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สมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลเพือ่ประสิทธิภาพการด าเนินงานฝึกอบรมในยุคดิจิทลั 

 

กวสิรา  ชวนวนั นกัทรัพยากรบุคคล ช านาญการ 

กลุ่มพฒันาผูน้ า สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา 

 

                การเปล่ียนแปลงของโลกในการปฏิวติัอุตสาหกรรมคร้ังท่ี 4 ไดก้า้วเขา้สู่ยุคดิจิทลั (Digital Age) ท่ี
ก าลงัเกิดข้ึนอย่างไม่เคยมีมาก่อน ธุรกิจจะตอ้งแข่งขนักนัดว้ยความรู้ ความคิดสร้างสรรค ์ และนวตักรรม 
น าพาโลกใหม่ท่ีเผชิญกบัรูปแบบของงานท่ีก าลงัพฒันาหรือกบัการมาถึงวิธีการท างานร่วมกนัในภารกิจ
ต่างๆ ดว้ยการท าหนา้ท่ีในการท างานของทรัพยากรบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีประสบการณ์โลกใหม่ท่ีแทจ้ริง 
การด าเนินชีวิตและการท างานของผูค้นต่างตระหนกัว่าทุกประเทศไดเ้ผชิญกบัความทา้ทายท่ีส าคญัอย่าง
น้อยสามประการ คือ ประการแรกแนวโน้มส าคญัจะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์
เทคโนโลยีสังคมและวฒันธรรมอย่างต่อเน่ือง ประการท่ีสองบริษัทและองค์กรขนาดใหญ่จะได้รับ
ผลกระทบดา้นทรัพยากรบุคคล ในแง่ของความตอ้งการท่ีจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบทบาทของตนและ
การปฏิบัติงานท่ีมีอยู่ให้รองรับแนวโน้มและการท างานแบบใหม่ท่ี เรียกว่า  Digital Workplace  
ค  าวา่ “Internet of Things” จะสร้างการปล่ียนแปลงให้แก่โลกอยา่งมาก ขอ้มูลแทบทุกอยา่งในอนาคตจะถูก
เช่ือมโยงอยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต  และประการท่ีสาม ตอ้งมีการริเร่ิมสร้างสรรค์พฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อ
บูรณาการแนวโน้มและผลกระทบเหล่าน้ี กับความต้องการทรัพยากรยุคใหม่ในปี 2560-2570 ว่าจะมี
แนวโนม้และทิศทางอยา่งไรท่ีจะส่งผลต่อการท างานและคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีส าหรับทุกกลุ่มและเกิด
ภาวะความเส่ียงต่อสังคมลดน้อยลง โดยคาดหวงัว่าการด าเนินชีวิตของผูค้นและบุคลากรจะมีการเขา้ถึง
การศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพท่ีมีคุณภาพ ไดรั้บการส่งเสริมการประกอบการ มีการพฒันาสังคม มีการ
ป้องกนัและเสริมสร้างความร่วมมือในระดบัต่างๆ  การท างานจะมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างท่ีส าคญักบั
ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี, มีการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ส าหรับการกระจายตวัของการผลิตและการขยาย
การจา้งงานสัมพนัธ์ท่ีเพิ่มข้ึน ทรัพยากรบุคคลมีทกัษะสูงในการด าเนินงานทางเศรษฐกิจ การสร้างงาน การ
ใช้เทคโนโลยีระบบดิจิตอลและระบบอตัโนมติัท่ีจะช่วยเพิ่มผลผลิตมากข้ึน น าสู่โอกาสทางเศรษฐกิจและ
สังคมท่ีดีข้ึนอนัใหญ่หลวงในทุกประเทศ  ดงันั้น เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต นกั HR จึงตอ้งมี
แผนท่ีชดัเจนว่าจะขบัเคล่ือนคนให้พร้อมกบัโลกยุคดิจิทลัอย่างไร จะมีวิธีบริหารการท างานผ่านระบบ
ออนไลน์อย่างไรและจะบริหารจัดการดิจิทัลในองค์กรให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไร บทความน้ีมี
วตัถุประสงค์ในการน าเสนอท่ีกล่าวถึงบริบทการเปล่ียนแปลงในยุคดิจิทลัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
บทบาทและแนวทางเพื่อการปรับปรุงการพฒันาบุคคลและหน่วยงานพฒันาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
ท่ีน าไปสู่การปรับปรุงแนวคิดการด าเนินงานการพฒันาศกัยภาพทรัพยากรบุคคลเพื่อตอบสนองความพร้อม
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ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล สร้างความท้าทายและมีส่วนร่วมสร้างระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคลทาง
การศึกษาให้มีคุณภาพ ทั้งดา้นเน้ือหาการเรียนรู้ กระบวนการจดัการเรียนรู้ และการประเมินการพฒันาท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยการน าเสนอบทความวิชาการเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 บทน าและความตระหนกัต่อ
แนวโนม้และทิศทางการเปล่ียนแปลงยุคดิจิทลัต่อความสามารถในบทบาทการด าเนินงานพฒันาทรัพยากร
บุคคล  ตอนท่ี 2  แนวคิดการด าเนินงานพฒันาทรัพยากรบุคคลในยคุดิจิทลั และตอนท่ี 3 แนวทางการพฒันา
ศกัยภาพทรัพยากรบุคคลและงานฝึกอบรมในยุคดิจิทลัของบุคคล,หน่วยงาน และผูมี้บทบาทหนา้ท่ีในการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 

ตอนท่ี 1 บทน า (Introduction)  งาน HR มีวิวฒันาการจากอดีตจนถึงปัจจุบนัซ่ึงเป็นยุคดิจิทลั 
(Digital Age) หรือท่ีเรียกว่ายุคข้อมูลข่าวสาร (Information age) และสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ 
(Knowledge Society) ซ่ึง ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร (2015) ได้เสนอแนวโน้มของงาน HR ท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคตอนัใกลไ้วห้ลายประการ อาทิประการแรก  HR จะตอ้งเป็นหุ้นส่วนขององคก์ร (Business Partner) ท่ี
มีบทบาทเพิ่มข้ึน   นัน่ คือ HR ไม่ใช่ท างานบริหารอยา่งเดียวแต่จะตอ้งสามารถตอบโจทยต่์างๆขององคก์ร
ได้ด้วย คนท่ีท างาน HR ปัจจุบนัจะตอ้งมีความรู้ในภาพรวมขององค์กรทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการ
ด าเนินงาน การบริการ การผลิต การเงิน การบญัชี ฯลฯ  จะตอ้งท าหนา้ท่ีเหมือนเป็นผูบ้ริหารองคก์รทีเดียว 
ประการท่ีสอง HR ตอ้งมีการน าเอาโปรแกรมและเทคโนโลยีมาใชม้ากข้ึนสู่อนาคตท่ีการใชง้านเทคโนโลยี
ทางดา้น HR จะตอ้งง่ายข้ึน และอ านวยความสะดวกให้กบัผูบ้ริหารและบุคลากรไดอ้ยา่งดี ไม่ใช่สร้างความ
ล าบากใหอ้ยา่งท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ประการท่ี 3 การบริหารคนเก่ง (Talent Management) จะตอ้งมองในองค์
รวมมากข้ึน  ส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัก็คือแต่ละฝ่ายต่างมีแนวทางการพฒันาคนเก่งของตนเองซ่ึงเป็นการมอง
แบบแยกฝ่ายกนัไป ในอนาคต ค าวา่คนเก่ง (Talent) จะตอ้งเป็นคนเก่งขององคก์รไม่ใช่คนเก่งของผูบ้ริหาร
หรือของงานใดงานหน่ึงเท่านั้น ดงันั้น HR จึงตอ้งมีความเขา้ใจภาพรวมของภารกิจมากข้ึนและวางแผนการ
พฒันาคนเก่งแบบองคร์วมไดอ้ยา่งชดัเจน โปร่งใส แนวโนม้ดงักล่าวไดท้  าให้โครงสร้างงาน HR  บงัคบัให้
ผูบ้ริหารแผนก HR ท่ีปัจจุบนัเรียกวา่ “Chief HR Officer” หรือท่ีเรียกสั้นๆวา่ “CHROs” ตอ้งมีการประเมิน
ความสามารถและหนา้ท่ีในอนาคตของตนเองและทีมงานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ความรับผิดชอบ CHROs ใน
ยุคดิจิทลัจึงตอ้งตระหนกัถึงผลกระทบของบริบทการเปล่ียนแปลง และควรแสดงออกถึงความสามารถใน
การท านายบทบาท การปลูกฝังการเรียนรู้ และการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ีผูรั้บผิดชอบงาน
ดา้น HR จะตอ้งมองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงส่ิงท่ีไม่คาดฝัน (Expect the Unexpected) ไวล่้วงหนา้ และ
เตรียมหาหนทางรับมือท่ีเหมาะสมกบัองคก์รของตน รวมทั้งจะตอ้งพิจารณาวา่จะน าทกัษะ สมรรถนะอะไร
ท่ีจ าเป็นและทนัสมยัต่อการเจริญเติบโตในยุคดิจิทลัมาใช้ ทกัษะและสมรรถนะด้านใดบา้งท่ีส าคญัและ
จ าเป็นส าหรับ CHROs  ผูเ้ช่ียวชาญดา้น HR และบุคลากรในยุคดิจิทลั CHROs ตอ้งระบุแนวโน้มและทิศ
ทางดา้นการด าเนินงานพฒันาทรัพยากรบุคลท่ีจะมีผลส าหรับความส าเร็จของผูรั้บบริการ จะมีการวางแผน
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และเตรียมพร้อมส าหรับอนาคตมากข้ึนกว่าในอดีตอย่างไร รวมทั้งการใช้ข้อมูลต่างๆให้เกิดคุณค่าใน
ขอบเขตความตอ้งการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งไร   

ตอนท่ี  2    แนวคิดการด าเนินงานพฒันาทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทลั    จากสภาพบริบทการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อบทบาทการด าเนินงานของผูบ้ริหารองคก์ร CHROs ผูเ้ช่ียวชาญ และผูรั้บผิดชอบงาน
ดา้น HR ขา้งตน้ การด าเนินงานพฒันาทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทลัจึงควรให้ความส าคญัและด าเนินงาน
ภายใตแ้นวคิด ดงัน้ี      
    2.1 การพฒันาบุคลากรควรเป็นแบบการบูรณาการระหวา่งมุมมองการพฒันาแบบมองอดีตกบัการ
พฒันาแบบมองอนาคต   การพฒันาแบบมองอดีต คือ การมองยอ้นไปในอดีตของบุคลากรแต่ละคนจากนั้น
ก็จะวางแผนพฒันาบุคลากรแต่ละคนตามส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอดีต โดยตอ้งรู้ว่าบุคลากรแต่ละคนนั้นจะตอ้งถูก
พฒันาในเร่ืองอะไรบา้ง  ดว้ยการพิจารณาผลงานในอดีตของบุคลากรวา่ เขาท าอะไรได ้หรือท าอะไรไม่ได้
บา้ง ในการท างานปีท่ีผา่นมา มีงานใดท่ีมีปัญหา และท าไม่ค่อยไดบ้า้ง มีพฤติกรรมใดบา้งท่ีเห็นแลว้วา่ควร
จะพฒันาต่อใหดี้ข้ึน ฯลฯ ส าหรับการพฒันาแบบมองอนาคต  คือ ก าหนดให้มีแผนการพฒันาบุคลากร โดย
วเิคราะห์มาจาก เป้าหมาย วิสัยทศัน์ขององคก์ร และรูปแบบของการเติบโตขององคก์รในอีก 3-5 ปีขา้งหนา้  
และการวเิคราะห์สังเคราะห์วา่องคก์รจะตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีคุณลกัษณะในการท างานอยา่งไร น ามาวางแผน
เพื่อท่ีจะพฒันาบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัให้มีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ ท่ีจะสร้างผลงานในอนาคตให้กบั
องค์กรไดจ้ริง  ตวัอย่าง เช่น องค์กรมีการวางแผนการน าเอาระบบดิจิตอล เคร่ืองมือ และเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัเขา้มาใช้ในระบบงานทุกอยา่ง   แต่ฝ่ายบุคคลขององคก์รกลบัลืมมองเป้าหมายขององคก์ร มวัแต่
มองผลงานในอดีตและหาทางท่ีจะพฒันาบุคลากรเพื่อให้ไดผ้ลงานดีข้ึนในอนาคต ผลท่ีเกิดข้ึนก็คือเม่ือถึง
เวลาท่ีน าเอาระบบดิจิตอลมาใช้งานจริงบุคลากรก็ไม่สามารถท างานดว้ยระบบน้ีได ้ ดงันั้น การวางระบบ
การพฒันาบุคลากรในยคุดิจิทลัใหไ้ดผ้ลคงตอ้งน ามุมมองทั้งสองมาบูรณาการกนั คือ มองอดีตของบุคลากร
เพื่อพฒันาผลงานและพฒันาขีดความสามารถการท างานดว้ยเทคโนโลยดิีจิทลัในอนาคตดว้ย  

    2.2 การมุ่งเนน้และใหค้วามส าคญัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะบุคลากรมากข้ึน ไดแ้ก่  การน า
หลกัความสามารถหรือสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารจดัการบุคคล เน่ืองจากสมรรถนะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับ
ทุกๆชีวิตท่ีในยุคดิจิทลั เม่ือยุคดิจิทลัเปล่ียนแปลงและเติบโตข้ึน CHROs ตอ้งแสดงความสามารถเชิงรุก
ตอบสนองต่ออนาคตของก าลงัคนดา้น HR   ผูบ้ริหาร CHRO และผูรั้บผิดชอบงาน HR ตอ้งมีสมรรถนะ
ส าหรับยุคดิจิทลั (Digital Competence) ซ่ึง Ferrari  (2012) สรุปวา่หมายถึง  ชุดของความรู้ (knowledge), 
ทกัษะ(skills), ทศันคติ (attitudes),รวมถึงความสามารถ (abilities),กลยุทธ์ (strategies) ค่านิยม (values) และ
ความตระหนกั (awareness) ท่ีจ  าเป็นเม่ือใช้ ICT และส่ือดิจิทลัเพื่อด าเนินการแกปั้ญหา, ส่ือสาร, จดัการ
ขอ้มูล, ร่วมมือ, สร้างและแชร์เน้ือหา, สร้างความรู้ความสามารถอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมในเชิง
สร้างสรรค ์มีอิสระ มีความคล่องตวั, จริยธรรม, สะทอ้นการท างาน, การพกัผอ่น, การมีส่วนร่วม, การเรียนรู้
การพบปะสังสรรค์,การบริโภคและการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ทั้งน้ี ความสามารถส าหรับยุคดิจิทลัทัว่ไป 
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ควรสะทอ้นและสอดคลอ้งกบัห้ามุมมองส าคญัไดแ้ก่ 1. ความสามารถทางวฒันธรรม  ครอบคลุมความรู้
ความเขา้ใจในวฒันธรรมดิจิทลั และความสามารถน าทางและท างานในสภาพแวดลอ้มแบบดิจิทลัได ้เพื่อ
ด าเนินงาน แกปั้ญหา, ส่ือสาร, จดัการขอ้มูล,ความร่วมมือ  2. ความสามารถในการดึงขอ้มูลและการประเมิน
ความรู้  ครอบคลุมทกัษะท่ีจ าเป็นในการคน้หา วิเคราะห์ และใช้เน้ือหาดิจิทลัอย่างเหมาะสม,สร้างสรรค์, 
อิสระ, มีความยืดหยุน่    3. ความสามารถในการมีส่วนร่วมแบบดิจิทลัท่ีใชง้าน  ครอบคลุมทกัษะการผลิต 
การตรวจสอบยืนยนั,แกไ้ข,และปรับปรุงเน้ือหาดิจิทลัท่ีสะทอ้นการท างาน, พกัผอ่น, การมีส่วนร่วม, การ
เรียนรู้,การพบปะสังสรรค์,การบริโภคและการเสริมสร้างศกัยภาพ 4. ความสามารถในการเป็นพลเมือง
ดิจิทลัท่ียุติธรรมและถูกตอ้ง  ครอบคลุมการใชเ้น้ือหาดิจิทลัอยา่งเป็นธรรม , มีจริยธรรม  เช่น วิธีท่ีถูกตอ้ง
ในการใช้เน้ือหาท่ีมีลิขสิทธ์ิและเพื่อให้เน้ือหาของตวัเองส าหรับการใช้งานของผูอ่ื้น การสร้างและแชร์
เน้ือหา และสร้างองคค์วามรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ 5. ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือเพื่อจุดประสงค์
ด้านสิทธ์ิ  ครอบคลุมทกัษะด้านเทคนิคในการใช้เคร่ืองมือต่างๆท่ีมีให้ (เช่น แพลตฟอร์มและอุปกรณ์
เคล่ือนท่ีเป็นตน้) รวมถึงเขา้ใจถึงศกัยภาพและขอ้จ ากดัของเคร่ืองมือเหล่านั้น ส าหรับสมรรถนะแบบดิจิทลั
เพื่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 มิติ ดังน้ี  1. มิติด้านข่าวสารข้อมูล
(Information) คือความสามารถ ระบุ (identify), คน้หา (locate), เรียกคน้ (retrieve), จดัเก็บ (store), จดั
ระเบียบ (organize) และวิเคราะห์ขอ้มูลดิจิทลั (analyses digital information), โดยพิจารณาจากขอ้มูล ความ
เก่ียวข้องและวตัถุประสงค์ 2.มิติการติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ ความสามารถส่ือสารใน
สภาพแวดลอ้มแบบดิจิตอล (communicate in digital environments), แบ่งปันทรัพยากรผ่านเคร่ืองมือ
ออนไลน์ (share resources through online tools),เช่ือมโยงกบัผูอ่ื้นและท างานร่วมกนัผา่นเคร่ืองมือดิจิทลั 
(link with others and collaborate through digital tools), โตต้อบและมีส่วนร่วมในชุมชน เครือข่าย (interact 
with and participate in communities networks) , และการรับรู้ขา้มวฒันธรรม (cross-cultural awareness).  3. 
มิติการสร้างเน้ือหา  (Content-creation) คือ ความสามารถสร้างและแกไ้ขเน้ือหาใหม่ (จากการประมวลผลค า
ไปยงัภาพและวิดีโอ), Create and edit new content (from word processing to images and video), บูรณาการ
และแกไ้ขเน้ือหาและความรู้ก่อนหนา้น้ี (integrate and re-elaborate previous knowledge and content), ผลิต
ส่ือการแสดงออก (produce creative expressions) , ผลลพัธ์และการเขียนโปรแกรมจดัการ (media  outputs 
and programming) ,  ใช้สิทธ์ิในทรัพยสิ์นทางปัญญาและใบอนุญาต (deal with and apply intellectual 
property rights and licences) 4.มิติดา้นความปลอดภยั ( Safety) คือ ความสามารถป้องกนัขอ้มูลส่วนบุคคล 
(personal protection), การปกป้องขอ้มูล (data protection), การป้องกนัตวัตนแบบดิจิตอล (digital identity 
protection), มาตรการรักษาความปลอดภยั (security measures), ความปลอดภยั (safe) และการใชป้ระโยชน์
อยา่งย ัง่ยนื(sustainable use) 5. มิติการแกปั้ญหา (Problem-solving) คือ ความสามารถระบุความตอ้งการและ
ทรัพยากรดิจิทลั ( identify digital needs and resources), ตดัสินใจอยา่งถูกตอ้งตามวา่เป็นเคร่ืองมือดิจิตอลท่ี
เหมาะสมท่ีสุดตามวตัถุประสงค์หรือตอ้งการ (make informed decisions as to which are the most 
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appropriate digital tools according to the purpose or need), แกปั้ญหาความคิดผา่นทางรูปแบบดิจิทลั (solve 
conceptual problems through digital means) ใช้เทคโนโลยีสร้างสรรค์ (creatively use technologies),
แกปั้ญหาทางเทคนิค (solve technical problems).จุดเนน้การวดัและประเมินสมรรถนะแบบดิจิทลั 12  ดา้น 
คือ 1.มีความรู้ทัว่ไปและทกัษะการท างาน,2.แสดงให้เห็นการมีทกัษะและใช้ในชีวิตประจ าวนั,3.พฒันาขีด
ความ สามารถเฉพาะดา้นและขั้นสูงส าหรับการท างานและการแสดงออกท่ีสร้างสรรค์, 4.ความช านาญใน
ดา้นเทคโนโลยแีละการท างานร่วมกนัของเทคโนโลย,ี 5.ใชป้ระโยชน์จากการกรองและการจดัการขอ้มูล, 6.
การจดัการความเป็นส่วนตัวและความปลอดภยั, 7.เคารพด้านกฎหมายและจริยธรรม,8.มีทศันคติต่อ
เทคโนโลยีท่ีสมดุล9.เขา้ใจและตระหนกัถึงบทบาทของ ICT ในบริบทสังคม, 10.สามารถคน้หาและเรียนรู้
เทคโนโลยีดิจิทลัได ้ 11.ตดัสินใจอยา่งมีขอ้มูลเก่ียวกบัเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีเหมาะสม, 12.ใช้งานเทคโนโลยี
ดิจิทลัไดอ้ยา่งไร้ขีด จ ากดัและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสมรรถนะอ่ืนๆ ไดแ้ก่ สมรรถนะการท านายบทบาท
ในอนาคต เช่น การคาดการณ์โครงการในอนาคต  การใชน้วตักรรมทางเทคโนโลยีใหม่ท่ีจุดประการภารกิจ,
การผลกัดนัองค์กรและส่วนงานต่างๆในการสร้างสรรคผ์ลผลิต บริการและรูปแบบการด าเนินงานพฒันา
สมรรถนะทรัพยากรบุคคลใหม่ ๆ การเปล่ียนแปลงขอบข่ายการพฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเน่ือง การ
เปล่ียนแปลงจากงานโครงการคงท่ีเป็นโครงการท่ีมีความยืดหยุน่ การมุ่งเนน้โครงการตอ้งมีทกัษะในการใช้
งานมากข้ึน แนวทางการด าเนินงาน คือ  (1)การตรวจสอบและเปิดบทบาทหรือขอบข่ายในองคก์รของตนให้
กวา้งขวางมากข้ึน (2) การจดับทบาทท่ีมีล าดบัความส าคญัสูงและต ่า (3) การก าหนดมาตรฐานของงานหรือ
โครงการหรือการไม่ผา่นการรับรองหรือไม่เป็นบทบาทท่ีเกิดจากช่องวา่งทกัษะท่ีส าคญัและจ าเป็น เป็นตน้  

2.3 การปลูกฝังวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ดว้ยการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ในหลากหลาย
มิติ เช่น การกระจายการฝึกอบรมและเคร่ืองมือในการพฒันาทรัพยากรบุคคลรูปแบบต่างๆ ท่ีภารกิจการ
ด าเนินงานเกิดจากขาดแคลนช่องว่างของทกัษะต่างๆมีเป็นจ านวนมาก องคก์ร และ CHROs จึงตอ้งมีการ
วเิคราะห์สังเคราะห์กรอบทกัษะ สมรรถนะท่ีใชใ้นการพฒันาบุคคลกลุ่มเป้าหมาย ตอ้งพฒันาหลกัสูตรและ
เป็นหลกัสูตรท่ีมีคุณภาพเพื่อใชร้องรับการฝึกและพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นเหล่านั้น อยา่งครอบคลุมและทัว่ถึง 
การก าหนดโปรแกรมการพฒันาไม่เพียงแต่เช่ือมโยงกบัวตัถุประสงค์ขององค์กรเท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึง
มาตรวดัต่างๆท่ีรวมเอาเทคโนโลยีต่างๆ เช่น วิดีโอบล็อกและหลกัสูตรออนไลน์แบบออนไลน์ท่ีเปิดกวา้ง 
(MOOCs) รวมทั้งกระจายเน้ือหาเพื่อให้สามารถเรียนรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์การเรียนรู้แบบดิจิตอลได้
อยา่งสมบูรณ์   CHROs ตอ้งเสริมสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เช่น สนบัสนุนความพยายามของ
บุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานไดห้ลากหลาย โดยอาจจดัท าโครงการเพื่อส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถ
ดงักล่าว  และท่ีส าคญัท่ีสุด CHROs  ตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมและการประเมินติดตามผลการฝึกอบรมของ
บุคลากรทุกระดบัเพื่อบ่งช้ีความสามารถขององคก์รและบุคลากรท่ีแทจ้ริง สนบัสนุนการเรียนรู้หรือแนะน า
ส่ิงใหม่ๆ สนบัสนุนส่ือการเรียนรู้แก่ทรัพยากรบุคคลในการฝึกอบรมพฒันา เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  ใหไ้ดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
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2.4 การมุ่งเน้นไปท่ีการธ ารงรักษาบุคลากรมากข้ึน (Retention) เน่ืองจากการด าเนินงานพฒันา
ทรัพยากรในยุคดิจิทลัมีการแข่งขนักนัในการบรรจุแต่งตั้ง หรือวา่จา้งบุคลากรมากข้ึน องค์กรต่างๆ ต่างก็
ตอ้งการคนเก่งๆ เขา้มาท างาน และไม่ตอ้งการท่ีจะเสียคนเก่งๆ เหล่าน้ีไป   ส่ิงท่ี CHROs จะตอ้งเขา้มาช่วย
มากข้ึนก็คือ วางแนวทางในการบ ารุงรักษาบุคลากรไวอ้ย่างดี ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของ การให้ค่าตอบแทน 
เงินเดือน สวสัดิการ  การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
ดว้ยกนัเอง และระหว่างลูกน้องกบัหัวหน้า  การสร้างความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร รวมทั้งการท่ี
บุคลากร Gen Y และ Gen Z  เขา้สู่ตลาดแรงงานมากข้ึนซ่ึงมีแนวโนม้วา่บุคลากรรุ่นท่ีมีอายุระหวา่ง 20 ถึง 35 
ปี หรือท่ีเรียกว่ารุ่น Y หรือ "Millennials" จะเป็นตวัแทนคร่ึงหน่ึงของบุคลากรในปี 2020 และสามในส่ี
ภายในปี พ.ศ. 2568 เร่ืองของความยดืหยุน่ท่ีมีบทบาทในงาน HR ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบ ารุงรักษาบุคลากรไม่
วา่จะเป็นเร่ืองอะไร HR ยคุใหม่จะตอ้งเอามาวิเคราะห์และก าหนดเป็นแนวทางท่ีชดัเจน ไม่ใช่เป็นแบบสมยั
เดิมๆ คือ จา้งมาแลว้ ปล่อยปละละเลย ไม่ค่อยใส่ใจ สนใจ เลือกปฏิบติัหรือปฏิบติัแบบไม่มีภาวะผูน้ า  แต่ใน
อนาคตขา้งหนา้บุคลากรมีทางเลือกมากข้ึนถา้องคก์รไม่สนใจเขา เขาก็ไม่สนใจองคก์รเช่นกนั 

             2.5 การพฒันาศกัยภาพบุคลากรเพื่อขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื ตอ้งมีการพฒันาอยา่ง 
เป็นระบบและต่อเน่ือง (Continuous Professional Development) มีการสร้างและรักษาคนเก่ง (Talent) ซ่ึง
เป็นทุนมนุษย ์(Human Capital) ท่ีมีคุณค่ายิ่งขององคก์รเอาไว ้ คนเก่งตอ้งมีความสามารถท างานร่วมกบัคน
อ่ืน เช่น การมองอนาคตเขา้ใจอนาคต  มอง เห็นภาพกวา้งๆ ทั้งโอกาสและภยัคุกคาม การดึงคนอ่ืนให้เก่ง
ตาม การคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม  และการควบคุมอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม องคป์ระกอบส าคญัท่ี
องค์กรจะรักษาคนเก่งให้อยู่กบัองค์กรได ้คือ  1. การเรียนรู้และพฒันา  คนเก่งตอ้งไดรั้บการพฒันาให้มี
ความรู้ความสามารถและทกัษะตามแนวทางท่ีองคก์รคาดหวงั ดว้ยการส่งเสริมให้ไดศึ้กษาเพิ่มเติม ฝึกอบรม 
ประชุม และศึกษาดูงาน   2.ส่ิงแวดล้อมการท างานท่ีดีจะท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดี รวมถึงความ
เหมาะสมของต าแหน่งหนา้ท่ีลกัษณะงาน และความปลอดภยัในการท างาน 3.รางวลัและผลตอบแทน เป็น
การจูงใจคนเก่งให้ท างานเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นส าคญั เช่น เงินเดือน เงินรางวลั โบนสั ค าชมเชย การ
ให้ความไวว้างใจเป็นหัวหน้าหรือมอบหมายงานท่ีเหมาะสมให้กบัคนเก่ง  การจ่ายตามความสามารถ จ่าย
ตามผลงานจ่ายตามความร่วมมือ 4.โอกาสท่ีทา้ทายใหม่ ๆ  เป็นการมอบหมายงานท่ีทา้ทาย มอบหมายงาน
ส าคญั ๆ หรือการสนบัสนุนให้ท างานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน องค์กรตอ้งให้โอกาสคนเก่งไดท้  างานและได้
แสดงศกัยภาพและสมรรถนะโดยก าหนดตวัช้ีวดัผลงาน เพื่อคนเก่งเกิดการพฒันาทกัษะ (skill) ความรู้ 
(knowledge)  ความสามารถ (ability) สมรรถนะ (Competence) และผลงานท่ีดี (Performance) ทั้งน้ี การ
พฒันาคนจะตอ้งท าแบบต่อเน่ือง   เน่ืองจากภารกิจขององค์กรเองก็ตอ้งเติบโตอย่างต่อเน่ือง การท างานก็
ยอ่มจะยากข้ึนเร่ือยๆ ดงันั้น บุคลากรเองก็ตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองดว้ยเช่นกนั ทั้งน้ีเพื่อตอบโจทย์
เป้าหมายขององคก์รไดเ้ช่นกนั การพฒันาบุคลากร HR ในอนาคตขา้งหนา้ไม่ไกลน้ี จะตอ้งมีวางแผนการ
พฒันาแบบต่อเน่ือง (Continuous Improvement)  คือ พฒันาแบบไม่มีวนัหยุด มีการวางแผนเพื่อการพฒันา

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/เทคนิคสร้างแบรนด์มัดใจ
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/การพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อ
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/คนเก่งทำงานร่วมกัน
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/คนเก่งทำงานร่วมกัน
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/อารมณ์-บริการลูกค้า
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/จัดฝึกอบรมอย่างไร
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กนัอยู่ตลอดไม่ใช่มองแค่การพฒันาเป็นเร่ืองๆไป หรือมีการพฒันาเพียงเพื่อตอบสนองนโยบายผูบ้ริหาร
หรือหน่วยงานระดบัสูง หรือพฒันาเพื่อสร้างผลงานของผูบ้ริหารเท่านั้น แต่จะตอ้งมองการพฒันาแบบองค์
รวมมากข้ึน บุคลากรท่ีท างานในองค์กรจะตอ้งถูกพฒันาอย่างเป็นระบบ มีการก าหนดโมเดลทกัษะ หรือ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันา ทั้งสมรรถนะองค์กร (Core Competency) สมรรถนะบุคคล (Personal 
Competency)  ตอ้งมีการประเมินความตอ้งการฝึกอบรมพฒันา วางแผนพฒันาส่วนบุคคล (Individual Plan) 
วางแผนเส้นทางการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (Training and Development Roadmap) การพฒันาหลกัสูตรและ
การประเมินผลการฝึกอบรมพฒันาอยา่งเป็นระบบ 

2.6 การขบัเคล่ือนแนวคิดการพฒันาไปสู่แนวทางการปฏิบติัจริงเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 
การจดัโครงสร้างองค์กรใหม่เพื่อให้เกิดความคล่องตวั เปล่ียนองค์กรจากรูปแบบองค์กรตามล าดบัชั้น 
รองรับการท างานของทีมโครงการและเครือข่าย  ผูบ้ริหารและ CHROs ตอ้งเรียนรู้วิธีการจดัระเบียบไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ รูปแบบท่ีเป็นไปได้ท่ีจะท าให้ผูจ้ดัการและโครงการแตกต่างไปจากเดิม ก าหนดวิธีการ
พฒันาและสนบัสนุนบุคลากรและโครงการ  การตรวจสอบการบรรลุวตัถุประสงคข์องโครงการ บทบาท
การท างาน  การสร้างระบบทีมงานระหวา่งการขาดแคลนทกัษะและการเปล่ียนแผนงาน บทบาทช่วยในการ
สร้างทีม ทีมงานอ านวยความสะดวกในการแบ่งปันทกัษะการท างานร่วมกนัและการตอบสนอง ความ
โปร่งใสและความสมดุลของพลงังานในทีม, การสร้าง "เครือข่าย" ของทีมโครงการ นอกจากจะเป็นการ
แบ่งปันความรู้แลว้ยงัท าใหไ้ดพ้บบทบาทและประสบการณ์ใหม่ๆ ในการด าเนินโครงการอ่ืน ๆดว้ย 
               ตอนท่ี 3 แนวทางการพฒันาศกัยภาพทรัพยากรบุคคลและการด าเนินงานฝึกอบรมในยุคดิจิทลัท่ีมี
ประสิทธิภาพ ของบุคคล,หน่วยงานและผูมี้บทบาทหนา้ท่ีในการพฒันาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 

            แนวทางท่ี 3.1 การปรับเปล่ียนวสิัยทศัน์ดา้นความสามารถการท างานของ HR วชิาชีพ 

                  3.1.1 ยุคดิจิทลัเป็นยุคของการวิเคราะห์เชิงคาดการณ์ดว้ยขอ้มูลขนาดใหญ่และปัญญาประดิษฐ์ท่ี
ก าลงัส่งผลต่ออาชีพของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคลมากข้ึน ในปัจจุบนัเทคโนโลยีมีผลกระทบโดยตรงต่อผู ้
ด าเนินงานทรัพยากรบุคคลท่ีตอ้งมีทกัษะ สมรรถนะเพื่อการประสบความส าเร็จในสภาพแวดลอ้มใหม่น้ี 
การส ารวจสมาชิก การทบทวนปรับปรุงกรอบความสามารถท่ีด าเนินการอยู่ และการท าการวิจยัเก่ียวกบั
ความสามารถของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีจะตอ้งพร้อมในอนาคตวา่ควรเป็นอย่างไร จึงมีความจ าเป็น 
รวมทั้งจะตอ้งไดรั้บการปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัทกัษะท่ีเกิดข้ึนใหม่ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการท างานในยุคดิจิทลั 
ส าหรับการบริหารจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคลในสถาบนัการฝึกอบรมพฒันา จะต้องมีการทบทวน
รูปแบบการด าเนินงานและปรับร้ือปรับระบบการด าเนินงานให้กบัผูรั้บบริการ ทั้งภายในและภายนอก 
รวมทั้งตอ้งมีการประเมินวา่รูปแบบท่ีใชด้ าเนินการอยูปั่จจุบนัและท่ีจะน ามาใชใ้นอนาคต มีความเหมาะสม
กบับริบทและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหรือไม่เพียงใด  เน่ืองจากเป็นแรงผลกัดนัอนัมหาศาลของการเปล่ียนแปลงท่ี
สถาบนัการฝึกอบรมพฒันาตอ้งเผชิญอยูใ่นปัจจุบนั 
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         3.1.2 การปรับปรุงทกัษะ สมรรถนะทรัพยากรบุคคลขององคก์ร และรักษาความสามารถให้
คงอยูเ่สมอ เพื่อความอยูร่อดในสภาพแวดลอ้มท่ีมุ่งเนน้เทคโนโลยีดิจิทลัท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว จึง
เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับองค์กรทุกระดับ ตั้งแต่ผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญด้าน HR  CHROs และบุคลากรต้อง
ตระหนัก ให้ความส าคญั และมีส่วนร่วมก าหนดระบบ และมีแผนการปรับปรุงพฒันา ประเมินทกัษะ 
สมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกนัอยา่งเป็นรูปธรรม ทั้งระดบัองคก์ร กลุ่มงาน/ฝ่ายงาน และระดบัส่วนบุคคล 
                   แนวทางท่ี 3.2 แนวทางการปรับปรุงเปล่ียนแปลงความสามารถการท างานของ HR วชิาชีพ 
                   3.2.1สร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลงด้านต่างๆและการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ี
คลุมเครือซ่ึงน ามาสู่การด าเนินงาน HR ขององคก์รอยา่งรวดเร็ว รวมทั้งมีการน าเสนอนวตักรรมส าคญัท่ีเป็น
เร่ืองทา้ทายต่อการจดัการกบัปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และสร้างความสมดุลระหวา่งโลกแห่งความ
เป็นจริงท่ีมีอยู่ให้เป็นบทบาทของ HR ท่ีเป็นรูปธรรมมากข้ึน ค าถามท่ีทุกระดบัตอ้งถามตนเอง คือ เรา
สามารถคาดการณ์ความทา้ทายและจดัการสภาพการด าเนินงาน HR ท่ีเก่ียวขอ้งไปไดดี้เพียงใด 
                    3.2.2  การวางแนวเทคโนโลยี HR  ยุคดิจิทลั  เป็นการใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ เป็น
หลกั องค์กรจึงตอ้งมีการปรับตวัด้วยการวางแนวเทคโนโลยีใหม่เพื่อตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บ 
บริการ บุคลากร และผูบ้ริหาร การวิเคราะห์ทรัพยากรบุคคลและการใชเ้คร่ืองมือออนไลน์อ่ืน ๆ จะช่วยให้
การสร้างกระบวนการต่างๆ เกิดประสิทธิภาพท่ีสามารถวดัผลได ้เพื่อน ามาสู่การตดัสินใจอยา่งรวดเร็ว และ
เพื่อให้กระบวนการอตัโนมติัท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นท่ีคาดหวงัไดว้่า HR จะ
แสดงบทบาทการเป็นพนัธมิตรการด าเนินงานกบัภารกิจและพนัธมิตรอ่ืนๆท่ีดี ค  าถามท่ีทุกระดบัตอ้งถาม
ตนเอง คือ  เรามีทรัพยากรดา้นเทคโนโลยีเพียงพอต่อการรองรับภารกิจยุคดิจิทลั และเพียงพอท่ีจะช่วยให้
กระบวนการ HR มีประสิทธิภาพหรือไม่? ถา้ไม่มีเราจะท าอะไรไดบ้า้ง 
                      3.2.3 การเขา้ใจภารกิจการด าเนินงาน HR  ท่ีดีข้ึน  ดว้ยผูน้ าองคก์รตอบสนองต่อความคาดหวงั
ท่ีบุคลากรก าหนดในงาน HR  ตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปท่ีสามารถสนบัสนุนการด าเนินงานไดดี้ 
เช่น ขอ้เสนอแนะให้ HR ตอ้งเขา้ใจภารกิจไดดี้ข้ึน การเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้น HR การไดรั้บการปรับปรุง
ความรู้ ความเขา้ใจและกระบวนการท างานมากข้ึน ความเขา้ใจในภารกิจการด าเนินงานไม่เพียงแต่ท าให้เรา
เป็นท่ีปรึกษาท่ีเช่ือถือไดส้ าหรับผูน้ าการพฒันาทรัพยากรบุคคลเท่านั้น แต่ยงัช่วยให้เราเป็นตวัเร่งปฏิกิริยาท่ี
แข็งแกร่งในการส่ือสารกับบุคลากร ซ่ึงองค์กรต้องพร้อมท่ีจะจดัการกับค าติชมของบุคลากรและให้
ค  าแนะน าแก่พวกเขาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นความจ าเป็นส าหรับความน่าเช่ือถือของการเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรบุคคลและเพื่อสร้างความสามารถของ HR ในการส่งมอบผลส าเร็จท่ีเขม้แข็ง  
ค  าถามท่ีทุกระดบัตอ้งถามตนเอง คือ  เรามีช่องทางการรับฟัง สร้างความเขา้ใจและตอบสนองต่อขอ้เสนอ
การด าเนินงาน HR หรือไม ่รวมทั้งมีการจดัหาวธีิด าเนินงานท่ีสร้างสรรคซ่ึ์งมีความส าคญัต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนัหรือไม่? ถา้ไม่มีเราจะท าอะไรไดบ้า้ง 
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                  3.2.4 การก าหนดวฒันธรรมและความสามารถในการสร้างแชมป์  เป็นบทบาทส าคญัในการสร้าง
ความเป็นผูน้ าส าหรับ HR วิธีหน่ึง เพื่อส่งเสริมความซบัซ้อนในยุคดิจิตอล ส่งเสริมทกัษะเฉพาะท่ีสร้างข้ึน
เน่ืองจากเทคโนโลยใีหม่ ๆ ส่งเสริมความรับผิดชอบและความเป็นผูน้ าของ HR   ส่ิงเหล่าน้ีไม่เพียงแต่รักษา
วฒันธรรมท่ียอดเยีย่มและครอบคลุมภารกิจทั้งมวลเท่านั้น แต่ยงัสร้างความสามารถของบุคลากรให้เกิดการ
ดูแลรักษาท่ีดีข้ึน มีการส่ือสารท่ีดีเพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถติดต่อกบัองค์กรของตนได้อย่างโปร่งใส 
ค าถามท่ีทุกระดบัตอ้งถามตนเอง คือ  เรามีวฒันธรรมการสร้างแชมป์และความเป็นผูน้ า HR หรือยงั ถา้ยงัไม่
มีเราจะยอมรับแนวทางน้ีและร่วมมือกนัสร้างข้ึนในองคก์รไดห้รือไม่ 
                  3.2.5 การเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหาการด าเนินงาน HR ในยุคดิจิทลั องคก์รต่างๆ จะเนน้บทบาท
เฉพาะดา้นทรัพยากรบุคคลให้มีความมุ่งมัน่และความรับผิดชอบงานท่ีชดัเจน ซ่ึงจะน าไปสู่ประสิทธิภาพ 
HR ท่ีสูงข้ึน  ผูเ้ช่ียวชาญดา้น HR  ตอ้งแสวงหาการสร้างความช านาญในสาขาหน่ึงของ HR ท่ีโดดเด่นเป็น
ภาพลักษณ์หรือเอกลักษณ์ขององค์กร และทุกระดับต้องมีการพิจารณาว่าขอบเขตงานของตนจะเป็น
ประโยชน์กบัองคก์รอยา่งไร ค าถามท่ีทุกระดบัตอ้งถามตนเอง คือ  อะไรคือ ขอบเขตดา้นท่ีส าคญัในงาน HR 
ท่ีรับผดิขอบและเห็นวา่ตนเองเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเน้ือหาท่ีมีคุณค่า และแต่ละบุคคลจะเสนอคุณค่าน้ีให้เป็นท่ี
ประจกัษแ์ก่องคก์รและงาน HR ไดอ้ยา่งไร? 
                   3.2.6 การมีและใช้สมรรถนะท่ีมีอิทธิพลอย่างมากในยุคดิจิทลั   การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Effective Communication) และการมีอิทธิพลของทกัษะอยา่งมีประสิทธิภาพ (Effective Skill Influence)  
เป็นสมรรถนะท่ีจ าเป็นมากส าหรับบุคลากรดา้น  HR  ท่ีจะตอ้งมีและใชท้  างานเพื่อสร้างความน่าเช่ือถือและ
เสริมบทบาทการเป็น HR ท่ีแข็งแกร่ง ทกัษะและสมรรถนะทั้งสองประการน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือองคก์รตอ้งเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการจดัการความรู้ดา้น KR และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากรและผูน้ าองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดว้ยการพฒันาองค์กรเสมือน (Virtual Organization) และใช้กระบวนการเชิงเทคโนโลยีในองคก์ร สร้าง
ความเป็นผูน้ าแก่ HR ใหเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรบุคคล ตอ้งเรียนรู้เพื่อสร้างอิทธิพล ค าถามท่ีทุกระดบั
ตอ้งถามตนเอง ก็ คือ เราสามารถสร้างมูลค่าโดยใชส้มรรถนะการส่ือสารและสมรรถนะการมีอิทธิพลให้กบั
องคก์รและงาน HR อยา่งมากไดห้รือไม?่ และหวงัวา่จะสามารถเพิ่มคุณค่าใหก้บัชุมชนไดม้ากข้ึนอีกดว้ย 

          แนวทางท่ี 3.3  กลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพทรัพยากรบุคคลและการด าเนินงานฝึกอบรมในยคุดิจิทลั 

     3.3.1  การก าหนดขอบข่ายงานอาชีพ HR ขององคก์รใหช้ดัเจน ดว้ยการก าหนดโมเดลสมรรถนะ 
(Competency Model) ส าหรับ HR แต่ละระดบัให้ชดัเจนเพื่อเป็นกรอบในการพฒันาสมรรถนะวิชาชีพ และ
ก าหนดแผนท่ีวิชาชีพ HR (HR Profession Map) ท่ีสอดคลอ้งกนั เพื่อใช้เป็นแผนท่ีน าทางการพฒันา
สมรรถนะตนเองของบุคคลและการด าเนินงาน HR ขององคก์รท่ีเป็นระบบ  อาทิเช่น ก าหนดสมรรถนะของ 
HR ใหมี้คุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็น  1. นกัคิดท่ีเด็ดขาด (Decisive thinker)  สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่ง
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รวดเร็วและใช้เพื่อตดัสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ, 2.ผูท่ี้มีทกัษะขั้นสูง (Skilled influencer) สามารถไดรั้บ
ความเช่ือมัน่การก าหนดทกัษะจากส่วนต่างๆ เพื่อประโยชน์ขององคก์ร, 3. บุคคลท่ีน่าเช่ือถือ ( Personally 
credible) สามารถเป็นผูเ้ช่ียวชาญทั้งดา้นทรัพยากรบุคคลและดา้นการบริหารท่ีใชว้ิธีการอย่างมืออาชีพ, 4. 
ผูใ้ห้ความร่วมมือ (Collaborative)  สามารถท างานกับกลุ่มคนทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้ดี, 5. 
ผูข้บัเคล่ือนงาน HR เพื่อความส าเร็จ (Driven to deliver) สามารถมุ่งเนน้ท่ีการให้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดส าหรับ
องค์กรและแสดงถึงความมุ่งมัน่ความคิดสร้างสรรค์และความตั้งใจในการบรรลุเป้าหมาย,6.ผูก้ลา้ท่ีจะทา้
ทาย (Courage to challenge) มีความกลา้หาญและความมัน่ใจท่ีจะพูดและทา้ทายคนอ่ืน ๆ แมก้ระทัง่เม่ือพบ
กบัความตา้นทานหรือสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคย, 7.เป็นแบบอยา่ง (Role model) สามารถน าโดยตวัอยา่งท่ีดีกบั
คนอ่ืน ,8. ผูอ้ยากรู้อยากเห็น (Curious)  สามารถแสดงออกถึงการเป็นคนท่ีอยากรู้อยากเห็นและมีใจรักท่ี
แสวงหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อสนบัสนุนการพฒันาองค์กร  ส าหรับการก าหนดแผนท่ีวิชาชีพ HR เป็นการ
ก าหนดจุดเนน้ขอบข่ายการด าเนินงาน HR ขององคก์รเพื่อให้บุคคลสามารถพิจารณาเขา้ร่วมการปฏิบติังาน 
อาทิเช่น ก าหนดแผนท่ีวิชาชีพ HR ขององคก์รออกเป็น 8 ส่วน คือ 1. งานให้บริการและขอ้มูล (Service 
delivery and information) เป็นการจดัการขอ้มูล HR อยา่งมืออาชีพ, 2.งานออกแบบองคก์ร (Organization 
design) เป็นการจดัการและการเปล่ียนแปลงโครงสร้างเพื่อสร้างความมัน่ใจว่าองค์กรไดรั้บการออกแบบ
อยา่งเหมาะสม , 3.งานพฒันาองคก์ร (Organization  development)  เป็นการสร้างความมัน่ใจวา่ บุคลากร, 
วฒันธรรม ค่านิยม และสภาพแวดลอ้มขององคก์ร จะช่วยให้สามารถบรรลุเป้าหมายไดแ้ละมีประสิทธิภาพ
ในอนาคต , 4.งานวางแผนทรัพยากรและจดัการคนเก่ง (Resourcing  and talent planning) เป็นการวางแผน
เพื่อใหแ้น่ใจวา่องคก์รจะรับคนท่ีมีศกัยภาพใหม้าท างาน  รวมทั้งการวางแผนการจดัการบุคลากรคนเก่งให้มี
ความสมดุลของทกัษะท่ีจ าเป็นในงานเพื่อตอบสนองความคาดหวงัในระยะสั้นและระยะยาว, 5.งานการ
เรียนรู้และการพฒันา (Learning and development)  เพื่อให้แน่ใจวา่คนทุกระดบัขององคก์รมีทกัษะท่ีจ าเป็น
ในการมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กรและพวกเขามีแรงจูงใจท่ีจะเติบโตและเรียนรู้ , 6.งานผลการ
ปฏิบติังานและรางวลั ( Performance and reward) เพื่อการประเมินผลการปฏิบติังานและตรวจสอบให้แน่ใจ
วา่ระบบรางวลัซ่ึงโดยส่วนใหญ่มีค่าใช้จ่ายและเป็นประโยชน์ มีความเป็นธรรมและคุม้ค่ากบัการแสดงถึง 
ทกัษะ สมรรถนะ ประสบการณ์ และผลงานท่ีควรจะได้รับรางวลั, 7.งานการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
(Employee engagement) เป็นการสนบัสนุนบุคลากรในการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและ
องคก์รของตนโดยมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรและผูจ้ดัการสายงาน, 8.งานความสัมพนัธ์ของ
บุคลากร (Employee  relations)  เป็นงานประเมินและตรวจสอบให้แน่ใจว่ามีการจดัการความสัมพนัธ์
ระหวา่งองคก์รและบุคลากรภายในกรอบท่ีชดัเจนและเหมาะสม  เป็นตน้ 

   3.3.2 การรวมกลยทุธ์การฝึกอบรมแบบดิจิทลัและแบบดั้งเดิมเขา้ดว้ยกนั และด าเนินการฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มพลงัของบุคลากรและเทคโนโลยีขององคก์รให้สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และใชเ้ป็น
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กุญแจสู่ความส าเร็จในการฝึกอบรมบุคลากรในยุคดิจิตอล  ทั้งน้ีการเปล่ียนแปลงในยุคดิจิทลัอาจท าให้เรา
ลืมคนท่ีอยู่เบ้ืองหลงัเทคโนโลยีใหม่ๆ  เน่ืองจากความหลงใหลนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีออกแบบมาเพื่อท าให้
องคก์รท างานไดอ้ย่างราบร่ืนจนอาจละเลยคนท่ีใช้งานไดจ้ริง  ดงันั้น การตั้งเป้าหมายและการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากรจึงเป็นส่ิงส าคญัมาก ในการสร้างความมัน่ใจวา่องคก์รจะประสบความส าเร็จใน
เทคโนโลยีล่าสุด และยงัสนับสนุนให้บุคลกรสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆต่อไป การก าหนดแผนการ
ฝึกอบรมจะช่วยใหอ้งคก์รเป็นผูน้ าการวางแผนและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ   
            3.3.3 แสวงหากลยทุธ์การฝึกอบรมท่ีดีท่ีสุดส าหรับองคก์ร  ประเภทของการฝึกอบรมท่ีเหมาะกบั
ความตอ้งการของหน่วยงานข้ึนอยูก่บัรูปแบบภารกิจและบุคลากร      หากบุคลากรมีเคร่ืองมือแบบ 
ดิจิทลัและมีความเขา้ใจพื้นฐานเก่ียวกบัโซเชียลมีเดียบา้งแล้ว อาจไม่จ  าเป็นตอ้งใช้การฝึกอบรมแบบมือ
อาชีพมากนกัเน่ืองจากไม่มีประสบการณ์ในการใชเ้ทคโนโลยีเหล่าน้ี ดงันั้น จึงควรส ารวจขอ้มูลทั้งหมดเพื่อ
ก าหนดกลยทุธ์ใหบุ้คลากรเขา้สู่กระบวนการฝึกอบรมหรือเลือกการฝึกอบรมดว้ยวดีิโอ หรือการฝึกอบรมใน
สถานท่ีแทน 
             3.3.4 ปรับปรุงกลยุทธ์การฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ การปรับปรุงกลยุทธ์การฝึกอบรมก็
เหมือนกับการไปท่ีโรงยิมท่ีท าให้เรารู้สึกกลัวระยะแรกๆ แต่ในระยะยาวจะท าให้องค์กรดูดีข้ึนซ่ึงใน
บางคร้ังเราอาจตอ้งการใหค้รูฝึกส่วนตวัหรือผูช้  านาญการช้ีไปท่ีขอ้บกพร่องของบุคลากรและองคก์ร รวมทั้ง
กระตุน้ให้มีการเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆวา่เราควรท าอะไรและส่ิงใดท่ีเรายงัคงตอ้งท าอยู ่ซ่ึงองคก์รอาจสังเกต
ข้อบกพร่องบางอย่างเหล่าน้ีได้เอง แต่การเรียนรู้จากผูเ้ช่ียวชาญภายนอกจะท าให้มีมุมมองใหม่ๆและ
ผูเ้ช่ียวชาญยงัสามารถบอกไดว้า่บุคลากรและเทคโนโลยขีองเราสามารถท างานร่วมกนัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การฝึกอบรมไดดี้เพียงใด 

                   3.3.5 รวมการฝึกอบรมแบบเดิมกบัการฝึกอบรมแบบดิจิตอลเขา้ดว้ยกนั  ดว้ยการลองส่งแบบ
ส ารวจออนไลน์แบบไม่ระบุตวัตนให้บุคลากร เน้นค าถามว่าพวกเขาชอบและไม่ชอบอะไรเก่ียวกบัการ
ฝึกอบรมบุคลากรของบริษทั จากนั้นน าเสนอขอ้เสนอแนะแก่ผูเ้ช่ียวชาญภายนอกท่ีสามารถเขา้มามีส่วนร่วม
และน าเสนอการฝึกอบรมท่ีปรับแต่งตามความตอ้งการของบุคลากร จะช่วยให้บุคลากรใช้ความคิดอย่าง
จริงจงัและการผสานรวมเทคโนโลยีเขา้กบัขั้นตอนการฝึกอบรม จะท าให้กระบวนการมีความคล่องตวัและ
ท าใหก้ารด าเนินงานฝึกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

                    3.3.6 ก าหนดเป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการฝึกอบรมบุคลากร  ด้วยการค้นหาว่า
บุคลากรหวงัท่ีจะไดรั้บอะไรจากการฝึกอบรม ใช้ขอ้มูลท่ีไดน้ี้เพื่อพฒันาเป้าหมายส าหรับการฝึกอบรมท่ี
ปรับปรุงใหม่ แต่ต้องให้แน่ใจว่ามีเข้าใจความแตกต่างระหว่างเป้าหมายองค์กร และวตัถุประสงค์ตาม
เป้าหมายทัว่ไปของการจดัการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์และเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ท่ีก าหนดโดยผูบ้ริหาร
ระดบัสูงซ่ึงใหทิ้ศทางระยะยาวส าหรับการด าเนินงานฝึกอบรมขององคก์ร   
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                    3.3.7 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้แน่ใจว่ามีการด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รและเป้าหมายของบุคลากร โดยเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรมตอ้งให้ประเมินบุคลากรอีกคร้ัง
หน่ึง ด าเนินการส ารวจอ่ืนๆหรือน าผูเ้ช่ียวชาญภายนอกเขา้มาร่วมอภิปรายเพื่อช่วยให้ทราบวา่องคก์รและ
บุคลากรบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์การฝึกอบรมหรือไม่ อาจใช้การทดสอบชุดทกัษะใหม่ๆของ
บุคลากรทีจ าเป็นและถือเป็นความรับผิดชอบของบุคลากรในการใชค้วามรู้ท่ีรับจากทดสอบ ส่ิงส าคญัท่ีสุด
คือองค์กรตอ้งให้ความส าคญักับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อขอ้เสนอการปรับปรุงการฝึกอบรมใน
อนาคต ซ่ึงบุคลากรจ าเป็นตอ้งรู้วา่ความคิดเห็นของพวกเขานั้นไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รเพียงใด 
                สรุป บริบทการเปล่ียนแปลงในยคุดิจิทลัส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานท่ีจะท าให้องคก์รมี
สถานะภาพเป็นผูแ้พ ้ผูค้งสภาพ หรือผูอ้ยู่รอด การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ด้รับการยอมรับและ
เช่ือถือวา่เป็นกลยุทธ์และเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รอยูร่อดไดใ้นยุคดิจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ งาน
ของผูมี้บทบาทหนา้ท่ีในการฝึกอบรมพฒันาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาจึงมีความส าคญัและเป็นบทบาท
หนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญและบุคลากรดา้น HR ตอ้งตระหนกั และเตรียมความพร้อมปรับปรุงพฒันา
ให้มีขีดความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดังกล่าวได้ การศึกษาเรียนรู้บริบทการเปล่ียนแปลงและ
แนวโนม้ต่างๆดา้น HR ท่ีจะเกิดข้ึนในยุคดิจิทลัและอนาคต จึงเป็นความส าคญัและจ าเป็นอนัดบัแรกท่ีทุก
ระดับในองค์กรต้องเรียนรู้ร่วมกัน ด้วยการศึกษาแนวโน้มและทิศทางการเปล่ียนแปลงบริบทต่างๆ 
การศึกษาเรียนรู้บทบาทของ HR ท่ีตอ้งด าเนินการ และร่วมกันก าหนดแผนการปรับปรุงรองรับการ
เปล่ียนแปลงยุคดิจิทลั ความส าคญัและจ าเป็นอนัดบัท่ีสอง คือ การมุ่งเน้นปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฒันา
บุคลากรทุกระดบั ตั้งแต่ผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญ CHROs และบุคลากรให้มีและสามารถใชส้มรรถนะในการ
ด าเนินงาน HR อยา่งมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลขั้นสูง ดว้ยการส ารวจ จดัระบบ วางแผน จดัท าโมเดล
สมรรถนะ แผนท่ีวิชาชีพ ฝึกอบรม ฝึกปฏิบติั ปรับปรุงพฒันาทกัษะขีดสมรรถนะท่ีสอดคล้องกบัความ
ตอ้งการในยคุดิจิทลั ผลการประเมินขีดสมรรถนะเป็นดชันีบ่งช้ีความสามารถของบุคคลากรและองคก์รและ
การให้บริการท่ีเป็นเลิศ    และความส าคญัและจ าเป็นอนัดับท่ีสาม คือ  การก าหนดกลยุทธ์การพฒันา
ศกัยภาพทรัพยากรบุคคลและการด าเนินงานฝึกอบรม การวางแผนและการใชแ้ผนการฝึกอบรมพฒันาและ
การประเมินการฝึกอบรมพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นระบบต่อเน่ืองท่ีทุกระดบัตอ้งมีส่วนร่วมด าเนินงาน 
และแสดงความรับผิดชอบในภารกิจต่างๆร่วมกัน  วิธีการวางแผนและประเมินการฝึกอบรมพฒันา
ทรัพยากรบุคคลอาจเปล่ียนไปตามความรู้ ทกัษะและสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีการเปล่ียนแปลงในยุค
ดิจิทลั แต่ส่ิงท่ีไม่ควรเปล่ียนแปลงคือความมุ่งมัน่ขององค์กรท่ีมีต่อการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง ให้มีสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงการใช้เทคโนโลยีในยุคดิจิทลัจะช่วยให้องค์กร
สามารถด าเนินงานบรรลุเป้าหมายความส าเร็จและอยู่รอดได้      ประเด็นส าคญันั่นคือ ความส าเร็จของ
องคก์รในยุคดิจิทลัตอ้งอาศยัปัจจยัการสนบัสนุนส าคญัท่ีจ าเป็นอย่างน้อยสามประการ ซ่ึงผูบ้ริหารองค์กร 
CHROs และบุคลากรผูมี้บทบาทหน้าท่ีในการพฒันาทรัพยากรบุคคลควรค านึงและระลึกไวเ้สมอก็คือ 1.
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ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร CHROs และบุคลากร จะแสดงออกถึงสมรรถนะความ
มุ่งมัน่ในการบรรลุผลส าเร็จ การอ านวยความสะดวกและสนบัสนุนการด าเนินงาน และการสร้างแรงบนัดาล
ใจสู่ความส าเร็จจะเป็นท่ีคาดหวงัได้เพียงใด 2.การปรับปรุงพฒันาก าลงัคนให้มีและใช้สมรรถนะในยุค
ดิจิทัล และความสามารถใช้เทคโนโลยีร่วมกันเพื่อท าให้การฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด จะไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมจากผูบ้ริหารองคก์รCHROs และบุคลากรเพียงใด และ3.
ท่ีส าคญัคือ ผูบ้ริหารองคก์ร CHROs และบุคลากรทุกระดบัจะประสานความร่วมมือร่วมแรงใจกนัปรับปรุง
พฒันาและใชส้มรรถนะ ในการด าเนินงานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเต็มศกัยภาพไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ถึงแมว้า่องคก์รสามารถพฒันาใหมี้เทคโนโลยใีนยคุดิจิทลัล่าสุดทั้งหมดได ้แต่ถา้บุคลากร
ขาดสมรรถนะการปฏิบติังานและไม่รู้ว่าจะใช้งานเทคโนโลยีในยุคดิจิทลัเหล่านั้นได้อย่างไร องค์กรจะ
สูญเสียผลประโยชน์จากการลงทุนและอาจลม้เหลวจากการด าเนินงานตามเป้าหมายทั้งหมด. 
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