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การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ 1) ศกึษาการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัขององคกรธุรกจิ  และ 2) ศกึษาทกัษะ

ทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจตองการเพื่อใหขอเสนอแนะแกผูบริหารองคกร ใชรูปแบบการวิจัยแบบผสม 

ประชากรการวจิยั คอืบรษัิทธรุกจิในพืน้ทีก่รงุเทพมหานคร  แจกแบบสอบถามกลุมตวัอยาง 8 กลุมอุตสาหกรรม 

(รวม 28 บริษัท 84 คน)  สัมภาษณเชิงลึกผูใหขอมูลสําคัญ 28 คน เครื่องมือวิจัยสําหรับวิธีเชิงคุณภาพใชแบบ

สัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง และวิธีเชิงปริมาณใชแบบสอบถาม  เก็บรวบรวมขอมูลโดยสัมภาษณผานโทรศัพท

และสัมภาษณแบบเผชญิหนา แจกแบบสอบถามโดยพมิพกระดาษรวมกบัการแจกทางอเีมล  วเิคราะหขอมลูวธิี

เชงิคุณภาพใชการวเิคราะหเน้ือหา และวธิเีชงิปรมิาณใชสถิตเิชิงพรรณนา ผลการวจิยัพบวา  1) การเปลีย่นแปลง

ทางดิจิทัลขององคกรธุรกิจ  พบวา การเปลี่ยนธุรกิจ ที่สําคัญ 7 รูปแบบ โดยที่การเปลี่ยนแปลงลําดับที่ 7 คือ 

เปลี่ยนจากการแขงขันแบบบริษัทเด่ียวสูการแขงขันเครือขาย ถือเปนสิ่งท่ีสําคัญมากท่ีสุดในยุคโซอุปทานสมัย

ใหม เพื่อความอยูรอด และ 2) ทักษะทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจตองการ  พบวา การนําองคกรไปสูสิ่งใหม

จาํเปนตองใช ทักษะทรพัยากรมนษุยทีต่องการ 11 ทกัษะ โดยทกัษะทีม่คีวามสาํคญัมากทีส่ดุ 3 ลาํดบัแรก ไดแก 

ความสามารถในการปรบัตัว ความเขาใจในเทคโนโลยดีจิทิลั และความสามารถในการแกปญหาทีม่คีวามซบัซอน 

ดังนั้น ขอเสนอสําหรับผูบริหารองคกร คือ  (1) พนักงานเกาที่องคกรมีอยู  จําเปนจะตองเพิ่มทักษะ ปรับปรุง

ทกัษะ ใหมศีกัยภาพสงูขึน้ ทาํการตรวจสอบวาจากทกัษะพนกัเกา 11 ทกัษะ พบวาทกัษะใดยงัขาดอยูบาง และ 

(2) พนักงานที่จะรับเขามาใหม  ควรมีการสอบคัดเลือกเขาทํางานทั้งการสอบขอเขียนและสอบสัมภาษณ เพื่อ

ใหมั่นใจไดพนักงานใหมที่มีทักษะตรงกับที่องคกรตองการ และลดการลาออกหรือใหออก เพราะจะกลายเปน

ขอมูลที่อาจยอนกลับมาบั่นทอนชื่อเสียงขององคกรดวย
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The objectives of this research are to 1) investigate the digital transformation of business 
organizations. 2) Study the human resource skills required to provide recommendations for 
executives of business organizations. This research employs mixed method. The population 
is a business company in the Bangkok area. The questionnaires sample size is eight industries 
(28 companies, 84 people), and in-depth interviews with 28 key informants. The qualitative 
research tool used a semi-structured interview. The quantitative research tool used a ques-
tionnaire. Data collected were interviews conducted via telephone and face-to-face, the 
questionnaire distributed by printout and e-Mail together. Content analysis was use to analyze 
qualitative data descriptive statistics were used to analyze quantitative. The finding revealed 
that: there were seven major business transformations discovered, with the seventh change 
being the shift from single-company competition to network competition. It is the most 
important thing in the modern supply chain era for survival, and 2) human resource skills that 
business organizations need to use as they lead to new things, include using human resource 
skills which required eleven soft skills. The top three most important skills are adaptability, 
digital literacy, and complex problem solving. As a result, the recommendation for corporate 
executives is (1) old employees, skills need to be increased, improve skills (Upskill- Reskill) to 
a higher potential, and recheck the eleven soft skills, and which skills were still lacking, and 
(2) new employees recruited. There should be a job entrance examination, both written and 
interviewed. This ensures that new employees have the skills that the organization needs and 
reduces resignations, because employees are less likely to turn over information that may 
deteriorate the organization’s reputation.

Human Resource Skills for Business Transformation to Support the 
Digital Transformation of the Organization

Abstract
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1. บทนํา
ภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลงโลกสงผล

ตอการเปลี่ยนแปลงธุรกิจอยางมาก ธุรกิจไทยตอง

ปรับตวั ซ่ึงบริบทการเปลีย่นแปลงนีเ้ปนภาพใหญ ตอง

วเิคราะหส่ิงทีม่ากระทบเปนการเปลีย่นแปลงระยะสัน้

หรือระยะยาว โดย 4 เรื่องสําคัญ ไดแก 1) เทคโนโลยี 

ที่กําลังเปลี่ยนแปลงเร็วมากประสิทธิภาพสูงขึ้นมาก 

สามารถตอบโจทยหลากหลายดวยตนทุนที่ถูกลงมาก 

2) โซอปุทาน (Supply chain) เม่ือระบบอตัโนมตัแิละ

หุนยนตสามารถทํางานแทนคนไดเกือบทั้งหมด ทําให

หลายธรุกิจซึง่เดิมกระจายขัน้ตอนการผลติไปหลายจดุ

ทัว่โลก ยายกลับมาผลติในภูมภิาคมากขึน้หรอืดงึกลบั

ไปผลติภายในประเทศปลายทาง เพ่ือตอบสนองความ

ตองการของตลาดไดเร็วขึ้น การเปลี่ยนแปลงดานนี้

สําคัญมากเพราะประเทศไทยเปนเศรษฐกิจแบบเปด

ที่พ่ึงพาการสงออก และภาคอุตสาหกรรมไทยก็เปน

สวนหนึ่งในโซอุปทานของโลก 3) ภาวะโลกรอน ซึ่ง

นาํไปสูสถานการณหลายอยางทีไ่มคาดคิดมากอน และ 

4) การเปล่ียนแปลงโครงสรางประชากร ในป 2578 

ไทยจะเปนประเทศกําลังพัฒนาประเทศแรกของโลก

ทีก่าวเขาสูสงัคมสงูวยัลาํดับท่ี 1 มจีาํนวนผูสงูอายมุาก

ขึ้นและคนวัยทํางานนอยลง (พวงชมพู โจนส, 2561; 

ธนาคารแหงประเทศไทย, 2565)

จากการศึกษาปญหาการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ 

ที่ทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล พบวา 

การเปลี่ยนแปลงของโลก การเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิต

ประจําวันของผูคน การเปลี่ยนแปลงโซอุปทาน และ

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี (Lin et al., 2010) 

ทาํใหธุรกิจไทยตองสํารวจความสามารถในการแขงขัน

ของตนเองและเรงปรับตัวเพื่อไปอยู ในโซอุปทาน

ที่กําลังปรับเปลี่ยน องคกรธุรกิจตองปรับตัวเพื่อ

รองรับกับการเปลี่ยนแปลง เพราะหากธุรกิจยังคงทํา

เหมือนเดิมแลวคงจะไมสามารถอยูรอดไดในโลกใหม 

(ธนาคารแหงประเทศไทย, 2565)

ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลขององคกร

ธุรกิจ (ทองนํ้า วรมหัทธนกุล และคณะ., 2564) เชน 

การเปลี่ยนจากซัพพลายเออรเปนศูนยกลางสูลูกคา

เปนศนูยกลาง การผลติสนิคาแบบผลกัสูการผลติสนิคา

แบบดึง และการกักตุนสินคาคงคลังสูการจัดเก็บเปน

สารสนเทศ องคกรจําเปนตองพัฒนาทักษะทรัพยากร

มนษุย (วรรณชยั ธรุะแพง และคณะ., 2564) เนือ่งจาก

มีความสําคัญที่จะทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้นประสบ

ความสําเร็จหรือลมเหลว โดยการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ 

สาํหรบัรองรับการเปล่ียนแปลงทางดิจทัิล ตองทราบวา

การเปลี่ยนแปลงธุรกิจ (Business transformation) 

แบบใดจะนําไปสู สิ่งใหมอยางไร และทักษะของ

บุคลากรแบบใดท่ีองคกรตองการ การเปล่ียนแปลง

ธุรกิจนี้ รวมถึงการปรับมุมมองใหพรอมรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงดานโซอุปทาน ท้ังนี้ การเปลี่ยนแปลง

ทางเทคโนโลยี (Technology transformation) 

สามารถนํามาซ่ึงวิกฤตและโอกาส ที่แฝงไปดวย

ความเส่ียง ขณะเดียวกันก็เปนโอกาสของธุรกิจใหม

สูโลกใหมดวยเชนกัน เชน การซ้ือสินคาจากเว็บไซต

พาณชิยอเิลก็ทรอนกิส (e-Commerce) การชาํระเงนิ

อิเล็กทรอนิกส (e-Payment) สูสังคมไรเงินสด ลวน

เปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงธุรกิจขององคกร 

ดังนั้น การศึกษา “ทักษะทรัพยากรมนุษยเพื่อการ

เปลีย่นแปลงธรุกจิ สาํหรบัรองรับการเปลีย่นแปลงทาง

ดจิทิลัขององคกร” จะชวยนาํองคกรไปสูสิง่ใหม คนพบ

ทกัษะทีอ่งคกรตองการ รวมทัง้ทกัษะทรพัยากรมนษุย

ที่ตองการ นํามาใชทีมบุคลากรที่ขับเคลื่อนองคกรให

อยูรอดในยุคดิจิทัล

2. วัตถุประสงคของการวิจัย
1. ศึกษาการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลของ

องคกรธุรกิจ

2. ศกึษาทกัษะทรพัยากรมนษุยทีอ่งคกรธรุกจิ

ตองการเพื่อใหขอเสนอแนะแกผูบริหารองคกร
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3. กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

จากภาพที ่1 การวจิยันีส้รางบนพืน้ฐานแนวคดิของ  Lin et al. (2010), Bahuguna et al. (2009), บรษัิท

แรบบิท แคร โบรคเกอร จํากัด. (2565), วรรณชัย ธุระแพง และคณะ. (2564), มนัญณัฏฐ  โภชนจันทร (2560)  

4. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ
4.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย

การจัดการบุคคล (Personnel manage-

ment) เปนทรัพยากรที่สําคัญขององคกรที่สามารถ

พัฒนาไดยุคปจจุบันที่เทคโนโลยีสมัยใหมไดเขามามี

บทบาทอยางมากในการบริหารและการจัดการ จึง

ไดมีการบูรณาการการจัดการทรัพยากรมนุษยเขา

กับกลยุทธขององคกร (Bahuguna et al., 2009) 

อยางไรก็ดี การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธใน

ยุคแรก พบวา สภาพแวดลอมทั่วไปไมมีผลกระทบตอ

องคการมากนักการจดัการทรพัยากรมนษุย (Person-

nel management) เนนการบริหารงานดานบุคคล

โดยทั่วไปและการนํากฎระเบียบขอบังคับตางๆ มาใช 

แตตอพบวาสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น

สงผลกระทบตอองคกร จงึตองปรบัเปลีย่นการจดัการ

บคุคล โดยมองวามนษุยเปนสินทรพัยทีม่คีาทีพ่ฒันาได

สูยคุของการจดัการทรพัยากรมนษุย ซึง่มกีระบวนการ

วิเคราะห ออกแบบ นําองคความรูดานการจัดการเขา

มาพัฒนาทักษะ สรางแรงจูงใจ ความผูกพันในองคกร 

การสรรหา และการคัดสรร เพื่อตอบโจทยเปาหมาย

องคกรที่ชัดเจนมากขึ้น มีความยืดหยุนในการจัดการ

บคุลากรในองคกร มกีารสงเสรมิการเรยีนรูและพฒันา 

และในป 1980 โลกเขาสูยุคโลกาภิวัตน เนื่องดวย

ความกาวหนาทางเทคโนโลยี มีการเช่ือมโยงขอมูล

กันไดท่ัวโลกเปนเครือขายจากอินเทอรเน็ต สงผลให

สภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอยางพลวัต องคกรไม

สามารถคาดเดาไดวาอะไรจะเกิดข้ึนในอนาคต เมื่อ

มีสิ่งใดเกิดขึ้นที่ใดที่หนึ่งจะสงผลกระทบไปทั่วโลก

ไมวาเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง การแขงขันเพื่อ

ชิงความไดเปรียบทางการคาสูงขึ้นอยางมาก จึงมี

แนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic manage-

ment) เกิดขึ้น (กรรนภัทร กันแกว และพงศภัค 

ตรรีตันเศรษฐ, 2563) นอกจากนี ้การบรหิารทรพัยากร

มนษุย ปจจบัุนตองเผชญิกบัสถานการณทีห่ลากหลาย 

การแขงขันท่ีทาทาย และการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว 

ผูบริหารมุงเนนพัฒนาองคกรในรูปแบบตางๆ อยาง
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เปนระบบ เตรียมคนในการปฏิบัติงาน ลดคาใชจาย

ขององคกร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในการจัดหา

ทรัพยากรมนุษยแตละสวนงานสามารถเลือกสรรได

เองซึ่งเกิดความคลองตัว แตก็อาจไดคนที่มีคุณสมบัติ

ไมตรงตามตองการ ดังนั้น จึงควรกําหนดภาระงาน

ตามตาํแหนงหนาทีอ่ยางชดัเจน ใชกระบวนการสรรหา

คดัเลือกบคุลากรท่ีมมีาตรฐานกลาง เพือ่ใหแตละสวน

งานสามารถนําไปใชบริหารจัดการได ควรใหรางวัล

พนักงานจากผลประเมินการปฏิบัติงาน โดยสรางตัว

ชี้วัดการประเมินผลงานที่เหมาะสม มีความชัดเจน

อยางเปนรูปธรรม มีแผนในการพัฒนาบุคลากร แผน

พัฒนาทักษะตามภาระงาน รวมทั้งสงเสริมใหมีองค

ความรูเพื่อสนับสนุนการทํางานตามยุทธศาสตรของ

องคกร (ดวงใจ จันทรดาแสง และคณะ., 2561) โดย

สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งทาทาย ตอง

ปรับคนใหทันตอเปลี่ยนแปลง องคกรตองมุงเนนการ

พฒันาคนในรแูบบตางๆ อยางเปนระบบ เตรยีมคนใน

การปฏิบัติงาน ผนวกความสามารถเขากับเทคโนโลยี 

และกลยุทธกลยุทธขององคกร

4.2 ทักษะทรัพยากรมนุษย

พัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการ

เพิ่มพูนความรู ทักษะและขีดความสามารถ รวมถึง

ประสบการณจะนํามาซึ่งความสามารถในการแขงขัน

และไดเปรียบทางดานตนทุน (วรรณชัย ธุระแพง และ

คณะ., 2564) การพฒันาทรพัยากรมนุษย จะตองมกีาร

บูรณาการกลยุทธระหวางเทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย 

(HRIS) กับการจัดการทรัพยากรมนุษยเขาดวยกัน 

โดยพัฒนาตั้งแตการคัดสมรรถนะคนเขามาทํางานวา

คุณลักษณะสอดคลองกับกับองคกรเพียงใด สามารถ

ตอบสนองกลยุทธในแตละดานหรือไม เมื่อไดบุคคลที่

มีสมรรถนะตามตองการเขามาในองคกรโดยจัดคนให

เหมาะกับงานและดําเนินการอบรมบุคลากรเหลาน้ัน

ใหมีสมรรถนะดานความรู ทักษะความสามารถ ทั้งนี้ 

ในบริบทของสังคมไทย การนําแนวคิดการจัดการ

ทรพัยากรมนุษยเชงิกลยทุธมาใชอาจประสบกบัความ

ลมเหลวกเ็ปนไปได และการประเมนิผลการปฏบัิตงิาน 

จะชวยใหการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเกิด

ประโยชนอยางสงูสดุ (กรรนภทัร กนัแกว และ พงศภัค 

ตรีรัตนเศรษฐ, 2563) จากการศึกษาของ อดิลักษณ 

พุมอิม่ (2564) พบวา บรรยากาศในองคกร ความเครยีด

ในการทาํงาน และปรมิาณงาน มคีวามสําคญัตอโดยที่

ความเครียด จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งาน ดังน้ัน ควรมอบหมายงานใหเหมาะสมกับแตละ

บุคคล หรือแตละตําแหนงงาน ท้ังในดานความ

สามารถท่ีตองใชในการทํางานนั้นๆ หรือปริมาณ

งานที่มอบหมาย กําหนดระยะเวลาในการทํางานให

เหมาะสมและชัดเจน ใหอํานาจในการตัดสินใจตาม

ขอบเขตและหนาที่ของตําแหนงงานอยางเหมาะสม 

และจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม มี

เทคโนโลยทีีพ่ยีงพอตอความตองการ ใหความรูในการ

ลดความเครยีด หรอืการเผชญิกับความเครียด รณรงค

ใหมีการพูดคุยเชิงสรางสรรค และลดการใชคําพูดท่ี

เปนการดูถูก เหยียดหยาม ทํารายจิตใจผูอื่น ควรมี

การจัดกิจกรรมสันทนาการ และสรางบรรยากาศท่ีมี

ความผอนคลายในการทํางาน และมีโครงการตรวจ

สุขภาพกาย และสุขภาพจิตประจําปเพื่อการปฏิบัติ

งานที่มีประสิทธิภาพ ขณะที่ วรรณชัย ธุระแพง และ

คณะ. (2564) พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี

เหมาะสมกับระบบคลังสินคาอัตโนมัติ ตองเริ่มท่ีการ

ปรับแผนกําลังคน ทําการเปรียบเทียบงาน เมื่อใช

งานระบบอัตโนมัติผูควบคุมดูแล (หัวหนาและฝาย

บริหาร) ควรพิจารณางานที่ระบบอัตโนมัติสามารถ

ทํางานทดแทนกําลังคนในปจจุบัน และแกไขปรับ

แผนกําลังคนใหเหมาะสม ควรพิจารณาตําแหนง

งาน งดรับพนักงานในตําแหนงซํ้าซอนกับระบบ เพิ่ม

ตําแหนงท่ีมีความจําเปนตองใชทักษะที่สําคัญ เชน 

การอานภาษาอังกฤษ การคิดคํานวณ วิเคราะห การ

ใชคอมพิวเตอรและโปรแกรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

ระบบคลงัสนิคาอตัโนมตั ิและวธิกีารท่ีใชในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม คือ 1) การไดรับฟงคํา

133

Journal of Logistics and Supply Chain College Vol. 9 No. 1 January - June 2023

COLLEGE OF LOGISTICS AND SUPPLY CHAIN   SUAN SUNANDHA RAJABHAT UNIVERSITY



ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

บรรยาย 2) ชมการสาธิต 3) การยกตัวอยางใกลตัว 

4) การอบรมขณะปฏิบัติงาน 5) ระดมสมอง และ 

6) การสรปุและกาํหนดกระบวนการทํางาน นอกจากนี้ 

จําเนียร จวงตระกูล (2561) ไดศึกษา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือนําประเทศไทยสูประเทศไทย 

4.0 พบวา 1) ประเทศไทย 4.0 เปนแบบจําลองการ

พัฒนาประเทศที่จะนําประเทศสู ประเทศที่พัฒนา

แลว ที่มีรายไดสูงภายใน 3-5 ป ซึ่งการกําหนดนี้จะ

ตองอยูบนพื้นฐานของความเปนไปไดดวย เนื่องจาก

การเปล่ียนแปลงน้ีเปนการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ

จะตองใชเวลาในการเตรียมความพรอมและมีการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 2) จําเปน

ตองมทีรพัยากรมนษุยฐานนวตักรรม ซึง่สิง่นีเ้ปนเรือ่ง

ทาทายสถานภาพปจจุบันและความกลาเสี่ยง 3) การ

สรางทรัพยากรมนุษยฐานนวัตกรรม จะตองกําหนด

คุณลกัษณะของทรพัยากรมนุษยฐานนวตักรรมขึน้เพือ่

ใชเปนฐาน เชน ฝายจดัการ ไดแก หวัหนางาน ผูจัดการ

และผูบริหาร คนกลุมนี้จําเปนตองมีทรัพยากรมนุษย

ฐานนวัตกรรมพอเพียงทีจ่ะสามารถบรหิารจัดการงาน

ได และ 4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยฐานนวัตกรรม 

จะตองทาํทัง้ในระดบัมหาภาคและจุลภาคควบคูกนัไป

นอกจากน้ี บริษัทแรบบิท แคร โบรคเกอร 

จํากัด (2565) กลาววา 11 ทักษะ Soft Skills ที่คน

ทาํงานควรมใีนป 2022 ไดแก 1) ความสามารถในการ

ปรับตัว (Adaptability) 2) การสื่อสาร (Communi-

cation) 3) การบริหารเวลา (Time management) 

4) การคดิเชงิวเิคราะห (Critical thinking) 5) ความคิด

สรางสรรค (Creativity) 6) ความเขาใจในเทคโนโลยี

ดิจิทัล (Digital literacy) 7) ความสามารถในการ

แกปญหาที่มีความซับซอน (Complex problem 

solving) 8) ความเปนผูนํา (Leadership) 9) การ

ทํางานรวมกับผู  อ่ืน (Collaboration) 10) การ

เขาอกเขาใจผูอื่น (Empathy) และ 11) การลมแลว

ลกุข้ึนใหมไดไว (Resilience) ดังนัน้ ผูผลติบณัฑติปอน

เขาสูตลาดงานก็จะตองเปลี่ยนแปลงหลักสูตร วิธีการ

สอน เนื้อหาการสอน หรือจัดโครงการสนับสนุนการ

เรียนการสอนใหยุคสมัยดวย

4.3 การบริหารจัดการ

การบริหารจัดการ มาจากแนวคิดของการ

บริหาร (Administration) รวมกับ การจัดการ 

(Management) 

การบริหาร (Administration) คือ การใช

ศลิปะใหผูปฏบิตัทํิางานรวมกบัผูอืน่หรอืใหทาํสิง่ตางๆ 

ใหผานลุลวงเปนผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่ง

ผูบริหารไมจําเปนตองลงมือปฏิบัติเอง องคประกอบ

ของการบริหาร มี 3 องคประกอบ ไดแก 1) เปาหมาย 

2) ปจจัยการบริหาร และ 3) รูปแบบการบริหาร โดย

บริหารงานอยางเปนระบบจะประกอบดวยขั้นตอน 

การวางแผน การจัดองคกร การจัดตัวบุคคล การ

อาํนวยการ การประสานงาน การรายงานผล และการ

จดัสรรงบประมาณ ขณะท่ี การจดัการ (Management) 

คอื กระบวนการทาํงานหรอืการทาํกจิกรรมตางๆ เพือ่

ใหองคกรหรอืธรุกจิสาํเรจ็ไดอยางมปีระสทิธิภาพและ

มีประสิทธิผล ดวยการใชทรัพยากร คน เทคโนโลยี 

ทํางานรวมกันอยางท่ีจะเช่ือมั่นไดวาจะทําใหบรรลุ

วัตถุประสงค โดยการจัดการประกอบดวยข้ันตอน 

การวางแผน การจัดองคกร การบังคับบัญชาสั่งการ 

การประสานงาน การดําเนินงาน และการควบคุม ซึ่ง

ผู บริหารจะใชข้ันตอนเหลานี้เปนเครื่องมือสําคัญ 

ผนวกเขากบัทกัษะ ความเชีย่วชาญ และประสบการณ

ของผูบริหาร เพื่อขับเคลื่อนงานใหการจัดการเปน

ไปดวยความเรียบรอย อยางไรก็ตาม “การบริหาร” 

และ “การจัดการ” สามารถใชรวมกันไดเปน “การ

บริหารจัดการ”

การบรหิารจดัการ มคีวามหมาย องคประกอบ 

และกระบวนการที่แตกตางกัน แตทั้งสองมีเปาหมาย

เดียวกันคือเพื่อการดําเนินงานใหประสบความสําเร็จ 

ประกอบดวยข้ันตอน 1) การวางแผน (Planning) 

2) การจัดสรรงบประมาณ (Budget allocation) 

3) การจัดองคกร (Organize/ Organization) 
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4) การจัดตัวบุคคล (HR) 5) การดําเนินงาน (Opera-

tion) 6) การอํานวยการ (Director) 7) การประสาน

งาน (Coordination) 8) การควบคุม (Control) 

9) การบังคับบัญชาสั่งการ (Command) และ 10) 

การรายงานผล (Evaluate and Report) (มนัญณัฏฐ 

โภชนจันทร, 2560) ดังนั้น ในการการพัฒนาทักษะ

ทรัพยากรบุคคลเพื่อการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ สําหรับ

รองรับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลขององคกร มีความ

จําเปนที่จะตองใชขั้นตอนของการบริหารจัดการดวย

4.4 การเปลี่ยนแปลงธุรกิจ

การเปลี่ยนแปลงธุรกิจ (Business transfor-

mation) สวนใหญจะพบการเปลีย่นแปลง 3 รูแบบ คอื 

1) การเปลีย่นแปลงการปฏิบติังานเปนระบบอตัโนมตัิ 

(Business process automation: BPA) เชน การนํา

เทคโนโลยี ซอฟตแวร หุนยนต หรือระบบอัตโนมัติ

ตางๆ เขามาใชในการทํางาน 2) การเปลี่ยนแปลงการ

ขัน้ตอนการปฏบัิติงาน (Business process improve-

ment: BPI) เชน การปรับเปลี่ยนขั้นตอนหรือวิธีการ

ปฏบิตังิาน เพ่ือลดเวลานาํ (Lead time) ใหเวลานาํสัน้

ลงและทํางานไดเร็วขึ้น และ 2) การปรับรื้อโครงสราง

กระบวนการทางธรุกจิ (Business process reorgani-

zation: BPR) เชน การ เปลี่ยนแปลงครั้งใหญ ปรับ

โครงสรางแผนก ยุบแผนก ควบรวม หรือการเปลี่ยน

ทีมบริหารงาน เพื่อตอบสนองตอแรงกดดันธุรกิจ 

ซึ่งองคกรภาคธุรกิจ อาจใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(Information technology) (Eric Frick, 2019) 

ผูกติดกับการเปลี่ยนแปลง 4 สวนที่เรียกวา SMCI 

ไดแก สังคม Social (S) โทรศัพทมือถือ Mobile (M) 

ระบบคลาวด Cloud (C) และขอมูลขนาดใหญ Big 

Data (I)

4.5 การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล

การเปลีย่นแปลงทางดจิทิลั (Digital transfor-

mation) คอื การบรูณาการเทคโนโลยดิีจิทลัเขากบัทุก

ดานของธุรกิจ ซึ่งจะเปลี่ยนวิธีดําเนินการโดยพื้นฐาน

และมอบคุณคาใหกับลูกคา นอกจากนี้ยังเปนการ

เปลีย่นแปลงทางวฒันธรรมทีท่าํใหองคกรตองทาทาย

สภาพท่ีเปนอยู ทดลองและคุนเคยกับความลมเหลว

อยางตอเนื่อง (Red Hat, Inc., 2022) อยางไรก็ดี การ

เปลีย่นแปลงทางดจิทิลัไมเฉพาะเปนการเปลีย่นแปลง

ทางธุรกิจเทานั้น แตยังรวมถึงการเปลี่ยนแปลงทาง

วัฒนธรรมดวย ตัวอยางเชน การทํางานรวมกันใน

องคกรธุรกิจระหวางพนกังานสองชาตริะหวางคนไทย

และคนญี่ปุน ซึ่งมีความแตกตางกันทางวัฒนธรรม

อาจทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นได ซึ่งวัฒนธรรมเปน

รูปแบบกิจกรรมของมนุษยและพฤติกรรมที่แสดง

โครงสรางเชิงสัญลักษณที่เดนชัด มีความสําคัญตอวิถี

การดําเนินชีวิต โดยไดเปรียบเทียบใหเปนความแตก

ตางระหวางวัฒนธรรมญี่ปุน (Japanese culture) 

และวัฒนธรรมไทย (Thai culture) พบวา วัฒนธรรม

ญี่ปุนจะมีรูปแบบการจัดการ (Management style) 

ท่ีเปนเอกลกัษณแตกตางจากประเทศอืน่ในแถบเอเชีย 

และแตกตางอยางมากกบัประเทศในแถบตะวนัตก คน

ญีปุ่นมคีวามเปนผูนาํ (Leadership) รวมถงึวฒันธรรม

องคกรและการจัดการของคนญี่ปุ นมีอิทธิพลตอ

แนวโนมการเปนผูนาํและสงผลตอลกัษณะของจดัการ

องคกร ขณะที่ วัฒนธรรมไทยก็มีรูปแบบการจัดการ

และการปฏิบัติของวัฒนธรรมไทยที่มีความเปน

เอกลักษณไมเหมือนชาติใดในโลก แตกตางไปจาก

วัฒนธรรมญี่ปุนรวมถึงชาติตะวันตกดวยเชนกัน โดย

เฉพาะในเร่ืองของการทํางานในดาน 1) การเรียนรู

และการเปลีย่นแปลง 2) ความกลา 3) ความรับผดิชอบ 

4) การแกปญหา 5) ระบบพวกพอง 6) ความเปนมือ

อาชีพ และ 7) ระบบอาวุโส (มนัญณัฏฐ โภชนจันทร, 

2562) ดังนั้น การเปลี่ยนเปลี่ยนทางดิจิทัลจะไมได

หมายความถึงเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 

แตยังรวมถึง บริหารความขัดแยงและความแตกตาง

ทางวัฒนธรรมรวมดวย 
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5. วิธีดําเนินการวิจัย
5.1 รูปแบบการวิจัย

งานวจิยัน้ีใชรปูแบบการวจิยัแบบผสม (Mixed 

methods) ระหวางการวจัิยเชงิคุณภาพ (Qualitative 

research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

research) โดยใชการวิจัยเชิงคุณภาพเปนตัวนําแลว

ตามดวยการวจิยัเชงิปริมาณ โดยทีก่ารวจัิยเชิงคุณภาพ

จะทาํการศกึษา 1) ตวัแปรอิสระ คอื การเปลีย่นแปลง

ทางดิจิทัลขององคกรธุรกิจ ประกอบดวย 7 ตัวแปร

ยอย เพื่อหาวาการเปลี่ยนแปลงแบบเดิมสามารถ

เปลีย่นเปนแบบใหมอะไรไดบาง และการเปลีย่นแปลง

นั้นนําพาองคกรไปสูสิ่งใหมอยางไร และมีทักษะใด

ที่องคกรตองการ และ 2) ตัวแปรตาม คือ ทักษะ

ทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจตองการ เมื่อทราบวา

การเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสูสิ่งใหมอยางไรไดบาง 

ผูวจิยัจะคนวาสิง่ใหมนัน้ตองใชทกัษะทรพัยากรมนษุย

ใดทีเ่ปนทีต่องการ ซึง่ม ี11 ตวัแปรยอย หลงัจากไดผล

การวิจัยเชิงคุณภาพแลว ผูวิจัยจะนําตัวแปรตามทั้ง 

11 ตัว ไปหาคาเฉลี่ยและจัดลําดับความสําคัญดวยวิธี

วิจัยเชิงปริมาณ

5.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรการวิจัย คือ บริษัทธุรกิจในพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจํานวนมากแตไมทราบตัวเลข

ท่ีแนชัด ขณะที่ กลุมตัวอยางการวิจัยสําหรับแจก

แบบสอบถาม เปนบริษัทขนาดใหญ จํานวน 8 กลุม

อุตสาหกรรม (รวม 28 บริษัทๆ ละ 3 คน รวม 84 

คน) (บริษัทเซ็ทเทรดดอทคอม จํากดั, 2565) ประกอบ

ดวย กลุมอุตสาหกรรม AGRO (จํานวน 2 บริษัท) 

CONSUMP (จํานวน 3 บริษัท) FINCIAL (จํานวน 3 

บริษัท) INDUS (จาํนวน 6 บรษัิท) PROPCON (จํานวน 

4 บริษัท) RESOURC (จํานวน 2 บริษัท) SERVICE 

(จํานวน 6 บริษัท) และ TECH (จํานวน 2 บริษัท) และ

สัมภาษณเชิงลึกผูใหขอมูลสําคัญ 28 คน (28 บริษัทๆ 

ละ 1 คน) เลือกโดยวิธีเจาะจง

5.3 เครื่องมือวิจัย

เครื่องมือวิจัยสําหรับวิธีเชิงคุณภาพ ใชแบบ

สัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง เปนแบบสัมภาษณปลาย

เปดสรางใหเนื้อหาหรือบทสัมภาษณสอดคลองตาม

กรอบแนวคิดการวิจัย ผานการตรวจสอบคุณภาพ

เครือ่งมอืจากผูเชีย่วชาญ 3 ได ไดผลประเมนิเครือ่งมอื

ระดับ “ด”ี ขณะที ่เครือ่งมือวจิยัสาํหรบัวธิเีชงิปรมิาณ 

ใชแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบ 

ผานการตรวจคุณภาพไดคา IOC=1.0 ทั้งนี้ เครื่องมือ

วิจัยทั้งสองชนิดไดผานการตรวจจริยธรรมการวิจัยใน

มนุษยจากหนวยงานของทําผูวิจัย 

5.4 การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลวิธีเชิงคุณภาพดวย

การสัมภาษณเชิงลึก ที่วิจัยไดจัดทําหนังสืออนุความ

เคราะหใหขอมูลเพื่อจากบริษัทที่ไดเลือกไวเปนผูให

ขอมูลสําคัญ ซึ่งเปนผูบริหาร จาก 28 บริษัท (บริษัท

ละ 1 คน รวม 28 คน) ทําการสัมภาษณเพื่อเก็บ

รวบรวมทั้งสัมภาษณเดี่ยว สัมภาษณคู และสัมภาษณ

กลุม และใชวิธีสัมภาษณผานโทรศัพท และสัมภาษณ

แบบเผชิญหนา ตามที่ผูบริหารแตละบริษัทจะสะดวก 

หลังสัมภาษณเสร็จไดขอความอนุเคราะหผูบริหาร 

ตอบแบบสอบถามการวิจัย ไปรวมดวยแบบคูขนาน

สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลวิธีเชิงปริมาณ ซึ่งแจก

แบบสอบถามทัง้แบบ Print Out และแบบสงเปนไฟล

ใหตอบทาง e-Mail จํานวน จาก 28 บริษัท (บริษัทละ 

3 คน รวม 84 คน) ใชเกณฑการแปลผลของ Best and 

Kahn. (1993) โดยเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ย ดังนี้

 คาเฉลี่ย ระดับ แปลผล

4.50-5.00 5 มากที่สุด

3.50-4.49 4 มาก

2.50-3.49 3 ปานกลาง

1.50-2.49 2 นอย

0.00-1.49 1 นอยที่สุด
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5.5 การวิเคราะหเนื้อหา

การวิเคราะหขอมูลวิธีเชิงคุณภาพ ใชการ

วิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) แลวสังเคราะห

เนื้อหา ทําการสรุปในรูปแบบของตาราง ขณะที่ การ

วิเคราะหขอมูลวิธีเชิงปริมาณ ใชสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive statistic) ดวยการวิเคราะหคาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดอันดับ

6. ผลการวิจัย
ผูวิจยันาํเสนอผลการวจัิยตามวตัถปุระสงคของ

การวิจัย ดังนี้

6.1 การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลขององคกรธุรกิจ 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวา เจาของธุรกิจ

และผูบริหารธุรกิจ จะมีการเปลี่ยนรูปแบบธุรกิจ หรือ

การเปลี่ยนธุรกิจ (Business transformation) โดย

มีการเปลี่ยนแปลง 7 ลักษณะที่สําคัญ ประกอบดวย 

1. เปลี่ยนจากซัพพลายเออรเปนศูนยกลางสู

ลูกคาเปนศูนยกลาง นําองคกรไปสูสิ่งใหม คือ การ

ออกแบบโซอุปทานที่ขับเคลื่อนโดยลูกคา ทักษะ

ที่องคกรตองการ คือ (1) ความเขาใจตลาด และ 

(2) ความเขาใจลูกคา และทักษะทรัพยากรมนุษยที่

ตองการ คือ ทักษะลําดับที่ (1) ความสามารถในการ

ปรับตัว (Adaptability) (2) การสื่อสาร (Communi-

cation) (3) การบริหารเวลา (Time management) 

(5) ความคดิสรางสรรค (Creativity) (6) ความเขาใจใน

เทคโนโลยดีจิทิลั (Digital literacy) (9) การทาํงานรวม

กับผูอื่น (Collaboration) และ (10) การเขาอกเขาใจ

ผูอื่น (Empathy)

2. เปลี่ยนจากการผลิตสินคาแบบผลักสูการ

ผลิตสินคาแบบดึง นําองคกรไปสูสิ่งใหม คือ ความ

คลองตัวและความยืดหยุนในระดับที่สูงข้ึน ทักษะที่

องคกรตองการ คือ การจัดการความซับซอนและการ

เปล่ียนแปลง และทักษะทรัพยากรมนุษยที่ตองการ 

คือ ทักษะลําดับที่ (4) การคิดเชิงวิเคราะห (Critical 

thinking) (6) ความเขาใจในเทคโนโลยดีจิทัิล (Digital 

literacy) (7) ความสามารถในการแกปญหาที่มีความ

ซับซอน (Complex problem solving) และ (11) 

การลมแลวลุกขึ้นใหมไดไว (Resilience) 

3. เปลี่ยนจากการกักตุนสินคาคงคลังสูการ

จัดเก็บเปนสารสนเทศ นําองคกรไปสู สิ่งใหม คือ 

การรวบรวมขอมลูศนูยกลางและใชสารสนเทศรวมกนั

บนอุปสงคท่ีแทจริง ทักษะท่ีองคกรตองการ คือ 

ระบบสารสนเทศและความเช่ียวชาญดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ และทักษะทรัพยากรมนุษยที่ตองการ 

คือ ทักษะลําดับท่ี (1) ความสามารถในการปรับตัว 

(Adaptability) (6) ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital literacy) (9) การทํางานรวมกับผู อื่น 

(Collaboration)

4. เปล่ียนจากการทําธุรกรรมประจําวันสูการ

เนนการสรางความสัมพันธ นําองคกรไปสูสิ่งใหม คือ 

เนนการบริการและการตอบสนองบนพื้นฐานเพื่อการ

รักษาลูกคา ทักษะท่ีองคกรตองการ คือ ระบุความ

สามารถวิธีวัดประเมินผลความสําเร็จ จัดการความ

ตองการบรกิารตามการแบงสวนตลาด (แบงลกูคาออก

เปนกลุมยอยๆ และทักษะทรัพยากรมนุษยที่ตองการ 

คือ ทักษะลําดับท่ี (1) ความสามารถในการปรับตัว 

(Adaptability) (8) ความเปนผูนาํ (Leadership) และ 

(9) การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration)

5. เปลี่ยนจากการขนดวยรถบรรทุกไปโรงเก็บ

ในคลงัสนิคาสูการใหบริการ-จดัเกบ็ขอมลู-จัดการครบ

วงจรนาํองคกรไปสูสิง่ใหม คอื ตนทนุโซอปุทานทีก่วาง

ขึ้น (มากขึ้น) ทักษะที่องคกรตองการ คือ (1) ความ

เขาใจเกี่ยวกับ 'ตนทุนตอการใหบริการ (2) ตัวชี้วัด

ประสิทธิภาพตามเวลา และทักษะทรัพยากรมนุษยท่ี

ตองการ คือ ทักษะลําดับที่ (1) ความสามารถในการ

ปรับตัว (Adaptability) (3) การบริหารเวลา (Time 

management) (4) การคิดเชิงวิเคราะห (Critical 

thinking) และ (6) ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital literacy)

6. เปลี่ยนจากเนนฟงกชันสูเนนกระบวนการ 
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นําองคกรไปสูสิ่งใหม คือ การสรางทีมทํางานขาม

สายงาน เนนการสรางมูลคา ทักษะที่องคกรตองการ 

คือ (1) ความเปนเลิศดานการทํางานเฉพาะดวยความ

เขาใจขามสายงาน (2) ความสามารถในการทาํงานเปน

ทีม และทักษะทรัพยากรมนุษยที่ตองการ คือ ทักษะ

ลําดับที่ (1) ความสามารถในการปรับตัว (Adapt-

ability) (2) การสื่อสาร (Communication) (3) การ

บริหารเวลา (Time management) (6) ความเขาใจ

ในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital literacy) (7) ความ

สามารถในการแกปญหาทีม่คีวามซบัซอน (Complex 

problem solving) (8) ความเปนผูนํา (Leadership) 

และ (9) การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration)

7. เปลี่ยนจากการแขงขันแบบบริษัทเดี่ยว 

สูการแขงขันเครือขาย นําองคกรไปสูสิ่งใหม คือ การ

ทํางานรวมกันมากขึ้นกับคูคาในโซอุปทาน ทักษะ

ที่องคกรตองการ คือ (1) การจัดการความสัมพันธ 

(2) การใชกลยทุธแบบชนะ-ชนะ และทกัษะทรพัยากร

มนุษยที่ตองการ คือ ทักษะลําดับที่ (1) ความสามารถ

ในการปรับตัว (Adaptability) (2) การสื่อสาร (Com-

munication) (3) การบริหารเวลา (Time manage-

ment) (4) การคิดเชิงวิเคราะห (Critical thinking) 

(5) ความคิดสรางสรรค (Creativity) (6) ความเขาใจ

ในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital literacy) (9) การทํางาน

รวมกับผูอื่น (Collaboration) และ (10) การเขาอก

เขาใจผูอื่น (Empathy)

6.2 ทักษะทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจตอง

ผลการสัมภาษณเจาของธุรกิจและผูบริหาร

ธุรกิจ พบวา เห็นดวยอยางยิ่งวาทักษะทรัพยากร

มนุษยท่ีองคกรธุรกิจตองการนั้น ตรงกับ 11 ทักษะ 

Soft skills จากนั้นผูวิจัยไดนํา 11 ทักษะ Soft Skills 

วิเคราะหผลการวิจัยเชิงเชิงปริมาณ เพื่อหาคาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดับความสําคัญ แสดง

ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหการทักษะทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจตอง (11 ทักษะ Soft skills)

 1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  4.72 0.50 มากที่สุด 1

 2. การสื่อสาร (Communication)  4.58 0.60 มากที่สุด 5

 3. การบริหารเวลา (Time Management) 4.42 0.69 มาก 9

 4. การคิดเชิงวิเคราะห (Critical Thinking) 4.65 0.66 มากที่สุด 4

 5. ความคิดสรางสรรค (Creativity) 4.48 0.77 มาก 7

 6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 4.70 0.85 มากที่สุด 2

 7. ความสามารถในการแกปญหาที่มีความซับซอน  4.68 0.71 มากที่สุด 3

  (Complex Problem Solving) 

 8. ความเปนผูนํา (Leadership) 4.45 0.71 มาก 8

 9. การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration) 4.52 0.58 มากที่สุด 6

 10. การเขาอกเขาใจผูอื่น (Empathy) 4.38 0.77 มาก 10

 11. การลมแลวลุกขึ้นใหมไดไว (Resilience)   4.26 0.68 มาก 11

                รวม 4.51 0.68 มากที่สุด -

11 ทักษะ Soft Skills ระดับความคิดเห็น

    S.D. แปลผล ลําดับที่
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จากตารางที่ 1 ผูวิจัยไดสํารวจลําดับความ

สําคัญของทักษะทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจ

ตองการ พบวา ทักษะที่สําคัญอันดับที่ 1 ความ

สามารถในการปรับตัว (Adaptability) รองลงมาคือ 

ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital literacy) 

และความสามารถในการแกปญหาที่มีความซับซอน 

(Complex problem solving) ตามลําดับ ซึ่งขอคน

พบนี้สามารถวัตถุประสงคของการวิจัยขอที่ 2 (ศึกษา

ทักษะทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจตองการ) 

7. สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
ผู  วิ จัยสามารถสรุปผลการวิจัยเพื่อตอบ

วัตถุประสงค 1) ศึกษาการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล

ขององคกรธรุกจิ และ 2) ศึกษาทักษะทรพัยากรมนษุย

ทีอ่งคกรธรุกจิตองการเพ่ือใหขอเสนอแนะแกผูบริหาร

องคกร ดังตารางที่ 2 

ตารางที ่2 สรปุผลการวจิยัการเปลีย่นธรุกจิ นาํองคกรไปสูสิง่ใหม ทกัษะท่ีองคกรตองการ และทกัษะทรพัยากร

มนุษยที่ตองการ

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
2. การสื่อสาร (Communication) 
3. การบริหารเวลา (Time management) 
5. ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
literacy) 
9. การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration) 
10. การเขาอกเขาใจผูอื่น (Empathy) 

4. การคิดเชิงวิเคราะห (Critical Thinking) 
6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
literacy) 
7. ความสามารถในการแกปญหาที่มีความซับ
ซอน (Complex Problem Solving) 
11. การลมแลวลุกขึ้นใหมไดไว (Resilience)  

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
literacy) 
9. การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration) 
1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
8. ความเปนผูนํา (Leadership) 
9. การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration) 

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
3. การบริหารเวลา (Time management) 
4. การคิดเชิงวิเคราะห (Critical thinking) 
6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
literacy) 

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
2. การสื่อสาร (Communication) 

1.แบบเดิม:  ซัพพลายเออร
เปนศูนยกลาง
แ บ บ ใ ห ม  :  ลู ก ค  า เ ป  น
ศูนยกลาง

2. แบบเดิม: การผลิตสินคา
แบบผลัก 
แบบใหม: การผลิตสินคา
แบบดึง

3. แบบเดิม: กักตุนสินคา
คงคลัง
แบบใหม: เกบ็เปนสารสนเทศ

4. แบบเดิม:  การทําธุรกรรม
ประจาํวนั แบบใหม: เนนการ
สรางความสัมพันธ

5. แบบเดิม: ขนด วยรถ
บรรทุกไปโรงเก็บในคลัง
สินคา

การออกแบบโซอุปทานที่ขับ
เคลื่อนโดยลูกคา

ความคล องตัวและความ
ยืดหยุนในระดับที่สูงขึ้น

การรวบรวมขอมูลศูนยกลาง
และใชสารสนเทศรวมกันบน
อุปสงคที่แทจริง

เนนการบริการและการตอบ
สนองบนพื้นฐานเพ่ือการ
รักษาลูกคา

ตนทุนโซอุปทานที่กวางขึ้น 
(มากขึ้น)

1. ความเขาใจตลาด 
2. ความเขาใจลูกคา

การจดัการความซบัซอนและ
การเปลี่ยนแปลง

ระบบสารสนเทศและความ
เชี่ยวชาญดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ

ระบุความสามารถ
วิธีวัดประเมินผลความสําเร็จ
จัดการความตองการบริการ
ตามการแบงสวนตลาด (แบง
ลูกคาออกเปนกลุมยอย ๆ)

1 . ค ว าม เ ข  า ใ จ เ กี่ ย ว กั บ 
‘ตนทุนตอการใหบริการ’ 

 การเปลี่ยนธุรกิจ  นําองคกรไปสูสิ่งใหม ทักษะที่องคกรตองการ ทักษะทรัพยากรมนุษยที่ตองการ
 Business Leading Organization Skills  Human Resource
 Transformation Organization to Require Skills Require
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

ตารางที ่2 สรปุผลการวจัิยการเปลีย่นธรุกจิ นาํองคกรไปสูสิง่ใหม ทกัษะท่ีองคกรตองการ และทักษะทรพัยากร

มนุษยที่ตองการ (ตอ)

3. การบริหารเวลา (Time management) 
6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
literacy) 
7. ความสามารถในการแกปญหาที่มีความซับ
ซอน (Complex problem solving) 
8. ความเปนผูนํา (Leadership) 
9. การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration) 

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
2. การสื่อสาร (Communication) 
3. การบริหารเวลา (Time management) 
6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
literacy) 
7. ความสามารถในการแกปญหาที่มีความซับ
ซอน (Complex problem solving) 
8. ความเปนผูนํา (Leadership) 
9. การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration) 

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
2. การสื่อสาร (Communication) 
3. การบริหารเวลา (Time management) 
4. การคิดเชิงวิเคราะห (Critical thinking) 
5. ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
6. ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
literacy) 
9. การทํางานรวมกับผูอื่น (Collaboration) 
10. การเขาอกเขาใจผูอื่น (Empathy) 

แบบใหม: ใหบริการ-จัดเก็บ
ขอมูล-จัดการครบวงจร

6. แบบเดิม: เนนฟงกชัน
แบบใหม: เนนกระบวนการ

7. แบบเดิม: การแขงขันแบบ
บริษัทเดี่ยว
แบบใหม: การแขงขันเครือ
ขาย

การสรางทีมทํางานขามสาย
งาน เนนการสรางมูลคา

การทํางานรวมกันมากข้ึน
กับคูคาใน
โซอุปทาน

2. ตัวชี้วัดประสิทธิภาพตาม
เวลา

1. ความเปนเลิศดานการ
ทาํงานเฉพาะดวยความเขาใจ
ขามสายงาน
2. ความสามารถในการ
ทํางานเปนทีม

1. การจัดการความสัมพันธ
2. การใชกลยุทธแบบชนะ-
ชนะ

 การเปลี่ยนธุรกิจ  นําองคกรไปสูสิ่งใหม ทักษะที่องคกรตองการ ทักษะทรัพยากรมนุษยที่ตองการ
 Business Leading Organization Skills  Human Resource
 Transformation Organization to Require Skills Require

อภิปรายผล
1. การเปล่ียนแปลงทางดิจิทัลขององคกร

ธุรกิจ พบวา การเปลี่ยนธุรกิจ (Business transfor-

mation) ที่สําคัญ 7 รูปแบบ จะนํามาองคกรไปสู

สิ่ ง ใหม ที่ต  างจากเดิมที่ เคยทํามา โดยที่  การ

เปลี่ยนแปลงลําดับที่ (1) เปลี่ยนจาก ซัพพลายเออร

เปนศูนยกลางสูลูกคาเปนศูนยกลาง  (2) เปลี่ยน

จากการผลิตสินคาแบบผลักสูการผลิตสินคาแบบดึง 

(3) เปลีย่นจากการกกัตุนสนิคาคงคลงัสูการจัดเกบ็เปน

สารสนเทศ (4) เปลีย่นจากการทาํธรุกรรมประจาํวนัสู

การเนนการสรางความสมัพนัธ (5) เปลีย่นจากการขน

ดวยรถบรรทกุไปโรงเกบ็ในคลงัสนิคาสูการใหบรกิาร-

จัดเก็บขอมูล-จัดการครบวงจร (6) เปลี่ยนจากเนน

ฟงกชันสูเนนกระบวนการ ถือเปนการเปลี่ยนแปลงที่

องคกรธุรกิจควรกระทํา สอดคลองกับ ธนาคารแหง

ประเทศไทย (2565) ที่กลาววา องคกรธุรกิจตองปรับ

ตวัเพือ่รองรบักบัการเปลีย่นแปลง เพราะหากธรุกจิยงั

คงทาํเหมอืนเดมิแลวคงจะไมสามารถอยูรอดไดในโลก

ใหม ขณะท่ี การเปลีย่นแปลงลาํดบัที ่“(7) เปลีย่นจาก

การแขงขันแบบบริษัทเดี่ยวสูการแขงขันเครือขาย” 

ถือเปนสิ่งท่ีสําคัญมากท่ีสุดในยุคโซอุปทานสมัยใหม 

(Modern supply chain) เนื่องจากธุรกิจไมสามารถ
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

ที่จะแขงขันและอยูรอดไดดวยตนเองเพียงลําพัง หาก

ปราศจากพันธมติร คูคา และเครอืขายทางธรุกจิทีค่อย

เชื่อเหลือกัน รวมมือและเติบโตไปดวยกัน สอดคลอง

กบั Natpatsaya Setthachotsombut and Gritsada 

Sua-iam (2020) ที่กลาววา การแขงขันปจจุบันไมใช

การแขงกนัระหวางบรษัิทกบับรษัิทแตเปนการแขงขัน

ระหวางเครือขายโซอุปทานกับโซอุปทาน และ 

Natpatsaya Setthachotsombut (2020) ที่พบวา 

ผูประกอบการขนสงสินคาชายแดนรายเล็กของไทย 

ไมสามารถจะอยูรอดได ตองปรับและเขารวมเปน

เครือขายพันธมิตรทางธุรกิจกับผูประกอบการขนสง

รายใหญและรวมกันแขงขันตอสูกับผูประกอบการ

ขนสงจากประเทศเพื่อนบานเพื่อใหอยูรอด อยางไร

ก็ตามการวิจัยนี้คนพบสิ่งที่สําคัญคือ จะตอง “เปลี่ยน

จากการทาํธุรกรรมประจาํวนัสูการเนนการสรางความ

สัมพันธ” นั่นหมายความวา องคกรและพนักงานจะ

ปฏบิตังิานประจําวัน (Routine) ใหผานพนไปในแตละ

วันแบบเดิมไมไดอีกตอไป แตจะตองใชกลยุทธที่เนน

การสรางความสัมพันธระยาวใหมากขึ้น ซึ่งไมเฉพาะ

ความสมัพนัธกบัลกูคาเทานัน้ แตรวมถงึความสมัพนัธ

กับซัพพลายเออร ผูผลิต ผูจัดจําหนาย ผูขนสงสินคา 

และทุกสวนที่เกี่ยวของในธุรกิจซัพพลายเชน

2. ทักษะทรัพยากรมนุษยที่องคกรธุรกิจ

ตองการ พบวา การนําองคกรไปสูสิ่งใหม ไดแก 

1) การออกแบบโซอปุทานทีข่บัเคลือ่นโดยลกูคา ทกัษะ

ทีอ่งคกรตองการ คือความเขาใจตลาด และ ความเขาใจ

ลูกคา 2) ความคลองตัวและความยืดหยุนในระดับที่

สูงขึ้น ทักษะที่องคกรตองการ คือ การจัดการความ

ซับซอนและการเปล่ียนแปลง 3) การรวบรวมขอมูล

ศูนยกลางและใชสารสนเทศรวมกันบนอุปสงคที่แท

จรงิ ทกัษะทีอ่งคกรตองการ คอื ระบบสารสนเทศและ

ความเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 4) เนนการ

บริการและการตอบสนองบนพื้นฐานเพ่ือการรักษา

ลูกคา ทักษะที่องคกรตองการ คือ ระบุความสามารถ 

วิธีวัดประเมินผลความสําเร็จ จัดการความตองการ

บริการตามการแบงสวนตลาด (แบงลูกคาออกเปน

กลุมยอยๆ) 5) ตนทุนโซอุปทานที่กวางขึ้น (มาก

ขึ้น) ทักษะที่องคกรตองการ คือ ความเขาใจเกี่ยวกับ 

ตนทนุตอการใหบรกิาร ตวัช้ีวดัประสิทธภิาพตามเวลา 

6) การสรางทีมทํางานขามสายงานเนนการสราง

มูลคา ทักษะที่องคกรตองการ คือ ความเปนเลิศดาน

การทํางานเฉพาะดวยความเขาใจขามสายงาน ความ

สามารถในการทํางานเปนทีม และ 7) การทํางาน

รวมกันมากข้ึนกับคูคาในโซอุปทาน ทักษะท่ีองคกร

ตองการ คือ การจัดการความสัมพันธ การใชกลยุทธ

แบบชนะ-ชนะ อยางไรก็ดี ทั้ง 7 สิ่งใหมนี้ จําเปนตอง

ใช ทกัษะทรพัยากรมนษุยทีต่องการของบริษทัแรบบิท 

แคร โบรคเกอร จาํกดั (2565) ดงันัน้ ผูผลติบณัฑติปอน

เขาสูตลาดงานก็จะตองเปลี่ยนแปลงหลักสูตร วิธีการ

สอน เนื้อหาการสอน หรือจัดโครงการสนับสนุนการ

เรียนการสอนใหยุคสมัยดวย

8. ขอเสนอแนะ
8.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

จากผลการวิจัย การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล

ขององคกรธุรกิจ และพัฒนาทักษะทรัพยากรมนุษย

ที่องคกรธุรกิจตอง นําไปสูการใหขอเสนอแนะแก

ผูบริหารองคกร คือ 

1. องคกรควรใหความสาํคัญเรือ่งความสามารถ

ในการปรบัตวั (Adaptability) กอนเปนลาํดับแรก และ

ทาํการการเปลีย่นธุรกจิจากแบบเดมิทีเ่นนซพัพลายเออร

เปนศูนยกลาง เปนการเนนลูกคาเปนศูนยกลาง ซึง่จะ

นําองคกรไปสูสิ่งใหม คือ การออกแบบโซอุปทานที่

ขับเคลื่อนโดยลูกคา ดังนั้น ทักษะท่ีองคกรตองการ 

คือ ความเขาใจตลาด และความเขาใจลูกคา

2. องคกรควรสํารวจตนเองวาจากการเปลี่ยน

ธุรกิจ (Business transformation) 7 ลักษณะ

นั้น องคกรเปลี่ยนแปลงครบหรือไมอยางไร และได

ใชทักษะทรัพยากรมนุษยที่ตองการตามระบุไวหรือ

ไม หากไม ใหตรวจสอบวามีสิ่งใดที่บริษัทจะทําได

141

Journal of Logistics and Supply Chain College Vol. 9 No. 1 January - June 2023

COLLEGE OF LOGISTICS AND SUPPLY CHAIN   SUAN SUNANDHA RAJABHAT UNIVERSITY



ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

ตามนั้นหรือไมเพื่อใหไดผลลัพธที่ดีขึ้น  2) องคกร

จะตองประเมินความพรอมทรัพยากรโดยเฉพาะดาน

บุคคล คือ (1) พนักงานเกาที่องคกรมีอยู จําเปนจะ

ตองเพิ่มทักษะ ปรับปรุงทักษะ (Upskill- Reskill) 

ใหมีศักยภาพสูงขึ้น ทําการตรวจสอบวาจากทักษะ

พนักงานเกา 11 ทักษะ Soft skills พบวาทักษะใดยัง

ขาดอยูบาง แลวจัดใหมีการอบรมภายในองคกร หรือ

เขาอบรมตามที่มหาวิทยาลัยตางๆ ไดจัดหลักสูตร

ระยะสั้นเพื่อ Upskill- Reskill ใหแกคนทํางาน ซึ่งจะ

มีทั้งหลักสูตรที่เสียเงินและหลักสูตรฟรี 

3. พนกังานทีจ่ะรบัเขามาใหม ในกรณีรบัสมคัร

พนักงานใหมอาจไดท้ังผูที่มีประสบการณซึ่งสวนใหญ

อายุไมเกิน 45 ป ซึ่งอาจเปนคน Gen X สวนใหญ

ปรับตัวและเรียนรูตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี

ไดชา และอีกกลุมอาจเปนคน Gen Y หรือ Z ซึ่ง

คุนเคยกับเทคโนโลยีและเรียนรูไดเร็ว (กรมสุขภาพ

จิต, 2559) แตอาจจะออนในทักษะที่ (3) การบริหาร

เวลา (Time management) (4) การคิดเชิงวิเคราะห 

(Critical thinking) (5) ความคิดสรางสรรค (Crea-

tivity) (6) ความเขาใจในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 

literacy)  (7) ความสามารถในการแกปญหาที่มี

ความซับซอน (Complex problem solving) และ 

(8) ความเปนผูนํา (Leadership) ดังนั้น จึงควรมีการ

สอบคัดเลือกเขาทํางานท้ังการสอบขอเขียนและสอบ

สัมภาษณ เพื่อใหมั่นใจไดพนักงานใหมท่ีมีทักษะตรง

กับที่องคกรตองการ และลดการลาออก หรือใหออก

หรือไมผานทดลองงานของพนักงาน และกลายเปน

ขอมูล Turn over ที่อาจยอนกลับมาบั่นทอนชื่อเสียง

ขององคกรดวย

8.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

ขอคนพบจากการวิจัยนี้ ทําใหทราบวาการ

เปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลแตละรูปแบบ จะใชทักษะ

ทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกัน ซึ่งยังมีชองวางของ

การวิจัยวา “จะมีวิธีการพัฒนาทักษะไดอยางไร กับ

บัณฑิตที่กําลังจะเขาสูตลาดงาน และพนักงานเกา

ท่ีอายุมากจะพัฒนาอยางไร จึงจะไดผลลัพธท่ีดี” 

ดังนั้น สิ่งนี้ยังเปนประเด็นที่นาศึกษา นอกจากนี้งาน

วจิยัในอนาคตควรศกึษาเปรียบเทยีบระหวางการปรบั

ในการทํางานภายใตเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล ระหวาง

พนักงานเกากับพนักงานที่รับเขามาใหม และเปรียบ

เทียบประสิทธิภาพของงานระหวางคนสองกลุม จาก

นั้นสะทอนผลการศึกษาวิจัยจากผูประกอบการท่ีเปน

ผูใชบณัฑติไปยงัหนวยงานทีท่าํหนาทีผ่ลติบณัฑติอยาง

เชนสถาบันการศึกษา เพื่อรวมพัฒนาศักยภาพของ

ทรัพยากรมนุษยของชาติรวมกัน
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