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บทคัดย่อ 

			   บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเสนอแนวคิดการพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาและการสอนงานของ  

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ในบริบทของการปฏิวัติดิจิทัลและความท้าทายของตลาดแรงงาน 

สมัยใหม่ ทักษะการแก้ปัญหาที่จำ�เป็นสำ�หรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การคิดเชิงวิเคราะห์ 

และการคิดเชิงวิพากษ์ การคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ การแก้ปัญหาแบบร่วมมือ และ

การปรบัตวัและความยดืหยุน่ สว่นทกัษะการสอนงานทีส่ำ�คญั ประกอบดว้ย การสือ่สารเชงิบวกและการให้ขอ้มูล

ปอ้นกลบั การสรา้งความสมัพนัธแ์ละการให้คำ�ปรกึษา การพฒันาศักยภาพบุคคล การบรูณาการเทคโนโลยดิีจทิลั 

และการวัดผลและประเมินผลอย่างเป็นระบบ

			   กรอบแนวคิดการพัฒนาทักษะแบบบูรณาการที่ประกอบด้วยส่ีมิติ คือ การประเมินทักษะปัจจุบัน  

การออกแบบหลักสูตรเฉพาะบุคคล การนำ�ไปปฏิบัติผ่านการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 

อยา่งตอ่เนือ่ง ขอ้เสนอแนะจากการศกึษานีส้ามารถนำ�ไปใชใ้นการพฒันาหลักสตูรการฝกึอบรมทกัษะการแกป้ญัหา

และการสอนงานเฉพาะสำ�หรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องคก์ร และการกำ�หนดแนวทางการพฒันาอาชีพสำ�หรับนกับริหารทรัพยากรมนษุยใ์นยคุดิจิทลั นอกจากนี ้องคก์ร

สามารถนำ�ผลการศกึษาไปประยกุต์ใชใ้นการออกแบบโมดลูการฝกึอบรมเฉพาะดา้น การสรา้งระบบการประเมิน

ทักษะแบบ 360 องศาสำ�หรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาเครื่องมือวัดประสิทธิภาพการสอนงาน

ที่เหมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์กร

คำ�สำ�คัญ: การพัฒนาทักษะ การแก้ปัญหา การสอนงาน นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ศตวรรษที่ 21
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Abstract

		  This article aims to propose concepts for developing problem-solving and coaching skills 

for human resource managers in the 21st Century within the context of digital revolution and 

modern labor market challenges. Essential problem-solving skills for human resource managers  

include analytical and critical thinking, creative thinking and innovation, strategic decision- 

making, collaborative problem-solving, and adaptability and flexibility. Important coaching skills 

comprise positive communication and feedback provision, relationship building and counseling, 

individual potential development, digital technology integration, and systematic measurement 

and evaluation.

 		  The integrated skill development framework consists of four dimensions: current skill 

assessment, personalized curriculum design, implementation through practical training, and 

continuous monitoring and evaluation. Recommendations from this study can be applied to 

developing specialized problem-solving and coaching skill training curricula for human resource 

managers, designing organizational human resource development policies, and establishing  

career development guidelines for human resource managers in the digital era. Additionally,  

organizations can apply the study results to design specialized training modules, create  

360-degree skill assessment systems for human resource managers, and develop coaching 

effectiveness measurement tools appropriate for each organization’s context.

Keywords: Skill Development, Problem-solving, Coaching, Human Resource Managers, 21st 

Century

บทนำ� 

	 การเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ได้

ปฏวิตัวิธิกีารดำ�เนนิธรุกจิและการบริหารจดัการองคก์ร 

การปฏวิตัอิตุสาหกรรม 4.0 การเกดิข้ึนของเทคโนโลยี

ปัญญาประดิษฐ์ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภค 

การแข่งขันในตลาดโลก และความไม่แน่นอนทาง

เศรษฐกิจและสังคม ได้สร้างความท้าทายท่ีซับซ้อน 

และการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในหลายมิติ  

(Schwab, 2016) ความซับซ้อนเหล่านี้ทำ�ให้องค์กร

จำ�เป็นต้องปรบัตวัอย่างตอ่เน่ือง และตอ้งการบุคลากร

ที่มีความสามารถในการรับมือกับปัญหาท่ีไม่เคยพบ 

มาก่อน

	 การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลให้คนทำ�งานใน

ทุกระดับต้องพัฒนาทักษะใหม่เพ่ือให้สามารถทำ�งาน

ได้อยา่งมปีระสิทธภิาพในยคุดิจิทัล กรอบการแกป้ญัหา 

ประกอบด้วยทักษะหลัก 2 ประการ คือ การสังเกต 

และทักษะการคิดวิเคราะห์ (Rahman, 2019) ทักษะ

เหล่านี้ช่วยให้บุคลากรสามารถระบุปัญหาท่ีซับซ้อน 

วิเคราะห์สาเหตุ และหาแนวทางแก้ไขที่เหมาะสมได้ 

นอกจากนี้ทักษะที่จำ�เป็นอื่น ๆ ได้แก่ การแก้ปัญหา 

ที่ซับซ้อน การคิดเชิงวิพากษ์ ความคิดสร้างสรรค์ 

ความยืดหยุ่น การประสานงานกับผู้อื่น สติปัญญา 

ทางอารมณ ์การตดัสนิใจ และความยดืหยุน่ทางปัญญา  

การวิเคราะห์ชี้ให้เห็นว่าทักษะการแก้ปัญหาเชิง 

ซับซ้อนได้รับการจัดอันดับเป็นทักษะที่สำ�คัญที่สุด

สำ�หรบัการทำ�งานในศตวรรษที ่21 ตามดว้ยการคดิเชิง 

วิพากษ์และความคิดสร้างสรรค์ ในบรรดาบุคลากร

ทุกตำ�แหน่ง นักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาท
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ที่ท้าทายเป็นพิเศษเนื่องจากต้องเป็นท้ังผู้นำ�การ

เปลี่ยนแปลงและผู้พัฒนาคนอื่นให้มีทักษะที่จำ�เป็น  

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่ต้องมีทักษะ 

พื้นฐานเหมือนคนทำ�งานทั่วไป แต่ยังต้องมีทักษะ

เฉพาะทางเพิ่มเติม ได้แก่ การจัดการบุคลากร การ

มุ่งเน้นการให้บริการ และการเจรจา (Kess-Momoh 

et al., 2024) ทักษะเหล่านี้มีความจำ�เป็นเพราะ 

นั ก บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ ต้ อ ง สื่ อ ส า ร กั บ 

คนหลากหลายกลุ่ม แก้ไขความขัดแย้ง และสร้าง 

สภาพแวดล้อมการทำ�งานท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้และ 

การพัฒนา ทักษะการแก้ปัญหาและการสอนงานจึง

กลายเปน็สมรรถนะหลกัทีข่าดไมไ่ดส้ำ�หรบันกับรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่

	 การศึกษาเนน้ยํา้วา่ในศตวรรษที ่21 นวตักรรม

และความคิดสร้างสรรค์มีความสำ�คัญเพิ่มมากข้ึน 

เรื่อย ๆ ต่อความสำ�เร็จทั้งในด้านวิชาการและวิชาชีพ 

เพือ่สง่เสรมินวตักรรมและความคดิสรา้งสรรค์ จำ�เปน็

ต้องให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาทักษะการแก้ปัญหา

ในหมู่ผู้เรียนและผู้ทำ�งาน (Wijaya et al., 2023)  

การลงทุนในการพัฒนาทักษะเหล่านี้จึงไม่ใช่เพียง

การเตรียมความพร้อมสำ�หรับปัจจุบัน แต่เป็นการ

สร้างรากฐานสำ�หรับการเติบโตและความยั่งยืนของ

องค์กรในอนาคต

ความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ยุคใหม่

	 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี

และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจได้สร้างความท้าทาย

ใหม่สำ�หรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในหลายมิติ 

งานวิจัยระบุว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 21  

ต้องเผชิญกับปัญหาที่ซับซ้อน ได้แก่ การรักษา

พนกังาน การจดัการแรงงานท่ีมวัีฒนธรรมหลากหลาย  

การปรับเปลี่ยนโครงสร้างกำ�ลังคน การตอบสนองต่อ

ความต้องการของรัฐบาลที่เปลี่ยนแปลง การรับมือ 

กับเทคโนโลยีและกระแสโลกาภิวัตน์ และการริเร่ิม

กระบวนการเปล่ียนแปลงองค์กร (Puri, 2018)  

ความท้าทายเหล่านี้แสดงให้เห็นถึงความซับซ้อนของ

บทบาทท่ีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องรับผิดชอบ

ในปัจจุบัน

	 ในบริบทของประเทศไทย ความท้าทายมี

ความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น การปฏิวัติดิจิทัลได้เข้ามา

มีบทบาทสำ�คัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจและสังคม 

แต่การศึกษาพบว่า องค์กรไทยหลายแห่งยังคงเป็น

องค์กรแบบด้ังเดิมท่ีต้องเผชิญกับความท้าทายในการ

ปรบัตวัสูยุ่คดจิทิลั โดยเฉพาะการขาดแคลนทรพัยากร

เสริมภายในองค์กรท่ีจำ�เป็นสำ�หรับการเปล่ียนแปลง 

(Muankaew & Levermore, 2025) รฐับาลไทยไดอ้อก

นโยบาย Thailand 4.0 เพ่ือขบัเคลือ่นประเทศใหเ้ปน็

ศนูยก์ลางดจิทิลัของภมูภิาค ซ่ึงเนน้การพฒันากำ�ลงัคน 

ดิจิทัลที่มีทักษะสูงเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยี (Ministry of Digital Economy and  

Society, Thailand, 2024) การขาดแคลนผู้เชีย่วชาญ

ที่มีความชำ�นาญในการจัดการเทคโนโลยีขั้นสูงกลาย

เป็นอุปสรรคสำ�คัญในการพัฒนาประเทศ (Mordor  

Intelligence, 2024) สถานการณ์นี้ส่งผลกระทบ

โดยตรงต่อบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่

ต้องรับผิดชอบในการพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มี

ทักษะสูงไว้ในองค์กร ทำ�ให้ทักษะการแก้ปัญหาและ

การพฒันาคนกลายเป็นความสามารถทีจ่ำ�เปน็อยา่งยิง่

สำ�หรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคนี้

การพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาในบริบท 

การทำ�งาน

	 ทักษะการแก้ปัญหาเป็นกระบวนการทาง

ปัญญาพื้นฐานของมนุษย์ที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้อง

เผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่ทราบวิธีการดำ�เนินการให้

สำ�เร็จ (Rahman, 2019) ในสายงานทรัพยากรมนุษย์  

ทักษะนี้มีความสำ�คัญเป็นพิเศษเนื่องจากลักษณะงาน 

ที่ต้องจัดการกับปัญหาที่หลากหลายและซับซ้อน  

นกับรหิารทรพัยากรมนษุยจ์ำ�เปน็ตอ้งสามารถประเมนิ

ทกัษะการแกป้ญัหาของสมาชกิในทมี ซ่ึงสามารถทำ�ได้

โดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพูดคุย
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เก่ียวกับตัวอย่างที่เกิดข้ึนในสถานท่ีทำ�งาน และการ

วเิคราะหว์ธิกีารทีบุ่คคลนัน้จดัการกบัปัญหา (Thomas. 

co, 2024)

	 การคิดเชิงวิพากษ์เป็นองค์ประกอบสำ�คัญ

ของการแก้ปัญหาที่ครอบคลุมความสามารถในการ

สร้างแนวคิด การใช้เหตุผลเชิงตรรกะ การประยุกต์

ใช้กลยุทธ์ การคิดเชิงวิเคราะห์ การตัดสินใจ และ 

การสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา (Rahman, 2019) 

การพฒันาทกัษะเหลา่น้ีในทีมงานจงึเป็นภารกจิสำ�คญั

ที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความสำ�คัญเพ่ือ

สร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำ�งาน

บทบาทของการสอนงานในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

	 การสอนงาน (Coaching) ไดก้ลายเปน็เคร่ืองมอื 

สำ�คัญในการพฒันาทรพัยากรมนษุยย์คุใหม ่เนือ่งจาก

ศตวรรษที่ 21 ต้องการการเปลี่ยนผ่านจากเทคนิค 

การพฒันาทกัษะแบบด้ังเดมิไปสูร่ปูแบบการฝกึอบรม

ที่ก้าวหน้าและมีปฏิสัมพันธ์มากขึ้น (Ahmad et al., 

2011) การสอนงานมีประโยชน์หลากหลายและส่งผล 

กระทบเชิงบวกต่อทั้งพนักงานและองค์กร โดยช่วย

สร้างเครือข่ายการสื่อสารที่ทำ�ให้พนักงานสามารถ 

แบ่งปันข้อมูล ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และตอบสนอง

ความต้องการทางสังคม (Ahmad et al., 2011)

	 ในบริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

สมยัใหม ่การสอนงานตอ้งการใหผู้บ้รหิารปรบัเปล่ียน

จากบทบาทแบบดั้งเดิมท่ีเน้นการควบคุมและติดตาม

ผลการปฏิบัติงานไปสู่บทบาทที่ปรึกษาที่มีส่วนร่วม

และสนับสนุนการพัฒนาของพนักงานมากขึ้น (MIT 

Human Resources, 2024) การเปลีย่นแปลงบทบาทนี ้

สะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงแนวคิดในการบริหารคน

จากการสั่งการไปสู่การเสริมสร้างพลัง

การปฏิวัติดิจิทัลและผลกระทบต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

	 การปฏิวัติดิจิทัลได้เปลี่ยนแปลงภูมิทัศน์ของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างรากฐานการศึกษา 

ชีใ้หเ้หน็วา่ปจัจยัขบัเคลือ่นการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลั

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี 5 ประการ ได้แก่ 

ความต้องการดิจิทัลของลูกค้าภายใน นวัตกรรม

ดิจิทัลของอุตสาหกรรม ความท้าทายจากคู่แข่ง การ

กำ�กับดูแลนวัตกรรมดิจิทัล และความต้องการใน

ยุคดิจิทัล (Zhang et al., 2021) การเปลี่ยนแปลง

เหล่านี้ส่งผลกระทบอย่างมากต่อลักษณะงานด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและความต้องการแรงงานด้าน

ไอที (Chuchaiyapong et al., 2019)

	 การศกึษาเกีย่วกบัสมรรถนะของกำ�ลงัคนดจิทิลั

ในประเทศไทยพบว่า อุตสาหกรรมต่าง ๆ คาดหวัง

สมรรถนะสูงสุดในด้านทักษะวิชาชีพและความรู้ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ รองลงมาคือ เทคนิคไอทีและ

การจดัการและสนับสนนุไอท ีสมรรถนะหา้อนัดบัแรก 

ทีต้่องการคอื การเรยีนรูต้ลอดชวีติ ทศันคติสว่นบคุคล  

การทำ�งานเป็นทีม ความน่าเชื่อถือ และพื้นฐาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Chuchaiyapong et al., 

2019) ข้อมูลนี้แสดงให้เห็นถึงความสำ�คัญของการ

พัฒนาทักษะที่ผสมผสานระหว่างความสามารถทาง

เทคนิคและทักษะส่วนบุคคล

ความท้าทายในการปฏิวัติดิจิทัลของงาน

ทรัพยากรมนุษย์

	 การปฏิวัติดิจิทัลในงานทรัพยากรมนุษย์นำ�มา

ซึ่งความท้าทายที่ซับซ้อนหลายประการ ความท้าทาย

พื้นฐานคือ ความจำ�เป็นที่กระบวนการใด ๆ ที่ได้รับ

การดิจิทัลไนซ์หรือระบบอัตโนมัติต้องมีวัตถุประสงค์

ที่ ชั ด เจนและมี ความสม เหตุ สมผลทางธุ รกิ จ  

(Academy HR, 2024) การดำ�เนินการโดยไมมี่เปา้หมาย 

ที่ชัดเจนอาจนำ�ไปสู่การลงทุนที่ไม่คุ้มค่าและการ

สูญเสียประสิทธิภาพ นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศน์สู่วัฒนธรรมดิจิทัลจะบังคับให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในองค์กร ช่องโหว่ในกลยุทธ์

จะนำ�ไปสู่ปัญหาในการบริหารจัดการ และความ

เชี่ยวชาญที่ไม่เพียงพอจะส่งผลให้เกิดความท้าทาย
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และความสับสนในระหว่างกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

(TMI, 2024) ความท้าทายเหล่านี้เน้นยํ้าถึงความ

สำ�คญัของการเตรยีมความพรอ้มอยา่งรอบดา้น ทัง้ใน

ด้านเทคโนโลยี กลยุทธ์ และการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

ให้การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลเป็นไปอย่างราบรื่นและ

มีประสิทธิภาพ

สถานการณ์ปัจจุบันของงานทรัพยากรมนุษย์

	 การ ศึกษาสถานการณ์ ปัจจุ บันของงาน

ทรพัยากรมนษุยช์ีใ้หเ้หน็วา่ยงัมพีืน้ท่ีสำ�หรบัการพฒันา

อีกมาก หน้าท่ีของ HR กำ�ลังเปลี่ยนจากบทบาทการ

บริหารแบบเดิมไปเป็นแนวทางการดำ�เนินการเชิง 

กลยุทธ์และการดำ�เนินธุรกิจ แต่ยังคงมีความคืบหน้า

อีกมาก (Academy HR, 2024) งานทรัพยากรมนุษย์

กำ�ลังเปลี่ยนแปลงจากบทบาทการบริหารแบบดั้งเดิม

ไปสู่แนวทางเชิงกลยุทธ์และการดำ�เนินธุรกิจ แต่ยังมี 

ความก้าวหน้าทีต่อ้งทำ�อกีมาก ความทา้ทายหลกัทีง่าน

ทรัพยากรมนุษย์เผชิญอยู่ในปัจจุบันรวมถึงการรับรู้ 

เชิงปฏิบตักิารเทยีบกบัเชงิกลยุทธข์อง HR ผูเ้ชีย่วชาญ

ดา้น HR ขาดความเชือ่มัน่ในผลกระทบจากความรว่มมอื 

เชิงกลยุทธ์ทำ�ให้เกิดความเข้าใจผิดว่า HR เป็นเพียง

ฝ่ายสนับสนุนที่ไม่มีความเข้าใจหรือความรู้ทางธุรกิจ 

(Academy HR, 2024) การรับรู้เรื่องการดำ�เนินงาน

เทียบกับเชิงกลยุทธ์ โดยผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากร

มนุษย์ขาดความมั่นใจในผลกระทบของความเป็น 

หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นเชื้อเพลิงให้เกิดความเข้าใจ

ผิดว่างานทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงงานสนับสนุนโดย

ไม่มีความเข้าใจหรือความรู้ทางธุรกิจ

การพัฒนาสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในศตวรรษที่ 21

	 การพัฒนาสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 จำ�เป็นต้องมีการปรับเปล่ียน

แนวทางอย่างรากฐาน นักวิจัยได้ระบุสาขาวิชาท้ังส่ีสาขา  

ได้แก่ พาณิชยศาสตร์และการจัดการ วิทยาการ

คอมพิวเตอร์ จิตวิทยา และวิศวกรรมศาสตร์ ว่าเป็น

สาขาวิชาหลักในศตวรรษที่ 21 สำ�หรับการจ้างงานที่

ดีขึ้น (Singh et al., 2020) การพัฒนาแบบบูรณาการ 

ดังกล่าวน้ันมีความจำ�เป็นเน่ืองจากในภูมิทัศน์ที่

เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ืองของศตวรรษที่ 21 การ

จัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Society for  

Human Resource Managementp: SHRM)  

ถือเป็นองค์ประกอบสำ�คัญสำ�หรับความสำ�เร็จของ

องค์กร (Kess-Momoh et al., 2024)

	 ความสำ�คัญของการฝึกอบรมและการพัฒนา

อย่างต่อเนื่องได้รับการเน้นย้ําในงานวิจัยต่าง ๆ 

โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เน้นการคิด

วิเคราะห์ การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และกลยุทธ์

การตัดสินใจ มอบทักษะและความม่ันใจในการแก้

ปัญหาให้กับผู้คนโดยมอบสถานการณ์จำ�ลองและ

ตัวอย่างเพื่อฝึกฝนการทำ�งาน (Thomas.co, 2024) 

โปรแกรมการฝกึอบรมและการพฒันาทีมุ่ง่เนน้การคดิ

เชิงวิพากษ์ การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และกลยุทธ์

การตดัสนิใจให้ความรูค้วามสามารถและความมัน่ใจแก่

บุคคลในการจัดการกับปัญหาโดยการให้สถานการณ์

จำ�ลองและตัวอย่างเพื่อการปฏิบัติ

การสร้างความเปน็เลศิในการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์

	 การสร้างความเปน็เลศิในการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ต้องอาศัยการผสมผสาน

ระหว่างทักษะด้ังเดิมและทักษะใหม่ การฝึกสอนช่วย

ขับเคลื่อนประสิทธิภาพและผลผลิตของพนักงาน

โดยการสร้างความสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพระหว่าง

พนกังานและหวัหนา้งานผา่นการฝกึสอนประสิทธภิาพ

การทำ�งานอย่างต่อเนื่อง (CPS HR Consulting, 

2024) การสอนงานขับเคล่ือนประสิทธิภาพและ 

ผลติภาพของพนกังานโดยการบำ�รงุรกัษาความสมัพนัธ์

ที่มีประสิทธิภาพระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชา

ผ่านการสอนงานด้านประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 

การเป็นผู้นำ�ในการเปลี่ยนแปลงเป็นบทบาทสำ�คัญ

ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในโลกปัจจุบันที่มี
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การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การปรับตัวในสถานที่ 

ทำ�งานจึงเป็นสิ่งท่ีขาดไม่ได้ ด้วยความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางสังคม และ

สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง การเปลีย่นแปลงจงึเกดิขึน้ 

อย่างต่อเนื่อง (CPS HR Consulting, 2024) ในโลก 

ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน การปรับตัว

ในที่ทำ�งานเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้ ด้วยความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางสังคม และ

สถานการณท์ีพ่ฒันาไป การเปลีย่นแปลงเป็นสิง่ทีค่งที่

ช่องว่างในงานวิจัยและความจำ�เป็นในการ

ศึกษา

	 แม้ว่าจะมีการศึกษาเก่ียวกับการปฏิวัติดิจิทัล

ในหลายสาขา แต่การศึกษาเฉพาะด้านการปฏิวัติ

ดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human  

Resource Management: HRM) การวิจัยพบว่า  

การกล่าวถึงนวัตกรรมดิจิทัลในธุรกิจ อุตสาหกรรม 

การขาย และการจัดการองค์กรโดยรวมมีการกล่าวถึง 

การเปลีย่นแปลงดจิทิลัยงัมนีอ้ย (Zhang et al., 2021)

	 การศกึษาเกีย่วกบัทกัษะในศตวรรษที ่21 ไดร้บั

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยองค์กรระหว่างประเทศ

ต่าง ๆ กรอบการรู้เท่าทันเทคโนโลยีและข้อมูลระดับ

นานาชาติ ระดับชาติ และระดับท้องถิ่นที่หลากหลาย

ไดถ้อืกำ�เนดิขึน้เพือ่ใหม้เีกณฑม์าตรฐานผลลพัธส์ำ�หรบั

การปฏริปูหลกัสตูรท่ีจำ�เป็น (Reynolds & Chu, 2017)  

ในปี 2002 องค์กร Partnership for 21st Century  

Skills ไดก้อ่ตัง้ขึน้โดยพนัธมติรทีป่ระกอบดว้ยสมาชกิ

จากชุมชนธุรกิจระดับชาติ ผู้นำ�ด้านการศึกษา และ 

นักกำ�หนดนโยบาย (Wikipedia, 2024) องค์กรน้ีได้

ระบุทักษะสำ�คัญ 6 ด้าน และต่อมาได้ทำ�การวิจัยเพื่อ

ระบุชุดทักษะย่อยที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง

ซึ่งเรียกว่า “4C ของการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21” ซึ่ง

ประกอบด้วย Critical Thinking (การคิดเชิงวิพากษ์) 

Creativity (ความคิดสร้างสรรค์) Communication 

(การสือ่สาร) และ Collaboration (การทำ�งานรว่มกนั)  

(Partnership for 21st Century Skills, 2009)

	 รายงานล่าสุดจาก World Economic Forum  

ป ี2025 เรือ่ง “อนาคตของงาน” ใหข้อ้มลูสำ�คญัเกีย่วกบั 

การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานโลก จะมีการสร้าง

งานใหม่ประมาณ 170 ล้านตำ�แหน่งในทศวรรษนี้ 

ขณะที่งาน 92 ล้านตำ�แหน่งจะถูกแทนที่ ส่งผลให้มี

การเพิ่มขึ้นสุทธิ 78 ล้านตำ�แหน่งงาน ทักษะที่คาดว่า

จะมีความสำ�คัญเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็วมากกว่าทักษะ 

อื่น ๆ ในอีก 5 ปีข้างหน้า คือ AI และความรู้ด้าน

เทคโนโลยี รองลงมาคือ เครือข่ายและความปลอดภัย

ทางไซเบอร์ ความคิดสร้างสรรค์ ความยืดหยุ่น และ

ความคล่องตัวมีความสำ�คัญเพิ่มขึ้นควบคู่ไปกับความ

อยากรู้อยากเห็น และการเรียนรู้ตลอดชีวิต ทักษะ 

10 อันดับแรกที่เพิ่มขึ้น ได้แก่ ความเป็นผู้นำ�และ

การมีอิทธิพลทางสังคม การจัดการบุคลากร การคิด

วเิคราะห ์และการดูแลสิง่แวดลอ้ม (World Economic  

Forum, 2025)

ความสำ�คัญของการพัฒนาทักษะการแก้

ปัญหาและการสอนงานในบริบทไทย

	 ในบริบทของประเทศไทย การพัฒนาทักษะ

การแกป้ญัหาและการสอนงานมคีวามสำ�คัญเปน็พเิศษ

เนือ่งจากความทา้ทายเฉพาะของประเทศกำ�ลงัพฒันา 

ธรุกจิไทยส่วนใหญ ่โดยเฉพาะวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม ยงัคงอยูใ่นชว่งเริม่ต้นของการเปลีย่นแปลง

ทางดิจิทัล โดยมีโอกาสมากมายที่เทคโนโลยี 5G จะ

ชว่ยปรบัปรงุการดำ�เนนิงานของพวกเขา (U.S. Trade.

gov, 2024)

	 รัฐบาลไทยได้อนมุติักลยทุธแ์ละแผนการดำ�เนนิ

งาน AI ระดับชาติของไทย (พ.ศ. 2565-2570) เพื่อ

ขับเคลื่อนแผนพัฒนาประเทศด้าน AI โดยมีกระทรวง

อุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) 

และกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม เป็น

ผู้กำ�กับดูแล (U.S. Trade.gov, 2024) สำ�หรับการ

พัฒนากำ�ลังคนดิจิทัล แพลตฟอร์มระบบนิเวศกำ�ลัง

คนอิเล็กทรอนิกส์ (E-Workforce Ecosystem  

Platform: EWE) ทำ�หน้าที่เป็นศูนย์กลางสำ�หรับ 
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การพฒันาทกัษะ การจบัคูง่าน และโปรแกรมการเสริม

สรา้งทกัษะและการฝกึทกัษะใหม ่เพือ่ตอบสนองความ

ต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของยุคดิจิทัล (Ministry of 

Digital Economy and Society, Thailand, 2024)

INPUT

ทักษะชีวิต 

Life Skills

• ความเป็นผู้นำ�

• การทำ�งานร่วมกัน

ตัวแปรอิสระ

วิธีการสอนสภาพแวดล้อม

รากฐานทางทฤษฎี

• ทฤษฎีการเรียนรู้สร้างสรรค์

• ทฤษฎีการแก้ปัญหาเชิงระบบ

• ทฤษฎีพหุปัญญา

• การเรียนรู้เชิงสังคม

• การเรียนรู้สหวิทยาการ

OUTPUT

ความรู้สารสนเทศ

Information Literacy

• ความรู้เท่าทันดิจิทัล

• ทักษะ ICT

ตัวแปรตาม

ความสามารถแก้ปัญหา

วิธีการวิจัย

• การวิจัยเชิงผสมผสาน

• การวิจัยแบบทดลอง

• การวิจัยเชิงคุณภาพ

• การประเมินผลเชิงบูรณาการ

• การวิเคราะห์เชิงระบบ

PROCESS

ทักษะศตวรรษที่ 21

การแก้ปัญหาเป็นศูนย์กลาง

ทักษะการเรียนรู้

Learning Skills

• ความคิดสร้างสรรค์

• การคิดเชิงวิพากษ์

ภาพที่ 1 การพัฒนาทักษะการแก้ปัญหา

แนวโน้มการเปลีย่นแปลงของทกัษะในอนาคต

สำ�หรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 ในโลกท่ีมีพลวัตรและการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ทักษะท่ีจำ�เป็นในการทำ�งานและการใช้ชีวิต

ในอนาคตกำ�ลังเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก รายงาน  

Future of Jobs ประจำ�ป ี2025 โดย World Economic  

Forum (2025) วิเคราะห์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลง

ของทักษะในอนาคต โดยชี้ให้เห็นถึงความสำ�คัญที่ 

เพิ่มขึ้นของทักษะทางเทคโนโลยี ซึ่งจะเป็นทักษะที่

ต้องการมากที่สุดในอนาคต ได้แก่ ปัญญาประดิษฐ์ 

(Artificial Intelligence: AI) ข้อมูลขนาดใหญ่  

(Big Data) และความมั่นคงปลอดภัยทางไซเบอร์  

(Cybersecurity)

	 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ McKinsey 

Global Institute (2017) ท่ีพบว่า AI และระบบ

อัตโนมัติจะส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรม และทำ�ให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่ในตลาดแรงงาน 

นอกจากนี้รายงานจาก World Economic Forum 

(2025) ยังระบุอีกว่า ความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยี 

(Technology Use, Monitoring and Control) 

กลายเปน็ทกัษะสำ�คญัอนัดับต้น ๆ  สำ�หรับการทำ�งาน 

ในอนาคต แต่ทักษะความเป็นมนุษย์เองมีความ

สำ�คัญ รวมท้ังทักษะอื่น ๆ เช่น ความคิดสร้างสรรค์  

(Creativity) ความยืดหยุ่น (Flexibility) ความ

คล่องแคล่วว่องไว (Agility) การอยากรู้อยากเห็น  

(Curiosity) และการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong 

Learning) มีความสำ�คัญมากขึ้น

	 การศกึษาของ Ericsson (2016) ชีใ้หเ้หน็ว่าโลก

ทีซ่บัซอ้นและเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ ความสามารถ

ในการปรับตัว เรียนรู้ และสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่าง

ต่อเนื่องจะเป็นปัจจัยสำ�คัญของความสำ�เร็จ ดังนั้น

บุคลากรท่ีมีทักษะความยืดหยุ่นและสามารถเรียนรู้

ได้อย่างรวดเร็วจะเป็นท่ีต้องการอย่างมากขององค์กร 

จากรายงานของ World Economic Forum (2025)  
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ทักษะที่มีความสำ�คัญเพิ่มมากข้ึนอย่างโดดเด่น  

ได้แก่ ความเป็นผู้นำ�และการมีอิทธิพลทางสังคม 

(Leadership and Social Influence) การจัดการ

ทรพัยากรบคุคล (People Management) การคิดเชงิ

วิเคราะห์ (Analytical Thinking) และการดูแลรักษา

สิ่งแวดล้อม (Environmental Conservation)

	 แนวโนม้เหลา่นีช้ีใ้หเ้หน็วา่ ความสามารถในการ

ทำ�งานรว่มกบัเทคโนโลยแีละจะประสบความสำ�เร็จใน

อนาคตจะต้องมีทักษะการเป็นผู้นำ� การจัดการ การ

วิเคราะห์ และการดูแลสังคมและสิ่งแวดล้อม ซ่ึงเป็น

ทักษะท่ีมีความซับซ้อนและใช้ศักยภาพเชิงปัญญา

ของมนุษย์ในระดับสูง การรวมกันระหว่างทักษะด้าน

เทคโนโลยีและทักษะความเป็นมนุษย์จะเป็นกุญแจ

สำ�คัญของความสำ�เร็จในอนาคต

	 ดังที่ Leopold (2025) ได้กล่าวไว้ในรายงาน 

Future of Jobs 2025 ว่า แนวโน้มเชน่ปญัญาประดิษฐ์

เชิงสรา้งสรรค์ (Generative AI) และการเปลีย่นแปลง

ทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว กำ�ลังสร้างท้ังโอกาสที่ไม่

เคยปรากฏมาก่อน และความเสี่ยงอย่างใหญ่หลวง 

ดังนั้นการมีทักษะที่หลากหลายและสมดุลจะเป็น 

สิ่งจำ�เป็นในการปรับตัวเข้ากับอนาคตที่ไม่แน่นอน  

เพื่อให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง องค์กรต่าง ๆ 

จึงให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาและอัพสกิลบุคลากร

มากขึ้น จากรายงานของ World Economic Forum 

(2025) พบว่า ในปี 2025 มีบุคลากร 50% ฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาทักษะ เพิ่มขึ้นจาก 41% ในปี 2023 แสดง

ว่าทุกองค์กรตระหนักถึงความจำ�เป็นในการพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรให้ทันกับยุคสมัย

	 นอกจากน้ีการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว นายจ้าง

คาดการณ์ว่า ประมาณ 39% ของทักษะหลักที่จำ�เป็น

จะเปลีย่นไปจากเดมิภายในป ี2030 ซ่ึงแมจ้ะลดลงจาก 

44% ในปี 2023 แต่ก็สะท้อนถึงความเปลี่ยนแปลง

อย่างมหาศาล (World Economic Forum, 2025) 

แสดงใหเ้หน็ถงึบคุลากรจะตอ้งมกีารเรยีนรูแ้ละพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีทักษะท่ีจำ�เป็นสำ�หรับ

การทำ�งานในอนาคต ไมเ่ชน่นัน้อาจเสีย่งตอ่การตกงาน

หรือไม่สามารถแข่งขันในตลาดแรงงานได้

	 เมื่อพิจารณาในด้านทักษะที่สำ�คัญในปัจจุบัน

และอนาคต รายงานของ World Economic Forum 

(2025) พบว่า การคิดเชิงวิเคราะห์เป็นอันดับ 1 โดยมี

บริษทัมากกวา่ 70% ระบวุา่เปน็ทักษะท่ีจำ�เปน็ ตามดว้ย

ความยืดหยุ่น ความสามารถในการปรับตัว และความ

คลอ่งตวั ควบคูก่บัความเปน็ผู้นำ�และอทิธพิลทางสงัคม 

ซ่ึงช้ีให้เห็นความสำ�คัญของทักษะการคิดระดับสูง 

และทักษะการเป็นผู้นำ�ในปัจจุบันและอนาคต

	 จากข้ อมู ล ดั งก ล่าวแสดงใ ห้ เห็นว่ าการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจสังคม 

ท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในศตวรรษท่ี 21 กำ�ลังนำ�ไปสู่

การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ในตลาดแรงงานและทักษะ

ที่จำ�เป็นสำ�หรับอนาคต ทักษะในอนาคตไม่ได้จำ�กัด 

อยู่แค่เรื่องของเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่ทักษะ

ความเป็นมนุษย์เองก็มีความสำ�คัญไม่น้อยไปกว่ากัน 

โดยทักษะทั้งสองด้านจะต้องผสมผสานกันอย่างลงตัว

เพ่ือสร้างประสิทธิภาพสูงสุดในการทำ�งานและการ

แข่งขันในตลาดแรงงานอนาคต

บทสรุป

	 องค์กรต้องการสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขันท่ามกลางความผันผวน พัฒนาบุคลากรให้มี

ทกัษะทีห่ลากหลายและสมดลุระหวา่งดา้นเทคโนโลยี

และด้านมนุษย์จึงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ การพัฒนา

ทักษะควรเป็นกระบวนการที่ทำ�อย่างต่อเนื่อง ทั้งใน

รูปแบบของการฝึกอบรม การเรียนรู้จากประสบการณ ์

การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

ของบุคลากร เช่น การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Community) ภายในองค์กร (Ahmad 

et al., 2011; MIT Human Resources, 2024)

	 นอกจากน้ีองค์กรยังต้องให้ความสำ�คัญกับการ

สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการคิดสร้างสรรค์และ

การทดลองทำ�สิ่งใหม่ ๆ รวมถึงมีวัฒนธรรมที่ยอมรับ

ความล้มเหลวได้ ซ่ึงจะชว่ยส่งเสริมใหบ้คุลากรมคีวาม
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พร้อมที่จะพัฒนาและปรับตัวอยู่เสมอ ทั้งยังช่วยให้

องค์กรสามารถสร้างนวัตกรรมและความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วในศตวรรษที่ 21 ทำ�ให้ผู้นำ�และฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์จะต้องปรับเปลี่ยนบทบาทของตนเอง จากการ 

เป็นเพียงฝ่ายสนับสนุนเบื้องหลัง มาเป็นหุ้นส่วน 

เชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) ท่ีร่วมขับเคลื่อน

องคก์รไปขา้งหนา้ ผูน้ำ�ฝา่ยทรพัยากรมนษุยใ์นยคุใหม่

จะต้องสามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคลเข้ากับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กร ตลอดจน

คาดการณค์วามตอ้งการทักษะในอนาคต และวางแผน

พัฒนาบุคลากรได้อย่างสอดคล้อง

	 สำ�หรับประเทศไทย การเตรียมความพร้อม

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นความท้าทาย

อย่างยิ่ง เนื่องจากประเทศไทยยังคงเป็นประเทศ

กำ�ลังพัฒนาที่ภาคธุรกิจส่วนใหญ่ โดยเฉพาะวิสาหกิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่อม ยังอยู่ในขั้นเริ่มต้นของการ

ปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล การขาดแคลนกำ�ลังคนท่ีมีทักษะ

ด้านเทคโนโลยีเป็นอุปสรรคสำ�คัญต่อการพัฒนา

ประเทศ รัฐบาลได้ตระหนักถึงความสำ�คัญของการ

พัฒนาศักยภาพกำ�ลังคนเพื่อรองรับอนาคต ดังจะ

เห็นได้จากนโยบายและแผนระดับชาติต่าง ๆ รวมถึง

การจัดทำ�แพลตฟอรม์ EWE เพือ่เปน็ศนูยก์ลางในการ

พัฒนาทักษะและการฝึกอบรม

	 โดยสรปุการวิเคราะหแ์นวโนม้การเปลีย่นแปลง

ของทักษะในอนาคตชี้ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลง

ครั้งใหญ่ที่กำ�ลังเกิดขึ้นในตลาดแรงงานโลก ทั้งใน

แง่ของความต้องการทักษะใหม่ ๆ โดยเฉพาะทักษะ

ด้านเทคโนโลยี และการเพิ่มความสำ�คัญของทักษะ

ความเป็นมนุษย์ ทั้งด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ ความคิด

สร้างสรรค์ การเป็นผู้นำ� และการปรับตัว ซึ่งการผสม

ผสานลงตัวของทักษะทั้งสองด้านจะเป็นกุญแจสำ�คัญ

ของการประสบความสำ�เร็จในอนาคต

	 ดังน้ันทั้งบุคลากรและองค์กร จำ�เป็นอย่างยิ่ง

ที่จะต้องปรับตัวและพัฒนาทักษะอย่างต่อเน่ือง โดย

มุ่งเน้นการเรียนรู้ตลอดชีวิตและการสร้างวัฒนธรรม

องคก์รทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรู้และการทดลองทำ�สิง่ใหม่ ๆ   

ขณะเดียวกันผู้นำ�และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ก็ต้องปรับ

บทบาทมาเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ที่ร่วมขับเคลื่อน

องค์กรสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน โดยการวางแผน

พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กรใน 

ระยะยาว

	 ทา้ยทีส่ดุหากประเทศไทยตอ้งการเพิม่ขดีความ

สามารถในการแข่งขันและพัฒนาประเทศให้ก้าวหน้า

ในยคุดิจทิลั การยกระดับทกัษะและศกัยภาพของกำ�ลงั

คนถอืเปน็ปจัจัยสำ�คญัอยา่งยิง่ ทัง้ภาครัฐ ภาคเอกชน 

และภาคการศึกษาจะต้องร่วมมือกันอย่างใกล้ชิด ใน

การกำ�หนดนโยบาย ลงทุนในโครงสร้างพ้ืนฐาน และ

ปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอน เพ่ือสร้างกำ�ลังคน

คุณภาพที่พร้อมขับเคล่ือนประเทศไทยสู่ความเจริญ

รุ่งเรืองและมั่นคงในศตวรรษที่ 21 ต่อไป

	 การพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาและการสอน

งานสำ�หรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงไม่เพียงแต่

เป็นความจำ�เป็นในยุคปัจจุบัน แต่ยังเป็นการลงทุนใน

อนาคตทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์รและประเทศสามารถเติบโต

อย่างยั่งยืนและแข่งขันได้ในเวทีโลก

ข้อเสนอแนะ 

	 จากการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้

	 สำ�หรับองค์กร

 	 1.	 ควรจัดทำ�แผนพัฒนาทักษะการแก้ปัญหา

และการสอนงานอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการ

ประเมนิทกัษะปจัจบุนัของนกับรหิารทรพัยากรมนษุย์

 	 2.	 ควรสง่เสรมิการเรยีนรูแ้บบตอ่เนือ่งผา่นการ

จัดกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ การสร้างชุมชนการ

เรียนรู้ และการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้

 	 3.	 ควรสร้างระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแบบ 

360 องศา เพือ่ชว่ยใหน้กับรหิารทรพัยากรมนษุยท์ราบ

จุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนา

	 สำ�หรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์

 	 1.	 ควรพฒันาทกัษะการแกป้ญัหาและการสอน

งานอย่างต่อเนื่อง โดยการศึกษาเพิ่มเติม การเข้าร่วม
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การฝึกอบรม และการแลกเปล่ียนประสบการณ์กับ 

ผู้เชี่ยวชาญ

 	 2.	 ควรประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำ�งานและการพัฒนาบุคลากร

	 3.	 ควรสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์คนอื่น ๆ เพื่อแบ่งปันความรู้และ

ประสบการณ์
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