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ธุรกิจเทคโนโลยี ผู้บริโภคที่หันมาใช้บริการจากเทคโนโลยีใหม่ๆ เป็นต้น สิ่งหนึ่งที่ผู้บริหารและ
ผู้ประกอบการต้องให้ตระหนักและให้ความส าคัญก่อนที่จะร่วมลงเรือล านี้และน าพาลูกเรือไปให้ถึงยัง
เปูาหมายนวัตกรรมของตน คือ การตัดสินใจด้านเทคโนโลยีที่ตอบโจทย์ความต้องการขององค์กรและ
ธุรกิจและก่อให้เกิดมูลค่าจากการตัดสินใจนี้ หลาย ๆ ท่านคงเคยมีความรู้สึกว่าเทคโนโลยีที่ซื้อหามาใช้ 
หรือพัฒนาขึ้นมานั้นใช้ได้เพียงช่วงเวลาหนึ่ง ไม่คุ้มค่า เทคโนโลยีที่เลือกมาใช้ไม่ตอบโจทย์ในระยะยาว 
หรือแม้กระทั่งต้องเสียค่าเสื่อมจากเทคโนโลยีไปตามกาลเวลาเพราะจะเอาไปขายต่อก็ขายไม่ได้ ดังเช่น 
แอพพลิเคชั่นต่าง ๆ ที่อยู่ในองค์กรและธุรกิจ  

แต่ก็มีหลายท่านคิดว่า Nothing ventured, nothing gained หากไม่มีการลงทุนด้านตัว
เทคโนโลยีหรือบุคลากรด้านเทคโนโลยีแล้ว จะท าให้องค์กรและธุรกิจพลาดโอกาสในการเติบโตและ
การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันไปไม่น้อย 
 ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ต่างปรับตัว ปรับระบบ ปรับแนวคิดเข้าสู่โลก
เทคโนโลยี และองค์กรจ านวนไม่น้อยที่ต่างจัดสรรเงินทุนและงบประมาณเพ่ือมาใช้ในการพัฒนา
เทคโนโลยีเพ่ืองานด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับต่าง ๆ เทคโนโลยีที่องค์กรเลือกใช้ในงานทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่ เทคโนโลยีเพ่ือการสนับสนุนการท างานร่วมกันและเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการตัดสินใจ และแอพพลิเคชั่นบนโทรศัพท์เคลื่อนที่เพ่ือการ
ใช้งานเฉพาะด้าน เป็นต้น ซึ่งเทคโนโลยีเหล่านี้ถือเป็นส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุผลลัพธ์ด้านการรักษา
บุคลากร การคัดเลือกบุคลากร และการพัฒนาบุคลากรได้ หรือที่เราเรียกรวม ๆ ว่า e-HRM อย่างไรก็
ตามไม่ใช่ทุกกลยุทธ์ที่ใช้จะประสบความส าเร็จเสมอ เนื่องจากตัวเทคโนโลยีเองไม่สามารถท าให้เกิดผล
ลัพธ์ที่ดีที่สุดได้ จ าเป็นที่จะต้องใช้แนวทางบริหารและจัดการเข้ามาร่วมในกระบวนการขับเคลื่อน
เทคโนโลยีด้วย 
 Marler และ Fisher ผู้แต่งได้ให้กรอบแนวคิดแก่ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ด้านการบริหารและการจัดการซึ่งประยุกต์แนวคิดจากหลากหลายสาขา ได้แก่ การจัดการเชิงกล
ยุทธ์ เศรษฐศาสตร์ การบัญชี การเงิน พฤติกรรมองค์กร และการจัดการระบบสารสนเทศ เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจให้แก่ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานถึงหนทางที่หลากหลายในการเพ่ิมมูลค่าและคุณค่าของการ
ตัดสินใจที่เก่ียวข้องเทคโนโลยีด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วยมุมมองเชิงกลยุทธ์ 
 หนังสือเล่มนี้ Making HR Technology Decisions: A Strategic Perspective ผู้เขียนแบ่ง
เนื้อหาออกเป็น 6 บทด้วยกัน  
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ในบทแรกของหนังสือ (Chapter 1: Introduction) เล่าถึงประวัติและวิวัฒนาการของ
เทคโนโลยีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความท้าทายต่าง ๆ ในการน าแนวปฏิบัติ (Practices) ของ
งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ผนวกเข้ากับนวัตกรรมทางเทคโนโลยีในช่วงเวลา 50 ปีที่ผ่านมา เริ่มจาก
ในยุคที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังเป็น งานบริหารบุคคล (Personnel management) และ
เทคโนโลยียังอยู่บนพ้ืนฐานของแฟูมข้อมูล (Transaction data) เคลื่อนสู่ยุคระบบบริหารทรัพยากร
ทั่วทั้งองค์กร (Enterprise Resources Planning) ยุคซึ่งฝุายทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถเชื่อมโยง
กระบวนการงานทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกระบวนการธุรกิจและสะท้องถึงมูลค่าและคุณค่าที่เกิดขึ้นจาก
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

แรงกดดันจาก Cloud technology ส่งให้งานทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความส าคัญกับความ
มั่นคงปลอดภัยของข้อมูลบุคคลและข้อมูลองค์กร รวมถึงข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับทุนทางปัญญา 
(Intellectual capital) ในองค์กรด้วย และแน่นอนว่าในยุคปัจจุบันที่เทคโนโลยี Mobile 
computing, Social media, Internet of Things ก็ผลักดันให้งานทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างสรรค์
ระบบบริหารของตนเชื่อมต่อกับแนวโน้มเทคโนโลยีเหล่านี้ให้ได้อย่างเป็นรูปธรรมและเกิดมูลค่าต่อ
องค์กรและธุรกิจอย่างเป็นที่ยอมรับ 

บทที่ 2 The Value Proposition: A Strategic Perspective ชี้ให้เห็นถึงมุมมองคุณค่าจาก
เทคโนโลยี e-HRM ผู้บริหารต้องมีพ้ืนฐานความรู้ในการระบุคุณค่าที่องค์กรและธุรกิจจะได้รับจาก
เทคโนโลยีต่าง ๆ ได้ เพ่ือให้ตนเองไม่ตกหลุมพรางของผู้ขายเทคโนโลยีและกระแสชวนเชื่อเทคโนโลยี
จากผู้ที่หาประโยชน์จากเทคโนโลยี โดยผู้เขียนน าเสนอกรอบความคิดในการตัดสินใจจากมุมมอง
สภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อมภายใน จากตัวเทคโนโลยี ผู้บริหารสามารถตัดสินใจโดยใช้
มุมมองอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ จะใช้มุมมองร่วม ผู้เขียน กล่าวว่า “…There is no best way…” ซึ่ง
ในท้ายที่สุด เป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะก าหนดกรอบความคิดในการตัดสินใจที่เหมาะสมต่อความ
ต้องการและสถานะขององค์กรและธุรกิจของตนให้มากท่ีสุด  

สิ่งที่ได้จากการอ่านบทที่ 2 ในหนังสือเล่มนี้ ยิ่งสะท้อนให้เห็นว่า การตัดสินใจด้านเทคโนโลยี
เพ่ืองานทรัพยากรมนุษย์ ไม่ใช่เป็นเพียงการตัดสินใจตามกระแสเทคโนโลยี หรือค าเชิญชวน หรือ
ค าพูดกระตุ้นทางการตลาด แต่หากเป็นการตัดสินใจที่ผู้บริหารต้อง Rationalize ให้กับองค์กรและ
ธุรกิจของตนได้ ซึ่งมุมมองคุณค่าต่อเทคโนโลยีที่หลากหลายแตกต่างกันไปของผู้บริหาร จะช่วย
ก่อให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาเทคโนโลยีในอนาคตต่อไปด้วย กล่าวคือ เมื่อผู้ใช้ประโยชน์เห็นคุณ
ค่าที่นอกเหนือไปกว่าที่ผู้ผลิตคิด ผู้ผลิตก็สามารถสานต่อคุณค่าของเทคโนโลยีขึ้นไปอีก ปรากฏการณ์
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เช่นนี้เป็นการส่งเสริมนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น ผ่านการร่วมกันสร้างสรรค์   
 เมื่อมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรและธุรกิจ สิ่งที่เกิดขึ้นไม่ใช่เป็นพียงกรอบแนวคิดอีก
ต่อไป แต่กลายเป็นความจริงในการด าเนินงาน นั่นคือ เรามีค่าใช้จ่ายเกิดขึ้น เราต้องพบกับปัญหาและ
อุปสรรคในการด าเนินงาน และเราต้องแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นให้ได้เพ่ือให้การตัดสินใจลงทุนนี้ ไม่ถูก
กล่าวหาว่าเป็นการตัดสินใจที่ผิดพลาด เฉกเช่นเดียวกับนวัตกรรมอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่เพียงไอเดียดีเท่านั้นที่
จะท าให้องค์กรและธุรกิจอยู่รอด แต่การบริหารความคุ้มค่าของนวัตกรรม และการ Scalable 
นวัตกรรมกับสภาพองค์กรและธุรกิจ ต้องท าให้ประสบผลส าเร็จด้วย ในบทที่ 3 นี้ (Chapter 3: 
Organizational Boundaries: Insourcing or Outsourcing Decisions) ผู้แต่งได้ให้กรอบในการ
บริหาร เพ่ือท าให้ e-HRM หรือ HR technology solutions ที่ผู้บริหารตัดสินใจใช้นั้นเกิดความคุ้มค่า 
กรอบในการบริหารนี้ คือ การตัดสินใจที่จะบริหารจัดการเทคโนโลยีด้วยตนเอง หรือ ว่าจ้างผู้ให้บริการ
ภายนอกมาบริหารจัดการเทคโนโลยี   
 ผู้บริหารอาจมองว่าการตัดสินใจ Insource หรือ Outsource เป็นการตัดสินใจที่ไม่ยาก 
พิจารณาจากความสามารถขององค์กร และความสามารถของผู้ให้บริการ หรือ ตัดสินใจจากค่าใช้จ่าย
ระหว่างการบริหารจัดการเองกับราคาของผู้ให้บริการ ผู้แต่งเน้นให้เราเข้าใจถึงทฤษฎี Economic 
theory และ Agency theory ซึ่งแท้จริงแล้วการเปลี่ยนแปลงระบบงานทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น e-
HRM เกี่ยวข้องกับเรื่องของความสัมพันธ์ (Relationship) ด้วย ความสามารถขององค์กรและธุรกิจจะ
พัฒนาขึ้นได้และยืนยาวแค่ไหน เกี่ยวกับความสามารถของผู้ให้บริการ e-HRM ที่องค์กรเลือกให้เป็นผู้
บริการเช่นกัน หากมุมมองการท างานและความสัมพันธ์เกิดความแตกต่างขึ้น องค์กรคงต้อง
เตรียมพร้อมในการดึงการให้บริการต่าง ๆ จากบริษัท Outsource กลับเข้ามาด าเนินการด้วยตนเอง 
ซึ่งประเด็นนี้เองท่ีท าให้การตัดสินใจด้านเทคโนโลยีไม่เป็นแค่การตัดสินใจ Make or Buy 
 เมื่อองค์กรและธุรกิจได้ท าการประเมินและการวิเคราะห์การตัดสินใจเลือกเทคโนโลยีในเชิงกล
ยุทธ์อย่างดีแล้ว ประเด็นของการน าไปใช้ การเกิดผลเป็นรูปธรรม หรือ การ Realization จาก
เทคโนโลยี e-HRM จะประสบความส าเร็จด้วยหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับผู้ใช้เป็นส าคัญ ในบทที่ 4 
(Chapter 4: Training and Change Management) ผู้แต่งได้ให้กรอบแนวคิดว่า เราจะสามารถท า
ให้เทคโนโลยีเกิดคุณค่ามากที่สุดได้อย่างไร โดยทฤษฎีและหลักการที่ใช้อ้างอิง ประกอบด้วย Training 
needs analysis, Design of training methods, Training transfer และ Technology 
Acceptance Model (TAM) เพ่ือให้ผู้ใช้สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี e-HRM ข้ามพ้นก าแพง
ของการไม่ยอมรับเทคโลยีและอัตราการใช้ เทคโนโลยี ในระดับต่ า  รวมถึงทฤษฎี  Change 
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management ของ John Kotter ปัญหาเหล่านี้เกิดขึ้นเสมอในทุกครั้งที่มีการตัดสินใจน าเทคโนโลยี
ใหม่เข้ามาในการด าเนินงาน ข้อผิดพลาดของหลายองค์กรที่ละเลยการบริหารและจัดการในเรื่อง
เหล่านี้  คือ การปล่อยให้เทคโนโลยีเข้าถึงผู้ใช้ด้วยตัวเองและไม่พยายามเร่งผลักดันการซึมซับ
เทคโนโลยีเหล่านี้ในตัวบุคลากรในองค์กรให้กลายเป็นความสามารถของบุคลากร  
 เมื่อเทคโนโลยี e-HRM เกิดการน าไปใช้อย่างทั่วถึงในองค์กรแล้ว การวัดผลลัพธ์ที่เกิดจาก
เทคโนโลยีในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านการเงิน ด้านกระบวนการภายใน ด้านลูกค้า ฯลฯ ก็มีความส าคัญ
เช่นกัน ในฐานะที่ผู้เขียนมีประสบการณ์ในการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้พบข้อเท็จจริงที่ว่า ยิ่ง
องค์กรและธุรกิจสามารถประเมินผลลัพธ์ของเทคโนโลยีและมูลค่าที่ได้รับจากการตัดสินใจด้าน
เทคโนโลยีได้ชัดเจนเท่าไร นั่นแสดงให้เห็นถึงความสามารถขององค์กรและธุรกิจในด้านการบริหาร
เทคโนโลยี ซึ่งเอาจริงเอาจังกับการลงทุนเทคโนโลยี ไม่ใช่มองเทคโนโลยีเป็นแค่ “เครื่องมือ” แต่มอง
เทคโนโลยีเป็น “กลยุทธ์” ที่สร้างผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม  
 ผู้แต่งชี้ให้เห็นถึงการประเมินผลลัพธ์ผ่านทฤษฎี Sociotechnological theory ซึ่งการวัด
และการประเมินผลลัพธ์ของเทคโนโลยีมีมิติที่เกี่ยวข้องระหว่างกันของ Technological processes 
และ People processes การวัดและประเมินโดยใช้มิติเทคโนโลยีอย่างเดียว เช่น จ านวนระยะเวลา
รอคอยที่ลดลง จ านวนผลผลิตที่เกิดข้ึนในหนึ่งเดือน อาจไม่เพียงพอที่จะสะท้อนผลลัพธ์ของเทคโนโลยี 
หากบุคลากรไม่ได้รับการลดจ านวนงานลงและน าเวลาไปใช้ในงานอ่ืน ๆ ดังนั้นเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
ที่ต้องหาจุดตรงกลางที่เกี่ยวข้องกับมิติเทคโนโลยีและคน ซึ่งในบทที่ 5 (Chapter 5: Measuring 
Value Creation) นี้ ผู้แต่งได้เสนอแนวทางการวัดและประเมินผลลัพธ์ของเทคโนโลยีไว้ได้น่าสนใจไม่
น้อย  
 การตัดสินใจด้านเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถน าองค์กรและธุรกิจไปสู่
สิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่า นั่นคือ นวัตกรรม ซึ่งเมื่อผู้อ่านได้อ่านหนังสือมาจนถึงบทที่ 6 - Innovation: The 
Next Big Thing  นี้ ท่านจะพบว่าการบริหารและการจัดการเทคโนโลยี เป็นรากฐานขององค์กรที่
ต้องการขึ้นมาเป็นผู้น าด้านนวัตกรรม นวัตกรรมนั้นมีส่วนประสมเชิงสังคมท่ีซับซ้อนกว่าเทคโนโลยีมาก
นัก ซึ่งในบทนี้ ผู้แต่งได้น าเสนอถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการที่องค์กรต้องการเข้าสู่โลก
นวัตกรรม และผู้บริหารต้องอาศัยมุมมองใหม่ๆ ในการบริหารจัดการ เช่น Diffusion of Innovation 
(DOI), Dynamics of Innovation เพ่ือช่วยขจัดมุมมองเชิง Linear ที่คิดว่า เราน าเทคโนโลยีมาใช้ เรา
จะเป็นองค์กรนวัตกรรมได้ หรือ คนของเราใช้เทคโนโลยีเป็น เราจะสร้างนวัตกรรมได้  
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 สุดท้ายนี้ ผู้เขียนขออัญเชิญพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรมินทร-มหาภูมิพลอ
ดุลยเดช ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า ณ อาคารใหม่สวนอัมพร 
วันเสาร์ที่ 18 ตุลาคม 2523 
    “การใช้เทคโนโลยีอันทันสมัยในงานต่าง ๆ นั้น ว่าโดยหลักการควรจะได้ผลมากในเรื่อง
ประสิทธิภาพการประหยัดและการทุ่นแรงงาน แต่อย่างไรก็ตามก็ยังคงต้องค านึงถึงสิ่งอ่ืนอันเป็น
พ้ืนฐานและส่วนประกอบการงานที่ท าด้วย อย่างในประเทศของเราประชาชนท ามาหาเลี้ยงตัวด้วยการ
กสิกรรมและการลงแรงท างานเป็นพ้ืนฐาน การใช้เทคโนโลยีอย่างใหญ่โตเต็มรูปหรือเต็มขนาดในงาน
อาชีพหลักของประเทศย่อมจะมีปัญหา เช่นอาจท าให้ต้องลงทุนมากมายสิ้นเปลืองเกินกว่าเหตุหรือ
อาจก่อให้เกิดการว่างงานอย่างรุนแรงขึ้นเป็นต้น ผลที่เกิดก็จะพลาดเปูาหมายไปห่างไกลและกลับ
กลายเป็นผลเสีย ดังนั้นจึงต้องมีความระมัดระวังมากในการใช้เทคโนโลยีปฏิบัติงาน คือควรจะพยายาม
ใช้พอเหมาะพอดีแก่สภาวะบ้านเมืองและการท ากินของราษฎร เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลด้วยความ
ประหยัดอย่างแท้จริง จึงขอให้บัณฑิตพยายามใช้วิชาการและเทคโนโลยีด้วยความฉลาดรอบคอบทุก
แง่ประเด็น” 
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