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	 Abstract
	 In the era of the digital economy, where business is dynamic, organizations have increasingly embraced digital 
transformation, especially during the recent COVID-19 pandemic situation, causing organizations to quickly adapt to increase 
operational efficiency, innovation, and business competitiveness. Therefore, many organizations are trying to improve and 
transform their work processes into full digitalization. It is a combination of personnel, technology, and organizational 
agility. Human resource development, which was originally responsible for nurturing the skills of employees, promoting the 
learning of the organization and adjusting strategies and personnel accordingly, is also being driven by digital technology. 
Digital transformation of human resource development plays an important role in adopting technological transformation in 
cognitive load management, learning, and developing engagement. Organizational culture of employees is a challenge to 
drive the organization to benefit from the use of digital to help in human resource development. Considering the efficiency 
and effectiveness obtained from the development of the process, new ways of working will help develop personnel's work 
skills to be higher in the future.
	 The strategic and holistic approach to the digital transformation of organizational human resource development 
emphasizes the importance of data-driven to decision making. An adaptive learning platform makes human resource practices 
streamlined by synthesizing insights based on trends in the digital economy to understand the context of the human resource 
development work plan for the organization. One benefit from the power of digital tools is nurturing the organization's most 
valuable resource, which is its personnel. Consequently, the digital transformation of human resource development helps 
organizations develop high-quality and competent personnel, providing an advantage over business competitors, especially 
in the changing situation caused by innovation and new technology.
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	 บทคััดย่่อ
	 ในยุคุเศรษฐกิจิดิจิิิทัลัที่่�ไม่ห่ยุดุนิ่่�งทางธุรุกิจิ องค์์การต่า่ง ๆ  ได้้ยอมรับัการเปล่ี่�ยนแปลงทางดิจิิิทัลัมากขึ้้�นเรื่่�อย ๆ  ยิ่่�งในช่ว่งสถานการณ์ก์ารแพร่่ 
ระบาดของโรค COVID-19 ที่่�ผ่่านมา ยิ่่�งทำให้้องค์์การต่่าง ๆ ต้้องรีีบปรัับตััว เพื่่�อเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการดำเนิินงานนวััตกรรมและความสามารถใน
การแข่่งขัันทางธุุรกิิจ หลายองค์์การจึึงพยายามปรัับปรุุงและเปลี่่�ยนแปลงกระบวนการทำงานสู่่�ดิิจิิทััลอย่่างเต็็มรููปแบบ เป็็นการผสมผสานระหว่่าง
บุุคลากร เทคโนโลยีี และความคล่่องตััวขององค์์การ การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ ซึ่่�งแต่่เดิิมมีีหน้้าที่่�บ่่มเพาะทัักษะของพนัักงาน ส่่งเสริิมการเรีียนรู้้�
ขององค์์การ และปรัับกลยุุทธ์์บุุคลากรให้้สอดคล้้องกััน กำลัังถููกขัับเคลื่่�อนโดยเทคโนโลยีีดิิจิิทััลเช่่นกััน การเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลของการพััฒนา
ทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นบทบาทที่่�สำคััญของการนำการเปลี่่�ยนแปลงทางเทคโนโลยีีมาใช้้ในการปรัับรููปแบบการจััดการองค์์ความรู้้� ความสามารถ 
การเรีียนรู้้� และการพััฒนาความผููกพััน และวััฒนธรรมองค์์การโดยรวมของพนัักงานเป็็นความท้้าทายในการขัับเคลื่่�อนองค์์การ เพื่่�อประโยชน์์จาก
การนำดิจิิิทัลัมาช่ว่ยในการพััฒนาบุุคลากร พิจิารณาจากประสิิทธิภาพและประสิิทธิผลท่ี่�ได้้จากการพััฒนากระบวนการ วิธิีีการทำงานใหม่ ่ๆ  มาช่ว่ย
พััฒนาทัักษะในการทำงานของบุุคลากรให้้สููงขึ้้�นในอนาคต
	 แนวทางเชิงิกลยุทุธ์และองค์์รวมในการเปล่ี่�ยนแปลงทางดิจิิิทัลัของการพััฒนาทรัพยากรมนุษย์ข์ององค์์การ เน้้นความสำคััญของการตััดสินิใจ 
ขัับเคลื่่�อนด้้วยข้้อมููล แพลตฟอร์์มการเรีียนรู้้�ที่่�ปรัับเปลี่่�ยน ทำให้้แนวทางการปฏิิบััติิงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์คล่่องตััว ด้้วยการสัังเคราะห์์ข้้อมููล 
เชิิงลึึกตามแนวโน้้มในยุุคเศรษฐกิิจดิิจิิทััล ทำให้้เข้้าใจบริิบทของแผนการทำงานในการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์สำหรัับองค์์การมากยิ่่�งขึ้้�น ประโยชน์์
จากพลัังของเคร่ื่�องมืือดิจิิิทัลั เพ่ื่�อบ่ม่เพาะทรัพยากรท่ี่�มีีค่า่ที่่�สุดุขององค์์การ คืือ บุคุลากร ดังันั้้�น การเปล่ี่�ยนแปลงงานด้้านการพััฒนาทรัพยากรมนุษย์์
สู่่�ดิจิิทิัลัช่ว่ยให้อ้งค์ก์ารพัฒันาบุคุลากรที่่�มีีคุณุภาพ มีีความรู้้�ความสามารถ ทำให้ไ้ด้เ้ปรีียบคู่่�แข่ง่ทางธุรุกิจิโดยเฉพาะในสถานการณ์ก์ารเปลี่่�ยนแปลง
ที่่�เกิิดขึ้้�นจากนวััตกรรมและเทคโนโลยีีใหม่่ ๆ
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	 บทนำำ� (Introduction)
	 ในอดีีตงานทรัพยากรมนุษย์์ถููกมองว่่ามีีบทบาทเพีียงการ
สนัับสนุุนองค์์การ แต่่ในปััจจุุบัันงานทรัพยากรมนุษย์์มีีหน้้าท่ี่�
หลัักที่่�ต้้องช่่วยดำเนิินการผลักดัันให้้เกิิดการเปล่ี่�ยนแปลงให้้
เกิิดข้ึ้�นทั้้�งองค์์การ ด้้วยเหตุุผลหลาย ๆ เหตุุผลที่่�ส่่งผลให้้งาน
ทรััพยากรมนุุษย์์ต้้องปรัับกระบวนการทำงาน เพราะความ 
ผัันผวนในความต้องการด้้านแรงงาน การปรัับตััวของอััตรา 
กําํลังัคน และการเปลี่่�ยนผ่า่นสู่่�เทคโนโลยีีดิจิิทิัลัและการสื่่�อสาร  
ดัังนั้้�น องค์์การต้้องส่่งเสริิมแนวทางการดำเนิินงานทรัพยากร
มนุษุย์ใ์ห้อ้ยู่่�ในรููปแบบดิจิิทิัลัเพื่่�อปรับัวิธิีีปฏิบิัตัิงิาน (Pojsupap 
& Khasasin, 2020) งานทรัพยากรมนุษย์ถ์ืือเป็็นส่่วนสนัับสนุุน
งานธุุรการด้้านบริิการพนัักงาน แต่่ปััจจุุบัันทรััพยากรมนุุษย์์
ถืือเป็็นผู้้�นำองค์์การในการเปลี่่�ยนผ่่านทางดิิจิิทััล ในช่่วงเวลาที่่�
ผ่่านมาทรัพยากรมนุษย์เ์ผชิญิกับัการเปล่ี่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็ว็
ในด้้านแรงงานดิิจิิทััล สถานที่่�ทำงานดิิจิิทััล และทรััพยากร
มนุุษย์์ดิิจิิทััล บุุคลากรดิิจิิทััลที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับแนวทางการจััดการ
องค์ก์ารใหม่ ่ๆ  ในการสร้า้งนวัตักรรม และวัฒันธรรมแห่ง่ความ
คิิดสร้้างสรรค์์ ในการอำนวยความสะดวกในการฝึึกทัักษะใน
องค์์การ (Walsh & Volini, 2017)
	จุ ุดเริ่่�มการเปลี่่�ยนผ่่านทางดิิจิิทััลนั้้�นพบว่่าเมื่่�อมนุุษย์์มีี
วิวิัฒันาการทางด้า้นเทคโนโลยีีมาทดแทนแรงงานในด้า้นต่า่ง ๆ  
ไม่ว่่่าจะเป็็น หุ่่�นยนต์ ์โปรแกรมและนวััตกรรมใหม่ ่ๆ  ซ่ึ่�งสามารถ
ทำงานทดแทนอัตัรากำลังัคนได้ด้ีีขึ้้�นเรื่่�อย ๆ  ดังันั้้�น จึึงหลีีกเลี่่�ยง 
ไม่่ได้้ถึึงผลกระทบที่่�ตามมาพร้้อมกัับการพััฒนานวััตกรรม
และเทคโนโลยีี จากผลการรายงานในการจััดประชุุมจัดอันดัับ 
การแข่่งขัันระดัับโลก (World Economic Forum) ระหว่่างปีี 
ค.ศ. 2017-2018 ได้้กล่่าวไว้้ว่่า ความก้้าวหน้้าด้้านเทคโนโลยีี
และนวััตกรรมจะสร้้างผลกระทบอย่่างร้้ายแรง และสร้้างความ
ท้า้ทายต่อ่เทคโนโลยีีที่่�กำลังัก้า้วสู่่�ยุคุปฏิวิัตัิอิุตุสาหกรรม ครั้้�งที่่� 4 
(Schwab, 2016) การมีีเทคโนโลยีีใหม่่ ๆ  เพิ่่�มขึ้้�นนั้้�น ได้้กระตุ้้�น
การปฏิวิัตัิอิุตุสาหกรรมครั้้�งใหม่ ่ส่ง่ผลกระทบให้เ้กิดิการเปลี่่�ยน
ผ่า่นการทำงานสู่่�ดิิจิทิัลัมากขึ้้�น และยิ่่�งไปกว่า่นั้้�นการระบาดใหญ่่
ของ COVID-19 ทั่่�วโลก ยิ่่�งเร่ง่ให้เ้กิดิการเปลี่่�ยนแปลงการทำงาน
ผ่่านดิิจิิทััลเพิ่่�มสููงขึ้้�น ถึึงแม้้การนำดิิจิิทััลมาใช้้จะมีีผลลััพธ์์ใน
เชิิงบวกมากมาย เช่่น ระบบอััตโนมััติิ การทำงานร่่วมกััน ความ
ยืืดหยุ่่�น นวัตักรรม และผลผลิติในการทำงาน (Burnett & Lisk, 
2019; Jain & Ranjan, 2020; Santana & Cobo, 2020) แต่ก่็ม็ีี
ผลเชิงิลบ ที่่�ควรรีีบดำเนิินการจััดการแก้้ไข เช่น่ ความวิตกกังวล
ของพนัักงาน ความเป็็นส่่วนตััว ค่า่ตอบแทน ความเป็็นอยู่่� ควบคู่่�
กับัความคลุมุเครืือของงาน ความซับัซ้อ้น และความปลอดภัยัใน
การทำงาน (Acemoglu & Restrepo, 2020; Arntz et al., 
2016; Brougham & Harr, 2020; Makridis & Han, 2021; 
Santana & Cobo, 2020; Spencer, 2018; Yu et al., 2022)

	ดั ังนั้้�น ในสถานการณ์์ปััจจุุบัันองค์์การต้้องเผชิญหน้้า 
กับัความเปล่ี่�ยนแปลงหลากหลายรููปแบบอย่่างต่อ่เน่ื่�องในแบบ
ไม่่เคยเกิิดขึ้้�นมาก่่อน ทั้้�งเทคโนโลยีี บุุคลากร เศรษฐกิิจ สัังคม 
โรคระบาด ภััยธรรมชาติิ คำถาม คืือ องค์์การจะเตรีียมพร้้อม
รัับมืือและปรัับตััวต่่อสิ่่�งเหล่่านี้้�อย่่างไร โดยสิ่่�งที่่�เห็็นได้้อย่่าง
ชัดัเจน คืือ การเปล่ี่�ยนผ่า่นทางนวััตกรรม และเทคโนโลยีีดิจิิิทัลั
ที่่�มีีการเปลี่่�ยนผ่่านอย่่างรวดเร็็ว (Digital Transformation) 
ในยุุคเศรษฐกิิจดิิจิิทััล การเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลนั้้�นได้้กลาย 
เป็็นเครื่่�องมืือในการแข่่งขัันทางธุุรกิิจ เพื่่�อความได้้เปรีียบ 
คู่่�แข่่งขัันที่่�ยัังไม่่สามารถเปลี่่�ยนผ่่านเทคโนโลยีีได้้ หรืือคู่่�แข่่งที่่�
เปลี่่�ยนแปลงได้้ช้้า ดัังนั้้�น องค์์การหลายองค์์การจึึงได้้พยายาม
นำเทคโนโลยีีดิิจิิทััลมาพััฒนารููปแบบธุุรกิิจ เพ่ื่�อช่่วยสร้้างและ
ปรัับปรุุงกระบวนการทำงาน พร้้อมทั้้�งเพิ่่�มมููลค่่าให้้สููงขึ้้�นและ
เหมาะสมกัับยุุคแห่่งเทคโนโลยีีปััจจุุบััน เพราะการส่่งเสริิมการ
เปล่ี่�ยนผ่่านดิจิิิทัลัเป็็นการพััฒนาเคร่ื่�องมืือและนวััตกรรมใหม่ ่ๆ  
มาใช้จ้ะช่่วยให้บ้รรลุเุป้า้หมายที่่�องค์ก์ารตั้้�งไว้ ้สามารถเพิ่่�มความ
ได้เ้ปรีียบคู่่�แข่ง่ขันัและเพิ่่�มรายได้ ้อย่า่งไรก็ต็ามการเปลี่่�ยนผ่า่น
ดิิจิิทััลนั้้�นต้้องเผชิญกัับความท้าทาย ที่่�จะต้้องนำดิิจิิทััลมาใช้้
กัับกิิจกรรมต่่าง ๆ มีีความซัับซ้้อนพร้้อมทั้้�งมีีการเปลี่่�ยนแปลง
อย่่างรวดเร็็วและรุุนแรงอย่่างที่่�ไม่่เคยเกิิดขึ้้�นมาก่่อน (Singh 
et al., 2021)
	 ในความท้้าทายในการเปลี่่�ยนผ่่านดิิจิิทััล คืือ การพััฒนา
ความสามารถของมนุุษย์์เพื่่�อให้้ตอบสนองต่่อความท้้าทาย 
ต่่อการเปลี่่�ยนแปลงเทคโนโลยีีและความต้องการของลููกค้้า
ในยุุคดิิจิิทััล ฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์จึึงเป็็นกลุ่่�มงานแนวหน้้าใน 
การดำเนินิการเปล่ี่�ยนแปลงภายในองค์ก์าร โดยมีีหน้า้ที่่�ประสาน 
ระหว่่างผู้้�บริิหารและพนัักงานผู้้�ซ่ึ่�งจะได้้รัับผลกระทบจากการ
เปล่ี่�ยนแปลงมากที่่�สุดุ ฝ่า่ยทรัพัยากรมนุษุย์ต์้อ้งเข้า้ใจการจัดัการ 
การเปลี่่�ยนแปลง เพราะการเปลี่่�ยนแปลงองค์์การอาจจะนํํามา
ซึ่่�งความรู้้�สึึกไม่ด่ีีของพนัักงาน ดังันั้้�นเพ่ื่�อลดผลกระทบต่อ่ความ
รู้้�สึึกดังกล่าว พร้้อมทั้้�งทำให้้แน่่ใจว่่าการเปล่ี่�ยนผ่่านสู่่�สภาพ
แวดล้อมการทำงานใหม่จ่ะเป็็นไปอย่่างราบร่ื่�น การช่ว่ยกระตุ้้�น
ให้้คนในองค์์การเกิิดความรู้้�สึึกที่่�ดีี การทำความเข้้าใจในการ
เปล่ี่�ยนแปลงจึึงเป็็นสิ่่�งสำคััญในงานทรัพยากรมนุษย์์ (Pojsupap 
& Khasasin, 2020)
	 Ulrich (2020) ได้้กล่าวในงานสััมมนา Thailand HR 
forum 2020 ได้้ให้้มุุมมองบทบาทด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�
เกี่่�ยวกัับดิิจิิทััลไว้้ 2 มุุมมอง แต่่มีีมุมมองหนึ่่�งที่่�น่่าสนใจ คืือ 
การจััดการโครงสร้้างองค์์การ โดยใช้ห้ลัักการคิิดที่�เรีียกว่า HR 3 
หรืือ โครงสร้้างแบบเก้้าอี้้� HR 3 ขา ประกอบด้้วย COE (Center 
of expertise) เป็็นเหมืือนท่ี่�ปรึึกษางานทรัพยากรมนุษย์ป์ระจำ
องค์ก์าร Shared Service เป็น็การรวบรวมงานที่่�ซ้้ำ ๆ  กันัจำนวน 
มากมาไว้ด้้ว้ยกัน (Transaction) และงานด้้านทรัพยากรมนุษย์์ 
เน้้นการนำนโยบายไปสู่่�การปฏิิบััติิ พร้้อมทั้้�งเป็็นผู้้�คอยแก้้ไข
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ปััญหาให้้กัับหน่่วยธุุรกิิจที่่�ตนดููแลอยู่่� โดยครั้้�งนี้้� Dave Ulrich 
ได้้เน้้นย้้ำถึึงบทบาทหน้้าที่่�ของงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ใน 
ยุุคดิิจิิทััลนี้้�ว่่า ต้้องทำหน้้าที่่�ในบทบาทฐานะคู่่�คิิดให้้กัับธุุรกิิจ 
เพื่่�อรับัมืือกัับการเปล่ี่�ยนแปลงท่ี่�รวดเร็ว็และรุุนแรงของยุคุดิจิิิทัลันี้้� 
ดัังนั้้�น จากบทบาทหน้้าที่่�ดัังกล่่าว งานด้้านทรััพยากรมนุษย์ ์
ถืือได้้ว่่าเป็็นบทบาทที่�สำคััญมากในการนำพาองค์์กรเปล่ี่�ยน 
ผ่่านเทคโนโลยีีดิิจิิทััล (Thuekla, 2020)
	 ในการเปลี่่�ยนผ่่านเทคโนโลยีีดิจิิทิัลัในโลกธุรุกิจิ บุคุลากร
ถืือเป็น็ตัวัแปรท่ี่�สำคัญัในการเปล่ี่�ยนผ่า่นสู่่�ยุคุดิจิิิทััล โดยในการ
เปล่ี่�ยนผ่า่นดิจิิิทััลนั้้�น นักัวิจัยัเชื่่�อว่่าเป็็นความท้าทายที่�จะทำให้้
เกิิดมิิติิที่่�หลากหลาย โดยมีีหลายองค์์การพยายามเปล่ี่�ยนผ่่าน
กระบวนการทำงานเป็็นดิิจิิทััล แต่่ในทางกลัับกััน ในการปฏิิบััติิ
เพื่่�อนำไปสู่่�การเปล่ี่�ยนผ่่านสู่่�ดิิจิิทััลให้้ประสบความสำเร็็จ คืือ
บทบาทของทรัพยากรมนุษย์์และความสามารถของบุุคลากร
เพราะเชื่่�อว่่ามนุุษย์์คืือผู้้�ทำให้้เกิิดการเปลี่่�ยนแปลง ดัังนั้้�น การ
กำหนดกรอบในการทำงาน จะคำนึึงถึึงความสามารถของ
พนักังานแต่ล่ะคนที่่�มีีความเกี่่�ยวข้อ้งกับัการเปลี่่�ยนผ่า่นสู่่�ดิจิิทิัลั
ขององค์์การ โดยเฉพาะศัักยภาพของบุุคลากรภายในองค์์การ
กับัดิิจิิทััล บุคุลากรจึึงมีีความสำคััญอย่่างยิ่่�งในการทำให้้องค์์การ
เปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ดิิจิิทััลได้้ (Blanka et al., 2022)

	 ในสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยีี พบว่่า การศึึกษาผล 
กระทบของนวััตกรรมที่�มีีผลทางธุุรกิิจ กำลัังได้้รัับความสนใจ
เพิ่่�มขึ้้�น (Abeddrapo, 2014; Rauter et al., 2019) โดยเฉพาะ 
อย่่างยิ่่�งปััจจััยด้านทรัพยากรมนุษย์์ถืือว่่าเป็็นแรงผลักดันท่ี่�อยู่่�
เบื้้�องหลังัการพัฒันาเครืือข่า่ยความรู้้� (Reagans & Zuckerman, 
2001) ด้้วยเหตุุนี้้� การศึึกษาต่่าง ๆ  ได้้แสดงให้้เห็็นว่่า ทรัพยากรมนุษย์์
มีีส่วนร่่วมในกระบวนการสร้้างนวััตกรรมของผู้้�ประกอบการ 
เนื่่�องจากความรู้้�ของทรัพยากรมนุษย์์ที่่�มีีทำให้้สามารถนำ 
ทัักษะใหม่่ ๆ มาใช้้ได้้ (Camelo et al., 2000; Li et al., 
2006) โดยทรัพยากรมนุษย์์เป็็นหนึ่่�งในกุุญแจสำคััญสู่่�การพััฒนา 
องค์ค์วามรู้้�และเครืือข่่ายนวััตกรรมของผู้้�ประกอบการ (Becerra 
& Alvarez, 2011)

	 ความหมายและความสำำ�คััญของ Digital Trans-
formation 
	มีีนั ักวิชาการหลายท่านให้้คำนิิยาม การเปล่ี่�ยนผ่่านทาง
ดิิจิิทััล (Digital transformation) ที่่�แตกต่่างออกไป ดัังนี้้�

Table 1
Definition of Digital Transformation
ความหมายของการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ดิิจิิทััล

ผู้้�แต่่ง นิิยาม

Teach me Biz (2020) คืือ การนำนวััตกรรมใหม่่ ๆ ไปปรัับใช้้ในการทำงาน หรืือการเปลี่่�ยนแปลงการดำเนิินธุุรกิิจให้้ทััน 
ต่่อการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลในปััจจุุบัันอย่่างต่่อเนื่่�อง โดยให้้ครบทั้้�ง 3 ด้้าน ได้้แก่่ ด้้านกระบวนการ
ทำงานขององค์์การ ด้้านวััฒนธรรมองค์์การ และด้้านประสบการณ์์ของลููกค้้า

Sundae (2022) เป็็นการนำเทคโนโลยีีดิิจิิทััลมาใช้้ปรัับปรุุงการทำงานในองค์์การแบบเดิิมสู่่�องค์์การแบบใหม่่ที่่�สอดคล้้อง
กัับความต้้องการของลููกค้้า และสามารถสร้้างมููลค่่าให้้กัับองค์์การและลููกค้้าได้้ โดยผ่่านกระบวนการ
ทำงาน

Chutijirawong (2020) การเปลี่่�ยนผ่่านทางดิิจิิทััล เพื่่�อตอบโจทย์์การแก้้ไขปััญหา โดยการเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการทำงานจะ
สามารถทำได้้ และสามารถวััดผลตอบแทนการลงทุุน (Return on investment: ROI) ได้้อย่่างชััดเจน 
มีีความเสี่่�ยงต่่ำที่่�สุุด สิ่่�งแรกที่่�องค์์การนำมาปรัับใช้้ คืือ การนำระบบดิิจิิทััลมาช่่วยวางแผนทรััพยากรของ
องค์์การทั้้�งระบบ (Enterprise resource planning: ERP)

Demeter (2021) การนำกลยุุทธ์์ทางนวััตกรรมมาเปลี่่�ยนผ่่านทางดิิจิิทััลในกระบวนการทั้้�งองค์์การ เพื่่�อสร้้างพื้้�นฐาน 
การทำงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพในการส่่งมอบสิินค้้าและบริิการให้้ทัันต่่อการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลในโลก
ปััจจุุบััน ร่่วมทั้้�งสามารถแข่่งขัันได้้

Digital Government 
Technology and Innova-
tion Center (2022)

การนำแนวความคิิดด้้านนวััตกรรมดิิจิิทััลมาใช้้ในองค์์การตั้้�งแต่่พื้้�นฐานและเป้้าหมายองค์์การ รวมถึึง
กระบวนการภายในองค์์การ และการส่่งมอบสิินค้้าและบริิการ รวมถึึงการปรัับเปลี่่�ยนทางวััฒนธรรมที่่�
องค์์การและบุุคลากรทั้้�งหมด เพื่่�อเพิ่่�มความสามารถในการแข่่งขััน
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ผู้้�แต่่ง นิิยาม

Chairat (2019) การพััฒนาความรู้้� ความสามารถของพนัักงานให้้สามารถปฏิิบััติิงานได้้อย่่างเต็็มความสามารถ 
และมีีโอกาสเติิบโตภายในองค์์การ

Lamberton & Stephen 
(2016)

การใช้้นวััตกรรมทางเทคโนโลยีีอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ เพื่่�อสร้้างสิ่่�งใหม่่หรืือเปลี่่�ยนแปลงวิิธีีการ ขั้้�นตอน
ทางธุุรกิิจ วััฒนธรรม และความคาดหวัังของลููกค้้าที่่�มีีอยู่่� เพื่่�อเผชิิญกัับการเปลี่่�ยนแปลงของการตลาด 
การเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลถืือเป็็นสิ่่�งจำเป็็นต่่อการดำเนิินธุุรกิิจ

Deloitte (2010) การนำเทคโนโลยีีดิิจิทัิัลมาปรับัปรุงุและสร้้างกระบวนการทำงานใหม่่ ๆ ภายในองค์์การ ให้้มีีประสิิทธิภิาพ
มากขึ้้�น โดยเปลี่่�ยนแปลงกระบวนการทำงาน วิิธีีการจััดการต่่าง ๆ และการดำเนิินธุุรกิิจ ผ่่านกลยุุทธ์์ 
นวััตกรรม เทคโนโลยีีสารสนเทศ ทรััพยากรมนุุษย์์ และการตลาดเพื่่�อส่่งมอบสิินค้้าและบริิการที่่�สามารถ
ตอบสนองความต้้องการของลููกค้้าได้้อย่่างรวดเร็็ว

Table 1
(continued)

	ดั ังนั้้�น จากนิยามดังกล่าวพอสรุุปได้้ว่่า Digital Trans-
formation คืือ การเปลี่่�ยนแปลงผ่่านสู่่�ดิิจิิทััลเพื่่�อปรัับปรุุง
และสร้้างกระบวนการใหม่่ ๆ โดยการกำหนดผ่่านกลยุุทธ์
ภายในองค์์การให้้มีีประสิิทธิิภาพในการทำงานมากขึ้้�น โดย
เปลี่่�ยนแปลงกระบวนการ วิิธีีการจััดการ และการดำเนิินธุุรกิิจ 
ทรััพยากรมนุุษย์์ เพ่ื่�อส่่งมอบสิินค้้าท่ี่�มีีคุุณภาพ และบริิการที่่�
ตอบสนองความต้้องการของลููกค้้าได้้อย่่างรวดเร็็วและยั่่�งยืืน

	 โครงสร้้างพื้้�นฐานองค์์การเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ดิิจิิทััล 
(Digital Transformation Infrastructure)
	 จากงานวิิจััยธุุรกิิจบริิการดิิจิิทััลและซอฟต์์แวร์์ แนวโน้้ม
ธุุรกิิจและอุุตสาหกรรม ปีี 2564-2566 พบว่่าการเติิบโตทาง
ธุุรกิิจดิิจิิทััลและซอฟต์์แวร์์ เพิ่่�มขึ้้�นในอััตราเฉลี่่�ยร้อยละ 10.5 
ต่่อปีี ซึ่่�งเป็็นไปตามการนำเทคโนโลยีีดิิจิิทััลมาใช้้ ดัังนั้้�น ใน
การเปลี่่�ยนผ่่านทางธุุรกิิจและอุุตสาหกรรมต่่าง ๆ ตามรููปแบบ
การใช้้ชีีวิิตแบบใหม่่ (New normal) จึึงสอดคล้้องกัับธุุรกิิจที่่�
ต้้องเปล่ี่�ยนผ่่านดิิจิิทััลมาสู่่�กระบวนการทำงาน ด้้านนโยบาย 
กลยุุทธ์์ การจััดการ และการดำเนิินธุุรกิิจ เพื่่�อความได้้เปรีียบ
ทางการค้้ามากกว่่าคู่่�แข่่ง (Mahattanalai, 2023) ซึ่่�งจะเห็็นว่่า 
การนำเทคโนโลยีีใหม่่ ๆ มาช่่วยในการขัับเคล่ื่�อนองค์์การนั้้�น 
มีีความสำคััญมากขึ้้�น โดยหน่่วยงานภาครััฐได้้ออกนโยบายในการ 
ขับัเคล่ื่�อนประเทศไทยที่�ได้้รับัการสนัับสนุุนทั้้�งภาครััฐและเอกชน 
เข้้าสู่่�ระบบเศรษฐกิิจดิิจิิทััลอย่่างจริิงจัังภายใต้้แผนระดัับชาติิ 
“Digital Thailand” โดยรัฐบาลได้้ออกพระราชบัญญััติิการ
พััฒนาดิิจิิทััลเพื่่�อเศรษฐกิิจและสัังคม พ.ศ. 2560 และจััดตั้้�ง
คณะกรรมการดิิจิิทััลเพื่่�อเศรษฐกิิจและสัังคมแห่่งชาติิขึ้้�น เพื่่�อ
สร้้างระบบสนัับสนุุนการปรัับเปล่ี่�ยนผ่่านธุุรกิิจสู่่�ดิิจิิทััล โดยมีี 
หน่่วยงานภาครััฐท่ี่�คอยให้้การสนัับสนุุน ได้้แก่่ สำนัักงาน 
คณะกรรมการดิิจิิทััลเพ่ื่�อเศรษฐกิิจและสัังคมแห่่งชาติิ (สดช.) 

(Office of the National Digital Economy and Society 
Commission: ONDE) กระทรวงดิจิิทิัลัเพื่่�อเศรษฐกิจิและสังัคม 
สำนัักงานส่่งเสริิมเศรษฐกิิจดิิจิิทััล (Digital Economy 
Promotion Agency: DEPA) สำนักังานพัฒันาวิทิยาศาสตร์แ์ละ
เทคโนโลยีีแห่่งชาติิ (National Science and Technology 
Development Agency: NSTDA) ศููนย์เ์ทคโนโลยีีอิเล็็กทรอนิกิส์ ์
และคอมพิวเตอร์์แห่่งชาติิ (National Electronics and 
Computer Technology Center: NECTEC) สำนัักงาน
นวััตกรรมแห่่งชาติิ (National Innovation Agency: NIA) 
สำนัักงานคณะกรรมการส่่งเสริิมการลงทุุน (Broad of 
Investment: BOI)
	 ในการขัับเคลื่่�อนการเปล่ี่�ยนผ่่านสู่่�ดิิจิิทััลนั้้�น ต้้องอาศััย 
ทั้้� งปััจจััยภายนอกและปััจจััยภายในในการเปล่ี่�ยนผ่่าน 
(Osmundsen et al., 2018) รวมถึึงการใช้้เทคโนโลยีีที่่�เกิิดขึ้้�น
ใหม่ ่ๆ  พฤติกิรรมของลููกค้า้ที่่�เปลี่่�ยนไป ความคาดหวังัของลููกค้า้ 
ความน่าเชื่่�อถืือ ความยืืดหยุ่่�น การบริิการที่่�คุ้้�มค่่า เป็็นสิ่่�งที่่�
กระตุ้้�นให้้องค์์การเกิิดการอยากปรัับเปล่ี่�ยนองค์์การสู่่�ดิิจิิทััล 
เพื่่�อรัักษาความสามารถในการแข่่งขัันให้้มีีประสิิทธิภาพ 
สููงสุดุ และยั่่�งยืืน รููปแบบการเปล่ี่�ยนผ่่านทางดิจิิิทัลัมีีหลากหลาย 
รููปแบบ เป็็นเรื่่�องที่่�หลาย ๆ องค์์การทำตามที่่�เข้้าใจกััน 
การเปลี่่�ยนแปลงทางดิจิิิทัลัถืือเป็น็ความท้าทายที่�สำคัญัสำหรับั
ธุุรกิิจ โดยเฉพาะธุุรกิิจขนาดย่่อม (SMEs) ในปััจจุุบัันบริิษััท
แบบดั้้�งเดิิมกำลัังเผชิิญกัับความเสี่่�ยงจากการเปลี่่�ยนแปลง
ทางดิิจิิทััลและสููญเสีียความสามารถในการแข่่งขััน จึึงไม่่มีี 
ทางเลืือกอื่่�น นอกจากจะออกจากธุุรกิิจ หรืือเลืือกที่่�จะโฟกััส
การพััฒนาศัักยภาพความรู้้�ความสามารถทางดิิจิิทััลมาใช้้ใน 
การเปลี่่�ยนแปลงธุรุกิจิอย่า่งเต็ม็รููปแบบ คืือ ผสมผสานความรู้้�ที่่�
มีีประสิทิธิภิาพของบุุคลากร เทคโนโลยีี และทักัษะขององค์์การ
ให้้เข้้ากัับสภาพแวดล้้อมทางเศรษฐกิิจและสัังคมในปััจจุุบััน 
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ดัังนั้้�น การเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลเป็็นสิ่่�งที่่�ดีีเป็็นศัักยภาพที่่�
สำคััญ เพราะเทคโนโลยีีกำลัังเปลี่่�ยนแปลงเศรษฐกิจิโลก เปล่ี่�ยน
กฎเกณฑ์ท์างธุรุกิจิ เกิดิโมเดลธุรุกิจิใหม่ ่ๆ  และกำหนดประเภท
ความสำเร็จ็ของธุรุกิจิใหม่่ต้อ้งเปลี่่�ยนวิธิีีการทำงานขององค์ก์าร 
เทคโนโลยีีดิิจิิทััลทำให้้ทำสิ่่�งต่่าง ๆ ได้้เร็็วขึ้้�น มีีต้้นทุุนที่่�น้้อยลง 
และในหลาย ๆ องค์์การเปิิดโอกาสให้้ลููกค้้ามีีส่่วนร่่วม ในการ
ออกแบบและสร้้างสรรค์์สิินค้้าและบริิการจากภายใน การ
เปลี่่�ยนแปลงดิิจิิทััลจะเปิิดโอกาสให้้กัับรููปแบบงานท่ี่�แตกต่่าง
กันั และเปิดิโอกาสให้ก้ลไกการประสานงานรููปแบบใหม่ท่ั้้�งหมด 
โดยอิิงตามเทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสารที่่�ทัันสมััย 
รวมถึึง “ฮาร์ด์แวร์ค์อมพิวิเตอร์ ์ซอฟต์แ์วร์ ์เครืือข่า่ยการส่ง่ข้อ้มููล 
โปรโตคอล ภาษาโปรแกรมวงจรขนาดใหญ่่ อััลกอริิทึึม” และ
ส่่วนประกอบและหลัักปฏิิบััติิทั้้�งหมดที่่�เป็็นของเทคโนโลยีี 
ที่่�ต่่างกััน ช่่วยในการผสมผสานและเติิบโต การจััดเก็็บข้้อมููล
จำนวนมาก และการแสดงข้้อมููลให้้เห็็นว่่า สิ่่�งนี้้�สามารถ
เปลี่่�ยนแปลงวิิธีีการทำงาน และพฤติิกรรมของผู้้�คนในที่่�ทำงาน
อย่่างรวดเร็็ว องค์์การดิิจิิทััลเต็็มรููปแบบ คืือ การผสมผสานที่่�มีี
ประสิทิธิภิาพของบุุคลากร เทคโนโลยีี และทักัษะขององค์์การท่ี่�
ปรับัให้เ้ข้า้กัับสภาพแวดล้อ้มทางเศรษฐกิจิและสัังคมในปัจัจุบุันั
ได้้เป็็นอย่่างดีี (Zuzaku & Abazi, 2022)
	 สำหรับัการเปล่ี่�ยนผ่า่นดิจิิิทัลัจากปัจจััยภายนอก อาจเริ่่�ม
จากการมีีส่วนร่่วมของลููกค้าและคู่่�ค้้า เป็็นการทำงานร่่วมกัน 
ใช้ข้้อ้มููลร่ว่มกันัระหว่า่งองค์ก์าร เพ่ื่�อการแลกเปล่ี่�ยนองค์ค์วามรู้้� 
เป็็นการทำงานร่่วมกัันของผู้้�มีีส่วนได้้ส่่วนเสีียของกระบวนการ
ทำงานผ่่านดิิจิิทััล การใช้้ข้้อมููลร่่วมกัันเพื่่�อการส่่งมอบบริิการ 
หรืือสิินค้้าได้้เร็็วขึ้้�น ช่่วยประหยััดต้นทุุน เวลาท่ี่�จำเป็็นในการ
ดำเนิินธุุรกิิจ และยัังช่่วยกระตุ้้�นการเติิบโตทางเศรษฐกิิจด้้วย 
(Tijan et al., 2021) การพััฒนาความร่่วมมืือกัับลููกค้้า และ
พันัธมิติรทางธุรุกิจิ ผ่่านการใช้แ้ละพัฒันานวัตักรรมแพลตฟอร์ม์
ดิิจิิทััลมีีแนวโน้้มมากขึ้้�น ดููจากการลงทุุนในโครงสร้้างพื้้�นฐาน 
ดิิจิิทััลที่่�สามารถช่่วยสร้้างการเปลี่่�ยนผ่่านดิิจิิทััลได้้อย่่าง 
กว้้างขวาง (Akkers, 2019) อย่่างไรก็็ตามจากข้อมููลของ 
Chandra & Hillegersberg (2018) การทำงานร่่วมกัันจำเป็็น
ต้้องได้้รัับการกำกัับดููแลอย่่างดีี เพื่่�อปกป้้องข้้อมููล และการเข้้า
ถึึงข้้อมููล เพื่่�อให้้บรรลุุความร่่วมมืือที่่�ประสบความสำเร็็จ ความ
ไว้้วางใจซ่ึ่�งกัันและกัันระหว่่างองค์์การ และภายในองค์์การ 
เพื่่�อตอบสนองความคาดหวัังของลููกค้้าที่่�เพิ่่�มขึ้้�น และเพื่่�อก้้าว
นำหน้้าคู่่�แข่่ง จำเป็็นต้้องลงทุุนในเทคโนโลยีีที่่�เหมาะสม ปััจจััย
ความสำเร็็จท่ี่�กล่่าวมานี้้�เกี่่�ยวข้้องกัับเทคโนโลยีีใหม่่ที่่�ฝัังอยู่่�ใน
กลยุุทธ์และกระบวนการทางธุุรกิิจท่ี่�สอดคล้้องเข้้าด้้วยกันได้้
อย่่างผสมผสานบนแพลตฟอร์์มข้อมููลต่่าง ๆ ตลอดจนการ
พัฒันาการเชื่่�อมต่อ่กระบวนการการทำงานร่่วมกันัทางธุุรกิจิทั้้�ง
ภายนอกและภายในองค์์การ

	ดั งันั้้�น แสดงให้้เห็น็ว่่าการเปล่ี่�ยนผ่่านดิจิิิทัลั มีีความจำเป็็น
ในการจััดเตรีียมโครงสร้้างองค์์การในด้้านต่่าง ๆ เป็็นสิ่่�งสำคััญ 
ในการนำดิจิิทิัลัมาพัฒันากระบวนการทำงานให้้มีีประสิิทธิภาพ
มากขึ้้�น โดยผ่่านเทคโนโลยีี อุุปกรณ์์ซอฟต์์แวร์์ การมีีส่่วนร่่วม
ของลููกค้้าหรืือคู่่�ค้้า การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ เพื่่�อสร้้างความ
ได้เ้ปรีียบด้า้นการแข่ง่ขันัทางการค้้า ด้ว้ยการเพิ่่�มประสิทิธิภาพ
ในการทำงาน เพิ่่�มผลกำไร และสร้้างความยั่่�งยืืนให้้กัับองค์์การ
ในอนาคต (Mahattanalai, 2021) สอดคล้้องกัับนโยบายใน
การขัับเคลื่่�อนประเทศไทยที่่�ออกพระราชบััญญััติิการพััฒนา
ดิิจิิทััลเพื่่�อเศรษฐกิิจและสัังคม พ.ศ. 2560 และจััดตั้้�งคณะ
กรรมการดิิจิิทััลเพื่่�อเศรษฐกิิจและสัังคมแห่่งชาติิขึ้้�น เพื่่�อสร้้าง
ระบบสนัับสนุุนการปรัับเปลี่่�ยนผ่่านธุุรกิิจสู่่�ดิิจิิทััล ทั้้�งภาครััฐ
และเอกชน

	 ก า ร เ ปลี่่� ยน  ผ่่ านดิ จิิ ทัั ล สู่่� ก ลยุุ ท ธ์์ อ ง ค์์ ก า ร 
(Organization Strategics for Digital Transformation)
	 องค์์การทั้้�งหมดกำลัังอยู่่�ในระหว่่างการเปล่ี่�ยนแปลง
ในธุุรกิิจของพวกเขา หลายองค์์การกำลัังดิ้้�นรนแม้้จะไล่่ตาม
การเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลและมีีความพยายามอย่่างมากที่่�จะ
ประสบความสำเร็็จในโลกที่�ขัับเคล่ื่�อนด้้วยข้อมููลดิิจิิทััล ดัังนั้้�น 
การเปลี่่�ยนผ่่านที่่�ขัับเคลื่่�อนด้้วยดิิจิิทััลจึึงกลายเป็็นข้้อบัังคัับ
สำหรัับองค์์การ โดยองค์์การเหล่่านี้้�สามารถฝัังข้อ้มููลเชิงิลึึกและ
การวิเิคราะห์ก์ารดำเนินิงาน ตั้้�งแต่ก่ารขาย การตลาด การผลิติ 
การเงินิ ไปจนถึึงทรัพัยากรมนุษุย์ ์(Sen, 2020) การเปลี่่�ยนผ่า่น 
ทางดิิจิิทััลสู่่�กลยุุทธ์องค์์การขัับเคล่ื่�อนด้้วยข้อมููลซ่ึ่�งมีีผล 
กระทบเชิิงบวกอย่่างมากต่่อธุุรกิิจในแง่่ของประสิิทธิิภาพและ
การเติบิโต เนื่่�องจากองค์์การสามารถใช้ข้้อ้มููลและการวิเิคราะห์์
เพ่ื่�อลดความซับซ้้อน ตััดสินใจได้้ดีีขึ้้�น ปรัับปรุุงประสิิทธิภาพ 
หรืือแม้้กระทั่่�งนำเสนอการวิิเคราะห์์ใหม่่แก่่ลููกค้้า การเปล่ี่�ยน
ผ่่านทางดิิจิิทััลไม่่ใช่่แค่่การปรัับตััวให้้เข้้ากัับการเปลี่่�ยนแปลง
เท่่านั้้�น แต่่ยัังเกี่่�ยวกัับการขัับเคลื่่�อนการเปลี่่�ยนแปลงพร้้อมกัับ
นวััตกรรมอีีกด้้วย ซึ่่�งหมายถึึงการใช้้ประโยชน์์จากเทคโนโลยีี
เพื่่�อผสมผสานโลกเสมืือนจริงิและโลกแห่ง่ความจริงิ โดยเนื้้�อแท้ ้
แล้้วจะเปลี่่�ยนวิิธีีที่่�องค์์การดำเนิินการในตลาด การโต้้ตอบกัับ
ลููกค้้าและบุุคลากรและขัับเคลื่่�อนกระบวนการภายใน 
	ก ารพััฒนากลยุุทธ์์ ดิิจิิทััลของงานทรััพยากรมนุุษย์์ 
เริ่่�มต้้นด้้วยการมองลึึกลงไปถึึงลำดัับความสำคััญของธุุรกิิจ 
และตรวจสอบว่่า ระบบและกระบวนการปััจจุุบัันสนัับสนุุน
ธุุรกิจิอย่า่งไร และสอดคล้้องกับัการเสริมิเป้า้หมายขององค์ก์าร
มากน้อยเพีียงใด กลยุุทธ์ด้้านดิิจิิทััลของการพััฒนาทรัพยากร
มนุุษย์์ที่่�ประสบความสำเร็็จควรสอดคล้้องกัับความต้องการ
ของธุุรกิิจ มีีความคล่่องตััว เน้้นการเปิิดใช้้งานเชิิงกลยุุทธ์์
มากกว่าประสิิทธิภาพและประสิิทธิผล และควรเป็็นงานของ
ฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ โดยร่่วมมืือกัับฝ่่ายไอทีี
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	ก ารเปลี่่�ยนผ่า่นทางดิจิิทิัลัสู่่�การปฏิบิัตัิมิาจากมุมุมองต่า่ง ๆ  
ของกลยุุทธ์ นวััตกรรมเทคโนโลยีีสารสนเทศ ทรััพยากร
มนุุษย์์ และการตลาด กระบวนการของการเปลี่่�ยนผ่่านทาง 
ดิิจิิทััลนั้้�น นำมาซึ่่�งการสร้้างโมเดลธุุรกิิจใหม่่ ๆ  ที่่�สามารถนำมา 
ใช้้ประโยชน์์ในการเปิิดโอกาสทางการตลาดใหม่่ได้้ การใช้้
เทคโนโลยีีดิิจิิทััลเพื่่�อการเปล่ี่�ยนแปลงรููปแบบธุุรกิิจและจััดหา
รายได้้ใหม่่ พร้้อมทั้้�งโอกาสสร้้างมููลค่่าทางธุุรกิิจ อย่่างไรก็็ตาม 
การเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััล หมายถึึง การเปลี่่�ยนแปลงพื้้�นฐาน
ของรููปแบบ หน้้าที่่� หรืือโครงสร้้างใหม่่ ด้้วยการนำเทคโนโลยีี
ดิจิิทิัลัใหม่ ่สร้า้งคุณุค่า่ใหม่่ ๆ  สู่่�การเปล่ี่�ยนแปลงรููปแบบธุรุกิจิของ 
องค์์การ เพื่่�อให้้องค์์การสามารถบรรลุุผลการดำเนิินงานที่่�ดีีขึ้้�น 
และได้้เปรีียบในการแข่่งขัันโดยการใช้้รููปแบบธุุรกิิจใหม่่ โดยใช้ ้
การเปล่ี่�ยนแปลงดิจิิิทัลัสู่่�การกระบวนการปฏิบัิัติ ิ(Singh et al., 
2022)
	ก ารเปล่ี่�ยนแปลงในองค์์การท่ี่�เกิิดจากการเปล่ี่�ยนแปลง
ทางดิิจิิทััล หลายองค์์การมัักเข้้าใจผิิดเน้้นการนำเทคโนโลยีีมา
เปลี่่�ยนแปลงเฉพาะกระบวนการภายในองค์ก์ารเพีียงอย่า่งเดีียว 
ขาดความสนใจผลกระทบท่ี่�จะตามมาต่่อการเปล่ี่�ยนแปลง 
ดัังกล่่าวกัับพนัักงาน และขาดการศึึกษาการจััดการการเปลี่่�ยน 
แปลงอย่่างยั่่�งยืืน ดัังนั้้�น จากการศึึกษาในระหว่่างการเปลี่่�ยน
ผ่่านทางดิิจิิทััล องค์์การที่่�มาจากธุุรกิิจแบบดั้้�งเดิิม กลุ่่�มธุุรกิิจที่่�
ต้้องการการเติิบโต และกลุ่่�มประเทศท่ี่�กำลัังพััฒนาท่ี่�ต้้องการ
เปลี่่�ยนผ่่าน (Philip, 2021) Digital Transformation สิ่่�งที่่�มีี
บทบาทสำคััญในการพััฒนาประสิิทธิิภาพการดำเนิินงานของ
องค์์การที่่�เชื่่�อมโยงไปสู่่�ความยั่่�งยืืนนั้้�น พบว่่า การเปลี่่�ยนผ่่าน
ทางธุุรกิิจจะประสบความสำเร็็จได้้ก็็ต่่อเมื่่�อบุุคลากรมีีความ
มุ่่�งมั่่�นอย่่างเต็็มที่�ต่่อวิิสััยทััศน์์ขององค์์การ ไม่่เพีียงแต่่ดำเนิิน
การติิดตั้้�งเทคโนโลยีีได้้สำเร็็จเท่่านั้้�น การนำเทคโนโลยีีมาปรัับ
เปลี่่�ยนกระบวนการทำงานเป็น็เพีียงการดำเนินิการเปลี่่�ยนแปลง
องค์ก์ารเพีียงบางส่ว่นเท่า่นั้้�น (Florek-Paszkowsks et al., 2021) 
ท้า้ยสุดหากคิดจะเปล่ี่�ยนผ่่านดิจิิิทัลัให้้สำเร็จ็และยั่่�งยืืน หากไม่ไ่ด้้ 
กำหนดกลยุุทธ์์การจััดการการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลที่่�ชััดเจน
ก็็มีีแนวโน้้มสููงที่่�จะล้้มเหลวต่่อการเปลี่่�ยนผ่่านทางดิิจิิทััลนี้้�ได้้ 
(Pacolli, 2022) ดัังนั้้�น การเปลี่่�ยนแปลงดิิจิิทััลจึึงเกี่่�ยวข้้องกัับ
การกำหนดการพััฒนาทัักษะดิิจิิทััล ให้้สอดคล้้องกัับกลยุุทธ์
ขององค์์การ การพััฒนาศัักยภาพเหล่่านี้้� จำเป็็นต้้องกำหนด
ให้้ครอบคลุุมในทุุกมิิติิขององค์์การ ทั้้�งการวางแผนเชิิงกลยุุทธ์์ 
พนักังาน วัฒันธรรมองค์์การ โครงสร้้าง ระบบการบริิหารจััดการ
ความก้้าวหน้้าทางธุุรกิิจและเทคโนโลยีี (Lorenzo, 2016)
	 นอกจากนี้้� กลยุุทธ์ไม่่ใช่่แค่่การนำเทคโนโลยีีขับเคล่ื่�อน
การเปลี่่�ยนผ่่านทางดิิจิิทััล (Kane et al., 2015) ดัังนั้้�น จึึงเป็็น 
เรื่่�องสำคััญท่ี่�จะต้้องพััฒนากลยุุทธ์ที่่� เหมาะสมซ่ึ่�งควรมีี
ความคล่่องตััวและมีีแผนยั่่�งยืืน เพ่ื่�อสร้้างกลยุุทธ์ดิิจิิทััลท่ี่�
มีีประสิิทธิภาพและประสบความสำเร็็จในเศรษฐกิิจดิิจิิทััล 

แบบใหม่่ ทรัพัยากรมนุษย์์ควรใช้้เทคโนโลยีีอย่่างมีีประสิิทธิภิาพ
เพื่่�อดำเนิินการตามความจำเป็็นทางธุรุกิจิและขยายความร่วมมืือ 
กัับฟัังก์์ชัันอื่่�น ๆ  รวมเอาอุุปกรณ์์เคลื่่�อนที่่� การวิิเคราะห์์คลาวด์ ์
และทุุนทางสัังคมเพ่ื่�อทำให้้การเปล่ี่�ยนผ่่านไปสู่่�บทบาทเชิิง 
กลยุุทธ์์ง่่ายขึ้้�น
	ขั้้ �นตอนแรกในการมีีความคิดริเริ่่�มด้านทรัพยากรบุุคคล
เชิงิกลยุทุธ์ คืือ การคิิดนอกเหนืือไปจากวิธีีการทำงานแบบเดิมิ ๆ  
และเปิิดรับัแนวคิิดและนวััตกรรมใหม่ ่ๆ  ที่่�เปิดิกว้าง สิ่่�งนี้้�ไม่เ่พีียง
แต่ส่ามารถนำไปสู่่�กลยุทุธ์อ์งค์์การในการดำเนินิงานด้้านพััฒนา 
ทรััพยากรมนุุษย์์ในลัักษณะที่่�ยอมรัับได้้ แต่่ยัังรวมถึึงวิิธีีที่่� 
ยอดเยี่่�ยมภายในองค์ก์ารด้ว้ยการดำเนินิการเป็น็ฟังัก์ช์ันักลยุทุธ์
ทางธุุรกิิจ จำเป็็นต้้องมีีโครงสร้้างการดำเนิินงานที่่�แตกต่่างกััน 
เพื่่�อให้้สามารถกลายเป็็นส่่วนสำคััญของธุุรกิิจและกลยุุทธ์
องค์์การได้้ องค์์กรมีีแนวโน้้มที่่�จะประสบความสำเร็็จมากข้ึ้�น 
เมื่่�อทุุกทีีมและทุุกหน้้าที่่�ทำงานเพื่่�อบรรลุุวััตถุประสงค์์ร่่วมกััน 
การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์องค์์การเชิิงกลยุุทธ์์ควรเน้้นการ
วิิเคราะห์์บุุคลากรและกำหนดการดำเนิินการท่ี่�จำเป็็นเพื่่�อเพิ่่�ม
มููลค่่าให้้กัับองค์์กรตามหลัักฐานและข้้อมููลเชิิงลึึกที่่�สร้้างจาก
ข้้อมููลที่่�เหมาะสม การจััดการทรัพยากรบุุคคลเชิิงกลยุุทธ์ควร
ใช้้ผลลััพธ์์ของการวิิเคราะห์์นั้้�นเพ่ื่�อพััฒนาความสามารถด้้าน
ทรััพยากรมนุุษย์์เพื่่�อเน้้นความท้้าทายของบุุคลากร

	 การเปลี่่�ยนผ่่านดิิ จิิทััลสู่่�บุุคลากรในองค์์การ 
(People Digital Transformation)
	จุ ดุเริ่่�มต้นกระบวนการเปล่ี่�ยนผ่่านดิจิิิทัลัสู่่�ความสำเร็จ็ของ
บุคุลากรในองค์ก์าร งานด้า้นทรัพัยากรมนุษุย์ ์ก่อ่นหน้า้นี้้�เรีียกว่า่ 
การบริิหารงานบุุคคล เป็็นหน่่วยงานขององค์์การท่ี่�มีีหน้้าท่ี่�
รัับผิิดชอบในการจััดการทรัพยากรมนุษย์์ ให้้แนวปฏิิบััติิเพ่ื่�อ
สนัับสนุุนวงจรชีีวิิตของบุุคลากรในทุุกด้้าน ตั้้�งแต่่การสรรหา
ไปจนถึึงการออกจากงาน ฝ่่ายทรััพยากรมนุษย์์ถููกกำหนดให้้มีี
บทบาทหน้้าที่่�นำพาการทำงานท่ี่�มีีประสิิทธิิภาพมาสู่่�เป้้าหมาย
ขององค์ก์าร โดยผ่า่นกระบวนการบริหิารเชิงิกลยุทุธ์ด้า้นต่า่ง ๆ  
เช่่น การพััฒนาทัักษะพนัักงาน การฝึึกอบรม ตลอดจนกำหนด
ทิิศทางในการดำเนิินงานให้้บรรลุุเป้้าหมายที่�องค์์การต้้องการ 
(Keenan, 2008) สิ่่�งท่ี่�ผู้้�บริิหารมัักใช้้ในการเพิ่่�มมููลค่่าธุุรกิิจ 
คืือ การเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการทำงาน โดยกำหนดให้้ฝ่่าย
ทรััพยากรมนุษย์์มีีบทบาทหน้้าที่่� ทั้้�งในเชิิงปฏิิบััติิการและเชิิง 
กลยุุทธ์์ผ่่านทางพนัักงาน (Ulrich, 1997) โดย Dave Ulrich 
ได้้กำหนดกรอบการทำงานทรััพยากรมนุุษย์์ ในปีี 1997 ระบุุ
ถึึงบทบาทหน้า้ที่่�ทรัพัยากรมนุษุย์บ์ทบาทหนึ่่�งที่่�ต้อ้งปฏิบิัตัิงิาน 
เพื่่�อสร้้างองค์์การที่่�สามารถแข่่งขัันได้้ ดัังนั้้�น ฝ่่ายทรัพยากร
มนุุษย์์จึึงมีีบทบาทหน้้าที่่�สำคััญต่่อการพััฒนาบุุคลากรเพื่่�อการ
รองรัับการแข่่งขัันทางธุุรกิิจในอนาคต โดยปรัับเปลี่่�ยนวิิธีีการ
ทำงานท่ี่�สามารถนำดิจิิิทััลมาช่ว่ยพัฒนาบุุคลากรให้้มีีส่วนสำคััญ
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ในการพััฒนาองค์์การให้้มีีประสิิทธิภาพในการทำงานสููงขึ้้�นและ
สามารถแข่่งขัันได้้อย่่างยั่่�งยืืน
	 ในปีี 2563 องค์์การตกอยู่่�ในสภาวะท่ี่�ต้้องเผชิญกัับ
โรคระบาด COVID-19 และเกิิดความกดดันกัับสถานการณ์์
ที่่�ไม่่แน่่นอน งานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์จึึงมีีการเปลี่่�ยนแปลง
กระบวนการทำงาน โดยการนำดิิจิิทััลมาใช้้ในงานด้้านธุุรการ
เพื่่�อประสิิทธิิภาพในการทำงาน รวมถึึงการมีีส่่วนร่่วมการ
วางแผนกลยุุทธ์์ขององค์์การ (Silva & Lima, 2017) แนวทาง
ปฏิิบััติิงานด้้านการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่� ได้้รัับการ
สนัับสนุุนเทคโนโลยีีสารสนเทศในการเปล่ี่�ยนแปลงทางดิิจิิทััล
ของกระบวนการทำงาน แต่่บางหน่่วยงานเป็็นเรื่่�องยากในการ
จััดการกัับงาน และกระบวนการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลของ
งานด้้านทรัพยากรมนุษย์์ เพราะงานด้้านการเปล่ี่�ยนแปลง
ดิิจิิทััลของทรััพยากรมนุุษย์์มีีการควบคุุมระบบข้้อมููลด้้านการ
จััดการที่่�มีีความสำคััญสููง (Hausberg et al., 2019) ผู้้�จััดการ
ฝ่่ายทรัพยากรมนุษย์์ควรหลีีกเล่ี่�ยงการกระทำท่ี่�ล้้าสมััย และ
ควรคิิดถึึงการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลของทรัพยากรมนุษย์์เพื่่�อ
พัฒันาทุนุมนุษุย์ ์การเปลี่่�ยนผ่่านทางดิจิิทิัลัของทรัพัยากรมนุษุย์์
ช่่วยเร่่งโอกาส ให้้บุุคลากรทำงานได้้ง่่ายขึ้้�น และพััฒนาความ
สามารถและทักัษะ (Betchoo, 2016) ด้า้นการพััฒนาทรัพยากร
มนุุษย์์กัับสายอาชีีพของพนัักงาน การสืืบทอดตำแหน่่ง ความ
ช่่วยเหลืือด้้านสวััสดิิการต่่าง ๆ  เป็็นการผสมผสาน ระหว่่างการ
บริิหารกัับการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลของทรััพยากรมนุุษย์์
	 จากการวิิจััยการปฏิิบััติิการด้้านทรัพยากรมนุษย์์ (HR) 
สามารถช่่วยให้้พนัักงานจััดการกัับรููปแบบที่่�เกิิดขึ้้�นจากการ
ทำงานผ่า่นดิจิิิทัลัได้ด้ีีมากขึ้้�น การเปลี่่�ยนผ่า่นดิจิิิทัลัในที่่�ทำงาน
เพิ่่�มข้ึ้�นอย่า่งก้า้วกระโดด (Bresciani et al., 2021a; Bresciani 
et al., 2021b; Ferraris et al., 2019) และการเปล่ี่�ยนผ่า่นทาง
ดิิจิิทััล ได้้รัับการสนัับสนุุนจากเทคโนโลยีียุุคใหม่่ เช่่น ปััญญา
ประดิษิฐ์ ์การวิเิคราะห์ข์้อ้มููลขนาดใหญ่ ่บล็็อกเชน การประมวล
ผลแบบคลาวด์์ การเรีียนรู้้�ของเคร่ื่�องมืือต่า่ง ๆ  ผ่า่นอิินเทอร์์เน็็ต 
และวิทิยาการทางหุ่่�นยนต์ ์ส่ง่ผลให้เ้กิดิการเปลี่่�ยนแปลงที่่�สำคัญั
ในการทำงาน ระบบอััตโนมััติิในการทำงานที่่�โดดเด่่นที่่�สุุด 
(Acemoglu & Restrepo, 2020; Maran et al., 2022; 
Scully-Russ & Torraco, 2020) การเปล่ี่�ยนแปลงท่ี่�เด่่นชััด 
ได้แ้ก่ ่ลักัษณะของงาน ความสัมัพันัธ์ใ์นการจ้า้งงาน นโยบายของ
องค์์การ กฎระเบีียบ และการปฏิิบััติิงาน และอื่่�น ๆ (Ciasullo 
& Lim, 2022; Malhotra, 2021; Santana & Cobo, 2020) 
	ผู้้� นำและบุุคคลในองค์์การต้้องตััดสินใจปรัับเปล่ี่�ยน
พฤติิกรรมเพื่่�อสร้้างวััฒนธรรมองค์์การที่่�ต้้องการ ผู้้�นำต้้อง 
รับัผิดิชอบในการออกแบบวััฒนธรรมใหม่เ่พ่ื่�อส่ง่มอบตามความ
คิดิริเริ่่�มการเปลี่่�ยนผ่่านดิจิิทิัลั เพื่่�อให้บุ้คุลากรสามารถเห็น็ได้ว้่า่ 
วััฒนธรรมองค์์การจะเข้้ากัับภาพการเปล่ี่�ยนแปลงท่ี่�ใหญ่่ขึ้้�น
ได้้อย่่างไร ผู้้�นำยัังสร้้างแบบจำลองพฤติิกรรมใหม่่เพ่ื่�อให้้เป็็น

แบบอย่่างท่ี่�ดีีสำหรัับพนัักงานและจำเป็็นต้้องแสดงให้้เห็็นว่่า 
การเปลี่่�ยนแปลงเหล่่านี้้�ไม่่ได้้เกิิดขึ้้�นชั่่�วคราว หากผู้้�นำไม่่แสดง
ข้้อบ่่งชี้้�ถึึงการเปลี่่�ยนแปลง บุุคลากรในองค์์การจะไม่่สามารถ 
ริิเริ่่�มสิ่่�งนี้้�ด้้วยตัวเอง อย่่างไรก็็ตาม การเปล่ี่�ยนแปลงนี้้�เป็็น
เรื่่�องยากสำหรัับผู้้�นำหลายท่่านที่่�จะมองเห็็นภาพเหมืือน
อย่่างที่่�วััฒนธรรมควรเป็็นนั้้�นไม่่ใช่่เรื่่�องง่่ายหรืือเป็็นรููปธรรมที่�
สามารถกำหนดและเปลี่่�ยนแปลง แต่ก่ารเปลี่่�ยนแปลงนั้้�นจำเป็น็
สม่่ำเสมอเพื่่�อความสำเร็็จในการเปลี่่�ยนแปลงของบุุคลากร
องค์์การ ระบบปััญญาประดิิษฐ์์สามารถศึึกษาและวิิเคราะห์์
ทักัษะ พฤติิกรรม และการกระทำของบุุคลากรท่ี่�มีีประสิิทธิภาพ
สููงสุดุ และสร้า้งเส้น้ทางการศึึกษาสำหรับับุคุลากร (Dvorskaya, 
2018) การนำการเปลี่่�ยนผ่่านทางดิิจิิทััลเข้้าสู่่�กระบวนการฝึึก
อบรมพนักังานสามารถยกระดัับคุณุภาพของการฝึึกอบรม ทำให้้
กระบวนการโต้้ตอบและมีีส่วนร่่วมอย่่างมีีประสิิทธิภาพมาก 
ยิ่่�งขึ้้�น เทคโนโลยีีนี้้�ช่ว่ยให้้สามารถจำลองสถานการณ์ใ์นโลกแห่่ง
ความจริิงในพื้้�นท่ี่�เสมืือนจริิงได้้ โดยช่ว่ยให้้บุคุลากรได้้มีีส่วนร่่วม
อย่า่งเต็็มที่่�ในสภาพแวดล้อมในการฝึกึอบรมและมีีโอกาสฝึกึฝน
ทักัษะของตนเอง เทคโนโลยีีคลาวด์์สามารถอัปัโหลดข้อมููลไปยังั
พื้้�นที่่�เสมืือนท่ี่�พนัักงานแต่่ละคนให้้สามารถเข้้าถึึงได้้ ด้้วยวิธีีนี้้� 
จึึงสามารถจััดฝึึกอบรมพนัักงานในรููปแบบของแพลตฟอร์์ม
ออนไลน์์ที่่�มีีหลัักสููตรให้้เลืือกฝึึกอบรมและพััฒนา สิ่่�งเหล่่านี้้� 
สะท้้อนถึึงความสำเร็็จของการพััฒนาบุุคลากรแต่่ละคน 
บนพื้้�นฐานเทคโนโลยีีว่าด้้วยการเก็็บข้้อมููล (Blockchain) 
ซึ่่�งสามารถสร้า้งบริกิารในการช่ว่ยเก็บ็ข้อ้มููล เช่น่ ประวัตัิโิดยย่อ่ 
ใบรัับรอง การศึึกษา และความสำเร็็จทางวิิชาชีีพ ซ่ึ่�งสามารถ
ช่่วยลดเวลาท่ี่�ผู้้�เชี่่�ยวชาญด้้านทรัพยากรมนุษย์์ใช้้ในการค้้นหา
เพื่่�อช่่วยในการพััฒนาที่่�เหมาะสมและตรวจสอบความถููกต้้อง
ของข้้อมููลได้้อย่่างรวดเร็็ว
	ผ ลกระทบในการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลขององค์์การ 
ที่่�เห็็นได้้เด่่นชััด คืือ ผลกระทบต่่อฐานลููกค้้าขององค์์การและ
ต่่อพนัักงานภายในองค์์การ สำหรัับคำว่่า การเปลี่่�ยนแปลง
เทคโนโลยีีทางดิิจิิทััลถููกนำมาใช้้ในช่่องทางการซื้้�อขายดิิจิิทััล
ใหม่่ ๆ มีีเพีียงไม่่กี่่�องค์์การที่่�สามารถเชื่่�อมโยงพนัักงานให้้เกิิด
การยอมรัับ รัับรู้้�ถึึงโอกาส และภััยคุุกคามที่่�จะเกิิดขึ้้�นและมีี
อิิทธิพลในอนาคต เนื่่�องจากการเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลเป็็น
แนวคิิดค่่อนข้้างใหม่่ ในยุุคแรก ๆ  ของการเปลี่่�ยนแปลงสู่่�ดิิจิิทััล 
โดยข้้อมููลจากผู้้�ใช้้แอปพลิิเคชััน E-Banking เป็็นหลััก ไม่่ว่่าจะ
เป็น็ลููกค้า้หรืือพนักังาน มีีการอ้า้งอิงิครั้้�งแรกเกิดิขึ้้�นเม่ื่�อปี ี1927 
ในบทความ The Australian Banker ที่่�แสดงให้เ้ห็็นสิ่่�งที่่�คนงาน
และสหภาพแรงงานยอมรับการพัฒันาทางเทคโนโลยีีในช่ว่งนั้้�น 
โดยเฉพาะอุุตสาหกรรมธนาคารมีีการระบุุไว้้เม่ื่�อสมััยก่อน 
ถููกแทนที่่�ด้้วยเครื่่�องพิิมพ์คอมพิวเตอร์์ มีีพนัักงานหััวโบราณ
ส่่วนหนึ่่�งที่่�ต่่อต้้านนวััตกรรมอย่่างมาก ในปีี 1930 ตามรายงาน
ธนาคารแห่่งหนึ่่�ง รัฐัควีีนส์์แลนด์ ์พนัักงานเหล่่านั้้�นไม่ย่อมปรัับตัวั
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ให้เ้ข้า้กัับการเปล่ี่�ยนแปลงใหม่ ่ๆ  จึึงถููกย้ายไปท่ี่�ทำงานในชนบท 
ที่่�ห่่างไกล หรืือที่่�แย่่กว่่านั้้�น คืือ เสี่่�ยงตกงาน แต่่ในปีี 1933 
มีีการอ้้างอิิงครั้้�งแรก ถึึงการต่่อต้้านของสหภาพแรงงานต่่อ 
สภาแห่่งสหพัันธรัฐในการรัับเอานวััตกรรมทางเทคโนโลยีี 
ในยุคุนั้้�นมาใช้ ้เน่ื่�องจากพวกเขากลัวัว่า่งานจะลดลง ในปีี 1962 
เมื่่�อคอมพิวเตอร์์ได้้รัับการแนะนำให้้รู้้�จัักกัับธนาคารออมสิน
แห่่งหนึ่่�ง พนัักงานสหภาพแรงงานเป็็นกลุ่่�มแรกที่่�ยอมรัับไม่่มีี
การขััดขืืน พวกเขาสนัับสนุุนการเปล่ี่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลมาใช้้
ในเวลานั้้�น และเม่ื่�อปีี 2019 มีีเหตุุการณ์์เกิิดขึ้้�นลัักษณะเช่่น
เดีียวกััน เม่ื่�อมีีการนำนวััตกรรมใหม่่ ๆ มาใช้้ ลัักษณะท่ี่�พบ
มากสุุด คืือ ปฏิิกิิริิยาของพนัักงานในช่่วงแรก ๆ คืือ กลััวการ
เปล่ี่�ยนแปลงและความเสี่่�ยงที่่�จะตกงาน แต่่ต่่อมามีีการศึึกษา
แนวคิิดที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อการยอมต่่อการเปลี่่�ยนแปลง รููปแบบ 
นวััตกรรมใหม่่ ๆ คืือ การจััดการการเปลี่่�ยนแปลงเพื่่�อบรรเทา
ผลกระทบที่่�อาจจะเกิิดขึ้้�นต่่อความสำเร็็จในการเปลี่่�ยนแปลง
สู่่�ดิิจิิทััล ตััวแปรที่่�ส่่งผลต่่อความสำเร็็จในการเปลี่่�ยนแปลง คืือ 
การรัับรู้้�ถึึงความสะดวกในการทำงาน การรัับรู้้�ถึึงประโยชน์ 
และประสิิทธิภาพ การรัับรู้้�ด้วยตนเอง การรัับรู้้�ถึึงความสามารถ
ในการใช้้ทรััพยากรของเทคโนโลยีีใหม่่อย่่างมีีประสิิทธิภาพ 
ในปััจจุุบัันการยอมรัับในเทคโนโลยีีใหม่่ ๆ ง่่ายขึ้้�น และปััจจััย
สำคััญที่่�สุุดในการยอมรัับการเปลี่่�ยนแปลง คืือ ทััศนคติิของ
พนัักงาน (Kitsios et al., 2021) ดัังนั้้�น การเปลี่่�ยนแปลงทาง 
ดิิจิิทััลควรบริิหารจััดการกัับพนัักงานเป็็นส่่วนใหญ่่ในขณะที่่�
เปลี่่�ยนวิธิีีการทำงานปกติ และธรรมชาติิของมนุษุย์ท์ี่่�จะไม่แ่สดง
การยอมรัับเมื่่�อเริ่่�มการเปลี่่�ยนแปลงและมัักจะปฏิิเสธ หรืือ 
ต่่อต้้านสิ่่� งใหม่่ในตอนแรก พนัักงานต้้องมีีส่่วนร่่วมใน
กระบวนการเปลี่่�ยนแปลง และเรีียนรู้้�วิิธีีจััดการกัับระบบดิิจิิทััล 
และนวััตกรรมที่่�เกี่่�ยวข้้อง (Diener & Špaček, 2021)

	 การเปลี่่�ยนผ่า่นทางดิจิิิทัลักับัการพัฒันาทรัพัยากร
มนุุษย์์ (HRD Digital Transformation)
	ก ารพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ (HRD) เป็็นหน้้าที่่�ที่่�สำคััญ
ในองค์์กร มีีหน้้าที่่�รัับผิิดชอบในการจััดการการพััฒนาพนัักงาน 
การฝึึกอบรม และผลการปฏิิบััติิงานในยุุคดิิจิิทััลในปััจจุุบััน 
งานด้้านการพััฒนาทรัพยากรมนุษย์์ (HRD) ยัังต้้องปรัับตััว
ให้้เข้้ากัับยุุคสมััยของงานที่่�เปลี่่�ยนแปลงไป และยอมรัับการ
เปลี่่�ยนแปลงทางดิจิิทิัลัเพื่่�อให้ก้ระบวนการการพัฒันาทรัพัยากร
มนุษุย์ใ์นองค์ก์ารมีีประสิทิธิภิาพมากขึ้้�นและสามารถมีีบุคุลากร
ที่่�สามารถแข่่งขัันได้้ในยุุคดิิจิิทััลนี้้� องค์์การต่่าง ๆ จำเป็็นต้้องมีี
การปฏิิวััติิการใช้้ประโยชน์จากเทคโนโลยีีดิิจิิทััลเพื่่�อปรัับปรุุง
กระบวนการทำงานด้้านการพััฒนาทรัพยากรมนุษย์์ การ
เปลี่่�ยนแปลงปรัับปรุงุกระบวนการการพัฒันาทรัพยากรมนุษุย์น์ี้้� 
เพื่่�อทำให้้พนัักงานมีีกระบวนการการพััฒนาไปสู่่�การเรีียนรู้้�ที่่�ดีี 

ในอนาคต โดยอาศัยัการใช้อุ้ปุกรณ์เ์ครื่่�องมืือ แพลตฟอร์ม์ดิจิิทิัลั 
เทคโนโลยีี นวัตักรรมและแนวทางใหม่ ่ๆ  มาใช้เ้พื่่�อการปรับัปรุงุ 
พััฒนาโปรแกรมการฝึึกอบรม และการจััดการการเรีียนรู้้�อย่่าง
มีีประสิิทธิิภาพ การเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลของการพััฒนา
ทรััพยากรมนุษย์์ยัังเก่ี่�ยวข้้องกัับการพััฒนาทัักษะและความ
สามารถใหม่่ ๆ การบริิหารทรัพยากรมนุษย์์มีีหน้้าท่ี่�นำพา
องค์์การสู่่�การเปล่ี่�ยนแปลงท่ี่�ดีีในอนาคต และยัังต้้องพิิจารณา
ถึึงการนำเทคโนโลยีีใหม่่ ๆ มาใช้้ในกระบวนการทำงานเพื่่�อให้้
องค์์การเติิบโต และต้้องการพนัักงานท่ี่�มีีประสบการณ์์ให้้เป็็น
ศููนย์์กลางในการพััฒนา (Sen, 2020)
	ปั ัจจุุบัันสำหรัับองค์์การส่่วนใหญ่่มีีจุดมุ่่� ง เ น้้นการ
เปลี่่�ยนแปลงการพัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์ส์ู่่�ดิจิิทิัลั คืือ การเปลี่่�ยน
กระบวนการทำงาน หรืือรููปแบบการทำงานให้้เป็็นดิิจิิทััลท่ี่�
สามารถพัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์ใ์นองค์ก์ารให้ส้ามารถแข่ง่ขันัได้ ้
โดยการนำเทคโนโลยีีดิิจิิทััลมาช่่วยในการเพิ่่�มทัักษะ ความ
สามารถให้้กัับพนัักงานได้้อย่่างรวดเร็็วทัันต่่อการเปล่ี่�ยนแปลง
เทคโนโลยีีใหม่ ่ๆ  สิ่่�งเหล่่านี้้�ทำให้้มั่่�นใจได้้ว่า่องค์์การยัังคงคล่่องตัวั 
และสามารถปรัับตััวเข้้ากัับสภาวะการตลาดที่่�เปลี่่�ยนแปลงไป
อย่่างรวดเร็็ว การเปล่ี่�ยนกระบวนการในการทำงานด้้านการ
พัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์ ์ทำให้เ้ป็น็ระบบอัตัโนมัตัิแิละขับัเคลื่่�อน
ด้้วยข้อมููลแบบทัันท่่วงทีี สิ่่�งเหล่่านี้้�นำไปสู่่�การมีีส่วนร่่วม และ
ความคิดริเริ่่�มใหม่่ ๆ เพ่ื่�อประสิิทธิภาพของการทำงานด้้าน
การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ได้้อย่่างรวดเร็็วทัันต่่อเทคโนโลยีี 
การเปิิดรัับสิ่่�งใหม่่ ๆ การแก้้ไขปััญหาโดยใช้้ดิิจิิทััล สามารถ
สร้้างมููลค่่าให้้กัับองค์์การ การเปลี่่�ยนแปลงทางธุุรกิิจ และ 
การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในยุุคดิิจิิทััลนี้้�ต้้องเริ่่�มต้้นจากการ
ปฏิิวััติิรููปแบบความเข้้าใจของพนัักงาน การเปลี่่�ยนองค์์การ
จำเป็น็ต้้องสร้้างกลยุทุธ์ค์วบคู่่�กันั โดยการคิิดกรอบความคิดิใหม่ ่
ทางดิิจิิทััลที่่�ถููกต้้องในแง่่ของรููปแบบในการดำเนิินงานและ
กรอบการทำงานเพ่ื่�อสร้้างมููลค่่าทางธุุรกิิจโดยยึึดคนเป็็น
ศููนย์์กลาง การใช้้ประโยชน์จากข้อมููล และการใช้้กลยุุทธ์ที่่� 
เหมาะสมร่ว่มกับัวัฒันธรรมการเปลี่่�ยนแปลงองค์ก์าร การเปลี่่�ยน 
ผ่่านสู่่�ดิิจิิทััลสามารถเข้้าถึึงงานทรััพยากรมนุุษย์์ได้้ เห็็นได้้จาก
การนำปััญญาประดิิษฐ์์ (AI) มาช่่วยงานทางด้้านงานพััฒนา
ทรััพยากรมนุุษย์์ซึ่่�งสามารถแก้้ปััญหาที่่�หลากหลายได้้ เช่่น การ
เรีียนรู้้�ทักัษะ การป้อ้งกันัการลาออกของพนักังาน สามารถตอบ
สนองข้้อมููลของพนัักงานได้้อย่า่งรวดเร็ว็ การจัับคู่่�พนักังานและ
บุคุคลภายนอก ผู้้�สมัคัรมีีโอกาสในการทำงาน สนับัสนุนุผู้้�จัดัการ
ด้้วยเงิินเดืือนที่่�ดีีขึ้้�น แนวทางการลงทุุน ขจััดงานที่่�ต้้องทำด้้วย
ตนเองในการบริิหารผลประโยชน์และบััญชีีเงิินเดืือนผ่า่นระบบ
อัตัโนมััติ ิและการสร้า้งแพลตฟอร์์ม เพื่่�อให้พ้นัักงานได้้เรีียนรู้้�ใน
ทุุกขณะ (Guenole & Feinzig, 2021)
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Table 2
Comparative of the Past HR and Current HR
เปรีียบเทีียบงานทรััพยากรมนุุษย์์ในอดีีตและปััจจุุบััน

งานทรััพยากรมนุุษย์์ในอดีีต ทรััพยากรมนุุษย์์ในปััจจุุบััน

งานพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์มุ่่�งเน้้นไปที่่�การออกแบบ
กระบวนการและทำให้้กระบวนการทำงานพื้้�นฐาน 
ของงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์

งานพัฒันาทรัพยากรมนุษย์์มุ่่�งเน้้นที่่�การใช้้ปััญญาประดิิษฐ์์มาช่่วยเพิ่่�มประสิิทธิภิาพ
การสร้้างความผููกพัันในองค์์การ การทำงานเป็็นทีีม และการเติิบโตในสายอาชีีพ
ของบุุคลากร

การใช้้วิิธีีการที่่�ล้้าสมััยในการสร้้างและดำเนิินการ 
ในงานพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์

งานพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ใช้้นวััตกรรม เลืือกซอฟต์์แวร์์เฉพาะที่่�เหมาะกัับงาน
ความต้้องการขององค์์การ พััฒนาแอปพลิิเคชัันที่่�เป็็นนวััตกรรมใหม่่ และจััดการ
แพลตฟอร์์มสำหรัับพััฒนางานทรััพยากรมนุุษย์์

เน้้นงานด้้านเอกสารและการดำเนิินการและการรวม
กระบวนการวางแผนทรััพยากรขององค์์การ

การใช้้รููปแบบดิิจิิทััลนอกเหนืือไปจากการวางแผนทรััพยากรขององค์์การ 
อย่่างง่่ายเพื่่�อพััฒนาความสามารถด้้านดิิจิิทััลและแอปพลิิเคชัันมืือถืือ 
โดยมุ่่�งเน้้นการเพิ่่�มประสิิทธิิภาพ

กระบวนการและการคิิดเป็็นศููนย์์กลาง 
มุ่่�งเน้้นการปรัับปรุุงกระบวนการที่่�มีีอยู่่�

การใช้้เทคโนโลยีีดิิจิิทััลพื้้�นฐานใหม่่: การพููดคุุย อุุปกรณ์์เคลื่่�อนที่่� แอปพลิิเคชััน

ความยืืดหยุ่่�น ทำงานร่่วมกัับกลุ่่�มเป้้าหมาย การปรัับเปลี่่�ยน ความคล่่องตััวและความยืืดหยุ่่�นอย่่างเต็็มที่่�

ศููนย์์บริิการ HR เน้้นการบริิการตนเอง Operations Centers มุ่่�งเน้้นที่่�การช่่วยเหลืือพนัักงานในการทำงาน 
ให้้มีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น

รายงานเป็็นระยะ รายงานการปฏิิบััติิงานตามเวลาจริิง

การวิิเคราะห์์ แพลตฟอร์์มแบบบููรณาการ (นโยบาย กระบวนการ ระบบ การดำเนิินงาน)

	ก ารเปลี่่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลด้้านการพััฒนาทรััพยากร
มนุุษย์์เกิิดขึ้้�นในทุุกระดัับ รวมถึึงการแปลงเป็็นดิิจิิทััลของ
กระบวนการการเก็็บข้้อมููล วิิธีีกระบวนการทำงานต่่าง ๆ 
การส่ื่�อสารข้้อความ การเก็็บเอกสารในรููปแบบดิิจิิทััล การ
เปล่ี่�ยนแปลงเป็็นดิจิิิทัลัถืือเป็็นการปฏิิวััติทิางอุตุสาหกรรมต่า่ง ๆ  
พร้อ้ม ๆ  กันัหลายอุตสาหกรรม ซ่ึ่�งมีีอิทิธิพิลต่อ่กิจิกรรมของการ
พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในทุุก ๆ ด้้านเช่่นกััน การเปลี่่�ยนแปลง
ทางดิิจิิทััลช่่วยขยายการสนัับสนุุนรููปแบบการส่ื่�อสาร การ
ทำงานร่่วมถึึงกระบวนการทำงาน (Parviainen et al., 2017) 
การเปลี่่�ยนแปลงเป็น็ดิจิิิทัลั คืือ การใช้น้วัตักรรมทางเทคโนโลยีี
อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ เพื่่�อสร้้างสิ่่�งใหม่่ หรืือเปลี่่�ยนแปลงวิิธีีการ 
ขั้้�นตอนทางธุรุกิจิ วัฒันธรรม และความคาดหวังัของลููกค้า้ที่่�มีีอยู่่� 
เพื่่�อเผชิิญกัับการเปล่ี่�ยนแปลงดิิจิิทััลในการพััฒนาทรัพยากร
มนุุษย์์ การเปล่ี่�ยนแปลงทางดิิจิิทััลจึึงถืือเป็็นสิ่่�งจำเป็็นต่่อ 
การดำเนิินธุุรกิิจ (Lamberton & Stephen, 2016) รวมถึึง 
การสร้้างสถานที่่�ทำงานแบบดิิจิิทััล ที่่�มีีเครื่่�องมืือเครื่่�องใช้้ใน 
การสื่่�อสารท่ี่�ทันัสมััย การออกแบบสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ให้้เอื้้�อต่่อประสิิทธิิภาพการทำงานของบุุคลากรภายในองค์์การ 
และยกระดัับการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ เช่่น สุุขภาพความ 
ผููกพันัธ์อ์งค์ก์ารของพนักังาน การดำเนินิงานดิจิิทิัลัของกิจิกรรม

ทรััพยากรมนุษย์์ผ่่านบทบาทผู้้�นำการเปล่ี่�ยนแปลงองค์์การ 
โดยอาจจะใช้้แอปพลิิเคชัันมืือถืือเป็็นเครื่่�องมืือดิิจิิทััลเพื่่�อช่่วย
ขจััดปััญหาในการปฏิิบััติิงาน การฝึึกอบรมและสััมมนาผ่่าน
ระบบออนไลน์์ หรืือผ่่านระบบดิิจิิทััลต่่าง ๆ เช่่น ZOOM และ
โปรแกรมอื่่�น ๆ  ร่่วมถึึงการฝึึกฝนอบรมความก้้าวหน้้า ด้้วยการ
พััฒนาวิิธีีการทำงานอย่่างต่่อเนื่่�องผ่่านเทคโนโลยีี (Stephan 
et al., 2017)
	ก ารเปลี่่�ยนผ่่านทางดิจิิทิัลัด้า้นทรัพยากรมนุษย์จ์ำเป็น็ต้อ้ง
มีีการปรัับปรุุงแก้้ไข และจััดการรููปแบบการดำเนิินธุุรกิิจใหม่่
เพื่่�อให้้มั่่�นใจถึึงประสิิทธิภิาพ นวััตกรรม ความยืืดหยุ่่�น และความ
สามารถในการปรัับตััวนี้้� คืือ ปััจจััยพื้้�นฐาน การเปลี่่�ยนแปลง
ในการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ ไปสู่่�ระบบดิิจิิทััลนั้้�น ถืือเป็็น 
ขั้้�นตอนใหม่่ในการจััดการกระบวนการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ 
ให้ส้ามารถบรรลุุผลสำเร็จ็ของการนำงานดิจิิิทัลัมาเปล่ี่�ยนแปลง
ผ่่านการพััฒนาทรัพยากรมนุษย์์ไปสู่่�แนวทางเชิิงกลยุุทธ์ระดัับ
ใหม่่ของการบริิหารและการจััดการ ซึ่่�งการมีีเคร่ื่�องมืือใหม่่ ๆ 
กลายเป็น็สิ่่�งจำเป็น็ในอนาคต การทำงานด้า้นพััฒนาทรัพัยากร
มนุษย์ไ์ด้เ้ปลี่่�ยนแปลงรููปแบบและถููกยอมรับไปโดยสิ้้�นเชิงิในช่่วง
เวลาดัังกล่าว ส่่งผลแม้้กระทั่่�งกระบวนการทำงานของพนัักงาน
ภายในองค์์การเอง และได้้เปิิดกว้างในการทำงานมากขึ้้�น ดัังจะ
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เห็็นจากการส่่งเสริิมทางภาครััฐที่่�ออก พ.ร.บ. คุ้้�มครองแรงงาน 
(ฉบัับที่่� 8) พ.ศ. 2566 เพื่่�อส่่งเสริิมคุุณภาพชีีวิิตและประโยชน์์
ของนายจ้้างและลููกจ้้างให้้สามารถปฏิิบััติิงานนอกสถานที่่�ได้้ 
สามารถทำงานผ่่านการใช้้เทคโนโลยีีในสถานที่่�ใด ๆ ก็็ได้้ โดย
ให้้มีีผลตั้้�งแต่่ 18 เมษายน พ.ศ. 2566

	 บทสรุุป (Conclusion)
	 ในยุุคปััจจุุบัันธุุรกิิจมีีการแข่่งขัันท่ี่�สููงมาก องค์์การ
มีีความจำเป็็นท่ี่�ต้้องพััฒนาอย่่างต่่อเน่ื่�อง และรวดเร็็วเพ่ื่�อ
ความได้้เปรีียบในเชิิงธุุรกิิจ หลายองค์์กรจึึงพยายามปรัับปรุุง
และเปลี่่�ยนแปลงกระบวนการทำงาน โดยใช้้วิิธีีการใหม่่และ
ดีีที่่�สุุด เพื่่�อรัักษาธุุรกิิจให้้สามารถแข่่งขัันและอยู่่�รอด และ
ในสถานการณ์์การเกิิดโรคระบาดที่่�ผ่่านมาก็็มีีส่่วนต่่อการ
เปลี่่�ยนแปลง และผลัักดัันให้้ธุุรกิิจ จำเป็็นต้้องปรัับตััวอย่่าง
รุนุแรง โดยเฉพาะการปรับักระบวนการ การปรับัวิธิีีการทำงาน 
ในรููปแบบใหม่ ่ๆ  หลากหลายรููปแบบ แต่ท่ี่่�เห็น็ได้เ้ด่น่ชัดัในความ
ได้เ้ปรีียบในการแข่ง่ขััน และได้้เปรีียบคู่่�แข่ง่ คืือการเปลี่่�ยนแปลง
ทางดิิจิิทััล หากธุุรกิิจต้้องการความได้้เปรีียบต้้องเปล่ี่�ยนแปลง
สู่่�ดิิจิิทััล แต่่ทั้้�งนี้้�การเปลี่่�ยนแปลงสู่่�ดิิจิิทััลก็็มีีหลายปััจจััยที่่�
เป็็นปััจจััยส่่งผลกระทบต่่อความสำเร็็จขององค์์การท่ี่�ต้้องการ
เปลี่่�ยนแปลงสู่่�ดิิจิิทััล ให้้ราบรื่่�น และประสบความสำเร็็จ ปััจจััย
เหล่า่นั้้�นได้แ้ก่ ่ทัศันคติิของพนักังาน ความพร้้อมของผู้้�บริหิารท่ี่�
พร้้อมจะปรัับปรุุงเปลี่่�ยนแปลงกระบวนการทำงาน และวิิธีีการ
ทำงานให้้มีีประสิิทธิภาพ โดยผ่่านกระบวนการเทคโนโลยีีทาง
ดิิจิิทััล ผ่่านการกำหนดกลยุุทธ์์ทางดิิจิิทััลสู่่�กระบวนการดำเนิิน
งานทางธุุรกิิจทั่่�วทั้้�งองค์์การในทุุกมิิติิของการบริิหารจััดการ
องค์์การ เพ่ื่�อการส่่งมอบสิินค้้าและบริิการให้้กัับลููกค้าอย่่าง 
ทัันท่่วงทีี และตอบสนองความต้้องการของลููกค้้าได้้
	ก ารนำเทคโนโลยีีดิิจิิทััลมาใช้้ในการพััฒนาทรัพยากร
มนุษุย์จ์ะช่ว่ยปรัับปรุงุประสิิทธิภิาพและเพิ่่�มความสำเร็จ็ในการ
พััฒนาแผนกทรัพยากรมนุุษย์์ การจััดการโครงสร้้างองค์์การที่่� 
ซัับซ้้อนของบริิษััทในอดีีต เดิิมใช้้รููปแบบงานเอกสารเป็็น 
ส่่วนใหญ่่เป็็นวิิธีีการที่่�ล้้าสมััยในการสร้้างและดำเนิินงานด้้าน
การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ แต่่ในปััจจุุบัันเกิิดการเปลี่่�ยนผ่่าน
ทางดิิจิิทััลจึึงทำให้้รููปแบบการทำงานของบุุคลากรในองค์์การ
มีีรููปแบบท่ี่�หลากหลายมากข้ึ้�น การใช้้วิิธีีการท่ี่�ทัันสมััยใน 
การสร้้างและดำเนิินการในงานพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ผ่่าน
การเปลี่่�ยนทางเทคโนโลยีี ไม่่เพีียงแต่่สามารถช่่วยวางแผนการ
พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์เท่่านั้้�น แต่่ยัังช่่วยให้้องค์์การสามารถ
แข่่งขัันได้้ในยุุคปััจจุุบััน
	ดั ังนั้้�น ในการเปล่ี่�ยนผ่่านการพััฒนาทรัพยากรมนุษย์์ 
สู่่�ดิจิิทิัลั จึึงมีีบทบาทที่�สำคััญต่อ่การเปล่ี่�ยนผ่า่นดิจิิิทัลัสู่่�องค์ก์าร 
สู่่�การพััฒนาและการฝึึกอบรมบุุคลากร รวมถึึงเพ่ื่�อสื่่�อสาร 
การใช้้เทคโนโลยีีผ่่านกลยุุทธ์์ขององค์์การสู่่�กระบวนการพััฒนา

ทรััพยากรมนุุษย์์ บุุคลากรทั่่�วทั้้�งองค์์การ กระบวนการวิิธีีการ
ทำงาน เพ่ื่�อให้้เกิิดการยอมรับและรัับรู้้�ถึึงการได้้รัับประโยชน์
จากการเปลี่่�ยนผ่่านเทคโนโลยีี ไม่่ใช่่เพีียงการปรัับเปลี่่�ยนเพีียง
นำเทคโนโลยีีมาใช้้เท่่านั้้�น แต่่การเปล่ี่�ยนผ่่านดิิจิิทััลจะประสบ
ความสำเร็็จหรืือไม่่ บุุคลากรหรืือพนัักงานต้้องมีีความรู้้�ความ
เข้า้ใจและรับัรู้้�ถึึงประโยชน์ท์ี่่�จะได้ร้ับัและพัฒันาไปพร้อ้ม ๆ  กับั 
การเปลี่่�ยนเทคโนโลยีี เพื่่�อให้้องค์์การเจริิญเติิบโตอย่่างยั่่�งยืืน 
และพนัักงานมีีงานทำท่ี่�มั่่�นคง ในการฝึึกอบรมและพััฒนา
องค์์การเปลี่่�ยนแปลงอย่่างชััดเจนและได้้รัับการยอมรัับผ่่าน
กระบวนการฝึกึอบรมและพัฒันา โดยใช้ร้ะบบโปรแกรมออนไลน์์
ในช่่วงแพร่่ระบาดของ COVID-19 ที่่�ผ่่านมาจนถึึงปััจจุุบััน 
หลายองค์์การเลืือกนำเทคโนโลยีีต่่าง ๆ มาช่่วยอำนวยความ
สะดวกในฝึึกอบรมและพััฒนาบุุคลากร ผ่่านเทคโนโลยีีใหม่่ ๆ 
และแพลตฟอร์์มใหม่่ ๆ มาใช้้ปรัับปรุุงระบบการสื่่�อสารและ
พัฒันาบุุคลากรอย่่างต่อ่เน่ื่�อง เพ่ื่�อความรวดเร็ว็และได้้เปรีียบใน
เชิงิการพััฒนาบุคุลากร การเก็บ็ข้อ้มููลที่่�ดีีขึ้้�นของเทคโนโลยีีใหม่ ่ๆ  
พร้้อมทั้้�งช่่วยลดต้้นทุุนในการพััฒนาบุุคลากร ดัังนั้้�น เราคาดว่่า
จะได้้เห็็นรููปแบบการทำงานและการพััฒนาบุุคลากรโดยผ่่าน
การนำดิจิิทิัลัและเทคโนโลยีีใหม่ ่ๆ  มาใช้ใ้นการพัฒันาทรัพัยากร
มนุุษย์์มีีคุณภาพมากขึ้้�นในอนาคต องค์์การต่่าง ๆ สามารถ
สร้้างวััฒนธรรมแห่่งการเรีียนรู้้�และการพััฒนาอย่่างต่่อเนื่่�องที่่�
ดึึงดููดพนักังานในปัจัจุบุันั เพื่่�อรักัษาความสามารถในการแข่ง่ขันั 
องค์์การมีีความจำเป็็นต้้องขัับเคลื่่�อนองค์์การด้้วยการใช้ ้
เคร่ื่�องมืือ แพลตฟอร์์ม และแนวทางต่า่ง ๆ  เพ่ื่�อสร้้างประสบการณ์ ์
การเรีียนรู้้�และการพััฒนาที่่�มีีประสิิทธิิภาพและประสิิทธิิผล
ผ่่านกระบวนการ และวิิธีีการทำงานใหม่่ในสิ่่�งที่่�ได้้เปลี่่�ยนผ่่าน
งานการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์สู่่�ดิิจิิทััลอย่่างต่่อเนื่่�องเพื่่�อการ
แข่่งขัันที่่�ยั่่�งยืืนขององค์์การ
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