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การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลได้สร้างพลวัตใหม่ต่อองค์การทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็น
องค์กรภาครัฐ ภาคธุรกิจ หรือภาคประชาสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคการเมืองซึ่ง
ได้รับผลกระทบอย่างกว้างขวางจากเทคโนโลยีสารสนเทศ วิถีการท างาน การสื่อสาร และ
ความสัมพันธ์เชิงอ านาจในองค์การการเมืองจึงเปลี่ยนแปลงไปอย่างมีนัยส าคัญ 
ปรากฏการณ์ดังกล่าวน าไปสู่ความจ าเป็นในการท าความเข้าใจ “จิตวิทยาองค์การในยุค
ดิจิทัล (Digital Organizational Psychology)” ในฐานะกรอบวิเคราะห์เชิงพฤติกรรม
ที่สามารถอธิบายผลกระทบของเทคโนโลยีต่อบุคลากร ระบบการตัดสินใจ วัฒนธรรม
องค์กร และรูปแบบภาวะผู้น าแบบใหม่

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ



จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ
ส าหรับนักรัฐศาสตร์ การท าความเข้าใจจิตวิทยาองค์การดิจิทัลมีความส าคัญอย่างยิ่ง 

เนื่องจากองค์กรทางการเมืองไม่ว่าจะเป็นพรรคการเมือง หน่วยงานราชการ องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น หน่วยงานความมั่นคง หรือกลไกประชาธิปไตย ล้วนต้องปรับตัวสู่
ระบบการท างานที่อาศัยข้อมูลแบบเรียลไทม์ การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล การ
ตัดสินใจเชิงหลักฐาน (evidence-based decision-making) รวมทั้งแรงกดดันจาก
ความคาดหวังของประชาชนในสังคมเครือข่าย (network society) ภายใต้สภาวะ
ดังกล่าว จิตวิทยาองค์การดิจิทัลมีบทบาทในการอธิบายความต้องการใหม่ของบุคลากร 
การสร้างแรงจูงใจในยุคข้อมูลข่าวสาร การจัดการความสัมพันธ์ในโลกออนไลน์ และการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเมืองที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว



ความหมายขององค์กรดิจิทัล (Digital Organization)

องค์กรดิจิทัล คือ องค์กรที่บูรณาการเทคโนโลยีดิจิทัล ข้อมูล และแพลตฟอร์มเข้ากับ
กลยุทธ์ โครงสร้าง วัฒนธรรม และกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ โดยมีลักษณะ
ยืดหยุ่น ใช้ข้อมูลเป็นฐานการตัดสินใจ และเปิดกว้างต่อการสร้างคุณค่าใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง



แนวคิดจิตวิทยาองค์การดิจิทัล (Digital Organizational Psychology)

จิตวิทยาองค์การดิจิทัล (Digital Organizational Psychology) เป็นแนวคิดที่พัฒนาต่อ
ยอดจากสาขา จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ (Industrial and Organizational 
Psychology: I/O Psychology) โดยมุ่งศึกษาว่า เทคโนโลยีดิจิทัลส่งผลต่อพฤติกรรมมนุษย์ 
กระบวนการท างาน และพลวัตขององค์การอย่างไร ในบริบทของการท างานยุคดิจิทัล 

 จิตวิทยาองค์การดิจิทัล คือ การศึกษากระบวนการทางจิต พฤติกรรม ทัศนคติ และ
ปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การที่ด าเนินงานภายใต้ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงการปรับตัว
ของบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี โครงสร้างการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ 
(Bondarouk & Ruël, 2019; Cascio & Montealegre, 2016)



ในศตวรรษที่ 21 เทคโนโลยีดิจิทัลได้เข้ามามีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
บริหารองค์การ การท างานของบุคลากร และการด าเนินนโยบายสาธารณะของรัฐอย่างลึกซึ้ง 
ปรากฏการณ์ที่เรียกว่า การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล (Digital Transformation) ส่งผลให้ภาครัฐต้อง
ปรับตัวทั้งในด้านโครงสร้างองค์การ กระบวนการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จิตวิทยาองค์การดิจิทัล 
(Digital Organizational Psychology) ได้กลายเป็นกรอบแนวคิดส าคัญที่ช่วยอธิบายพฤติกรรม
ของบุคลากร การปรับตัวต่อเทคโนโลยี และปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
องค์การในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของภาครัฐและการเมืองยุคใหม่ ที่ต้องเผชิญกับ
ความท้าทายด้านเทคโนโลยี การสื่อสารสาธารณะ และความคาดหวังของประชาชน ดังนั้น การท า
ความเข้าใจบทบาทของจิตวิทยาองค์การดิจิทัลจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การภาครัฐ การ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ และการบริหารการเมืองในยุคดิจิทัล

ความส าคัญของจิตวิทยาองค์การดิจิทัลต่อภาครัฐและการเมืองยุคใหม่



แนวคิดนี้มีความส าคัญอย่างยิ่งในยุคปัจจุบัน เนื่องจากองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต้อง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว การท าความเข้าใจมิติทางจิตวิทยาจึงช่วย
ให้สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การดิจิทัลได้อย่างยั่งยืน
1. การสนับสนุนการเปลี่ยนผ่านสู่รัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation)
2. การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภาครัฐ (Developing the Work Efficiency 
of Government Personnel)
3. การเสริมสร้างภาวะผู้น าดิจิทัลในภาครัฐ (Digital Leadership)
4. การสื่อสารทางการเมืองในยุคดิจิทัล (Digital Political Communication)
5. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน (Digital Civic Engagement)
6. การบริหารข้อมูลและการตัดสินใจเชิงนโยบาย (Data-Driven Governance)

ความส าคัญของจิตวิทยาองค์การดิจิทัลต่อภาครัฐและการเมืองยุคใหม่



องค์การดิจิทัล (Digital Organization) กับการเมืองยุคใหม่
องค์กรการเมืองในยุคดิจิทัลมีลักษณะส าคัญ 3 ประการ ได้แก่
 1. โครงสร้างแบบเครือข่าย (Networked Structure) ที่ยืดหยุ่นและเชื่อมโยงข้อมูล
ระหว่างหน่วยงาน
 2. การสื่อสารแบบดิจิทัลเป็นศูนย์กลาง (Digital-first Communication) เช่น ไลน์ กลุ่ม
เฟซบุ๊ก หรือระบบสารสนเทศภาครัฐ
 3. การตัดสินใจบนฐานข้อมูล (Data-driven Governance) เช่น บิ๊กดาต้าการเลือกตั้ง 
การวิเคราะห์พฤติกรรมผู้มีสิทธิเลือกตั้ง และระบบติดตามงานราชการ
 จิตวิทยาองค์การช่วยอธิบายว่าคนในองค์กรต้องปรับทักษะ ความคิด และวิธีท างานอย่างไร
เพื่อให้สามารถด ารงประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างใหม่เหล่านี้



จิตวิทยาองค์การดิจิทัลเน้นศึกษาวิธีที่บุคลากรตอบสนองต่อเทคโนโลยีใหม่ ๆ ซึ่งสามารถ
แยกเป็นประเด็นหลักได้ดังนี้
 1. การรับรู้และทัศนคติต่อเทคโนโลยี (Technology Acceptance)
อ้างอิงจากทฤษฎี TAM (Technology Acceptance Model) การยอมรับเทคโนโลยีขึ้นอยู่กับ
 • การรับรู้ว่ามีประโยชน์ (Perceived Usefulness)

• การรับรู้ว่าง่ายต่อการใช้ (Perceived Ease of Use)
 ในองค์กรการเมือง บุคลากรที่ไม่คุ้นเคยกับระบบดิจิทัลอาจเกิดความวิตกกังวลทาง
เทคโนโลยี (technostress) ส่งผลต่อการท างานและการตัดสินใจ

พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การดิจิทัล



2. แรงจูงใจในการท างานยุคดิจิทัล บุคลากรในยุคใหม่ต้องการ
• งานที่มีความหมาย (Meaningful Work)
• ความยืดหยุ่น (Flexibility)
• การมีส่วนร่วมในการใช้ข้อมูลและนวัตกรรม

ในภาครัฐและองค์กรการเมือง แรงจูงใจเกี่ยวข้องทั้งด้านภารกิจสาธารณะและแรงกดดันจากสื่อสังคมออนไลน์

 3. ปฏิสัมพันธ์ในสภาพแวดล้อมออนไลน์ (Digital Interaction) ระบบการสื่อสารออนไลน์ท าให้เกิด
รูปแบบความสัมพันธ์ใหม่ เช่น

• การสื่อสารแบบไม่เผชิญหน้า (Computer-mediated communication: CMC)
• ความขัดแย้งที่เกิดจากความคลาดเคลื่อนของข้อมูล
• อคติบนโลกออนไลน์ เช่น การอ่านเจตนาผิด (misinterpretation)

พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การดิจิทัล



วัฒนธรรมองค์การในยุคดิจิทัล (Digital Organizational Culture)
วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลประกอบด้วยค่านิยมและบรรทัดฐานที่สนับสนุน

• การเปิดเผยข้อมูล (Transparency)
• นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง (Continuous Innovation)
• การท างานร่วมกันแบบออนไลน์
• การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning)

 ในองค์กรภาครัฐและการเมือง การสร้างวัฒนธรรมเหล่านี้ยิ่งส าคัญ เนื่องจากหน่วยงาน
จ านวนมากยังมีโครงสร้างราชการแบบดั้งเดิม (“ล าดับชั้น-เอกสาร-อนุมัติ”) ท าให้ต้องใช้จิตวิทยา
องค์กรเพื่อการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป



ภาวะผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership)
ในบริบทการเมืองภาวะผู้น าในองค์การดิจิทัลต้องมีคุณลักษณะเพิ่มเติมจากภาวะผู้น าแบบ

ดั้งเดิม ได้แก่
1. วิสัยทัศน์เชิงดิจิทัล (Digital Visioning) ผู้น าต้องเข้าใจแนวโน้มเทคโนโลยี เช่น AI, Big 

Data, IoT (Internet of Things)และประเมินว่ารัฐหรือองค์กรการเมืองควรปรับตัวอย่างไร
2. ภาวะผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลงในโลกดิจิทัล (Digital Transformational Leadership)เน้น

การสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นนวัตกรรม และสนับสนุนการเรียนรู้เทคโนโลยีภายในองค์กร
3. การจัดการข้อมูลและจริยธรรมดิจิทัล ผู้น าต้องให้ความส าคัญต่อ ความปลอดภัยข้อมูล 

(Cybersecurity) ความเป็นส่วนตัว (Privacy) ความโปร่งใสทางดิจิทัล
ซึ่งเป็นประเด็นส าคัญในภาคการเมืองข้อมูลเป็นฐานการตัดสินใจ และเปิดกว้างต่อการสร้าง

คุณค่าใหม่อย่างต่อเนื่อง



แนวคิดจิตวิทยาองค์การดิจิทัล (Digital Organizational Psychology)

1. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Organizational Change Theory : OCT)
2.ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM)
3. ทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ในที่ท างาน (Affective Events Theory : AET)
4. ทฤษฎีระบบสังคม–เทคโนโลยี (Sociotechnical Systems Theory : STS)



ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์การเป็นกรอบแนวคิดส าคัญในการอธิบายกระบวนการที่
องค์การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยเน้นการปรับโครงสร้าง เทคโนโลยี วัฒนธรรม 
และพฤติกรรมของบุคลากร แบบจ าลองส าคัญ เช่น โมเดลของ Lewin และ Kotter ช่วยอธิบาย
ขั้นตอนและกลไกของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ ในยุคดิจิทัล การเปลี่ยนแปลงองค์การมี
ความซับซ้อนมากขึ้น เนื่องจากเทคโนโลยีใหม่ได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานและความสัมพันธ์
ในองค์การ ดังนั้น การเข้าใจทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหาร
องค์การสมัยใหม่ โดยเฉพาะในบริบทของการพัฒนาองค์การภาครัฐและการบริหารรัฐกิจดิจิทัล

1. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Organizational Change Theory)



การเปลี่ยนแปลงองค์การสามารถเกิดขึ้นได้ในหลายระดับ ได้แก่
 1) การเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง (Structural Change) เป็นการปรับโครงสร้างของ
องค์การ เช่น การปรับสายบังคับบัญชา การจัดตั้งหน่วยงานใหม่ การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 
การเปลี่ยนแปลงประเภทนี้มักเกิดขึ้นเพื่อเพิ่มความคล่องตัวและลดขั้นตอนการท างาน
 2) การเปลี่ยนแปลงเชิงเทคโนโลยี (Technological Change) เป็นการน าเทคโนโลยีใหม่
มาใช้ในองค์การ เช่น ระบบดิจิทัล ระบบอัตโนมัติ ปัญญาประดิษฐ์ (AI)  การเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรและรูปแบบการท างาน

1. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Organizational Change Theory)



3) การเปลี่ยนแปลงเชิงวัฒนธรรม (Cultural Change) เป็นการปรับเปลี่ยนค่านิยม ความ
เชื่อ บรรทัดฐาน รูปแบบการท างานร่วมกัน วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ก าหนดว่าการ
เปลี่ยนแปลงจะประสบความส าเร็จหรือไม่ (Schein, 2017)

4) การเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรม (Behavioral Change) เป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
ทัศนคติ และทักษะของบุคลากร เช่น การพัฒนาทักษะดิจิทัล การเรียนรู้รูปแบบการท างานใหม่ 
การพัฒนาทัศนคติเชิงนวัตกรรม

1. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Organizational Change Theory)



Kurt Lewin (1951) อธิบายว่า การเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มจากการท าลายรูปแบบเดิมก่อน 
จากนั้นจึงน าแนวทางใหม่มาใช้ และสุดท้ายต้องท าให้พฤติกรรมใหม่กลายเป็นบรรทัดฐานของ
องค์การซึ่งเสนอว่าการเปลี่ยนแปลงองค์การประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลัก ดังนี้
 1) Unfreezing เป็นขั้นตอนการเตรียมองค์การให้พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง เช่น การ
สร้างความตระหนักถึงปัญหา การอธิบายเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง การลดแรงต้านของบุคลากร
 2) Changing เป็นขั้นตอนการน าแนวคิดหรือระบบใหม่มาใช้ เช่น การใช้เทคโนโลยีใหม่ 
การปรับกระบวนการท างาน การพัฒนาทักษะบุคลากร
 3) Refreezing เป็นขั้นตอนการท าให้การเปลี่ยนแปลงกลายเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม
องค์การ เช่น การก าหนดนโยบายใหม่ การสร้างแรงจูงใจ  การปรับระบบประเมินผล
แบบจ าลองของ Lewin ถือเป็นพื้นฐานส าคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การสมัยใหม่

แบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงของ Lewin (Lewin’s Change Model)



John Kotter (2012) ได้พัฒนาโมเดลการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ได้รับความนิยมอย่างมาก 
โดยเสนอว่า การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จต้องด าเนินการตาม 8 ขั้นตอน ได้แก่ 
 สร้างความรู้สึกเร่งด่วน (Create urgency) สร้างทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Build a 
guiding coalition) สร้างวิสัยทัศน์ (Form a strategic vision) สื่อสารวิสัยทัศน์ 
(Communicate the vision) เสริมพลังให้บุคลากร (Empower employees) สร้างชัยชนะ
ระยะสั้น (Generate short-term wins) ขยายผลการเปลี่ยนแปลง (Sustain acceleration) 
สร้างวัฒนธรรมใหม่ (Institute change) โมเดลของ Kotter เน้นบทบาทของ ภาวะผู้น า 
(leadership) ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง

แบบจ าลอง 8 ขั้นตอนของ Kotter (Kotter’s 8-Step Change Model)



แนวคิด Organization Development (OD) เป็นแนวทางที่เน้นการพัฒนาองค์การผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากร
 ในยุคดิจิทัล การเปลี่ยนแปลงองค์การมีลักษณะส าคัญ ได้แก่ การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล 
(Digital Transformation) การท างานแบบเครือข่าย (Network Organization) การใช้ข้อมูล
ในการตัดสินใจ (Data-Driven Organization) การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Work)

Westerman, Bonnet และ McAfee (2014) ระบุว่า องค์การที่ประสบความส าเร็จใน
การเปลี่ยนผ่านดิจิทัลต้องพัฒนา Digital Capabilities ควบคู่กับ Leadership Capabilities

1. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Organizational Change Theory)



2. ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM)
TAM เป็นกรอบแนวคิดส าคัญที่ใช้ในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ในการยอมรับและใช้งาน

เทคโนโลยีในองค์การ โดยเน้นบทบาทของการรับรู้ประโยชน์และความง่ายในการใช้งานของเทคโนโลยี TAM 
ใช้ศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในการยอมรับและใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศในองค์การ โดยพัฒนาขึ้นโดย 
Fred D. Davis ในปี ค.ศ. 1989 จากพื้นฐานของทฤษฎีการกระท าตามเหตุผล (Theory of Reasoned 
Action: TRA) ของ Fishbein และ Ajzen โดย TAM อธิบายว่า การตัดสินใจใช้เทคโนโลยีของบุคลากรไม่ได้
ขึ้นอยู่กับเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับการรับรู้และทัศนคติของผู้ใช้ต่อเทคโนโลยีนั้นด้วย (Davis, 
1989) ในบริบทของ จิตวิทยาองค์การดิจิทัล (Digital Organizational Psychology) ทฤษฎีนี้มีบทบาท
ส าคัญในการอธิบายว่าเหตุใดบุคลากรในองค์การจึงยอมรับเทคโนโลยีใหม่ ต่อต้านเทคโนโลยี หรือใช้งาน
เทคโนโลยีในระดับที่แตกต่างกัน เพื่ออธิบายปัจจัยทางสังคมและบริบทองค์การที่มีผลต่อการยอมรับเทคโนโลยี 
ในยุคดิจิทัล TAM จึงมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนการเปลี่ยนผ่านสู่ Digital Transformation และการ
พัฒนาองค์การดิจิทัลทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน



2. ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM)
องค์ประกอบส าคัญของ TAM 
แบบจ าลอง TAM ประกอบด้วยตัวแปรส าคัญ 5 ประการ ได้แก่

 1) Perceived Usefulness (การรับรู้ประโยชน์ของเทคโนโลยี)
 2) Perceived Ease of Use (การรับรู้ความง่ายในการใช้งาน)
 3) Attitude Toward Using (ทัศนคติต่อการใช้งาน)
 4) Behavioral Intention to Use (ความตั้งใจในการใช้งาน)
 5) Actual System Use (การใช้งานจริง)



2. ทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM)
ความส าคัญของ TAM ต่อจิตวิทยาองค์การดิจิทัล

ทฤษฎี TAM มีความส าคัญต่อการศึกษาจิตวิทยาองค์การดิจิทัลในหลายประเด็น ได้แก่ 
1. ช่วยอธิบายพฤติกรรมของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยี
2. ช่วยออกแบบระบบเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับผู้ใช้
3. ช่วยลดแรงต้านต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
4. ช่วยสนับสนุนการเปลี่ยนผ่านสู่ Digital Transformation

 องค์การที่เข้าใจปัจจัยทางจิตวิทยาในการยอมรับเทคโนโลยีจะสามารถพัฒนาระบบดิจิทัลที่
มีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยีการท างานในยุคดิจิทัลได้อย่างยั่งยืน



ทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ในที่ท างาน (Affective Events Theory: AET) เป็นกรอบ
แนวคิดส าคัญในสาขาจิตวิทยาองค์การที่อธิบายบทบาทของอารมณ์และความรู้สึก (affect and 
emotions) ต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาโดย Weiss และ 
Cropanzano (1996) ซึ่งเสนอว่า ประสบการณ์ทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นจากเหตุการณ์ต่าง ๆ ในที่
ท างานมีผลโดยตรงต่อทัศนคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
 ทฤษฎี AET อธิบายว่าพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การไม่ได้เกิดจากโครงสร้างหรือระบบ
ขององค์การเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจาก ประสบการณ์ทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นจากเหตุการณ์ในชีวิต
การท างานประจ าวัน
 ก่อนการพัฒนา AET งานวิจัยด้านพฤติกรรมองค์การมักเน้นปัจจัยด้านเหตุผล (rational 
factors) เช่น โครงสร้างองค์การ ระบบค่าตอบแทน ลักษณะงาน กระบวนการตัดสินใจ

3. ทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ในที่ท างาน (Affective Events Theory)



Weiss และ Cropanzano (1996) เสนอว่า สภาพแวดล้อมการท างานก่อให้เกิดเหตุการณ์ต่าง ๆ 
เหตุการณ์เหล่านี้กระตุ้นอารมณ์ของบุคลากร อารมณ์ส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างาน ดังนั้น ความ
เข้าใจเกี่ยวกับ พลวัตของอารมณ์ในที่ท างาน จึงเป็นกุญแจส าคัญในการอธิบายพฤติกรรมองค์การ และชี้ให้เห็น
ว่า อารมณ์ของพนักงานเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในองค์การ ซึ่งมักถูกละเลยในการศึกษาทาง
พฤติกรรมองค์การในอดีต

ทฤษฎี AET จึงเสนอว่า เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในที่ท างานสามารถกระตุ้นปฏิกิริยาทางอารมณ์ของ
พนักงาน ซึ่งส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานในระยะสั้นและระยะยาว
 แนวคิดนี้มีความส าคัญอย่างยิ่งในบริบทของ จิตวิทยาองค์การดิจิทัล เนื่องจากสภาพแวดล้อมการ
ท างานยุคใหม่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่น การท างานทางไกล (remote work) การใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ ซึ่งอาจสร้างเหตุการณ์ทางอารมณ์ใหม่ ๆ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากร

3. ทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ในที่ท างาน (Affective Events Theory)



โครงสร้างของแบบจ าลอง AET
แบบจ าลองของ AET สามารถอธิบายเป็นกระบวนการส าคัญ 5 ขั้นตอน ได้แก่

1. สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Environment Features)
2. เหตุการณ์ในที่ท างาน (Work Events)
3. ปฏิกิริยาทางอารมณ์ (Affective Reactions)
4. ทัศนคติในการท างาน (Work Attitudes)
5. พฤติกรรมการท างาน (Work Behaviors)

3. ทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ในที่ท างาน (Affective Events Theory)



ทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ในที่ท างาน (Affective Events Theory) เป็นกรอบแนวคิด
ส าคัญที่อธิบายบทบาทของเหตุการณ์ในที่ท างานต่ออารมณ์ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากร
ในองค์การ ทฤษฎีนี้เสนอว่าอารมณ์ที่เกิดจากเหตุการณ์ในชีวิตการท างานประจ าวันสามารถส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ใน
ยุคองค์การดิจิทัลที่สภาพแวดล้อมการท างานมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การเข้าใจพลวัตของ
อารมณ์ในที่ท างานจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน

3. ทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ในที่ท างาน (Affective Events Theory)



ทฤษฎีระบบสังคม–เทคโนโลยี (Sociotechnical Systems Theory: STS) เป็นกรอบแนวคิดส าคัญ
ในสาขาจิตวิทยาองค์การและการพัฒนาองค์การ ซึ่งมุ่งอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง ระบบเทคโนโลยี 
(technical system) และ ระบบสังคมของมนุษย์ (social system) ภายในองค์การ โดยมีแนวคิดพื้นฐานว่า 
ประสิทธิภาพขององค์การจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อทั้งสองระบบได้รับการออกแบบและบริหารจัดการอย่างสมดุล
และสอดคล้องกัน
 ทฤษฎีระบบสังคม–เทคโนโลยี เป็นกรอบแนวคิดส าคัญที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีและ
มนุษย์ในองค์การ โดยเสนอว่าองค์การจะมีประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อมีการออกแบบระบบสังคมและระบบ
เทคโนโลยีให้สอดคล้องกัน แนวคิดนี้มีบทบาทส าคัญต่อการออกแบบงาน การพัฒนาองค์การ และการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง ในยุคดิจิทัลที่เทคโนโลยีมีบทบาทส าคัญต่อการท างาน การเข้าใจหลักการของ STSจะช่วยให้
องค์การสามารถพัฒนาเทคโนโลยีควบคู่กับการพัฒนามนุษย์ได้อย่างสมดุลและยั่งยืน
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บทบาทของ Sociotechnical Systems Theory ในองค์การดิจิทัล ในยุค Digital 
Transformation แนวคิด STS มีความส าคัญมากขึ้น เนื่องจากเทคโนโลยีดิจิทัลได้เปลี่ยนแปลง
รูปแบบการท างานขององค์การอย่างลึกซึ้ง

Cascio และ Montealegre (2016) อธิบายว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในองค์การ 
เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) ระบบอัตโนมัติ ระบบคลาวด์ แพลตฟอร์มดิจิทัล จ าเป็นต้องค านึงถึง
ผลกระทบต่อมนุษย์ในองค์การ เช่น การเปลี่ยนแปลงบทบาทของพนักงาน ความเครียดจาก
เทคโนโลยี การปรับตัวของทักษะแรงงาน ดังนั้น การออกแบบองค์การดิจิทัลจึงต้องสร้างสมดุล
ระหว่าง Human system + Digital technology
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ตัวอย่างการประยุกต์ใช้ STS ในองค์การยุคใหม่
 1. การท างานแบบทีมดิจิทัล (Digital Teams) การใช้แพลตฟอร์มออนไลน์ในการท างาน
เป็นทีมต้องค านึงถึงการสื่อสารระหว่างสมาชิก ความไว้วางใจในทีม วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน 
 2. การท างานร่วมกับปัญญาประดิษฐ์ (Human–AI Collaboration) องค์กรต้องออกแบบ
ระบบที่ AI สนับสนุนการตัดสินใจของมนุษย์ มนุษย์ควบคุมกระบวนการส าคัญ
 3. ระบบรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) การพัฒนารัฐบาลดิจิทัลต้องค านึงถึง
เทคโนโลยีบริการภาครัฐ ทักษะดิจิทัลของข้าราชการ การยอมรับเทคโนโลยีของประชาชน

4. ทฤษฎีระบบสังคม–เทคโนโลยี (Sociotechnical Systems Theory)



ผลกระทบของจิตวิทยาองค์การดิจิทัลต่อภาครัฐและนโยบายสาธารณะ
• ระบบราชการต้องปรับโครงสร้างการท างานสู่ระบบดิจิทัล
• บุคลากรรัฐต้องมีทักษะดิจิทัล (digital competencies)
• การออกแบบนโยบายต้องค านึงถึงพฤติกรรมมนุษย์ในสังคมข้อมูล
• การมีส่วนร่วมออนไลน์ของประชาชนต้องออกแบบให้ลดอคติและเพิ่มความโปร่งใส
 บทนี้จึงชี้ให้เห็นว่า “จิตวิทยาองค์การดิจิทัล” เป็นกรอบวิเคราะห์ส าคัญส าหรับนัก
รัฐศาสตร์ เพื่อท าความเข้าใจว่าการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคเทคโนโลยีส่งผลต่อบุคลากร องค์กร 
วัฒนธรรม และการเมืองอย่างไร พร้อมทั้งเน้นบทบาทใหม่ของภาวะผู้น าดิจิทัล การสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรสมัยใหม่ พฤติกรรมมนุษย์ในระบบข้อมูล และพลวัตทางการเมืองในโลกออนไลน์



บทสรุป
ในศตวรรษที่ 21 เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) บิ๊กดาต้า แพลตฟอร์ม

ออนไลน์ และระบบอัตโนมัติ ได้เปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์การทั้งภาครัฐและเอกชนอย่าง
ลึกซึ้ง กระบวนการดังกล่าวเรียกว่า การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล (Digital Transformation) ซึ่งไม่ใช่
เพียงการน าเทคโนโลยีมาใช้ แต่เป็นการปรับเปลี่ยน วัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรมบุคลากร และ
รูปแบบการบริหาร อย่างเป็นระบบ
 การเปลี่ยนผ่านนี้ท าให้เกิดสาขาการศึกษาใหม่ในจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คือ 
“จิตวิทยาองค์การดิจิทัล” ซึ่งศึกษาผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัลต่อพฤติกรรมการท างาน ภาวะ
ผู้น า การตัดสินใจ ความผูกพันต่อองค์การ สุขภาวะทางจิตของบุคลากร งานวิจัยจ านวนมาก
พบว่า การเปลี่ยนผ่านดิจิทัลสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ ความคิดสร้างสรรค์ และการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน หากมีการบริหารจัดการด้านภาวะผู้น า วัฒนธรรม และการเรียนรู้ที่เหมาะสม



จิตวิทยาการเมืองดิจิทัลเป็นสาขาการศึกษาที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการท าความเข้าใจ
พฤติกรรมทางการเมืองในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะบทบาทของสื่อสังคมออนไลน์ ข้อมูลขนาดใหญ่ 
และแพลตฟอร์มดิจิทัลที่ส่งผลต่อการรับรู้ข้อมูล การสร้างความคิดเห็น และการตัดสินใจของ
ประชาชน
 แม้เทคโนโลยีดิจิทัลจะช่วยเพิ่มโอกาสในการมีส่วนร่วมทางการเมือง แต่ก็สร้างความท้า
ทายใหม่ ๆ เช่น การแบ่งขั้วทางการเมือง การบิดเบือนข้อมูล และความเสี่ยงทางจิตวิทยาของผู้ใช้
สื่อ ดังนั้น การท าความเข้าใจกลไกทางจิตวิทยาในโลกดิจิทัลจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนา
ประชาธิปไตยและการบริหารการเมืองในยุคใหม่

บทสรุป
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