
Local Administration Journal 16(4) • October - December • 595-615 595 
Received: May 15, 2023• Revised: August 23, 2023 • Accepted:  October 2, 2023 
ACADEMIC ARTICLE 
 
 

 
 
CORRESPONDING AUTHOR 
Suang-I Anunthawichak, Faculty of Business Administration and Service Industry. King Mongkut's 
University of Technology North Bangkok, Prachinburi Campus.Email: suang-i@live.com  
© College of Local Administration, Khon Kaen University. All rights reserved.    

Guidelines for Human Resource 
Management in the Digital Age 

Suang-I Anunthawichak 
Faculty of Business Administration and Service Industry, 
King Mongkut's University of Technology North Bangkok, Prachinburi Campus, Thailand 
 
 

Abstract 
In the current landscape, organizational management increasingly relies on digital technology 
for transformation, particularly in Human Resource Management (HRM). This adoption includes 
advanced technologies like artificial intelligence, big data analytics, and automation. This article 
aims to present guidelines for human resource management in the digital era. It begins with an 
exploration of key HRM principles in this age, highlighting changes in the labor population and 
the growing significance of a knowledge-based economy, underscoring the need for integrating 
digital technologies into HR practices. It examines the technological influence and changes 
affecting operations and HRM, including the use of online learning platforms, data-driven 
performance appraisals, and digital communication tools. The article also discusses problems 
and challenges associated with HRM in the digital era, emphasizing the importance of 
maintaining human relationships in HRM practices and balancing the benefits of technology with 
employee needs. It proposes guidelines for human resource development, focusing on the 
evolving role of HR professionals in using technology for strategic HR decisions, and identifying 
the skills and competencies necessary for professionals to effectively manage and drive 
organizational success. This academic guide elucidates the transformative impact of 
digitalization on HRM and the imperative for organizations to embrace technology, 
understanding the opportunities and challenges it presents in the digital era. Utilizing digital tools 
can optimize talent management, enhance organizational efficiency, and promote a positive 
employee experience. 
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แนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 
ในยุคดิจิทัล 

สรวงอัยย์ อนันทวิจักษณ์ 
ภาควิชาบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมและการค้า คณะบริหารธุรกิจและอุตสาหกรรมบริการ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 
 

บทคัดย่อ 
ปจัจุบันการจัดการองค์กรได้มีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากยิง่ข้ึน ด้วยการใช้เทคโนโลยี
ข้ันสูง เช่น ปัญญาประดิษฐ์ การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ และระบบอัตโนมัติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค
ดิจิทัล เริ่มต้นด้วย 1) การส ารวจหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญในยุคดิจิทัล โดยอธิบายถึงการ
เปลี่ยนแปลงของประชากรแรงงาน และความส าคัญท่ีเพิ่มข้ึนของเศรษฐกิจฐานความรู้ มีความจ าเป็นใน
การรวมเทคโนโลยีดิจิทัลในแนวทางปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) อิทธิพลทางเทคโนโลยี และ
การเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ในการใช้
แพลตฟอรม์การเรียนรูอ้อนไลน ์การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีขับเคลื่อนด้วยข้อมูล และเครื่องมือสื่อสาร
ดิจิทัล 3) ปญัหาและอุปสรรคท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรพัยากรมนษุยใ์นยุคดิจิทัล ส ารวจความส าคัญของ
การรกัษาความสัมพันธ์ของมนุษยใ์นการปฏิบัติ HRM สรา้งความสมดุลระหว่างประโยชนข์องเทคโนโลยีกับ
ความต้องการของพนักงาน 4) เสนอแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล บทบาทท่ี
เปลี่ยนแปลงไปของผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรบุคคลในการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพื่อการตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล ตรวจสอบทักษะและความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับผู้เชี่ยวชาญอย่างมี
ประสิทธิภาพและขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร การเสนอแนะเชิงวิชาการนี้ให้ความชัดเจนเกี่ยวกับ
ผลกระทบการเปลี่ยนแปลงของการแปลงเป็นดิจิทัลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล และความ
จ าเปน็ท่ีองค์กรต่าง ๆ จะต้องยอมรบัเทคโนโลยดี้วยการท าความเข้าใจโอกาสและความท้าทายท่ีน าเสนอใน
ยุคดิจิทัล การใช้เครื่องมือดิจิทัลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการความสามารถ เพิ่มประสิทธิภาพของ
องค์กร และส่งเสรมิประสบการณ์ท่ีดีของพนกังาน  

ค ำส ำคัญ 
แนวทางการบรหิาร การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ยุคดิจิทัล 

บทน ำ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีผ่านมาให้ความส าคัญกับกิจกรรมภายในองค์การด้านต่าง ๆ 
ประกอบไปด้วย การวิเคราะห์ต าแหน่งงานการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ตรงกับ
ความประสงค์ของบุคลากรและต าแหน่งงานตลอดจนการพัฒนาตัวบุคลากรให้มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีทิศทางเดียวกับความต้องการขององค์กร การสร้างความเป็น

กันเองความสัมพันธ์ท่ีดีการปฏิบัติงานโดยการเน้นความเต็มใจและการอาสาสมัคร การก าหนดความเป็น
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ส่วนตัวและการรักษาความพื้นท่ีความเป็นส่วนตัวของพนักงาน การบริหารทีมงานให้อยู่ในสภาพ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตลอดจนการวางแผนด้านส่งเสริมทักษะการปฏิบัติงานและการสร้างฃ
บรรยากาศการปฏิบัติงานร่วมกันท่ีดี (Soisud, Mingchua, Inbua, Kenamang & Bodeerat, 2021) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลมีความต้องการการจัดการในรูปแบบเดิมอยู่หรือไม่ 
เพียงใด รวมท้ังมีหลักการใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลอย่างไร จากมิติความ

เปล่ียนแปลงดังกล่าวมาแล้วนี้ จะเห็นได้ว่าการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันท่ีมี
ความส าคัญในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงานรวมท้ังเทคโนโลยีสมัยใหม่ท่ีเน้นการ
พัฒนาความสามารถในการเรียนรู้ของพนักงานให้มีสูงย่ิงขึ้นรวมท้ังการบริหารงานท่ียืดหยุ่นเพ่ือเตรียม
ความพร้อมสู่อนาคตท่ีไม่แน่นอนในอุตสาหกรรม 4.0 ขณะท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลจะ
ท าให้การตัดสินใจในการด าเนินงานจะมีความถูกต้อง แม่นย า และน่าเช่ือถือรวมท้ังสามารถตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้าได้ดีย่ิงขึ้น ดังนี้การศึกษาจึงได้ต้ังค าถามการวิจัยไว้ว่า “แนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลควรเป็นเช่นไร” 

การศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลจะช่วยแสดงให้เห็นทิศทางแนวโน้ม
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื่อน าไปพัฒนาความรู้และทักษะ การจัดการและการส่งเสริมการ
เรียนรู้ของทางผู้บริหารและพนักงานในรูปแบบการฝึกอบรม การเรียนรู้ออนไลน์ และการศึกษาความ

ต้องการของตลาดแรงงานอย่างเหมาะสม ท าให้เกิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและ
การพัฒนาการวางแผนการจัดการในอนาคตเพื่อให้องค์กรสามารถเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง  

วัตถปุระสงค์ของกำรน ำเสนอบทควำมวิชำกำร 

เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

กำรทบทวนวรรณกรรม 

กำรจัดกำรทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีดิจิทัลท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญในด้านต่างๆ 
ขององค์กร และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ก็ไม่มีข้อยกเว้น ในขณะท่ีองค์กรต่างๆ หันมาใช้
เครื่องมือและกลยุทธ์ดิจิทัลมากขึ้น สาขาวิชา HRM ก็ได้รับการเปล่ียนแปลงทางดิจิทัลและการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยการน าเครื่องมือดิจิทัลมาใช้ส าหรับการสรรหาบุคลากร การจัดการผู้มีความสามารถ 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการเรียนรู้และการพัฒนา (Morgan, 2014) การเน้นบทบาทของการ
เปล่ียนแปลงทางดิจิทัลในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการทรัพยากรบุคคล 
เทคโนโลยีดิจิทัลได้ปฏิวัติกระบวนการสรรหาและคัดเลือก แพลตฟอร์มงานออนไลน์ โซเชียลมีเดีย และ
เครื่องมือท่ีขับเคล่ือนด้วยปัญญาประดิษฐ ์ช่วยให้องค์กรต่าง ๆ เข้าถึงกลุ่มผู้สมัครได้กว้างขึ้น ในยุคดิจิทัล 
การดึงดูดและรักษาผู้มีความสามารถระดับสูงมีความซับซ้อนมากขึ้น เช่น การวิเคราะห์ทรัพยากรบุคคล
ในการระบุพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง คาดการณ์การลาออก และการออกแบบกลยุทธก์ารรักษาส่วนบุคคล 
ตลอดจนการดึงดูดพนักงานท่ีหลากหลายและท างานจากระยะไกลผ่านวิธีการดิจิทัล ด้านการพัฒนาและ
การเรียนรู้ของพนักงาน แพลตฟอร์ม E-Learning ห้องเรียนเสมือนจริงและโมดูลการฝึกอบรมท่ีมี 
gamified ได้เปล่ียนการพัฒนาและการเรียนรู้ของพนักงาน (Malone, 2004) การใช้ประโยชน์ของการ
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เรียนรู้ดิจิทัลรวมถึงการศึกษาด้วยตนเอง การเปล่ียนแปลงจากการทบทวนประสิทธิภาพประจ าปีแบบ
ด้ังเดิมเป็นการตอบรับแบบเรียลไทม์ข้อมูลเชิงลึกด้านประสิทธิภาพท่ีขับเคล่ือนด้วยข้อมูลและความท้า
ทายในการรักษาการเช่ือมต่อของมนุษย์ในกระบวนการจัดการประสิทธิภาพท่ีขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี 
การวิเคราะห์ข้อมูลและตัวช้ีวัด HR การรวมและท านายแนวโน้มทรัพยากรบุคคลในอนาคต การพิจารณา
ทางจริยธรรมโดยรอบความเป็นส่วนตัวของข้อมูลความปลอดภัยและความโปร่งใสมากขึ้น (Brewster, 

Houldsworth, Sparrow & Vernon, 2016) นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ยังคงต้อง
เผชิญกับความท้าทายและทิศทางในอนาคตในการรักษาความปลอดภัยทางไซเบอร์และผลกระทบทาง
จริยธรรมของการใช้เครื่ องมือดิจิทัลส าหรับการตรวจสอบพนักงาน จะเห็นได้ว่าผลกระทบการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิตอลในฟังก์ช่ันทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลายและเน้นความส าคัญของการ
ปรับกลยุทธ์ HR ให้เข้ากับภูมิทัศน์ท่ีพัฒนาขึ้น (Manuti & De Palma, 2018) ในขณะท่ีองค์กรมีความ

ต้องการในการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้มากย่ิงขึ้น โดยเฉพาะการรับทราบเก่ียวกับแนวโน้มและข้อมูลเชิง
ลึกล่าสุดใน HRM จะเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้เช่ียวชาญด้านทรัพยากรบุคคลและนักวิจัยต่อไป 

แนวทำงกำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นภารกิจหลักอย่างหนึ่งของทุกองค์กรไม่ว่าจะมีขนาดใหญ่หรอื
เล็ก จากการทบทวนวรรณกรรมหลายเรื่องเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบประเด็นท่ีส าคัญ
ประกอบไปด้วย การออกแบบงานซึ่งในลักษณะงานในยุคดิจิทัลมักเป็นงานท่ีมีความสลับซับซ้อนและมี
ความแตกต่างไปจากเดิมมากย่ิงขึ้นจึงจ าเป็นจะต้องมีการออกแบบให้มีความเหมาะสมกับลักษณะงานท่ีมี
ความเปล่ียนแปลงไป การจัดการทีมงานท่ีมีความแตกต่างกันซึ่งจะมีความหลากหลายของทีมงานในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันจึงต้องอาศัยสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานและการสร้างทีมงานท่ีมี
คุณภาพสามารถท างานกับความแตกต่างและความหลากหลายได้อย่างลงตัว การสร้างพลังงานให้เกิดขึ้น
ในทีมงานหรือพลังเสริมสร้างศักยภาพในทีมงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและให้เกิดมุมมองทาง
คงวามคิดในการปฏิบัติงานร่วมกันรวมท้ังและการประเมินผลอย่างเป็นระบบ (Anunthawichak, 
Pinthapataya, Kakai, and Ketsingha, 2015) การพัฒนาทักษะและความสามารถให้สอดคล้องกับความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วดังนั้นจึงจ าเป็นจะต้องพัฒนาให้เท่าทันเพ่ือรองรับความเปล่ียนแปลง

ดังกล่าว การบริหารความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญท่ีจ าเป็นจะต้องด าเนินการ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ความเป็นกันเอง ซึ่งมีผลท าให้พนักงานมีทิศทางในการปฏิบัติงาน
ท่ีเหมาะสม เกิดความคล่องตัวและเกิดความสบายใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (Morgan, 2014; Malone, 
2004 ; Brewster, Houldsworth, Sparrow, & Vernon ,2016 ; Manuti & De Palma, 2018 ; Ferrar & 
Green, 2021) แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล จึงสรุปได้ว่าการด าเนินการจะต้องมี

กระบวนการ ขั้นตอนประกอบไปด้วย การพิจารณาหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญในยุคดิจิทัล 
อิทธพิลทางเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ยุคดิจิทัล ปัญหาและอุปสรรค ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล และ แนวทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล รวมท้ังการใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น สิ่งส าคัญคือ การจัดทีมงานให้มีพลังเสริมสร้างศักยภาพใน

การปฏิบัติงาน และการมุ่งเน้นผลลัพธ์ไปยังประโยชน์ขององค์กรและคุณค่าท่ีองค์กรควรได้รับ แนว
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ประกอบไปด้วย การพิจารณาหลักการบริหารทรัพยากร
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มนุษย์ท่ีส าคัญในยุคดิจิทัล อิทธิพลทางเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานและ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ปัญหาและอุปสรรค ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในยุคดิจิทัล และ แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดได้
ดังนี้ 

หลักกำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษย์ทีส่ ำคัญในยุคดิจิทัล 

การสร้างความเข้าใจของผู้ใช้บริการเก่ียวกับเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานเพื่ อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและความสามารถในการหาข้อมูลและประมวลผลได้อย่างเหมาะสม ผู้ใช้บริการพนักงาน
อาจมีพื้นฐานการใช้เทคโนโลยีท่ีแตกต่างกันรวมท้ังความเข้าใจในเรื่องของเทคโนโลยีไม่เหมือนกัน ดังนั้น
การสร้างความเข้าใจให้กับผู้ใช้บริการจึงเป็นสิ่งส าคัญ ด้วยการอธิบายเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน โดย
การใช้ค าอธิบายอย่างชัดเจนเพ่ือให้เข้าใจสิ่งท่ีเกิดขึ้นได้อย่างถูกต้อง รวมท้ังจัดอบรมพื้นฐานความรู้และ
ความเข้าใจ สร้างคู่มือใช้งานท าให้เข้าใจวิธีการใช้งานอย่างถูกต้อง ระบุคุณสมบัติเทคโนโลยีเพื่อให้
ผู้ใช้บริการสามารถต้ังค่าคุณสมบัติได้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง การอธิบายเป้าหมายและ
ประโยชน์ในการใช้งานจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพและความสามารถในการค้นหาข้อมูลได้ดีขึ้น การ

สร้างความเข้าใจเก่ียวกับเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพของ
งานจะช่วยเพ่ิมความเข้าใจและมั่นใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงขึ้น ขณะเดียวกันจะช่วยลดอุปสรรคในการ
ประมวลข้อมูล ท าให้ช่องทางในการพัฒนาตนเองมีมากย่ิงขึ้น  

การบริหารจัดการการเรียนในการจัดการกับการปฏิบัติงานทางไกล ควรค านึงถึงเครื่องมือท่ีใช้ใน
การติดต่อสื่อสารและการจัดทีมงานแบบออนไลน์ การวางแผนและการประเมินผล รวมท้ังการติดตาม

สถานการณ์ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้วยังจ าเป็นจะต้องพิจารณาในเรื่ องความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการเสริมสร้างแรงบันดาลใจของทีมงาน เพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่าง
การใช้ชีวิตและการปฏิบัติงานท่ีดี 

การเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน เพื่อช่วยให้เกิดการส่งเสริมความร่วมมือและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นทีม วิธีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานคือการสร้าง
ความเข้าใจและความเช่ือมั่นภายในทีมงานด้วยการสื่อสารท่ีชัดเจนและให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

ทีมงาน สร้างความรับผิดชอบและความเข้าใจซึ่งกันและกันโดยเฉพาะอย่างย่ิงการระบุท่ีมาความ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีและความเข้าใจในการปฏิบัติงาน การสร้างแนวทางการสื่อสารท่ีดีให้ทีมงานมีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันในลักษณะ การสื่อสารระบบสองทาง สร้างความทรงจ าท่ีดีการให้ก าลังใจยกระดับ
ความผูกพันให้เห็นคุณค่าปัจเจกบุคคลเช่นกันเล่าเรื่องราวในการปฏิบัติงานให้กันและกันฟงั จะช่วยท าให้
งานประสบความส าเร็จได้อย่างมั่นคงและมีประสิทธภิาพท่ีดี   

การพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน การพัฒนาศักยภาพพนักงานใน
ยุคดิจิทัลเป็นสิ่งส าคัญต่อการตรวจสอบสนองการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมท่ีก าลังพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง วิธีการพัฒนาศักยภาพได้แก่การจัดอบรมพัฒนาความเช่ียวชาญในเรื่องความจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม เช่นการใช้งานซอฟต์แวร์ท่ีเหมาะสมกับ
หน้าท่ีและต าแหน่งงาน การให้การสนับสนุนการใช้แพลตฟอร์มออนไลน์ในรูปแบบต่าง ๆ  การสนับสนุน
ให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นทีมโดยเฉพาะอย่างย่ิงการร่วมมือในการปฏิบัติงานและการใช้เครื่องมือออนไลน์
ท่ีเหมาะสม 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การตัดสินและจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
เป็นรายบุคคล โดยสามารถวิจารณ์ความสมบูรณ์ตลอดจนคุณค่าของผลงาน ให้ออกมาอย่างเป็นรูปธรรม
และไม่ล าเอียง ประกอบไปด้วยขั้นตอนการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการประเมินให้ชัดเจน 
โดยพิจารณาจากคุณสมบัติท่ีต้องการจากผลการประเมินเป็นหลัก การใช้เครื่องมือท่ีเหมาะสมซึ่ง
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เช่นการใช้แบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมี

มาตรฐาน การช้ีแจงหรือการอธิบายผลการประเมินควรระบุวิธีการประเมินผลรวมท้ังขั้นตอนการ
ด าเนินงานอย่างชัดแจ้ง การด าเนินการประเมินและตีความใช้การเปรียบเทียบกับเป้าหมายการ
ประเมินผล หากต่ากว่าท่ีวางเอาไว้จ าเป็นจะต้องน ามาพิจารณาแก้ไขเพื่อป้องกันและปรับปรุงให้เกิดผลท่ี
ดีขึ้นในอนาคต การตอบกลับควรมีการอธิบายบอกเล่าถึงจุดดีจุด รวมท้ังการถอดบทเรียนหรือการน าไป
พัฒนางานในอนาคตจะท าให้เกิดความเข้าใจระหว่างหัวหน้าและทีมงานรวมท้ังเกิดความเช่ือมั่นให้เกิด

การปรับปรุงงานต่อไปในอนาคต (Morgan, 2014) 

อิทธิพลทำงเทคโนโลย ีและกำรเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนและกำร
จัดกำรทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

การเพ่ิมประสิทธภิาพของการปฏิบัติงานด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เนื่องจากเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
จะช่วยลดระยะเวลาปฏิบัติงานจากโปรแกรมท่ีปฏิบัติงานอย่างอัตโนมัติ รวมท้ังเพ่ิมความแม่นย าเพราะ
เทคโนโลยีมีการออกแบบให้ช่วยลดความผิดพลาดและเพ่ิมความมั่นใจให้มีมากขึ้น ขณะเดียวกันจะช่วย

ในเรื่องของการตัดสินใจสรุปข้อมูลรวมถึงวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างรวดเร็วท าให้สามารถตัดสินใจได้ในเวลา
ท่ีเหมาะสม นอกจากนี้แล้วยังช่วยในการสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์กรและภายนอกองค์กรให้เกิด
ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานร่วมกัน ขณะท่ีการเก็บรักษาข้อมูลในปริมาณมากและปลอดภัยเทคโนโลยี
จะช่วยในเรื่องของการเรียกดูข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและเกิดความน่าเช่ือถือในการ
ปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานทางไกล ไม่ว่าจะอยู่ท่ีใดก็สามารถปฏิบัติงานได้เหมือนกัน เนื่องจากมีการพัฒนา

เครื่องมือทางการสื่อสารและเช่ือมต่อเครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีมีความรวดเร็วและมีความเสถียรสูงจึง
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในยุคปัจจุบัน นอกจากนี้จะมีเทคโนโลยีการใช้ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์เพื่อสง่
มอบบริการผ่านเครือข่ายท่ีเรียกว่า “Cloud Computing” ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานท่ีสามารถเข้าถึง
แหล่งข้อมูลและใช้แอพพลิเคช่ันต่าง ๆ ได้ทุกเวลาไม่ว่าจะอยู่ท่ีไหนก็จะมีความสะดวกและท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากย่ิงขึ้นโดยเฉพาะอย่างย่ิงการส่งงานระยะไกล การประชุมระยะไกล 

หรือการปฏิบัติงานเป็นทีมก็จะสามารถท าในท่ีต่าง ๆ ได้ง่ายและสะดวกสบายกว่าเดิม 
การพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานมีเพ่ิมขึ้น การใช้เทคโนโลยีพัฒนาขีด

ความสามารถจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมท้ังเพ่ิมคุณภาพชีวิตและพัฒนาทักษะใน
อนาคตเพื่อท่ีจะใช้งานจริงในองค์กร เช่น แพลตฟอร์มในการเรียนรู้ออนไลน์ต่าง ๆ เพื่อช่วยพัฒนาความรู้
และทักษะในการใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานจริง การใช้โปรแกรมในการสื่ อสารออนไลน์เพื่ อ
ติดต่อสื่อสารระหว่างองค์กรและทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง การใช้เทคโนโลยี AI เพื่อช่วยปรับปรุง
การเรียนรู้และพัฒนาทักษะอย่างมีคุณภาพ การใช้แอพพลิเคช่ันต่าง ๆ ส าหรับการเรียนรู้หรือพัฒนา
ปรับปรุงทักษะท่ีเก่ียวข้องกับงาน 
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การใช้เทคโนโลยีในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับการฝึกอบรม การสรรหา คัดเลือก 
และการจ้างงาน กระบวนการในการเครื่องมือท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การใช้แพลตฟอร์ม
ในการสมัครงานออนไลน์เพื่อการสรรหาและการคัดเลือกผู้ท่ีมีคุณสมบัติตรงกับท่ีองค์กรต้องการ การใช้
เทคโนโลยีเสมือนจริง Visual Reality ในการฝึกอบรมท่ีผู้เรียนสามารถฝึกฝนทักษะความสามารถ หรือ
การสัมภาษณ์งาน รวมท้ังการค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ท่ีเสมือนจริงรวมท้ังการตรวจสอบ

เพื่อปรับปรุงผลการเรียนรู้ได้ การใช้โปรแกรมประมวลภาษาต่างประเทศเพื่อความรวดเร็วและความ
เข้าใจในเนื้อหาอย่างถูกต้อง การใช้เทคโนโลยีประเมินการพัฒนาความสามารถของผู้สมัครงานในรูปแบบ
ต่าง ๆ เช่น การฝกึอบรมเสมือนจริง การประเมินโดยใช้ระบบประมวลผลในฐานข้อมูลต่าง ๆ  ท้ังนี้กิจกรรม
ดังกล่าวจะช่วยลดความเสียเวลาในการคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติไม่ตรงกับท่ีสถานประกอบการ
ต้องการได้อย่างดี 

การใช้หลักความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและการสร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม สามารถท าได้ดังนี้ การใช้เทคโนโลยี ออนไลน์ ต่าง ๆ เช่นสามารถท าได้ดังนี้การใช้เทคโนโลยี 
ออนไลน์ ต่าง ๆ เช่นการประชุม การใช้แพลตฟอร์มร่วมกันในการบริหารงานหรือการปฏิบัติงานผ่าน
โทรศัพท์มือถือหรือแท็บเล็ตอย่างมีประสิทธิภาพท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ทุกท่ีทุกเวลา การใช้เทคโนโลยี 
Cloud ในการปฏิบัติงานท่ีไหนเมื่อไหร่ก็ได้โดยไม่จ าเป็นท่ีจะต้องอยู่ในสถานท่ีปฏิบัติงานซึ่งสามารถ

บันทึกไฟล์และเอกสารและอัพเดทไปยังผู้ใช้ทุกคนได้ทันที เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนและแอพพลิเคชันท่ี
เก่ียวข้องในการจัดการงานและการบริหารทีมงานเพ่ือช่วยเพ่ิมความสะดวกสบายในภาพรวมของการ
ปฏิบัติงาน เทคโนโลยี IoT หรือการใช้การควบคุมบริหารรักษาระบบเช่นความปลอดภัยอุปกรณ์การ
ตัดสินใจต่าง ๆ การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เช่น การติดต้ังความสว่างของโคมไฟ 
LED และระบบการปรับอากาศท่ีดีรวมท้ังไฟฟ้าและอินเตอร์เน็ตท่ีเสถียรภาพและมีความสามารถในการ

จ่ายความจุท่ีเพียงพอ 
การจ้างงานท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะอย่างย่ิง สถานประกอบการท่ีมีความต้องการพนักงาน

ท่ีมีทักษะด้านเทคโนโลยีและทักษะท่ีเหมาะสมของต าแหน่งงาน เริ่มจากการวางแผนท่ีมีการก าหนดให้
ถูกต้องตามวัตถุประสงค์การจ้างและการวิเคราะห์ความต้องการตามสาขาอาชีพ การบริหารหรือการสร้าง
ภาพลักษณ์ท่ีมีความโปร่งใสมั่นคงจะช่วยดึงดูดผู้สมัครท่ีมีความสามารถเข้ามาร่วมงาน การคัดเลือกผู้ท่ีมี
ความเหมาะสมและความสามารถตรงกับความต้องการของหน้าท่ีการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผล

การปฏิบัติงานท่ีได้เลือกเข้ามารวมท้ังการพัฒนาให้ตรงกับการปฏิบัติงานในอนาคต การประเมินผลการ
จ้างงานด้วยการวิเคราะห์ปรับปรุงกระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น จากอิทธิพลของเทคโนโลยี
และการเปล่ียนแปลงในทางสังคมสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญในการด าเนินชีวิตด้วยเทคโนโลยีเพื่อให้
เกิดเป็นศักยภาพท่ีเหมาะสมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรยุคดิจิทัลต่อไป (Malone, 2004) 

ปญัหำและอุปสรรค ทีเ่กีย่วข้องกับกำรจัดกำรทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล  

การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในองค์กรยังมีปัญหาและอุปสรรคหลายประการ เช่น ขาด
ความเข้าใจ และวิธกีารใช้งานอย่างถูกต้อง ซึ่งส่งผลต่อประสิทธภิาพและคุณภาพของการปฏิบัติงาน การ
ก าหนดแนวทางการบริหารจัดการท่ีไม่เหมาะสม เช่น การต้ังค่าระบบเครื่องมือเทคโนโลยีท่ีไม่มีความ

เฉพาะเจาะจง ท าให้พนักงานรู้สึกไม่สะดวกต่อการปฏิบัติงาน รวมท้ังเพ่ิมความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน
ในสถานการณ์ท่ีเร่งด่วน ข้อจ ากัดในด้านความสามารถของเทคโนโลยีท่ีมีไม่เพียงพอ องค์กรควรมีการ
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อัพเกรดระบบหรือพัฒนาระบบใหม่ๆท่ีปฏิบัติงานสอดคล้องกับความต้องการ รวมท้ังควรค านึงถึง
ทรัพยากรในการลงทุนท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีไม่พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง เช่น เครื่องมือ หรือ
โครงสร้างท่ีไม่สอดคล้องกัน ความไม่พร้อมของผู้ใช้งาน โดยเฉพาะในช่วงการปรับปรุงระบบ องค์กรจึง
จ าเป็นจะต้องจัดให้มีการส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยความสมัครใจ 

การรับมือกับการพัฒนาเทคโนโลยีท่ีมีความรวดเร็วโดยเฉพาะอย่างย่ิง การสื่อสารแบบออนไลน์ 

การดูแลฐานข้อมูลส่วนบุคคล การควบคุมความเป็นส่วนตัวของข้อมูลเป็นต้น ปัญหาและอุปสรรคเหล่านี้
ได้แก่ความปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคล การอ านวยความสะดวกและความรวดเร็วสะดวกสบายยังไม่
เพียงพอต่อความต้องการในการใช้ประโยชน์แต่จ าเป็นจะต้องค านึงถึงความปลอดภัยของข้อมูลส่วน
บุคคล ซึ่งหากละเลยในการจัดการกับส่วนดังกล่าวอาจท าให้เกิดผลเสียต่อช่ือเสียงขององค์กร ความ
เสถียรของการเช่ือมต่ออินเตอร์เน็ตหากไม่ได้รับการพัฒนาและใช้อย่างถูกต้องอาจท าให้เกิดข้อจ ากัดใน

การใช้งานได้ การสื่อสารด้วยการใช้งานเทคโนโลยีถ้าไม่มีความชัดเจนและความพ้ืนฐานความเข้าใจซึ่งกัน
และกันนั้นอาจท าให้เข้าใจผิดและไม่เกิดการพัฒนาเทคโนโลยีท่ีประสบความส าเร็จ สภาวะแวดล้อมท่ี
เหมาะสมกับการเก็บข้อมูล เนื่องจากข้อมูลเป็นสิ่งส าคัญจึงจ าเป็นจะต้องหาวิธีการเก็บรักษาดูแล
ฐานข้อมูลให้ดีและพร้อมใช้งานเสมอ การใช้งานเทคโนโลยีจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
เพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการในการน าไปใช้อย่างเพียงพอและเหมาะสมกับเวลาท่ีคาดหมาย การ

พัฒนาใช้งานเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมจะช่วยลดปัญหาผลกระทบจากผู้ใช้งานในอนาคตได้ 
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลหรือเทคโนโลยีท่ีจ าเป็นจะต้องเตรียมความพร้อมอยู่สม่าเสมอ การ

พัฒนาด้านทักษะยังคงพบปัญหาและอุปสรรค ได้แก่ การขาดทรัพยากรและอุปกรณ์ท่ีมีประสิทธภิาพสูง
ซึ่งอาจท าให้ไม่สามารถพัฒนาได้อย่างเต็มท่ี อุปกรณ์เทคโนโลยีและทักษะด้านดิจิทัลท าให้ผู้ใช้งานใหม่
อาจมีความสับสนในการใช้งานในอุปกรณ์หรือโปรแกรมท่ีซับซ้อนขึ้น การสื่อสารท่ีไม่เพียงพอหรือ

อุปสรรคในการสื่อสารกับผู้พัฒนาโปรแกรมซอฟต์แวร์หรือตัวอุปกรณ์ นอกจากการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลและเทคโนโลยีแล้วยังจ าเป็นจะต้องมีการเรียนรู้ในภารกิจอ่ืนซึ่งอาจท าให้ผู้ใช้งานไม่มีเวลาเพียงพอ
ในการเรียนรู้ พนักงานท่ีไม่มีความรู้ด้านเทคโนโลยีใหม่อาจไม่สามารถปรับตัวได้ทัน รวมท้ังการปรับตัวท่ี
ล่าช้าอาจท าให้เสียเวลาในการใช้งาน ดังนั้นจึงควรจัดสรรเวลาในการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ได้แก่การอบรม
การแก้ไขปัญหาเพื่อท าให้องค์กรเติบโตได้ในอนาคตท่ีดี 

การบริหารจัดการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับความพร้อมในการใช้งานด้านเทคโนโลยี การ

ปรับปรุงกระบวนการภายในองค์กรยังคงพบปัญหาและอุปสรรคเช่นขาดกระบวนการในการท างานท่ี
ชัดเจนโดยผู้ใช้งานหรือพนักงานจะปฏิบัติงานด้วยตนเองโดยการก าหนดมาตรฐานท่ีไม่เหมือนกัน ท าให้
เกิดความสับสนและความล่าช้าในการด าเนินงานได้ การท่ีไม่สามารถปรับปรุงพัฒนางานได้จากสาเหตุท่ีมี
ข้อมูลไม่เพียงพอต่อการจัดการกับปัญหา การท างานท่ีมีความสลับซับซ้อนเกินไปท าให้การปฏิบัติงานไม่
มีประสิทธิภาพท่ีดีและความล่าช้าได้ การก าหนดหน้าท่ีของผู้ใช้งานแต่ขาดความรับผิดชอบจาก

ผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนความยากล าบากในการเข้าถึงข้อมูลท่ีมีมากเกินไปรวมท้ังการใช้งานท่ีมีความ
ยากล าบากสับสนไม่สามารถค้นหาข้อมูลได้ในเวลาท่ีต้องการ 

การรับมือกับความรวดเร็วของการเปล่ียนแปลงของสถานประกอบการและตลาดแรงงาน 
ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงในตลาดแรงงาน บางองค์กรมีความยืดหยุ่นน้อยและไม่
สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงได้จะท าให้ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตลาดได้
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อย่างเหมาะสม บางองค์กรอาจขาดความรู้และทักษะท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในสภาวะความ
เปล่ียนแปลง ความไม่เท่าเทียมของกลุ่มพนักงาน เช่น นโยบายความไม่เท่าเทียมด้านอายุ หรือการจ ากัด
ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีไม่เท่าเทียมกัน พฤติกรรมในการใช้ค าพูดท่ีไม่เหมาะสมในการอยู่
ร่วมกันในองค์กร การต่อต้านความต้องการในการเปล่ียนแปลงหรือสภาพการท างานใหม่ท่ีอาจฉุดรั้ง
องค์กรไม่ให้มีการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น รวมท้ังการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพหรือ

มีความรู้และทักษะท่ีเหมาะสมในการรับสมัคร หรือการสรรหาเป็นไปด้วยความยากล าบาก 
ความสามารถรับมือกับการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกัน ปัญหาและอุปสรรคท่ี

เก่ียวข้องกับการท างานท่ีมีความหลากหลาย ได้แก่ ความซับซ้อนและหน้าท่ีตามต าแหน่งงานท่ีมีความไม่
ชัดเจน งานนอกเวลาหรือการเพ่ิมเติมงานท่ีมีความไม่เหมาะสมและสอดคล้องกับเวลาและความสามารถ
ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย การวางแผนในการด าเนินงานท่ีมีความไม่

ชัดเจนหรือการวางแผนงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ความเครียดสะสมซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตของพนักงานรวมท้ังเป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้เกิดอาการหมดไฟในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความต้องการในการพัฒนาความรู้และทักษะท่ีมีเพียงพออย่างหลากหลาย ดังนั้นผู้บริหารท่ีดีควรดูแล
และกันใช้แนวทางการจัดการท่ีหลากหลายอย่างเหมาะสมเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพชีวิตท่ีดี (Brewster, Houldsworth, Sparrow & Vernon, 2016; Manuti & De Palma, 2018) 

แนวทำงในกำรพัฒนำทรพัยำกรมนุษยใ์นยุคดิจิทัล 

การพัฒนาความรู้และทักษะท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เช่น การใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร ใน
สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วนั้น การพัฒนาความรู้และทักษะเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีท าให้เกิด
การพัฒนาสิ่งใหม่ๆนอกนี้แล้วพนักงานจ าเป็นจะต้องเรียนรู้และประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะอย่างมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แนวทางการพัฒนาความรู้และทักษะท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในยุค
ดิจิทัลได้แก่การเรียนรู้และปรับปรุงทักษะด้านเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การใช้โปรแกรมการใช้
เครื่องมือสื่อสารดิจิทัลเพื่อรองรับการท างานนอกจากนี้แล้วควรมีการพัฒนาฝึกอบรมให้เกิดความรู้ด้วย
ตนเองร่วมด้วย การพัฒนาทักษะด้านการเรียนรู้ผู้ท่ีปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีทักษะในการเรียนรู้
ตลอดเวลา เช่น การอ่านและการวิเคราะห์ข้อมูล หรือการค้นคว้าข้อมูลทางอินเตอร์เนต็ การพัฒนาทักษะ

ด้านการสื่อสาร เช่น การสนทนาผ่านทางอีเมลข้อความทางแชท หรือ โซเชียลมีเดีย การพัฒนาทักษะด้าน
การด าเนินการท างานเป็นทีมด้วยการรู้จักหน้าท่ี การแบ่งหน้าท่ี ความรับผิดชอบ การดูแลความพร้อม
ของเครื่องมือ การสร้างชุมชนออนไลน์ท่ีส่งเสริมต่อการพัฒนาความรู้ รวมท้ังการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ท่ีมุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมและการเติบโตอย่าง
ก้าวกระโดดด้วยการพัฒนาแนวคิดเพื่อการเปล่ียนแปลงในองค์กร และการสร้างแนวคิดใหม่ๆเพื่อให้เกิด

ความส าเร็จต่อองค์กร ท้ังนี้การพัฒนาความรู้และทักษะจ าเป็นจะต้องมีกระท าอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิด
กระบวนการในการพัฒนาการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นพลวัต 

การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีจะช่วยให้แก้ไขปัญหาและเพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมาก
ย่ิงขึ้น การเตรียมข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ โดยการรวบรวมข้อมูลท่ีจ าเป็นเช่นปริมาณการใช้งานหรือ
ปัญหาท่ีต้องการแก้ไขหรือข้อมูลเบื้องต้น ท าการเลือกข้อมูลท่ีเหมาะสมท่ีท าการวิเคราะห์โดยเลือก

เครื่ องมือท่ีสามารถช่วยลดเวลาในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ด้วย วางแผนการวิเคราะห์โดยการระบุ
วัตถุประสงค์ในการวิเคราะห์ เช่น เพื่อช่วยในการแก้ไขปัญหาในการจัดการสินค้า การใช้เทคนิคในการ
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วิเคราะห์ท่ีเหมาะสมเช่น Machine Learning หรือการเรียนรู้เพื่อประมวลผลข้อมูลอย่างรวดเร็วจาก
คอมพิวเตอร์และซอฟต์แวร์ เมื่อแยกข้อมูลท่ีวิเคราะห์เรียบร้อยแล้วจะต้องน าผลการวิเคราะห์ไปหาจุด
การปรับปรุงและแก้ไขปัญหาให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ติดตามการวิเคราะห์เพ่ือคาดการณ์ผลลัพธ์ท่ี
จะเกิดขึ้นภายหลังการวิเคราะห์รวมท้ังการปรับปรุงย้อนกลับไปขั้นตอนต้นเพ่ือศึกษาข้อมูลรายละเอียด
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

การเสริมสร้างการเรียนรู้ท่ีต่อเนื่องอย่างมีมาตรฐานและมีคุณภาพสอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์กร การเรียนรู้ตลอดเวลาและการพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมกับกลยุทธ์เป็นสิ่งจ าเป็นท่ีท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจโดยก าหนดเป้าหมายในการเรียนรู้เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนารู้ 
ทักษะ ท่ีเหมาะสมในยุคดิจิทัลโดยค านึงถึงกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นหลักเพื่อตอบสนองการ
เปล่ียนแปลง เลือกสื่อเรียนรู้ท่ีเหมาะสม เช่น บทบันทึกทางวิชาการ หนังสือ บทเรียนออนไลน์ท่ีเหมาะสม

กับคุณภาพการเรียนรู้และการพัฒนา เปิดโอกาสให้การเรียนรู้ไม่จ ากัดเวลาและสถานท่ี เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้เป็นการใช้ชีวิตประจ าวันด้วยการใช้เทคโนโลยีพัฒนาแอพพลิเคช่ันต่าง ๆ อย่างเหมาะสม  
ใช้เทคนิคเพื่อการเปล่ียนแปลงการเรียนรู้เช่นบทเรียนออนไลน์ แพลตฟอร์ม Learning Management 
System เพื่อช่วยให้เกิดความสะดวกสบายและไม่จ ากัดในสถานท่ีและเวลา มีการวัดประเมินผลการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นการปรับปรุงการเรียนรู้ให้ตอบสนองต่อกลยุทธแ์ละวิสัยองค์กรโดยเลือกเก็บข้อมูล

ผ่านระบบหรือออนไลน์ ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์และการพัฒนาความคิดเชิงนวัตกรรม 
เช่น ให้การสนับสนุนผู้พัฒนาโปรแกรมได้ทดลองและประเมินผลโดยตรงเพื่อเป็นการรวบรวมความคิดท่ี
สร้างสรรค์ของพนักงานท่ีมีคุณค่าไว้อย่างมีประสิทธภิาพ 

การใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น ระบบ learning Management Systems 
(LMS) ในการจัดการเรียนรู้ออนไลน์ การก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการใช้งาน LMS ให้ชัดเจน

ว่าต้องการท่ีจะพัฒนาความรู้และทักษะของพนักงานอย่างไรเพื่อให้เหมาะสมกับกลยุทธ์และวิสัยทัศน์
ขององค์กร การวางแผนการใช้งานด้วยการอบรมการใช้ LMS เพื่อพัฒนาและเปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งจ าเป็นจะต้องพิจารณาถึงขนาด การจัดการสารสนเทศ และการจัดฝึกอบรม รวมท้ัง
นโยบายการใช้ LMS ขององค์กร มีการอัพเดทเนื้อหาและบทเรียนให้เท่าทันกับสถานการณ์ปัจจุบันและ
การเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่องเพื่อสนองความต้องการในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะของพนักงาน มีการ
วัดและการประเมินผลความรู้ของพนักงานท่ีได้จากการเรียนรู้นี้โดยสามารถวัดได้จากการเรียนรู้ท้ังแบบ

ออนไลน์และออฟไลน์ สร้างเนื้อหาบทเรียนท่ีตรงกับความต้องการเพื่อให้มีความรู้และทักษะท่ีสอดคล้อง
กับความต้องการขององค์กร ท าให้การเข้าถึงเป็นเรื่องง่ายสะดวกและไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องเวลาและ
สถานท่ี ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาองค์กรให้เกิดเป็นการพัฒนาองค์กรโดยภาพรวมเพื่อให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมและเข้าถึงได้อย่างเหมาะสม 

การสร้างพื้นท่ีส่วนตัวบนระบบโซเชียลมีเดียแพลตฟอร์ม เช่น Facebook, LINE, Microsoft 

Team เพ่ือเป็นสื่อกลางท่ีท าให้เกิดการสนทนาแลกเปล่ียนความรู้ได้สะดวกและง่ายมากย่ิงขึ้น การสร้าง
กลุ่มสนทนาหรือชุมชนออนไลน์เป็นไปตามแพลตฟอร์มขององค์กรเช่น Facebook, YouTube ซึ่งจะช่วย
ให้เกิดการประสานงานและสร้างชุมชนกันแลกเปล่ียนความรู้ได้ดี ส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
สนทนาและแลกเปล่ียนความคิดอย่างใกล้ชิดเช่นการเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการ
ท างานและกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและแลกเปล่ียนเรียนรู้ การสร้างเนื้อหาท่ี
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เหมาะสมไม่ซ้าซ้อนและการเพ่ิมความรู้ ทักษะหรือความต้องการ เก่ียวกับการปฏิบัติงานเช่นเทคนิคการ
ปฏิบัติงานหรือแนวทางการพัฒนาทักษะ การส่งเสริมให้พนักงานติดตามและสนใจในกิจกรรมอย่าง
ต่อเนื่องเช่นการแลกเปล่ียนความรู้ประจ าปีเพื่อให้โอกาสท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมและสอบถามข้อมูล
เพ่ิมเติมจากผู้เช่ียวชาญในแต่ละช่องทาง การก าหนดนโยบายและกฎเกณฑ์ในการใช้โซเชียลมีเดียเพ่ือท า
ให้เกิดขอบเขตท่ีสมดุลในการใช้งาน และป้องกันการใช้โซเชียลมีเดียอย่างไม่เหมาะสม  

การเปิดโอกาสให้มีการเติบโตในหน้าท่ีและ ต าแหน่งงานท่ีมีความรับผิดชอบ สร้างความส าคัญ
การตระหนักรู้รวมถึงครับเลือกพนักงานบุคลากรท่ีมีความสนใจในการเรียนรู้ใหม่โดยเฉพาะอย่างย่ิง
พิจารณาถึงความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ท าการแลกเปล่ียนประสบการณ์กับกิจกรรมหรือการสัมมนา
ภายนอกต่างๆ เพื่อท าให้บุคลากรหรือตัวพนักงานมีความเข้าใจในมุมมองท่ีต่างออกไปและได้รับ
ประสบการณ์ใหม่ๆซึ่งสามารถน ามาปรับใช้ในการท างานในองค์กรได้ต่อไป ท้ังนี้การแลกเปล่ียนการ

เรียนรู้ยังช่วยน าพาในเรื่องของความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลภายนอกองค์กรซึ่งจะช่วยเพ่ิมโอกาสในการ
ท างานอ่ืน ๆ ต่อไปในอนาคต การเสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกสนุกสนานและเพลิดเพลินไปกับ
การท างานโดยท าให้ความเครียดในการปฏิบัติงานลดลงและท าให้เกิดความสมดุลในการท างานและการ
ใช้ชีวิต การพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมเช่นในเรื่องของทักษะการท างานโปรแกรมระบบการสื่อสารการ
เข้าถึงสารสนเทศ การสร้างวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานแบบดิจิทัล โดยการสนับสนุนให้เกิดท างานร่วมกัน

โดยการผ่านโปรแกรมหรือเครื่องมือทางเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อช่วยในการตัดสินใจหรือการจัดการงานใน
ลักษณะออนไลน์ร่วมกัน  

การใช้ดิจิทัลโซลูช่ัน (Digital Solution) เพื่ อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการติดตามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบ Human Resource 
Information System (HRIS) การจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรด้วยการใช้ระบบ HRIS 

ประกอบไปด้วยการจัดเก็บข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน การท างานแบบอัตโนมัติในการจัดการ
ระบบงานท่ีซับซ้อนเช่นการพิมพ์หนังสือขออนุมัติลา การเข้าถึงข้อมูลของพนักงานผ่านจอคอมพิวเตอร์ 
การแก้ไขข้อมูลของพนักงาน การเช่ือมโยงฐานข้อมูลท่ีเก่ียวข้องต่างๆเช่นระบบเงินเดือน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน เป็นต้น การสร้างความสมดุลในการปฏิบัติงานเพื่อท าให้หัวหน้างานหรือผู้จัดการสามารถ
ตรวจสอบข้อมูลการท างานของทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท าให้การประเมินผลการ
ปรับปรุงสมรรถนะพนักงานเข้ากับมาตรฐานท่ีองค์กรวางไว้ได้อย่างเหมาะสม การสร้างปฏิสัมพันธ์

ระหว่างพนักงานและองค์กร ท าให้พนักงานเข้าถึงข้อมูลระบบการพัฒนาอาชีพและการเข้าถึงสิ่งท่ีองค์กร
ต้องการจะสื่อสารกับพนักงาน เช่น ผลประกอบการเพ่ือช่วยท าให้เกิดความมั่นใจและเข้าใจเข้าถึง
เจตนารมณ์ร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์กรได้อย่างดี  

การสนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นกลุ่มและการเรียนรู้ร่วมกันให้มากย่ิงขึ้น การสนับสนุนให้
เกิดการเรียนรู้และการท างานเป็นกลุ่ม ด้วยการใช้เทคโนโลยีการสนับสนุนการเรียนรู้เช่น Google 

Document และแพลตฟอร์มออนไลน์อ่ืน ๆ  การใช้ช่องทางสื่อสารออนไลน์เพื่อให้ได้ข้อมูลและข่าวสารท่ี
ท างานได้อย่างต่อเนื่องในรูปแบบของเว็บไซต์ อีเมล แชทกลุ่มหรือรูปแบบโซเชียลมีเดียต่าง ๆ การสร้าง
พื้นท่ีให้เกิดการเรียนรู้และการท างานร่วมกันท่ีมีความสะดวกสบายและการเข้าถึงอย่างมีประสิทธิภาพ 
การใช้พื้นท่ีสื่ อสารทางสังคมด้วยการสร้างชุมชนออนไลน์เพื่ อสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้อย่างมี
ประสิทธภิาพ การท าวีดีโอคลิปเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยการอัพโหลดความรู้เนื้อหาท่ีเก่ียวข้องกับการ
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ปฏิบัติงาน การจัดท าสื่อหรือกิจกรรมส่งเสริมความรู้ความสามารถและก่อให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานในระยะยาวโดยการใช้กิจกรรมและโครงการต่างๆเช่นเกมหรือกิจกรรมท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน (Manuti & De Palma, 2018; Ferrar & Green, 2021) 

สรุป 

หลักกำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษย์ทีส่ ำคัญในยุคดิจิทัล  

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย (1) การสร้างความเข้าใจของ
ผู้ใช้บริการเก่ียวกับเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim and Lee (2013) 
ผลการวิจัยพบว่าการเพ่ิมอ านาจในการตัดสินใจรวมท้ังการแบ่งปันความรู้มีผลต่อการพัฒนาความรู้

ทักษะในการท างานและความคิดสร้างสรรค์ซึ่งจะส่งผลต่อการเสริมสร้างความพึงพอใจและแนวโน้มการ
เติบโตของธุรกิจในภาพรวม (2) การบริหารการเรียนรู้ใหม่ในการจัดการกับการปฏิบัติงานทางไกล 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kotlarsky and Oshri (2005) ได้ศึกษาประสิทธภิาพการเรียนรู้และการแบ่งปัน
ความรู้ในการท างานทางไกลพบว่าการท างานทางไกลส่งผลให้พนักงานมีความสามารถในการเรียนรู้และ
แบบการความรู้มากกว่าการท างานในสถานท่ีจริง โดยส่งผลให้เกิดการเรียนรู้อย่างรวดเร็ว นอกจากนี้แล้ว

เทคโนโลยีท่ีทันสมัยจะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานทางไกลให้สามารถแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์ได้ง่ายขึ้นส่งผลให้เกิดการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร (3) การ
เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ibrahim, Yusra, and Shah (2022) 
ได้ศึกษาผลของเทคโนโลยีสังคมออนไลน์ท่ีมีต่อความต้ังใจในการท างาน ผลการวิจัยพบว่าการใช้ Social 
Media ในการท างานส่งผลให้เกิดบรรยากาศในการท างานร่วมกันท่ีดี มีความร่วมมือกัน มีความมุ่งมั่นใน
การแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ส่งผลให้เกิดความต้ังใจในการท างานและความผูกพันกับองค์กร

มากย่ิงขึ้น (4) การพัฒนาศักยภาพทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Iordache, Mariën, and Baelden (2017) ได้ศึกษาเก่ียวกับความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลสามารถพัฒนาได้โดยใช้โมเดลสมการท่ีสอดคล้องกับเทคโนโลยีใหม่ๆเพื่อวิเคราะห์
และวางแผนกระบวนการพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อการผสมผสาน
ระหว่างการเรียนรู้ on site และออนไลน์รวมท้ังการเรียนรู้แบบเฉพาะแต่ละบุคคล ผลการวิจัยพบว่าการ
พัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล สามารถพิจารณาได้จากเครื่องมืออุปกรณ์ 
ความสัมพันธ์ในท่ีท างาน วินัย ความรับผิดชอบ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการได้รับการ
สนับสนุนในการพัฒนาการเรียนรู้ในแต่ละคน (5) การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Potapova, Iskoskov, and Mukhanova (2022) ได้ศึกษากรณีศึกษาของบริษัท
ทางการเงินท่ีใช้ KPI ในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานยุคดิจิทัลพบว่ามีประสิทธิภาพใน

การวิเคราะห์และใช้งานได้ดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ DEMİRTAŞ (2019) ได้ศึกษาการวิเคราะห์การใช้ 
KPI วัดผลการฝึกอบรมพนักงานในธุรกิจยุคดิจิทัลพบว่า KPI ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาและฝึกอบรมได้ดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ghahremani-Nahr & 
Nozari (2021) ได้ศึกษาการวิจัยเพื่อการวิเคราะห์การใช้ KPI เพื่อวัดผลการประชาสัมพันธแ์บบดิจิทัลโดย
การเปรียบเทียบแคมเปญทางการตลาดแบบดิจิทัลซึ่งได้ผลออกมามีประสิทธภิาพดี 
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อิทธิพลทำงเทคโนโลยีและกำรเปลี่ยนแปลงที่มีต่อกำรปฏิบัติงำนและกำร
จัดกำรทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล  

อิทธิพลทางเทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการปฏิบัติงานและการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย (1) การเพ่ิมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mohamed , Mahmoud, Mahdi and Mostafa (2022) ได้ศึกษาเทคโนโลยี
อัตโนมัติจะช่วยเปล่ียนแปลงและสร้างนวัตกรรม ฝา่ยบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องตรวจสอบให้
แน่ชัดว่าองค์กรและพนักงานมีการปรับตัวและการฝึกฝนทักษะให้ทันต่อการใช้งานและท าให้การ
ประหยัดต้นทุนเกิดขึ้น งานวิจัยน าเอาระบบ RPA มาช่วยท าให้เกิดการบริการได้ดีย่ิงขึ้นซึ่งเป็นซอฟต์แวร์
ท่ีเลียนแบบการกระท าของมนุษย์ในการโต้ตอบการด าเนินงานแบบกิจวัตร ท าให้เกิดประสิทธิภาพของ
การบริหารระบบทรัพยากรมนุษย์ HRMS ด้วยการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลของพนักงานและน าไปใช้
ประโยชน์ได้อย่างกว้างขวาง  

(2) การปฏิบัติงานทางไกล ด้วยการใช้เทคโนโลยีบนมือถือหรือแท็บเล็ต หรือ คอมพิวเตอร์ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Duan, Deng & Wibowo (2023) ได้ศึกษาการใช้เทคโนโลยีมือถือในการท างาน
ทางไกลด้วยการศึกษาความส าคัญของการปฏิบัติงานทางไกลด้วยเทคโนโลยีมือถือและผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงานพบว่าการใช้เทคโนโลยีมือถือสามารถช่วยร่นระยะเวลาและระยะทางในการ
เดินทางไปยังสถานท่ีท างานได้ขณะเดียวกันก็ยังช่วยในเรื่องของการติดต่อสื่อสารได้อย่างสะดวกสบาย

เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและประโยชน์ต่อองค์กรในภาพรวม เนื่องจากคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยสามารถใช้งานได้ทุกท่ีทุกเวลาอยากยืดหยุ่นรวมท้ังการเติบโตของเทคโนโลยีมือถือได้
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กร รวมท้ังแนวโน้มในการบริหารจัดการองค์กรยังมีการให้ความส าคัญกับ
เทคโนโลยีในการท างานทางไกลท่ีเพ่ิมขึ้น  

(3) การพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับเทคโนโลยี สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Ratna & Kaur (2016) ได้ศึกษาแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของขีดความสามารถในการปฏิบัติการท่ี

เก่ียวข้องกับเทคโนโลยีโดยการศึกษาผลกระทบต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลการวิจัยพบว่าการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการปฏิบัติงานท าให้พนักงานรู้สึกสะดวกสบายและเพ่ิม
ความพึงพอใจมากย่ิงขึ้น นอกจากนี้แล้วเทคโนโลยียังท างานให้ง่ายขึ้นและช่วยปรับปรุงประสิทธภิาพการ
ท างานโดยเฉพาะอย่างย่ิงฟังก์ชันท่ีซับซ้อน ขณะเดียวกันโปรแกรมคอมพิวเตอร์หรือมือถือมีผลต่อการ
ท างานในชีวิตประจ าวันท่ีจะสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นในการปฏิบัติงานในสถานท่ีต่าง ๆ ได้ดี

อีกด้วย  
(4) การใช้เทคโนโลยีในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Stone & 

Deadrick (2015) ได้ศึกษาความส าคัญของการใช้เทคโนโลยีการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีแนวโน้ม
จะเพ่ิมขึ้นในการท างานจริงผลการวิจัยพบว่าการใช้เทคโนโลยีการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยลดเวลา
ในการประมวลผลของข้อมูลรวมท้ังการตัดสินใจตลอดจนช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ท าให้เกิดการตรวจสอบประวัติการท างานและการวิเคราะห์สถิติข้อมูลเป็นไปด้วยความสะดวกและ
รวดเร็วมากย่ิงขึ้นโดยเฉพาะอย่างย่ิงการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธภิาพของการสรรหาและคัดเลือกผู้ท่ีจะ
เข้าสมัครท างานรวมท้ังการติดตามผลต่าง ๆ ได้อย่างดี  
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(5) การใช้หลักความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและการสร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Garner & Golijani-Moghaddam (2021) ได้ศึกษาความส าคัญและ
การใช้หลักความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานรวมท้ังการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างาน ผลการวิจัย
พบว่าหลักความยืดหยุ่นมีผลต่อผลลัพธ์ในการท างานเชิงบวก โดยเฉพาะอย่างย่ิงการพ่ึงพาตนเอง 
ความสุขในการท างาน สุขภาพจิตในการท างาน เมื่อเปรียบเทียบกับการท างานในสภาพแวดล้อมท่ีมีความ

ยืดหยุ่นน้อย พบว่าการท างานท่ีมีความยืดหยุ่นสามารถสร้างผลลัพธ์ท่ี ดีกว่า นอกจากนี้แล้ว 
สภาพแวดล้อม หมายถึงสังคม วัฒนธรรม การมีชีวิตอยู่ร่วมกันในองค์กร ซึ่งควรใช้หลักความยืดหยุ่นใน
การปฏิบัติงานตามความเหมาะสม สภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป (6) สถานประกอบการต้องการคุณสมบัติ
พนักงานท่ีมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Alkaabi, Kudus & Ab Rahman (2022) ได้ศึกษา
ความส าคัญของสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป โดยการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเปล่ียนแปลง

สภาพแวดล้อมของการท างานกับคุณสมบัติของพนักงานท่ีต้องการ ผลการวิจัยพบว่าสภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีเปล่ียนไปท าให้องค์กรต้องการพนักงานท่ีมีคุณสมบัติท่ีสูงขึ้นเช่นความพร้อมในการรับมือจาก
การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม สมรรถนะทางเทคนิคท่ีมีความซับซ้อนและการท างานท่ีมี
ความรอบคอบและระมัดระวังสูงขึ้น รวมท้ังทักษะการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น นอกจากนี้
แล้วพบว่าการท างานในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงจะมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานต้ังแต่

สุขภาพจิต ความสัมพันธ์ของคนในองค์กร ซึ่งหากดูแลอย่างเหมาะสมจะช่วยส่งเสริมผลลัพธ์ในการ
ท างานท่ีดีและท าให้อัตราการลาออกลดลง 

ปญัหำและอุปสรรคทีเ่กีย่วข้องกับกำรจัดกำรทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล  

ปัญหาและอุปสรรคท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย (1) การ
สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ตลอดจนการสนับสนุนจากองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Markey, 
Ravenswood, and Webber (2012) ได้ศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกับสภาพแวดล้อม รวมท้ังการ
สนับสนุนจากองค์กร ท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออก ผลการวิจัยพบว่าสภาพแวดล้อมท่ีไม่เหมาะสม
สามารถเป็นปจัจัยท่ีส าคัญและส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจลาออกพนักงานโดยเฉพาะอย่างย่ิงในกลุ่มท่ี
มีอายุงานสูงนอกจากนี้งานวิจัยยังพบว่าการสนับสนุนจากองค์กรจะช่วยลดผลกระทบจากสภาพแวดล้อม

ในการท างานท่ีไม่เหมาะสมได้โดยการเพ่ิมการบริหารงานอย่างยืดหยุ่นและความหลากหลายในทักษะการ
ท างาน (2) การดูแลฐานข้อมูลส่วนบุคคลและความเป็นส่วนตัวของข้อมูล สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Debatin, Lovejoy, Horn, and Hughes (2009) ได้ศึกษาถึงปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับการดูแลข้อมูลส่วน
บุคคลของพนักงานงานว่ามีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานอย่างไร ผลการวิจัยพบว่าการ
เปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลพนักงานต่อสาธารณะสามารถส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมโดยสะท้อนให้

เห็นถึงความไม่พอใจและขาดความไว้วางใจในตัวองค์กร ขณะท่ีความโปร่งใสและการให้ความส าคัญกับ
ข้อมูลส่วนบุคคลมีผลต่อการสร้างความมั่นใจและความพึงพอใจในการเก็บข้อมูล ซึ่งข้อมูลดังกล่าว
สามารถน าไปใช้ประเมินผลงานและการเล่ือนต าแหน่งต่อไปในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ (3) การ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลหรือเทคโนโลยีท่ีจ าเป็น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Brunello and Wruuck 
(2021) ได้ศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลท่ีจ าเป็นโดยการศึกษาความขาด

แคลนความรู้ทักษะด้านดิจิทัล ผลการวิจัยพบว่าการขาดแคลนผู้ท่ีมีความสามารถในด้านดิจิทัล ความไม่
สอดคล้องกันระหว่างความต้องการและความสามารถของคนท่ีมีอยู่ท าให้เกิดความขัดแย้ง ใน
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ขณะเดียวกันช่วงเวลาวิกฤตจากโรคระบาดโควิด-19 ท าให้มีการใช้เทคโนโลยีในการท างานมากย่ิงขึ้น ท า
ให้ความส าคัญของทักษะด้านดิจิทัลเพ่ิมสูงขึ้น (4) การบริหารจัดการเปล่ียนแปลงและการปรับปรุง
กระบวนการภายในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Keh and Meissonier (2014) ได้ศึกษาถึงปัญหา
และอุปสรรคในการจัดการความเปล่ียนแปลงและการปรับปรุงกระบวนการภายในองค์กรโดยมุ่งเน้น
กรณีศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงของบริษัท IBM และเกิดปัญหาในโครงการ ผลการวิจัยพบว่าการ

เปล่ียนแปลงภายในองค์กรมีต้นเหตุมาจากปัจจัยหลายอย่างเช่นการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การ
เปล่ียนแปลงด้านการบริหารบุคคล การเปล่ียนแปลงด้านกฎหมาย ซึ่งการเปล่ียนแปลงท้ังหลายเหล่านี้
อาจส่งผลให้ผู้บริหารองค์กรมีความยากล าบากรวมท้ังการพัฒนาฝกึอบรมท่ีไม่เพียงพอ นอกจากนี้ยังต้อง
เผชิญกับความท้าทายภายในองค์กรปัจจัยท่ีส าคัญคือพนักงานในองค์กรอาจไม่อยากให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง มองว่าการเปล่ียนแปลงอาจจะท าให้เกิดความไม่มั่นคง ความไม่ปลอดภัยและความขัดแย้ง

รวมท้ังการยึดติดในมาตรฐานเก่า (5) การรับมือกับความรวดเร็วของการเปล่ียนแปลงของสถาน
ประกอบการและตลาดแรงงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zuberi (2011) ผลการวิจัยพบว่างานวิจัยท่ี
แสดงให้เห็นถึงปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกับความไม่แน่นอนของตลาดแรงงานและผลกระทบทางจิตวิทยา
ท่ีเกิดขึ้นในบริษัทและผู้ร่วมงาน การเปล่ียนแปลงในตลาดแรงงานเป็นปัจจัยก าหนดความไม่แน่นอนให้
เกิดขึ้นกับคนในองค์กร ซึ่งความไม่แน่มันดังกล่าวจะส่งผลให้เกิดความกังวลในสถานภาพของตนท าให้

เกิดความเครียด นอกจากนี้แล้วยังส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน และการด ารงรักษาของ
พนักงานในองค์กรอีกด้วย ซึ่งผลวิจัยพบว่าการใช้เทคนิคต่าง ๆ เช่นการส่งเสริมการสื่อสารการเปิดเผย
ข้อมูลท่ีจ าเป็นสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีจะช่วยให้เกิดความมั่นคงทางจิตใจและผ่อนคลายอาการเครียดใน
การปฏิบัติงานได้ (6) ความสามารถรับมือกับการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกัน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Horwitz, Heng, and Quazi (2003) ได้ศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการรับมือกับการ

ปฏิบัติงานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกัน การวิจัยได้มีการส ารวจปัญหาในการท างานท่ีมีความท้าทาย
หลากหลายกิจกรรมในการท างาน พนักงานต้องรับมือกับปัญหาดังกล่าวซึ่งเกิดเนื่องจากการเปล่ียนแปลง
ของสภาวะเทคโนโลยีธุรกิจและสังคมท่ีเปล่ียนไป ผลการวิจัยพบว่าการแก้ไขสถานการณ์ความท้าทาย
เก่ียวกับการท างานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกันอาจต้องใช้เทคนิคต่างๆท่ีหลากหลายเช่นการจัดการเวลา 
การเน้นงานคุณภาพในแต่ละส่วน การเตรียมความพร้อมและการวางแผนอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือลด
ความกังวลและเพ่ิมสมรรถนะในการท างานให้ดีย่ิงขึ้น ตลอดจนการสร้างความยืดหยุ่นในการท างานจะ

เป็นสิ่งท่ีส าคัญท าให้ปรับตัวและรับมือกับสถานการณ์ปัจจุบันได้  

แนวทำงกำรพัฒนำทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล  

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย  
(1) ความรูแ้ละทักษะท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Belin and 

Tabard (2014) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับความส าคัญของความรู้และทักษะใน

การปฏิบัติงานยุคดิจิทัล เช่น ความตระหนกัรูใ้นสิ่งท่ีจะต้องท าในหน้างาน วิธกีารแก้ปญัหาและการเรียนรู้ขณะ

ท างาน การติดต่อสื่อสารระหว่างการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบว่าการพัฒนาความรู้และ

ทักษะโดยใช้เทคโนโลยีและการเรียนรู้ออนไลน์เป็นสิ่งส าคัญท่ีช่วยพัฒนาพนักงานในการปรับตัวและพัฒนา

ความสามารถเพื่อความพร้อมแก่การท างานในยุคดิจิทัล การสร้างโอกาสให้กับพนักงานในการเรียนรู้และ

พัฒนา ในทักษะท่ีจ าเป็นประกอบไปด้วยทักษะความรู้เทคโนโลยีการสื่อสาร การวิเคราะห์ข้อมูล การเรียนรู้
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ออนไลน์ ความเข้าใจในเรื่องเทคโนโลยีบล็อกเชน การประยุกต์ใช้ในเรื่องของธุรกิจตนเอง ท้ังหมดท้ังหลาย

เหล่านี้จะช่วยเพิ่มความมั่นใจและความเชี่ยวชาญให้กับตัวพนักงาน ตลอดจนการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้

ตลอดเวลาและการสร้างแรงบันดาลใจท่ีดีให้แก่พนักงานจะเป็นสิ่งส าคัญท่ีท าให้พนักงานสามารถพัฒนา

ก้าวหนา้ไปได้ดี  

(2) การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีจะช่วยให้แก้ไขปัญหาและการปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jin and Kim (2018) ได้ศึกษาการวิจัยท่ีเน้นการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลช่วยในการน าเสนอข้อมูลท่ีท าให้เกิดความเข้าใจง่ายและเหมาะในการตัดสินใจ

ส าหรับองค์กร ผลการวิจัยพบว่าการใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสิ่งส าคัญท่ีช่วยให้องค์กรมองเห็น

ภาพรวมและข้อมูลท่ีแท้จริงในการตัดสินใจเบื้องต้น การวิเคราะห์ข้อมูลสามารถช่วยแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ  

ในองค์กรรวมท้ังสามารถลดความเสี่ยงในการตัดสินใจท่ีผิดพลาดได้ นอกจากนี้แล้วยังช่วยอ านวยความสะดวก

และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น การวิเคราะห์ข้อมูลการเดินทางพนักงานในการจัดส่ง  

การค้นหาเส้นทางใหม่เพื่อใหเ้กิดความประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายลง  

(3) การวิเคราะห์แนวโน้มและสถานการณ์ของตลาดเพื่อก าหนดรูปแบบในการท าธุรกิจเป็นต้น 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Shahin and Zeinali (2010) ผลการวิจัยพบว่าการวิจัยมุ่งไปยังการศึกษาและพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องภายในองค์กร โดยการมุ่งเน้นให้มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อม

ในการปรับตัวสู่การเปลี่ยนแปลงของตลาดและนวัตกรรมใหม่ๆ ผลการวิจัยพบว่าการพัฒนากระบวนการ

จัดการการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งส าคัญท่ีช่วยปรับปรุงความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรและ

พัฒนาสมรรถนะในงานท่ีมีความซับซ้อน นอกจากนี้ยังพบว่าการพัฒนาการเรียนรู้จะช่วยเสริมสร้างความ

ไว้วางใจของบุคลากรในท่ีท างานส่งผลให้มีความรู้ความทักษะท่ีเพียงพอที่จะช่วยตอบสนองการเปลี่ยนแปลง

ของตลาดและพัฒนาธุรกิจในองค์รวม  

(4) การใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nayak, Bhatnagar, 

and Budhwar (2018) ได้ศึกษาถึงความเป็นไปได้ในการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กร โดยน าไปใช้ในเรื่องของการฝกึอบรมและพัฒนาทักษะเพิ่มเติมใหม้ีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ด้วยการต้ัง

ค าถามและการแสดงสื่ อในรูปแบบ เนื้อหาท่ีไม่ซับซ้อนบนแพลตฟอร์มสื่อสังคมออนไลน์ จะช่วยสร้าง

ประสบการณ์การเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้วผลการวิจัยยังแสดงถึงความส าคัญของ

เทคโนโลยีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เมื่อใช้อย่างเหมาะสมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการฝึกอบรมและพัฒนา

สามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้อยา่งรวดเร็ว รวมท้ังช่วยลดต้นทุนในการฝึกอบรมได้อยา่งดี  

(5) การใช้ระบบโซเชียลมีเดียในการสนทนาและการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร การติดตาม 

ตลอดจนการประเมินผล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Fritsch and Kauffeld-Monz (2010) ได้ศึกษาส ารวจการ

ใช้เทคโนโลย ีSocial Media เพื่อการสนทนาแลกเปลี่ยนความรู้อยา่งสรา้งสรรค์ภายในองค์กรโดยพบว่าโซเชียล

มีเดียช่วยท าใหเ้กิดการสนทนาแลกเปลี่ยนความรูอ้ย่างสรา้งสรรค์จากการแชร์และส่งต่อข้อมูลระหว่างผู้ใช้งาน 

นอกจากนี้แล้วยงัพบว่าการใช้โซเชียลมีเดียจะข้ึนอยูก่ับเปา้หมายของทีมงานและความต้องการขององค์กรเพื่อ

เพิ่มความสามารถของการแข่งขันในธุรกิจ  

(6) การพัฒนาการเปิดโอกาสให้มีการเติบโตในหน้าท่ีและต าแหน่งงานท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึนโดย

การคัดเลือกผู้ ท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hanelt, Bohnsack, Marz,  and 

Marante (2021) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพพนักงานในยุคดิจิทัล ได้ท าการรวบรวม

และวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยและเสนอแนวทางเพื่อความพรอ้มในการปฏิบัติงานโดยผลการวิจัยพบว่าพนักงาน

ในยุคดิจิทัลต้องการพัฒนาความเชี่ยวชาญเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะอย่างยิง่การเข้าถึงและการ
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ประมวลผล ตลอดจนการสร้างสรรค์และแบ่งปันข้อมูลในรูปแบบการท างานดิจิทัล นอกจากนี้แล้วยังสนับสนุน

ให้เกิดการพัฒนาและแนะน าองค์กรว่าควรสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนเกี่ยวกับการพัฒนาความเชี่ยวชาญ

ในการใช้เทคโนโลยปีระจ าวัน  

(7) การใช้ดิจิทัลโซลูชั่นเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Priyashantha, De Alwis, and Welmilla (2022) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการใช้ระบบการท างานท่ีมุ่งไป

ยังการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการรวบรวมและวิเคราะห์

ข้อมูลท่ีเกี่ยวข้อง ผลการวิจัยพบว่าการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลโซลูชั่น เช่น ระบบการจัดการบุคลากรด้วยเครื่องมือ

ดิจิทัลเช่นโปรแกรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HRIS โปรแกรมการฝึกอบรมแบบออนไลน์ จะช่วยท าให้การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน นอกจากนี้แล้วยังช่วยลดภาระเกี่ยวกับ

กระบวนการด้านบุคคล เช่นการจัดการกับข้อมูลผู้สมัครงาน ข้อมูลพนักงานรวมท้ังการจัดการระบบเงินเดือน

เป็นต้น นอกจากนี้แล้วยังมีการเสนอแนะในการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์รวมท้ังการลงทุนใน

เทคโนโลยีการใช้งานและการพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กร เพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจในปัจจุบัน  

(8) การสนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นกลุ่มและการเรียนรู้ร่วมกันให้มากยิ่งข้ึน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Vlachopoulos, Jan, and Buckton (2020) ได้ศึกษาการวิเคราะห์ผลกระทบของเครื่องมือการ

สื่อสารและการพัฒนาท่ีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้เป็นทีมของนักศึกษาในสถาบันการศึกษาจากการวิเคราะห์

บทความวิชาการในบริบทการเรียนรู้เป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกันในยุคดิจิทัล ผลการวิจัยพบว่ าการใช้

เครื่ องมือสื่ อสารออนไลน์และการพัฒนาการเรียนรู้ออนไลน์จะช่วยเพิ่มความเข้าถึงและสร้างความ

สะดวกสบายให้กับผู้เรียนโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเป็นเกมหรือเป็นโปรแกรมท่ีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ เช่น 

Google docs และ Dropbox ซ่ึงจะช่วยให้ผู้ใช้บริการสามารถท างานร่วมกันและแชร์ไฟล์ร่วมกันแบบ Real 

Time ได้ นอกจากนีแ้ล้วการสนบัสนุนการใช้เครื่องมือสื่อสารออนไลนแ์ละการพัฒนาการเรียนรูอ้อนไลนใ์นการ

เรียนรู้เป็นทีมจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มให้ดียิ่งข้ึนรวมท้ังการเตรียมความพร้อมส าหรับทักษะท่ี

จ าเปน็ในการเรียนรูใ้นอนาคต 

องค์ควำมรูท้ีไ่ด้จำกแนวทำงกำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

ในยุคดิจิทัลการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีแนวทางในการบริหารจัดการท่ีค านึงถึงการใช้
เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนช่วยในการบริหารจัดการมากย่ิงขึ้น แนวทางการบริหารจัดการจึงจ าเป็นจะต้อง
พิจารณาถึง หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญในยุคดิจิทัล อิทธิพลทางเทคโนโลยี และการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ปัญหาและอุปสรรค ท่ี

เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล และ แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค
ดิจิทัล ท้ังนี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาและปรับเปล่ียนตามทิศทางความ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ีเก่ียวข้องกันปฏิบัติงานและการความต้องการของพนักงาน โดยการ
พิจารณาถึงคุณภาพและประสิทธภิาพท่ีเพ่ิมขึ้นในยุคดิจิทัล 
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Figure 1.  Guidelines for Human Resource Management in The Digital Age 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยใ์นยุคในยุคดิจิทัล นบัว่าเปน็ความก้าวหนา้ในเรื่องการบริหารจัดการด้วย

การใช้เทคโนโลยีท่ีก้าวหน้ามาช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน งานวิจัยได้อธิบายสิ่ง

ส าคัญต่าง ๆ ต่อการบริหารจัดการ ซ่ึงมีประเด็นส าคัญต่าง ๆ ได้แก่ การเตรยีมความพร้อมของบุคลากรก่อนใช้

เทคโนโลย ีแนวทางการใช้เทคโนโลยเีพื่อการบริหารทรพัยากรมนุษย์ใหเ้กิดประสิทธิภาพในรูปแบบต่าง ๆ การ

น าระบบโซเชียลมีเดียมาเป็นเครื่องมือในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร การใช้ดิจิทัลมา

เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาศักยภาพในการ

เรียนรู้ ตลอดเวลาของพนักงาน เพื่อความพร้อมในการรับมือความเปลี่ยนแปลงและการน าเทคโนโลยีใหม่ใหม่

มาใช้ การสร้างบรรยากาศท่ีดีมีความเหมาะสมกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยเฉพาะการมีพื้นท่ีและกิจกรรมท่ี

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงานกลุ่มหรือการปฏิบัติงานเป็นทีม 

ความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างหลากหลายไม่ว่าจะเป็นความแตกต่างของเชื้อชาติ หรือการ

ปฏิบัติงานระหว่างประเทศ ท้ังนี้การใช้เทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือการสร้างแอพพลิเคชั่น

เพื่อเชื่อมต่อเทคโนโลยีสร้างชุดข้อมูลการใช้บริการภายในองค์กร การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนา

โดยการใช้เทคโนโลยีพื้นฐาน เช่น คอมพิวเตอร์สมาร์ทโฟนผ่านแอปพลิเคชัน การปฏิบัติงานรวมท้ังการ

เชื่อมต่อระบบออนไลน์เพื่อช่วยลดเวลาในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพให้การปฏิบัติงานมีมากข้ึนผ่าน

ระบบซอฟต์แวร์ขององค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมเพื่อเอ้ืออ านวยต่อความสะดวกสบายในการ

ปฏิบัติงาน การสนับสนุนการท างานเป็นทีมเพื่อร่วมกันปฏิบัติงานและแบ่งเป็นข้อมูลท่ีมีประสิทธิภาพ และ

การพัฒนาความรู้และทักษะท่ีตอบสนองต่อการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 
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