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Pricewaterhouse Coopers Thailand (PwC)  หนึ่งในบริษทัเครือขาย 158 ประเทศทั่วโลก ที่มี

พนักงานมากกวา 250,000 คนที่ยึดม่ันในการสงมอบบริการคุณภาพดานการตรวจสอบบญัชี ที่ปรึกษาทางธุรกิจ 

กฎหมายและภาษี แนะ HR ปรับบทบาทสูการเปนหุนสวนทางธุรกิจ หลังโควิด-19 เปลี่ยนโลกการทํางาน องคกร 

หลายแหงทั่วโลกมีการลดขนาดทีม HR และหนัมาใชเทคโนโลยีแทน 

ดร. ภิรตา ภักดีสัตยพงศ หุนสวนสายงานที่ปรึกษา บริษัท PwC ประเทศไทย กลาววา บทบาทหนาที่และ

รูปแบบการทํางานของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resources: HR) ทั่วโลกรวมถึงไทย มีการเปลี่ยนแปลง

ไปอยางสิ้นเชิงภายหลังเกิดการแพรระบาดของไวรัสโควิด-19 จากเดิมที่มีหนาที่หลักในการดูแลเรื่องการสรรหา 

คัดเลือกบุคลากร การวาจางและสวัสดิการ รวมทั้งรักษาและพัฒนาทักษะของพนักงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ

แขงขัน จะถูกเปลี่ยนไปเปนงานที่เนนการดูแลความปลอดภัย สุขภาพ และความเปนอยูที่ดีของพนักงานมากขึ้น โดย

จะตองมีความเช่ียวชาญในการวางแผนกําลังพลและการออกแบบการทํางานทางไกล (Remote work) ของบุคลากร

ใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ควบคูไปกับการสรางการมีสวนรวมและปลูกฝงวัฒนธรรมองคกรในระหวางที่

พนักงานตองทํางานทางไกล และสุดทายตองมีการนําเทคโนโลยีมาใชในการเฟนหาบุคลากรมากความสามารถและ

ฝกอบรมพนักงานใหมผานชองทางออนไลนดวย 

 

อนาคตของเอชอารหลังโควิด-19 

ในขณะที่งาน HR ของหลายองคกรในตางประเทศ ไดมกีารปรับเปลี่ยนรูปแบบใหสอดคลองกับการทํางานใน

ยุคนิวนอรมอลไปคอนขางมาก แตงานเอชอารของไทยยังเพ่ิงเริ่มตน เพราะอาจยังไมคุนเคยกับรูปแบบการทํางาน

ระยะไกลและการจางลูกจางช่ัวคราวหรือ Contingency workforce มากอน  

แมวาหลายองคกรจะไดปรับตัวเขาสูโหมดของการฟนฟูธุรกิจไปบางแลว แตบทบาทของ HR มแีนวโนมที่จะ

ยังเผชิญกับความทาทายตอไปทั้งในเรื่องของการจัดการประสิทธิภาพของการทํางานในรูปแบบทางไกล และการมี

มาตรการใหความชวยเหลือแกพนักงานเพ่ือบรรเทาผลกระทบจากวิกฤตโควิด-19 ในฐานะนายจาง เปนตน 

 

รายงาน How the new normal is shaping the future of HR ของ PwC ไดระบุ 3 นิยามใหมของงาน 

HR ในการผลกัดันองคกรหลังวิกฤตโควิด-19 ไว ดังน้ี 

 

..ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกรที่มีคนเปนศนูยกลาง     1

โดยปรับโครงสรางการทํางานใหมใหเปนรูปแบบ Hybrid หรือรูปแบบการทํางานที่ผสมผสานการทํางานจากสถาน

ประกอบการและการทํางานทางไกลเขาดวยกัน เพ่ือเพ่ิมความยืดหยุนใหกับพนักงาน เนนการสรางคานิยมในการ

ตัดสินใจที่มาจากการมีสวนรวมและยกระดับมาตรฐานดานการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยของคนภายในองคกร  

 

    

  



กําหนดรูปแบบการใหผลตอบแทนทีส่อดคลองกับความสามารถที่แทจริงของพนักงาน        2.  

ดวยการใชระบบการจัดการโครงสรางผลตอบแทนโดยเฉพาะ เชน หันมาใชระบบจัดการวัดผลการปฏิบัติงาน

ที่สอดคลองกับผลงานจริงของพนักงานที่ทําไดมากกวาจํานวนช่ัวโมงที่ใชไปกับการทํางาน นอกจากน้ี อาจนําเครื่องมือ

ในการติดตามและวัดผลงานเขามาใชในการกําหนดคาตอบแทน พรอมกบัเสริมสรางทกัษะทางดาน Digital เพ่ือเปน

การสรางอนาคตใหกับพนักงาน  

 

ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานกําลังพลผานการตัดสนิใจทีข่ับเคลื่อนดวยขอมูล 3. 

 การประยุกตใชเทคโนโลยีและปรับแนวคิดในการเปดรับสมัครพนักงานที่มีทักษะทางดานเทคโนโลยีและ 

ชุดทักษะที่หลากหลายจะมีสวนสําคัญในการผลักดันใหองคกรสามารถเปลี่ยนผานไปสูดิจิทัลไดเร็วและมีประสิทธิภาพ

อีกทางหน่ึง โดยอยาลืมวา Digital  ไมใชเรือ่งของอนาคตอีกตอไป แตเปนเรื่องสําคัญเรงดวนที่องคกรตองลงมือวันน้ี 

 

หาก HR ไมมกีารกําหนดนโยบายสําหรับการทาํงานทางไกลและไมมีการทบทวนกระบวนการกําหนด

คาตอบแทนทีส่ะทอนถึงผลการทํางานของพนักงานที่เกิดขึ้นจริงในภาวะวิกฤตโควิด-19 ก็อาจตองเผชิญกับความเสี่ยง

จากการใหคาตอบแทนและผลประโยชนที่สวนทางกับความเปนจริงและไมสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานขององคกรได 

 

อนาคตของ HR หลังโควิด-19 ดร. ภิรตา กลาววา ปจจุบันมีบริษัทช้ันนําหลายแหงทั้งภายในและภายนอก

ประเทศทําการลดขนาดทีมเอชอารของตัวเองและหันมาใชระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล (Human resource 

information system: HRIS) ในการทํางานแทน ขณะที่งานบางสวน มีการจางหนวยงานจากภายนอก 

(Outsource) เขามาชวยดําเนินการดวย ซึ่งแนวโนมน้ีสะทอนใหเห็นถึงความจําเปนที่องคกรจะตองมีการปรับ

โครงสรางการทํางานของแผนกทรัพยากรบุคคลของตนใหมีความยืดหยุนและคลองตัวมากกวาเดิม ซึ่งในปจจุบัน มี

เทคโนโลยีหลายประเภทที่สามารถชวยลดตนทุนและปรับปรุงประสิทธิภาพใหกับองคกรได เชน ระบบหุนยนต

ทีเ่ขามาชวยการทํางานซ้ํา ๆ การนําเทคโนโลยีความเปนจริงอัตโนมัติ (Robotic Process Automation: RPA) 

เสมือน (Virtual Reality: VR) เขามาชวยการฝกอบรมและเตรียมความพรอมใหกับพนักงานใหม และการนําการ

วิเคราะหขอมูลขั้นสูงมาใชเฟนหาทาเลนตและระบุความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

ทีม HR ตองสามารถระบุไดวา งานประเภทใดที่จะถูกแทนที่ดวยเทคโนโลยี และงานประเภทใดจําเปนที่

จะตองเปดรับพนักงานที่มีทักษะเฉพาะทางเขามาเสริมเพ่ือชวยใหองคกรสามารถดึงดูด รักษา และพัฒนาพนักงานมาก

ความสามารถไดโดยเฉพาะอยางย่ิง หรือการนําทักษะที่มีอยูเดิมมาปรับปรงุใหการยกระดับทักษะ (Upskilling) 

เหมือนใหม (Reskilling) ซึง่ลวนแลวแตตองใชเวลาในการดําเนินการทั้งสิ้น 

 

สําหรับคนที่มอีาชีพเปน HR เอง อยากแนะนําใหเพ่ิมทักษะของตนเองโดยเนนไปที่ทักษะดานกลยุทธ การ

วางแผนกําลังคน และการวิเคราะหขอมูลเชิงลึกควบคูไปกับทักษะในการดึงดูดและดูแลทาเลนต วันน้ีเอชอารจะตอง

ทําหนาที่เปนหุนสวนทางธุรกิจ (Business partner) และสนับสนุนการเปลี่ยนผานองคกรไปสู Digital โดยไมลืมที่จะ

เปน Change agent ในการสรางวัฒนธรรมองคกรที่มีคนเปนหัวใจดวย นอกจากน้ี HR ควรเปนตัวแทนในการสงเสริม

และสื่อสารคานิยมหลักใหกบัพนักงานเพ่ือนําไปสูการสราง DNA ใหม ๆ ขององคกร 
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