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บทคัดย่อ 

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ วิกฤตเศรษฐกิจ การพลิกโฉมรูปแบบพื้นฐานใน
การด าเนินธุรกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม ตลอดจนผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค
โควิด-19 ที่เกิดขึ้นทั่วโลกระหว่างพ.ศ. 2563 - 2564 แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลและความไม่แน่นอนของการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ซึ่งองค์การธุรกิจที่มีโอกาสได้ศึกษาแนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกที่อาจส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจ ย่อมมีโอกาสวิเคราะห์และปรับแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจตาม
สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น ตลอดจนเตรียมผู้ปฏิบัติงานให้มียังมีความพร้อมและเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไวไ้ด้  การศึกษานี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพที่มุ่งศึกษา 1) แนวโน้มการปรับรูปแบบ
การด าเนินงานขององค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไป 2) แนวโน้มหน้าที่ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
สนับสนุนการพัฒนาองค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไป  ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยการสืบค้นข้อมูลที่น าเสนอบทวิเคราะห์ทิศทางองค์การธุรกิจในปี 2564 จากสารสนเทศที่มีความทันสมัย 
น่าเชื่อถือ น าเสนอสถานการณ์ที่องค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปอาจเผชิญ รวม 15 บทความ โดยเป็น
สารสนเทศที่เผยแพร่ออนไลน์ระหว่างปี 2563 -2564 ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลแบบการเปรียบเทียบข้อมูล
อย่างต่อเนื่อง ผลการศึกษาพบว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจตั้งแต่ปี 2564 อาจส่งผล
ให้เกิดการปรับแผนการด าเนินงานในองค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไป อย่างน้อย 9 แนวโน้ม และพบว่า
หน้าที่ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะช่วยสนับสนุนการพัฒนาองค์การและผู้ปฏิบัติงานในยุคความปกติ
ถัดไปมีอย่างน้อย 13 หน้าที่  
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Abstract 

The dynamic changes in the business environment, economic crises, business 
competition, the digital and innovative disruptions and even the spread of the Covid- 19 
pandemic are well exemplified within the uncertainty in worldwide business operations.  The 
Business organizations who read the future trends and changes occurring in the next normal 
business environment were able to adapt both their strategies and their workforce. This 
qualitative research aims to study 1) the adaptation of business strategies of organizations in the 
next normal; 2)  prime functions of the HRD Departments in supporting the development of 
organizations and workforce preparation for the next normal.  The data collection technique in 
this research was a review of 15 online analytical articles investigating both business’ trends and 
directions of HRD work taking place from 2021. The selected articles were well published during 
2020 and 2021 from reliable sources.  The constant comparative method was the technique 
used for data analysis. This study reports 9 potential business organizational adjustments within 
the next normal organizations and found 13 additional functions the HRD Departments may 
perform to support the development of organizations and workforce preparation in the next 
normal.  

Keywords: Adjustment of Business Organization, HRD Departments, Next Normal 

บทน า  
วิกฤตเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงและความผันผวนในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เกิดขึ้นอย่าง

ต่อเนื่อง และสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ในปัจจุบัน ไม่เพียงแต่ส่งผลให้องค์การธุรกิจทั่วโลก
ต่างเร่งศึกษาทิศทางการปรับแผนการด าเนินธุรกิจของตนเพื่อความอยู่รอดและพัฒนา  กลยุทธ์ในการด าเนิน
ธุรกิจที่มุ่งสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน  (Boitnott, 2020; Entrepreneurs' organization, 2020; 
Accenture, 2021) หากแต่สถานการณ์ความไม่แน่นอน ที่เกิดขึ้นและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนไป
อย่างเป็นพลวัต ยังส่งผลให้องค์การธุรกิจต้องพิจารณาปรับ รูปแบบการบริหารองค์การ แผนปฏิบัติงาน และ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ในหลายมิติ อาทิ เช่นการปรับขนาดโครงสร้างองค์การ การปรับรูปแบบการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงาน การปรับค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ใช้สนับสนุนและขับเคลื่อน
องค์การ เป้าหมายในการด าเนินธุรกิจใหม่ การตรียมความพร้อมและการพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ ๆ ตามแนวโน้มและความต้องการของลูกค้าและผู้บริโภค 

(Kubheka, and Naidoo, 2021) และเพื่อให้องค์การธุรกิจสามารถวางแผนกลยุทธ์ ทิศทางการบริหารองค์การ 

ทรัพยากรและแผนการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานที่สอดรับกับสถานการณ์ธุรกิจในยุคความปกติถัดไป  ผู้บริหาร
องค์การธุรกิจ ผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คณาจารย์ที่สอนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
สถาบันการศึกษาและผู้สนใจ ควรศึกษางานวิจัยที่น าเสนอการสังเคราะห์แนวโน้มการปรับรูปแบบองค์การ
ธุรกิจในยุคความปกติถัดไปและหน้าที่ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญในการสนับสนุนและเตรียม
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานในยุคความปกติถัดไป  

ปีที่ 16 ฉบับที่ 1 : มกราคม - มิถุนายน 2564
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วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแนวโน้มการปรับรูปแบบการด าเนินงานขององค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไป
2. เพื่อศึกษาแนวโน้มหน้าที่ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการพัฒนาองค์การและ

ผู้ปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไป 

ค าถามในการวิจัย  
1. สถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจส่งผลให้องค์การธุรกิจในยุค

ความปกติถัดไปมีแนวโน้มต้องปรับรูปแบบการด าเนินธุรกิจอย่างไรบ้าง 
2. การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบันส่งผลให้เกิดหน้าที่ส าคัญในงาน

ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปใดบ้าง 

การออกแบบการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาฉบับนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพที่มุ่งศึกษาแนวโน้มการปรับการด าเนินงานในองค์การ

ธุรกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบใหม่ในงานของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคความปกติถัดไป ผู้วิจัยเก็บ
ข้อมูลด้วยวิธีการทบทวนสารสนเทศที่น าเสนอบทวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ แนวโน้มและทิศทางการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในองค์การธุรกิจตั้งแต่ปี 2564 จากแหล่งข้อมูลที่มีความนา่เช่ือถือ เป็นงานเขียนและ
การศึกษาที่ได้รับการเผยแพร่บนสื่อออนไลน์ระหว่างปี 2563-2564 รวม 15 เรื่อง งานเขียนที่น ามาสังเคราะห์
ในการการศึกษานี้ประกอบด้วย บทวิเคราะห์ทิศทางแนวโน้มขององค์การธุรกิจและงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเผยแพร่โดยองค์การและบริษัทที่ให้บริการปรึกษาด้านการพัฒนาองค์การ บทสัมภาษณ์
พิเศษจากผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการองค์การ บทวิเคราะห์จากนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารคนซึ่ง
น าเสนอบทสัมภาษณ์ที่แสดงทัศนะเกี่ยวกับทิศทางองค์การธุรกิจ ผลการส ารวจที่ด าเนินการโดยบริษัทที่เป็น
ผู้น าวิจัยและที่ปรึกษาองค์การ และผลส ารวจที่ได้ด าเนินการโดยสมาคมจิตวิทยาในประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นต้น 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมข้อมูลตามหลักการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องโดยก าหนดวิธีการ

รวบรวมและประเมินคุณภาพของวรรณกรรมที่ทบทวนดังนี ้
1. พิจารณาวัตถุประสงค์การศึกษาเพื่อก าหนดค าส าคัญที่จะใช้ในการค้นหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องจาก

เอกสารและบทวิเคราะห์ที่มีความทันสมัย น่าเช่ือถือของหน่วยงานที่น าเสนอข้อมูล 
2. พิจารณาว่าข้อมูลที่มีสามารถน ามาใช้อภิปรายค าตอบของค าถามการวิจัยโดยการตรวจสอบกับ

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

การวิเคราะหข์้อมูลและการน าเสนอผลการศึกษา 
การศึกษานี้วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการศึกษาตามเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ

แบบเปรียบเทียบข้อมูลอย่างต่อเนื่อง (Constant Comparative Analysis) โดยน าชุดข้อมูลที่ได้ไปเทียบเคียง
กับข้อมูลอื่น และท าการสรุปแนวคิดของชุดข้อมูล ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 1) จัดชุดทิศทางและแนวโน้มหน้าที่ในงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญใส่ตาราง 2) เปรียบเทียบข้อมูลที่พบใหม่กับข้อมูลเดิม 3) ประมวลข้อมูลข้อมูลแต่
ละชุด 4) ขยายวงของการเปรียบเทียบ 5) เรียบเรียงสรุปผลการจัดข้อมูลใหม่เสนอตามวัตถุประสงค์การศึกษา 
ใช้เทคนิคการถอดความโดยใช้ถ้อยค าที่ต่างออกไป และใส่อ้างอิงที่มาของแต่ละแนวคิดประกอบการน าเสนอ 
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ผลการวิจัย  
 การศึกษานี้พบแนวโน้มการปรับรูปแบบขององค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปที่อาจเป็นผลจาก
ทิศทางการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจตั้งแต่ 2564 รวม 9 แนวโน้มดังนี ้
 
ตารางที่ 1 แนวโน้มการปรับรูปแบบองค์กรธุรกิจในยุคความปกติถัดไป  

แนวโน้มการปรับรูปแบบองค์กรธุรกิจในยคุความปกติถัดไป 
1. แนวโน้มการปรับวัฒนธรรมองค์กรเพื่อรองรับรูปแบบการท างานลักษณะใหม่ 
2. แนวโน้มด้านความหลากหลายและการรวมพลังจากผู้ปฏิบัติงานทุกคนเพื่อขับเคลื่อนองค์กร 
3. แนวโน้มการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและสถานที่ท างาน 
4. แนวโน้มการใชเ้ทคโนโลยีอัตโนมัติและคราวด์เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
5. แนวโน้มการปรับโครงสร้างองค์การ แผนก าลังคน การหมนุเวียนงานและชะลอการจ้างงาน 
6. แนวโน้มการพัฒนาก าลังคนให้มีสมรรถนะทีส่อดคล้องกับรูปแบบการท างานลักษณะใหม่ 
7. แนวโน้มการฝึกอบรมและพฒันาผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบออนไลน์ 
8. แนวโน้มการเรียนรู้ในองค์กรที่ยืดหยุ่นและการสนับสนุนการเรียนรู้ให้ผู้ปฏบิัติงานเป็นผู้ก าหนดเอง 
9. แนวโน้มการให้การสนับสนนุด้านคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 

 
 1. แนวโน้มการปรับวัฒนธรรมองค์การเพื่อรองรับรูปแบบการท างานลักษณะใหม่ 
  เพื่อสร้างความมั่นใจว่าองค์การจะมีผู้ปฏิบัติงานที่พร้อมขับเคลื่อนองค์การและสามารถเผชิญต่อแรง
กดดันจากการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจได้นั้น อริยะ พนมยงค์ ให้สัมภาษณ์ในประชาชาติธุรกิจ
ออนไลน์ (2563) ว่าองค์การจ าเป็นต้องพิจารณาปรับวัฒนธรรมองค์การให้สอดรับกับทิศทางและรูปแบบการ
ท างานในลักษณะใหม่ที่จะเกิดขึ้น ซึ่ง Meister (2021) น าเสนอประเด็นด้านการจัดการที่องค์การธุรกิจในยุค
ความปกติถัดไปอาจต้องพิจารณาปรับเปลี่ยน อาทิเช่น การท างานนอกส านักงาน รูปแบบการฝึกอบรมและ
พัฒนา การใช้ช่องทางออนไลน์เพื่อสื่อสารภายในองค์การ และการให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย ซึ่งสอดคล้องกับ Lowe, and Arora (2020) ที่ได้วิเคราะห์ว่าผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปมีแนวโน้มจะประสานงานผ่านระบบสนับสนุนที่เป็นดิจิทัลแทนการเดินทาง
มาท างานที่ส านักงาน ซึ่งองค์การต้องปรับวัฒนธรรมองค์การใหม่ที่ช่วยสนับสนุนรูปแบบการท างานที่เปลีย่นไป 
แต่ยังคงสามารถสร้างความผูกพันและประสบการณ์การท างานร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ต่างสถานที่
เสมือนว่าทุกคนก าลังปฏิบัติงานอยู่ในสถานที่เดียวกัน นอกจากนี้ Adecco (2020) วิเคราะห์ว่าด้วยเหตุที่
องค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปจะแข่งขันกันด้วยนวัตกรรมที่สามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค
ที่รวดเร็ว วัฒนธรรมองค์การจะต้องถูกปรับเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ความคิดสร้างสรรค์  สร้าง
นวัตกรรมการท างานใหม่ ๆ และกล้าออกจากกรอบการท างานแบบเดิม 
 2. แนวโน้มด้านความหลากหลายและการรวมพลังจากผู้ปฏิบัติงานทุกคนเพ่ือขับเคลื่อนองค์การ 
  การใช้ประโยชน์จากความหลากหลายทั้งด้านความเชื่อ ด้านความคิด และด้านธุรกิจ จาก
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนกลายเป็นหนึ่งในแนวโน้มที่องค์การในยุคปกติถัดไปใช้เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
(ชุติมา สีบ ารุงสาสน์ ให้สัมภาษณ์ใน K2appstore.com , 2020) ซึ่งสอดคล้องกับ Meister (2021) ที่ยืนยันว่า
กระแสการต่อสู้เพื่อความยุติธรรมในสังคมได้ผลักดันให้เกิดทิศทางการจัดการด้านความหลากหลายในองค์การ 
โดยผู้บริหารองค์การในยุคความปกติถัดไปจะพัฒนาองค์การที่ประกอบด้วยผู้ปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย 
ใส่ใจสิทธิและความเท่าเที่ยมและปฏิบัติต่อผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างไม่แบ่งแยก โดย Schooley (2020) อธิบาย
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ว่าการเคลื่อนไหวเรื่องความเท่าเทียม การให้ความส าคัญและการเคารพในความแตกต่างและความหลากหลาย
ภายในสถานที่ท างานเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การในยุคความปกติถัดไปจะต้องด าเนินการให้เกิดขึ้นอย่างเป็น
รูปธรรม ทั้งนี้องค์การควรจัดกิจกรรมฝึกอบรมเพื่อสร้างความเข้าใจและให้แนวปฏิบัติเพื่อให้ทุกคนเคารพใน
ความหลากหลาย นอกจากนีก้ารใส่ใจด้านความหลากหลายของผู้ปฏิบัติงานยังช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ 
เพิ่มผลการปฏิบัติงานและรักษาพนักงาน เป็นการสะท้อนว่าองค์การให้เกียรติผู้ปฏิบัติงาน สร้างชื่อเสียงและ
การยอมรับ ดึงดดูและเพิ่มโอกาสให้ผู้ที่มีความสามารถเข้ามาร่วมงานกับองค์การ 

3. แนวโน้มการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและสถานที่ท างาน
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ก่อให้เกิดความท้าทายแก่ผู้บริหารองค์การธุรกิจในยุค

ความปกติถัดไปที่ต้องค้นหารูปแบบการท างานที่ปลอดภัยให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Tulsiani, 2020) ซึ่ง Meister 
(2021) แสดงความเห็นว่าการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ไม่เพียงส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนรูปแบบการใช้ชีวิต
และรูปแบบการท างานของผู้ปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ผู้ปฏิบัติงานบางกลุ่มในยุคความปกติถัดไปอาจต้อง
ปฏิบัติงานนอกส านักงานเพื่อลดการร่วมตัวในสถานที่ท างาน ที่มากเกินไป ผู้ปฏิบัติงานจะท างานประสานกัน
ผ่านเทคโนโลยีที่สนับสนุนการท างานระยะไกล การเดินทางเพื่อติดต่อทางธุรกิจจะลดลงและการฝึกอบรมส่วน
ใหญ่จะด าเนินการผ่านช่องทางออนไลน์ ซึ่งสอดคล้องกับ Kropp (2021) ที่วิเคราะหว์่าสถานที่ปฏิบัติงานในยุค
ความปกติถัดไปอาจมีลักษณะแบบไฮบริดกล่าวคือพนักงานอาจจะต้องปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอก
องค์การ ซึ่งการก าหนดว่าผู้ปฏิบัติงานคนใดจะต้องปฏิบัติงานที่ ใดนั้นจะพิจารณาทั้งจากความสะดวก 
ระยะทาง ระยะเวลาในการเดินทางและจากลักษณะกิจกรรมในงานที่แต่ละคนรับผิดชอบ อาทิเช่น งานที่ต้อง
ใช้สมาธิจดจ่อ งานที่ผู้ปฏิบัติงานด าเนินการผ่านระบบเครือข่ายออนไลน์ได้ งานที่ต้องท าร่วมกันเป็นทีม หรือ
งานที่ต้องสรุปร่วมกันแบบหนึ่งต่อหนึ่ง ซึ่งสอดคล้องกับ Haak (2020) ที่อธิบายว่าผู้ปฏิบัติงานในยุคความปกติ
ถัดไปอาจเลือกสถานที่ท างานตามลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบ งานที่ก าลังปฏิบัติอยู่ พฤติกรรมการท างานส่วน
บุคคล หรือความเป็นไปไดท้ี่จะปรับที่อยูข่องตนให้เป็นที่ท างาน โดยอาจปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ สาขาย่อย
หรือสถานที่นอกองค์การที่ถูกจัดเตรียมไว้ให้ผู้ปฏิบัติงานนั่งท างานร่วมกันได ้

4. แนวโน้มการใช้เทคโนโลยีอัตโนมัติและคราวด์เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
เนื่องจากการใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์และระบบอัตโนมัติเพื่ออ านวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานจะมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นในยุคความปกติถัดไป ผู้ปฏิบัติงานในองค์การจะได้รับการสนับสนุนให้มี
มุมมองด้านบวกในการใช้เทคโนโลยีในการท างานและจะได้รับความช่วยเหลือในการใช้เทคโนโลยีในการท างาน
มากขึ้น (ชุติมา สีบ ารุงสาสน์ ให้สัมภาษณ์ใน K2appstore.com, 2020)  อย่างไรก็ตาม Lowe, and Arora 
(2020) อธิบายว่าการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานไม่จ ากัดแค่เพียงการมีระบบอัตโนมัติที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถประสานงานระหว่างกันในองค์การได้เท่านั้น แต่การติดต่อกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลเจนเนอ
เรชั่นใหม่อาจท างานผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ อาทิเช่น MS Teams, Zoom, Slack, BlueJeans เป็นต้น 
และเมื่อผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ต้องปฏิบัติงานจากที่บ้านในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 นั้น 
ศิริยุพา รุ่งเรืองสุข ได้ให้สัมภาษณ์ในกรุงเทพธุรกิจ (2563) ว่าแม้แต่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เองก็เริ่มปรับเปลี่ยน
การท างานให้มีลักษณะที่เป็นออนไลน์มากขึ้นเช่นกัน อาทิ การประชุมออนไลน์ หรือการสรรหาและการ
คัดเลือกผู้สมัครออนไลน์ และมีแนวโน้มว่าเทคโนโลยีใหม่ ๆ จะเริ่มถูกน าเข้ามาใช้อ านวยความสะดวกในงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์เพิ่มขึ้นต่อเนื่อง  Bell (2020) มีความคิดสอดคล้องกับแนวโน้มการใช้เทคโนโลยีออนไลน์
ในการปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจ โดยน าเสนอตัวอย่างความก้าวหน้าที่เริ่มพบมากขึ้นเรื่อย ๆ อาทิเช่น จาก
เดิมที่องค์การใช้ระบบประมวลผลอัตโนมัติในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ องค์การในยุคความปกติถัดไปจะเริ่มใช้
เทคโนโลยีที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเชื่อมต่อระยะไกลเพื่อเข้ามาใช้ทรัพยากรขององค์การเพื่อประมวลผล
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และท างานจากภายนอกได้ ซึ่งสอดคล้องกับ Parag Patki (อ้างถึงใน Bell, 2020) ที่ระบุว่าทิศทางการเตรียม
ความพร้อมให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานจากภายนอกองค์การแนวโน้มหนึ่งคือ องค์การจะเริ่มน าโปรแกรม
และเทคโนโลยีคราวด์เพื่อการจัดการและประมวลผลข้อมูลออนไลน์มาใช้ เพิ่มมากขึ้น โดยระบบดังกล่าวจะ
สามารถรองรับและให้บริการผู้ปฏิบัติงานหลายคนพร้อมกันได ้
 5. แนวโน้มการปรับโครงสร้างองค์การ แผนก าลังคน การหมุนเวียนงานและชะลอการจ้างงาน 
  จากสถานการณ์วิกฤติเศรษฐกิจที่เป็นผลจากการระบาดของโรคโควิด-19 ส่งผลให้เกิดความไม่
แน่นอนในการด าเนินธุรกิจและตลาดการค้าทั่วโลก องค์การในยุคความปกติถัดไปจึงต้องหากลยุทธ์ที่ช่วยลด
ค่าใช้จ่ายเพื่อความอยู่รอดและน าพาองค์การให้สามารถผ่านช่วงวิกฤตเศรษฐกิจนี้ไปให้ได้ ซึ่งกรุงเทพธุรกิจ 
(2563) ได้น าเสนอบทวิเคราะห์ว่าทั้งการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 วิกฤตเศรษฐกิจและการพลิกผันของ
เทคโนโลยีดิจิทัลส่งผลให้องค์การต้องประหยัดและลดค่าใช้จ่ายขององค์การ ปรับแผนก าลังคนและชะลอการ
จ้างพนักงานใหม่ ซึ่งตรงกับที่ Tulsiani (2020) พบว่าหลายองค์การธุรกิจพิจารณาลดค่าใช้จ่ายด้วยการเลิก
จ้างพนักงาน การปรับลดเงินเดือน หรือการเลื่อนเวลาการพิจารณาเลื่อนขั้นพนักงาน และจัดให้ผู้ปฏิบัติงานที่
เหลืออยู่เข้าสู่โปรแกรมการหมนุเวียนงานในช่วงที่แรงงานถูกลดปริมาณลง และสอดคล้องกับ Adecco (2020) 
ที่คาดการณ์ว่าตั้งแต่ปี 2021 เป็นต้นไป องค์การจ านวนมากจะปรับโครงสร้างองค์การให้เป็นแบบราบเพื่อ
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น ลดการจ้างพนักงานประจ าที่อาจไม่มีความ
จ าเป็น แต่จะเพ่ิมการจ้างพนักงานจากภายนอก (outsource) เพื่อเสริมก าลังคนในโครงการพิเศษเร่งด่วน เพิ่ม
การจ้างพนักงานช่ัวคราว และพิจารณาใช้บริการจากเอเจนซี่เพื่อให้มาด าเนินงานบางส่วนเพ่ือลดต้นทุน   
 6. แนวโน้มการพัฒนาก าลังคนให้มีสมรรถนะที่สอดคล้องกับรูปแบบการท างานลักษณะใหม่ 
  รูปแบบการท างานที่เปลี่ยนไปในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจและการแข่งขันทางธุรกิจที่ขับเคลื่อนด้วย
น วั ต ก ร ร ม จ ะ ส่ ง ผ ล ต่ อ แ น ว โ น้ ม ก า ร ป รั บ เ ป ลี่ ย น ทั ก ษ ะ ที่ จ า เ ป็ น ต่ อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  โ ด ย 
ชุติมา สีบ ารุงสาสน์  (ให้สัมภาษณ์ใน K2appstore.com, 2020) ได้น าเสนอว่าจะมีเพียง 1 ใน 3 ของทักษะ
ของผู้ปฏิบัติงานที่ยังคงน ามาใช้ในการปฏิบัติงานในปัจจุบันและในอนาคตได้ ดังนั้นการพัฒนาก าลังคนต่อจาก
น้ีองค์การจะเน้นการพัฒนาทักษะใหม่ตามความต้องการในงานที่เปลี่ยนไป ควบคู่กับการพัฒนาเพื่อยกระดับ
ทักษะเดิมของผู้ปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ DeLoatch (2021) ที่ได้แสดงทัศนะว่าลักษณะงานที่
ผู้ปฏิบัติงานก าลังด าเนินการอยู่เป็นงานใหม่ที่ไม่ได้เกิดขึ้นในช่วง 3 ปีที่ผ่านมา ดังนั้นผู้ปฏิบัติงานจึงจ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนาทักษะเพื่อให้พร้อมต่อรูปแบบการด าเนินงานและการแข่งขันทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว โดย Kropp (2021) ได้เสนอผลการส ารวจของบริษัท Gartner  Inc. พบว่าองค์การหลายองค์การได้
ปรับคุณสมบัติและสมรรถนะของผู้สมัครที่องค์การต้องการในการประกาศการรับสมัครงานในปี 2020 เพิ่ม
จากคุณสมบัติและสมรรถนะที่พวกเขาเคยก าหนดในประกาศรับสมัครงานในปี 2020 ถึงร้อยละ 33 ทั้งนี้
เพราะว่าองค์การจ านวนมากไม่สามารถพัฒนาผู้ปฏิบัติงานปัจจุบันให้มีทักษะการท างานแบบใหม่ได้ทันตาม
ความต้องการของธุรกิจ  
 7. แนวโน้มการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบออนไลน ์
  จากความจ าเป็นที่องค์การธุรกิจต้องระมัดระวังการใช้จ่ายขององค์การในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจงดเว้น
การด าเนินกิจกรรมที่ต้องรวมตัวกันของคนจ านวนมาก แต่ยังคงต้องพัฒนาทักษะที่จ าเป็นของผู้ปฏิบัติงาน 
ส่งผลให้เกิดทิศทางการปรับแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาลักษณะแบบออนไลน์เพิ่มสูงขึ้น (Kubhekaand 
Naidoo, 2021) ซึ่งสอดคล้องกับ Meister (2021) ที่พบว่าองค์การในยุคความปกติถัดไปมีแนวโน้มที่จะปรับ
หลักสูตรการฝึกอบรมที่เคยจัดการเรียนรู้ในห้องอบรมเป็นการอบรมในรูปแบบแบบออนไลน์ และสอดคล้อง
กับผลส ารวจของฝ่ายวิจัยและการตลาดที่วิเคราะห์ว่าหลักสูตรที่ด าเนินการฝึกอบรมออนไลน์จะมีจ านวน
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ขยายตัวถึง 3 เท่าก่อนปี 2025 หรือมีมูลค่าสูงถึง 325 พันล้านดอลล่าห์สหรัฐ ซึ่ง Parag Patki (อ้างถึงใน Bell, 
2020) ที่พบว่าการเร่งพัฒนาทักษะผู้ปฏิบัติงานตามลักษณะความต้องการใหม่ในงานและการมุ่งเพิ่มระดับ
ทักษะเดิมของผู้ปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดการเติบโตของรูปแบบการเรียนรู้ออนไลน์ที่เสนอเนื้อหาด้วยวีดีโอ 
แบบจ าลองเสมือนจริงและเกมส์จ าลอง  

8. แนวโน้มการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่นและการสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ก าหนดการเรียนรูเ้อง
การแข่งขันเพื่อช่วงชิงความได้เปรียบในทางธุรกิจที่อาศัยนวัตกรรมและเทคโนโลยีการผลิตสินค้า

และบริการที่เหนือกว่าคู่แข่งในยุคความปกติถัดไปส่งผลให้องค์การธุรกิจจ าเป็นต้องพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ
และวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ เพื่อใช้ถ่ายทอดและแบ่งปันระหว่างผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การเอง หลักสูตรการ
ฝึกอบรมแบบเดิมที่เคยพัฒนาขึ้นจากวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) พบว่าจะมีประสิทธิภาพน้อยลง
หรือไม่สามารถใช้ได้อีกต่อไป เนื่องจากวิธีการปฏิบัติงานที่ใช้ทักษะเดิมและงานรูปแบบเดิมถูกปรับเปลี่ยนไป 
ดังนั้นการเรียนรู้และพัฒนาของคนในองค์การธุรกิจในยุคปกติถัดไปจึงต้องมีความยืดหยุ่นมากขึ้น กล่าวคือ
องค์การจะปรับบทบาทจากเดิมที่เป็นผู้ออกแบบหลักสูตรให้เป็นผู้สนับสนุนและกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานสร้าง
ความต้องการในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตั้งจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ ค้นคว้าหาข้อมูล หรือทดลองใช้หรือบูรณา
การเทคโนโลยีแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาหรือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในงานด้วยตนเอง ซึ่งการเรียนรู้อาจจะเกิดจาก
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทีมท างาน จากบริษัทเอ้าท์ซอร์ซ หรือจากการลงมือทดลองท าสิ่งใหม่ด้วย
ตนเอง (Adeco, 2020) 

9. แนวโน้มการให้การสนับสนุนด้านคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน
ในช่วงที่เกิดการระบาดของโรคโควิด-19 หลายองค์การได้หันมาใส่ใจดูแลประสบการณ์การท างาน

ของผู้ปฏิบัติงานมากขึ้นกว่าที่เคยด าเนินการในอดีต (Schooley, 2020) ซึ่ง Fisher (2020) ได้น าเสนอว่าการ
สถานการณ์การระบาดของโรคโควิด-19 ก่อให้เกิดการเริ่มต้นการดูแลคุณภาพชีวิตผู้ปฏิบัติงานอย่างจริงจัง 
โดยหลายองค์การได้ปรับรูปแบบการปฏิบัติงานให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานจากที่บ้านได้เพื่อให้มั่นใจว่า
ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับความปลอดภัยและมีสุขภาพดี ซึ่ง Meister (2021) ได้น าเสนอผลการส ารวจจากสมาคม
จิตวิทยาในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งส ารวจผู้ปฏิบัติงานจ านวน 3,409 คน พบว่าร้อยละ 78 ของผู้ปฏิบัติงาน
รายงานว่าพวกเขามีความเครียดในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ในหลายลักษณะ อาทิเช่น เกิด
ความรู้สึกหดหู่ เหนื่อย หมดแรง ไม่สามารถจัดการกับปริมาณงานจ านวนมาก ประสิทธิภาพในการท างาน
ลดลง และไม่สามารถจัดการกับสมดุลย์ระหว่างชีวิตส่วนตัวและงานได ้เกิดความวิตกกังวลเกี่ยวกับความมั่นคง
ในงาน ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวยังสอดคล้องกับผลส ารวจแนวโน้มสถานที่ท างานในอนาคตที่พบว่าจ านวน 1 
ใน 3 ของผู้ปฏิบัติงานรายงานว่าตนความสุขและคุณภาพชีวิตของพวกเขาลดลงจากการปฏิบัติงานในช่วงการ
แพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ซึ่งหลายองค์การได้พิจารณาเพิ่มเติมสิทธิประโยชน์ด้านสุขภาพและคุณภาพชีวิต
ของผู้ปฏิบัติงานและครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานอาทิเช่นการสนับสนุนด้านการดูแลบุตร การให้ความช่วยเหลือ
เฉพาะด้านตามที่ร้องขอหากบุตรต้องเรียนที่บ้าน การจัดสรรทรัพยากรส าหรับผู้สูงอายุที่บ้าน และการเข้าถึง
สิทธิประโยชน์ในการดูแลสุขภาพจิต เป็นต้น นอกจากนี้พบว่ายังมีการด าเนินการในลักษณะโปรแกรมต่าง ๆ ที่
แสดงความห่วงใยคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน อาทิเช่นการสนับสนุนการตรวจสุขภาพ การออกแบบวิธีการ
ติดตามการเดินทางไปยังสถานที่ต่าง ๆ ของผู้ที่ยังต้องมาปฏิบัติงานที่ส านักงาน การอนุมัติการลาป่วยฉุกเฉิน 
การจัดโปรแกรมการให้ความช่วยเหลือบุตร โปรแกรมการดูแลผู้สูงอายุที่บ้าน โปรแกรมดูแลสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต และโปรแกรมช่วยเหลือด้านการเงิน เป็นต้น นอกจากนี้ Tulsiani (2020) พบว่าหลายองค์การ
แต่งตั้งผู้ปฏิบัติงานต าแหน่งผู้บริหารเพื่อมาวางแผนแนวทางการจัดประสบการณ์ท างานที่ดี ดูแลคุณภาพชีวิต
ของพนักงานและพิจารณาแนวทางช่วยเหลือในช่วงดังกล่าว ในขณะเดียวกันพบว่าบางองค์การไดน้ าเทคโนโลยี
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และนวัตกรรมสมัยใหม่มาช่วยอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และมีแนวโน้มที่จะก าหนดให้สิทธิ
ประโยชน์เหล่านี้ถูกใชต้่อเนื่องแม้ว่าสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 จะสิ้นสุดลง  
  นอกจากนี้ในรายงานฉบับนี้พบว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจส่งผลให้ฝ่าย
พัฒนาทรัพยากรมนษุย์ในองค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปต้องมีหน้าที่ส าคัญ 13 หน้าที่ดังนี ้
ตารางที่ 2 หน้าที่ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรธุรกิจในยุคความปกติถัดไป  

หน้าที่ใหม่ที่เกี่ยวข้องของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
1) หน้าที่ติดตามวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงและเสนอแนวทางการจัดการความเปลี่ยนแปลง  
2) หน้าที่ในการปรับวัฒนธรรมองค์กรที่ใส่ใจดูแลผู้ปฏิบัติงานและสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่

เป้าหมายที่ตั้งไว ้
3) หน้าที่ในการวางแผนกลยุทธ์ในการรักษาพนักงาน 
4) หน้าที่ด้านการจัดการองค์กรที่สนับสนุนความหลากหลายของผู้ปฏิบัติงาน 
5) หน้าที่ในการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อประเมินสมรรถนะที่แท้จริงของผู้ปฏิบัติงาน 
6) หน้าที่ในการอ านวยความสะดวกสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
7) หน้าที่ในการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย ์
8) หน้าที่ในการส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานให้เป็นผู้ก ากับการเรียนรู้ของตนเองเพื่อสร้างนวัตกรรมการท างาน

รูปแบบใหม่ 
9) หน้าที่ในการจัดกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
10) หน้าที่ในพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมออนไลน์ 
11) หน้าที่สนับสนุนและช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานในช่วงการเปลี่ยนแปลง 
12) หน้าที่ด้านการดูแลประการณ์การท างานและคุณภาพชีวิตส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน 
13) หน้าที่ในการพัฒนาและออกแบบโปรแกรมช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 
 1. หน้าที่ติดตามวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงและเสนอแนวทางการจัดการความเปลี่ยนแปลง 

  สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ในช่วงปี 2563 ถือเป็นตัวอย่างที่ส าคัญที่ท าให้
องค์การทั่วโลกได้ตระหนักว่าอาจมีสถานการณ์บางอย่างที่ไม่ได้คาดคิดมาก่อนมากระตุ้นหรือพลิกโฉม
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจเดิม ๆ ที่องค์การคุ้นเคย และปรับเปลี่ยนแผนการด าเนินธุรกิจที่องค์การได้เตรียมการ
ไว้ล่วงหน้าทั้งหมด ซึ่งผู้บริหารองค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปจึงต้องศึกษาผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับ
องค์การ สื่อสารกับผู้ปฏิบัติงานถึงความจ าเป็นและลักษณะการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น และเป็นผู้น าในการ
ปรับรูปแบบการท างาน (Kubheka, and Naidoo, 2021) ซึ่งสอดคล้องกับ DeLoatch (2021) ซึ่งน าเสนอว่า
ผู้บริหารและผู้จัดการในองค์การธุรกิจในปัจจุบันต่างก าลังศึกษาผลกระทบที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคโควิด-19 และพยายามปรับแนวทางการด าเนินธุรกิจ กลยุทธ์และรูปแบบการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสม สื่อสารแนวทางการปฏิบัติงานและสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติท่ามกลางสถานการณ์
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อให้พวกเขายังคงสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย Kropp 
(2021) และชุติมา สีบ ารุงสาสน์ (ให้สัมภาษณ์ใน K2appstore.com, 2020) ได้เห็นด้วยกับประเด็นดังกล่าว
และระบุว่าหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นด่านหน้าขององค์การที่ต้องสังเกตติดตามสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงที่อาจส่งผลกระทบต่อองค์การ วิเคราะห์สิ่งที่เกิดขึ้น เป็นผู้เล่าสถานการณ์ที่เกิดขึ้นให้ทีมผู้บริหาร
ทราบ พิจารณาและน าเสนอแนวทางการท างานของผู้ปฏิบัติงานที่อาจต้องเปลี่ยนไป รวมถึงให้ความช่วยเหลือ
ผู้ปฏิบัติงานให้พวกเขายังคงสามารถขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายได้ ซึ่ง Tulsiani (2020) ได้ยกตัวอย่างสิ่ง
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ที่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในหลายองค์การได้ด าเนินการในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ว่า
องค์การหลายแห่งปรับรูปแบบการปฏิบัติงานให้ผู้ปฏิบัติงานท างานจากที่บ้าน และ ให้ทดลองจัดรูปแบบการ
ท างานแบบไฮบริด เป็นต้น นอกจากนี้ Adecco (2020) ได้เสนอว่าหลายองค์การปรับโครงสร้างองค์การให้มี
ลักษณะแบนราบเพื่อเพิ่มความคล่องตัวในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามการด าเนินการดังกล่าว
อาจส่งผลให้เกิดการเลิกจ้างพนักงาน และพึ่งพาแรงงานชั่วคราวจากบริการเอาท์ซอร์ซมากขึ้น  ซึ่งงานที่ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ต้องด าเนินการเพื่อปรับโครงสร้างองค์กรได้แก่ การสรรหาพนักงานชั่วคราว การจ้างบริษัทเอ
เจนซี่ให้เข้ามารับผิดชอบงานในบางส่วน การจัดกิจกรรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานเพื่อยกระดับทักษะเดิมให้ดีขึ้น
และสร้างทักษะใหม่ที่สอดคล้องกับงานที่เปลี่ยนไป 

2. หน้าที่ในการปรับวัฒนธรรมองค์การที่ใส่ใจดูแลผู้ปฏิบัติงานและสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์การ
ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้

ในยุคความปกติถัดไปอาจจะมีความท้ายทายใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นและส่งผลให้เกิดการพลิกโฉม
วัฒนธรรมการท างานแบบเดิมได้  (Tulsiani, 2020) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพลิกผันของดิจิทัลและการแพร่
ระบาดของโรคโควิด-19 ที่เกิดขึ้นในเวลาไล่เลี่ยกันท าให้องค์การและธุรกิจได้รับผลกระทบในอัตราเร่งที่สูงขึ้น 
ซึ่งหากองค์การขาดการปรับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพร้อมในการขับเคลื่อนองค์การ
ในภาวะเปลี่ยนผ่านนี้ได้แล้ว ก็มีความเป็นไปได้ยากที่ องค์การจะก้าวผ่านช่วงยากล าบากหรือจะประสบ
ความส าเร็จตามความต้องการได้ (อริยะ พนมยงค์ ให้สัมภาษณ์ในประชาชาติธุรกิจออนไลน์ , 2563) ซี่ง 
Adecco (2020) ได้สนับสนุนว่าการปรับวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการสร้างและใช้นวัตกรรมรูปแบบใหม่ 
ผ่อนปรนกฏระเบียบเดิมเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ลองผิดลองถูก ถือเป็นความท้ายทายของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ที่ควรด าเนินการเพื่อช่วยเพิ่มโอกาสในการแข่งขันทางธุรกิจ ซึ่งสอดคล้องกับ Lowe, and Arora (2020) 
ที่ได้สนับสนุนว่าความท้าทายขององค์การในยุคความปกติถัดไปคือการสร้างวัฒนธรรมดิจิทัลและผลักดันให้
เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่เกิดจากการร่วมพัฒนาของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การเพื่อขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ในขณะเดียวกัน Meister (2021) ได้ระบุว่าการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่สะท้อนคุณค่าและ
แสดงความใส่ใจผู้ปฏิบัติงานในช่วงที่รูปแบบการปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงจะสามารถช่วยสร้างขวัญก าลังใจ 
เพิ่มความผูกพันต่อองค์การและท าให้ผู้ปฏิบัติงานมั่นใจว่าพวกเขาจะยังคงได้รับการดูแลจากองค์การ  

3. หน้าที่ในการวางแผนกลยุทธ์ในการรักษาพนักงาน
ในยุคของการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและการปรับแผนธุรกิจด้วยนวัตกรรมสมัยใหม่เพื่อชิง

ความได้เปรียบในการแข่งขันนั้น ส่งผลให้ผู้ที่มีความสามารถบางต าแหน่งเป็นที่ต้องการมากในตลาดแรงงาน 
โดยมีคาดการณ์ว่าองค์การจ านวนมากก าลังจะเผชิญหน้ากับวิกฤติการขาดแคลนผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยี (DeLoatch, 2021) ซึ่งสอดคล้องกับ Schooley (2020) ซึ่งได้น าเสนอว่าการสรรหาและ
รักษาพนักงานถูกปรับเปลี่ยนไปในปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งยุคความปกติถัดไป ผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความสามารถที่องค์การต้องการถือเป็นก าลังส าคัญขององค์การซึ่งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องออกแบบและ
วางแผนกลยุทธ์การสรรหาและรักษาพนักงานเหล่านี้ไว้ให้ได้ ชุติมา สีบ ารุงสาสน์ ( ให้สัมภาษณ์ใน 
K2appstore.com, 2020) เพิ่มเติมอธิบายว่าสถานการณ์การขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะกลุ่มคนที่ มี
ความสามารถทางดิจิทัลมีสาเหตุมาจากการที่องค์การไม่สามารถพัฒนาผู้ปฏิบัติงานของตนได้ทันต่อความ
ต้องการในธุรกิจ ดังนั้นการรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงให้ยังคงปฏิบัติงานในองค์การจึงถือเป็นสิ่งส าคัญ
และเป็นหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งควรต้องให้ความใส่ใจกับผู้ปฏิบัติงานโดยเริ่มจากการสร้าง
ความรู้สึกผูกพันให้กับคนกลุ่มนี้ตั้งแต่ช่วงต้นที่เขาเข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งอาจท าโดยการก าหนดกลยุทธ์ 
นโยบายและการออก แบบประสบการณ์ที่ดีให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเห็นคุณค่าในการเป็นพนักงานขององค์การ
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มากกว่าประโยชน์ในรูปแบบตัวเงิน  นอกจากนี้อาจจะจัดโครงการเตรียมความพร้อมเพื่อสร้างผู้น ารุ่นใหม่ซึ่ง
จะช่วยให้พวกเขาได้เห็นแผนความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในองค์การ  ซึ่ง Meister  (2021) ได้เสนอว่าฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์อาจน าเครื่องมือ อาทิเช่นระบบปัญญาประดิษฐ์เข้ามาช่วยวิเคราะห์จับคู่ระหว่างความต้องการ
ก าลังบุคคลและความต้องการในการเคลื่อนย้ายหมุนเวียนต าแหน่งงานภายในของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความสามารถโดดเด่นเพื่อดึงดูด สร้างความผูกพันและรักษาพนักงานกลุ่มนี ้
 4. หน้าที่ด้านการจัดการองค์การที่สนับสนุนความหลากหลายของผู้ปฏิบัติงาน 

  ความหลากหลายและการพัฒนาองค์การที่รวมผู้ปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายให้ท างานร่วมกัน
อย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกันถือเป็นหน้าที่จ าเป็นและเป็นสิ่งส าคัญที่งานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การยุคใหม่ต้องท าให้เกิดขึ้น  เมื่อการด าเนินทางธุรกิจในปัจจุบันเริ่มมีความซับซ้อนมากขึ้น ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ต้องพิจารณาว่าองค์การจะสามารถน าความหลากหลายของผู้ปฏิบัติงานมาใช้เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการ
สร้างให้เกิดข้อได้เปรียบในทางการแข่งขันได้ในลักษณะใดได้บ้าง  (ชุติมา สีบ ารุงสาสน์ให้สัมภาษณ์ใน 
K2appstore.com (2020) ซึ่ง Schooley (2020) ได้แสดงทัศนะว่าองค์การในยุคความปกติถัดไปจะให้
ความส าคัญกับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานไม่ว่าพวกเขาเหล่านั้นจะมีความแตกต่างหลากหลายอย่างไร โดย
องค์การที่ใส่ใจผู้ปฏิบัติงานทุกกลุ่มไม่เพียงแต่จะได้รับประโยชน์จากการใช้ความสามารถที่ของพวกเขาในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จ หากแต่ยังเป็นองค์การที่มีผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ มี
ชื่อเสียงได้รับความสนใจจากผู้สมัครที่มีความสามารถ เพื่อสนับสนุนให้องค์การเป็นศูนย์รวมของผู้ปฏิบัติงานที่
มีความสามารถ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึงมีหน้าที่จัดการความหลากหลาย ซึ่งตัวอย่างกิจกรรมที่สามารถควร
ด าเนินการ อาทิเช่น ก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องกับความหลากหลายในองค์การเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ
ของทุกคนในองค์การ จัดกิจกรรมการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจและปลูกฝังให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนยอมรับและ
เห็นประโยชน์ของการมีทีมงานที่มีความหลากหลาย เป็นต้น 
 5. หน้าที่ในการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อประเมินสมรรถนะที่แท้จริงของผู้ปฏิบัติงาน 
  ในยุคที่สภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีความไม่แน่นอนจากปัจจัยภายนอก หลายองค์การพยายามใช้
กลยุทธ์ปรับแผนการเงินเพื่อลดค่าใช้จ่ายที่สามารถด าเนินการได้ควบคู่ไปกับการปรับโครงสร้างองค์การให้เป็น
แบบราบเพื่อยังสามารถสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานได้  (Adecco, 2020) ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ของกรุงเทพธุรกิจ (2563) ที่รายงานว่าหลายองค์การในยุคความปกติถัดไปจะ
พิจารณาความคุ้มค่าของค่าใช้จ่ายต่าง ๆ อย่างรัดกุมมากขึ้น ส่งผลให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องก าหนดตัวชี้วัด
เพื่อใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ Kubheka and Naidoo (2021) ได้
สนับสนุนว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานยังถือเป็นงานส าคัญที่ช่วยให้องค์การก าหนด
กิจกรรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานได้ตรงจุด ซึ่งอริยะ พนมยงค์ ให้สัมภาษณ์ในประชาชาติธุรกิจออนไลน์ (2563) 
ว่าการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานช่วยให้องค์การทราบถึงกิจกรรมการพัฒนาทักษะที่จะต้องจัดขึ้นให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานเพื่อเตรียมความพร้อมกับการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ๆ และเพื่อยกระดับทักษะเดิมให้ดีขึ้น 
นอกจากนี้ Meister (2021) ได้กล่าวถึงแนวโน้มที่ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหลายองค์การน าระบบการ
วิเคราะห์ผู้ปฏิบัติงานเข้ามาใช้ในการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานและตอบค าถามในงานด้านทรัพยากรมนุษย์
หลายอย่าง อาทิเช่น ใครบ้างที่เป็นผู้ที่มีศักยภาพสูงและควรได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น ซึ่งระบบดังกล่าวไม่
เพียงจะช่วยประเมินผลผู้ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้อย่างยุติธรรมและน าเสนอหลักฐานสนับสนุน
ประกอบแล้ว แต่จะยังช่วยน าเสนอแนวทางที่เป็นไปได้ในการตอบโจทย์ปัญหาทางธุรกิจอีกด้วย 
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6. หน้าที่ในการอ านวยความสะดวกสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน
จากการวิเคราะห์พบความเป็นไปได้ว่าแรงจูงใจ ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานและความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานมีแนวโน้มลดลงในช่วงเวลาที่ต้องปฏิบัติงานนอกองค์การ ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้ปฏิบัติงาน ทีมท างานและหัวหน้าไม่ได้มีโอกาสพบปะกันและท างานร่วมกันในสถานที่ท างานดังที่เคยเกิดขึ้น
ในอดีต อีกทั้งผู้ปฏิบัติงานจ านวนมากยังไม่สามารถจัดระเบียบระหว่างการปฏิบัติงานในหน้าที่และการใช้ชีวิต
ส่วนตัวให้ชัดเจนได้ (Haak, 2020) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาโดยสมาคมจิตวิทยาอเมริกัน (อ้างถึงใน 
Meister, 2021) ที่รายงานผลส ารวจความเครียดในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด -19 ว่า 
ผู้ปฏิบัติงานจากที่บ้านมักเกิดภาวะการเหนื่อยหน่ายในการท างาน ซึ่งสามารถระบุสาเหตุของความเครียดได้ใน
หลายปัจจัย อาทิเช่น การเกิดความรู้สึกหดหู่ เหนื่อย หมดแรง และประสิทธิภาพในการท างานลดลง ไม่
สามารถในการจัดการกับปริมาณงานจ านวนมาก และไม่สามารถจัดการความสมดุลย์ระหว่างชีวิตส่วนตัวและ
งาน เกิดความวิตกกังวลกับความมั่นคงในงาน  ซึ่ง Meister (2021) ได้ให้ข้อเสนอแนะในประเด็นนี้ว่าองค์การ
จ าเป็นต้องให้ความสนใจต่อการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจสามารถท าโดยการสร้าง
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการรับรู้ว่าองค์การได้ตระหนักถึงคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคนและพยายามท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าพวกเขาเป็นหนึ่งในเจ้าขององค์การ นอกจากนี้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่
ช่วยเหลือและร่วมแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ร่วมก าหนดนโยบายกับผู้บริหาร
ที่เกี่ยวข้อง น าเสนอการใช้เทคโนโลยีที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานนอกองค์การ รวมทั้งจัดกิจกรรมการฝึกอบรมที่
ช่วยสนับสนุนการปฏิบตัิงานของผู้ปฏิบัติงานที่อาจต้องท างานจากที่บ้าน 

7. หน้าที่ในการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ผู้บริหารแผนกทรัพยากรในหลายองค์การรายงานว่าพวกเขามีความจ าเป็นในการพึ่งพาระบบ

เทคโนโลยีส าหรับการประมวลผลด้านทรัพยากรมนุษย์แบบอัตโนมัติ และก าลังอยู่ในช่วงที่จะต้องพิจารณาว่ามี
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใดบ้างที่สามารถสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้ว่าต้อง
ท างานนอกองค์การ (Schooley, 2020)  ซึ่งสอดคล้องกับ Tulsiani (2020) ที่น าเสนอว่าจากสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ซึ่งมีแนวโน้มเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในอีกหลายปี ท าให้ผู้บริหารด้านทรัพยากร
มนุษย์ในหลายองค์การทั่วโลกต่างให้ความสนใจน านวัตกรรมดิจิทัลและโปรแกรมสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงานที่ท างานจากที่บ้าน ซึ่งสอดคล้องกับ 
Bell  (2020) ที่รายงานว่าการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางด้านทรัพยากรมนุษย์มาใช้เพื่อสนับสนุนการ
ท างานมีอัตราและแนวโน้มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องในช่วง 12 เดือนที่ผ่านมา โดยมีการน าระบบมาช่วยงานในหลาย
หน้าที่ ตั้งแต่ โปรแกรมการต้อนรับพนักงานใหม่เสมือนจริง จนถึงโปรแกรมจัดการระบบเงินเดือนอัตโนมัติ
แบบครบวงจร  ในขณะเดียวกัน Jared Rosenthal (ผู้บริหารระดับสูงและผู้ก่อตั้งบริษัท StaffGlass ที่พัฒนา
ระบบต้อนรับพนักงานใหม่และคัดกรองผู้สมัคร อ้างถึงใน Schooley, 2020) ได้น าเสนอทิศทางเพิ่มเติมว่าที่
ผ่านมาระบบสนับสนุนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถประมวลผลแบบอัตโนมัติบนเครือข่ายคราวด์
คอมพิวเตอร์เป็นระบบที่มีความต้องการมาก  นอกจากนี้ศิริยุพา รุ่งเรืองสุข (ให้สัมภาษณษ์ในกรุงเทพธุรกิจ, 
2563) เห็นด้วยกับข้อสนับสนุนดังกล่าว น าเสนอว่าการใช้เทคโนโลยีเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน 
อาทิเช่น การจัดการประชุมออนไลน์ การสัมภาษณ์ผู้สมัครงานออนไลน์ การให้ค าปรึกษาแก่พนักงานผ่าน
ช่องทางดิจิทัลถูกพบใช้แพร่หลายในช่วงที่ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติงานที่บ้าน อย่างไรก็ตามแนวโน้มของการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะอื่น ๆ อาทิเช่นการวางแผนก าลังคน การวิเคราะห์
คนเก่ง การสรรหาคนและอีกในหลาย ๆ หน้าที่ก็มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม Meister 
(2021) พบว่าผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันไม่เพียงแต่ต้องการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อใช้อ านวย
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ความสะดวกในงานประจ าแต่สนใจจะน าเทคโนโลยีที่มีความอัจฉริยะมาใช้เพื่อวิเคราะห์ผู้ปฏิบัติงานรายคน
เพื่อให้ช่วยสนับสนุนงานด้านกลยุทธ์ต่าง ๆ อาทิเช่น ช่วยคัดกรองและระบุผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง ช่วย
วิเคราะห์รูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมของผู้ปฏิบัติงาน และช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการด าเนินธุรกิจบาง
ประการได ้
 8. หน้าที่ในการส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานให้เป็นผู้ก ากับการเรียนรู้ของตนเองเพื่อสร้างนวัตกรรมการ
ท างานรูปแบบใหม่ 
  เนื่องจากองค์การธุรกิจในปัจจุบันต่างช่วงชิงความได้เปรียบในการแข่งขันกันด้วยวิธีการผลิต
สินค้าและบริการใหม่ด้วยนวัตกรรมที่เหนือกว่า ส่งผลให้ลักษณะงานและวิธีการปฏิบัติงานที่เคยท าในอดีตอาจ
ถูกปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว Haak (2020) น าเสนอว่ารูปแบบการเรียนรู้แบบเดิมที่ความรู้และวิธีการ
ปฏิบัติงานถูกถ่ายทอดมาจากผู้ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศอาจไม่ใช่แหล่งความรู้เดียวที่องค์กรในยุคความปกติถัดไป
จะใช้เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน แต่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องแสวงหาและสร้างความรู้ในการปฏิบัติงานใหม่ๆ ขึ้นมาเอง
จากการเรียนรู้ในโอกาสต่าง ๆ หรือจากแหล่งข้อมูลที่ค้นคว้าหาได้รอบตัว หรือจากการทดลองท าสิ่งที่ไม่เคย
ท ามาก่อน ซึ่งหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงเป็นการสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและโอกาส
ในการแสวงหาความรู้ใหม่จากแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย โดย DeLoatch (2021) ได้ให้ข้อสังเกตที่สอดคล้อง
กันว่าการพัฒนาความรู้และความสามารถของผู้ปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจในอนาคตจะให้ความส าคัญจ าเพาะ
เป็นรายบุคคล เนื่องจากรูการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานแบบส าเร็จรูปที่ออกแบบมาเพื่อใช้กับผู้ปฏิบัติงานทุกคนจะไม่
สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ได้ ซึ่งกรุงเทพธุรกิจ (2563) เสนอว่าทิศทางการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานต่อจากนี้ องค์การจะปรับบทบาทจากการเป็นผู้ป้อนความรู้ให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นการสนับสนุนให้
พวกเขาทราบวิธีเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพด้วยตัวเอง โดยเฉพาะการพัฒนาให้ตนเองมีทักษะในการท างานที่
สอดคล้องกับความต้องการหรือลักษณะงานแบบใหม่ หรือยกระดับทักษะเดิมให้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ 
Adecco (2020) ที่ได้น าเสนอว่าการสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานแสวงหาความรู้ใหม่ด้วยตนเองอาจท าโดยปรับ
หรือสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการแบ่งปัน ขยายพื้นที่และโอกาสการเรียนรู้ สนับสนุน
และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานพัฒนางานจากการทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ  ลองผิดลองถูกเพื่อสร้างนวัตกรรมในงาน 
เรียนรู้จากโอกาสรอบตัว เช่นจากเพื่อนร่วมงานคนละสายงาน หรือจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วม
แก้ปัญหาโจทย์ทางธุรกิจที่ยากและซับซ้อนกับผู้ปฏิบัติงานแผนกอื่นเป็นต้น  
 9. หน้าที่ในการจัดกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
  Kubheka and Naidoo (2021) วิเคราะห์ว่าสถาบันการศึกษาส่วนใหญ่ที่ผู้ปฏิบัติงานส าเร็จ
การศึกษามานั้นได้สอนความรู้พื้นฐานและทฤษฏีที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งการท างานในยุคความปกติ
ถัดไป องค์ความรู้และทักษะเหล่านั้นอาจไม่สามารถปรับใช้ในการท างานที่องค์การธุรกิจต่างแข่งขันและช่วงชิง
ความได้เปรียบจากการคิดค้นและใช้นวัตกรรรมใหม่ๆ ในการผลิตสินค้าและบริการได้ ซึ่งชุติมา สีบ ารุง (ให้
สัมภาษณ์ใน K2appstore.com , 2020) ได้แสดงทัศนะว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องเร่งพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้ปฏิบัติงานจากภายใน เพราะองค์การมีแนวโน้มที่จะขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานใน
ปัจจุบันหลาย ซึ่งการรอการผลิตคนจากสถาบันการศึกษาเพียงอย่างเดียวอาจไม่ทันต่อความต้องการทางธุรกิจ 
ซึ่งสอดคล้องกับ DeLoatch (2021) ที่ได้ระบุว่า องค์การก าลังจะเผชิญกับความไม่สมดุลย์อย่างมากระหว่าง
ความต้องการแรงงานที่มีสมรรถนะด้านเทคโนโลยีที่จ าเป็นในการท างานในปัจจุบันกับความสามารถในการ
ผลิตแรงงานเหล่านี้ Kropp (2021) ได้ยืนยันแนวโน้มการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน โดยน าเสนอผลส ารวจของบริษัท Gartner  Inc. ที่พบว่าร้อยละ 33 ของทักษะที่พบใน
การประกาศรับสมัครงานในปี 2020 เป็นทักษะซึ่งไม่พบในการประกาศรับสมัครงานในปี 2017  ซึ่ง Amy 
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Borsetti ผู้อ านวยการอาวุโสด้านการแก้ปัญหาการเรียนรู้ระยะยาวของบริษัท LinkedIn (อ้างถึงใน 
DeLoatch, 2021) ได้สนับสนุนประเด็นดังกล่าวว่าลักษณะการฝึกอบรมที่องค์การในยุคความปกติถัดไปจะ
ด าเนินการคือการจัดกิจกรรมการพัฒนาที่มุ่งยกระดับทักษะเดิมของผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นและช่วยให้พวกเขา
สามารถท างานที่สอดคล้องกับความต้องการใหม่ในงานได้  นอกจากนี้ Tulsiani (2020) ได้วิเคราะห์ว่าการ
ฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในองค์การยุคความปกติถัดไปจะให้ความส าคัญกับการขยายเครือข่ายมากขึ้น 
โดยพวกเขาจะลงทุนร่วมกับพันธมิตรเพื่อร่วมกันจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่จะช่วยปรับปรุงทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานในอนาคตของผู้ปฏิบัติงาน 

10. หน้าที่ในพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมออนไลน์
หนึ่งในความท้าทายทีอ่งค์การในยุคความปกติถัดไปต้องเผชิญเมื่อผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติงานจาก

ที่บ้านคือการจัดการการเรียนรู้และการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน (Hibob ผู้บริหารด้านการตลาดของบริษัท 
Rhiannon Staples, อ้างถึงใน DeLoatch, 2021) ซึ่งสอดคล้องกับ Kubheka, and Naidoo (2021) ที่ระบุ
ว่าหลายองค์การเลือกวิธีการจัดกิจกรรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานแบบออนไลน์จากข้อจ ากัดที่องค์การต้องปฏิบัติ
ตามระเบียบด้านแนวทางการรักษาระยะห่างระหว่างบุคคล การงดการร่วมตัวกันเพื่อด าเนินกิจกรรมของกลุ่ม
คนในองค์การธุรกิจรวมถึงข้อจ ากัดเกี่ยวกับงบประมาณการฝึกอบรมและพัฒนาที่  โดย Meister (2021) ได้
วิเคราะห์ว่าทิศทางการเติบโตของการฝึกอบรมออนไลน์ในหลักสูตรที่เดิมเคยจัดในห้องเรียนจะมีปริมาณเพิ่ม
สูงขึ้น และยังพบว่าได้มีจ านวนหลักสูตรที่อบรมแนวทางการออกแบบการเรียนรู้และการจัดการกิจกรรมการ
ฝึกอบรมออนไลน์ให้กับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพิ่มมากขึ้นทั่วโลกด้วยเชน่กัน  

11. หน้าที่สนับสนุนและช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานในช่วงการเปลี่ยนแปลง
ในยุคดิจิทัลพลิกผันที่การแข่งขันและสภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจมีการปรับเปลี่ยนไป ฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหน่วยงานส าคัญที่มีหน้าที่ศึกษาและท าความเข้าใจกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจส่งผล
กระทบต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงาน ระบุถึงสิ่งที่ต้องด าเนินการ พิจารณาเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เหมาะสมที่
ช่วยสนับสนุนการท างานและการปรับตัวของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นผู้น าเสนอเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
และน าพาผู้ปฏิบัติงานและองค์การไปสู่อนาคต (ชุติมา สีบ ารุงสาสน์ให้สัมภาษณ์ใน K2appstore.com, 2020) 
ซึ่ง DeLoatch (2021) สนับสนุนแนวคิดดังกล่าวว่า ผู้บริหารองค์การธุรกิจจ านวนมากต่างให้ความส าคัญกับ
การค้นหาแนวทางสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานยังคงสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้ว่าจะต้องปฏิบัติงาน
นอกส านักงานในช่วงการระบาดของโรคโควิด-19 โดย Parag Patki (อ้างถึงใน Bell, 2020) ได้น าเสนอผล
ส ารวจความคาดหวังด้านการสนับสนุนจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ว่าหลายองค์การประสงค์ให้ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ช่วยจัดหาระบบท างานที่ช่วยให้สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ในหลายลักษณะ อาทิเช่น จัด
ให้มีระบบการพัฒนาแผนด าเนินงานร่วมกัน ระบบการจัดการแบ่งปันเอกสารร่วมกัน ระบบการสื่อสาน
ประสานงานและจัดการประชุมออนไลน์ เป็นต้น  

12. หน้าที่ด้านการดูแลประการณ์การท างานและคุณภาพชีวิตส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน
ความเครียดของผู้ปฏิบัติงานในช่วงวิกฤติสถานการณ์การแพร่ระบาดโรคโควิด-19 ที่เกิดขึ้นใน

ปัจจุบันส่งผลต่อกระทบทั้งทางสุขภาพกาย สุขภาพจิตและความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง
องค์การในยุคความปกติถัดไปต้องใส่ใจสนับสนุนและดูแลพนักงานของตน (กรุงเทพธุรกิจ, 2563) ซึ่งสอดคล้อง
กับ Schooley (2020) ที่พบว่าระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานมีแนวโน้มที่ลดต่ าลง ในช่วงสถานการณ์ความ
ไม่แน่นอนและความตึงเครียดอย่างเช่นการแพร่ระบาดของโรค โควิด-19 ซึ่งผู้บริหารองค์การและฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ต้องเร่งฟ้ืนฟูคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานพร้อม ๆ กับช่วยให้พวกเขาสามารถปรับตัวสู่รูปแบบ
การท างานในยุคความปกติถัดไปให้ได้ นอกจากนี้ Fisher (2020) และ Meister (2021) ได้ร่วมยืนยันว่าวิกฤต
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จากการแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 เป็นแรงผลักดันส าคัญที่ ท าให้ประเด็นเรื่องการดูแลประสบการณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานกลายเป็นความท้าทายที่ส าคัญขององค์การและฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยองค์การธุรกิจถูก
คาดหวังให้ดูแลสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานที่อาจเปลี่ยนไปและองค์การยังถูกคาดหวังให้เพิ่ม
ขอบเขตการดูแลครอบคลุมไปถึงสุขภาพความเป็นอยู่ของครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย ซึ่ง Kropp (2021) 
ได้อ้างอิงผลการศึกษาของ บริษัท Gartner, Inc. ซึ่งเป็นบริษัทผู้น าได้การวิจัยและการให้ค าปรึกษาองค์การ ที่
ยืนยันว่าองค์การที่นายจ้างได้สนับสนุนประสบการณ์ในการใช้ชีวิตของพนักงานส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้นถึง 20% และได้รับการรายงานว่าผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการดูแลคุณภาพชีวิตส่วนตัวมี
สุขภาพจิตและสุขภาพกายเพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้องค์การยังสามารถเพิ่มจ านวนปริมาณผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานระดับสูงได้สูงขึ้นร้อยละ 21 เมื่อเปรียบเทียบกับองค์การที่ไม่ได้ให้การสนับสนุนหรือจัดประสบ
การณ์ในการดูแลคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน การส ารวจดังกล่าวพบว่าตั้งแต่ปี 2021 เป็นต้นไป นอกจากนี้ 
Kropp (2021) วิเคราะห์ว่าจากนี้ไปการดูแลประสบการณ์และคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานจะเริ่มกลายเป็น
ส่วนหนึ่งที่เพิ่มเข้ามาในการพิจารณาสิทธิประโยชน์ของผู้ปฏิบัติงานในที่ประชุมของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไป และเขาได้สนับสนุนแนวคิดของ Meister (2021) ว่าบทบาทของนายจ้าง
และผู้บริหารในปัจจุบันและอนาคตจะถูกปรับเพิ่มจากเดิมที่ดูแลเพียงประสบการณ์การท างานของพนักงาน
เท่านั้น แต่ต่อไปต้องเพิ่มการดูแลประสบการณ์ในการใช้ชีวิตส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงานด้วย นอกจากนี้ Tulsiani 
(2020) วิเคราะห์ว่าการที่ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ได้หันมาให้ความสนใจดูแลพนักงานของพวกเขา ยัง
ช่วยสร้างชื่อเสียงการยอมรับและสามารถดึงดูดคนที่มีความสามารถให้มาร่วมงานกับองค์การได้มากขึ้นอีกด้วย 
และพบว่าผู้ปฏิบัติงานที่เป็นแรงงานระดับสูงและเป็นดาวเด่นขององค์การมีความคาดหวังให้องค์การที่พวกเขา
ปฏิบัติงานอยู่พิจารณาเพ่ิมการสนับสนุนในโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน 
 13. หน้าที่ในการพัฒนาและออกแบบโปรแกรมช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
  ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19  ท าให้องค์การหลายแห่งพบว่าความเครียดด้านจิตใจ 
สังคมในการท างาน สุขภาพ และความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงานที่ลดลง ท าให้องค์การในยุคความปกติถัดไปต้องพิจารณาโปรแกรมในการดูแลคุณภาพชีวิต
และจัดสมดุลย์ระหว่างชีวิตและการท างานของผู้ปฏิบัติงานในหลายด้าน อาทิเช่น การพัฒนาวัฒนธรรมการ
สื่อสารที่ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน แสดงความเห็นใจ และให้ความช่วยเหลือกัน 
ทั้งนี้รวมถึงการจัดให้มีหน่วยงานให้ค าปรึกษาเพื่อรับฟังความเครียดและเสนอแนะแนวทางการลดคลายความ
กังวลของพนักงาน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับที่ Meister (2021) พบว่าหลายองค์การได้แต่งตั้งต าแหน่ง
ผู้อ านวยการงานดูแลด้านคุณภาพชีวิตที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน (Director of Wellbeing) ขึ้นโดยมีบทบาทหน้าที่
และความรับผิดชอบด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต สุขภาพจิต สุขภาพกาย การเงิน 
และความก้าวหน้าในอาชีพ ตลอดจนขยายขอบเขตการดูแลการอยู่ดีมีสุขให้ครอบคลุมไปยังครอบครัวของ
ผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย  Fisher (2020) ได้วิเคราะห์ว่าหน้าที่หนึ่งของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในยุคความปกติถัดคือ
การต้องสังเกตและเชื่อมโยงความต้องการความช่วยเหลือของผู้ปฏิบัติงาน และออกแบบโปรแกรมได้ตามความ
เหมาะสมกับสถานการณ์และความต้องการที่แท้จริง  ซึ่งจากนี้ต่อไปเราจะเห็นว่าองค์การหลายองค์การจะเพ่ิม
การด าเนินการหลายอย่างและทุ่มเททรัพยากรต่างๆ เพื่อท าให้มั่นใจได้ว่าผู้ปฏิบัติงานจะมีความปลอดภัย อาทิ
เช่นการจัดการฆ่าเชื้อโรคและการให้การบริการด้านสุขภาพในท างาน การก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัติงานจากที่บ้านได้ หรือการพัฒนาโปรแกรมช่วยเหลือต่างๆ อาทิเช่นการส่งเสริมสุขภาพกาย สุขภาพจิต 
สุขภาพการเงิน การอนุญาตให้ลาป่วยฉุกเฉิน การตรวจสุขภาพและตรวจเชื้อ การออกแบบกลยุทธ์ในการ
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ติดตามและบันทึกสถานที่เดินทางของผู้ปฏิบัติงานที่ เดินทางมาท างานที่ท างาน ตลอดจนโปรแกรมที่ช่วยดูแล
บุตรหลายและผู้สูงอายุของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น  

สรุปผลและอภิปรายผล 
งานวิจัยนี้พบว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจอาจส่งผลต่อแนวโน้มการปรับ

รูปแบบการด าเนินงานขององค์การธุรกิจในยุคความปกติถัดไปอย่างน้อย 9 แนวโน้ม ได้แก ่การปรับวัฒนธรรม
องค์การเพื่อรองรับรูปแบบการท างานลักษณะใหม่ สนับสนุนความหลากหลายและรวมพลังจากผู้ปฏิบัติงาน
ทุกคนเพื่อขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย ซึ่งส่งผลเชื่อมโยงกับแนวคิดของ Lowe, and Arora (2020) และ 
Adecco (2020) ที่ระบุว่าองค์การต้องเผชิญกับความท้าทายในการปรับตัวด้านวัฒนธรรมให้เอื้อต่อการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และแนวคิดของ Schooley (2020) ที่ยืนยันว่าความแตกต่างและความ
หลากหลายของคนในองค์การควรมีการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรมและผลักดันให้เกิดการรวมพลังกัน 
นอกจากนี้องค์การยังมีแนวโน้มปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและสถานที่ท างานอันเนื่องมาจากผลกระทบ
ของการแพร่ระบาดของไวรัส Covid-19 ซึ่งพบว่าจะมีการน าเอาเทคโนโลยีอัตโนมัติและระบบคราวด์มาใช้เพื่อ
สนับสนุนการท างานของพนักงานที่ท างานจากภายนอกองค์การ และอาจปรับแผนก าลังคน ชะลอการจ้างงาน 
และจัดให้มีการหมุนเวียนงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kropp (2021) ที่เสนอว่าสถานที่ปฏิบัติงานยุคหลัง
นี้อาจมีลักษณะแบบไฮบริด ซึ่งพนักงานสามารถท างานทั้งจากภายในและภายนอกองค์การได้ และยัง
สอดคล้องกับ Lowe, and Arora (2020) และชุติมา สีบ ารุงสาสน์ (อ้างถึงใน K2appstore.com , 2020) ที่
กล่าวว่าปัญญาประดิษฐ์และระบบอัตโนมัติจะถูกน ามาใช้เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนั้นประเด็นเรื่องการหมุนเวียนงานและการชะลอการจ้างงาน ก็พบตรงกันกับบทวิเคราะห์ของ 
Tulsiani (2020) ส าหรับทิศทางการพัฒนาก าลังคนพบว่าองค์การมีแนวโน้มมุ่งการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ
ด้านที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต โดยการฝึกอบรมจะเน้นการด าเนินการแบบแบบ
ออนไลน์มากขึ้น การเรียนรู้ในองค์การจะมีความยืดหยุ่นและสนับสนุนการเรียนรู้ที่ให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ก าหนด
เอง ซึ่งเป็นข้อสรุปในทิศทางเดียวกันกับ แนวคิดของ Meister (2021) ที่ระบวุา่ต่อจากนี้ไปองค์การจ านวนมาก
จะสนับสนุนการจัดฝึกอบรมออนไลน์มากยิ่งขึ้น และ DeLoatch (2021) ที่ระบุว่าผู้ปฏิบัติงานในองค์การ
จ าเป็นต้องศึกษาและพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการท างานใหม่ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Adeco 
(2020) ที่กล่าวว่าหลักสูตรการฝึกอบรมที่เคยพัฒนาขึ้นจากแนวทางปฏิบัติที่เป็นเลิศอาจจะไม่สามารถใช้ได้อีก
ต่อไป ดังนั้นการเรียนรู้ของคนในองค์การยุคใหม่จะต้องยืดหยุ่นและเน้นการทดลองท าสิ่งใหม่ๆ ด้วยตนเอง 
เมื่อวิเคราะห์ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการใส่ใจคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน พบว่าองค์การจะให้การสนับสนุน
ด้านคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งข้อสรุปนี้ถูกยืนยันด้วยแนวคิดของ Fisher (2020) ที่ชี้ให้เห็นว่า
การแพร่ระบาดของไวรัส Covid-19 ก่อให้เกิดการจุดประกายทิศทางการดูแลและใส่ใจคุณภาพชีวิตของ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างจริงจัง   

นอกจากนี้การศึกษานี้ได้น าเสนอหน้าที่ส าคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจในยุคความ
ปกติถัดไปรวม 13 หน้าที่ ได้แกห่น้าที่ติดตามและวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงที่อาจส่งผลต่อองค์การธุรกิจและ
เสนอแนวทางการจัดการความเปลี่ยนแปลงเพื่อช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงาน การปรับวัฒนธรรมองค์การที่เพิ่มความ
ใส่ใจดูแลผู้ปฏิบัติงานและสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย นอกจากนั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยัง
ต้องวางแผนกลยุทธ์ในการรักษาพนักงาน และการจัดการความหลากหลายของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งข้อสรุปจากการ
วิจัยเหล่านี้พบว่าสอดคล้องกับ Kubheka, and Naidoo ( 2021) ที่วิเคราะห์ว่าสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของไวรัส Covid-19 ท าให้องค์การต้องติดตามสถานการณ์ ท าความเข้าใจและสื่อสารการเปลี่ยนแปลงที่อาจ
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เกิดขึ้น พร้อมทั้งเสนอแนวทางปรับรูปแบบการปฏิบัติงานใหม่ และ Tulsiani (2020) ที่น าเสนอว่าอาจจะมี
ความท้าทายใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นส่งผลให้เกิดการพลิกโฉมการท างานแบบเดิมได้ ประกอบกับแนวคิดของ Meister 
(2021) ที่วิเคราะห์ว่าการสร้างวัฒนธรรมที่สะท้อนคุณค่าและแสดงความใส่ใจกับผู้ปฏิบัติงานจะช่วยรักษา
ความผูกพันและท าให้พวกเขามั่นใจได้ว่าจะยังได้รับการดูแลจากองค์การ รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Schooley (2020) ที่ระบุว่าองค์การต้องให้ความส าคัญกับความหลากหลายของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ในการจัดการความหลากหลายที่เกิดขึ้น ส าหรับหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการผล
การปฏิบัติงานนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในยุคความปกติถัดไปจะมีหน้าที่ก าหนดตัวชี้วัดเพื่อประเมินสมรรถนะ
ที่แท้จริงของผู้ปฏิบัติงาน อ านวยความสะดวกและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนน าเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมมาใช้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์มากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kubheka and Naidoo 
(2021) ที่ระบุว่าการทราบสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานจะช่วยให้องค์การสามารถจัดกิจกรรมและรูปแบบการ
ท างานได้ตรงจุด และตรงกับผลการวิเคราะห์ของกรุงเทพธุรกิจ (2563) ที่เปิดเผยว่าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานยังช่วยน าเสนอข้อมูลเพื่อพิจารณาความคุ้มค้าของค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Haak (2020) ที่วิเคราะห์ว่ามีความเป็นไปได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานจะมีแนวโน้มลดลงเมื่อคนปฏิบัติงานจากที่บ้านเนื่องจากไม่ได้มีโอกาสพบปะทีมงาน ดังนั้นหน้าที่
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึงต้องรวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานทุกคน ส าหรับรูปแบบ
การเรียนรู้และการพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานการศึกษานี้พบว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ส่งเสริม
ผู้ปฏิบัติงานให้เป็นผู้ก ากับการเรียนรู้ของตนเองเพื่อสร้างนวัตกรรมการท างานรูปแบบใหม่ จัดกิจกรรมพัฒนา
สมรรถนะงานในอนาคต และพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมออนไลน์ ซึ่งข้อสรุปดังกล่าวนี้สอดคล้องกับ 
Adecco (2020) ที่ได้น าเสนอว่าองค์การธุรกิจยุคใหม่จะเปลี่ยนบทบาทจากการเป็นผู้ป้อนความรู้เป็นการ
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานแสวงหาความรู้ใหม่ด้วยตนเองเพื่อสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ที่จะน ามาประยุกต์ใช้
กับงานของตน ส าหรับงานที่เกี่ยวข้องกับการใส่ใจคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงานนั้นพบว่าฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานในช่วงการเปลี่ยนแปลง  ดูแลคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน
และพัฒนาโปรแกรมช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Schooley (2020) ที่
พบว่าผู้บริหารองค์การต้องเร่งฟื้นฟูคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานเพื่อช่วยให้เขาสามารถปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งสอดคล้องกับ Fisher (2020) ที่ระบุว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องออกแบบโปรแกรม
ช่วยเหลือการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตามความต้องการที่แท้จริง  

 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 ผลการศึกษาข้างต้นสามารถน ามาสู่การสรุปข้อเสนอแนะต่อองค์กรธุรกิจและผู้เกี่ยวข้องดังนี ้
 1. ผู้บริหารองค์การธุรกิจสามารถน าทิศทางการปรับองค์การ 9 แนวโน้มมาทบทวนเพื่อวางแผน
ปรับรูปแบบการจัดการองค์การในยุคความปกติถัดไป 4 ด้าน ได้แก่ การจัดการองค์การ การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน การเรียนรู้และการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และการใส่ใจคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 
 2. ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และผู้บริหารองค์การธุรกิจสามารถน าผลการศึกษาไปประกอบการ
วิเคราะห์การปรับวัฒนธรรมองค์การเพื่อสร้างความเข้มแข็งจากภายใน พร้อมรับมือกับสถานการณ์ความไม่
แน่นอนในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนองค์การธุรกิจด้วย
เทคโนโลยีและนวัตกรรม  
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3. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์รับทราบแนวทางการวางแผนก าลังคน ทิศทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อรักษา
พนักงาน ประโยชน์ของประเมินสมรรถนะที่แท้จริงของผู้ปฏิบัติงาน และแนวทางการวิเคราะห์ความจ าเป็นใน
การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นยุคความปกติถัดไป 

4. คณาจารย์ในสถาบันการศึกษาที่เปิดสอนหลักสูตรด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการ
จัดการองค์การสามารถน าผลการศึกษาไปใชป้ระกอบการพิจารณาปรับปรุงหลักสูตรให้มีความทันสมัย ก าหนด
สาระการเรียนรู้ รายวิชาสอน เพื่อสร้างนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถตามทิศทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และการจัดการองค์การในยุคความปกติถัดไป   
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