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บทคัดย่อ 
บทความเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุควิถีชีวิตถัดไปสู่ ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล น้ี มี วัตถุประสงค์ใน          

การน าเสนอแนวโน้มของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุควิถีชีวิตถัดไป (Next Normal) น าไปสู่การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Human Resource หรือ Digital HR) อันเน่ืองมาจากความท้าทายจาก
ความเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) และผลกระทบจากวิกฤตการณ์     
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือ โควิค-19 (Covid-19) ซึ่งส่งผลต่อภาครัฐและภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม ทั้งภาคธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต ภาคอุตสาหกรรมการบริการ องค์กรทุกขนาดต่างได้รับผลกระทบและ
จ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด รวมทั้ง การเตรียมพร้อมสู่การพัฒนาและสร้างอนาคตในระยะยาว จากการศึกษา
เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่สืบค้นจากแหล่งฐานข้อมูลที่น่าเชื่อถือ พบว่า ในปัจุบันหน่วยงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญในการเชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย์อันเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างย่ิงในการด าเนินงานกับ
ผลลัพธ์ทางธุรกิจท่ามกลางความท้าทายจากกระแสความเปลี่ยนแปลงและความผันผวนของโลกอย่างรวดเร็ว โดยอาศัย
และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในกลุ่ม MICS คือ อุปกรณ์เคลื่อนที่ (Mobile) ข้อมูลจ านวนมหาศาล (Information) 
คลาวด์เทคโนโลยี (Cloud) และเครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social) รวมทั้ง เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 
Intelligence หรือ AI) มากข้ึน ท าให้เกิดกิจกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน 4 ประเด็นส าคัญ คือ 1) การปรับ
รูปแบบการท างานแบบ Hybrid Workplace 2) การดูแลทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้สามารถท างานเต็มศักยภาพ 
(Workforce Utilization) โดยส่งเสริมและสนับสนุนการท างานบนเทคโนโลยีดิจิทัล 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Workforce Development) ให้มีทักษะและความสามารถรองรับรูปแบบท างานในอนาคต และ 4) การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ (Workforce Retention) โดยการปรับภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Image Transformation)   
การยอมรับและเห็นคุณค่าของความแตกต่างหลากหลายของบุคคล (Diversity and Inclusion) และการปรับระบบ  
การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent)   

 
ค าส าคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เทคโนโลยีดิจิทัล วิถีชีวิตถัดไป 
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Abstract 
This article on Human Resource Management in the Next Life Era to the Digital Technology 

Era aims to present the trend of human resource management in the Next Normal era, leading to the 
Digital Era of Human Resource Management.  Human Resources or Digital HR)  due to the challenges 
from changes in digital technology in the digital economy era (Digital Economy) and the impact of the 
epidemic crisis of the Coronavirus 2019 or Covid-19 (Covid-19). 19) which affects the government sector 
and the industrial business sector, both the manufacturing industry and the service industry.  All sizes 
of the organization are affected and need to adapt to survive as well as prepare for development and 
live long to the future. From the study of academic papers and research from reliable database sources. 
It is found that Human Resource Department plays an important role in connecting human resources 
which is a critical factor in management and business outcomes among the challenges of digital 
transformation and VUCA world by applying digital technology of MICS technology as Mobile, 
Information, Cloud, and Social, including Artificial Intelligence (AI) which resulting in activities of human 
resource management in 4 important areas:  1)  Working style of Hybrid Workplace, 2)  Workforce 
Utilization of the organization’s human resources to be able to work at their full potential by promoting 
and supporting work on digital technology, 3)  Workforce development to have skills and capabilities 
to support future work styles, and 4) Workforce retention by corporate image transformation, diversity 
and inclusion, and adjustment of talent retention systems. 
 
Keywords:  Human Resource Management, Digital Technology, Next Normal 
 
วันที่รับบทความ: 14 ตุลาคม 2565 
วันที่แก้ไขบทความ: 6 ธันวาคม 2565 
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1. บทน ำ  
สภาพสั งคมและสถานการณ์ ใ นปั จ จุ บั น

เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง อ ย่ า ง ร ว ด เ ร็ ว  ปั จ จั ย ที่ น า ไ ป สู่                     
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy) คือ ความท้าทายและความเปลี่ยนแปลงด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี โดยเฉพาะอย่างย่ิง     
การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) ช่วย
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคม (Digital Technology 
Disruption) และการเกิดวิกฤตการณ์การแพร่ระบาดของ

โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 หรือ โควิค-19 (COVID-
19) ที่ทั่วโลกเผชิญในช่วงระยะเวลา 2-3 ปี (พ.ศ.2562-
2565) ที่ผ่านมา เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและรุนแรง ท าให้
ผู้คนเจ็บป่วยและเสียชีวิตเป็นจ านวนมาก เป็นความ
สูญเสียคร้ังย่ิงใหญ่คร้ังหน่ึงของมวลมนุษยชาติ ก่อให้เกิด
ผลกระทบรอบด้ านทั้ ง ก า ร เมื อ ง  เ ศ รษฐกิ จ  วิ ถี              
การด ารงชีวิตของคนในสังคม ตลอดจนการด าเนินงานทั้ง
ภาครัฐและภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ทั้งภาคอุตสาหกรรม
การผลิตและภาคอุตสาหกรรมบริการ ที่เปลี่ยนแปลงไป
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อย่างมาก ส่ งผลให้มนุษย์จ า เป็นต้องป รับเปลี่ ยน
พฤติกรรมการด ารงชีวิตที่ ต่างไปจากวิถีเดิม เช่น มี       
การเว้นระยะห่าง (Social distancing) การตรวจคัด
กรอง (Screening) การบันทึกการเข้าออก (Check in) 
เป็นต้น เพ่ือปกป้องตนเองและการมี ชีวิตรอด  โดย
สถานการณ์กำรแพร่ระบำดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนำ 
2019 เป็นปัจจัยเร่งที่ท าให้ทั้งองค์กรทุกภาคส่วน รวมถึง
มนุษย์ต้องมีการปรับตัวอย่างรวดเร็ว ต้องปรับเปลี่ยน
กระบวนการด าเนินงานเป็นแบบวิถีชีวิตแบบใหม่ (New 
Normal) ประกอบด้วยวิธีคิด วิธีเรียนรู้ วิธีสื่อสาร วิธี
ปฏิบัติ วิธีการจัดการแบบใหม่ และการพ่ึงพาเทคโนโลยี
ดิจิทัลมากข้ึน ท าให้มนุษย์ต้องปรับตัวเพ่ือรับมือกับ
สถานการณ์ปัจจุบันมากกว่าจะธ ารงรักษาวิถีแบบด้ังเดิม 
(มาลี บุญศิริพันธ์, 2563) ส่งผลท าให้เกิดนวัตกรรมการ
ท างานและรูปแบบธุรกิจใหม่ ๆ ที่มีการประยุกต์ใช้
เทค โนโล ยี ดิจิทั ลกับการบ ริห ารจั ดก าร และ วิ ถี
ชีวิตประจ าวัน เพ่ือให้องค์กรและมนุษย์สามารถด ารงอยู่
ได้และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ( วทัญญู 
สุวรรณเศรษฐ และวรรณวิชนี ถนอมชาติ, 2564) ดังน้ัน 
เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดเทคโนโลยีดิจิทัลกระจายไปสู่
บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร หลายองค์กรได้
ด าเนินการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการน า เทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใ ช้ เ พ่ือ
เสริมสร้างประสิทธิภาพของระบบงานและสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นแรงกระตุ้นท า
ให้เกิดแพลตฟอร์มออนไลน์เพ่ือสนับสนุนการท างานและ
การด าเนินชีวิต ไปสู่แนวโน้มของรูปแบบการใช้ชีวิตแบบ
ปกติ รูปแบบใหม่  ( New Normal)  โดยค า ว่ า  New 
Normal เป็นค าศัพท์ที่ถูกใช้เป็นคร้ังแรกในปี ค.ศ. 2008 
โดย Bill Gross นักลงทุนและผู้ จัดการกองทุนชาว
อ เม ริกั น  ผู้ ร่ วมก่ อ ต้ั ง บ ริ ษั ท  Pacific Investment 
Management (PIMCO) โดยให้นิยาม "New Normal" 
ในบริบทเศรษฐกิจโลกเอาไว้ว่า เป็นสภาวะที่เศรษฐกิจ
โลกมีอัตราการเติบโตชะลอตัวลงจากในอดีต และเข้าสู่

อัตราการเติบโตเฉลี่ยระดับใหม่ที่ต่ ากว่าเดิม ควบคู่ไปกับ
อัตราการว่างงานที่สูงข้ึนอย่างต่อเน่ืองหลังเกิดวิกฤติทาง
การเงินในสหรัฐฯ (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2563)  

อย่างไรก็ดี การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจและ
สังคม ภายใต้ความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ
เทคโนโลยี และสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดต่อ
ยั งค งด า เ นิน ไปอ ย่ า งที่ ไ ม่ ส ามารถคาดการณ์ ถึ ง
สถานการณ์ได้อย่างแน่นอน การด าเนินงานขององค์กร
และการด าเนินชีวิตของคนในสังคมโลกจะเปลี่ยนไปใน
ทิศทางใด บรรทัดฐานจะแตกต่างไปจากวิถีความปกติ
ใหม่มาก น้อยเ พียงใด น้ัน องค์ กรและมนุษย์ ต้อ ง
เตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ันให้ไ ด้อยู่
ตลอดเวลา จากรูปแบบการใช้ชีวิตแบบปกติรูปแบบใหม่ 
(New Normal) สู่ก้าวต่อไปของวิถีชีวิตความปกติใหม่
ถัดไป หรือ Next Normal ทีเ่ร่ิมขยายตัวในวงกว้างและมี
บทบาทส าคัญต่อชีวิตและระบบเศรษฐกิจและสังคมใน
อนาคต ซึ่งส่งผลต่อการบริหารจัดการ การประกอบธุรกิจ
ของผู้ประกอบการ และโอกาสทางธุรกิจที่จะเกิดข้ึน 
รวมทั้งภาครัฐจะต้องปรับทิศทางเพ่ือรับมือกับบริบทที่
ปรับเปลี่ยนไปในอนาคต โดย “Next Normal” หรือ 
“วิถีชีวิตรูปแบบใหม่ถัดไป” คือ การใช้ชีวิตในรูปแบบ
ใหม่ของมนุษย์ภายหลังการปรับตัวกับการแพร่ระบาด
ของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เพ่ือความอยู่รอดจน
เกิดความคุ้นชินกับวิธีการสื่อสาร การคิด การเรียนรู้    
การปฏิบัติ และการด ารงชีวิต ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงไปตาม
บริบททางสังคมที่ เปลี่ยนแปลงไป โดยธนาคารแห่ง
ประเทศไทย ได้ศึกษารูปแบบการใช้ชีวิตของผู้คนทั่วโลก
ที่มีความเปลี่ยนแปลงไปภายหลังการแพร่ระบาดของโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ที่ได้สะท้อนให้เห็นแนวโน้ม
ส าคัญในอนาคต โดยเฉพาะการปรับใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการด าเนินงานและชีวิตประจ าวัน รวมถึงแพลตฟอร์ม
ออนไลน์ เ พ่ือตอบสนองเ ร่ืองความปลอดภัยด้าน
สุขอนามัยและผลกระทบกับสิ่งแวดล้อมมากข้ึน ดังน้ัน 
แนวทางในการบริหารจัดการองค์การและทรัพยากร
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ม นุษ ย์ โ ด ย ก า รน า เ ท ค โน โ ล ยี ดิ จิ ทั ล เ ข้ า ม า เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพและสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่ผลผลิตภายใต้พล
วัตรของโลกโลกาภิวัฒน์ (Globalization) ซึ่งครอบคลุม
ทั้ง Knowledge Economy หรือ เศรษฐกิจบนพ้ืนฐาน
ของความรู้ และ Creative Economy หรือ เศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค์ ภายใต้บริบทยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy) จึงส่งผลต่อกระบวนทัศน์หรือแนวคิดใหม่ใน
การบริหารจัดการ องค์กรจึงต้องมีการเตรียมความพร้อม
ในหลายด้าน รวมทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือคน 
อันเป็นปัจจัยส าคัญอย่างย่ิงในการด าเนินงานขององค์กร 
ให้ก้าวทันและสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง โดย
เช่ือมโยงทรัพยากรมนุษย์หรือคน ความรู้ เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมให้สอดคล้องกับการขับเคลื่อนธุรกิจและ      
การท างาน ซึ่ งสอดคล้องกับผลส ารวจเกี่ยวกับการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี MICS ของ Gartner กล่าวคือ 
เทคโนโลยีดิจิทัลกลุ่ม Mobile (M) Information หรือ 
Big Data ( I)  Cloud Technology ( C)  แ ล ะ  Social 
Network (S) จะเข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันและ
การท างานของทรัพยากรมนุษย์หรือคนมากข้ึน โดยมี
สถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
เป็นตัวเร่งให้เกิดความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (วรปภา 
มหาส าราญ, 2563) 

 

2. เนื้อหำ 
2.1 แนวคิดและนิยำมเก่ียวกับ Next Normal  

แนวคิด Next Normal เกิดข้ึนคร้ังแรกในปี
พ.ศ. 2552 ในช่วงวิกฤตการณ์การเงิน (Financial Crisis) 
ของสหรัฐอเมริกา โดยบริษัท McKinsey & Company 
และได้กลับมาเป็นที่ รู้จักอย่างแพร่หลายอีกคร้ังหลัง    
การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในปี พ.ศ.
2563 (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2563) โดยมีนักวิชาการ
ได้ให้ค านิยามค าว่า “Next Normal” ไว้ดังน้ี  

ธนาคารแห่งประเทศไทย (2563) ให้ค านิยาม
ของ “Next Normal” ว่าหมายถึง พฤติกรรม ทัศนคติ 

และรูปแบบการใช้ชีวิตของผู้คนทั่วโลกที่เปลี่ยนไปหลัง
วิกฤตสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส   
โคโรนา 2019 โดยเฉพาะการเปิดรับเทคโนโลยีดิจิทัล 
ใหม่ ๆ รวมถึงแพลตฟอร์มออนไลน์ ที่ตอบโจทย์เร่ือง
ความสะดวกสบาย มุ่งเน้นเร่ืองสุขอนามัยและความ
ปลอดภัย และผลกระทบกับสิ่งแวดล้อมมากข้ึน ส่งผลท า
ให้เกิด (1) รูปแบบเศรษฐกิจที่เรียกว่า Stay-at-home 
Economy คือ วิถีการด าเนินชีวิตของผู้คนทั่ วโลกที่
เปลี่ยนไปในลักษณะที่  “บ้าน” หรือ “ที่อ ยู่อาศัย” 
กลายเป็น “ส านักงาน” ที่สามารถด าเนินกิจกรรม       
การท างานต่าง ๆ ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ได้อย่าง
สะดวกสบาย (2) การพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการลด     
การสัมผัส ที่เรียกว่า Touchless Society ที่มุ่งเน้นเร่ือง
ความปลอดภัยและสุขอนามัยเป็นส าคัญ เช่น เทคโนโลยี
การสั่งงานด้วยเสียง (Voice Recognition) และ (3) 
มาตรฐานสินค้าเกษตรที่เรียกว่า Regenerative Organic 
โดยให้ความส าคัญเร่ืองความปลอดภัยและลดผลกระทบ
ด้านสิ่งแวดล้อม ครอบคลุมถึงมาตรฐาน คุณภาพดิน   
การคุ้มครองสัตว์ คุณภาพชีวิตเกษตรกร ความยุติธรรม
ด้านค่าแรงงาน และระบบฟาร์มที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม
และชุมชน 

ชัยทวี เสนะวงศ์  (2564) ให้ค า นิยามของ 
“Next Normal”  ห รือ  “ วิ ถีปก ติ ถัดไป” หมายถึง        
การปรับโครงสร้างทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ทีต้่อง
มองไปข้างหน้า จากการเผชิญผลกระทบของการแพร่
ระบาด การจัดท าแผนฟ้ืนฟูองค์กร ด้วยการสร้างฉาก
ทัศน์อนาคต (Future scenario) กิจกรรมทางเศรษฐกิจ
ซึ่งปรับให้สอดคล้องกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับ
ธรรมชาติที่สร้างความย่ังยืนของระบบนิเวศ การปรับ
แนวคิด ปรับตัว ปรับกระบวนการบริหาร และการปฏิบัติ
ตามแผนฟ้ืนฟูองค์กรให้สอดรับกับอนาคต 

เสกสันต์ พันธ์ุบุญมี (2564) ให้ค านิยามของ 
“Next Normal” หรือ “ชีวิตวิถีถัดไป” หมายถึง การใช้
ชีวิตรูปแบบใหม่ของประชาชนทุกเพศทุกวัย หลังจาก  
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การปรับตัวกับสถานการณ์โควิด 19 เพ่ือความอยู่รอด จน
เกิดความคุ้นชิน ทั้งวิธีคิด วิธีเรียนรู้ วิธีสื่อสาร และวิธี
ปฏิบั ติ  โดยเปลี่ ยนแปลงไปตามบริบททางสังคมที่
เปลี่ยนแปลงไป 

McKinsey & Company (2020) ให้ค านิยาม
ของ “Next Normal” ว่าหมายถึง ความปกติใหม่ (New 
normal) ที่ธุรกิจต้องปรับตัวในยุคหลังการแพร่ระบาด
ของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ใน 5 ด้าน ได้แก่        
1) การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า (Resolve) 2) การปรับ
ธุรกิจให้มีความยืดหยุ่นทันต่อสถานการณ์ (Resilience) 
3) การกลับไปด าเนินธุรกิจตามปกติ (Return) 4) การคิด
ใหม่ (Reimagination) และ 5) การปฏิ รูปเพ่ือก้าวสู่
อนาคตที่ดีกว่า (Reform) 

Deloitte ( 2021)  ให้ ค า นิ ย ามของ  “Next 
Normal” ว่าหมายถึง การเปลี่ยนแปลงในวิถีชีวิตของ
ผู้คนและการด าเนินงานขององค์กรใน 4 มิติ ภายหลัง 
การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ได้แก่ 
มิติด้านสังคม (Society) มิติด้านธุรกิจ (Business) มิติ
ด้านเศรษฐกิจ  (Economy) และมิ ติ ด้านการ เมื อ ง 
(Politics) 

โ ด ย ส รุ ป ค า นิ ย า มขอ ง  “ Next Normal” 
หมายถึง วิถีความปกติรูปแบบใหม่ถัดไปของมนุษย์ด้าน
พฤติกรรม แนวคิด ทัศนคติ และรูปแบบการด าเนินชีวิต 
และการปรับตัวทางธุรกิจภายหลังยุคการแพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 รวมถึงการปรับโครงสร้าง
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กิจกรรมทางธุรกิจให้
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง พร้อมกับการจัดท าแผน
ฟ้ืนฟูเพ่ือการพัฒนาอย่างย่ังยืนในอนาคต 

2.2 แนวโน้มกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ยุค Next 
Normal 

รูปแบบการท างานในยุค Next Normal ของ
องค์กรภาครัฐและภาคธุรกิจอุตสาหกรรม เป็นลักษณะ
การท างานที่ม นุษย์ต้องท างาน ร่วมกับเทคโนโล ยี  
( Human- Technology Partnership)  ม า ก ข้ึ น  จ า ก

กระบวนการท างานแบบเดิมที่อาศัยทักษะ  ความรู้ 
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์หรือคน จะเร่ิมถูก
ทดแทนด้วยเทค โนโล ยี ดิจิทั ล  ไ ด้แก่  เทค โนโลยี
ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence หรือ AI) เช่น 
หุ่นยนต์ผู้ช่วยในการท างาน เป็นต้น Machine Learning 
ต่าง ๆ ที่สามารถช่วยมนุษย์ท างาน ช่วยลดเวลาและภาระ
ในการท างานของมนุษย์ให้ง่าย รวดเร็ว และสะดวกสบาย
มากย่ิงข้ึน ท าให้มนุษย์มีเวลาเพ่ิมข้ึนใน   การใช้ความคิด
วิเคราะห์ วางแผน พัฒนางาน สร้างสรรค์นวัตกรรม สร้าง
มูลค่าเพ่ิม สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ดังน้ัน จึงมีความ
จ าเป็นที่องค์กรจะต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยปรับ Mindset การ
บริหารทรัพยากรนุษย์ จากการควบคุมคนให้ท างานเป็น
การสร้างบรรยากาศ อ านวยความสะดวก และสนับสนุน
ส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษย์ได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดย
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยุควิถีชีวิตถัดไป 
(Next Normal) ในประเด็นส าคัญ (ชัยทวี เสนะวงศ์, 
2564) ดังต่อไปน้ี 

2.2.1 กำรปรับรูปแบบกำรท ำงำนแบบ 
Hybrid Workplace  

คือ รูปแบบการท างานที่มีความยืดหยุ่น เป็น
ลักษณะการท างานแบบผสมผสานกันระหว่างการท างาน
ที่ส านักงาน และการท างานนอกส านักงาน (Work From 
Anywhere) ทั้งลักษณะการท างานประจ า การท างาน
แบบคร้ังคราว และการท างานลักษณะ Freelance มา
ท างานเป็นการช่ัวคราว ดังน้ัน องค์กรต้องมีการเตรียม
ความพร้อมเร่ืองกระบวนการจ้างงานที่ต้องหลากหลาย 
และมีความหยืดยุ่นมากข้ึน การเตรียมความพร้อมด้าน
โครงสร้างพ้ืนฐาน ได้แก่ เทคโนโลยี และอุปกรณ์ เพ่ือ
สนับสนุนการท างานและตอบสนองความต้องการของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการท างานในลักษณะการท างาน
แบบ Hybrid ให้สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
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2.2.2 กำรดูแลทรัพยำกรมนุษย์ให้ท ำงำน
เต็มศักยภำพ (Workforce Utilization)  

จากผลการศึกษา พบว่า การท างานอย่างมี
ความสุขสามารถเพ่ิมผลผลิตในการท างานเพ่ิมข้ึนได้   
ร้อยละ 10-25 จึ งเป็นเหตุผลและแนวคิดของการ
ปรับเปลี่ยนและส่งเสริมให้คนท างานอย่างเต็มศักยภาพ 
ลดการสร้างกฎกติกา ระเบียบ เพ่ือมาควบคุมทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรให้ท างาน ซึ่งส่งผลให้ทรัพยากรนุษย์ไม่
มีความสุขในการท างาน อันจะท าให้การท างานไม่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าที่ควร ควรปรับเปลี่ยน
แนวคิดและวิธีการดูแล อ านวยความสะดวกให้ทรัพยากร
มนุษย์ท างานอย่างมีความสุข ซึ่งเรียกว่า “ความอยู่ดี มี
สุข (Employee Wellbeing)” โดยในยุค Next Normal 
และการท างานในโลกยุคเทคโนโลยีดิจิทัล มุ่งเน้นให้
ความส าคัญกับรูปแบบของการท างานอย่างมีความสุข 
เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

2.2.3 ก ำ ร พั ฒ น ำ ท รั พ ย ำ ก ร ม นุ ษ ย์  
(Workforce Development)   

ในยุคหลังวิกฤตการณ์โควิด-19 (Post Covid-
19) ทุกสิ่งมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความรู้ที่ใช้
ประกอบอาชีพในปัจจุบันก าลังจะถูกทดแทนด้วยองค์
ความรู้ที่เกิดข้ึนใหม่ (Knowledge Disruption) จากผล
การส ารวจของ สภาเศรษฐกิจโลก (WEF) ในปี ค.ศ.2020 
พบว่า คนรุ่นใหม่ในอาเซียน ที่มีอายุระหว่าง 15-35 ปี 
จ านวนกว่า 56,000 คน มีความเห็นว่า ทักษะที่ตัวเองมี
จะมีอายุการใช้งานได้ประมาณ 9 ปี หลังจากน้ันจะต้อง
ได้รับการพัฒนาทักษะชุดใหม่ทั้งในรูปแบบของ Upskill 
และ Reskill เพ่ือที่จะสามารถท างานต่อไปในอนาคตได้ 
และจะต้องมีลักษณะทักษะการท า งานที่ เ รี ยก ว่า 
“Multipotential” ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของคนที่ควรมี
ความสนใจและมีความสามารถหลายอย่าง แต่อาจไม่
จ าเป็นต้องมีความเช่ียวชาญ เพ่ือน าความรู้ ความสามารถ
ที่หลากหลายไปสู่การแก้ไขสิ่งเดิม พร้อมกับการสร้างสิ่ง

ใหม่ เพ่ือรับมือกับอนาคตที่มีความผันผวนและไม่แน่นอน 
(VUCA) โดยควรจะต้องมี Core Skills คือ Hard Skills 
และ Soft Skills จึ งสามารถท าให้ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สราวรรณ์ เรืองกัลปวงศ์ 
และอรรนพ เรืองกัลปวงศ์, 2565) ดังน้ีคือ 

(1) Hard Skills ห รื อ  Technical 
Skills คือ ความรู้หรือทักษะของบุคคลด้านวิชาชีพ เพ่ือ
การประกอบสัมมาอาชีพ (Learnability) โดยบุคคลควร
ต้องมีความรู้ความช านาญในการบริหารงานองค์กร 
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่จ านวนมากเพ่ือสร้าง
ทางเลือกให้ตนเองและการตัดสินใจ (Big Data Literacy) 
เพราะข้อมูลที่มีอยู่จ านวนมหาศาล คือ สิ่งที่สามารถสร้าง
การความได้เปรียบและความเปลี่ยนแปลงให้กับธุรกิจ 
นอกจากน้ี ต้องมีทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital Literacy)  โ ดยองค์ ก รค ว ร ต้ อ งส นั บ ส นุ น         
การท างานด้วยซอฟต์แวร์และเทคโนโลยีที่เหมาะสม โดย 
Hard Skills จะสามารถเป็น ตัวก าหนดโอกาสและ
ความส าเร็จในการท างานในต าแหน่งต่างๆ ขององค์กรได้ 
และเพ่ือให้การท างานน้ันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ภายใต้การท างานแบบ Hybrid Workplace ที่กลายเป็น
รูปแบบการท างานในยุค Next Normal และคงอยู่ต่อไป
ในระบบการท างานทั่วโลก  

(2) Soft Skills หรือ Power Skills คื อ 
ความรู้หรือทักษะของบุคคลทางสังคมที่ใช้เพ่ือปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น อุปนิสัย บุคลิกภาพ ทัศนคติ และ Mindset ต่าง ๆ ที่
จ าเป็นให้การท างานร่วมกับผู้อื่นให้เป็นไปได้อย่างราบร่ืน 
ได้แก่ (1) การสื่อสาร (Communication) หมายรวมถึง 
ความรู้ ความสามารถด้านภาษา เพราะการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพสามารถท าให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ 
และการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ท าให้การ
ท างานเป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ (2) การคิด
วิเคราะห์  และการตัดสินใจ(Critical Thinking and 
Decision-Making) เพราะทักษะการคิดวิเคราะห์และ
ตัดสินใจเหมาะกับยุคที่มีข้อมูลจ านวนมหาศาล (Big 
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Data) โดยการต้ังค าถาม ตีความ ประเมินทางเลือก และ
ตัดสินใจ เพ่ือองค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด (3) ความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) เพราะเป็นทักษะที่มีคุณค่า เป็น
การน าองค์ความรู้ ความคิด ประสบการณ์ เทคโนโลยี 
และอื่นๆ ที่จ าเป็นมาสร้างสรรค์แนวคิดและวิธีการท างาน
ใหม่ๆ เกิดเป็นนวัตกรรมได้ (4) การท างานร่วมกับผู้อื่น 
(Collaboration) เพ่ือความสามารถในการท างานเป็นทีม
และการท างานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (5) 
ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) หรือ 
EQ คือ ความสามารถในการรับรู้ตนเอง การประเมินและ
การควบคุมอารมณ์ของตนเอง ของผู้อื่น และของกลุ่ม 
ช่วยให้ เกิดการท างานอย่างมีความสุข ราบร่ืน และ
ประสบความส าเร็จ (6) การบริหารจัดการเวลาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Time Management) คือ ทักษะหรือ
เทคนิคในการจัดการงาน โครงการ หรือเป้าหมายให้
ส าเร็จภายในเวลาที่ก าหนดไว้ รวมถึง การวางแผน      
การก าหนดเป้าหมาย การจัดสรรทรัพยากร และ        
การจัดล าดับความส าคัญ (7) ความสามารถในการปรับตัว 
(Adaptability) คือ ความสามารถในการปรับตัวให้เข้า
กับบุคคล สถานการณ์ หรือลักษณะงานที่มีความแตกต่าง
กันออกไปได้อย่างเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน (8) การเรียนรู้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด (Lifelong 
Learning) คือ ความไม่หยุดน่ิงในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 
รอบตัว ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การศึกษาเท่าน้ัน แต่ยังหมาย
รวมถึงการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ครอบครัว และ
องค์กร พร้อมการเปิดกว้างทางด้านความคิด การรับฟัง
ผู้ อื่ น  ความ ต่ืนตัวพ ร้อม รับและป รับ ตัวกับค วาม
เปลี่ยนแปลงหรือสิ่งใหม่ตลอดเวลา ดังน้ัน จึงเช่ือมโยงกับ
ก า รมี  Mindset ที่ มี ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ใ นคุ ณ ค่ า แ ล ะ
ความสามารถของตนเองจนเกิดการป รับเ ปลี่ ยน
พฤติกรรมการเรียนรู้ การยอมรับการให้เกียรติในการ
ท างาน และต้องปรับตัวให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันใน

การสร้างสรรค์นวัตกรรมและการร่วมกันสร้างสิ่งใหม่ที่
ดีกว่าเดิม 

2.2.4 ก ำ ร รั ก ษ ำ ท รั พ ย ำ ก ร ม นุ ษ ย์  
(Workforce Retention)  

แนวโน้มการแข่ง ขันทาง ธุรกิจโดยอาศั ย
เทคโนโลยี (Disruptive Technology) ในอนาคตจะมี
การแข่งขันสูงข้ึน รวมทั้งความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ
และสังคม สิ่งแวดล้อม ภัยธรรมชาติ และภัยพิบัติต่าง ๆ 
เช่น การแพร่ระบาดของโรคติดต่อร้ายแรง ซึ่งอาจสร้าง
ผลกระทบทางธุรกิจให้หยุดชะงักไปทั่ วโลกเหมือน      
การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ที่ผ่าน
มา เป็นอุปสรรคในการด าเนินงานขององค์กรและ       
การด าเนินชีวิตของผู้คน แต่ปัจจัยส าคัญอย่างหน่ึงใน   
การด าเนินงานขององค์กรเพ่ือที่องค์กรจะสามารถอยู่รอด
จ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพหรือเป็น
คนเก่ง (Talent) ที่มีทั้ง Hard Skills และ Soft Skills อยู่
ในองค์กร การมีคนเก่ง (Talent) เป็นความคาดหวังของ
องค์กรในด้านการสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้
องค์กรบรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย ดังน้ัน ในยุค 
Next Normal องค์กรควรให้ความสนใจในแนวคิด     
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ (Workforce Retention) โดยมีแนวคิดดังน้ีคือ  

(1) ก า รป รั บ ภ า พ ลั ก ษณ์ อ ง ค์ ก ร 
( Corporate Image Transformation)  ใ ห้ มี ค ว า ม
น่าสนใจและสามารถดึงดูด จูงใจคนเก่ง (Talent) โดย
จากการวิจัยในประเทศที่ประสบความส า เ ร็จทาง
เศรษฐกิ จ  พบ ว่า  คนอยากท า งานกับองค์ ก รที่ มี
คุณลักษณะดังน้ีคือ (1) มีเป้าหมายที่ชัดเจน ซึ่งเป้าหมาย
น้ั นค ว ร เ ป็ น ก า ร ก ร ะ จ า ย ค ว า ม มั่ ง คั่ ง  ( Wealth 
Distribution) ให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กรทุก
ภาคส่วนอย่างเป็นธรรมและเท่ า เที ยม กัน (2) มี
วัฒนธรรมการท างานขององค์กรที่มุ่งเน้นการท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในลักษณะ Work Smart (3) มี
ผู้น าท่ีมีลักษณะ Agile Leader มีความน่าเช่ือถือ มีความ
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ยุติธรรมและความโปร่งใสในการท างาน (4) มีเพ่ือน
ร่วมงานที่พร้อมให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
ในการท างาน (Collaborative Mindset) และ (5) ท าให้
บุคลากรขององค์กรรู้สึกถึงความมีคุณค่าและความเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร 

(2) ยอมรับและเห็นคุณค่าของความ
แตก ต่ า ง  หล ากหลายของบุ ค คล  (Diversity and 
Inclusion) โดย ความแตกต่างหลากหลาย ทั้งในเชิงอายุ 
เพศ นิสัย การศึกษา ศาสนา ชาติพันธ์ ความคิดเห็น 
ประสบการณ์การท างาน ฯลฯ น ามาซึ่ งความคิด
สร้างสรรค์และการพัฒนาไปสู่นวัตกรรม  

(3) การปรับระบบการธ ารงรักษาคน
เก่ง (Talent) โดยคนรุ่นใหม่ที่เป็นคนเก่ง (Talent) และ
เป็นก าลังส าคัญในการท างานขององค์กรต้องการปัจจัย
การธ ารงรักษาท รัพยากรมนุษย์จากองค์ กร ดัง น้ี            
(1) การประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว (2) โอกาสใน
การสร้างผลงานที่เป็นที่สนับสนุนความส าเร็จขององค์กร 
(3) การได้รับการยอมรับ (4) การเติบโตในสายอาชีพ
อย่างรวดเร็ว (5) ความมีอิสระและความยืดหยุ่นในการ
ท างาน และ (6) โอกาสในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น    
ต่าง ๆ ในการท างาน (ปิยะ วิทยาวโรจน์กิจ, 2564) 

2.3 แนวคิดเ ก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัลกับกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (Digital HR)  

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล หรือ เศรษฐกิจดิจิทัล 
(Digital Economy) เป็นแนวคิดที่ถูกบัญญัติข้ึนโดย Don 
Tapscott ผู้ เ ขียนหนั งสื อ ช่ื อ “The Digital Economy: 
Promise and Peril in the Age of Networked                
Intelligence” ในปี ค.ศ. 1995 โดยช้ีให้เห็นว่าอินเทอร์เน็ต
จะเปลี่ยนวิถีของการค้าขายและการด าเนินธุรกิจอย่างที่
ไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน และจ าเป็นต้องมีโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้านเทคโนโลยี และกฎหมายด้านการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนการปรับตัวและเตรียมความ
พร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์ (Tapscott, 1996) และ
เพ่ือให้สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงตามนโยบายของ

รัฐบาลด้านเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล หรือ เศรษฐกิจ
ดิจิทัล ที่ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมด้วยเทคโนโลยี
และนวัตกรรมในการบริหารจัดการในทุกระดับ 

กฤติน กุล เพ็ง  (2555) ไ ด้ให้ค า นิยามของ 
Digital HR คือ การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการท างานที่
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยโปรแกรมที่
ทันสมัยต่าง ๆ รวมไปถึงหุ่นยนต์เร่ิมเข้ามาทดแทนการ
ท างานบางอย่างของมนุษย์ 

ณัฐวุฒิ พงศ์สิ ริ (2559) ได้ให้ค านิยามของ 
Digital HR คือ กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการใช้เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับ
สื่อสังคม (Social Media) อุปกรณ์เคลื่อนที่ (Mobility) 
การวิเคราะห์ข้อมูล (Analytics) และการประมวลผลบน
คลาวด์ (Cloud Computing) หรือที่เรียกว่า SMAC เพ่ือ
ยกระดับการท างานหรือเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างาน
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน 

เยเซ่ต์ ดาลลอล (2559) ได้ให้ค านิยามของ 
Digital HR คือ เทคโนโลยีที่ ใ ช้ในการท างาน การใช้
ประโยชน์จาก วิทยาศาสตร์ ยุคใหม่ เ พ่ือส ร้างการ
เปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรมนุษย์และการตัดสินใจผ่าน
ข้อมูลเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพขององค์กร เป็นการบูรณา
การกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ไปกับธุรกิจในพ้ืนฐาน
แบบเรียลไทม์ (Real time) และผลลัพธ์อันแท้จริง 

Deloitte (2017) ได้ให้ค านิยามของ Digital 
HR คือ วิธีการที่องค์กรปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ท างานด้วยวิธี ดิจิทัล โดยอาศัย
เคร่ืองมือที่เป็นเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือแอปพลิเคชัน 
(Applications) เพ่ือแนวทางการแก้ไขปัญหาที่ ดีและ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ได้อย่างต่อเน่ือง 

โ ด ย ส รุ ป ค า นิ ย า ม ข อ ง  Digital Human 
Resource หรือ Digital HR หมายถึง การประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการท างานพ้ืนฐานด้านทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กร เป็นกลไกเสริมสร้างกระบวนการด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก 
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การจ้างงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การธ ารงรักษา การบริหารค่าตอบแทน 
และการให้รางวัล เป็นต้น เพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เที่ยงตรง
และสามารถวัดผลด้านประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย์
ได้จริง 

นอกจากน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษย์บนฐาน
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) สามารถเป็นตัวกระตุ้นให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมขององค์กร ด้านการ
สื่อสาร การท างานแบบร่วมสมัย โดยอาศัยเทคโนโลยี
ดิจิทัลที่น ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรในการมอบประสบ
การณ์ใหม่ให้กับพนักงานและการบริหารจัดการที่
สามารถตอบสนองการท างานได้แบบทุกที่และทุกเวลา 
(Every Where, Every Time) ซึ่งผลส ารวจและรายงาน
เกี่ยวกับการสร้างความพร้อมด้านแรงงานแบบดิจิทัล 
(Digital Workforce Enablement) พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์บนฐานเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถจูงใจ
และสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานสูงข้ึนถึงร้อยละ 64 
(วรปภา มหาส าราญ, 2563) และผลลัพธ์ส าหรับองค์กรที่
มี ก า ร เ ป ลี่ ย น แป ล งสู่  Digital HR ( Digital Human 
Resource Transformation) สามารถน าไปสู่ 

1. การสร้างและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน ที่สามารถตอบสนองการใช้งานได้ตลอดทุกที่ทุก
เวลา 

2. สามารถส ร้างการเปลี่ ยนแปลงทา ง
วัฒนธรรมการท างานในองค์กรแบบร่วมสมัย 

3. เ ป็ นกล ไก ในการ เส ริมส ร้ า งอ านาจ 
กระบวนการท างานที่โปร่งใส ตรวจสอบได้มากข้ึน 

4. การสร้างความสามารถในการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน 

5. การบูรณาการและการใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูล  เชิงลึกอย่างมีนัยส าคัญ ที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อ
องค์กร ทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจอุตสาหกรรม 

6. เป็นกุญแจส าคัญส าหรับการตัดสินใจด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ การจัดการเชิงกลยุทธ์ทางธุรกิ จและ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.4 แนวโน้มกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์บนฐำน
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์บนฐานเทคโนโลยี
ดิจิทั ลห รือ  Digital HR เป็นแนวโ น้มส าคัญในการ
ขับเคลื่อนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
ขององค์กรและทรัพยากรมนุษย์ องค์กรจึงจ าเป็นต้องมี
การเตรียมความพร้อมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
ก้ าวทันและสอดคล้องกับความเปลี่ ยนแปล งด้ าน
เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว โดยหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ควรท าหน้าที่ เป็นผู้น าความเปลี่ยนแปลง (Change 
Agent) ท่ีสนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรยอมรับ
และปรับเปลี่ยน สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลใน
การท างานให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด โดยสอดคล้อง
และส่ งผ ล ต่อประสิ ท ธิภ า พและ ประสิ ท ธิ ผ ล ใ น             
การด าเนินงานขององค์กรและการปฎิบั ติงานของ
ทรัพยากรมนุษย์ (วรปภา มหาส าราญ, 2563) ได้ดังน้ี 

1. การบ ริหารท รัพยากรมนุษย์บนฐาน
เทคโนโลยีดิจิทัล ควรประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ีคือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และการเ รียนรู้ ( Digital HRD and 
Learning) การประเมินผลการปฏิบั ติ งาน (Digital 
Performance Management System) การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร (Digital Recruitment and Selection) 
การบริหารค่ าตอบแทนและการให้ รางวั ล (Digital 
Compensation and Rewarding) การสัมภาษณ์งานผ่ าน
แอปพลิ เค ชันบนมือถือ ( Job Interview on Mobile 
Application) การวิเคราะห์วางแผนอัตราก าลังคน 
(Workforce Analytics) และการวิเคราะห์ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน (Performance Analytics) 



วารสารวิทยาการจัดการปริทัศน์ ปีที่ 24 ฉบับที่ 3 (กันยายน-ธันวาคม 2565) | 246 

 

2. การบ ริหารท รัพยากรมนุษย์บนฐาน
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) ควรประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิ จิ ทั ล ใ นก ลุ่ ม  MICS ไ ด้ แ ก่  Mobile- Information-
Cloud-Social รวมทั้ ง  เทคโนโลยีปัญญาประ ดิษฐ์  
(Artificial Intelligence หรือ AI) ซึ่งเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับการศึกษาของ Manju and Meenakshi (2017) 
ที่พบว่า มีการใ ช้เทคโนโลยี SMACI ไ ด้แก่  Social-
Mobile- Analytics- Cloud- Internet of Everything 
( IoE) ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ และท าให้ เกิ ด         
การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และ
องค์กรธุรกิจ 

3. การใช้อุปกรณ์เคลื่อนที่ (Mobile) ซึ่งเป็น
ลักษณะของการท างานบนมือถือ หรืออุปกรณ์เคลื่อนที่
ขนาดพกพา เช่ือมต่อกับสัญญาณอินเทอร์เน็ต (Internet) 
หรือเครือข่ายไร้สาย (Wireless หรือ Wifi) เพ่ือเข้าถึงสื่อ
เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network หรือ Social 
Media) ระบบการท างาน การสื่อสาร รวมถึงซอฟต์แวร์
ต่าง ๆ ที่ต้องการใช้งาน เช่น สมาร์ทโฟน และแท็บเล็ต 
เป็นต้น โดยประยุกต์ใช้ในงานด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการสัมภาษณ์งาน การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการเ รียน รู้   และการประ เมินผลหรือ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4. การใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social 
Network) ซึ่ ง เป็นการท างานบนสื่อสังคมออนไลน์ 
เ ว็ บ ไ ซ ต์  ซ อ ฟ ต์ แ ว ร์  เ พ่ื อ ก า ร เ ช่ื อ ม โ ย ง ผู้ ค น                    
การติดต่อสื่อสารถึงกัน รวมถึงการท างานต่าง ๆ ได้แก่ 
เฟสบุ๊ ก  ( Facebook)  Line Application WhatsApp 
Web Board Website Chatbot MOOCs เป็นต้น โดย
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในงานด้านการประเมินผลหรือประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
การเรียนรู้ และการสัมภาษณ์งาน 

5. การประมวลผลบนคลาว ด์  ( Cloud 
Computing) คือ ระบบคอมพิวเตอร์ที่รองรับการท างาน

ของผู้ใช้งานในทุกด้าน ทั้งระบบเครือข่าย การจัดเก็บ
ข้อมูล การทดสอบระบบ การติดต้ังฐานข้อมูล และการใช้
งานซอฟต์แวร์เฉพาะด้านทางธุรกิจ สามารถใช้งานและ
สามารถเข้า ถึงข้อมูลไ ด้ทันที ด้วยการเ ช่ือมต่อผ่ าน
อินเทอร์เน็ต โดยผู้ใช้งานไม่ต้องติดต้ังระบบทั้งฮาร์ดแวร์
และซอฟต์แวร์ไว้ที่องค์กร เช่น Amazon Google และ 
Oracle Cloud เป็นต้น โดยประยุกต์ใ ช้ในงานด้าน      
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารค่าตอบแทน
และการให้รางวัล การวิเคราะห์วางแผนอัตราก าลัง     
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้ และการประมินผล
หรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

6. การวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมหาศาล (Big 
Data หรือ Information Analytics) คือ ปริมาณข้อมูล
จ านวนมหาศาลที่มีอยู่ในทุกรูปแบบ จากแหล่งที่มา
ภายในและภายนอกองค์กร แบ่งออกเป็นข้อมูลที่มี
โครงสร้างชัดเจน (Structured Data) ไ ด้แก่  ข้อมูล
ประเภทที่เก็บในโครงสร้างตารางข้อมูล และข้อมูลที่มี
โครงสร้างไม่ชัดเจน (Unstructured Data) ได้แก่ ข้อมูล
ประเภทที่เป็นข้อความที่มีความยาว (Text) รูปภาพ และ
วิดีโอต่าง ๆ น ามาท าการประมวลวิเคราะห์ข้อมูลและ
น าไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจ การวิเคราะห์วางแผน
อัตราก าลังและบริหารองค์กร การประเมินผลหรือ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  

7. ก า ร ใ ช้ ปั ญ ญ า ป ร ะ ดิ ษ ฐ์  ( Artificial 
Intelligence หรือ AI) คือ โปรแกรม (Software) ต่าง ๆ 
ที่ใช้กับคอมพิวเตอร์ ท าให้คอมพิวเตอร์มีความสามารถ
เที ยบ เท่ าม นุษย์ห รือ เลี ยนแบบพฤติกรรมมนุษย์  
โดยเฉพาะความสามารถ ในการคิ ด  การสื่ อสา ร            
การโต้ตอบ ซึ่งถูกประดิษฐ์คิดค้นและพัฒนาข้ึนมาโดย
ม นุ ษ ย์  ไ ด้ แ ก่  HR Bot AI Resume Screening 
Onboarding เป็นต้น ซึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประยุกต์ใช้ AI ในงานด้านการสรรหาและคัด เลือก
พนักงานมากข้ึน 
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3. บทสรุป  
การบ ริหารท รัพยากรมนุษ ย์ ใน ยุค  Next 

Normal เป็นรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่อาศัย
และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในกลุ่ม MICS ได้แก่ 
Mobile-Information-Cloud-Social รวมทั้ง เทคโนโลยี
ปั ญ ญ า ป ระ ดิ ษฐ์  ( Artificial Intelligence ห รื อ  AI)       
มาก ข้ึน อัน เ น่ืองมาจากความท้ าทายและความ
เปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ใน
ปัจจุบัน และการเกิดวิกฤตการณ์การแพร่ระบาดของโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ที่ผ่านมา ซึ่งเป็นปัจจัยเร่งใน
การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในหลายมิติ ได้แก่ มิติด้าน
สังคม มิ ติด้านธุรกิจ มิ ติด้านเศรษฐกิจ และมิติด้าน
การเมือง มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับประยุกต์ใช้ใน
การบริหารจัดการการด า เ นินงานขององค์กรและ       
การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างรวดเร็วและมากข้ึน 
ดังน้ัน จึงมีความจ าเป็นที่องค์กรจะต้องปรับเปลี่ ยน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยให้
ความส าคัญในประเด็นที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ยุควิถีชีวิตถัดไปสู่ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล ดังต่อไปน้ีคือ  

1. การปรับรูปแบบการท างานแบบ Hybrid 
Workplace ให้เกิดลักษณะการท างานที่มีความยืดหยุ่น 
ที่ผสมผสานรูปแบบการท างานระหว่างการท างานที่
ส านักงาน และการท างานนอกส านักงาน (Work From 
Anywhere) ทั้งการท างานประจ า การท างานแบบคร้ัง
คราว  และการท า งานแบบ  Freelance โดยอาศัย
เทคโนโลยีดิจิทัลในลักษณะที่สนับสนุนและส่งเสริมระบบ
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่อสารอย่างสะดวก
รวดเร็วในทุกที่ทุกเวลา (Every Where, Every Time) 
ได้แก่ การใช้งานหรือการท างานบนมือถือหรืออุปกรณ์
เคลื่อนที่ (Mobile) การใช้หรือท างานบนเครือข่ายสังคม
ออนไลน์ (Social Network) เว็บไซต์ ซอฟต์แวร์ โดย
เ ช่ือมต่อกับสัญญาณอินเทอร์เ น็ต ( Internet) หรือ
เครือข่ายไร้สาย (Wireless หรือ Wifi)  

2. การดูแลทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้
สามารถท างานเต็มศักยภาพ (Workforce Utilization) 
โดยเตรียมความพร้อมด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ
และทัศนคติ สิ่งแวดล้อมในการท างาน รวมถึง ความ
พร้อมด้านโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กรที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนการท างานบนเทคโนโลยีดิจิทัล ได้แก่ อุปกรณ์
ทางด้านเทคโนโลยี สัญญาณอินเทอร์เน็ต (Internet) 
หรือเครือข่ายไร้สาย (Wireless หรือ Wifi) เป็นต้น 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Workforce 
Development) ที่ควรได้รับการ Upskill และ Reskill 
เพ่ือความสามารถรองรับรูปแบบท างานในอนาคตที่มี
ลั ก ษณ ะ ที่ จ า เ ป็ น ต้ อ งมี ทั ก ษะ ก า รท า ง า นแ บ บ 
Multipotential กล่าวคือ พฤติกรรมของคนที่มีความ
สนใจและความสามารถหลายอย่าง โดยไม่จ าเป็นต้องมี
ความ เ ช่ียวชาญ เ พ่ือน าความ รู้  ความสามารถที่
หลากหลายไปสู่การแก้ไขสิ่งเดิม พร้อมกับการสร้างสิ่ง
ใหม่หรือนวัตกรรมในการท างาน เพ่ือรับมือกับอนาคตที่มี
ความผันผวนและไม่แน่นอน (VUCA) โดยควรมุ่งเน้น 
Core Skills คือ Hard Skills และ Soft Skills ที่ส่งเสริม
และสนับสนุนให้เกิดการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และรองรับการท างานโดยอาศัยหรือ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

4. ก า ร ธ า ร ง รั ก ษ า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  
(Workforce Retention) โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ศักยภาพหรือเป็นคนเก่ง (Talent) ที่มีทั้ง Hard Skills 
และ  Soft Skills ให้ ค งอ ยู่กับองค์กร  โดยการป รับ
ภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Image Transformation) 
ให้มีความน่าสนใจและสามารถดึงดูด  จูงใจคนเก่ ง 
(Talent) ยอมรับและเห็นคุณค่าของความแตกต่าง
หลากหลายของบุคคล (Diversity and Inclusion) ด้วย
การมีระบบส่งเสริมและสนับสนุนให้เติบโต ได้รับการ
ยอมรับ และประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว มีอิสระและ
ความยืดหยุ่นในการท างาน ตลอดจนโอกาสในการพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นต่าง ๆ ในการท างาน ทั้ง Hard Skills และ 
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Soft Skills และการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้ในการ
บริหารจัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์  

ดังน้ัน จะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ยุควิถีชีวิตถัดไปสู่ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล มีความเกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลยีดิจิทัล ในด้านการน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ด าเนินธุรกิจและการด าเนินชีวิตของทรัพยากรมนุษย์มาก
ข้ึน (Digital Transformation) องค์กรควรต้องมีการ
เตรียมความพร้อมในด้านการด าเนินงานและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี สนับสนุนให้
เ กิ ด โ ค รงส ร้ า งและระบบ นิ เ วศ ขอ งอ งค์ ก ร  อั น
ประกอบด้วย ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ และเทคโนโลยี  
ที่เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมของประเทศให้สอดรับกับระบบเศรษฐกิจ
ดิ จิ ทั ล  ( Digital Economy)  ซึ่ ง ใ ห้ ค วามส า คั ญ กั บ
โ ค ร ง ส ร้ า ง พ้ื น ฐ า น ท า ง ด้ า น ดิ จิ ทั ล  ( Digital 
Infrastructure) เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถเข้าถึง
เทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพและ
เท่าเทียมกัน รวมทั้งการมีทักษะและความเข้าใจในการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล ข้ันพ้ืนฐาน (Digital Literacy) และ
เ พ่ือ ให้ภาคส่ วนต่าง ๆ  ทั้ งภาค รัฐและภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม ให้ความส าคัญกับความมั่นคงและปลอดภัย
ทางไซเบอร์ (Cyber Security) และการใช้ประโยชน์จาก
ร ะ บ บ ข้ อ มู ล ขน า ด ให ญ่  ( Big Data Platform)  ใ น          
การพัฒนาองค์กร ธุรกิจและอุตสาหกรรม นับว่า
เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทส าคัญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยุควิถีชีวิตถัดไปสู่ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่ง
เป็นการช่วยสนับสนุนการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศไทยจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติด
เชื้อไวรัสโคโรนำ 2019  
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