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บทคัดยอ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการใชกลยุทธเชิงรุกท่ีมีความสัมพันธกันอยางตอเนื่องใน

การบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในองคกร ซ่ึงมีปจจัยท่ีสำคัญในการบริหารนั้น
ประกอบไปดวยสิ่งสำคัญ 4 ประการ คือ มนุษย เงินทุน วัสดุอุปกรณตาง ๆ และการบริหารจัดการ 
โดยสวนท่ีมีความสำคัญท่ีสุดเห็นจะเปนมนุษยนั่นเอง เพราะนี่คือทรัพยากรท่ีมีคุณคาและเปน
ประโยชนมากท่ีสุดในการบริหารจัดการแตละองคกร บุคคลท่ีมีศักยภาพยอมทำงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และทำใหองคกรพัฒนาไดอยางมีศักยภาพในคราวเดียวกันดวย การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลนี้จึงมีความจำเปนอยางยิ่งท่ีจะตองทำใหองคกรเคลื่อนไปขางหนาไดอยางไมสะดุด
ใด ๆ หนาท่ีในการบริหารจัดการบุคคลนี้ถือวาเปนภารกิจสำคัญอยางยิ่งท่ีสามารถขันเคลื่อนการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกรไดเกิดความม่ันคงและ
ยั่งยืนตลอดไป 
คำสำคัญ: การบริหาร; ทรัพยากรมนุษย; ยุคดิจิทัล 
 
Abstract 

Human resource management is the use of a proactive, continuously 
interrelated strategy to manage the most valuable resources in an organization. 
There are important factors in management that consist of 4  important things: 
human, capital, materials and equipment and management. The most important 
part is the human being. This is because it is the most valuable and useful resource 
in managing each organization. Potential people work effectively. and enable the 
organization to develop with potential at the same time Human resource 
management is therefore essential to keep the organization moving forward without 
any interruption. The role of human resource management is an important task that 
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can move human resource management, efficiency and effectiveness for the 
organization to gain confidence and sustainability forever 
Keywords: Management; Human resource; Digital 
 
1. ความนำ 
           ศตวรรษท่ี 21 เปนยุคท่ีทุกองคกรหันมาใสใจในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยมาก
ข้ึน เพราะเปนพลังสำคัญท่ีจะทำใหองคกรประสบความสำเร็จและกาวไปขางหนาไดอยางไร
ขีดจำกัด โดยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีไมใชการใหความสำคัญท่ีเรื่องอัตราจางเพียง
อยางเดียว แตควรหันมาใสใจการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคกรดวย เพราะทุกคนตองการ
ความกาวหนาและพัฒนาศักยภาพในชีวิตการทำงาน หากองคกรใดสามารถนำเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
มาใชก็ยิ่งจะทำใหพัฒนาองคกรเจริญยิ่งข้ึน และสามารถขับเคลื่อนเศรษฐกิจขององคกรและ
ประเทศชาติดวย โดยการนำเอาเทคโนโลยีดิจิตอลเขามาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และสราง
มูลคาเพ่ิมใหกับผลผลิตมวลรวมของประเทศภายใตบริบทหรือสอดรับโลกาภิวัตน ซ่ึงครอบคลุมท้ัง 
Knowledge Economy หรือเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานของความรูและเศรษฐกิจเชิงสรางสรรค โดย
วางเปาหมายไวท่ีการใชอินเทอรเน็ตสนับสนุนการเพ่ิมมูลคาใหกับสินคาและบริการผานทาง
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค อยางไรก็ตาม การกาวสูการเปน Digital Economy ประเทศ
จำเปนตองมีความพรอมท้ังโครงสรางพ้ืนฐานดานไอที กรอบกติกาและกฎหมาย การบริหารจัดการ
ท่ีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการปรับตัวและปรับทัศนคติของประชาชน ดังนั้นการนำเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใชนอกจากจะชวยใหตนทุนในการประกอบการไมวาจะเปนในดานการผลิตหรือ การจัดจำหนาย
ลดต่ำลงแลว ยังชวยตอยอดการออกแบบผลิตภัณฑและบริการใหม ๆ เพ่ือสนองความตองการของ
ผูบริโภค รวมท้ัง e-Commerce ยังเปนชองทางในการซ้ือขายแลกเปลี่ยนสินคาหรือบริการแทน
ชองทางเดิม ซ่ึงปจจุบันไดแตกแขนงไปเปน Mobile Commerce และ Social Commerce จาก
การศึกษาของ McKinsey ในกลุมประเทศ G8 ท่ีพัฒนาแลว รวมท้ังประเทศสำคัญ ๆ ท่ีมีขีด
ความสามารถตางกัน เชน จีน อินเดีย เกาหลีใต และประเทศทางยุโรป ไดพัฒนาธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดเล็ก  หรือ  SME ท่ี น ำเอา Internet และ Web มาใชอย างจริงจั ง สามารถเพ่ิ ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดเปนอยางดี ทำใหสามารถสงออกไดมากกวาธุรกิจไดมากยิ่งข้ึน 
         อยางไรก็ตามการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย กลาวคือการทำงานของบุคลากรท้ังกรณีท่ี
ทำงานรวมกันและกรณีท่ีทำงานคนเดียวเพ่ือบรรลุเปาหมายในการประกอบธุรกิจใด ๆ กลยุทธใน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นจะเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ จึง
ตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรใหสอดรับกับยุคดิจิทัลและปรับปรงุอยูตลอดเวลา 

 
2. ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัล 
            หนาท่ีสำคัญของฝายทรัพยากรมนุษยยุคดิจิทัล คือการสรางความรวดเร็วและคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีใหกับบุคลากรในองคกร ซ่ึงฝายทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัล จำตองสงเสริมใหพนักงานได
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เกิดการพัฒนาศักยภาพท้ังในเรื่องของทักษะการทำงานและทักษะในดานตาง ๆ ใหพรอมอยูเสมอ 
(ภาคภูมิ, 2555, GotoKnow) 
           2.1 ความสำคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัล   
                ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบไปดวย การวางแผนกำลังคน การสรรหา การ
คัดเลือก    การปฐมนิเทศ การทดลองงาน การบรรจุคนเขาทำงานและการเลือกต้ัง และการ
ฝกอบรมเพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
มีรายละเอียดดังนี้ 
                1) ความหมายของทรัพยากรมนุษย หมายถึง การท่ีผูบริหารใชศิลปะและวิธีการใน
การสรรหา   คัดเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมมาปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังรักษา
ใหอยูกับองคการอยางมีความสุข ซ่ึงทรัพยากรมนุษยนั้นมีสวนสำคัญท่ีทำใหองคการบรรลุเปาหมาย
ได เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีมุงเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถเขามา
ทำงานในองคการ วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
                   (1) เพ่ือสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาทำงานใน
องคการ       
                   (2) เม่ือสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไดแลว จึงทำการฝกอบรมเพ่ือใหรูวิธีใช
เทคโนโลยีดิจิทัล  
                   (3) เพ่ือใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด (Utilization) 
                   (4) เพ่ื อบำรุ งรักษ าพนั กงาน ท่ี มี ความสามารถให อยู กั บองค การน าน  ๆ 
(Maintenance) 
                   (5) เพ่ือพัฒนาใหมีความรูความสามารถ (Development) 
                2) ความหมายของเทคโนโลยีดิจิ ทัล  (Digital technology) หมายถึง การนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชประโยชนอยางสรางสรรคและเต็มศักยภาพในการพัฒนาสารสนเทศและ
นวัตกรรมดานการพัฒนาท่ีดินใหกับผูรับบริการอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถใชเทคโนโลยี
ดิจิทัลทำใหเกิดความเปนเลิศดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
           2.2 การวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย  
                การวางแผนกำลังคน เปนกระบวนการในการพิจารณาถึงกำลังคนท่ีตองการเพ่ือใหได
กำลังและปริมาณและมีคุณภาพเพียงพอ เพ่ือชวยใหองคการบรรลุจุดมุงหมายท่ีวางไวกระบวนการ
ในการวางแผนกำลังคนประกอบไปดวย 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

1) เปนข้ันตอนประมาณกำลังคนท่ีตองการในอนาคต 
2) เปนข้ันตอนเพ่ือวิเคราะหกำลังคนท่ีมีอยู 
3) เปนข้ันตอนดำเนินการวางแผน 

                ซ่ึงการวางแผนกำลังคนดังกลาว ไดชวยทำใหองคการสามารถดำเนินการอยางมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในอนาคต ทำใหองคการสามารถดำเนินการอยางม่ันคงทามกลาง
สภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลง และทำใหองคการมีแผนดำเนินการอยางละเอียดท่ีจะปฏิบัติงานดาน
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บุคคลอยางมีข้ันตอน เชน การสรรหา การคัดเลือก การโอนยาย การเลื่อนตำแหนง ท้ังนี้การ
วางแผนยังมีประโยชนจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
              1) ชวยใหองคการสามารถวางแผนพัฒนาการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายขององคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน 
              2) ชวยในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีระบบและมีความสัมพันธ
ตอเนื่องกัน 
              3) ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
              4) เปนการเตรียมการใหไดพนักงานใหมเปนไปตามความตองการของแผนหรือฝายตาง 
ๆ 
              5) สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของพนักงานในหนวยงานตาง ๆ ของ
องคการ 
              6) เปนแนวทางสำหรับองคการท่ีมีหนาท่ีผลิตจะไดผลิตกำลังคนใหสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงาน 
           2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัล 

เปาหมายของการเปน Digital HR คือ การเชื่อมโยงงาน HR ท้ังหมดใหสามารถใชงานท่ี
ไหนก็ไดเม่ือไรก็ไดผาน Smart Device ตาง ๆ รวมท้ังการเพ่ิมขีดความสามารถในการวิเคราะห
ขอมูลจำนวนมาก (HR Big Data) และการใช Social Media เสริมสรางการความรวมมือและผูกพัน
ในองคกร (Collaboration) ใหแนบแนนข้ึน เครื่องมือในการบริหาร Digital (พัชรินทร ดีอินทร, 
อ อ น ไ ล น  ท่ี ม า : http://www.pmat.or.th/ ค ว า ม รู ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล / 1712 
/gallery1/?contentid=37885 

    สำหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย(HR) ในยุคดิจิทัลควรมีทักษะดังนี้ 
  1) การเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ และหาเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมาใชเพ่ือชวยใหการ

ทำงานราบรื่นและรวดเร็วข้ึน 
     2) มีความรูเรื่องโซเชียลมีเดียเพ่ือเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางองคกรกับ

พนักงาน และระหวางองคกรกับผูสมัครงานในการสรางความเชื่อม่ันและสามารถตอบโตกับท้ัง
พนักงานและผูสมัครงานไดอยางรวดเร็วและทันการณ 
                3) การวิเคราะหและตัดสินใจแกไขปญหาสามารถนำขอมูลตาง ๆ มาตีความ วิเคราะห 
รวมถึงระบุแนวโนมและทิศทางของสถานการณตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 

4) ทักษะดานการตลาด เพ่ือสงเสริมและเผยแพรชื่อเสียงแบรนดขององคกร เพ่ือ
ดึงดูดผูสมัคร  

และผูท่ีสนใจ 
5) กาวล้ำตามเทรนดอยูเสมอ อาศัยเครื่องมือ และกระบวนการตาง ๆ มาชวยในการ

ทำงานอยางชาญฉลาดเพ่ือชวยใหการบริหารจัดการงานดาน HR เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
รวดเร็ว และงายข้ึน 

http://www.pmat.or.th/


ห น้ า  |  208  

วารสารวิชาการและนวัตกรรมทางสังคมศาสตร์  

ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 1  เดือนมกราคม-มิถุนายน 2565 
 

               ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย (HR) ในยุคดิจิทัล ควรทำกระบวนการทำงานตั้งแต
เริ่มตนทำใหกระชับและรวดเร็วอยางมีประสิทธิภาพ โดยผูบริหารทรัพยากรบคุคล (HR) ควรเรียนรู
และกาวตามใหทันเทคโนโลยี เพ่ือนำประโยชนของเทคโนโลยีมาใชในการทำงาน ใหงานออกมามี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยมีท้ังความสะดวกและรวดเร็วท่ีสุด 
          2.4 การปรับเปล่ียนองคกรดวยการใช Digital 
            ดวยเทคโนโลยดีิจิทัลเขามามีบทบาทกับการทำธุรกิจ E-Commerce ในทุกแวดวงอุตสหา
กรรม ซ่ึงแนนอนวาท้ังองคกรและบุคลากรซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานฯ ตางไดรับผลกระทบจาก Digital 
Disruption หรือโมเดลธุรกิจในรูปแบบใหม ท่ีมีการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือมาบริหารธุรกิจ
ในดานตาง ๆ [ออนไลน] 
ท่ี ม า :  https://stepstraining.co/strategy/how-to-implement-hr-digital-to-organization 
23-1-65 
              โดยองคกรตองการสรางแบรนดใหประสบความสำเร็จ ในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเนื่อง นอกจากการนำเทคโนโลยีเขามามีบทบาทในการทำธุรกิจเพ่ือนำเสนอสินคาและบริการ
แลว การพัฒนา “ทรัพยากรมนุษย” ดวยการนำ AI และ HR Technology มาปรับใชใหเหมาะสม 
คือการลงทุนท่ีคุมคาขององคกรเชนเดียวกัน ในยุคดิจิทัลท่ีมีความทาทายและเต็มไปการดวย
นวัตกรรมใหม ๆ ท่ีเปลี่ยนไปจากเดิม องคกรมีความจำเปนตองปรับตัว เพ่ือใหธุรกิจเทาทันคูแขง
หรือเหนือกวา และองคกรจะตองใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเสริมสรางทักษะและทัศนคติใหแกพนักงาน
ของทานเพ่ือใหเติบโตไปพรอมกับองคกร และสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเราเรียกวา 
Digital Transformation หากคิดวา Digital Transformation ฟงดูแลวยังคงเปนเรื่องใหมหรือไกล
ตัวสำหรับ HR เราไปดูตัวอยางท่ีองคกรสวนใหญ เริ่มปรับใช HR Technology เพ่ือใหเห็นภาพได
ชัดข้ึน ฝายบุคคลมีการโปรโมตบริษัทและกิจกรรมตาง ๆ ผานเว็บไซต และชองทางออนไลนใหเปน
ท่ีรูจักเพ่ือภาพลักษณท่ีดีตอองคกร  
            นอกจากการตั้งบูธจัดหางานในรูปแบบเดิม ๆ การใชโซเชียลมีเดียเพ่ือการรับสมัครงาน
และ            การสัมภาษณ การใชโปรแกรม KPI เพ่ือประเมิณคุณภาพการทำงานของพนักงาน 
การสรางความสุขและความยืดหยุนใหกับพนักงานดวยการทำงานนอกออฟฟศท่ีไหนและเวลาใดก็
ได แตยังคงสามารถสื่อสารกันไดภายในทีม ดวยการใชอุปกรณอิเล็กทรอนิกสและโปรแกรมแชท 
จากตัวอยาง จะเห็นไดวาความจริงแลวองคกรของอาจมี    การปรับใชเทคโนโลยีบางอยางไปบาง
แลวไมมากก็นอย ซ่ึงการทรานสฟอรมองคกรจะสามารถเพ่ิมโอกาสให     แบรนดอยูในแวดวงธุรกิจ
ชั้นนำและลดความยุงยากในการทำงานลงไดอีกดวย ดังนั้นในวันนี้ผูเขียนจะชวยใหทุกทานไดเขาใจ
ถึงสำคัญของ Digital Transformation ความสามารถ วิธีการนำมาตอยอดใหเกิดประโยชนสูงสุด
แกองคกร รวมไปถึงกรณีศึกษาจากแบรนดชั้นนำท่ีไดปรับใชนวัตกรรรมและเทคโนโลยี AI ในการ
เสริมสรางทักษะและเพ่ิมความสุขใหกับพนักงานกันคะ HR Digital Transformation คืออะไร HR 
Digital Transformation คือการใชเทคโนโลยีเพ่ือปรับเปลี่ยนองคกรดานทรัพยากรมนุษย โดยการ

https://stepstraining.co/strategy/how-to-implement-hr-digital-to-organization
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ใชขอมูลเชิงลึกในการวิเคราะหแผนงานเพ่ือคาดการณผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนและสามารถใชโปรแกรม
เพ่ือประเมินผลไดอยางถูกตอง ตรวจสอบไดและโปรงใส  
             องคกรสามารถพัฒนาการบริหารดานทรัพยากรมนุษย ดวยการใชเทคโนโลยีรวมสมัยเพ่ือ
มอบประสบการณดานดิจิทัลใหแกพนักงาน และเสริมสรางทักษะท่ีเปนมีประโยชนตอตัวบุคคลและ
องคกรไดในอนาคต ยิ่งไปกวานั้น Digital Transformation ยังสามารถปรับเปลี่ยนทิศทางของ
วัฒนธรรมในองคกรใหเขากันกับยุคสมัยปจจุบันมากข้ึน ดวยการใชเครื่องมืออุปกรณสื่อสารหรือ
โปรแกรมการทำงานท่ีทำใหพนักงานสามารถทำงานไดสะดวกยิ่งข้ึน ประหยัดเวลา และสามารถใช
ศักยภาพท่ีตนเองมีเพ่ือวางแผนงานท่ีใหมีศักยภาพมากข้ึน ขอดีของ Digital HR Transformation 
มีอะไรบาง การใชโปรแกรมเพ่ือวิเคราะหผลดานทรัพยากรมนุษยจะทำใหพนักงานไมเสียเวลาไปกับ
งานเอกสารบางอยางท่ีนานจนเกินไป รวมไปถึงการวิเคราะหผลบางอยางท่ีตองใชเวลา พนักงาน
สามารถทำงานไดทุกท่ี ทุกเวลา ดวยการใชโปรแกรมท่ีบริษัทติดตั้งเอาไวให และการใชอุปกรณ
เคลื่อนท่ีเพ่ือติดตอสื่อสาร การจัดเก็บขอมูลเปนระเบียบทำใหสามารถวิเคราะหผลไดไวข้ึน การ
สื่อสารภายในองคกรท่ีสะดวกและรวดเร็ว ดวยการใชโซเชียลมีเดียหรือระบบแชทภายในองคกร 
ความโปรงใสในการตรวจสอบขอมูลท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน สามารถลดทรัพยากรมนุษยดวยการใช
โปรแกรมท่ีมีคุณภาพ แทนการใชแรงงานจากพนักงาน สามารถลดตนทุนในดานตาง ๆ เชน 
งบประมาณของพนักงานและเอกสาร พนักงานใชเวลาไปกับการวางแผนงานไดดี ข้ึน การใช
เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการ HR ในดานตาง ๆ เชน การสรรหาบุคลากรใหม 
[ออนไลน] แหลงท่ีมา: http://harver.com [23 มกราคม 2565] 
               การเปรียบเทียบระหวางการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยแบบธรรมดา และการ
ปรับเปลี่ยนระบบใหเปนแบบดิจิทัล เพ่ือใหเห็นขอไดเปรียบเม่ือองคกรหันมาบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบดิจิทัล HR Digital Transformation สามารถนำไปปรับใชกับองคกรอยางไรบาง Digital 
Transformation ท่ีสามาถนำมาปรับใชกับองคกรและทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวมแลว ท้ังหมด 4 
ดาน ดังนี้  

1) การใชเทคโนโลยีเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน การนำระบบ AI หรือการ
ใชโซเชียลมีเดียมาใชเพ่ือเปนตัวกลางในการสื่อสาร เพ่ือลดความซับซอนของการทำงานจะชวยให
พนักงานสามารถทำงานไดสะดวกข้ึนและประหยัดเวลา ซ่ึงองคกรสามารถเริ่มตนการใชเทคโนโลยี
จากข้ันตอนนี้กอน ตัวอยางแบรนดท่ีใช Digital Transformation แบรนด Unilever ในประเทศ
อังกฤษ ใชเทคโนโลยีดิจิทัล ใชวิธีการรับสมัครงานและการสัมภาษณดวยการเปดรับเรซูเมออนไลน 
การใชเกมออนไลนเพ่ือทดสอบทักษะในสายอาชีพท่ีเปดรับสมัครอยู และใชโปรแกรม KPI เพ่ือ
ประเมิณผลงานประจำป    

2) สรางนวัตกรรมเพ่ือนำมาใชในการบริหารฝายบุคคล หากองคกรไดเริ่มตนนำ
เทคโนโลยีข้ันตนมาใชแลว สิ่งตอมาคือการใชนวัตกรรมท่ีเหมาะสมกับองคกรเขามาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน เชน การใชอุปกรณอิเล็คทรอนิกสเพ่ือการสื่อสารระหวาง พนักงานภายในออฟฟศ
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และพนักงานท่ีจะตองทำงานนนอกสถานท่ี การใชเครื่องมือท่ีเปนแพลตฟอรมเดียวกันในการสื่อสาร
ภายในทีมและดำเนินงานรวมกัน การใชวิดีโอคอลเพ่ือประชุมและสัมภาษณงาน    

3) การเขาถึงขอมูลเพ่ือการใชงานและการตัดสินใจท่ีสำคัญ ในข้ันตอนนี้องคกร
สามารถรวบรวมขอมูลท่ีจะเปนประโยชนตอการทำงานภายในและภายนอกองคกรดวยการหา
ผูเชี่ยวชาญมาปฏิบัติงาน และการนำขอมูลเชิงสถิติมาชวยในการประเมิณประสิทธิภาพแทนการใช
ความรูสึก ซ่ึงการนำขอมูลท่ีมีในมือมาใชจะชวยใหการบริหารฝายบุคคลสามารถเขาใจปญหาไดตรง
จุดและเห็นผลไดงายข้ึน ทำใหการพัฒนาฝายทรัพยากรมนุษยอาจไดมุมมองในดานใหม ๆ เชน 
พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในการทำงานและเหมาะสมกับองคกร การติดตามคุณคาตามอายุงานของ
พนักงาน    

4) การใชดิจิทัลแพลตฟอรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหแกพนักงานและองคกร การ
เชื่อมโยงระบบ   การทำงานดวยระบบปฏิบัติงานท่ีมีเทคโนโลยีเขามาเก่ียวของ (Digitalization 
Process) HR จะสามารถเชื่อมโยงขอมูลเขาดวยกันอยางมีประสิทธิภาพไดต้ังแตระดับบุคคล 
ตัวอยาง หาก HR พบวาพนักงานมาสาย ตัวพนักงานจะไดรับขอความอัตโนมัตเพ่ือแจงเตือนผาน
แอป การเรียกดูขอมูลเก่ียวกับผูสมัครสอบยอนหลังเพ่ือประเมิณผลวา ผูสมัครทานนี้มีคุณสมบัติพอ
สำหรับการรับเขาทำงานหรือไม 
               โดย STEPS Academy ไดพิจารณา 7 แนวทางในการใช Digital Transformation 
เพ่ือยกระดับความสามารถของบุคคลากรและองคกรใหมีคุณภาพ และ Case Study จากองคกร
ตาง ๆ ท่ีไดนำเทคโนโลยีไปปรับใชใหเขากับธุรกิจ รวมท้ังตัวอยางวิธีการนำแนวทางไปใชเพ่ือให
องคกรและบุคลากรเติบโตไปพรอมกัน 
               1) ตั้งเปาหมายใหชัดเจน อันดับแรก องคกรควรตั้งเปาหมายในการทำงานภายในกอน 
เพ่ือพรอมรับความเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และเพ่ือทำใหบุคลากรมีความเขาใจไปในทิศทาง
เดียวกันวา การเปลี่ยนแปลงใน ครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ืออะไร พรอมเหตุผลท่ีทำไมบุคลากรใน
องคกรจึงตองพัฒนาทักษะของตนเอง เพ่ือใหสอดคลองกันกับ Digital Transformation ท่ีจะมาถึง 
หากทุกคนมีความเขาใจและมีเปาหมายเดียวกันจะทำใหองคกรมีโอกาสขับเคลื่อนไปขางหนาไดดีข้ึน 
เพราะทุกคนมีความเขาใจในวัตุประสงคขององคกรและตื่นตัวใน   การรับมือ 64% ของผูบริหาร
ฝายทรัพยากรมนุษย กลาววาหนึ่งในวัตถุประสงคหลักของการทำธุรกิจ คือ        การปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานท่ีดี [ออนไลน] ท่ีมา: https://www.bamboohr.com 
               2) พัฒนากลยุทธดานทรัพยากรมนุษย การวางแผนงานโดยใชกลยุทธดานทรัพยากร
มนุษยท่ีเหมาะสม คือกุญแจสำคัญในการเปลี่ยนแปลงองคกร ซ่ึงทุกคนในทีมจะตองมีการสื่อสาร
ภายในองคกรเพ่ือสราง Mindset และความเขาใจใหตรงกันวา กลยุทธท่ีจะนำมาปรับใชสำหรับ
องคกรนั้นจะเปนในรูปแบบใด และใชเทคโนโลยีอะไรเพ่ือใหเขากันกับแผนธุรกิจท่ีกำลังดำเนินอยู 
การวางแผนกลยุทธนี้จะตองดำเนินการอยางเปนข้ันเปนตอน และมีการวางแผนท้ังแบบระยะสั้น
และระยะยาว เพ่ือใหตอบโจทยกันกับเปาหมายขององคกรท่ีสรางไว และผลักดันพนักงานใหเกิด
แรงจูงใหม ๆ ตัวอยางเชน การวางแผนระยะยาวท่ีเปลี่ยนแปลงระบบการสัมภาษณงาน ในข้ันแรก



ห น้ า  |  211  

วารสารวิชาการและนวัตกรรมทางสังคมศาสตร์  

ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 1  เดือนมกราคม-มิถุนายน 2565 
 

ใหเปนแบบวิดีโอคอล ตัวอยางโปรแกรม Workable ท่ีสามารถนำมาใชเพ่ือกระบวนการสัมภาษณ
งานตั้งแตข้ันตอนรับสมัคร จนถึงข้ันตอนการรับพนักงานเขาทำงาน การเริ่มใชแพลตฟอรมออนไลน
ท่ีสามารถแชรแผนงานกันไดภายในทีม ตัวอยางโปรแกรมการทำ Payroll เพ่ือคำนวณเงินเดือน ซ่ึง
มีท้ังรูปแบบหนาจอคอมพิวเตอรและรองรับการทำงานดวย Mobile Friendly การใหความสำคัญ
กับพนักงานดวยการปรับตัวจากการทำงานประจำ เปนการทำงานแบบยืดหยุน ดวยการใชอุปกรณ
ดิจิทัลเคลื่อนท่ีในการทำงานและการสื่อสาร ตัวอยาง แบรนด Deloitte จัดโปรแกรมการฝกอบรมท่ี
เรียกวา  Deloitte Leadership Academy (DLA) ในรูปแบบของ Gamification หรือการใช
รูปแบบของเกมไปปรับใชในการกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูเรียนไดเกิดการเรียนรู ซ่ึงผูเรียน
สามารถเรียนรูไดจากการอบรมผานวิดีโอ การทำขอสอบและการควิซสั้น ๆ เพ่ือทดสอบความเขาใจ  
                3) ใชเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการทำงาน HR ในยุคดิจิทัลจำเปนตองมีทักษะในการใช
เครื่องมือและเทคโนโลยี เพ่ือพรอมรับความเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ ซ่ึงผูบริหารดานทรัพยากรมนุษย 
หรือฝายบุคคลควรทราบวา เทคโนโลยีหรือเครื่องมือท่ีจำเปนตาง ๆ สำหรับการขับเคลื่อนแผนงาน
ควรมีอะไรบาง ซ่ึงในแตละองคกรไมจำเปนตองใชเครื่องมืออัปเดตใหมลาสุด หรือสามารถใช
เครื่องมือใหไดมากท่ีสุด แตการปรับเปลี่ยนองคกรในครั้งนี้ เราควรหาเครื่องมือท่ีเหมาะสมกับเนื้อ
งานและความตองการของธุรกิจ เพ่ือลงทุนไปกับเทคโนโลยีท่ีจำเปนตอ    การพัฒนาแผนงานจริง ๆ 
และสามารถวิเคราะหขอมูลท่ีตองการไดตรงจุด ตัวอยางแบรนดท่ีใชนวัตกรรมเพ่ือสนับสนุนการ
ทำงาน: Walmart Walmart เพ่ิมเครื่องสแกนเพ่ือใหลูกคาชำระเงินดวยตนเอง ซ่ึงองคกรไดลด
จำนวนพนักงานแคชเชียรลง และเพ่ิมการเทรนดพนักงานใหมีทักษะเพ่ือชวยเหลือลูกคาไดมากข้ึน 
ดวยการใชโปรแกรมท่ีไดมตรฐานใหการจัดอบรม โดยตำแหนงนี้เรียกวา Personal Shopper 56% 
ของบริษัทท่ัวไปโดยเฉลี่ยมีการปรับเปลี่ยนโปรแกรมการทำงานดานทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช
ประโยชนจากสมารทโฟนและเครื่องมือดิจิทัล 
                 4) แพลตฟอรม Digital คือพ้ืนท่ีเพ่ือการสื่อสาร ในปจจุบันนักการตลาดใชเครื่องมือ
ดิจิทัล และโซเชียลมีเดียเพ่ือสื่อสารไปยังผูบริโภคโดยการซ้ือขายสินคาและบริการในรูปแบบ
ออนไลน ซ่ึงในแงมุมขององคกร HR สามารถใชพ้ืนท่ีออนไลนเพ่ือรับสมัครพนักงานและสื่อสารไปยัง
ผูท่ีกำลังมองหางานได แพลตฟอรมออนไลนยอดนิยมท่ีแบรนดดังท่ัวโลกนิยมใช คือ Linkedin ซ่ึง
ทานสามารถใชโซเชียลมีเดียชองทางนี้ เพ่ือสรางภาพลักษณท่ีดีแกแบรนดดวยนำเสนอขอมูลในภาค
ธุรกิจตาง ๆ การนำเสนอวัฒนธรรมองคกรและการเปดรับสมัครงานในตำแหนงใหม ๆ และแบรนด
ยังสามารถใชพ้ืนท่ีบนโซเชียลมีเดียนี้ เพ่ือนำเสนอองคกรเพ่ือเปรียบเทียบกับแบรนดคูแขงได
เชนเดียวกัน สถิติจาก hrcsuite.com ไดรายงานการใช Linkedin จากแบรนดตาง ๆ เอาไววา… 
40% ของพนักงานท่ีมาจากการสมัครงานผาน Linkedin มีแนวโนมลาออกภายใน 6 เดือน นอย
กวาพนักงานท่ีสัมภาษณงานผานชองทางอ่ืน Linkedin มีอิทธิพลตอการจางงาน มากกวาการสรร
หาบุคลากรโดยชองทางอ่ืนถึง 2 เทา 60% ของ Recruiter ชั้นนำใชเครื่องมือในการสรรหาบุคคล
ผาน linkedin มากข้ึน เม่ือเทียบกับ Recruiter ท่ัวไป เราจะเห็นวา HR สามารถใชแพลตฟอรม
ออนไลนจาก Linkedin ใหเกิดประโยชนแกฝายบุคลากรและองคกรไดมากกวาการเปดรับสมัครงาน



ห น้ า  |  212  

วารสารวิชาการและนวัตกรรมทางสังคมศาสตร์  

ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 1  เดือนมกราคม-มิถุนายน 2565 
 

ซ่ึงผูสมัครยังสามารถใช Linkedin ในการติดตอผูบริหารหรือฝายบุคคลไดโดยอีกดวย นอกจากนี้
หากองคกรตองการใชแพลตฟอรมดิจิทัลเพ่ือการสื่อสารภายในทีมใหดำเนินการตามข้ันตอนท่ีวางไว
อยางเปนระบบและมีคุณภาพ ทานสามารถใช Trello เพ่ือใหองคกรไดเห็นภาพรวมของแตละโปร
เจกต และสามารถกดเชิญทีมงานเขารวมแตละโปรเจกตเพ่ือรับผิดชอบงานเพ่ือใหพนักงานไดเห็น
ภาพรวมของเนื้องาน ระยะเวลาปฏิบัติงานและหัวขออ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ  

5) คาดการณอนาคต ดวยการใช HR Data Analytics หนึ่งในประโยชนของการใช 
Digital Transformation คือการนำ Data ท่ีมีอยูในมือมาวิเคราะหเพ่ือใหเกิดประโยชนในการ
คาดการณผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ดวยการนำขอมูลเชิงลึกของพนักงานท่ีเคยเก็บเอาไว ท้ังใน
รูปแบบเอกสารและไฟลมาลองกรอกลงในโปรแกรมสำหรับ HR โดยเฉพาะเพ่ือประเมินสถานการณ
ลวงหนาและความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน เชน สามารถวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับ
องคกรของทาน การประเมินสถานการณการลาออกของพนักงาน การเทรนดงานเพ่ือยกระดับ
ศักยภาพในการทำงานของบุคลากร การวางแผนจำนวนคนใหเหมาะสมกับความตองการขององคกร 
แนวทางในการดูแลสวัสดิภาพใหแกบุคลากร การสรางสมดุลระหวางงานและความสุขของพนักงาน
ในองคกร    
          2.5 การพัฒนาบุคลากรเขากับองคกรดิจิทัล 
              1) ปรับกระบวนคิดของคนในองคกร (Digital Mindset) ปรับกระบวนคิด วิสัยทัศน 
และความเชื่อม่ัน ตั้งแตผูบริหารสูงสุดลงไปสูบุคลากรทุกระดับ เริ่มจากผูบริหารท่ีตองนำเสนอและ
ทำใหบุคลากรภายในองคกรมองเห็นวาการคิดในเชิงธุรกิจยุคใหมนั้นจะตองอยูในรูปแบบดิจิทัลท้ัง
ระบบ เม่ือมีแนวทางการดำเนินงานท่ีชัดเจนแลวก็ตองลงทุนในดานงบประมาณและและโครงสราง
พ้ืนฐานขององคกรใหมีความพรอมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงไปสูการเปนองคกรยุคดิจิทัล 
(https://bluebik.com/th/blogs/2838) 
             2) ปรับกระบวนการทำงาน (Digital Processes) ระบบงานและกระบวนการตาง ๆ 
ภายในองคกรจะตองเชื่อมโยงกันเปนฐานขอมูลขนาดใหญและเปนขอมูลชุดเดียวกันท้ังองคกร โดย
มีเทคโนโลยีเปนเครื่องมือสำคัญในการจัดเก็บ วิเคราะห และประมวลผลขอมูลแบบองครวม ขอมูล
ตาง ๆ จะไมถูกจัดเก็บแบบตางคนตางเก็บและตางคนตางใชอีกตอไป แตจะตองปรับเปลี่ยนมาเปน
รูปแบบระบบฐานขอมูลกลางเพ่ือลดความซ้ำซอนในการจัดเก็บ และบุคลำกรทุกคนสามารถเขาถึง
ขอมูลองคกรท่ีอัพเดตใหมอยูเสมอ  
            3) ปรับทักษะการใชเทคโนโลยี (Digital Skills) บุคลำกรในองคกรยุคดิจิทัลตองปรับตัว
ใหมีความรู ความสามารถ ตลอดจนมีทักษะในการใชเทคโนโลยีและอุปกรณทันสมัยรูปแบบใหม ๆ 
ท่ีเพ่ิมความเคลื่อนไหวอยู เปนระยะ รวมไปถึงการใชซอฟตแวรและโปรแกรมตาง ๆ ในการ
ประมวลผลขอมูลและปอนคำสั่งไดอยางรวดเร็ว เพ่ือใหการทำงานในองคกรยุคดิจิทัลเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดอยูเสมอ  
            4) ปรับวัฒนธรรมองคกรสูดิจิทัล (Digital Culture) การจะกาวสูการเปนองคกรดิจิทัล
ไดอยางยั่งยืนนั้น วัฒนธรรมการทำงานแบบดิจิทัลมีสวนสำคัญอยางมาก หากองคกรขับเคลื่อน
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ความเปนดิจิทัลเขาสูกระบวนการทำงานในแบบเชิงลึก ปญหาและอุปสรรคแบบเดิม ๆ ขององคกรก็
จะลดนอยลงตามไปดวย รวมถึงการเปลี่ยนรูปแบบการทำงานขององคกรใหกาวไปในทิศทางท่ี
สอดคลองกับสถานการณความเปนโลกาภิวัตนในโลกยุคปจจุบันได คือ มีท้ังความเชื่อมโยง คลองตัว 
สะดวก ไมจำกัดเวลาและสถานท่ี และตอบโจทยความตองการไดอยางรวดเร็ว  
            5) การเตรียมความพรอมท้ังระบบ (Prepare the whole system) เม่ือผูนำองคกรยุค
ใหมตางมีความคาดหวังใหองคกรเปลี่ยนแปลงและกาวไปสูความเปนดิจิทัล สิ่งท่ีองคกรจะตอง
ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญก็คือ “คน” เพราะทรัพยากรบุคคลเปนหัวใจสำคัญของ
การดำเนินงาน หากองคกรไมสามารถเชื่อมโยงบุคลากรกับความเปนดิจิทัลเขาไวดวยกันแลว 
วัฒนธรรมองคกรยุทดิจิทัลก็ไมอาจเกิดข้ึนไดจริง นับเปนโจทย      ทาทายท่ีทุกองคกรตองแกไขให
ตรงจุดทำใหบุคลากรเดินกาวผานสูการเปลี่ยนแปลงไดโดยไมเกิดความขัดแยงทำใหสามารถดึง
ศักยภาพดานดิจิทัลในตัวบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร และทำใหเขาถึงและเขาใจ
คนทำงานยุคใหมอยางคน Gen-Z Gen-Y ท่ีมีความสามารถดานเทคโนโลยีอยางเต็มเปยมเพ่ือเปด
โอกาสใหพลังคนยุคใหมไดขับเคลื่อนองคกรในยุคดิจิทัลไดอยางยั่งยืน 
         2.6 การปรับบุคลากรเขากับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล (Digital Culture)  
            การกาวสูการเปนองคกรดิจิทัลนั้นเปนเรื่องท่ีทุกองคกรใหความสำคัญ แตสิ่งสำคัญท่ีตอง
เตรียมพรอมไมใชเรื่องเทคโนโลยี แตเปนเรื่อง “พฤติกรรมของคนท่ีตองสรางใหมีวัฒนธรรมดิจิทัล” 
ตองอาศัยความรวมมือรวมใจจากบุคลากรทุกคนในองคกร ประกอบกับการสรางตัวอยางท่ีดีจาก
ผูนำองคกรและผูนำทีมงานเปนสำคัญ     การสื่อสาร การใหความสำคัญและการชี้นำวิสัยทัศนลวน
มีผลตอการกำหนดทิศทางขององคกร เพ่ือนำไปสู     การเปลี่ยนแปลงท่ีจะนำพาท้ังองคกรใหกาว
ไปขางหนาไดอยางม่ันคง ซ่ึงหลักการสรางวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล (Digital Culture) ดังนี้ 
[ออนไลน]. ท่ีมา:              
(https://gisportal.exat.co.th/exatPortalHosting/document/EXAT_Digital_Cultur        
            1) เขาใจมุมมองของลูกค้ำมากข้ึน กระตุนใหพนักงานในองคกรมีปฏิสัมพันธกับลูกคา
และพารทเนอรมากข้ึน เพ่ือทำความเขาใจจากมุมมองของลูกค้ำและหาแนวทางใหม ๆ ในการ
แกปญหาหรือพัฒนาผลิตภัณฑท่ีตอบโจทยลูกค้ำไดดียิ่งข้ึน  
            2) เปดใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจ ไมวาจะเปนบุคลากรระดับใดก็ตามควรมีสิทธิท่ีจะ
ออกความเห็นและมีสวนรวมวางแนวทางการทำงานและหารือในประเด็นตาง ๆ ภายในองคกร 
แทนท่ีจะรับคำสั่งจากหัวหนา เพียงอยางเดียว ซ่ึงจะทำใหองคกรสามารถเดินหนาไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนจากการไดรับมุมมองท่ีแตกตางจากบุคลากรหลากหลายฝาย 
            3) สรางความม่ันใจและกลาท่ีจะลอง ดวยวัฒนธรรมแบบดิจิทัลจะชวยสงเสริมให
บุคลากรมีความกลาลองทำสิ่งใหม ๆ ท่ีแตกตางไปจากเดิม ไมวาจะเปนการออกความเห็นและการ
นำเสนอผลงานตาง ๆ ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรูจากความผิดพลาด ปรับปรุงพัฒนางานให
ดียิ่งข้ึน และอาจเปนจุดเริ่มสูการสรางนวัตกรรมในอนาคต  
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            4) เริ่มตนดวยการกระทำมากกวาคำพูด วัฒนธรรมแบบดิจิทัลเนนการลงมือทำจริง 
เพ่ือใหกระบวนการทำงานคลองตัวยิ่งข้ึนดวยการเปลี่ยนรูปแบบจากการวางแผนงานระยะยาวรอบ
เดียว มาเปนการวางแผนสั้น ๆ และปรับแผนอยางตอเนื่องตามสถานการณท่ีเปลี่ยนไป เพ่ือสราง
ผลิตภัณฑออกมาอยางรวดเร็วทันเวลา  
            5) สรางคุณคาในการทำงานเปนทีม ความสำเร็จของวัฒนธรรมดิจิทัล คือการทำงานเปน
ทีม ไมวาจะเปนการดำเนินงานและการแบงปนความรูและขอมูลระหวางแผนกและท้ังองคกร 
รวมถึงเพ่ิมความโปรงใสใน   การแชรขอมูล เพ่ือสรางความเชื่อใจภายในทีม  
            สำหรับผูบริหารองคกรท่ีตองกำรสรางความเปลี่ยนแปลง และประสบความสำเร็จในการ
ทำ Digital Transformation กอนจะกาวไปสูข้ันตอนการเลือกลงทุนเทคโนโลยีท่ีจะนำมาพัฒนา
องคกรแลว ตองไมมองขามการสรางวัฒนธรรมองคกรใหแข็งแกรง เพ่ือทำใหองคกรประสบ
ความสำเร็จในการขับเคลื่อนไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว 
 
3. ตามทัศนของผูเขียน 
             หนาท่ีสำคัญของฝายทรัพยากรมนุษยยุคใหมก็คือการสรางความสุขและคุณภาพชีวิตท่ีดี
ใหกับบุคลากรในองคกร บทบาทสำคัญอีกอยางของฝายทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัลนี้ก็คือการ
สงเสริมใหพนักงานไดเกิด      การพัฒนาศักยภาพท้ังในเรื่องของทักษะการทำงานและทักษะในดาน
อ่ืน ๆ โดยตองมีการดำเนินการหลายประการดวยกัน ดังนี้ 

 1. การพัฒนาคานิยมในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล โดยองคการ
กำหนดคานิยมใหมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน และพันธกิจขององคการและเหมาะสมกับการ
ขับเคลื่อนเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล แลวนำคานิยมดังกลาวมาจัดทำเปนแนวทางหรือรากฐานในการสราง
พฤติกรรมท่ีดีของบุคลากรทุกคนในองคการจนกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ ท้ังนี้การบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกกระบวนการตองมีความสอดคลองกับคานิยมขององคการ อันจะเปน
การชวยยกระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสามารถขับเคลื่อนองคการไปสูเปาหมายไดอยาง
ยั่งยืน  

2. การจัดการความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล โดยการสราง
ชองทางใหเกิด การถายทอดความรูใหแกบุคลากรท้ังความรูจากภายในและภายนอก การสราง
เครือขายความรวมมือทางวิชาการเพ่ือสรางองคความรูท่ีหลากหลาย เพ่ือพัฒนาทักษะความรูโดยนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการจัดการกระบวนการเหลานี้ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

3. ทักษะท่ีจำเปนในอนาคตในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล ไดแก (1) 
ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจำเปน (2) ทักษะทางดานภาษาภาษาอังกฤษซ่ึงเปนภาษาท่ีคนใช
เปนภาษากลางใน     การสื่อสารท่ัวโลก (3) ทักษะการปรับตัว กลาวคือ ตองหูตาไว และกวางไกล 
อัพเดทขาวสารรอบตัวอยูเสมอ      (4) ทักษะในการใชสัญชาตญาณในการตัดสินใจเม่ือตองเผชิญ
กับภาวะท่ีซับซอน ไมแนนอน หรือทามกลางขอมูลจำนวนมหาศาล และ (5) ทักษะในการเขาใจ
ผูอ่ืนเปนทักษะท่ีชวยวิเคราะหสิ่งท่ีประชาชนหรือลูกคาตองการ      4) ความสามารถท่ีจะเรียนรู
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และอยูรวมกับเทคโนโลยีใหม ๆ ไดแก การใหความสำคัญในการพัฒนาและเสริมสราง ศักยภาพ
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหมีความพรอมในการรับมือกับยุคดิจิทัลอยางเหมาะสม 5) การพัฒนาทักษะ
ของบุคลากรใหตรงกับงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล คือ (1) จัดโครงการ
ฝกอบรมพัฒนาทักษะใหแกบุคลากรของหนวยงานเพ่ือเพ่ิมพูนองคความรู พัฒนาทักษะ เกิดการตอ
ยอดและนำความรูท่ีไดรับไปปรับใชในการทำงาน เปนตน 6) การพัฒนานวัตกรรมองคความรูในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัลโดยการจัดทำฐานขอมูล หรือ บิ๊กดาตา (Big Data) เพ่ือ
การจัดเก็บขอมูล ขาวสารท่ีเปนองคความรูหรือประสบการณการทำงานตาง ๆ ท่ีกระจัดกระจายอยู
มาพัฒนาเปนระบบเพ่ือใหทุกคนสามารถเขาถึงความรู เปดโอกาสใหไดเรียนรูผานแหลงเรียนรูใหม
แบบออนไลนเพ่ือเสริมศักยภาพการทำงานใหบุคลากร มุงสูวัฒนธรรม    การเรียนรูดวยตัวเอง 
Self-Directed Learning เรียนผานออนไลนไดอยางไมจำกัด 

 
4. การสรุป 
              การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัลตองใชกลยุทธเชิงรุกท่ีมีความสัมพันธกันอยาง
ตอเนื่องใน    การบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในองคกร ซ่ึงมีปจจัยท่ีสำคัญในการ
บริหารนั้นประกอบไปดวยสิ่งสำคัญคือ มนุษย เงินทุน วัสดุอุปกรณตาง ๆ และการบริหารจัดการ 
โดยสวนท่ีมีความสำคัญท่ีสุดเห็นจะเปนมนุษยนั่นเอง เพราะนี่คือทรัพยากรท่ีมีคุณคาและเปน
ประโยชนมากท่ีสุดในการบริหารจัดการแตละองคกร บุคคลท่ีมีศักยภาพยอมทำงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และทำใหองคกรพัฒนาไดอยางมีศักยภาพในคราวเดียวกันดวย     การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลนี้จึงมีความจำเปนอยางยิ่งท่ีจะตองทำใหองคกรเคลื่อนไปขางหนาไดอยางไมสะดุด
ใด ๆ หนาท่ีในการบริหารจัดการบุคคลนี้ถือวาเปนภารกิจสำคัญอยางยิ่งท่ีสามารถขันเคลื่อนการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกรไดเกิดความม่ันคงและ
ยั่งยืน ท้ังนี้การแขงขันกันสูงและเทคโนโลยีท่ีพัฒนาอยางรวดเร็ว ทำใหองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน
ตองปรับตัวเขาสูองคกรในยุคดิจิทัล แตการเปลี่ยนไปสูแนวทางดังกลาว การลงทุนจัดซ้ือจัดหา
ฮารดแวรและซอฟตแวรใหม ๆ มาติดตั้งใชงานอาจไมเพียงพอ ตองมีการปรับเปลี่ยนใหลงลึกไป
จนถึงแกนและหัวใจสำคัญของการดำเนินงานมีความจำเปนอยางยิ่ง หากสามารถพัฒนาองคกรให
เขากับยุคดิจิทัลและปกติใหมจะทำใหองคกรตอบสนองกับพฤติกรรมของลูกคาและบริการผลิตภัณฑ
แบบการเวนระยะหาง ซ่ึงการดำเนินงานขององคกรจำเปนตองปรับเปลี่ยนโครงสรางพ้ืนฐานการ
ใหบริการ โดยนำเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาเพ่ือบูรณาการรวมกับการดำเนินงานท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร แมวาจะมีบางองคกรยังไมสามารถปรับตนเองเขากับยุคดิจิทัลไดทันที แตองคกร
ภาคเอกชนและหนวยงานราชการและรัฐวิสาหกกิจ สวนใหญกำลังปรับเปลี่ยนไปตามยุคดิจิทัลและ
ไดรับความนิยมอยางแพรหลาย พรอมท้ังผูบริหารองคกรไดปรับแผนกลยุทธดิจิทัลเพ่ือบริหาร
จัดการท่ีมีคุณภาพมีความม่ันคงและยั่งยืนตลอดไป 
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