตัวและโลกของงานไม่มีเส้นแบ่งชัดเจนอีกต่อไป 

คนท�างานอาจใช้ส่ือโซเชียลส่วนตัวในเวลาท�างานและติดต่อเร่ืองงานผ่านโปรแกรมแชต เมื่อกลับบ้านค�าว่า

สมดลุชีวิตการท�างานอาจหายไป ฉะนัน้ นกัทรัพยากรมนษุย์จงึต้องเตรียมทีจ่ะปรับวิธใีนการดแูลโลกทัง้สองด้าน

ของพนักงานที่มีรูปแบบต่างไปจากเดิม

 8. สังคมของการมีส่วนร่วมในอนาคตจะมีส่วนร่วมมากข้ึนเร่ือย ๆ แม้แต่การผลิตสินค้าใด ๆ ก็ตาม

หากผูซ้ือ้สามารถมีส่วนในการออกแบบ แลกเปลีย่นความคิดสนิคา้นัน้จะขายด ีนกัทรพัยากรมนษุย์จงึตอ้งพร้อม

ที่จะสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดข้ึนภายในองค์การ และสร้างโอกาสให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมแสดง

ความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้และความคิดสร้างสรรค์กันได้ตลอดเวลา

 9. การเรียนรู้ผ่านสังคมจะกลายเป็นสิ่งส�าคัญอย่างมาก ซึ่งโลกยุคใหม่จะเปลี่ยนจากทศวรรษที่ผ่านมา 

เช่น อี-เลิร์นนิง (e-learning) อี-บุ๊ก (e-book) การพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-Commerce) ไปสู่ยุคของสังคม 

(Social) ไม่ว่าจะเป็นเครือข่ายทางสังคม (Social Networking) ส่ือสังคม (Social Media) หรือการเรียนรู้

ทางสังคม (Social Learning) สิ่งส�าคัญในการสร้างการเรียนรู้ของพนักงานยุคใหม่ คือ การเรียนรู้ผ่านสื่อสังคม

ออนไลน์ที่สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง หน้าที่ของนักทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเปล่ียนจากเทรนเนอร์ (Trainer) 

หรือผู้สอน (Instructor) ไปสู่ผู้อ�านวยความสะดวก หาช่องทางในการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ด้วยตนเอง

 10. องค์การในอนาคตต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากข้ึน องค์การต่าง ๆ ทั่วโลกจะไม่สามารถ

ด�าเนนิธรุกิจโดยสนใจผลก�าไรเพียงอย่างเดยีว แต่มแีนวโน้มต้องปรับตวัไปสู่องค์การทีม่คีวามรับผดิชอบต่อสงัคม

และให้ความส�าคัญกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน โลกยุคใหม่ก�าลังขับเคลื่อนจากความรับผิดชอบต่อสังคมไปเป็น

การสร้างคุณค่าร่วมที่ปลูกฝังจิตส�านึกค่านิยมในเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล้อม และธรรมชาติ 

ผนวกรวมเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการท�าธุรกิจตั้งแต่ต้นน�้าถึงปลายน�้า ทุนนิยมในโลกอนาคตจะต้องปรับตัวไปสู่ 

“ทุนนิยมที่มีจิตส�านึก” ซ่ึงนักทรัพยากรมนุษย์ต้องมีส่วนร่วมอย่างมากในการน�าพาคนและองค์การไปสู่

จุดมุ่งหมายนั้นได้

 11. แนวโน้มตลาดแรงงานในอนาคตของไทยภายในปี 2568 อาชพีปัจจุบันจะถกูแทนที่ด้วยเครือ่งจักร

ระบบดิจิทัล 85 ล้านต�าแหน่งงาน เกิดอาชีพใหม่ 97 ล้านต�าแหน่งงาน คนหนึ่งคนจะเปลี่ยนอาชีพบ่อยครั้งขึ้น 

งานจะไม่ยึดติดกับองค์กรหรืออาชีพแต่จะยึดติดกับทักษะ ตลาดแรงงานจะประกอบด้วยแรงงานหลากหลาย

ประเภทขึ้นมีความยืดหยุ่นขึ้น เกิดการจ้างชั่วคราว จ้างไม่เต็มเวลา จ้างรายชั่วโมง มีความหลากหลายของคน

ในตลาดแรงงานมากข้ึน คนหนึ่งคนมีหลายงานและไม่ได้ท�างานบนแพลตฟอร์มเดียว (“สกสว. เปิดเวทีจับตา

อนาคตแรงงานไทย”, 2564) นอกจากนี้ การปรับตัวการจ้างงานในอนาคตมีแนวโน้มในการลดขนาดองค์กรและ

น�าเทคโนโลยีมาใช้งานให้มากข้ึน คิดเป็นร้อยละ 32.2 การจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมเพ่ือให้ได้แรงงานที่มีทักษะ

หลากหลาย (Multi Skills) คิดเป็นร้อยละ 19.5 การปรับรูปแบบการจ้างงานให้มีความยืดหยุ่น เช่น จ้างราย

ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 17.8 ลดการจ้างลูกจ้างประจ�าและมาใช้ Outsource แทน คิดเป็นร้อยละ 15.5 ด้าน
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วชิรวัชร งามละม่อม

อื่น ๆ เช่น เน้นตลาดออนไลน์ ปรับฐานเงินเดือน คิดเป็นร้อยละ 9.2 การแชร์หรือแลกเปลี่ยนแรงงานระหว่าง

อุตสาหกรรม และการลดการใช้แรงงานต่างด้าว คิดเป็นร้อยละ 1.2 (ส�านักงานสถิติแห่งชาติ, 2560)

สรุปและข้อเสนอแนะ

 สรุป

 บริบทการเปล่ียนแปลงในยคุดสิรปัชนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการด�าเนนิงานทีจ่ะท�าให้องค์กรมสีถานภาพ

เป็นผู้แพ้ ผู้คงสภาพ หรือผู้อยู่รอด ซึ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้รับการยอมรับและเชื่อถือว่าเป็น

กลยทุธ์และเครือ่งมอืส�าคัญท่ีจะท�าให้องค์กรอยูร่อดได้ในยคุดสิรปัชนัและมปีระสทิธภิาพ งานฝึกอบรมการบรหิาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร และผู้มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลทาง

การศึกษาจึงมีความส�าคัญและเป็นบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหาร ผู้เช่ียวชาญและบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์

ต้องตระหนักและเตรียมความพร้อมปรับปรุงพัฒนาให้มีขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง การศึกษา

เรียนรู้บริบทการเปลี่ยนแปลงและแนวโน้มต่าง ๆ ด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะเกิดขึ้นในยุคดิสรัปชันและอนาคต 

จึงมีความส�าคัญและจ�าเป็น คือ (1) ทุกระดับในองค์กรต้องเรียนรู้ร่วมกัน ด้วยการศึกษาแนวโน้มและทิศทาง

การเปลี่ยนแปลงบริบทต่าง ๆ  การศึกษาเรยีนรู้บทบาทของทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องด�าเนินการ และร่วมกนัก�าหนด

แผนการปรับปรุงรองรบัการเปลีย่นแปลงในยคุดสิรปัชัน (2) คอื การมุง่เน้นปรบัปรงุเปลีย่นแปลงพฒันาบคุลากร

ทุกระดับ ตั้งแต่ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญ และบุคลากรให้มีทักษะและสมรรถนะในยุคดิสรัปชันและสามารถใช้ใน

การด�าเนนิงานทรพัยากรมนุษย์อย่างมปีระสทิธภิาพเกดิประสทิธผิลขัน้สงู ด้วยการส�ารวจ จดัระบบวางแผน จดัท�า

โมเดลสมรรถนะ แผนท่ีวิชาชีพ ฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติ ปรับปรุงพัฒนาทักษะขีดสมรรถนะที่สอดคล้องกับ

ความต้องการในยุคดิสรัปชัน และประเมินขีดสมรรถนะจะเป็นดัชนีบ่งชี้ความสามารถของบุคลากรและองค์กร

และการให้บริการทีเ่ป็นเลศิ และ (3) การก�าหนดกลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพทรพัยากรบคุคลและการด�าเนนิงาน

ฝึกอบรม การวางแผนและการใช้แผนการฝึกอบรมพัฒนาและการประเมินการฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ที่เป็นระบบต่อเนื่องที่ทุกระดับต้องมีส่วนร่วมด�าเนินงาน และแสดงความรับผิดชอบในภารกิจต่าง ๆ ร่วมกัน 

ซึ่งมีลักษณะสอดคล้องกับแนวคิดของคอนเนอร์ และอูลริช ท่ีระบุถึงบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ที่จะน�าองค์การไปสู่การเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์และเพื่อการพัฒนาองค์การ คือ (1) การด�าเนินกลยุทธ์หรือ

การวางต�าแหน่งการท�างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือ คนในองค์การและการเป็นพันธมิตรทางธุรกิจ 

(Conner & Ulrich, 1996) ซึ่งอูลริช และบล็อกแบงก์ กล่าวว่า การด�าเนินกลยุทธ์ที่ตระหนักถึงวัตถุประสงค์

และทิศทางขององค์การ (2) บทบาทของการเป็นผู้เช่ียวชาญงานบริหารของฝ่ายทรัพยากรบุคคล เช่น การ

สรรหา การคัดเลือก การจ้างงาน เงินเดือน ฝึกอบรม รวมถึงการวัดผลประเมินผลการปฏิบัติงาน (3) บทบาท

ของการเป็นผู้ชนะใจพนักงาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องเป็นผู้น�าที่ดี เป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลง น�าองค์การไปสู่

เป้าหมายที่ตั้งไว้ มีการสื่อสารที่ดี รวมทั้งต้องรับฟังพนักงาน เป็นผู้ฟังที่ดี และ (4) บทบาทของการเป็นผู้บริหาร

การเปลี่ยนแปลง (Ulrich & Brockbank, 2005) ซึ่งโคล์ดเวล กล่าวว่า ปัจจุบันองค์การอยู่ในสภาพแวดล้อม

ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เช่นนั้นผู้บริหารต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์อยู่ตลอดเวลา ซึ่งฝ่ายทรัพยากรบุคคล
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในยุคดิสรัปชัน 

จะเป็นสื่อกลางในการสื่อสารท�าความเข้าใจ จูงใจ และเตรียมความพร้อมของพนักงานให้พร้อมรับกับ

การเปลี่ยนแปลงด้านวัฒนธรรม นโยบาย และการปฏิบัติที่จะเกิดขึ้นในองค์การ (Caldwell, 2003)

 วิธีการวางแผนและประเมินการฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากรบุคคลอาจเปลี่ยนไปตามความรู้ ทักษะ และ

สมรรถนะของบคุลากรทีม่กีารเปล่ียนแปลงในยุคดสิรัปชัน แต่ส่ิงทีไ่ม่ควรเปลีย่นแปลง คอื ความมุง่มัน่ขององค์กร

ที่มีต่อการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ ซ่ึงการใช้

เทคโนโลยีในยุคดสิรัปชันจะช่วยให้องค์กรสามารถด�าเนนิงานบรรลเุป้าหมายความส�าเร็จและอยูร่อดได้ ประเดน็

ส�าคัญ นั่นคือ ความส�าเร็จขององค์กรในยุคดิสรัปชันต้องอาศัยปัจจัยการสนับสนุนส�าคัญที่จ�าเป็นอย่างน้อย 

3 ประการ คือ (1) ความเป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์กรและบุคลากร จะแสดงออกถึงสมรรถนะ

ความมุ่งมั่นในการบรรลุผลส�าเร็จ การอ�านวยความสะดวกและสนับสนุนการด�าเนินงานรวมทั้งการสร้างแรง

บันดาลใจสู่ความส�าเร็จจะเป็นที่คาดหวังได้เพียงใด (2) การปรับปรุงพัฒนาก�าลังคนให้มีทักษะและสมรรถนะ

ที่ใช้งานได้ในยุคดิสรัปชัน และความสามารถในการใช้เทคโนโลยีร่วมกันเพื่อท�าให้การฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากร

บุคคลเกดิประสิทธิภาพสูงสุด และ (3) ผู้บรหิารองค์กรและบุคลากรทุกระดับจะประสานความร่วมมือร่วมแรงใจ

กันปรับปรุงพัฒนายกระดับทักษะและสมรรถนะในการด�าเนินงานตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มศักยภาพ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านเทคโนโลยีในยุคดิสรัปชันถึงแม้ว่าองค์กรจะสามารถพัฒนาให้มีระบบหรืออุปกรณ์

ที่ทันสมัยล่าสุดทั้งหมดได้ แต่ถ้าบุคลากรขาดทักษะและสมรรถนะการปฏิบัติงานและไม่รู้ว่าจะใช้งานเทคโนโลยี

ในยุคดิสรัปชันเหล่านั้นได้อย่างไร องค์กรจะสูญเสียผลประโยชน์จากการลงทุนและอาจล้มเหลวจากการด�าเนิน

งานตามเป้าหมายทั้งหมด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของอริญญา เถลิงศรี กล่าวว่า ในยุคดิสรัปชัน (Disruption) 

ส่ิงที่ผู้บริหารยุคใหม่ควรมี คือ (1) องค์กรต้องรู้จักปรับมุมมองใหม่ หรือ “Mindset” และรู้จักเปิดใจยอมรับ

มุมมอง วิธีคิด และผลลัพธ์ที่แตกต่าง (2) องค์ความรู้จะเกิดขึ้นด้วยการท�างานที่เร็วขึ้น เมื่อท�างานเร็วขึ้นก็จะ

พบข้อผดิพลาดเร็วข้ึน วนเป็นวงโคจรเป็นเหมอืนการสัง่สมประสบการณ์ให้มคีวามมัน่คงและแข็งแกร่งในอนาคต 

(3) องค์ความรู้จะเกิดขึ้นด้วย “การเรียนรู้จากสิ่งที่ผิดพลาด” และ (4) องค์ความรู้จะคงอยู่ต่อเมื่อรู้จักเรียนรู้

อย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างระบบการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและต่อยอดสู่ความส�าเร็จ (“อริญญา เถลิงศรี” เปิดโลก

ยุค Population Disruption”, 2563)

 จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นถึงล�าดบัข้ันตอนของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในยคุดสิรัปชัน ซ่ึงเร่ืองนี้

เป็นเร่ืองใหม่ส�าหรับสังคมในปัจจุบัน แต่ก็เป็นเร่ืองที่ต้องมีการเตรียมความพร้อมอย่างมาก เพราะเป็น

การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วจนตั้งรับไม่ทัน องค์กรใดปรับตัวได้เร็วกว่าน�าเทคโนโลยีมาใช้ได้ก่อนก็มีโอกาสที่จะ

ก้าวหน้าและไปได้เร็วกว่า แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะต้องน�าเทคโนโลยีมาเปลี่ยนแปลงคนที่มีชีวิตจิตใจ

ให้กลายเป็นเคร่ืองจักรท�างานให้ได้ผลผลิต แต่เป็นการน�าความสามารถของเทคโนโลยีมาสนับสนุนการท�างาน

ของคนให้ผลผลิตออกมาอย่างมีประสิทธิภาพที่สูงข้ึน ดังนั้น องค์กรจึงจ�าเป็นต้องวางแผน ก�าหนดทิศทาง

องค์กรเพ่ือมุ่งสู่ความส�าเร็จด้วยเทคโนโลยีให้ได้อย่างเร่งด่วน โดยจะต้องบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ให้สอดคล้องกับการด�าเนินงานขององค์กรให้ได้ด้วย สิ่งที่อยากจะขอฝากไว้ ก็คือ การวิเคราะห์ปัจจัยทางสังคม

วัฒนธรรมที่จะต้องเปลี่ยนแปลงไป มนุษย์เป็นสัตว์สังคมจ�าเป็นต้องใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันหากเทคโนโลยีสร้างอะไร
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ข้ึนมาให้ชาติพันธุ์มนุษย์เปลี่ยนแปลงไปจากธรรมชาติที่เคยเป็น เราอาจต้องพบกับส่ิงที่ไม่คาดคิดเช่นเดียวกับ

การดัดแปลงพันธุกรรมพืชสัตว์ที่ถูกต่อต้านอยู่ในปัจจุบันนี้ ทั้งนี้ขอให้ช่วยกันพัฒนาสังคมในอนาคตที่ดีด้วย

ความรอบคอบ เพื่อให้มนุษย์ได้สืบสายพันธุ์ด�ารงชีพ และอยู่กันอย่างมีความสุขสืบไปในอนาคต

 ข้อเสนอแนะ

 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตควรเป็นรูปแบบของการบูรณาการหลักการบริหารและวิธีการ

ปฏบิตังิานในองค์กรระหว่างการบริหารรูปแบบของมมุมองในอดตีกับการบริหารในรูปแบบของมมุมองในอนาคต

ที่องค์กรต้องการ

 2. การเน้นและให้ความส�าคัญกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน โดย

การน�าหลักประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพราะในอนาคต 

การปฏิบัติงานและการให้บริการจะต้องค�านึงการเข้าถึงข้อมูลได้สะดวกและรวดเร็วขึ้นของประชาชน

 3. การพัฒนาศกัยภาพทรัพยากรมนษุย์ เพือ่เป็นการเสริมสร้างทกัษะและการรักษาทรัพยากรทีม่คีณุค่า

ให้คงอยู่กับองค์กรที่จะน�าไปสู่การพัฒนาและการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส�าเร็จอย่างยั่งยืนในอนาคต

 4. การจัดโครงสร้างระบบการปฏิบัติงานและการให้บริการขององค์กรใหม่ให้เกิดความยืดหยุ่น เพื่อให้

เกิดความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงานและรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคดิสรัปชันต่อไปในอนาคต

 5. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่หลากหลายขึ้นในองค์กร เพื่อให้สามารถเรียนรู้และเพิ่มพูนความรู้

จากประสบการณ์การเรียนรู้แบบดิสรัปชันได้อย่างสมบูรณ์ ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารในองค์กรจ�าเป็นต้องมีทักษะ 

ความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการสื่อสารและเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 

เพ่ือให้สามารถเลือกน�ามาใช้ในการปฏิบัติงานทางด้านการบริหารในองค์กรให้ได้อย่างเหมาะสม มีคุ้มค่าและ

เพียงพอต่อการใช้งานในยุคดิสรัปชัน
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