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การบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้วยเครื่องมือดิจิทัล

ความหมายและแนวคิดส าคัญของ HR Tech



นิยามและความส าคัญ

Digital Transformation in Human Resources



เทคโนโลยีและเครื่องมือ

การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมอืดิจิทัลมา

ประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลอย่าง

เปน็ระบบ

เป้าหมายหลัก

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลดภาระงานแบบ Manual และ

สร้างความโปร่งใสแมน่ย าในการท างานขององค์กร

ความหมายโดยรวมของ HR TECH



ดร.สุพจน์ วรรณโก

เน้นการใช้ ICT เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ลด

ขั้นตอนซ้าซ้อน และสร้างความโปร่งใสในระบบจัดการ

ดร.ชัยวัฒน์ ชูติวัตร

เน้นเครื่องมอืดิจิทัล เช่น ซอฟต์แวร์สรรหาและระบบ

LMS เพื่อการสื่อสารและการตัดสินใจท่ีมขีอ้มลูรองรบั

มุมมองจากผู้เชี่ยวชาญ (ไทย)



A
I

ศ.ดร.นพดล รัชตะอมรโชติ

นิยามว่าคือการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลขั้นสูงอย่าง AI และ Big Data เพื่อวิเคราะหทั์กษะพนักงานและสร้างระบบ

ประเมินท่ีแมน่ย าท่ีสุด

นวัตกรรมและข้อมูลขนาดใหญ่



David Ulrich

การใช้เทคโนโลยีเพ่ือสร้าง คุณค่าทางธุรกิจ (Business 

Value) และเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์กรใน

ภาพรวม

Strohmeier, S.

เน้นความรวดเร็วในกระบวนการท างาน ต้ังแต่การสรร

หาไปจนถึงการจัดการค่าตอบแทนผา่นระบบสารสนเทศ

INTERNATIONAL PERSPECTIVES



องค์ประกอบของ HR Tech
เครื่องมอืดิจิทัลท่ีพลิกโฉมการจัดการทรพัยากรมนษุย์



Online Platforms: ใช้ LinkedIn หรือ JobThai เพื่อโพสต์งาน

และรับสมัครได้รวดเร็ว

AI Screening: ใช้ AI วิเคราะห์เรซูเม่และจัดล าดับผู้สมัครตาม

เกณฑ์ท่ีก าหนด

Video Interview: ระบบสัมภาษณ์วิดีโออัตโนมัติ (เช่น HireVue) 

เพื่อวิเคราะห์ศักยภาพ

1. การสรรหาและคัดเลือกบุคคล



นวัตกรรมการคัดเลือกอัตโนมัติ

Unilever ใช้ AI ในการคัดกรองผู้สมัครงานโดยอัตโนมัติ ผ่านการ

วิเคราะห์วิดีโอและแบบทดสอบออนไลน์ ช่วยให้การคัดเลือกบุคลากร

นับแสนคนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แม่นย า และลดอคติในการจ้าง

งาน

กรณีศึกษา: Unilever & AI



e-Learning

แพลตฟอร์มเช่น Coursera, Udemy 

หรือ LMS ภายในองค์กร ช่วยให้เรียนรู้

ได้ทุกท่ีทุกเวลา

Analytics

ติดตามผลการเรียนรู้ ระยะเวลาท่ีใช้

และคะแนนสอบ เพื่อประเมิน

ความก้าวหน้าของพนักงาน

Skill Development

ปรับเนื้อหาให้เหมาะกับทักษะเฉพาะ

ด้าน เช่น ทักษะดิจิทัล หรือ Soft Skills 

ท่ีพนักงานต้องการ

2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล



กรณีศึกษา: IBM Watson

AI ส าหรับการเรียนรู้

IBM ใช้ระบบ Watson AI ในการวิเคราะห์เส้นทางอาชีพของ

พนักงานแต่ละคน และเสนอแนะคอร์สเรียนท่ีเหมาะสมท่ีสุดโดย

อัตโนมัติ เพื่อส่งเสริมการเติบโตของพนักงานให้ตรงกับเป้าหมาย

องค์กร



Real-Time Tracking: ระบบอย่าง SAP SuccessFactors หรือ Workday ช่วยให้ผู้จัดการติดตามผลงานได้

ตลอดเวลา ไม่ต้องรอประเมินปลายปี

Continuous Feedback: สร้างวัฒนธรรมการให้ข้อเสนอแนะอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานปรับปรุงตัวได้

ทันที

360-Degree Feedback: เปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานและลูกค้ามีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลประสิทธิภาพ

3. การจัดการประสิทธิภาพการท างาน



100%
Real-Time Check-ins

Adobe ยกเลิกการประเมินผลรายปีแบบเดิม และเปล่ียนมาใช้ระบบ

Real-time Feedback แทน ส่งผลให้พนักงานและผู้จัดการมีการ

ส่ือสารท่ีโปร่งใส และปรับปรุงประสิทธิภาพงานได้รวดเร็วข้ึนอย่างมี

นัยส าคัญ

กรณีศึกษา: Adobe



HRIS & Cloud

Human Resource Information System ท าหน้าท่ีเป็น

ศูนย์กลางจัดเก็บข้อมูลส่วนตัว สวัสดิการ และประวัติการ

ท างานไว้บนระบบคลาวด์ท่ีปลอดภัยและเข้าถึงได้ทุกท่ี

Employee Analytics

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพยากรณ์แนวโน้ม เช่น อัตราการ

ลาออก (Turnover Rate) หรือความพร้อมของทักษะใน

อนาคต เพื่อวางแผนกลยุทธ์ HR ได้แม่นย า

4. การจัดการข้อมูลพนักงาน



Automated Payroll

ค านวณเงินเดือน โบนัส และภาษีโดยอัตโนมัติ ลดความผิดพลาด

และสอดคล้องกับผลงาน

Self-Service Benefits

พนักงานจัดการสวัสดิการได้เอง เช่น การขออนุมัติวันหยุด หรือ

ตรวจสอบสิทธิประกันสุขภาพ

5. การจัดการค่าตอบแทน



องค์ประกอบหลัก เทคโนโลยีที่ใช้ ผลลัพธ์

1. การสรรหา AI, Recruitment Platform หาคนได้เร็วและตรงสเปก

2. การพัฒนา LMS, e-Learning เรียนรู้ได้ต่อเน่ืองทุกท่ี

3. การจัดการประสิทธิภาพ Real-time Tracking ผลงานโปร่งใส ปรับปรุงทันที

4. ข้อมูลพนักงาน HRIS, Cloud System ข้อมูลเป็นระบบ วิเคราะห์ได้

5. ค่าตอบแทน Automated Systems ค านวณแม่นย า จัดการเองได้

สรุป 5 องค์ประกอบของ HR Tech



สู่อนาคตการจัดการ HR
การผสานเทคโนโลยีเข้ากับความเป็นมนษุย์ เพื่อสร้างองค์กรท่ีแข็งแกร่งและ

พนักงานท่ีมีความสุขในยุคดิจิทัล



การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ในยุคดิจิทัล

Digital Corporate Culture: Meaning & Perspectives



นิยามและความหมาย

รวบรวมทัศนะจากนกัวิชาการท้ังไทยและ

ต่างประเทศ



มุมมองของ สมชาย เทพกาล (2021)

สมชาย เทพกาล ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กรในยุคดิจิทัล

คือ:

กระบวนการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี

สนับสนุนการสื่อสารแบบเปดิและการท างานร่วมกัน

เน้นความยืดหยุ่นเพื่อให้พนกังานปรับตัวและสรา้งสรรค์ได้



จันทร์เพ็ญ ภูริภักดี
(2020)

เน้นการสร้าง "ค่านิยม" ท่ีสนับสนุนการเปล่ียนแปลง:

น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน

สร้างความไว้วางใจในการท างาน

สนับสนุนการพัฒนาทักษะดิจิทัลของพนักงาน



ทัศนะระดับสากล

International Perspectives on Digital Culture



การบูรณาการค่านิยมและเทคโนโลยี

EDGAR H. SCHEIN (2020)

Schein มองว่าวัฒนธรรมดิจิทัล คือ การรวมเอาค่านยิมและแนวคิดท่ี

สนับสนุนนวัตกรรมเขา้ไปอยู่ใน "กระบวนการหลัก" ขององค์กร

"เพ่ือเพ่ิมความยืดหยุ่นและความสามารถในการปรบัตัวกับการ

เปล่ียนแปลงท่ีรวดเรว็ของโลกสมัยใหม่"



Digital Platform Trust & Sharing Continuous 
Innovation

DEAL & KENNEDY (2019)

สนับสนุนการท างานร่วมกันผ่าน

แพลตฟอร์มดิจิทัลท่ีทันสมยั

ส่งเสริมความไว้วางใจและการ

แบ่งปนัความรู้อย่างท่ัวถึง สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการ

เกิดนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง



องค์ประกอบและปัจจัย
ในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร

หวัใจส ำคญัของกำรสรำ้งองคก์รทีเ่ขม้แข็งในยคุดจิทิลั



1. การส่ือสารและการท างานร่วมกัน

หัวใจส าคัญของการท างานยุคใหม่:

การสื่อสารเป็นรากฐานในการสรา้งความเข้าใจระหว่างพนักงาน

โดยเฉพาะทีมงานท่ีกระจายตัวอยู่หลายภูมภิาค (Remote Work) 

องค์กรต้องสรา้งชอ่งทางท่ี:

เปิดกว้างและใชง้านง่าย

ตอบสนองได้อย่างรวดเรว็

มคีวามปลอดภัยและเชื่อถือได้



Slack Microsoft Teams Zoom

แพลตฟอร์มการท างานร่วมกัน

ช่วยลดช่องว่างของการส่ือสารและเพ่ิมความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมแม้ท างานระยะไกล

การสนทนาในทีมท่ีรวดเร็วและเป็นระบบ

แยกช่องทางตามโปรเจกต์

ศูนย์กลางการท างานร่วมกัน ท้ังประชุม

ไฟล์งาน และแชทในท่ีเดียว

การส่ือสารผ่านวิดีโอคุณภาพสูงท่ีเช่ือมต่อ

ทีมงานจากทุกท่ีท่ัวโลก



2. ความยืดหยุ่นและความ
ไว้วางใจ

Flexible Working: การปรบัตัวเข้ากับการเปล่ียนแปลงท่ี

รวดเรว็:

การอนญุาตใหพ้นกังานปรบัเวลาและสถานท่ีท างานตามความ

สะดวก ชว่ยเพิม่ประสิทธิภาพและสรา้ง Work-Life Balance

ใชเ้ทคโนโลยี Cloud เพือ่กำรเขำ้ถงึขอ้มูลและท ำงำน

รว่มกนัไดจ้ำกทุกทีทุ่กเวลำ



TRUST

ความไว้วางใจคือรากฐาน

ควำมไวว้ำงใจระหวำ่งทมีและผูบ้รหิำร

การท างานยืดหยุ่นต้องการความเชื่อใจว่าพนักงานสามารถจัดการ

งานได้โดย "ไม่ต้องควบคุมทุกข้ันตอน"

พนกังานรูส้ึกได้รบัเกียรติและสนบัสนนุ

เพิม่ความจงรกัภักดีต่อองค์กร

สรา้งความสัมพนัธ์ท่ีดีในระยะยาว



การพัฒนาทักษะดิจิทัล

3. การสนับสนุนการเรียนรู้

ในโลกท่ีเทคโนโลยีเปล่ียนเรว็ วัฒนธรรมการเรยีนรู้ (Learning 

Culture) จึงเป็นสิ่งจ าเป็น:

ฝึกอบรมเทคโนโลยีใหม่ๆ

พฒันาการวิเคราะหข์้อมลู (Data Analytics)

การจัดการระบบดิจิทัลท่ีทันสมยั



มูลค่าของการลงทุนในพนักงาน

ความพรอ้มส าหรบัอนาคต: เตรยีมบุคลากรใหพ้รอ้มรบัมอืกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้รวดเรว็

สรา้งความเช่ือม่ัน: พนกังานท่ีมทัีกษะสูงจะมคีวามมั่นใจในการตัดสินใจและลงมอืท างาน

ความได้เปรยีบในการแข่งขัน: การมทีีมงานคุณภาพเป็นทรพัย์สินท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กรดิจิทัล



4. นวัตกรรมและการปรับตัว

เปิดรบัส่ิงใหม่ตลอดเวลา:

สรา้งบรรยากาศท่ีส่งเสรมิใหพ้นกังาน "กล้าคิดและกล้าน าเสนอ"

โดยไมกั่งวลกับความล้มเหลว (Safe to Fail)

ใหพ้ื้นท่ีในการทดลองไอเดียใหม่

สนบัสนนุทรพัยากรท่ีจ าเป็น

ปรบัปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง



การพัฒนาทักษะและความรู้
ด้านดิจิทัลของทีมงาน
Digital Empowerment: Upskilling & Reskilling for the Future



ท าไมต้องพัฒนาทักษะดิจิทัล?

เปน็ปจัจัยส าคัญท่ีช่วยให้องค์กรมคีวามพร้อมในการรบัมอืกับ

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว:

เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น

มีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรมใหม่

ปรับปรุงกระบวนการท างานใหทั้นสมัย



1. การเรียนรู้เครื่องมือดิจิทัลที่ส าคัญ

Project Mgmt

ใช้งานระบบจัดการโครงการ เช่น

Trello, Asana หรือ Monday เพื่อ

ติดตามงาน

Communication

ใช้ Slack หรือ Microsoft Teams 

เพื่อการสื่อสารในทีมท่ีรวดเร็ว

Collaboration

ท างานร่วมกันแบบ Real-time 

แม้อยู่คนละสถานท่ี



2. การเสริมสร้างทักษะการวิเคราะห์ข้อมูล

หัวใจของการตัดสนิใจ:

ช่วยให้ทีมงานเข้าใจลูกค้าและผลลัพธ์ของโครงการได้ชัดเจน

ผ่านเครื่องมอืยอดนิยม:

Microsoft Excel: พื้นฐานการจัดการข้อมลู

Google Analytics: วิเคราะห์พฤติกรรมออนไลน์

Power BI: สร้าง Dashboard ตัดสินใจ



3. การพัฒนาทักษะ
ความปลอดภัยทางไซเบอร์

ปัจจัยส าคัญทีห่้ามละเลย: การใช้งานเทคโนโลยีท่ีเพ่ิมขึ้น

มาพร้อมความเสี่ยงท่ีสูงขึ้น ทีมงานจึงต้องมคีวามรู้:

การปอ้งกันและรบัมอืภัยคุกคาม

การต้ังรหัสผ่านท่ีปลอดภัย (MFA)

การรู้เท่าทันภัยฟชิชิง (Phishing)

ช่วยลดความเสี่ยงจากการโจมตี

และรักษาข้อมูลส าคัญขององค์กร



4. การสนับสนุนการเรียนรู้แบบต่อเนื่อง

Continuous Learning: อัปเดตความรู้อยู่เสมอผ่านแพลตฟอร์มชั้นน า

LinkedIn Learning

ทักษะทางธุรกิจและซอฟต์แวร์

ระดับมืออาชีพ

Coursera

หลักสูตรจากมหาวิทยาลัยและ

บริษัทเทคโนโลยีช้ันน า

Udemy

คลังความรู้ท่ีหลากหลายและเนน้

การใช้งานจรงิ



5. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้

สร้างบรรยากาศท่ีเปดิกว้างให้พนกังานสามารถแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน:

แชร์เทคนิคการใช้เครื่องมอืในท่ีประชุม

จัดท าคลังข้อมลูกลาง (Knowledge Base)

ส่งเสริมระบบบัดด้ีหรือพ่ีเล้ียงดิจิทัล



6. การวัดและติดตามผล

KPI
วดัผลควำมส ำเรจ็

ประเมินความคุ้มค่าของการลงทุนในการพัฒนาทักษะผ่าน:

Online Test: ทดสอบความรู้ความสามารถ

Surveys: ส ารวจความสะดวกและประสิทธิภาพในการใช้

งาน

Performance Tracking: ติดตามผลงานท่ีเปล่ียนแปลง



การสร้างความสัมพันธ์
และความไว้วางใจในทีมระยะไกล

Building Trust and Relationships in Remote 
Teams



การท างานระยะไกลต้องการการจัดการความสัมพนัธท่ี์เป็นระบบ

เพื่อให้ทีมท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด:

ช่วยให้ทีมเผชิญปัญหาและบรรลุเป้าหมาย

สร้างความผูกพันแม้ไม่ได้พบหน้ากัน

ลดความโดดเด่ียวในการท างานทางไกล

รากฐานส าคัญในยุคดิจิทัล



ช่องทางที่เปดิกว้าง
ใช้เคร่ืองมืออย่าง Slack, Teams หรือ

Zoom เพื่อให้การส่ือสารเป็นไปอย่าง

ร่ืนไหลและท่ัวถึง

รายงานความก้าวหน้า
จัดการประชุมประจ าสัปดาห์เพื่ออัป

เดตข้อมูลและเปิดโอกาสให้แสดง

ความคิดเห็นร่วมกัน

กฎเกณฑ์ที่ชัดเจน
ก าหนดเวลาติดต่อและแนวทางการ

ตอบกลับ เพื่อสร้างความมั่นใจในการ

ร่วมงาน

1. การส่ือสารที่โปร่งใส



2. การสร้างความคุ้นเคย

กิจกรรมออนไลน์ช่วยลดช่องว่างและพฒันาความสัมพันธ์ในทีมท่ี

ไม่ได้พบหน้ากัน:

"ช่วยสร้างความไว้วางใจและความผูกพันในระยะยาว"

การเล่นเกมเสมือนจริงร่วมกัน

ห้องสนทนาแบบไม่เป็นทางการ

การแชร์ประสบการณ์ส่วนตัว



เม่ือสมาชิกในทีมรู้สึกว่าความคิดเห็นได้รับการยอมรับ พวก
เขาจะรู้สึกมีส่วนร่วมและภักดีต่อทีมมากข้ึน

— การสร้างบรรยากาศท่ีเปดิกว้างและไร้การตัดสนิ

“

3. การยอมรับความคิดเห็น



OKRs
Objectives & Key Results

การมุ่งสู่จุดหมายเดียวกัน
สร้างความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงผ่านเป้าหมายระยะส้ันและยาว:

เห็นภาพรวมความก้าวหน้าชัดเจน

เชื่อมโยงค่านิยมของบุคคลสู่ทีม

ติดตามความส าเร็จร่วมกันอย่างโปร่งใส

4. การสร้างเป้าหมายร่วมกัน



วัฒนธรรมการแบ่งปนั
การให้ค าแนะน าหรือแชร์ทรัพยากรท่ีจ าเป็น ช่วยให้สมาชิกใน

ทีมรู้สึกว่าไม่โดดเด่ียวและได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

กล้าขอความช่วยเหลือ
สร้างความไว้วางใจโดยส่งเสริมให้สมาชิกกล้าขอความ

ช่วยเหลือเมื่อพบปัญหา โดยไม่มีความกังวลว่าจะถูกต าหนิหรือ

มองว่าไร้ความสามารถ

5. การสนับสนุนและช่วยเหลือ



ประเภทเคร่ืองมือ ตัวอย่างแพลตฟอร์ม ประโยชน์หลัก

Project Management Asana, Trello, ClickUp ติดตามความก้าวหน้าและมอบหมายงาน

Communication Zoom, Google Meet ประชุมแบบเห็นหน้า ลดข้อจ ากัดระยะทาง

Cloud Storage Google Drive, SharePoint จัดเก็บและแบ่งปันข้อมูลอย่างเป็นระบบ

6. เทคโนโลยีช่วยการท างาน



แรงกระตุ้นเพ่ือการพัฒนา
ผลตอบรับท่ีสร้างสรรค์ช่วยให้พนักงานเห็นจุดแข็งและจุดอ่อนของ

ตนเอง พร้อมท้ังรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน

หัวหน้าทีมควรให้ค าแนะน าสม่าเสมอ เพื่อชดเชยโอกาสในการพบปะท่ี

น้อยลงในการท างานระยะไกล

7. การให้ผลตอบรับที่สร้างสรรค์



การสร้างแรงจูงใจ
และการรักษาพนักงาน

ยุทธศาสตร์การบริหารคนในยุคดิจิทัล



แรงจูงใจในยุคใหม่
ท าไมวิธีการแบบเดิมจึงไม่เพียงพออีกต่อไป



ปัจจัยขับเคลื่อนในยุคดิจิทัล

พนักงานในยุคดิจิทัลมีความคาดหวังท่ีหลากหลายมากข้ึน:

"แรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพช่วยรักษาความสามารถขององค์กรในระยะ

ยาว"

ประสิทธิภาพ: การใช้เทคโนโลยีท่ีช่วยให้งานง่ายข้ึน

ความสมดุล: สภาพแวดล้อมท่ียืดหยุ่นและตอบโจทย์ชีวิต

คุณค่า: ความรู้สึกว่างานท่ีท ามีความส าคัญและได้รับการยอมรับ



ความต้องการของมาสโลว์ (ตอนที่ 1)

1. ความต้องการพ้ืนฐาน (Physiological)

เงินเดือนท่ีเหมาะสม สวัสดิการท่ีดี และส่ิงจ าเป็นในการด ารงชีวิต

2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety)

ความมั่นคงทางอาชีพ สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย และการดูแล

สุขภาพจิตของพนักงาน



ความต้องการของมาสโลว์ (ตอนที่ 2)

3. สังคม (Social)

การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีในทีมและการ

ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ

4. ความเคารพ (Esteem)

การได้รับการยอมรับในผลงานและ

โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ

5. พัฒนาตนเอง (Self-
Actualization)

โอกาสในการพฒันาทักษะใหม่ๆ และ

ท าโครงการท่ีท้าทาย



กลยทุธก์ารรกัษาพนกังาน

สร้างความยืดหยุ่นด้วยเทคโนโลยีและรางวัลท่ีมีคุณค่า



ความยืดหยุ่นในการท างาน

พนักงานคาดหวังความอิสระในการเลือกเวลาและสถานท่ีท างาน:

ผลลัพธ์: พนักงานรู้สึกมีอิสระและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพงาน

ได้ดีข้ึน

การท างานจากท่ีบ้าน (Remote Work)

การก าหนดเวลาท างานท่ียืดหยุ่น

ใช้ระบบ Cloud และการส่ือสารออนไลน์เพื่อความสะดวก



ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom

รางวัลต้องมีคุณค่าและสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานจริง

องค์ประกอบ ความหมายในทางปฏิบัติ

Expectancy (ความคาดหวัง) ความเชื่อว่า "ความพยายาม" จะน าไปสู่ "ผลงานท่ีดี"

Instrumentality (การเสริมแรง) ความเชื่อว่า "ผลงาน" จะน าไปสู่ "รางวัลท่ีต้องการ"

Valence (คุณค่า) ความส าคัญท่ีพนักงานให้แก่ "รางวัล" น้ันๆ



สูตรลับของแรงจูงใจ

3
ปัจจัยความส าเรจ็

แรงจูงใจ = E × I × V

พนักงานจะมีแรงจูงใจสูงสุดเมื่อ:

พวกเขาเชื่อว่าสามารถท างานน้ันได้ส าเร็จ

พวกเขามั่นใจว่าจะได้รับรางวัลแน่นอน

รางวัลน้ันมีค่ามากพอส าหรับพวกเขา



บทสรุปความส าเร็จ

"สร้างสภาพแวดล้อมที่พนักงานรู้สึกมีคุณค่า เพ่ือการเติบโตร่วมกันที่ยัง่ยืน"

เข้าใจความต้องการในทุกมติิ (Maslow)

ให้รางวัลทีต่รงกับความคาดหวัง (Vroom)

ใช้เทคโนโลยเีพิ่มประสทิธิภาพและความยดืหยุน่



การประเมินผลและการปรับปรุง
กระบวนการท างาน

ยกระดับองค์กรสู่ความเป็นเลศิในยคุ
ดิจิทัล



ส่วนที่ 1: การตั้งเป้าหมาย

พื้นฐานส าคัญของการวัดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ



การประเมินผลและการปรับปรุงกระบวนการท างานเป็นส่วนส าคัญใน

การบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่:

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงานในยุคดิจิทัล

ใช้เทคโนโลยีช่วยติดตามผลได้อย่างแม่นย า

สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างย่ังยืน

ความส าคัญของการประเมินผล



KPIs

Key Performance Indicators

ตัวชี้วัดท่ีใช้ประเมินผลงานรายบุคคลหรือทีม เน้นเชิง

ปริมาณ เช่น ยอดขาย หรือเวลาด าเนินการ ช่วยให้เห็น

ผลลัพธ์ท่ีชัดเจนและวัดผลได้

OKRs

Objectives and Key Results

กรอบการต้ังเป้าหมายท่ีเชื่อมโยงวิสัยทัศน์องค์กร เน้นความ

ท้าทายเพื่อกระตุ้นความมุ่งมั่น และติดตามผลลัพธ์หลัก

อย่างเป็นระบบ

เครื่องมือตั้งเป้าหมาย: KPIs vs OKRs



Goal Setting Theory:

การต้ังเป้าหมายท่ี "ท้าทาย" และ "ชัดเจน" จะกระตุ้นให้พนักงาน

ท างานได้ดีข้ึน พนักงานจะเข้าใจความคาดหวังขององค์กรและมุ่งเน้น

การท างานให้ส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้

ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Edwin Locke)



Management

Trello, Asana ช่วยติดตามสถานะ

โครงการและก าหนด Deadline

Communication

Slack, Microsoft Teams ช่วยให้

การส่ือสารระหว่างทีมสะดวกและ

รวดเร็ว

Analytics

ให้ข้อมูลเชิงลึกแบบ Real-time ลด

ข้อผิดพลาดจากการประเมิน

แบบเดิม

การติดตามงานผ่านเครื่องมือดิจิทัล



100%
Real-time Data

การตัดสินใจอย่างมีหลักฐาน

การใช้เคร่ืองมือดิจิทัลช่วยให้ผู้บริหารตรวจสอบการด าเนินงานของทีม

ได้อย่างรวดเร็ว ข้อมูลท่ีเป็นปัจจุบันช่วยให้การตัดสินใจทางธุรกิจ

เป็นไปอย่างแม่นย าและมีหลักฐานรองรับ

ประสิทธิภาพการประเมินดิจิทัล



ส่วนที่ 2: การปรับปรุงกระบวนการ

แนวคิด Kaizen เพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืน



การปรบัปรุงอยา่งต่อเน่ือง: มุ่งเน้นการพัฒนาองค์กรในทุกระยะเวลา ท้ังระดับบุคคลและทีม

การเปลีย่นแปลงทีเ่ล็กน้อย: ปรับปรุงกระบวนการสม่าเสมอเพื่อผลกระทบท่ีย่ิงใหญ่ในระยะยาว

ลดความสูญเสยี: ตัดส่ิงท่ีไม่จ าเป็นออกเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตและการบริการ

ความยั่งยนื: สร้างความเปล่ียนแปลงท่ีมั่นคงและถาวรให้แก่ทุกส่วนขององค์กร

หลักการ Kaizen (Masaaki Imai)



รูปแบบการวิเคราะห์ วิธีการด าเนินการ ผลลัพธ์ที่คาดหวัง

Analytics Data รวบรวมข้อมูลจากเคร่ืองมือดิจิทัล พบจุดคอขวดในกระบวนการท างาน

Behavior Observation สังเกตพฤติกรรมการท างานของทีม ปรับปรุงพื้นท่ีท างานให้เหมาะสม

Continuous Feedback รับข้อมูลจากพนักงานอย่างสม่าเสมอ พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนา

การปรับใช้ Kaizen ในองค์กรดิจิทัล



หัวใจสู่ความส าเร็จ
การวัดผลท่ีเป็นระบบ + เครื่องมือท่ีแม่นย า + การปรับปรุงอยา่งต่อเนื่อง

= องค์กรท่ียดืหยุน่และเติบโตอยา่งยั่งยืนในโลกดิจิทัล



การบริหารทีมข้ามวัฒนธรรม
และกำรท ำงำนรว่มกบัทมีจำกหลำกหลำยพืน้ทีใ่นยคุดจิทิลั



การส่ือสารข้ามวัฒนธรรม

ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้การท างานร่วมกันราบร่ืน:

การเปิดใจกว้างและความอดทนต่อความแตกต่าง

การสื่อสารท่ีชัดเจนและตรงประเด็น

การฝึกอบรมและท ากิจกรรมร่วมกัน (Team Building)



ทฤษฎีการส่ือสารที่ส าคัญ

Intercultural Communication Theory: การท าความเข้าใจวิธีการส่ือสาร ท้ังภาษา ท่าทาง และอารมณ์ท่ี

แตกต่างกันในแต่ละภูมิหลัง

Communication Accommodation Theory: การปรับพฤติกรรมการส่ือสารของตนเองให้เหมาะสมกับ

คู่สนทนาท่ีมีวัฒนธรรมต่างกันเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี



กลยุทธ์ตามพ้ืนที่
การปรับแนวทางการบริหารให้สอดคล้องกับท้องถ่ิน



ผลการศึกษาจาก GLOBE Study

ลักษณะค่านิยม ผลกระทบต่อกลยุทธ์การบริหาร

Collectivism (กลุ่ม) เน้นการท างานเป็นทีม การตัดสินใจร่วมกัน และเป้าหมายของกลุ่ม

Individualism (บุคคล) เน้นผลการท างานรายบุคคล อิสระในการตัดสินใจ และการแข่งขัน

Assertiveness ระดับความเด็ดขาดและการแสดงออกในการเจรจาต่อรอง



โมเดลของ Trompenaars

7
มิติวัดผล

การจัดการความหลากหลาย

แบบจ าลองของ Trompenaars ช่วยให้เข้าใจมิติท่ีละเอียดอ่อน:

การจัดการกับเวลา (Sequential vs Synchronous)

แนวคิดเก่ียวกับอ านาจและสถานภาพ

วิธีการจัดการความขัดแย้งในท่ีท างาน



การปรับตัวของผู้น า

ผู้น าระดับโลกต้องมีความยืดหยุ่นในการบริหาร:

เข้าใจค่านิยมครอบครัวและผู้อาวุโส

ใช้แนวทางการจัดการท่ีปรับเปล่ียนได้

สร้างการยอมรับในความแตกต่างอย่างย่ังยืน



สรุปหัวใจส าคัญ

ความเข้าใจ

เรียนรู้วัฒนธรรมและทฤษฎีท่ี

เก่ียวข้อง

การส่ือสาร

ปรับตัวให้เข้ากับบริบทของคู่สนทนา

การปรับกลยุทธ์

ยืดหยุ่นตามพื้นท่ีและความ

คาดหวัง


