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บทคัดยอ 

องคการกําลังเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรง ในอดีตงานทรัพยากรมนุษยถูกมองวามีบทบาทในการ
สนับสนุนองคการ แตในปจจุบันงานทรัพยากรมนุษยถูกนํามาใชเปนเครื่องมือสําคญัที่ชวยผลักดันใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองคการ ดวยเหตุผลหลายประการท่ีสงผลใหงานทรัพยากรมนุษยตองปรับตัว เชน ความผัน
ผวนในความตองการของตลาดแรงงาน การปรับตัวของกําลังคน และการเขามาของเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร ดังนั้นองคการตางผลกัดันแนวทางการดําเนินงานทรัพยากรมนุษยแบบดิจิทัลเพื่อปรับวิธีปฏิบัติ 
บทความน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอประเด็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการเปล่ียนผานสูดิจิทลั ประกอบดวย 
1) ทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง 2) นิยามการเปลี่ยนผานสูดิจทิัล 3) อุปสรรคในการเปลีย่นผานสูดิจิทัล 4) 
บทบาทใหมในการจัดการทรัพยากรมนุษย และ 5) กรณีศึกษาทางธุรกิจ ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา กิจกรรม
ตางๆ ในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยสามารถปรับเปลี่ยนสูการเปนดิจิทลั เพื่อใหมั่นใจไดวาการเปลีย่น
ผานสูดิจิทัลเปนไปอยางราบร่ืน บทบาทของงานทรัพยากรมนุษยตองมุงขับเคลื่อนการปรับเปลี่ยนมุมมองทาง
ความคิดของพนักงาน การสรางวัฒนธรรมแบบดิจิทัล และการใชแนวทางเชิงนวัตกรรมเพื่อสรางสถานท่ีทํางาน
และกําลังคนใหสอดรับกับยุคดจิิทัล 
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ABSTRACT 

Nowadays, Organizations are faced with intense modification rapidly. In the past, human 

resource (HR) responsibilities were the part of firm support but now, it’s changed. HR is such a 

tool for changing in organization. It’s necessarily for firm to adapt its management according to 

reasons for example unpredictable labor demand, work force shifts and information and 

communication technology (ICT). Therefore, organizations are applied digital technology in 

order to meet effective role practices. The purpose of this article is to persuade the 

phenomenal of digital transformation as following: 1) The change of management theory      
2) The definition of digital transforma-tion 3) Barriers to digital transformation 4) The modern 

role model for human resource management and 5) The business case studies. The results of 

this study indicated that all of activities in HR management can be digitized. To ensure a 

fluent digital transformation, HR’s role is to drive the employee mindset, creating the digital 

culture and bring innovative approaches to support digital workplace and digital workforce. 
 

Keywords : Digital Transformation / Human Resource Management /  

                Change Management 
 

บทนํา 
จากคํากลาวที่วา “หุนยนตแยงงาน คนเสี่ยงตกงาน” ยอมแสดงใหเห็นถึงผลกระทบของการพัฒนาดาน

เทคโนโลยี จากการรายงานของ World Economic Forum ถึงการจัดอันดับความสามารถในการแขงขันระดับ
โลก ในป ค.ศ. 2017-2018 ที่กลาววา ความกาวหนาของเทคโนโลยีและนวัตกรรมสรางผลกระทบอยางรุนแรง
และโอกาสความทาทายอยางไมเคยมีมากอน เทคโนโลยีใหมๆ เหลานั้นกําลังนําโลกเขาสูยคุปฏิวัติอตุสาหกรรม
คร้ังท่ี 4 (Schwab, 2016) ความกาวหนาทางเทคโนโลยีจะนาํไปสูการเปลีย่นแปลงในสถานท่ีทํางานอยางมาก 
ทําใหความสัมพันธในการจางงานแบบด้ังเดิมลมสลายไป ลักษณะงานท่ีตองทําซ้ําๆ และงานท่ีไมซับซอนจะถูก
แทนท่ีดวยหุนยนตและระบบปญญาประดิษฐ ทามกลางผล กระทบของความกาวหนาทางเทคโนโลยจีะทําใหเกิด
ความทาทายตอการกาํหนดนโยบายเพื่อสรางความสามารถในการแขงขันระดับโลกของประเทศตางๆ ซึ่งเปน
เหตุผลใหเช่ือไดวาผลกระทบเหลาน้ีสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงในแนวทางการปฏิบัติของกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในระดับองคการอีกดวย จากความสาํคัญที่กลาวมาจึงเปนท่ีมาของคําถามท่ีนาสนใจวาบทบาท
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยจะปรับเปลี่ยนไปอยางไรในโลกยคุดิจิทัล และการเปล่ียนแปลงองคการใหประสบ
ความสําเร็จไดนัน้ผูบริหารตองทําอยางไร เพื่อฉายภาพใหเห็นความจําเปน ผลกระทบ และแนวทางการปรับตัว
ขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในบทบาทงานดานทรัพยากรมนุษย ผูเขียนใชวิธีการศึกษาผานการทบทวน
วรรณกรรมจากแหลงขอมูลทุติยภมูิ ผูเขียนไดแบงเน้ือหาเปน 5 สวน ประกอบดวย ทฤษฎีการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง นิยามการเปลีย่นผานสูดิจิทัล อุปสรรคในการเปลี่ยนผานสูดิจิทลั บทบาท 
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ใหมในการจัดการทรัพยากรมนุษย และกรณีศึกษาทางธุรกิจ ผูเขียนคนควาวรรณกรรมจากแหลงอางอิง
ที่หลากหลายท้ังจากบทความวิชาการ วิทยานิพนธ หนังสือ วารสาร งานเขียนท่ีเกี่ยวของกับการนําองคการ
เปลี่ยนผานสูดิจิทัล โดยผูเขียนใหความสําคญักับการพิจารณาคุณภาพของแหลงที่มาของขอมูลในการทบทวน
วรรณกรรม ตามขอเสนอแนะของ Promsri. (2014) ที่กลาววา แหลงที่มาของวรรณกรรมน้ันอาจมีความ
หลากหลาย เชน วารสารทางวิชาการที่มีผูทรงคุณวุฒิกลั่นกรองประเมินผลงาน หนังสือหรืองานเขียนของบุคคล
ที่มีช่ือเสียง มีความเช่ียวชาญในเรือ่งที่กําลังศึกษา นอกจากน้ีผูเขียนยังอาศัยการสืบคนขอมูลที่เผยแพรผานทาง
เว็บไซต ซึ่งงายตอการเขาถึงขอมลู และมีความทันสมัย ในการเลือกขอมูลที่เผยแพรผานทางเว็บไซต ผูเขียน
พิจารณาจากความนาเชื่อถือของหนวยงานท่ีเปนผูใหขอมูลในเว็บไซต ภาพรวมเนื้อหาท่ีนําเสนอมาจากแหลง
อางอิงที่มีคุณภาพ และมีการปรับปรุงใหมีความทันสมัยอยางตอเนื่อง (Rowley & Slack, 2004)  

จากท่ีกลาวมาขางตน ผูเขียนจึงสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องการเปลี่ยนผานสูดิจิทัลและบทบาทท่ีเปลี่ยนแปลง
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย ท้ังนี้เพื่อนําขอมูลที่ไดรับจากการศึกษาเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับ
องคการใหทันตอสถานการณของโลกท่ีเปลีย่นแปลงไปอยางรวดเร็ว ดวยเพราะการนําองคการกาวสูองคการ
แบบดิจิทัลนั้น งานดานทรัพยากรมนุษยมีบทบาทสําคัญในการสรางความได เปรียบในการแขงขันใหกับองคการ
และดึงดดูคนที่มีความสามารถโดดเดนเพ่ือสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีแข็งแกรงสนับสนุนการใชระบบดิจิทัลที่
เกี่ยวของกับงานทรัพยากรมนุษย สิ่งสําคญัอยางหน่ึงในการสรางวัฒนธรรมคือ ความเขาใจในการจัดการความรู
ในงานของพนักงาน และการทําความรูใหชัดแจงสามารถเขาถึงได บทบาทในการตัดสินใจและการวางแผนกล
ยุทธ ถือเปนเรื่องสําคัญยิ่งตอความสําเร็จในการนํานโยบายการทํางานแบบดิจิทัลไปสูการปฏิบตัิ หากองคการไม
กระตือรือรนที่จะสรางวัฒนธรรมท่ีสนับสนุนเปาหมายเชิงกลยุทธ หรือปลอยใหพนักงานดําเนินงานโดยไมมี
วิสัยทัศนที่ชัดเจน ยอมทําใหเกิดความยากลําบากในการนําองคการไปสูจุดทีเ่ปลี่ยนแปลง 
 

ทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง นับเปนส่ิงจําเปนเพื่อความอยูรอดและความสําเร็จขององคการภายใต

สภาพแวดลอมท่ีมีการแขงขันสูงและการเปลีย่นผานสูยุคดิจิทัล จากการศึกษาพบวา ทฤษฎีทางจิตวิทยาในการ
เปลี่ยนพฤติกรรมมนุษยมีอยูหลายทฤษฎีและถูกพัฒนามาจนปจจุบนั ทฤษฎีที่สนับสนุนแนวคิดการเปลี่ยนแปลง
เชิงพฤติกรรมท่ีนํามาประยุกตใชในองคการซึ่งไดรบัการอางอิงถึงอยางแพร หลาย เชน ทฤษฎีการเปลีย่นแปลง
องคการ 3 ข้ันตอนของเคิรท เลวิน (Kurt Lewin’s 3-Step Change Theory) จากการศึกษากระบวนการ
เปลี่ยนแปลงโดยอาศัยการวเิคราะหแรงผลักดันและแรงตาน ซึ่งถูกนาํเสนอเมื่อป ค.ศ. 1947 ทฤษฎีนี้ไดรับการ
ยกยองวาเปนแนวทางในการจัดการการเปลี่ยนแปลงแบบด้ังเดิม ซึ่งอธิบายวา พฤติกรรมทีต่อบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวมลีักษณะเปนแบบพลวัต กลาวคือ ในสภาวะแวดลอมท่ีคงที่เปนสภาวะที่แรงผลกัดันและ
แรงตานสมดุลกัน แตเมื่อองคการตองการกาวไปสูการเปล่ียนแปลงจึงจําเปนตองดําเนินการในทิศทางตรงขาม 
กลาวคือ ปรับแรงผลักดันใหเพิ่มขึน้ หรือลดแรงตานที่สงผลดานลบตอการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ตาม
ทฤษฎีของเลวินระบุวา ขั้นตอนแรกในกระบวนการการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมเปรียบเสมือนการละลายน้ําแข็ง
หรือทําลายสภาพที ่
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เปนอยู ซึ่งถือวาเปนสภาวะสมดุล ซึ่งจําเปนตองเอาชนะความเครียด ความกังวลตอการเปลี่ยนแปลงของ
บุคคลท่ีกอใหเกิดแรงตานทานและพยายามสรางสมดลุระหวางแรงผลักดันและแรงตาน เพื่อปรับทิศทางไปสูการ
เปลี่ยนแปลงตามแผนท่ีวางไว ขั้นตอนตอมาคือ การกาวไปสูระดับใหม ในชวงนี้พนักงานจะถูกโนมนาวใหยอมรับ
วา สภาวะที่เปนอยูเดมินั้นไมกอใหเกิดประโยชนตอพวกเขาอีกตอไป เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
องคการพึงปรารถนา จําเปนตองอาศัยการสรางมุมมองใหม การสรางการมีสวนรวม การแบงปนขอมูลรวมกัน 
และการสนับสนุนจากผูนาํ และเมือ่เกิดพฤติกรรมใหมในข้ันตอนสดุทายคือ การพยายามรักษาดุลยภาพของการ
เปลี่ยนแปลงใหคงอยูตอไป (Lewin, 1947) 

ตอมาในป ค.ศ. 1958 ลิปปททและคณะ ไดขยายขอบเขตแนวทางการอธิบายของเลวิน โดยไดพัฒนา
ทฤษฎี 7 ข้ันตอนในการเปลี่ยนแปลง มุงเนนบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารการเปลีย่นแปลง ซึ่งมี
หนาท่ีสําคัญในการวางแผนและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงมากกวาการมุงเนนที่การเปลี่ยนแปลงตัวเองตาม
แนวคิดแบบดั้งเดมิ รวมถึงใหความสําคญักับกระบวนการแลกเปลีย่นขอมูลอยางตอเนื่องตลอดการเปลี่ยนแปลง 
โดยขั้นตอนในการเปลีย่นแปลงมีดงัน้ี 1) การวิเคราะหปญหา 2) การประเมินแรงจูงใจและความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลง 3) การประเมินแรงจูงใจของผูบริหาร การเปลีย่นแปลงและทรัพยากร รวมถึงความมุงมัน่ของผูนํา 
4) การกําหนดกลยุทธและการพัฒนาแผนปฏิบตัิการ เพื่อใหการเปลีย่นแปลงมีความกาวหนา 5) การเลือก
บทบาทของกลุมผูบริหารการเปลีย่นแปลง 6) การรักษาสภาวะการเปลี่ยนแปลงโดยเนนการสื่อสาร การ
เสนอแนะ และการประสานงานของกลุม 7) การยุติกระบวนการการเปล่ียนแปลง เมื่อสิ้นสดุกระบวนการการ
เปลี่ยนแปลงจะแสดงใหเห็นวาการเปลีย่นแปลงกลายเปนวัฒนธรรมองคการ ผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงควรถอน
ตัวจากบทบาทนั้นแบบคอยเปนคอยไป (Lippitt, Watson & Westley, 1958) ในขณะท่ีทฤษฎีขั้นตอนการ
เปลี่ยนแปลง (Stage of Change Model) ไดใหความสําคัญกับการอธิบายความตั้งใจหรือความพรอมของตัว
บุคคลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนโดยเนนท่ีกระบวนการปรับเปลีย่นพฤติกรรมและการตัดสนิใจ 
แบบจําลองพฤติกรรมการเปลีย่นแปลงนี้ถูกพัฒนา ขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1983 โดยมีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายความ
ตั้งใจในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเชิงสุขภาพของผูปวย ซึ่งในระยะตอมาไดถูกนําไปใชอางอิงอยางกวางขวาง 
พวกเขาเช่ือวา ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของแตละบุคคลจะตองผานลําดับขั้นตางๆ ดังนี้ ขั้นที ่1 ไมสนใจวา
พฤติกรรมนั้นเปนปญหา ขั้นท่ี 2 รับรูปญหา ข้ันท่ี 3 เตรียมความพรอมปรับพฤติกรรม ขั้นที่ 4 ลงมือปฏิบัติ และ
ขั้นที่ 5 การธํารงรักษา และในเวลาตอมาไดเพิ่มเติมขั้นท่ี 6 คือ ขั้นสิน้สุด ความกาวหนาในข้ันตอนการ
เปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะเปนแบบวัฏจักร หรือไมใชลักษณะเชิงเสนตรง (Prochaska, Norcross & 

DiClemente, 2006)  
จากการศึกษาแนวคิดการเปลี่ยนแปลงท่ีกลาวมาพบวา แนวคิดของเลวิน จะใหความสําคัญกับเปาหมาย

และการมีแผนงานท่ีชัดเจน แนวคิดของลิปปททและคณะ จะใหความสําคัญกับอิทธิพลของบทบาทผูนาํในการ
เปลี่ยนแปลง ในขณะท่ีแนวคิดของโปรแชสกาและไดคลเีมนเต จะมุงเนนที่กระบวนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และการตัดสินใจของตัวบุคคล ดังนั้นในการเปลี่ยนแปลงองคการใหกาวสูการเปนองคการแบบดิจิทลันั้น 
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ผูบริหารจําเปนตองทําความเขาใจในข้ันตอนการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมของคน และกระบวนการชวย
เปลี่ยนแปลง สอดคลองกับ Kotter. (1996) ที่อธิบายวา ในระยะ 

ทีค่นยังไมสนใจที่จะเปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงควรใชวิธีการใหขอมูล ปลูกจิตสาํนึก ชักจูงให
ผูปฏิบัติงานตระหนักถึงความสําคญัในการเปลี่ยนแปลง และมุงสรางการมีสวนรวมโดยกําหนดเปาหมาย
วัตถุประสงคที่ชัดเจน   

ในมุมมองของผูเขียนเห็นวา เมื่อองคการตองพัฒนาความสามารถเพ่ือใหตอบสนองตอความทาทาย ท้ัง
การเปลีย่นแปลงดานเทคโนโลยีและความตองการของลูกคาในยุคดจิิทัล ฝายงานทรัพยากรมนุษย จึงเปนกลุม
งานแนวหนาในการดําเนินการเปล่ียนแปลงภายในองคการ โดยมีหนาท่ีเชื่อมโยงระหวางผูบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและพนักงานผูที่จะไดรับผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงมากท่ีสุด พวกเขาตองเขาใจการจัดการการ
เปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงองคการ อาจนํามาซึ่งความรูสึกดานลบของพนักงาน ดังนั้นเพื่อลดผลกระทบเชิง
ลบจากการเปลีย่นแปลง และทําใหแนใจวาการเปลี่ยนผานสูสภาพแวดลอมการทํางานใหมจะเปนไปอยางราบรื่น 
การชวยกระตุนใหคนในองคการเกิดความรูสึกดานบวก และการทําความเขาใจในการเปลี่ยนแปลง จงึเปนสิ่ง
สําคัญในงานทรัพยากรมนุษย 
 

นิยามการเปล่ียนผานสูดิจิทัล  
สํานักงานราชบัณฑิตยสภา ไดระบุวา “Digital” หมายถึง เชิงเลข จากการศึกษาบทความในนติยสารช้ัน

นําระดับโลกอยาง Forbes มีการใชคําตางๆ ที่สื่อถึงการเปลี่ยนผานไปสูดิจิทลัหลายคํา เชน “Digitization” 
“Digitalization” และ “Digital transformation” ซึ่งสํานักงานราชบัณฑิตยสภายังไมไดใหนิยามคําเหลานี้ใน
ภาษาไทย Bloomberg (2018) ใหความเห็นวา คําวา “Digitization” และ “Digitalization” นั้นมี
ความสัมพันธกันและมักถูกใชแทนในงานเขียนตางๆ สรปุนัยความหมายของคําศัพทที่เช่ือมโยงถึงการเปล่ียนผาน
สูดิจิทัล ดังตารางท่ี 1  
 

ตารางที่ 1 นัยความหมายของคําศัพทที่เช่ือมโยงถึงการเปลี่ยนผานสูดิจิทัล 
 

คําศัพท นัยความหมาย 
Digitization ใชในการอธิบายใหเห็นถึงการแปลงขอมูลและเอกสารทีม่ีอยูแบบแอนะล็อกไปเปน

รูปแบบดิจิทลั เมื่อขอมูลดิจิทัลถูกใชงานในระบบอัตโนมัติ ทําใหเปดใชงานและสามารถ
เขาถึงขอมูลไดงายขึ้น หรือมักจะเรียกอีกอยางหนึ่งวา Going paperless 

Digitalization มักถูกนําไปใชในการอธิบายการเปลี่ยนแปลงกระบวนการโดยนําระบบเทคโนโลยีมาใช
ซึ่งหมายรวมถึงกระบวนการขับเคลื่อนไปสูการเปนธุรกิจดิจิทลั อันนาํมาซึ่งการเพิม่ของ
รายไดและโอกาสการสรางมลูคาใหมทางธุรกิจ 

Digital 

transformation 

มักถูกอธิบายในการแปลงระบบดิจิทัลที่เปนมากกวากระบวนการอตัโนมัติทีม่ีอยูแลว แต
ยังรวมถึงการปฏริูปเชิงกลยุทธโดยรวมและการปรับกระบวนการและโมเดลธุรกิจให
เหมาะสม ดวยการใชประโยชนจากเทคโนโลยีดิจิทลั 
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การเปลีย่นผานสูดิจิทลั ถูกนิยามวาเปนการปรับเปลี่ยนหรือการลงทนุใหมในเทคโนโลยีและปรับรูปแบบ
ธุรกิจเพื่อใหสามารถเขาถึงลูกคาในยุคดิจิทัลไดอยางมปีระสิทธิภาพมากขึ้น ในมุมมองของ Stolterman. & 

Fors. (2004) กลาววา การเปลี่ยนผานสูดิจิทัล คือการเปลีย่นแปลงที่เกิดข้ึนซึ่งเปนผลมาจากเทคโนโลยีและมี
อิทธิพลตอชีวิตมนุษยในทุกดาน แมวานิยามของการเปลี่ยนผานสูดิจทิัล ยงัไมมีการจําแนกและระบุขอบเขตท่ี
ชัดเจน  แตสามารถจําแนกองคประกอบในนิยามของการเปลี่ยนผานสูดิจิทัลไดดังนี้ 1) ในเชิงเทคโนโลยี การ
เปลี่ยนผานสูดิจิทัลจะตั้งอยูบนพื้นฐานการใชเทคโนโลยีเชิงดิจิทัลใหมๆ เชน สื่อเครือขายทางสังคม 2) ในเชิง
องคการ การเปลีย่นผานสูดจิิทัลเปนสิ่งจําเปนตอการเปลี่ยนแปลงกระบวนการดําเนินงานขององคการ รวมไปถึง
การสรางโมเดลธุรกิจใหมๆ และ 3) ในเชิงสังคม การเปลี่ยนผานสูดิจทิัลถูกระบุวา เปนปรากฏการณทีม่ีอิทธิพล
ตอชีวิตของคนทุกคน เชน การสรางประสบ การณแกลูกคา เพื่อใหเห็นภาพความแตกตางระหวางวัฒนธรรม
องคการแบบแอนะล็อก (Analog culture) กับ วัฒนธรรมองคการแบบดิจิทัล (Digital culture) ผูเขียนได
รวบรวมสรุปประเด็นที่นาสนใจในเชิงเปรียบเทียบ ดังตารางที่ 2 
  

ตารางที่ 2 ความแตกตางระหวางวัฒนธรรมองคการแบบแอนะล็อกกับวัฒนธรรมองคการแบบดิจิทัล 
 

ประเด็น
เปรียบเทียบ 

วัฒนธรรมองคการแบบแอนะล็อก 

(Analog culture) 
วัฒนธรรมองคการแบบดิจิทัล 

(Digital culture) 

การตอบสนอง
ความตองการ
ของลูกคา 

 มุงผลักดันสินคาของตนเองเขาสูตลาด 

 

 ดึงความคดิใหมๆ จากตลาด 

 

ทัศนคติและวิถี
การทํางาน 

 มุงเนนสถานะท่ีเปนอยู บทเรยีนจาก
อดีตและยอมรับตอขอจํากัดตางๆ 

  การสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียว
ในการทํางานแบบทีมภายใตการแบง
งานตามหนาท่ี  

 มุงเนนการวางแผน เพิ่มประสิทธิภาพ 

 มุงเนนนวัตกรรม การปรับเปลีย่น และ
พยายามเอาชนะขอจํากดัท่ีมีอยู 

 การทํางานแบบทีมมลีักษณะผสมผสาน
และขามสายงาน  

 มุงเนนการปรับตัว การเรียนรู 

การจัดองคการ  เนนสายการบังคับบัญชาแบบเขมงวด 

 การตดัสินใจสั่งการทําไดลาชา 
 เนนการกําหนดงานแกพนักงาน 

 มุงเนนงานและกระบวนการทํางาน 

 สายการบังคับบัญชามีลักษณะแบนราบ 

 การตดัสินใจรวดเร็วคลองตัว 
 เนนเพิ่มขดีความสามารถของพนักงาน 

 มุงเนนตลาดและผลลัพธ 
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ตารางที่ 2 (ตอ)  
 

ประเด็น
เปรียบเทียบ 

วัฒนธรรมองคการแบบแอนะล็อก 

(Analog culture) 
วัฒนธรรมองคการแบบดิจิทัล 

(Digital culture) 

บทบาทผูนํา 
 

 เนนการควบคุมและการสั่งการ 
 กําหนดผลลัพธไวลวงหนา 
 มุงเนนการควบคุมขอมลูจาก

สวนกลาง 
 การใหรางวลัขึ้นอยูกับงบประมาณ

และทรัพยากร 

 อาศัยภาวะผูนํา ไมใชผูควบคุม 

 ประสิทธิภาพต้ังอยูบนผลลัพธที่เกิดข้ึน 

 การใหขอมลูเปนหนาที่ของทุกคน 

 การใหรางวลัมุงเนนท่ีการสรางนวัตกรรม 
และการเปลีย่นแปลง 

ที่มา : Harshak, Schmaus. & Dimitrova. (2013), Rick. (2017) 
 

Nugent. & Creese. (2018) สนับสนุนวา การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการไมสามารถเกิดไดจากการ
บันทึกสั่งการของผูบริหารระดับสงู การเปลี่ยนแปลงดังกลาวตองใชเวลาเพื่อใหพนักงานไดเรียนรู 

และสรางพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม สอดคลองกับ Chantra, Prommuangkun. & Senanuch. (2017) ที่
ระบุวาการสรางองคการอัจฉริยะตองอาศัยการบูรณาการองคประกอบของการจัดการความรู ซึ่งประกอบดวย 
คน กระบวนการ เนื้อหาความรู และเทคโนโลยี ดังนั้นไมวาจะเปนองคการใดก็ตาม เมื่อตองอยูบนเสนทางแหง
การเปลีย่นแปลงตามแนวทางดิจทิัล ผูบริหารจําเปนตองใชความพยายามในการสนับสนุนเพื่อสรางการปรับตัวใน
การทํางาน Buchanan, Kelley. & Hatch. (2016) ไดเสนอปจจยัที่ผูบริหารองคการควรพิจารณาเมือ่ตองนํา
องคการกาวสูองคการแบบดิจิทัล ไดแก 1) การสรางวัฒนธรรมองคการใหสนับสนุนแนวทางการดําเนนิงานแบบ
ดิจิทัล กลาวคือ ผูบริหารตองมีบทบาทสําคัญในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคการและดึงดดู
คนท่ีมีความสามารถ เพื่อสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีแข็งแกรง เพื่อสนับสนุนการใชระบบดจิิทัล 2) การมุงรักษา
พนักงานเปรียบเสมือนกับการรักษาลูกคา การสรางความรูสึกการมีสวนรวมสําหรับการทํางานเปนทีมและการ
เปนสวนหน่ึงขององคการ ผูบริหารตองดูแลและสรางวัฒนธรรมแบบดิจิทัลชวยสนับสนุนใหสมาชิกในทีมรูสึกถึง
ความเชื่อมโยงกัน และ 3) การเปดกวางรองรับการพัฒนานวัตกรรม โดยองคการจําเปนตองมีความยดืหยุน
เพื่อท่ีจะสามารถปรับการดําเนินงานใหเปนไปตามกลยุทธขององคการแบบดิจิทลั การเปดโอกาสใหพนักงานได
ใชความคิดสรางสรรค รวมถึงใหการสนับสนุนทรัพยากรตางๆ ในการทํางานอันนํามาซ่ึงนวัตกรรมใหมๆ  
(D'Onfro, 2015) 

ในงานศึกษาของ Dery, Sebastian. & Van Der Meulen. (2017) ไดสรุปวา ความสําเร็จขององคการ
ในยุคดิจิทัลขึ้นอยูกับการเปลี่ยนแปลงวิธีทํางาน การสรางสถานท่ีทํางานในแบบดิจิทัล และการปรับปรุง
ประสบการณการทํางานเชิงดิจิทลัของพนักงาน ซึ่งนําไปสูขอเสนอแนะใน 2 มิติ ประกอบดวย การเช่ือมโยงการ
ทํางานของพนักงาน และบทบาทภาวะผูนําแบบตอบสนอง กลาวคอื การเช่ือมโยงการทํางานของพนักงาน 
หมายรวมถึงการขยายขอบเขตการทํางานดวยขอมูลความรูและความคิด โดยท่ีพนัก งาน ผูมีสวนไดเสยี และ
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ลูกคาสามารถมีสวนรวมซึ่งกันและกัน องคการจะปรับปรุงการเช่ือมโยงของพนัก งานดวยวิธีการที่หลากหลาย 
เชน การเพิ่มรูปแบบการสื่อสารในเชิงดิจิทัล การใชเทคโนโลยีใหมเพือ่รอง รับการดําเนินกิจกรรมท่ีรวดเร็ว 
สําหรับบทบาทภาวะผูนําแบบตอบสนอง คือ การขยายขอบเขตบทบาทของฝายบริหารที่มุงเนนใหความสําคัญ
กับกิจกรรมที่เกีย่วของกับการพัฒนาและปรับปรุงประสบการณของพนักงานอยางตอเนื่อง ภาวะผูนําแบบ
ตอบสนองสามารถขับเคลื่อนองคการดวยการมุงเนนการสื่อ สารดวยวิสัยทัศนท่ีชัดเจน และสามารถออกแบบ
เชื่อมโยงวัฒนธรรมการทํางานเชิงดิจิทัลกับกลยุทธขององคการ 
 

อุปสรรคในการเปล่ียนผานสูดิจิทลั  

จากการทบทวนวรรณกรรมทําใหเห็นชัดเจนวา การจะบรรลุการเปลีย่นผานสูดิจิทัลไมเพียงตองอาศัย
กระบวนการท่ีซับซอนเทาน้ัน แตยังตองใชเงินลงทุน เวลา และทรพัยากรบุคคล รวมถึงการปรับเปลีย่นในเชิง
พฤติกรรมองคการอีกดวย Gupta. (2018) กลาววาในระยะเร่ิมแรกของกระบวนการการเปล่ียนแปลงภายใน
องคการควรเร่ิมดวยการสื่อสารวสิยัทัศน การวางแผนและเตรียมความพรอม เพื่อใหทุกคนมีสวนรวมรบัรูและมี
ความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับตัวแบบการบริหาร 

การเปลีย่นแปลงของเลวิน ซึ่งระบวุาในระยะแรกเปนชวงที่ตองยอมรับถึงความจําเปนในการเปลี่ยน 
แปลง การสื่อสารที่ชัดเจนซ่ึงเนนขอความสําคญัสําหรับการเปลีย่นแปลงเปนสิ่งท่ีจําเปนทีต่องดําเนินการ หาก
ขอความการเปลี่ยนแปลงท่ีสื่อสารออกไปไมชัดเจนหรือไมมีคณุภาพพอ ยอมไมทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
ผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงน้ัน  

การตอตาน ถือเปนสิ่งทาทายท่ีตองเผชิญขณะทําการเปลี่ยนแปลง การตอตานเปนปฏิกริิยาธรรมชาติที่
แตละคนจะตอบสนองแตกตางกันไป องคการไมควรเพิกเฉยตอการปฏิกิริยาการตอตาน เพราะการตอตานของ
บุคคลนี้เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงในการปฏิบตัิงานบทบาทความรับผดิชอบและพฤติกรรมของพวกเขา 
ในขณะที่ Valentine. (2016) ไดเนนความจําเปนท่ีจะตองมีคณะกรรมการ 

บริหารที่แข็งแกรงและเปนผูนําท่ีมีความสามารถทางดิจิทัล พวกเขาตองสามารถวิเคราะหสาเหตุปญหา
ในวัฒนธรรมขององคการโดยดําเนินการเปลีย่นแปลงสอดคลองไปกับวัฒนธรรมองคการ หากขาดแรง ผลักดัน
จากผูบรหิารระดับสูงยอมเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนผานสูดิจิทลั ดวยเพราะการเปลี่ยนผานไปสูดิจิทลั
จําเปนตองปรับเปล่ียนพ้ืนฐานการดําเนินงานขององคการ ไมใชเพียงการลงทุนในดานเทคโนโลยีเทาน้ัน แตยัง
จําเปนตองเช่ือมโยงการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธในสวนของพฤติกรรมองคการ เพื่อสงเสริมใหเกดิกระบวนการ
ทางความคิดในเชิงดิจิทัล  

การขาดความเชี่ยวชาญ ก็เปนหน่ึงในอุปสรรคทีข่ัดขวางการเปลี่ยนผานสูดิจิทัล ดวยเพราะการ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมทางเทคโนโลยี จําเปนตองอาศัยบุคลากรที่มคีวามเช่ียวชาญในทักษะเชิงดิจิทัล อกีท้ังยัง
จําเปนตองสรรหาบุคลากรที่มีความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงระบบนิเวศนเชิงดิจิทัล ซึ่งไมกลัวตอการทาทายและ
การทดลองกระบวนการใหมๆ  ทางธุรกิจ Soni. (2018) ระบุวา บางองคการแมจะมีความสามารถท่ีเหมาะสม แต
ขาดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมก็ทาํใหเกิดความลมเหลวไดเชนกัน นอก  จากนี้องคการยังควรใหความสําคัญกับ
การลงทนุในดานการฝกอบรมสําหรับพนักงานเพื่อใหพวกเขาเหลานั้นไดพัฒนาทักษะ ความสามารถ และมีความ
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เชี่ยวชาญที่จําเปนตอการขับเคลื่อนกลยุทธในงานเชิงดิจิทัล เมื่อองคการพยายามเปลีย่นผานสูดิจิทลั มกัพบวามี
คาใชจายเพิ่มมากขึ้นอยางรวดเร็ว ประเด็นตนทุนการดาํเนินงานจึงเปนอุปสรรคหนึ่งในการประยุกตใชระบบการ
ดําเนินงานใหมตามแนวทางกลยุทธเชิงดิจิทัลเพื่อทดแทนระบบการดําเนินงานแบบเดมิ รวมถึงการเสริมสราง
ทักษะใหม การจางงานบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ การลงทุนในงานวิจัยและพัฒนาดานเทคโนโลยีลวน
แลวแตนํามาซึ่งคาใชจายทีเ่พิ่มสูงขึ้น    
 

บทบาทใหมในการจัดการทรัพยากรมนุษย  
Armstrong. (2006) ระบุวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการกาํหนดแนวทางเชิงกลยุทธเพื่อ

เชื่อมโยงการจดัการในสินทรัพยท่ีมีคุณคาตอองคการ เพื่อใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการบรรลุเปา หมายของ
องคการ การจัดการทรัพยากรมนษุยจะเกี่ยวของกับกิจกรรมแบบดัง้เดิม เชน การปฏิบตัิงานประจําวนั การสรร
หา และการประเมินผลการปฏิบตังิาน อยางไรก็ตามหนาท่ีในการจัดการทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาเปลีย่นแปลง
ไปจากเดิม โดยเพิ่มเติมกิจกรรมเพื่อเพิ่มมูลคามากขึ้น เชน การพัฒนาและการจัดการคนเกง ในอดีตบทบาทและ
การทํางานของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยมักถูกกําหนดแยกออก 

จากการทํางานของฝายบรหิาร แตในสภาพแวดลอมปจจุบันบทบาทดานทรัพยากรมนุษยตอง
เปลี่ยนแปลงไป ในฐานะผูบริหารหรือผูอํานวยการดานทรัพยากรมนุษย จําเปนตองปรับ เปลี่ยนงานใหคูขนานไป
กับความตองการขององคการที่เปลี่ยนแปลงไป องคการท่ีจะประสบความสําเร็จจําเปนตองมีการปรับตัวอยาง
รวดเร็วและมีความยดืหยุนตอการดําเนินงาน ดังนั้นฝายทรัพยากรมนุษยตองสรางบทบาทความเปนผูนําองคการ
ในดานตางๆ เชน การพัฒนาองคการ การอํานวยการ เพื่อใหพนักงานสามารถบรรลุเปาหมายการเปลี่ยนแปลง
ตามท่ีองคการตั้งไว รวมถึงการพฒันาขีดความสามารถของพวกเขาเหลานั้น Heathfield. (2018) ไดเสนอ
บทบาทดานทรัพยากรมนุษยที่จําเปนตอองคการสมยัใหม ไดแก การเปนพันธมิตรเชิงกลยุทธ และการเปน
ผูสนับสนุนพนักงาน กลาวคือ ผูบริหารดานทรัพยากรมนุษย จําเปนตองเขาใจและทบทวนเปาหมายเชิงกลยุทธ
ขององคการ เพื่อนําไปสูการปรับแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและรวมสนับสนุนใหคนในองคการสามารถ
ปฏิบัติงานตามแผนท่ีตั้งไว ความรวมมือในลักษณะของหุนสวนเชิงกลยุทธนั้นมีหลายลักษณะ เชน การออกแบบ
งาน การจางงาน การใหรางวัล การยอมรับยกยอง การจายคาตอบแทน ระบบการประเมินและพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนเสนทางอาชีพ การสืบทอดงาน และการพัฒนาพนักงาน  

ฝายทรัพยากรมนุษย เปนผูมีบทบาทสําคัญในความสําเร็จขององคการผานการสนับสนุนดานความรูและ
การพัฒนาความสามารถของพนักงานในองคการ เพื่อใหพวกเขาเกิดความเชี่ยวชาญ สรางการมสีวนรวม สราง
แรงบันดาลใจ และสรางความสุขในการทํางาน แนวทางสําคัญที่แสดงใหเห็นถึงการเปนผูสนับสนุน เชน การ
จัดการคนท่ีมคีวามสามารถสูง ซึ่งมีความสาํคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาความ สําเร็จขององคการ ดังนั้นในการ
ขับเคลื่อนงาน องคการตองใหความสําคญักับการปรับลักษณะบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเหลานั้นใหสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ รวมถึงทําใหคนเกงเหลาน้ันเกิดความรูสึกผูกพนักับความสําเร็จ อีกท้ังยังจําเปนตองมีระบบ
การประเมินผลและการใหรางวัลที่เหมาะสมดวย (Ulrich & Brockbank, 2005) 
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สําหรับการพัฒนาพนักงาน องคการควรใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง โดยใหพวกเขาเหลานั้นสามารถ
เลือกฝกอบรมและพัฒนาในทิศทางที่พวกเขาตองการ มิใชจํากัดเฉพาะตามแนวทางท่ีองคการตองการหรือแคใน
งานท่ีมอบหมายเพียงเทาน้ัน รวมถึงการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู โดยตระหนักวาปจจัยสําคัญคือ การทําให
พวกเขาสนใจมีสวนรวม และสรางบรรยากาศสภาพแวดลอมองคการแหงการเรียนรู การจัดโปรแกรมชวยเหลือ
พนักงาน การใหคําปรึกษาและการแนะนําสิ่งตางๆ สําหรับพนักงาน และสมาชิกในครอบครัว เมื่อพวกเขา
ประสบปญหาทีส่งผลกระทบตอสขุภาพกาย จิตใจ และอารมณ โปรแกรมชวยเหลือน้ีจะตองพรอมท่ีจะชวยเมื่อ
พวกเขาตองการจัดการกับเหตุการณปญหาในชีวิต ปญหาในการทํางาน และปญหาสวนตัวอ่ืนๆ ซึ่งมผีลตอการ
รักษาระดับผลผลิต ความสุข และสุขภาพของพนัก งาน จากคําถามท่ีวา เมื่อองคการกาวสูการเปลีย่นผานสู
ดิจิทัล ฝายทรัพยากรมนุษยควรกําหนดนโยบาย กระบวนการ และแนวทางปฏิบัติอยางไรใหสอดคลองกับยุคที่
เต็มไปดวยนวัตกรรมดิจิทลั ผูเขียนขอนํา เสนอแนวปฏิบัติในยุคดิจทิัลสําหรับงานทรัพยากรมนุษย ดงัตารางท่ี 3 
 

ตารางที่ 3 แนวปฏิบัติในยุคดิจิทัลสําหรับงานทรัพยากรมนุษย 
 

ขอบเขตหนาท่ีงาน 

ทรัพยากรมนุษย 
แนวปฏิบัติในยุคดิจิทัล 

การวางแผนกําลังคน  เชื่อมโยงการวางแผนกําลังคนกับเปาเชิงกลยุทธขององคกร เนนวางแผนกําลังคน
เชิงรุก  

 อาศัยเทคโนโลยีชวยใหเกิดมมุมองแบบองครวม และการเช่ือมตอขอมูลแบบ
เรียลไทม เชน ขอมูลเกี่ยวกับพนักงาน ตําแหนงงาน คาตอบแทน การจัดอันดับ
ประสิทธิภาพ การฝกอบรมทักษะเพิ่มเติม โครงการทีไ่ดรับมอบหมายในปจจุบัน 
และแผนความกาวหนาในสายอาชีพ 

การสรรหาและ
คัดเลือก  

 การสรรหาและคัดเลือก ผานระบบอิเล็กทรอนิกส รวมถึงการสัมภาษณงานผาน
วิดีโอ การใชสื่อสังคมออนไลน และการวิเคราะหลักษณะของผูสมัคร  

 ระบุคณุสมบัติ ความสามารถ และทักษะเชิงดิจิทลัในการทํางาน 
การทํางานแบบ
ยืดหยุน  

 ปรับรูปแบบการทํางานท่ีสามารถทําไดจากทุกที่ ทุกเวลา 
 สามารเช่ือมตออุปกรณแบบไรสาย และเขาถึงขอมูลรวมกันได 

การฝกอบรมและ
พัฒนา 
 

 มุงเนนการสรางความรูเชิงดิจิทลัใหแกพนักงานทุกคน 

 มีการติดตามและการสอนงานท่ีเปนรูปแบบมาตรฐานผานสื่อดิจทิัล 
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ตารางที่ 3 (ตอ) 
 

ขอบเขตหนาท่ีงาน 

ทรัพยากรมนุษย 
แนวปฏิบัติในยุคดิจิทัล 

ความกาวหนาและการ
วัดผลการปฏิบตัิงาน  

 การเลื่อนตําแหนงพิจารณาตามผลลัพธหรือนวัตกรรมทีไ่ด มิใชเปาหมายท่ี
กําหนดไวลวงหนา 

 ความกาวหนาในอาชีพมีไดหลากหลาย สามารถตอยอดความเปนมืออาชีพใน
บทบาทใหมดานดิจิทลั 

 การบันทึกการทํางานประจําวันในแบบออนไลน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานข้ึนกับผลลัพธที่สามารถทําได 
 การทําโครงการและการพัฒนางาน มีคุณคามากกวาการทํางานประจําทั่วไป 

การจายคาตอบแทน  
 

 

 

 คาตอบแทนในผลการดําเนินงานไมถูกจํากัดภายใตกรอบงบประมาณ 

 ความยดืหยุนในการทํางานรวมกับวิถีแบบดิจิทัล เชน การนําอุปกรณเครื่องมือ
เทคโนโลยีสารสนเทศสวนตัวมาเช่ือมตอใชในการทํางาน  

 มุงเนนผลการดําเนินงานแบบทีม และการสรางสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว (Work Life Balance) ของพนักงานมากข้ึน 

 

ดังนั้นในโลกปจจุบัน ปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยมคีวามซบัซอนและหลากหลายมากข้ึน ระบบ
ดิจิทัลเปนเครื่องมือท่ีมสีวนชวยงานทรัพยากรมนุษยในการเก็บรวบรวมขอมูลที่มีจํานวนมากอยางเปนระบบใน
ฐานขอมูล และชวยในการวิเคราะหขอมูลไดอยางครบถวน แมนยาํ การวิเคราะหขอมลูที่แมนยําจะมปีระโยชน
อยางมากตอการวางแผนดานกําลงัคน การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการตัดสินใจท่ีถูกตองในอนาคต 
สอดคลองกับ Beadles, Lowery. & Johns. (2005) ที่สนับสนุนวาผลกระทบในดานบวกที่เกิดข้ึนจากการปรับ
บทบาทในการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลใหประหยัดเวลาในกระบวนการบริหารจัดการและการประมวลผล
เอกสารตางๆ อีกทั้งยังชวยลดปญหาขอผิดพลาดจากการดําเนินงานดวย ในมุมมองของ Kovach. & Cathcart. 
(1999) สนับสนุนวา การประยุกตเทคโนโลยีสารสนเทศในงานทรัพยากรมนุษย ชวยลดคาใชจายในการ
ประมวลผลขององคการ เชน เมื่อบริษัทเดลลนําระบบบริหารทรัพยากรมนุษยแบบอิเล็กทรอนิกสมาใช สงผลให
ประหยดัตนทุนในการดําเนินงาน อีกทั้งยังมีสวนชวยในการปรับปรุงกลไกการแบงปนขอมูลแบบขามสายงาน
ภายในองคการดวย สอดคลองกับ Siengthai. & Udomphol. (2016) ที่ระบุวาการปรับตัวของงานทรัพยากร
มนุษยในอุตสาหกรรมสิ่งทอของไทยเขาสูระบบดิจิทลั มีผลกระทบเชิงบวกตอการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร 
ทั้งในแงของการประหยดัเวลาและตนทุน ความสะดวกรวดเร็วยังสงผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัตงิานและผูมี
สวนไดสวนเสียกับองคกรอีกดวย แตในมุมของ Leonard. (2019) ใหความเห็นวา การนําระบบเทคโนโลยีใหมมา
ปรับใชนั้น จําเปนตองพิจารณาผลกระทบอยางรอบดาน แมวาจะทําใหการปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษยมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น แตคาใชจายในการลงทุนปรับรื้อระบบ การทําสัญญากับผูใหบริการซอฟตแวร คา
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บํารุงรักษา รวมถึงคาลิขสิทธิ์ อาจตองใชเงินทุนจํานวนมาก สําหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม จงึตอง
พิจารณาความคุมคาอยางรอบคอบ อีกท้ังยังมีความกังวลใจในเรื่องความเสีย่งในการละเมดิความเปนสวนตัวและ
ความปลอดภัยดานขอมูล 
 

กรณีศึกษาทางธุรกิจ 

ผูเขียนขอนําเสนอตัวอยางการนําเทคโนโลยีดิจิทัล มาปรับใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อ
เปนกรณศีึกษาดังนี ้
 การวางแผนกําลังคน  
 ตองยอมรับวา ในปจจุบันขอมลูมคีวามซับซอนหลากหลายและมีปรมิาณเพิม่ทวีคูณมากข้ึน สําหรับ
งานทรัพยากรมนุษยแลว ขอมูลทัง้ภายในและภายนอกองคการ ลวนมีประโยชนตอการวางแผนกําลังคน การ
วางแผนกําลังคนตองอาศัยกระบวนการวิเคราะหขอมลูอยางเปนระบบ เพื่อจัดหากําลังคนใหเหมาะสมกับการ
ดําเนินงานในปจจุบันและในอนาคต โดยตองเช่ือมโยงกับการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธของธุรกิจในยุคดจิิทัล 
ดังนั้นในการตรวจสอบสภาพแวดลอม การคาดการณความตองการ ตองอาศัยขอมูลที่แมนยํา แพลตฟอรมการ
วิเคราะหขอมูลที่ถูกนําไปใชในองคกร เชน โปรแกรม Cognos Analytics ของบริษัทไอบีเอ็ม ชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการวิเคราะหและพยากรณขอมลูเชิงลึกไดอยางทันสถานการณ ขอมูลพนักงานท่ีมีจํานวนมากจะ
ถูกจัดการและแสดงผลในรูปแบบรายงาน กราฟ สถิติ และแดชบอรด (IBM, 2019) การวิเคราะหขอมลูเชิงรุกจะ
ชวยรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการตําแหนงงานภายในองคการ ตลอดจน
ระบุงานท่ีเหมาะสมกับทักษะของพนักงานในยุคดิจิทัล บริษัทระดับโลกอยางกูเกลิ ไดนําเทคโนโลยีมาใชใน
กระบวนการวิเคราะหเชิงทํา นายผล โดยอาศัยการวิเคราะหขอมลูคณุลักษณะของพนักงานท่ีสัมพันธโดยตรงกับ
การจางงาน หรือแมแตบริษัท ฮิวเลตต แพคการด ทีใ่ชการวิเคราะหขอมูลสําหรับคาดการณแนวโนมการลาออก
ของพนักงาน (Mckenna, 2019) 
 

การสรรหาและคัดเลือก 

บริษัท ลอรีอัล ผูจัดจําหนายเครื่องสําอางระดับโลก มีความพยายามในการคนหาผูสมัครที่มีคณุสมบตัิ
ตรงกับตําแหนงงานเฉพาะผานโซลูช่ันท่ีหลากหลาย เชน การติดตั้งแอปพลิเคชัน W4App บน เฟซบุกของบริษัท 
เพื่อการสรรหาผูสมัครระดับโลก ซึ่งผูใชงานท้ังพนักงานและแฟนเพจสามารถแบงปนขอมูลผานเครือขายของ
ตนเองได ลอรีอัลยังมีการใชการทาํการโฆษณาบนเฟซบุกเพื่อประชาสัมพันธงานใหแกผูสมัครที่มีคุณสมบัติ 
เครื่องมือท่ีใชในการสรรหาบุคลากรนี้สามารถส่ือสารโดยตรงกับกลุมเปาหมายไดมากข้ึน เพียงผูสมัครกดปุม
สมัครงาน ขอมลูของผูสมัครจะถูกสงไปยังบริษัทในรูปแบบของใบสมัครงาน ขอมูลเหลานีจ้ะถูกดึงไปใชไดอยาง
รวดเร็ว และกอใหเกดิคาใชจายทีต่่ํากวาการประกาศรับสมัครงานผานชองทางแบบด้ังเดิม และการใชระบบ 
L'Oréal Talent ซึ่งถูกออกแบบใหสามารถเขาถึงขอมูลไดงาย และผูสมคัรสามารถทําการสมัครไดสะดวกย่ิงขึ้น
จากหนาเว็บไซต ผานขั้นตอนงายๆ เพียง 3 ขั้นตอนคือ 1) การคนหาตําแหนงงานวาง ผูสมัครสามารถระบุ
เงื่อนไขตางๆ เชน ประเภทงาน ตาํแหนงงาน ประเทศท่ีสนใจตามศักยภาพและคุณสมบตัิของตนเองได 2) การ
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อธิบายลักษณะงาน ในสวนน้ีผูสมคัรสามารถพิจารณาวา ในขอกําหนดความตองการของตําแหนงงานวางแตละ
ตําแหนงของบริษัทตรงกับคุณสมบัติที่ตนเองมีหรือไม เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางประวัติสวนตัวใหมีความ
โดดเดนและมีเอกลักษณเฉพาะตัวมากขึ้น สิ่งเหลานี้จะชวยใหผูคัดเลอืกใบสมัครเห็นความสามารถที่โดดเดนของ
ผูสมคัร และ 3) การสงใบสมคัรงาน เมื่อผูสมัครอานคาํบรรยายลักษณะงานและไดแบงปนประสบการณ ทักษะ
ตางๆ ขอมูลในประวัตสิวนตัวท่ีสรางขึ้นนั้นจะถูกบันทึกโดยอัตโนมัต ิและผูสมัครจะไดรับจดหมายอิเลก็ทรอนิกส
ยืนยันจากบริษัทภายหลังดวย (L’Oréal, 2018) อีกทั้งลอรีอัลยังนําระบบอัตโนมัตสิําหรบัตอบคําถาม (AI 

Chatbot) มาใชในการสัมภาษณผูสมัคร และในกระบวนการคดักรอง ไมเพียงแตจะทําใหไดผูสมัครที่มคีุณสมบัติ
ตามท่ีคาดหวังเทาน้ัน แตยังชวยใหกระบวนการตรวจสอบประวัติของผูสมัครเปนไปไดอยางรวดเร็ว เชนเดียวกับ
บริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือก โดยนําระบบอัตโนมัตสิําหรับตอบ
คําถาม มาใชในการรับสมัครงาน นําเทคโนโลยีปญญา ประดิษฐ และระบบวดิีโออัตโนมัติ (Automated Video) 

ชวยในการคัดเลือกและตรวจสอบประวัตผิูสมัครงานเบื้องตนกอนเขาสูการทดสอบและการสัมภาษณดวย
คณะกรรมการ เพื่อคนหาบุคคลทีม่ีคุณสมบัตติรงกับตําแหนงงาน (The Siam Cement Public Company 

Limited, 2018; Narvekar, 2019) 
 

การทํางานแบบยืดหยุน 
บริษัทยักษใหญดานเทคโนโลยีระดับโลกอยางซัมซุง ไดมีการปรับลดช่ัวโมงการทํางานตามกฎหมาย

มาตรฐานแรงงานของเกาหลีใต โดยไดนําระบบช่ัวโมงการทํางานแบบเลือกไดเองมาใชสําหรับตําแหนงงาน
ธุรการ พนักงานสามารถกําหนดเวลาเขาและออกจากงานไดอยางอิสระ ภายใตระบบนี้พนักงานจะทํางานอยาง
นอย 20 ช่ัวโมงตอสัปดาหในแตละเดือน สวนท่ีเหลือจะขึ้นกับการพิจารณาโดยเฉลีย่ไมเกิน 40 ช่ัวโมงตอสัปดาห 
สําหรับฝายผลติ บริษัทจะนําระบบช่ัวโมงการทํางานยืดหยุนแบบ 3 เดือนมาใช ซึ่งแตกตางกับระบบการทํางาน
ยืดหยุนของฝายธรุการ โดยพนักงานแตละคนจะทํางานไมเกิน 64 ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยกําหนดใหทํางาน 40 

ช่ัวโมงในวันธรรมดาและจํากดัการทํางานลวงเวลาไวท่ี  
12 ช่ัวโมง นอกจากน้ียังมีการนํารปูแบบการทํางานนอกสถานท่ีโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารในยุคดิจิทลัที่เรียกวา การทํางานทางไกล (Telecommuting) พนักงานไมจําเปนตองเขามาปฏิบัติงานใน
สถานท่ีทํางานแบบเดิม พวกเขาสามารถทําหนาท่ีและเช่ือมตอกันโดยไมตองออกจากบาน จากการศึกษาของ 
Global Workplace Analytics พบวาการนําระบบการทํางานทางไกล มาใชมีแนวโนมเพิ่มมากข้ึน บริษัทเดลล 
มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาสถานท่ีทาํงานที่ยั่งยืน ดวยการสนับสนุนพนักงานใหทํางานจากท่ีไหนก็ไดดวยวิธีใดและ
เมื่อไรกไ็ด มีการรายงานวา โดยเฉลี่ยแลวพนักงานชาวอเมริกันทํางานจากท่ีบานของตนเองมากกวา 9 วันตอ
เดือน สงผลใหเกิดการประหยัดเช้ือเพลิงและท่ีสําคัญยังชวยลดปญหาการปลอยมลพิษอีกดวย ในป ค.ศ. 2014 

บริษัทเดลล สามารถประหยัดเงินได 39.5 ลานดอลลารสหรัฐ จากการใหพนักงานทํางานผานระบบสือ่สาร
ทางไกล (O'Neill, 2018) 

สอดคลองกับ Gren. (2016) ที่ระบุวา การนําโปรแกรมการทํางานแบบเสมือนจริง มาใชกับพนักงานกวา 
8,000 คนของบริษัทซีร็อกซ ทําใหพนักงานสามารถทํางานไดจากทีบ่าน ชวยลดผลกระทบตอสิ่งแวดลอมได
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อยางมาก โดยในป ค.ศ. 2014 บริษัทสามารถลดการปลอยกาซเรือนกระจกลงได 40,894 เมตริกตัน และใช
พลังงานนอยลง 4.6 ลานแกลลอน ผลจากการสํารวจขอมลูของบริษัทตรวจ สอบบัญชีระดับโลกอยางไพรซวอ
เทอรเฮาสคูเปอส ช้ีใหเห็นวา ความยืดหยุนในการทํางาน หรือการนาํการสื่อสารทางไกลมาชวยในการทํางาน มี
สวนทําใหธุรกิจมีความสามารถในการแขง ขันเพิ่มขึ้น พนักงานท่ีเปนคนยุคมิลเลนเนียล กวารอยละ 64 ตองการ
ที่จะทํางานจากท่ีบานบางเปนครั้งคราว และอีกรอยละ 66 ตองการปรับเปลีย่นช่ัวโมงการทํางานของพวกเขาเอง 
(Finn & Donovan, 2013) 
  

การฝกอบรมและพัฒนา 
การพัฒนาการเรียนรูในสังคมยุคดจิิทัล มีหลายองคการที่เปลี่ยนแปลงแนวทางการพัฒนาบุคลากรไปใน

รูปแบบทีค่ลายกับการแขงขัน การเลนเกม หรือท่ีเรียกกันวา Gamification ซึ่งสามารถนําไปสูการปรบัเปลี่ยน
พฤติกรรม การแกปญหา และการสรางความผูกพันตอองคการ บริษทัช้ันนําไดนํากลไกกระบวนการคิดแบบเกม
มาใชในบริบททางธรุกิจ เพื่อชวยในการบริหารคนเกงและสรางวัฒนธรรมองคการ เชน บริษัทกูเกลิ ผูนําดาน
นวัตกรรมไดดําเนินการจัดการแขงขัน Google Code Jam เพื่อดึงดูดคนท่ีมีศักยภาพ มีความสามารถ มีทักษะ
ตางๆ ตามท่ีบริษัทตองการมารวมแขงขัน โดยผูที่ชนะการแขงขันเกมนี้จะไดเงินรางวัลตอบแทนสูงถึง 50,000 
ดอลลารสหรัฐ (Code jam, 2019) บริษัทซิสโก ผูนําดานไอทีและระบบเครือขายระดับโลก ใชเงินลงทุนในการ
ปรับปรุงโครงการฝกอบรมผานส่ือสังคมออนไลนระดับโลกสําหรับพนักงานและกลุมสญัญาจาง เพื่อสรางทักษะ
ดานสื่อสังคมออนไลน ดวยหลักสตูรมากกวา 46 หลักสูตร ภารกิจแบบทีมในเกมยังมีสวนสําคัญตอการทํางาน
รวมกันของพนักงาน 

บริษัทดีลอยท ไดนํารูปแบบการแขงขัน การเลนเกมมาใชในการสรางโปรแกรมฝกอบรมภาวะผูนํา
สําหรับกลุมผูบริหารระดับสูง สงผลใหเวลาเฉลีย่ในการจบหลักสตูรฝกอบรมลดลงจากเดิมถึง 50      เปอรเซ็นต 
สําหรับบริษัทผูผลติรถยนตอยางอาวด้ี ไดนํารูปแบบโครงการฝกอบรมเสมือนจริง มาใชสําหรับอบรมพนักงาน
ตัวแทนจําหนาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานไดฝกการเรยีนรูในการรับมือกับลูกคาภายใตสถานการณ
ตางๆ ที่ทาทาย พวกเขาตองใชทักษะและการควบคุมสถานการณที่เผชิญหนากับลูกคาแบบเสมือนจริง โดยลูกคา
ในเกมเสมือนจริงจะแสดงผลลัพธระดับอารมณ คลายกบัเกมเดอะซมิส (The Sims) พนักงานจะสามารถรับรูได
ทันทีวามีการตอบสนองการกระทาํของเขาอยางไรและเขาตองพยายามทําใหดียิ่งขึ้น เพื่อจะขามไปสถานการณ
ตอไป (Lindermann, 2019) 
 

ความกาวหนาและการวัดผลการปฏิบัติงาน 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานตองติดตามความคืบหนาของเปาหมาย เพื่อพิจารณาขอมลูผลงานและ
ผลการปฏิบตัิงานรายบุคคล ซึ่งตองอาศัยเวลา จึงมีการใชระบบเทคโนโลยีชวยในการจดัการตัวช้ีวัดความสําเร็จ
ในการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงานน้ียังเปนสวนหน่ึงของการพัฒนาทางอาชีพ ผลจากการประเมินก็จะ
ชวยกระตุนการพัฒนาศักยภาพเพือ่นํามาซึ่งความสาํเร็จขององคกร บริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มีการ
พัฒนาแพลตฟอรมในการบริหารผลการปฏิบัติงานราย บุคคลของพนักงาน (iPMS Platform) เพื่อใหการบริหาร
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ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานแตละคนมคีวามชัดเจน เปนธรรม และชวยใหการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชากับ
พนักงานเกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ (The Siam Cement Public Company Limited, 2018) เชนเดียวกับดีแทค 
ที่ไดใชระบบการประเมินผลการทํางานใหม โดยเปดโอกาสใหทุกฝายที่เกี่ยวของสามารถแลกเปลี่ยนพดูคุยกันได
อยางตอเนื่อง ในขณะท่ีบริษัทกูเกลิ และไมโครซอฟท ใชการตั้งวัตถุประสงคและผลลัพธหลักในการทํางาน 
(OKR) AssessTEAM เปนแอปพลเิคชันการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดยระบบสามารถกําหนดเปาหมายการ
วิเคราะหผลการปฏิบัติงานและความสามารถของพนักงาน แสดงผลการวิเคราะหแบบเรียลไทมและปรับให
ยืดหยุนรองรบัทุกการประเมิน เชน การประเมินรายป การประเมินโครงการ และการประเมินแบบ 360 องศา 
ทําใหสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือการวางแผนในอนาคตได (Assess team, 2019)  
 

การจายคาตอบแทน 

ในองคการที่มีพนักงานจํานวนมาก และมีแนวโนมการเพิม่ขึ้นของพนักงานกลุมเจนแซด (Gen Z) ดังนั้น
องคกรจึงจําเปนตองเปลี่ยนวัฒนธรรมและแนวปฏิบัติในการทํางานเพ่ือใหพนักงานนี้มีความพึงพอใจและสราง
ความผูกพันกับองคกร ระบบเงินเดือนเปนงานท่ีตองใชความละเอียดรอบคอบ มีการนําเทคโนโลยรีะบบจัดการ
เงินเดือนมาใชเชื่อมโยงขอมลูเวลาการเขางาน การลางาน การทํางานลวงเวลา การคํานวณรายการเงินเดือน 
รวมถึงเงินสมทบกองทุนประกันสงัคม และภาษเีงินไดบุคคลธรรมดา ซึ่งการคํานวณเงินเดือนสามารถทําไดงาย
โดยใชโปรแกรมประเภทสเปรดชีท ในปจจุบันธนาคารพาณิชยตางปรับรูปแบบการใหบริการแกลูกคากลุมธุรกิจ
เพื่ออํานวยความสะดวกในการจัดการขอมูลพนักงานและคํานวณบัญชีเงินเดือนอัตโนมัติ เชน การจดัการบัญชี
เงินเดือนของธนาคารทหารไทยผานระบบ TMB Payroll Plus ระบบ K-Cash Connect Plus ของธนาคาร
กสิกรไทย เปนตน (Forbesthailand, 2019)สําหรับบริษัทขามชาติอยางยูนิลีเวอร เพื่อใหธุรกิจดํารงอยูไดในยุค
ดิจิทัล สามารถดึงดูดและรักษาคนเกงคนท่ีมีความสามารถไวในองคการ จึงนําแพลตฟอรมการใหรางวัลแบบ
ดิจิทัลมาใชในการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ ขอมูลคาตอบแทนท้ังหมด (Total Rewards) สําหรับ
พนักงานแตละคนจะถูกรายงานแบบเรียลไทม พนักงานสามารถเห็นมูลคารวมของการลงทุนในสวนของ
คาตอบแทนของบริษัท การสรางการรับรูนี้ เปนสิ่งที่กระตุนใหพนักงานแสวงหาแนวทางในการดําเนินงานเพื่อให
บรรลเุปาหมายรวมกัน และเพ่ิมความโปรงใสในการจายคาตอบแทนอีกดวย (Bennett, 2019) 
 

สรุป 

จากท่ีกลาวมาขางตน แสดงใหเหน็อยางชัดเจนวา บทบาทหนาท่ีของงานทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญ
ตอการนําองคการไปสูการเปลี่ยนผานสูดิจิทัล ท้ังในการทํางาน สถานท่ีทํางาน และดานพนักงาน ซึ่งลวนแต
ไดรับแรงขับเคลื่อนจากความกาวหนาทางเทคโนโลยี แตในขณะเดียวกันบทบาทหนาท่ีหลักของงานทรัพยากร
มนุษย ทั้งการดึงดูด การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา และการธํารงรกัษาบุคลากรที่มศีักยภาพใหอยูกบัองคการ ก็
ยังถือวาเปนหนาที่ท่ีสําคัญอยู เพียงแตแนวทางในการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยจําเปนตองปรับเปลี่ยน
แตกตางไปจากเดิม ฝายงานทรัพยากรมนุษยจาํเปนตองเขาใจทฤษฎีการจดัการการเปลีย่นแปลง และลด
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อุปสรรคในการเปลี่ยนผานสูดิจิทลั เพื่อใหแนใจไดวาการเปลี่ยนผานสูสภาพแวดลอมการทํางานใหมจะเปนไป
อยางราบร่ืน 

ในมุมของนักวิชาการยืนยันแนวคดิที่วา เทคโนโลยีกําลังปรับเปลี่ยนวิถีทางและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย องคการตางไดปรับไปใชเทคโนโลยีที่มคีวามซับซอนในการรวบรวมและวเิคราะหขอมูล ซึ่ง
นํามาใชปรับปรุงวิธีการดึงดูดและธํารงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ รวมถึงดานการวางแผนกําลังคน การสรร
หาและคดัเลือก การปรับการทํางานแบบยืดหยุน การฝกอบรมและพัฒนา การติดตามความกาวหนาและการ
วัดผลการปฏิบตัิงาน และการจายคาตอบแทน จากกรณีศึกษาแนวปฏิบัติในงานทรัพยากรมนุษยแสดงใหเห็นถึง
ขอไดเปรยีบในการเปลี่ยนผานสูดจิิทัลดวยเทคโนโลยีสามารถสรางโอกาสใหมในงานทรัพยากรมนุษย ชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน ลดภาระงานท่ีเกี่ยวของกับงานธุรการ และชวยใหฝายทรัพยากรมนุษยมสีวนรวม
สนับสนุนตอทิศทางเชิงกลยุทธขององคการ การใชเทคโนโลยีชวยเปลี่ยนรูปแบบการทํางานท่ีมุงเนนการบริหาร
ไปสูการมุงเนนเชิงกลยุทธมากขึ้น และการเปลีย่นแปลงท่ีรุนแรงในโลกยุคอนาคตคือ การนําระบบอัตโนมัติมาใช
เพิ่มขึ้น แนวโนมคานิยมในรูปแบบการทํางานของคนรุนใหมที่เปล่ียนแปลงไป การทํางานอิสระแบบยืดหยุนยอม
สงผลใหปริมาณแรงงานในอาชีพท่ีมีความมั่นคงสูงในลักษณะงานประจําจะมีขนาดลดลง ซึ่งหมายความวา
บทบาทของงานทรัพยากรมนุษยกจ็ะเปลีย่นแปลงไปโดยสิ้นเชิงดวย เพราะความกาวหนาทางเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารท่ีมีความสําคญัมากข้ึน ท้ังในแงความเสี่ยงและประโยชนตอการบริหารองคการ ดังนั้น
เพื่อความยั่งยืนในการสรางการมีสวนรวมตามแนวทางดจิิทัลในสถานท่ีทํางานในอนาคตนั้น การเปนพันธมิตร
เชิงกลยุทธและการเปนผูสนับสนุนพนักงาน จึงเปนบทบาทใหมท่ีสําคัญของฝายทรัพยากรมนุษย  
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