
PAAT Journal Vol. 2, No. 2, December 2019 
 

42 สมาคมรัฐประศาสนศาสตร์แห่งประเทศไทย 
 

 

พลวัตทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อบทบาทการบริหารงานและการบริหารภาครัฐ  

(Dynamic of Technologies Affecting Roles of Management  
and Public Administration) 

ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี7 

 ในบทความนี้ ผู้เขียนมิได้อรรถาธิบายถึงวิวัฒนาการของการนําเอาเทคโนโลยีเข้ามาช่วย 
ในการบริหารงานภาครัฐโดยตรง เนื่องจากผู้อ่านสามารถที่สนใจในประเด็นน้ี และสามารถสืบค้นความรู้ท่ี
เกี่ยวข้องได้จากฐานข้อมูลหรือแหล่งความรู้ ซ่ึงมีอยู่เป็นจํานวนมากบนอินเทอร์เน็ต (Internet) แต่จะกล่าวถึง
ผลการสํารวจ งานวิจัย ข้อคิด ความเห็น และข้อสังเกต รวมท้ังข้อเสนอและมุมมองต่างๆจากการศึกษาของ
นักวิชาการ ผู้เช่ียวชาญ อีกท้ังนักปฏิบัติซ่ึงผู้เขียนพบจากหนังสือและแหล่งความรู้อ่ืน โดยในลําดับแรกนํามา
จากบางส่วนของหนังสือช่ือ “ The Future Workplace Experience: 10 Rules for Mastering Disruption 
in Recruiting and Engaging Employees” เ ขี ย น โ ดย  Jeanne C. Meister ( Coauthor of “The 2020 
Workplace”) และผู้แต่งร่วม คือ Kevin J. Mulcahy (2017) ซ่ึงผู้เขียนได้นําเอาใจความสําคัญจากตอนท่ี 2 
ของหนังสือเล่มดังกล่าวที่ว่าด้วยบทบาทของเทคโนโลยีในการทําการปรับเปลี่ยนรูปแบบและสถานที่ปฏิบัติงาน
ไปอย่างพลิกโฉม (Part 2: How Technology Transforms the Workplace) ผู้แต่งท้ังสองได้เสนอกฎไว้
ในตอนนี้ 3 ข้อจากทั้งหมด 10 กฎ คือ กฎข้อที่ 4 (Rule # 4) ว่าด้วย “Consider Technology an Enabler 
and Disrupter” กฎข้อที่ 5 (Rule # 5) ว่าด้วย “Build a Data-Driven Recruiting Ecosystem” และกฎ
ข้อที่ 6 (Rule # 6) ว่าด้วย “Embrace On-Demand Learning”  

ในบทความน้ี ผู้เขียนจะขอนําเอากฎท้ัง 3 ข้อมาอภิปราย และเช่ือมโยงในส่วนที่เกี่ยวข้องกับความ
จําเป็นในการปรับเปลี่ยนชุดวิธีคิด รูปแบบ บทบาท เครื่องมือทางเทคโนโลยี เพ่ือการบริหารกําลังคนใน
ภาพรวมและที่เกี่ยวกับการสรรหาคัดเลือก ซ่ึงจะสามารถนํามาปรับใช้ในการฉายภาพไปยังการบริหารภาครัฐ
ได้ในระดับหนึ่ง (Meister, J.C., & Mulcahy, K.J.,2017: 73-117)  
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กฎข้อท่ี 4 (Rule # 4) ว่าด้วย “Consider Technology an Enabler and Disrupter”   

กฎข้อท่ี 4 กล่าวถึง การยอมรับและพิจารณาถึงความสําคัญกับบทบาทของเทคโนโลยีว่าเสมือนเป็น
ท้ังตัวกระทํา หรือ ผู้สร้าง (Enabler)  และเป็นตัวสร้างความป่ันป่วนหรือผู้ ทําลาย (Disruptor) ได้ใน
ขณะเดียวกัน โดยปรากฏการณ์น้ีเริ่มต้นจากปีค.ศ. 1965 มาถึงปี ค.ศ. 2007 ซ่ึงปรากฏผลเชิงประจักษ์ถึงพลัง
ในการทํานาย ท่ีเป็นไปตามกฎของมัวร์ ซ่ึงเป็นประธานเจ้าหน้าบริหารของบริษัทอินเทล (Intel’s CEO) โดย
กอร์ดอน มัวร์ ในขณะนั้น เป็นซีอีโอของอินเทลซ่ึงเป็นบริษัทข้ามชาติสัญชาติอเมริกันทางด้านเทคโนโลยี มี
สํานักงานใหญ่ต้ังอยู่ท่ีซานต้า คลาร่า มลรัฐแคลิฟอร์เนีย ในซิลิคอน แวลลีย์ ประเทศสหรัฐอเมริกา (Intel 
Corporation is an American multinational corporation and technology company 
headquartered in Santa Clara, California, in Silicon Valley. Gordon Earle Moore is an American 
businessman, engineer, and the co-founder and chairman emeritus of Intel Corporation. He is 
also the author of Moore's law.) (อ้างอิงจากhttps://en.wikipedia.org/wiki/Gordon_Moore สืบค้น
วันท่ี 30 มีนาคม 2563)  

จากการค้นคว้าเพ่ิมเติมในอินเทอร์เน็ต พบว่า กอร์ดอน มัวร์ และทีมวิจัยของเขา ได้ทําการศึกษา 
ค้นคว้า วิจัยและสังเกตถึงจํานวนของทรานซิสเตอร์ในวงจรหรือแผงวงจรในหน่วยความจําของคอมพิวเตอร์ท่ี
บริษัทอินเทลผลิตออกมา โดยได้สังเกตพบว่าจะมีการเพ่ิมขึ้นเป็นสองเท่าในทุกๆสองปีท้ังขนาดความจุและ
ความสามารถในการคํานวณของหน่วยความจํา และเขาได้ต้ังช่ือผลงานและข้อค้นพบน้ีว่าเป็น “กฎของมัวร์ 
(Moore’s Law)”  โดยการวิจัยและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ในภายหลังเขาได้ข้อค้นพบใหม่ซ่ึงระบุว่า อัตราเร็ว
ของความสามารถในการคํานวณของตัวทรานซิสเตอร์ในหน่วยความจําของแผงวงจรรุ่นใหม่ๆ มีการเพ่ิมขึ้นเป็น
จํานวนสองเท่าในทุกๆปี  มิใช่ในระยะเวลาสองปีเหมือนในช่วงเร่ิมต้น ซ่ึงพลังในการทํานายตามกฎของมัวร์ มี
ก า ร ค า ด ก า ร ณ์ ว่ า น่ า จ ะ ยั ง ใ ช้ ทํ า น า ย ไ ด้ ถึ ง ปี ค . ศ . 2020 ห รื อ เ ป็ น ไ ป ไ ด้ อี ก ร ะ ย ะ ห น่ึ ง 
(อ้างอิง:https://en.wikipedia.org/wiki/Moore's_law สืบค้น 30 มีนาคม 2563) 

                  

ภาพท่ี 1: Mr. Gordon Earle Moore และสัญญลักษณ์ของบริษัทรวมถึงตราสัญญลักษณ์ผลิตภัณฑ์ 
Intel (อ้างอิงจาก https://en.wikipedia.org/wiki/Gordon_Moore สืบค้นวันท่ี 30 มีนาคม 2563)  
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ในภาพที่ 2  ถัดไป จะแสดงถึงจํานวนทรานซิสเตอร์ในแกนต้ัง (แกน Y)  และปี ค.ศ.ในแกน
นอน (แกน X) โดยแผงวงจรหน่วยความจําหลักของอินเทลซ่ึงส่งให้กับบริษัทประกอบและประดิษฐ์
คอมพิวเตอร์ ซ่ึงจะมีช่ือเรียกและระบุรุ่นและมีข้อความว่า “Intel inside”กํากับเป็นข้อมูลให้กับผู้ใช้งานเพ่ือ
แสดงถึงคุณภาพและความเช่ือถือได้ของคอมพิวเตอร์รุ่นน้ัน ซ่ึงในช่วงหน่ึงในยุคแรกๆของการเข้าสู่ยุคดิจิทัล ผู้
ซ้ือและหลายคนและหลายหน่วยงานต่างก็มีประสบการณ์และมักจะกําหนดไว้เป็นคุณสมบัติ (Specifications) 
ในการจัดซ้ือเคร่ืองคอมพิวเตอร์แต่ละครั้งอีกด้วย 

 

ภาพท่ี  2: จํานวนทรานซิสเตอร์ ในแกนตั้ ง  (แกน  Y)  และปี  ค .ศ . ในแกนนอน  (แกน  X) 
(ท่ีมา :https://en.wikipedia.org/wiki/Moore's_law#/media/File:Moore's_Law_Transistor_Count_1
971-2018.png สืบค้นวันท่ี 30 มีนาคม 2563) 

 ข้อสังเกตที่สําคัญประการหนึ่งตามกฎของมัวร์ คือ ด้วยผลจากการพัฒนาอย่างก้าวกระโดด 
(exponential growth) ของปริมาณความจุและความสามารถในการคํานวณของหน่วยความจําหลักใน
คอมพิวเตอร์ (mainboard or central processing unit : CPU) การเพ่ิมขึ้นในลักษณะที่ค่อยๆเพ่ิมในช่วง
เริ่มแรกซ่ึงมีการผลิตคอมพิวเตอร์ออกมา โดยการเพ่ิมจาก สอง เป็น สี่ จากสี่ เป็น แปด จากแปด เป็น สิบหก 
และเพ่ิมในอัตราสองเท่าตัวในลักษณะน้ีทุกๆสองปี ซ่ึงในระยะถัดมา เกิดการค้นพบใหม่ว่า การเพ่ิมขึ้นเป็นสอง
เท่าจะเกิดขึ้นในทุกปีหรือเร็วกว่า  



PAAT Journal Vol. 2, No. 2, December 2019 
 

45 สมาคมรัฐประศาสนศาสตร์แห่งประเทศไทย 
 

 

เ ม่ือเวลาได้ล่วงเลยมาถึงปี ค .ศ .2007 มีการเกิดปรากฏการณ์ท่ี Meister, J.C., และ 
Mulcahy (2017: 74)   เรียกว่า “Consumerization of IT” โดยลูกค้าหรือ customers กลายมาเป็นผู้
กดดันจากข้างนอก เพ่ือให้ผู้บริหารของทุกสถานที่ปฏิบัติงานหรือทุกๆหน่วยงาน ต้องศึกษาและตัดสินใจให้มี
การนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ Information Technology (IT)  ซ่ึงประกอบไปด้วยเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์กับสารสนเทศหรือข้อมูลข่าวสารเข้ามาช่วยงานในลักษณะต่างๆอย่างเต็มท่ี เพ่ือปรับปรุงคุณภาพ
การบริการให้ทันต่อความต้องการและความคาดหวังของลูกค้า จึงเป็นสภาวะท่ีส่งแรงกดดันให้หน่วยงานต่างๆ
มาจากปัจจัยภายนอก หน่วยงานภาครัฐเองก็ต้องปรับตัวในกระบวนการทํางานและด้านการเพ่ิมผลิตภาพ 
(productivity) และการผลิตผลงานและการส่งมอบบริการสาธารณะให้ตอบโจทย์ลูกค้าของภาครัฐ เน่ืองจาก
ลูกค้าจํานวนมากได้ปรับการดําเนินชีวิต โดยหันมาใช้เทคโนโลยีในลักษณะต่างๆในชีวิตประจําวันอย่างไม่เคย
เป็นมาก่อน ไม่ว่าจะเป็นการใช้สมาร์ทโฟน (smart phones) แท็ปเล็ต (tablets) เครื่องติดตามตัวยามออก
กําลงักาย (fitness trackers) นาฬิกาข้อมืออัจฉริยะ (smart watches) โปรแกรมประยุกต์ท่ีคอมพิวเตอร์สร้าง
ขึ้นโดยจําลองสถานการณ์เสมือนจริง (augmented reality applications) (Augmented reality is an 
interactive experience of a real-world environment whereby the objects that reside in the 
real-world are “augmented” by computer-generated perceptual information, sometimes 
across multiple sensory modalities. อ้ า ง อิ ง จ า ก  :https://elearning.adobe.com/2019/03/10-
emerging-technologies-e-learning/ สืบค้น 30 มีนาคม 2563)    

ดังนั้น การท่ี Meister, J.C., และ Mulcahy กล่าวว่า จากการท่ีเทคโนโลยีซ่ึงผู้บริโภคได้นํามาใช้งาน 
ซ่ึงได้บุกรุกเข้ามาถึงในภายในทุกหน่วยงาน จึงเป็นธรรมดาอยู่เองท่ีบุคลากรของหน่วยงานเหล่าน้ัน จะต้องรีบ
ปรับตัวและทําการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมทักษะประสบการณ์ของตนเองให้ทันกับผู้บริโภค ซ่ึงคือลูกค้านั่นเอง   
“เทคโนโลยี”  ในลักษณะนี้จึงเป็นตัวผลักดันให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ให้กับพนักงานในองค์การ 
กล่าวคือ เทคโนโลยีเป็นผู้สร้างหรือตัวกระตุ้น (Enablers) โดยเฉพาะอย่างย่ิง กระตุ้นให้เกิดการเพ่ิม
ประสบการณ์ที่สําคัญ 2 ประการ คือ การส่ือสาร (communication) และการร่วมมือประสานงานของคน
หลายคนในเวลาเดียวกัน (collaboration) ท้ังโดยผ่านเทคโนโลยีเพ่ือช่วยเพ่ิมผลิตภาพและผลการ
ดําเนินงาน และการนําเอาเทคโนโลยีมาช่วยตัดสินใจที่ขึ้นอยู่บนฐานของข้อมูลขนาดใหญ่ (data-driven 
decision making)  

ในประการสุดท้าย เทคโนโลยีกับบทบาทในการเป็นตัวสร้างความปั่นป่วน สิ่งที่เห็นได้ชัด คือ  
การจัดทําเอกสารพรรณนาหน้าท่ีงานของปัจเจกบุคคล (individual job description: IJD) ต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนไปจากของเดิมอย่างฉับพลันจํานวนหลายตําแหน่งงาน (Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 73) 
นอกจากน้ี Meister, J.C., และ Mulcahy (2017: 74)  ยังได้กล่าวถึงบทบาทท่ีเพ่ิมมากขึ้นของเทคโนโลยีว่า 
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บทบาทของเทคโนโลยีสามารถเป็นได้มากกว่าสองลักษณะจากที่เคยเป็นมาก่อน ซ่ึงหมายถึง “การเป็นตัว
สร้าง (Enabler)” และ “ตัวทําลายล้าง (Disruptor)”   บทบาทที่ขยายเพิ่มขึ้นมาอีกสองบทบาท  คือ 
เ ท ค โ น โ ล ยี กั บ บ ท บ า ท ก า ร เ ป็ น  “ ตั ว เ พ่ิ ม  ห รื อ  ตั ว ท วี คู ณ  ( Enhancer) ”   กั บ บ ท บ า ท 
ในการเป็น “ท่ีปรึกษา (Advisor)”  ดังแสดงในภาพท่ี 3 

 

 

 

 

 

 

 

ภ า พ ท่ี  3: Technology is radically transforming our workplace experience (Meister, J.C., & 
Mulcahy, 2017: 74)   

 จากภาพท่ี 3 พบว่าเทคโนโลยีสามารถสร้างผลกระทบให้กับหน่วยงานต่างๆได้ใน 4 บทบาท ได้แก่  

บทบาทท่ี 1: ผู้จุดประกายหรือตัวสร้าง (Enabler)  

ด้วยการต้ังคําถามและหาคําตอบที่ ว่า How do we enable our work flow?  หมายถึง จะ
สามารถนําเอาเทคโนโลยีมาช่วยให้การทํางานไหลลื่นมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นได้อย่างไร ในบทบาทนี้ 
ประสบการณ์ด้านการสื่อสารท่ีรวดเร็วทันทีทันใดและเห็นเป็นภาพชัดเจน (Communication is more 
Interactive and visual) โดยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์จะช่วยแปลงข้อมูลข่าวสารให้ออกมาเป็นภาพเพื่อการ
ประสานสัมพันธ์ (Communication is morphing into collaboration) ท้ังนี้ สิบอันดับยอดนิยมของ
เทคโนโลยีเครื่องมือท่ีช่วยในการประสานงานในหน่วยงานต่างๆ ได้แก่ (Meister, J.C., & Mulcahy,  
2017: 76)   

1. Salesforce Charter. Social collaboration and file-sharing service 
2. Cisco Spark. Online rooms with group messaging, content sharing, video calling, and 

desktop sharing 

4.Disruptor

What roles will 

be disrupted and 

automated?

Transformative 

impact on 

workplace 

experience 

3.Advisor 

How do we 

make better 

d i i ?

2.Enhancer

How do we 

enhance our 

biliti ?

1.Enabler 

How do we 

enable our 

k fl ?
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3. Google Hangout. Communications platform including video chat, instant messaging, 
and VoIP 

4. IBM Connections. Social software, real-time social communications, content 
management, and file-sharing 

5. Jive. Collaborative tool with user-friendly interface 
6. Microsoft Lync. Instant messaging and audio conferencing designed to integrate with 

Office 365 
7. Slack. Real-time team messaging, archiving, and search 
8. VMWare Social cast. Collaboration platform with social networking and video and 

content management 
9. Cisco WebEx. Online videoconferencing, meetings, presentations, and webinars 
10. Microsoft Yammer. Private social network for employee collaboration 

นอกจาก 10 อันดับยอดนิยมของเทคโนโลยีท่ีช่วยในการสื่อสารในการทํางานข้างต้นแล้ว ในช่วง
ถัดมายังมีเทคโนโลยีใหม่ๆเกิดขึ้นอีกหลายเทคโนโลยีที่หน่วยงานต่างๆและปัจเจกได้นํามาปรับใช้อย่าง
กว้างขวางและมีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้นอีกด้วย  เช่น Line applications, Zoom, Microsoft Teams  
(ผู้เขียน 30 มีนาคม 2563)  

บทบาทท่ี 2: ตัวเพ่ิม หรือตัวทวีคูณ (Enhancer)  

เทคโนโลยี ท่ีนํ ามาช่วยเ พ่ิมทักษะ  ความสามารถของบุคลากรมี ช่ือเรียกว่า  “Wearable 
technology” โดยเป็นเทคโนโลยีท่ีจะช่วยเสริมพลังความสามารถและทักษะให้พนักงานสามารถทํางาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนและได้อย่างรวดเร็วแม่นยํายิ่งขึ้น เช่น การทํางานท่ีเกี่ยวกับการวัดและงาน
ท่ีเป็นเชิงปริมาณ (Quantification and measurement) งานที่มีลักษณะการปลูกถ่ายและต้องสอด
อุปกรณ์ขนาดเล็กจ๋ิวเข้าไปในร่างกาย (Implantable and ingestible) งานที่ต้องการความทนทานและ
ความแข็งแกร่ง (Strength and endurance) งานที่เพ่ิมขยายขีดความสามารถของมนุษย์ให้เสมือนจริง
ด้วยการสร้างประกอบจากคอมพิวเตอร์ (Augmented reality) และงานท่ีมีลักษณะเสมือนจริงทุก
ประการ (Virtual reality) ท้ังน้ี พบว่ามี 10 อันดับยอดนิยมของเทคโนโลยีประเภทน้ีซ่ึงได้มีการนํามาใช้ 
ได้แก่ (Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 86)   
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1. Google Cardboard. VR platform developed by Google 

2. Microsoft HoloLens. Developed by Microsoft Corporation 

3. Samsung Gear VR. Developed by Samsung Electronics in collaboration with 
Oculus and manufactured by Samsung 

4. Oculus Rift VR. Developed by Oculus VR, Oculus Touch 
5. HTC Vive. Developed by HTC and Value Corporation 
6. PlayStation VR. Developed by Sony Interactive Entertainment and manufactured 

by Sony 
7. Google Daydream. VR platform developed by Google 
8. Sulon Q. Developed by Sulon Technologies Inc. 
9. OnePlus Loop VR. Developed by OnePlus 
10. OSVR. Open-source virtual reality developer ecosystem with open-source 

headsets by Razer and Sensics 

บทบาทท่ี 3: ท่ีปรึกษา (Advisor)  

บทบาทน้ีของเทคโนโลยีเกิดจากการนําเอาเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการตัดสินใจ เพ่ือการตัดใจที่ดี
ย่ิงขึ้น (To make better decisions) เช่น ในงานบริหารทรพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือกบุคคล 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ทั้งสองกระบวนการมีการตัดสินใจเลือกคนและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีความแม่นตรงและเช่ือถือได้มากย่ิงขึ้น โดยเทคโนโลยีท่ีนํามาประยุกต์ใช้ จะทําหน้าท่ีเสมือน
เป็นผู้ ใ ห้คําปรึกษา ซ่ึง เค ร่ืองมือหรือเทคโนโลยีด้านน้ีที่ นิยมนํามาใช้ในงานHuman Resource 
Management ได้แก่ OKRs (Objectives and Key results) โดย OKRs จะช่วยให้การกําหนดเป้าหมาย 
การดําเนินงาน และการประเมินผลลัพธ์สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การได้อย่างเป็นระบบอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 88)   

บทบาทท่ี 4: ตัวทําลายล้าง (Disruptor)  

เทคโนโลยีท่ีเข้ามาเป็นตัวทําลายล้าง ไม่ว่าจะเป็นชุดความคิด กลไก ระบบและอุปกรณ์หรือเครื่องมือ
เดิมๆที่ใช้งานอยู่ โดยการทําให้มีของใหม่เข้ามาแทนที่ อาทิ เทคโนโลยีที่ทําให้เกิดระบบการทํางานของ
สํานักงานอัตโนมัติ (Office Automation) ในลักษณะต่างๆ จะเรียกสภาวะน้ีว่า การทําลายล้างและทําให้เป็น
อัตโนมัติ (Disruption and Automation) โดยในช่วงดังกล่าวจะกระทบกับงานและคนเป็นจํานวนมาก ท้ังมี
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การทําให้งานบางงานหายไปแล้วมีงานใหม่ๆเข้ามาแทนท่ี ซ่ึงจะกระทบกับคนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เช่น งาน
พิมพ์ซ่ึงต้องอาศัยพนักงานพิมพ์ดีดเพ่ือพิมพ์งานหรือเอกสารราชการในสมัยก่อน จะถูกทดแทนด้วยงานพิมพ์
ซ่ึงบันทึกและแก้ไขจนกระทั่งมีความถูกต้องด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ในโปรแกรม Word processing โดยมิต้อง
สูญเสียกระดาษและเวลาจํานวนมากเช่นแต่ก่อน  รวมถึงงานที่มีลักษณะการทําซํ้าๆ เช่น การกรอกแบบฟอร์ม
ขอรับบริการของหน่วยงานต่างๆ หรืองานที่ต้องอาศัยคนทําเป็นจํานวนมากในงานประเภทเดียวกันก็สามารถ
ปรับมาเป็นระบบอัตโนมัติได้ งานท่ีมีคุณสมบัติในลักษณะน้ีจะถูกทดแทนด้วยระบบสํานักงานอัตโนมัติ และมี
การนําเอาเทคโนโลยีหรือเครื่องจักรเข้ามาแทนท่ีอย่างต่อเน่ือง  

ผลจากการทําลายล้างแบบพลิกโฉมของเทคโนโลยีท่ีเกิดกับงานท่ีมีลักษณะดังตัวอย่างข้างต้น ในทาง
กลับกัน เทคโนโลยีก็ได้สร้างตําแหน่งงานเกิดใหม่ทดแทนข้ึนมาเป็นจํานวนมากเช่นกัน ในยุคดิจิทัล (Digital 
Era) สามารถจําแนกออกเป็นงานที่ใช้ต้องทักษะในแบบ “Soft skills” หรือทักษะท่ีสั่งสมผ่านการฝึกฝน
เรียนรู้จากการลงมือทํา และพัฒนาทักษะเหล่านั้นจากประสบการณ์ในงาน ดังเช่น 10 ตําแหน่งงาน เพ่ือมา
รับผิดชอบงานท่ีต้องทํางานด้วยเทคโนโลยีเป็นท้ังเครื่องมือในการสื่อสารและการประสานงานผ่านช่องทาง
ดิจิทัล และทันทีทันใดทุกที ่ทุกเวลาภายใต้เงื่อนไขทีแ่ต่ละหน่วยงานจะกําหนดกติการ่วมกัน ต่อไปน้ี (Meister, 
J.C., & Mulcahy, 2017: 92)   

1. Chief employee experience officer: CEEO 
2. Chief gig economy officer: CGEO 
3. Community manger: CM 
4. Director of corporate storytelling: DCS 
5. Director of employee wellness: DEW 
6. Learning experience manager: LEM 
7. Manager, contingent workforce: MCW 
8. Millennial generational expert: MGE 
9. Social learning manager: SLM 
10. Workplace strategist: WS 

นอกจากน้ี เทคโนโลยีในบทบาทของการทําลายล้างหรือการพลิกโฉมงานเดิมๆ เทคโนโลยียังเกี่ยวข้อง
โดยตรงต่อการศึกษาเรียนรู้และฝึกอบรม เนื่องจากได้เพ่ิมงานใหม่ๆท่ีต้องอาศัยทักษะท่ีเรียกว่า “Hard 
skills” ซ่ึงต้องใช้ความรู้และการฝึกฝนทักษะจากการศึกษาและฝึกอบรมจากศาสตร์หรือวิธีปฏิบัติจากแขนง
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วิชาหรือองค์ความรู้เฉพาะทางที่เกี่ยวข้องกับเรื่องนั้นโดยตรง อาทิ 10 ตําแหน่งงานที่ต้องอาศัย “Hard 
skills”  ได้แก่ (Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 92-93)   

1. Chief digital officer: CDO 
2. Cloud computing services analyst: CCSA 
3. Cloud services specialist: CSS 
4. Data scientist: DS 
5. IOS android developer: IOSDA 
6. Market research data miner: MRDM 
7. Recruiting scrum master: RSM 
8. Ruby on Rails web developer: RRWD 
9. Social media expert: SME 
10. User experience designer: UED 

ข้อสังเกตในกรณีของตําแหน่งงานที่เกิดขึ้นใหม่ อันเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการเป็นตัวทําลายล้างอย่าง
สร้างสรรค์ หรือ  “Disruptor” ของเทคโนโลยี เม่ือสํารวจจากการบริหารภาครัฐของประเทศต่างๆ อาจจะพอ
อนุมานได้ว่า ถ้าหากประเทศใดภาครัฐสามารถปรับตัวได้ทันและมีการลงทุนเพ่ือพัฒนาในส่วนท่ีเกี่ยวข้องใน
อัตราท่ีรวดเร็วและมากเพียงพออย่างต่อเนื่อง เพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้เป็นอย่างดีแล้ว การ
ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของลูกค้าและของผู้คนในสังคมต่อการส่งมอบบริการต่างๆซ่ึง
เป็นหน้าที่ของภาครัฐ  ลูกค้าหลักของภาครัฐ หมายถึง ประชาชน ภาคประชาสังคม รวมท้ังภาคเอกชน และ
ประชาคมโลกอีกด้วย การขับเคลื่อนและรับมือกับความต้องการ ความคาดหวัง ตลอดจนการจัดการกับภาวะ
วิกฤติต่างๆที่อุบัติขึ้นในสถานการณ์ใดๆก็ตาม พอจะเป็นเครื่องอธิบายและยืนยันได้ในระดับหน่ึงว่า ระดับขีด
สมรรถนะของภาครัฐในประเทศน้ันๆเป็นอย่างไร นอกเหนือไปจากปัจจัยด้านผู้นํา ภาวะผู้นํา ความพร้อมของ
บุคลากรภาครัฐและระบบต่างๆที่รองรับ หรือปัจจัยอ่ืนท่ีเป็นปัจจัยในการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็นยุทธศาสตร์ 
แผนงาน กําลังคน งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืนๆ ซ่ึงจะต้องนํามาพิจารณาร่วมด้วยเม่ือทําการประเมินอย่าง
เป็นวิทยาศาสตร์ เพ่ือให้ได้รับคําตอบที่แม่นตรง เช่ือถือได้มากที่สุดในการนําไปปรับปรุงให้เกิดผลดีต่อเน่ือง
และเพ่ือการพัฒนาอย่างย่ังยืน (ผู้เขียน, 30 มีนาคม 2563)  
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กฎข้อท่ี 5 (Rule # 5) ว่าด้วย “Build a Data-Driven Recruiting Ecosystem”  

กฎข้อท่ี 5 บ่งบอกถึงความจําเป็นของการออกแบบระบบนิเวศน์หรือสภาพแวดล้อมของการสรรหา
บุคลากรท่ีต้ังอยู่บนฐานของข้อมูลขนาดใหญ่  

Pat Wadors, Chief Human Resource Officer (CHRO), Senior Vice President of Global 
Talent Organization, Linkein กล่าวไว้ว่า (Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 95)   

“Recruiting is the canary in the coal mine; if I listen to what recruiting feels and hears 
in the marketplace, I will be wiser, stronger, faster, and better.” 

“การสรรหาเปรียบประดุจแสงสว่างในเหมืองถ่านหิน ถ้าฉันได้ยินและได้ฟังทุกข้อความ และทุก
ความรู้สึกเกี่ยวกับการสรรหาในตลาดแรงงาน ฉันย่อมจะเป็นผู้ท่ีฉลาดกว่า แข็งแกร่งกว่า เร็วกว่า และดีกว่า
อย่างแน่นอน” 

               

ภาพ ท่ี  4: Pat Wadors, Chief Human Resource Officer, Senior Vice President of Global 
Talent Organization, Linkein (ท่ีมา : https://www.google.com/search?q=Pat+Wadors, สืบค้น  31 
มีนาคม 2563)  

จากคํากล่าวของ Pat Wadors ซ่ึงดํารงตําแหน่งรองประธานอาวุโสและหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ท่ี
รับผิดชอบการสรรหาผู้มีความสามารถสูงจากตลาดแรงงานในระดับโลกของค่าย Linkedin สะท้อนให้เห็นถึง
คุณสมบัติของผู้ท่ีจะมาทําหน้าที่ในการสรรหาและคัดเลือกรวมทั้งผู้ท่ีกําลังมองหางานอีกด้วยว่า จะต้องมีความ
เช่ียวชาญในการใช้เทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง (Tech-Savvy) เพ่ือเข้าถึงและสามารถผ่านการคัดกรองและ
ทดสอบตามกระบวนการได้สําเร็จ นอกจากน้ี จากการเก็บสถิติในการลงทุนและการใช้ช่องทางในการสรรหา 
พบได้ดังนี้ 
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ภาพที่  5:  Primary Social media platforms for recruiting (Source: The Jobvite Recruiter 
Nation Survey, 2015 cited in Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 99 แ ล ะ ภ า พ ที่ สื บ ค้ น จ า ก 
https://www.google.com/search?q=The+Jobvite+Recruiter+Nation+survey+2015 สื บ ค้ น  31 
มีนาคม 2563) 

จากการที่ได้มีการสํารวจโดย The Jobvite Recruiter Nation Survey ในปี ค.ศ. 2015 พบว่านัก
ทรัพยากรมนุษย์ที่ทําหน้าที่ในกระบวนการสรรหามีการวางแผนในการลงทุนด้านการสรรหา ดังต่อไปนี้ 
(Where recruiters plan to increase investment) ( อ้ าง อิ งและปรับจาก  Meister, J.C., & Mulcahy, 
2017: 99) 

 Social media 50% 
 Employment branding 46% 
 Employee referrals 41% 
 Passive talent pipeline 38% 
 Campus recruiting 27% 
 Job boards 26% 
 Mobile career site 23% 
 Outside agencies 13% 
 SEO 10% 

ในการสร้างระบบติดตามตัวผู้สมัคร (Applicant tracking systems) ได้มีการปรับใช้ในทํานอง
เดียวกับของ  Boston-based Workable อย่างเป็นอัตโนมัติ  ( อ้างอิงและปรับจาก Meister, J.C., & 
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Facebook 55% 
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Mulcahy, 2017: 99) โดยจะเชื่อมโยงไปยังข้อมูล หรือ profiles ของผู้สมัครผ่านสื่อสังคมออนไลน์ (Social 
media) เป็นต้น 

สําหรับระบบนิเวศน์ หรือ Ecosystem หมายถึงสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการสรรหา (The 
recruiting ecosystem) ในยุคดิจิทัล ตามที่ Meister, J.C., & Mulcahy (2017: 100) เสนอไว้สําหรับการ
ทํางานในอนาคต ว่าจะมีคุณลักษณะและจุดเน้นใน 5 ระบบ ดังภาพที่ 6 ต่อไปน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 6: ระบบนิเวศน์ของการสรรหา (The Recruiting Ecosystem) (อ้างอิงและปรับจาก: Future 
Workplace cited in Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 100) 

จากภาพที่ 6 จะพบว่าระบบนิเวศน์ของการสรรหาสําหรับ HR ในยุคอนาคตเพ่ือรองรับการทํางาน
ด้านการสรรหายุคดิจิทัล ประกอบด้วย 5 ระบบย่อย ได้แก่ 

1.Manage your 

employer brand 

5.Be 

transparent 

with job seekers

4.Tap 

employees for 

referrals 

3.Use smart 

sourcing 

2.Train before 

hiring 

Internally build

the employer brand

Gain early insights

to vet candidates

Use analytics 

for targeted reach‐outs

Leverage existing connections 

for high quality referrals

Encourage sharing 

on multiple touch points



PAAT Journal Vol. 2, No. 2, December 2019 
 

54 สมาคมรัฐประศาสนศาสตร์แห่งประเทศไทย 
 

 

1. การจัดการกับภาพลักษณ์และความนิยมของหน่วยงานต่อสาธาณะ (Manage your 
employer brand) ด้วยการสร้างส่ิงท่ีเป็น “Employer Brand” อย่างต้ังใจ 

2. การฝึกอบรมก่อนตัดสินใจทําการว่าจ้าง (Train before hiring) กระบวนการฝึกอบรมจะ
ช่วยคัดกรองเพราะทําให้สามารถค้นพบความเป็นตัวตนของผู้สมัครก่อนตัดสินใจว่าจ้าง 

3. การใช้ประโยชน์จากแหล่งข้อมูลต่างๆอย่างชาญฉลาด (Use smart sourcing) การวิเคราะห์
ข้อมูลอย่างเจาะจงจะสามารถค้นหาบุคคลที่โดดเด่นออกมาได้ 

4. การเฟ้นหาบคุคลจากผู้ให้การรับรอง (Tap employees for referrals) บุคคลอ้างอิงท่ีอยู่ใน
เครือข่ายความสัมพันธ์ท่ีให้การรับรองจะทําให้ได้คนที่มีคุณภาพสูงกว่าโดยท่ัวไป 

5. การสรรหาที่โปร่งใส (Be transparent with job seekers) ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ทุกคน
สามารถเข้ามามีส่วนร่วมในหลากหลายช่องทางของการสรรหา 

กฎข้อที่ 5 (Rule # 5): การทํางานในยุคอนาคตที่ว่าด้วยการ “Build a Data-Driven Recruiting 
Ecosystem” จึงสามารถบ่งบอกถึงความจําเป็นในการออกแบบระบบนิเวศน์หรือสภาพแวดล้อมของการสรร
หาบุคลากรท่ีต้ังอยู่บนฐานของการนําเอาข้อมูลมาใช้ประโยชน์ โดยมีขั้นตอนและลําดับการทํางานท่ีสอดรับกับ
ระบบนิเวศน์ใหม่ของหน่วยงานต่างๆ รวมทั้งหน่วยงานภาครัฐด้วย 

กฎข้อท่ี 6 (Rule # 6) ว่าด้วย “Embrace On-Demand Learning”  

กฎข้อที่หก กล่าวว่า ทุกคนจะต้องเต็มใจและปรับวิธีการเรียนรู้ใหม่ด้วยตนเอง กลยุทธ์ของการเรียนรู้
ในแบบใหม่ คือ  “On-Demand Learning”  โดยการเรียนรู้แบบใหม่น้ี ผู้เรียนจะต้องมีความพร้อมทุกท่ี ทุก
เวลา และสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองในแบบทันทีทันใด แข่งกับเวลาและความต้องการจากภายนอก (On-

Demand Learning is a training strategy for how a learner gains access to knowledge based 

content in real time, anywhere and at anytime ( อ้ า ง อิ ง แ ล ะ ป รั บ จ า ก
https://trainingindustry.com/glossary/on-demand-learning/ สืบค้น 30 มีนาคม 2563)  

ในกฎข้อน้ี ผู้เรียนจะเป็นผู้กําหนดวิธีการและหัวข้อการเรียนรู้ของตนให้สอดคล้องกับความต้องการ 
และสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายนอก เช่น ความเร็วในการปรับเปลี่ยนเป้าหมายของการดําเนิน
ธุรกิจหรือวิสัยทัศน์ พันธกิจของหน่วยงาน ดังนั้น การปรับเปลี่ยนชุดวิธีคิด หรือ Mindset ในการเรียนรู้จาก
แบบเดิมๆมาสู่การเรียนรู้ในแบบ On-Demand จึงเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับทุกๆคน จากคํากล่าวของ Meister, 
J.C., แล ะ  Mulcahy ที่ ว่ า  “The education marketplace is going through a seismic shift.” 
(Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 119) หมายถึง “ตลาดของการศึกษากําลังเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่าง
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ขนานใหญ่ราวกับว่ามีการเคล่ือนตัวของเปลือกโลกหรือแผ่นดินไหวเลยทีเดียว” และจากการสํารวจของ 
Global Silicon Valley: GSV พบว่า ขนาดของตลาดการศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกาในปี ค.ศ. 2015 
จะมีมูลค่าสูงถึง 1.6 ล้านล้านดอลลาร์สหรัฐ (1.6 $) และในปี ค.ศ. 2020 จะเพ่ิมขึ้นเป็น 2.0 ล้านล้านดอลลาร์
สหรัฐ (2.0 $) (Meister, J.C., & Mulcahy, 2017: 119)  

ท้ังน้ี จากการคาดการณ์ดังกล่าวของ GSV (Global Silicon Valley)  การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong 
learning) จะเพ่ิมมากขึ้นมากกว่า 30 % เม่ือเทียบกับการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นในระบบการศึกษาแบบเดิม ไม่ว่าจะ
เป็นการเรียนแบบออนไลน์ (On-line learning) เช่น MOOCs (Massive Open Online Courses: MOOCs, 
are free online courses available for anyone to enroll, หรือการเรียนรู้ในลักษณะอ่ืน ได้แก่ CAEL, 
Degreed, Grovo, Edcast, Lynda, General Assembly, Iron Yard, NovoEd, และ Pathgather (Meister, 
J.C., & Mulcahy, 2017: 120) ในขณะที่การเรียนรู้ซ่ึงจัดขึ้นในสถานท่ีปฏิบัติงาน จะเติบโตเพียง 6% อาจ
กล่าวได้ว่า ถึงเวลาแล้ว ท่ีจะเกิดการเปลี่ยนแปลงจากการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการฝึกอบรม (Training) มาสู่
วิถีแห่งการเรียนรู้ในแบบ On-Demand Learning ด้วยตัวบุคลากรเอง โดยมีการปรับเปลี่ยนท่ีสําคัญใน 5 
ประเด็นหลัก  ได้แก่  

(1) จากโครงการฝึกอบรมที่จัดเป็นครั้งคราว ไปสู่การสร้างประสบการณ์จริงที่ทําให้พนักงานเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตนเอง  

(2) จากการฝึกอบรมที่จัดดําเนินการโดยฝ่าย HR ไปสู่การที่ฝ่าย HR ปรับเปลี่ยนบทบาทมาเป็นเพียงผู้
จุดประกาย  

(3) จากกิจกรรมที่ต้องใช้เวลาในการจัดจํานวนมาก มาสู่การออกแบบการเรียนรู้เป็นครั้งๆไป  โดยท่ี
การเรียนรู้ในแต่ละครั้งจะใช้เวลาคร้ังละไม่นาน  

(4) จากการท่ีฝ่าย HR เป็นผู้กําหนดเนื้อหาของการฝึกอบรม เปลี่ยนมาเป็นการที่ฝ่าย HR จะปรับ
บทบาทมาผู้บันทึกประวัติการเรียนรู้ของบุคลากรแทน  

(5) จากการท่ีพนักงานเป็นลูกค้าหรือผู้บริโภคเน้ือหาของการเรียนรู้จากการฝึกอบรม มาเป็นการท่ี
ผู้เรียนเรียงลําดับกันเข้ามาเรียนรู้เป็นตอนๆไปตามลําดับไป ดังแสดงตามภาพที่ 7 
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    Training     On-Demand Learning 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 7: From training to on-demand learning (ที่มา: Future Workplace in Meister, J.C., 
& Mulcahy, 2017: 120) 

จากเน้ือหาที่ได้นําเสนอมาข้างต้น กล่าวถึงเทคโนโลยีท่ีมีผลต่อการทํางานและการบริหารองค์การใน
บริบทท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมเม่ือเข้าสู่ยุคดิจิทัล ซ่ึงได้มีการศึกษาผลกระทบต่อบทบาทของการบริหารภาครัฐใน
มิติต่างๆในทุกประเทศ การนําเนื้อหาจากบางตอนของหนังสือ The Future Workplace Experience: 10 
Rules for Mastering Disruption in Recruiting and Engaging Employees ขอ ง  Jeanne C. Meister 
( Coauthor of “The 2020 Workplace”)  กั บ  Kevin J. Mulcahy (2017) Part 2: How Technology 
Transforms the Workplace ว่าด้วยกฎข้อท่ี 4, 5, และ 6 เพ่ือฉายภาพท่ีเกิดจากผลกระทบจากเทคโนโลยี
ซ่ึงมีต่อคน ต่องาน และต่อองค์การในภาพรวม ซ่ึงจะสามารถส่งผลกระทบต่อเน่ืองมายังการบริหารงานของ
ภาครัฐอย่างมิอาจหลีกเลี่ยงได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงผลกระทบในส่วนท่ีเก่ียวกับการปรับตัวเพ่ือรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงแบบพลิกโฉมในมิติของชุดความคิด ระบบ กลไก และเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีท่ีนํามาช่วยในการ
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บริหารงานและการบริหารกําลังคน ซ่ึงน่าสนใจในการศึกษาและสร้างข้อค้นพบใหม่ๆต่อไป (ผู้เขียน, 31 
มีนาคม 2563)  

เอกสารอ้างอิง (References) 

Goulet, D. (1971). The Cruel Choice: A New Concept in the Theory of Development. New York: 
Atheneum. 

Meister, J.C. (201 7). , Mulcahy, K.J. (201 7).  The Future Workplace Experience: 1 0 Rules for 
Mastering Disruption in Recruiting and Engaging Employees. New York: Routledge. 

Halpin, E.F., Griffin, D., Rankin, C., et.al.2013. Digital Public Administration and E- 

             Government in Developing Nations: Policy and Practice. Hershey, PA:  

              Information Science Reference (IGI Global).https://www.igi-global.com/book/digital- 

              public-administration- government-developing/72163 . 

Warf, Barney. 2017. e-Government in Asia: Origins, Politics, Impacts, Geography. NY:  

               ELSEVIER. https://www.elsevier.com/books/e-government-in-asia-origins-politics- 

              impacts-geographies/warf/978-0-08-100873-7 . 

Robbins, P.R., Judge, A.T. (2019). Organizational Behavior. 18th ed. Harlow, UK: Pearson. 

Tapscott, Don; Tapscott, Alex.2016. Blockchain Revolution. Penguin: Canada. และ  แปล โดย  

               พรศักด์ิ อุรัจฉัทชัยรัตน์.2017. Blockchain เปล่ียนโลก. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ด. 

Bass,B.M.& Riggio,R.E.2006.2nd ed.Transformational Leadership. New Jersey: Lawrence  

                Erlbaum Associates, Publishers. 

Budd, Leslie., Harris, Lisa. 2009. e-Governance: Managing or Governing? NY: Routledge. 
Davidow William H.  & Malone. Michael S. 1992.  The Virtual Corporation: Structuring and  
               Revitalizing the Corporation for the 21st Century. New York: Harper Business. 

      https://www.routledge.com/e-Governance-Managing-or-Governing-1st- 

                 Edition/Budd-Harris/p/book/9780415965187  . 

Obi, Toshio. 2007. E-Governance: A Global Perspective on a New Paradigm. Amsterdam:  

                 IOS Press. http://ebooks.iospress.nl/volume/e-governance . 



PAAT Journal Vol. 2, No. 2, December 2019 
 

58 สมาคมรัฐประศาสนศาสตร์แห่งประเทศไทย 
 

 

Norris, F. Donald. 2007. Current Issues and Trends in E-Government Research. Hershey:  

                 Cybertech Publishing.  Milton, C.R.1981.Human Behavior in Organizations: Three  

                 Levels of Behavior. New Jersey: Prentice-Hall. 

Christensen, C.M., et.al.2017. 3rd Disrupting Class: How Disruptive Innovation Will Change  

                the Way the World Learns. New York: McGraw-Hill.    

                 https://www.amazon.com/Disrupting-Class-Disruptive-Innovation -  

                 Change/dp/0071592067 . 

ดนุวัศ สาคริก และวรรณภา ทองแดง (2562). Digital Economy Policies in ASEAN: นโยบายเศรษฐกิจ 

                  ดิจิทัลในอาเซียน. กรุงเทพฯ :มิตรภาพการพิมพ์และสติวดิโอ. 

บุญทัน ดอกไทสง.(2562). รัฐประศาสนศาสตร์เปล่ียนโลก: Disruptive Public Administration.วังน้อย  

                    พระนครศรีอยุธยา: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย. 

ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี. (2563). พิมพ์ครั้งที่ 2. ผู้นํา นักบริหาร กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ:  

                    สํานักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


