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บทคัดยอ 

บทความเรื่องน้ีไดอธิบายถึงวรรณกรรมงานวิจัยที่เก่ียวกับทรัพยากรบุคลที่เปนภารกิจหลักประเด็น
ปญหาของผูประกอบการจนถึงวิกฤต โรคระบาด โควิด 19 การแกไขปญหาการทํางานในสถานการณที่
ยากลําบากบทเรียนการเตรียมพรอมที่เกิดขึ้นใหมในยุคการเปลี่ยนแปลงเขาสูปญญาประดิษฐ คําจัดความถึง
นวัตกรรมเพ่ือกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรความเขาใจถึงองคประกอบเชิงกลยุทธในการ
เขาถึงเพ่ือการพัฒนาประสิทธิภาพจนถึงการปฏิวัติอุตสาหกรรมเพ่ือกาวเขาสูนวัฒกรรมใหม ปญญาประดิษฐ 
การจัดระเบียบโลก และสถาปตยกรรมในดานทรัพยากรบุคคล การจัดลําดับขั้นของงานการวางแผนงานการ
วิเคราะหระบบงาน และการออกแบบความคิดสงผลตองานองคกรในอนาคตเน้ือหาทั้งหมดเพ่ือหลักการ
ทรัพยากรบุคคลและเปนประโยชนตอการเตรียมความพรอมพัฒนาบุคลากรใหทันสมัยพรอมรับมือกับการ
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  Abstract  

       This article describes the research literature relating to Human resources that are the 
main task Entrepreneurs until the epidemic crisis, Covid 19 Solving work problems in difficult 
situations emerging in the transition into artificial intelligence. The term "innovation" to create 
efficiency in the organization. An understanding of the strategic elements of access to effective 
development until the industrial revolution in order to step into a new innovation in artificial 
intelligence Organizing the world and architecture in human resources Job hierarchy, job 
planning, system analysis, and idea design will affect the organization's work in the future. All 
content is for human resource principles and is useful for preparing personnel to be 
modernized and ready to handle growth. In the future 
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บทนํา  
 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหโลกกาวเขาสูยุคการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งในสวนของ
องคกรเอกชนและหนวยงานรัฐ รวมถึงระบบการสื่อสาร การบริโภค ปญญาประดิษฐถือเปนสิ่งที่ตอง
เตรียมพรอมในการรับมือ (Hamed, Babak, Zahra, Masih & James, 2020) ในเวลาที่พฤติกรรมของมนุษย
ตองเผชิญกับโลกใหม วิถีชีวิตใหมหรือเรียกอีกอยางวา new normal พรอมการดําเนินชีวิตที่สามารถพลิกผัน
ไดตลอดเวลา การจัดการทุนมนุษยในอนาคตถือวาโอกาสและความลมเหลวสามารถมาพรอมกันไดและเกิดขึ้น
ไดอยางไมทันตั้งตัว เมื่อมนุษยนําเอาเทคโนโลยีเขาสูสภาพแวดลอมทางธุรกิจแบบเต็มรูปแบบมากยิ่งขึ้น 
(Micheline, Norbert & Pierre, 2008) ในเวลาที่โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญจะใชแรงงานเพียงไมมาก
เพราะเครื่องจักรและหุนยนตจะเขามามีบทบาทมากขึ้น (Patrick, 2018) 
 ในยุคของการเปลี่ยนแปลงน้ัน ความทันสมัยจะสรางความสําเร็จใหกับธุรกิจหรืออาจจะสรางผลเสีย
ตามมา ถือวาการลดตนทุนดวยเทคโนโลยีกับกําลังคนที่นอยลงน้ันเปนวัฏจักรที่จะคืบคลานเขามาหาเราเร็วขึ้น 
เปนโจทยที่คอนขางกวางและเขาใจไดไมยากเมื่อสิ่งใหมเขามาในรูปแบบของทรัพยากรมนุษยที่มี
ปญญาประดิษฐที่ยอดเยี่ยมและรวดเร็ว ทําใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานนอยลง เกิดคุณภาพในการ
บริการที่ดีขึ้น เพราะน่ันคือพันธกิจแบบใหมในโรงงานอุตสาหกรรมในอนาคต ทั้งในสวนของดิจิทัลหรือ
ปญญาประดิษฐ แตปจจุบันน้ีมีองคกรเพ่ียงไมก่ีแหงเทาน้ันที่ใชประโยชนจากศักยภาพของกระบวนการทาง
เทคโนโลยี ในเวลาน้ีเริ่มที่จะเพ่ิมขึ้น เครื่องจักรทันสมัยเล็กใหญถูกนํามาใช แตจะเกิดขึ้นในเมืองไทยและ
ประเทศเพ่ือนบานเพียงบางสิ่งเทาน้ัน ซึ่งสื่อมักจะประโคมแบบเกินความจริง เพราะทุกอยางสงผลตอ
วัตถุประสงคทั้งในดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ตนทุน มนุษยธรรม เปนปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจตอ
นายจางเปนอยางมาก (Sherry, David & Lawrence., 2002) ตัวอยางกรณีศึกษา ประเทศที่มีประชากร
จํานวนมากอยางประเทศอินเดีย เทคโนโลยีถูกใชอยางจํากัดและจําเปน สําหรับบางสิ่งที่สามารถใชจํานวน
แรงงานได แตบางอยางเทคโนโลยีจําเปนอยางย่ิงเพ่ือการปกปองประเทศ เชน กรณีการพัฒนาหัวรบนิวเคลียร 
นัยยะของเน้ือหาที่ผูเขียนจะอธิบายหมายถึงเหตุผลบางสิ่งใหความสําคัญและบางสิ่งรัฐบาลควรมีไวแบบ
พอประมาณ (Jayita, 2015) คงจะเปนเร่ืองที่ใชสัดสวนทางเทคโนโลยีอยางจํากัดทั้งในประเทศที่มีประชากรที่
ตางกันไป แตการต้ังขอสังเกตจากผูเช่ียวชาญทางทรัพยากรมนุษยหลายทานใหความหมายที่ตางกันออกไปใน
เรื่องของการคัดเลือกและความจําเปน ตนทุนมหาศาลกับการใชเครื่องจักรมาแทนคน  
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จากเน้ือหาที่กลาวถึงขางตนเก่ียวกับการใชเครื่องจักร อางอิงจากงานวิจัยของ Simon, Bill and 
Dale, 2019 กลาววา SME เปนเหมือนความสามารถในการผสมผสานมุมมองเชิงกลยุทธที่มีสองมิติ คือการ
มุงเนนกลยุทธหลัก และความสามารถในการจัดการแบรนด / ความสามารถในการดําเนินงานที่เหมาะสมที่สุด
เพ่ือเพ่ิมผลกําไรและประสิทธิภาพของธุรกิจ เมื่อธุรกิจขาดประสบการณที่จะรับกับขอเสนอที่ทันสมัยและ
ความสามารถน้ัน ทําใหมนุษยเริ่มเรงที่จะศึกษาในการนําเทคโนโลยีเขามาแบบเต็มรูปแบบ เพราะความ
คาดหวังอยางรวดเร็วในการทํากําไร และอุปสรรคที่เกิดขึ้นในงานทรัพยากรมนุษย เมื่อการกาวเขาสูดิจิทัลน้ัน
ยังคงเปนความเช่ือที่ชัดเจนในการกาวเขาสูความทันสมัยของบริษัทและองคกร (Bondarouk & Ruël, 2009)  

ผูเขียนจะยกตัวอยาง ระบบการสรรหาที่ใชระบบดิจิทัลในการดําเนินการ เพราะการสรรหาบุคลากร
บางครั้งความซับซอนบางอยางก็ยังไมสามารถแกปญหาได แตสามารถชวยใหงานทําไดดีและเร็วขึ้นได ดิจิทัล
สามารถชวยไดเพียงระดับหน่ึงเทาน้ัน แตในทศวรรษที่ 21 เปนการเติบโตที่รวดเร็ว ซึ่งเราไมควรที่จะประมาท 
ปญหาที่เกิดขึ้นถือเปนสิ่งที่รัฐบาลและทุกหนวยตองเตรียมพรอม 

การทบทวนวรรรกรรม 
การสํารวจบทความวิจัยที่นาเช่ือถือในตางประเทศที่ไดรับการตีพิมพในวารสารที่อยูในฐานขอมูล 

ดัชนีที่แวดวงวิชาการใหการยอมรับถือวาเน้ือหาของบทความไดรวมถึงคํานิยามของนักวิจัยและผูเช่ียวชาญใน
งานทรัพยากรบุคคลเพ่ือการรวบรวมนวัตกรรม สงผลใหเน้ือหาของบทความนาสนใจมากย่ิงขึ้น 

ภารกิจหลักของนักทรัพยากรบุคคล 
 การที่ผูเขียนตองการสื่อถึงภารกิจสําคัญของนักทรัพยากรบุคคลทั้งในสวนขององคกรขนาดเล็ก

และขนาดใหญ โดยทําเปนมืออาชีพและความเหมาะสมน้ัน การรับสมัครงานเพ่ือพัฒนาความสามารถใหกาว
เขาสูระดับมืออาชีพ หากการทํางานไมมีประสิทธิภาพองคกรจะไดรับผลกระทบและเกิดผลเสียตามมา 
(Windes, 1961) อยางไรก็ตาม สภาพแวดลอมทางธุรกิจในปจจุบันมีความทาทายมากย่ิงขึ้น ทุกอยางมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา (Mark, Carl, & Gbolahan, 2014) การมีสวนของเทคโนโลยี จํานวนประชากร 
กลุมคนสูงอายุ แรงงานขามชาติที่มีความขยันอดทนมากกวาตอบโจทยองคไดอยางดี (Robert, Gerald & 
Rhonda,. 2007; Marilyn, 1987; Kurt, 2007) ปจจัยที่ผูประกอบการยังคงใหความสําคัญและเปนตนทุนใน
การทํางานที่ดีโดยมีการจางงานเปนเหมือนการสรางคุณคาทําใหเกิดรายได (Kristen, 2014) บางครั้ง
ผูประกอบการอาจจะเผชิญภาวะความเสี่ยง (Christophe & Franck 2014) คุณคาของผูประกอบการที่ไมควร
มองขามคือการสรางแหลงงานโดยที่ทําความเขาใจกับเทคโนโลยีและแรงงานคน (Jarrod & Richard, 2011)  

ประเด็นที่เกิดปญหาของผูประกอบการ 
 เน้ือหาเปนการรวบรวมเอาวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่ไดอธิบายไปกอนหนา

น้ัน แตในความทาทายประการหน่ึงคือ บริษัทในปจจุบันใหพนักงานมีสวนรวมและสงเสริมความรวมมือ เพราะ
ถือเปนสิ่งสําคัญกับองคกรและดํารงรักษา ถือเปนปจจัยในความเปนมนุษยธรรมในองคกร หากวาปรากฏการณ
ที่เรียกวา AI หรือ Block chain เขามากขึ้นและเปนหน่ึงในตัวขับเคลื่อน ทั้งสองเปนเหมือนเรื่องราวใหมที่คน
ยุคน้ีมักจะใหความสนใจเรียนรู โดยกลุมคน Gen X ที่ถือเปนกลุมคนที่อยูในยุคเปลี่ยนผานมากที่สุดในทัศนะ
ของผูเขียน และตองเผชิญแบบทันทวงที่ ความทันสมัยที่เขามามีบทบาทรอบดานของชีวิตเรา 

วิกฤตการณ โควิด-19 กับภาระงานที่บาน 
 วิกฤตการโควิด-19 (Prince, Fang, Nora & Li, 2020) สงผลตอชีวิตประจําวันของผูคนทั่วทั้ง

โลกอยางมาก ทําใหมีผลตอการทํางาน ที่จะตองทํางานจากที่บานหรือที่เราเรียกกันวา Work From Home 
(Teresa & Aida, 2020) นวัตกรรมที่ปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วในวงการทรัพยากรบุคคล การมีสวนรวมของ
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พนักงานในอีกรูปแบบหน่ึงที่ไมจําเปนตองมาทํางานที่องคกร ทํางานโดยการใชเทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของ 
(Samantha, Kaila, Reeshad & Ronald, 2016) สภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นในบานกับที่ทํางานอาจจะมองเปน
ปจจัยเล็กนอย แตอาจจะสงผลตอการปฎิบัติงานได ความคุนเคยกับสถานที่ บทบาทของงานที่เกิดในองคกร
กับในบานที่เปนสถาบันครอบครัว อาจจะเหมาะสมกับบางบริษัทและบางแผนกเทาน้ัน (Glen, 2006) 
 บทเรียนใหมที่เกิดขึ้นในเวลาที่โลกกาวเขาสูยุคที่เรียกวา Disruptive โควิด-19 
  สิ่งที่ผูประกอบการไดรับถือเปนประสบการณแปลกใหม การพยายามลดตนทุนเพ่ือผลประโยชน
ของบริษัท บางครั้งรูปธรรมการวางแผนงานก็ไมไดงายอยางที่คิดไว โควิด-19 ทําใหผูประกอบการตองประสบ
ปญหาเหลาน้ีมาหลายเดือน กระบวนการใหมเกิดขึ้นจากความสําเร็จของกรณีศึกษาถึงการเอางานกลับไปทําที่
บาน โดยเฉพาะในความเปนประเทศเอเชียอยางไทย ถือวาการดูแลดีกวาหลายประเทศในการแกปญหาโควิด-
19 อาจจะดวยอากาศที่รอนในเดือนเมษายนกับพฤษภาคม รวมทั้งการรักษาระเบียบสังคม การจํากัดเวลา ถือ
เปนการการลดพฤติกรรมของคนในบางเรื่องใหสงบลง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเดิมๆ (Patrick, et al., 
2020) ประเทศไทยถือวาอัตราการจางงานที่รัฐใหความชวยเหลือแบกรับภาระใหกับประชาชนทั้งในสวนของ
เงินอุดหนุน และอีกหลายประเทศเพ่ือนบานไทยในเอเชียที่มีวิธีการแกไขปญหาที่มีประสิทธิภาพที่ชาติจาก
ตะวันตกยังใหความสนใจ (Joob, & Wiwanitkit, 2020) 
 ทรัพยากรบุคคลพัฒนาความสามารถในยุค Disruptive  
  เมื่อโลกพัฒนาไปอีกขั้น การไดรับคําตอบจาก Chatbot ( Yuichiro, et al., 2019) โดยที่ไมได
เจอกับการตอบของมนุษย ในความเปนจริงสําหรับนายจางที่พัฒนาตนเองจนเกิดความกาวหนา สิ่งที่สงผลใหมี
การพัฒนาในการจัดการใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลง การมุงเนนจัดการคนที่มีความสามารถในฝายทรัพยากร
บุคคลน้ันไมใชสิ่งที่จะมาตอสูเพ่ือสรางนวัตกรรมใหม แตเปนเรื่องที่ผูบริหารงานบุคคลเขาใจและคอยเปนคอย
ไป (Bondarouk & Ruël, 2009) จุดประสงคของบทความน้ีคือการใชความรูจากสาขาวิชาที่อยูติดกับฝาย
ทรัพยากรบุคคลและดูวาการจัดการความสามารถตามที่นายจางทั่วโลกมีความกาวหนาในขณะน้ีสามารถทําได 
และแนนอนวาสิ่งที่ไดเริ่มเพ่ือสรางแนวทางการจัดการความสามารถใหม ไมไดเรียกวาการจัดการความสามารถ
หรือทรัพยากรบุคคล ในขณะที่เน้ือหาของบทความน้ีมุงเนนการจัดการที่ทันสมัย การปรับปรุงระบบการจัดการ
ผานการประยุกตใชในหลักทรัพยากรบุคคล นําไปใชกับสาขาที่กวางขึ้นของทรัพยากรมนุษยไดมากขึ้นกวาเดิม 
บทความน้ียังใหขอมูลเชิงคุณภาพที่รวบรวมโดยผูเขียนผานการสังเกตการมีสวนรวมของการดําเนินงานดาน
ทรัพยากรบุคคล โดยใชนวัตกรรมในบริษัทที่ทํางานผานระบบดิจิทัล (Frédéric, Stéphane & Grégory, 
2019)  
  ใหคําจํากัดความการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ (Josephs, 1977) 
   1. ทบทวนวรรณกรรมเพ่ือการพัฒนา 
   2. ประการที่สองเราระบุตัวขับเคลื่อนหลักของการปฏิวัติรูปแบบใหมของงานทรัพยากร
บุคคลและการแบงสาขาเพ่ือการจัดการใหเกิดความสามารถ 
   3. ประการที่สามเราเสนอสถาปตยกรรมการจัดการใหมและการจับคูวิธีคิดใหเกิดผลลัพธที่
เปนนวัตกรรม (Chinho, et al., 2002) เพ่ือเพ่ิมคุณคาใหกับองคกรและกระบวนการจัดการของผูปรับ
โครงสราง ในที่สุดเราเสนอประเด็นที่กวางขึ้น ซึ่งบุคคลนายจางและสังคมตองสํารวจและแกไขปญหาเก่ียวกับ
อนาคตของงานบุคคล (Nik, 2018) 
   4. การพัฒนาความสามารถเกิดขึ้นในโลกของผูปฏิบัติงาน HR ประมาณสองทศวรรษที่ผาน
มา (Tanya, Emma & Elfi, 2017) ในชวงปลายป 1990 
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   5. ปรากฏการณเกิดขึ้นอยางมากมายและถือเปนแรงผลักดันสําคัญ การมุงเนนเพ่ือปรับปรุง
คนใหพรอม เปนความพยายามในองคกรระดับโลกจนถึงระดับทองถิ่น เพ่ือใหแนใจวาการเลือกกลยุทธและ
กิจกรรมการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคลน้ัน มุงเนนที่การสรางความไดเปรียบในการแขงขัน การพัฒนา
ความสามารถที่ไดรับการฝกฝนจากบริษัทที่รับรูนวัตกรรมแบบใหมมาทําความเขาใจ 
   6. เพ่ือเปนกลยุทธขององคกรที่ย่ังยืนที่ใชทุนมนุษยเพ่ือความไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขง
ทั้งในสวนของตลาดและการพัฒนาคน (Joseph, et al., 2011)   
  รวมทั้งผลงานของกิจกรรมแบบบูรณาการที่ใหความเหมาะสมกับบุคลากรที่มี เพ่ือความสามารถ
ที่เหมาะสมในงานที่ถูกตอง ในสถานที่ที่เหมาะสมและในราคาที่เหมาะสม (Vilmante, 2008)  
 องคประกอบเชิงกลยุทธและยุทธวิธีและดึงแอพพลิเคช่ันจากแนวคิดและเครื่องมือที่พัฒนา 
  นอกเหนือจาก HR แลว สาขาการจัดการดานอ่ืน ๆ เปนสวนสําคัญยิ่งและเปนกลไกใหกับองคกร 
(Sergio, 2005) เชน กรณีการตลาดโดยมุงเนนที่การสรางแบรนดของนายจาง ขอเสนอมูลคาใหกับพนักงาน
และการแบงสวนพนักงาน (David, 2020) เพราะกลยุทธที่เนนความแตกตางเชิงกลยุทธของพนักงานและการ
จัดการทั่วไปน้ัน โดยใชวิธีการแบบรวม โดยมุงเนนที่การไดมาและประสิทธิภาพของความสามารถ  การจัดการ
และพัฒนาความสามารถกลายเปนแกนหลักของการฝกอบรมเชิงกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล (Yingying & 
Chad, 2010) ในขั้นตนที่กลาวมานักวิชาการถือวาการจัดการพัฒนาความสามารถเปนกฏจริยธรรมทางเลือก
ใหกับพนักงาน (Sanchis Palacio, & Soriano, 2009) จํานวนวารสารบทความที่ตีพิมพทางดานทรัพยากร
บุคคล มีนวัตกรรมที่มากขึ้น ผูเขียนพยายามคัดกรองนํามาประมวลผลเพ่ือสรางแนวคิดที่สามารถสงผานไปยัง
การปฎิบัติ แสดงใหเห็นวาการจัดการคนที่มีความสามารถน้ันมีคาควรแกการวิจัยเชิงวิชาการที่เปนเหมือนการ
พัฒนาคน ชองวางระหวางกระแสความรูดานทรัพยากรบุคคลเชิงปฏิบัติและเชิงวิชาการน้ีไมใชเรื่องใหมและไป
ไดทั้งสองทาง ผูปฏิบัติงานฝายทรัพยากรบุคคลสวนใหญลมเหลวในการพิจารณาความรูที่ไดรับจากนักวิชาการ
หรือไมเต็มใจการดําเนินงานจากสิ่งที่สําคัญย่ิงที่จะรวมหลักการที่ยึดตามหลักฐานไวในการออกแบบการใชงาน
และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําวัน (Frank, 1993) อัตราการยอมรับผลการศึกษาในการปฏิบัติงาน 
HR คอนขางนอย นักวิชาการสมัยใหมมีแนวโนมที่จะมองการวิจัยประยุกตที่ดอยกวางานทางทฤษฎีและยังมี
ความสงสัยอยางมากตอปรากฏการณในชีวิตจริง(Enda, 2010) และมีแนวโนมที่จะพัฒนาภาคปฏิบัติที่ใหมกวา
ในภาคสนาม เชนกอใหเกิดวัฏจักร impoverishing ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติที่ใหความจําเปนทั้งสองสิ่งและไม
สามารถขาดกันได (Wayne, 1980) 
 การปฏิวัติอุตสาหกรรมเพ่ือกาวเขาสูนวัฒกรรมใหมปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) 
  การเปลี่ยนแปลงบทบาทของทรัพยากรบุคคลอยางที่เรารูจักและสงผลตอกระบวนทัศน การ
จัดการความสามารถ ในปจจุบันแรงผลักดันของการปฏิวัติอุตสาหกรรม คือประชากรศาสตร เทคโนโลยีและ
โลกาภิวัตนประชากรของโลกกําลังเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและคาดวาจะทําเชนน้ีไดในอนาคต เน้ือหา
แนวคิดที่เกี่ยวของกับประชากรศาสตรคือองคประกอบที่ทางวัฒนธรรมใหม (Michel, Guy & Alain, 2005)  
  สิ่งที่นายจางตองเผชิญเทคโนโลยีที่เรารูจักกันในเวลาน้ีที่เรียกวา ปญญาประดิษฐ (AI), (Walter, 
1989) การประมวลผลแบบใชระบบดิจิตัลไมตองใชแรงงานคน การเรียนรูจากแพลตฟอรมเครือขาย     
(Jeoung, Seongmin & Jingoo, 2014) การเรียนรูของเครื่องจักรที่ทันสมัยและการสรางหุนยนต (Geismar,  
Pinedo, & Sriskanandarajah, 2008) การจัดการที่สรางความทาทาย โดยเฉพาะอยางย่ิงในหลายๆ พ้ืนที่ 
Artificial Intelligence ปญญาประดิษฐ (Bernd & Wilhelm, 2019) เขามาสรางบทบาท เริ่มจะเปนสวนหน่ึง
ของชีวิตประจําวัน มีประสิทธิภาพที่เหนือกวามนุษยและจะมาแทนที่คนดวยคอมพิวเตอรและหุนยนต 
(Shahram & Mohammad, 2017) เทคโนโลยีอาจจะเปนเพียงการทดแทนสิ่งเดิมของอาชีพทั้งหมด มีอยาง
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นอยของกิจกรรมที่สามารถทํางานไดอัตโนมัติทางเทคนิคและ A I จะมาแทนที่ในไมชา แรงงานมนุษยสวนใหญ
มีศักยภาพที่จะถูกแทนที่ดวยเทคโนโลยีเพราะงานมีแนวโนมที่จะไหลไปยังที่ที่สามารถทําไดในวิธีที่มี
ประสิทธิภาพและคุมคาที่สุด นายจางดูเหมือนจะกระตือรือรนที่จะแทนที่แรงงานคนโดยเปนสิ่งที่ไมใชมนุษย 
จะไมมีอคติ มีความนาเช่ือถือมากกวาคน สามารถทํางานไดตลอด 24/7 และไมตองการผลประโยชนใด ๆ 
แนนอนวา AI น้ันคือเปาหมายที่นายจางตองการ หรืออีกสิ่งหน่ึงความสัมพันธภาพระหวางมนุษยกับหุนยนต 
(Hoshino & Maki, 2015)  
  อนาคตยังไมสามารถที่คาดการณไดวาจะแทนที่คนอยางเต็มที่ งานแมวาบางครั้งที่ตองการ
ความคิดสรางสรรค การวางแผนและการคิดแบบกาวกระโดดน้ันก็ยังไมเหมาะสมสําหรับการครอบครอง
เทคโนโลยีที่สมบูรณดวยกับประสบการณ ถึงอยางไรแรงงานคนก็เปนปจจัยสําคัญอยู ในงานวิจัยบางเรื่องยังมี
การสํารวจทัศนคติเกี่ยวการแทนที่ดวยหุนยนต เพราะบางอาชีพอาจจะมีความสัมพันธในเชิงบวก แตบางอาชีพ
อาจจะมีความสัมพันธในเชิงลบไมเหมาะสม (James & Daniel, 2014) ถึงกระน้ันผลกระทบของเทคโนโลยีกับ
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจํานวนมากถูกทําใหนอมรับกับเทคโนโลยี (Rosalie, 1994) นอกจากน้ี
การตัดสินใจเก่ียวกับการจัดการถึงการพัฒนา สามารถถูกคิดวิเคราะหใหม จากการวิเคราะหการทํางานน้ัน
จําเปนตองมีการเก็บขอมูลเปนรายบุคคลและสรางแบบสอบถามอยางมีประสิทธิภาพ เปนสวนสําคัญของคําสั่ง
การจัดการความสามารถที่ทันสมัยและสิ่งที่แนแทในโลกโลกาภิวัตนมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองและถูกนิยามขึ้น
ใหมเชนกัน  
 ระเบียบโลกโลกาภิวัตน 
  โลกาภิวัตน  (Chun & Chien, 2010; Penny, Nicholas, Jenny & Rachel, 2009; Steven , 
Gregory & Smith, 2015; David, 2000) การสรางระเบียบโลกใหม (Caryl, 2001) อาจจะเปนไดหลายวิธี
อยางกรณี โควิด-19 ที่เปนเหมือนระเบียบโลกใหม (Peter, 2020) ถือเปนนวัตกรรมที่มนุษยชาติไดรับบทเรียน
ที่ดีในเวลาที่วิธีการทํางานของแตละบุคคลในระดับช้ันตาง ๆ จะเขามาแทนที่วิธีการแบบเดิมในการทํางาน
รวมกัน ทั้งในสวนของบริษัทขามชาติผานทางการคา การเมือง และการทูตของมนุษย ซึ่งเปนตัวดําเนินการ
แบบเปลี่ยนศตวรรษที่ 21 (Zhaobo, Chunxian, Ding & Jiayi, 2016) บริบทโลกในปจจุบันมีหนาที่พัฒนา
เพ่ิมความรับผิดชอบ ลดความไมเทาเทียม ความไมเสมอภาค เพ่ิมมาตรฐานการตอบแทน ลบเลื่อนระบบ
วัฒนธรรมแบบเกา ๆ การแบงชนช้ันลําดับทางสังคมที่จะเกิดทั้งประเทศที่พัฒนาแลว กําลังพัฒนาและดอย
พัฒนา ระบบพวกพองสิ่งเหลาน้ีจะถูกแทนที่ดวยมาตรฐานความเปนมืออาชีพ (Jennifer, 2008) การปฏิวัติ
อุตสาหกรรมใหม ไดสรางการเปลี่ยนแปลงในระดับตางๆของจุลภาคองคกรธุรกิจ สงผลตอการลดแรงงาน
มนุษยดวยเทคโนโลยี (Gerlind, et al., 2017) เมื่อมนุษยรับรูเริ่มเขาใจนําไปสูการแกไขการจําแนกประเภท
ของงาน โดยการนํารูปแบบการจางงานเต็มเวลา (Rubin, 2003) การที่สามารถเช่ือมตอดวยระบบดิจิทัลตลอด 
24 ช่ัวโมง (Atkinson, 2008) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานน้ันถูกนําไปปฏิบัติในมิติภายในและภายนอกที่
เพ่ือนรวมงานและลูกคาตามลําดับ (Catherine, Sergio, Lopes & Xuequn, 2020) สิ่งใหมเหลาน้ีเปนเหมือน
ความทาทายในการจัดการความสามารถระดับที่เรียกวาการปฏิวัติอุตสาหกรรมใหม (Trevor, 1984) เปนเรื่อง
เกี่ยวกับ 'ยูทิลิต้ี' 'และสิ่งที่พนักงานตองการเพ่ือใหสามารถทํางานได (Van, 1991) มุงเนนไปที่ 'ผลิตภาพ' ของ
คนงานและสิ่งที่พวกเขาตองการในการทํางานที่ดีขึ้นและเร็วขึ้น (Cannadine, 1984) นับต้ังแตป 1980 การ
กําเนิดของยุคความรูมุงเนนไปที่การพัฒนาของพนักงานและทําใหพนักงานมีความสุขเพ่ือใหพวกเขาสามารถ
ทํางานไดดีขึ้นและมีประสิทธิผลมากขึ้น การปฏิวัติอุตสาหกรรมในปจจุบัน (Blinder, 2006) เรื่องเกี่ยวกับ
พนักงาน 'ประสบการณ' และการสรางองคกรทีต่องการแสดงและมีสวนรวม เชนเดียวกับในอดีตที่ผานมา เมื่อ
ฝายทรัพยากรบุคคลพัฒนาจากการบริหารงานบุคคลไปจนถึงการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและตอมา
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การจัดการความสามารถการปฏิวัติอุตสาหกรรม เปนอีกครั้งที่การปฏิบัติดานการจัดการความสามารถ ใน
ปจจุบันถือเปนการปฎิวัติครั้งสําคัญในวงการอุตสหกรรมและธุรกิจของยุคปญญาประดิษฐ เพ่ือใหฝาย
ทรัพยากรบุคคลสามารถตอบสนองตอความทาทายที่กําลังจะเกิดขึ้นใหม (Schuler, MacMillan, 2006) 
 สถาปตยกรรมดานทรัพยากรบุคคลในรูปแบบใหม 
  กระบวนทัศนการเปลี่ยนแปลงที่ไดพิสูจนแลว ในความคิดเกาด่ังเดิมพวกเขาก็ยังสามารถเพ่ิม
คุณคาแบบใหม ๆ เขามาแทนที่จะเปลี่ยนวาทกรรมอยางเรงดวนเพ่ือความอยูรอด เน้ือหาในสวนน้ีมาอธิบาย
ดวยการเปรียบเทียบระหวางวัฒนธรรมแบบเกาและใหม เมื่อพูดถึงแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
การพัฒนาความสามารถ (Jie, et al., 2009) จากแบบด้ังเดิมที่เนนกิจกรรม การทําธุรกรรมสวนใหญเก่ียวของ
กับการปฏิบัติตามและปญหาการดําเนินงานแนวปฏิบัติดานบุคคลชนิดน้ียังสามารถพบเห็นไดในหลายองคกร
ทั่วโลก โดยทั่วไปแลวบริษัทขนาดเล็กที่มีแผนกทรัพยากรบุคคลที่ออกใหกับเจาหนาที่ฝายบริหารเปนหลัก การ
จัดการความสามารถเชิงกลยุทธออกแบบและปรับกระบวนการใหเหมาะสมเพ่ือสนองความตองการดานทุน
มนุษยที่มีการแขงขันขององคกรในฐานะลูกคาฝายทรัพยากรบุคคลหลัก เน่ืองจากบริบทกําลังเปลี่ยนแปลงไป
อยางมากในทุกวันน้ีจึงมีความจําเปนที่จะตองเขาในทุกสวนเน้ือหา (Leong, 2008) 
 ลําดับขั้นของงานการวางแผนงานการวิเคราะหระบบงานทรัพยากรมนุษย  
  1. การบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองเปลี่ยนจากภายในเพ่ือตอบสนองตอความตองการที่มาจาก
ภายนอก การหยุดชะงักในปจจุบันเรียกรองใหมีการรื้อปรับระบบการจัดการความสามารถที่มีอยู  
  2. การปรับเปลี่ยนระบบที่จําเปนตองคิดใหม วิธีการทํางานจะทําเพ่ือใหเหมาะสมกับความ
ตองการทั้งในสวนของลูกคาและผูรวมหุนผูประกอบการและเพ่ิมคุณคาใหกับองคกร  
  3. การรื้อปรับระบบตองมีการเพ่ิมความรูของกายภาพในเรื่องการจัดการ พัฒนาเปนความรู
ระดับมืออาชีพดานการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถเชิงกลยุทธมากขึ้นและดีขึ้นจากเดิมที่มีพรอม
กับความรูและทักษะที่หลากหลายจากสาขาวิชาที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยรวมถึงสวนของการ
พัฒนาที่เขาใจและทันสมัยสอดคลองกับโลกที่เรียกวา ปญญาประดิษฐ (Cappelli, Tambe & Yakubovich, 
2019)  
  4. บริษัทองคกรที่กาวหนาสามารถออกแบบสถาปตยกรรมการจัดการแบบใหมการออกแบบ
ระบบงานสถาปตยกรรมใหมน้ีจําเปนตองมีผูปฏิบัติงาน วิธีคิดที่จําเปนตองทันสมัยหรือสายพันธุใหมที่เสริม
แนวความคิดการจัดการและเครื่องมืออ่ืน ๆ ที่เก่ียวของในวรรรกรรมทรัพยากรบุคคลแบบเดิม ๆ กอนหนาน้ี 
แนวคิดและเครื่องมือเหลาน้ีรวมถึงการออกแบบ (กลยุทธ); การจัดการแบบรวดเร็ว (การจัดการโครงการ) 
เศรษฐศาสตรพฤติกรรม (ที่จุดตัดของจิตวิทยาและเศรษฐศาสตร); และการวิเคราะห (การวิเคราะหขอมูลและ
วิทยาศาสตรการจัดการ) ทุกอยางลวนเปนวิธีการที่สรางความสอดคลองกับงานในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้น (Falk, Roland & Henry, 2016) 
 ออกแบบความคิดสงผลตองานองคกรในอนาคต 
  การแกปญหาอยางสรางสรรคเกี่ยวกับการนําหลักการทรัพยากรบุคคลที่เปนเหมือนการถายทอด
จากแนวคิดเรียกวา ไอเดียมาใชในการทํางานของผูคนในองคกรธุรกิจ ความคิดดานการออกแบบสรางความ
สมดุลระหวางความเช่ียวชาญและความคิดริเริ่มที่ชาญฉลาดจากประสบการณและสรางความกาวหนาทั้งใน
ประสิทธิภาพและนวัตกรรม (Abdel & Rizkallah, 2015) ถือเปนการจัดการที่พัฒนาความสามารถปรับปรุง
ประสบการณของพนักงานในฐานะผูใชและผูบริโภคของกระบวนการผลิตภัณฑและบริการ เมื่อแนวคิดการ
ออกแบบถูกนําไปใชกับการจัดการความสามารถหลักการสําคัญสี่ขอที่นําไปใช ไดแก  
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  1. ทําความเขาใจกับกลุมแรงงานจําเปนตองเขาใจและปญหาที่เผชิญในการทํางาน สราง
ทางเลือกที่หลากหลายและกําหนดเปนนวัตกรรมและการทดสอบ ที่อาจเกิดขึ้นกับลูกคาจริงและปรับแตง
ขอมูลและขอเสนอแนะ (Shu-hsien, Juo-chiang, Shih-chieh & Chia-mei, 2004) 
  2. ดวยการคนพบสิ่งที่ผูคนตองการจริง ๆ การจัดการความสามารถคิดคนวิธีการพัฒนาที่
เหนือกวาการออกแบบสรางและทดสอบตนแบบที่ชัดเจนและรวดเร็วเพ่ือทําใหสิ่งตางๆใหดีขึ้น  
  3. การออกแบบวิธีคิดชวยในการพัฒนาความสามารถในการจัดการ เขาใจประสบการณของ
พนักงานทั้งในสวนของผูสมัครที่มีศักยภาพและพนักงานที่มีอยูและออกแบบประสบการณการทํางานของ
พนักงานเหลาน้ีที่จุดสัมผัสตาง ๆ กับองคกรแทนที่จะมุงเนนกระบวนการเอง หน่ึงในจุดเดนของการคิดการ
ออกแบบ 
  4. ความเรียบงายลดความซับซอนในสถานที่ทํางานโดยไมจําเปนและการออกแบบโซลูชัน
พนักงานที่นาดึงดูดใจและสนุกสนานกับงาน (Bethany & Charla, 2015) วัฒนธรรมที่เปนศูนยกลางมุงเนนไป
ที่ประสบการณผูใชเพ่ือตรวจสอบปญหาที่ซับซอนในที่ทํางาน ใชตนแบบเพ่ือสํารวจวิธีแกปญหาที่อาจเกิดขึ้น
ไดและพรอมเผชิญปญหาที่ไมคาดคิด เครื่องมือที่ใชกับการจัดการความสามารถคือการทําแผนที่ประสบการณ 
(การสังเกตพฤติกรรมของผูคนเพ่ือระบุประสบการณและความตองการที่แทจริงของพวกเขา)  
 รูปแบบแผนงานของพนักงาน ตนแบบการจัดการ 
  การพัฒนาแผนที่ประสบการณพนักงาน วิ ธีคิดเก่ียวกับผลิตภัณฑและบริการในแงของ
กระบวนการจุดสัมผัสตาง ๆ ที่กําเนิดขึ้นในองคกร (Brown, Kim & Faerman, 2019) จากพนักงาน มุมมอง
มากกวาจากกระบวนการจัดการความสามารถและมุมมองการสงมอบ เน่ืองจากพนักงานมีแนวโนมที่จะสัมผัส
กับจุดสัมผัสตาง ๆ คอนขางแตกตางกันไปตามกลุมของความตองการและความตองการที่แตกตางกันที่
เก่ียวของกับตัวตนของพวกเขา แนวคิดการออกแบบใชตนแบบในการสํารวจวิธีแกปญหาที่เปนรูปแบบหน่ึง
ของการทดลอง โดยมีโมเดลด้ังเดิมแบบคราว ๆ แสดงถึงศูนยรวมของความคิดที่สรางขึ้นอยางรวดเร็ว เปน
ผลิตภัณฑที่ ใชงานไดนอยที่สุดซึ่งแสดงถึงความพยายามนอยที่สุดในการเรียกใชการทดสอบและรับ
ขอเสนอแนะ (Lonsdale, 1999) การออกแบบตนแบบเหลาน้ีในการทําซ้ําหลายแบบน้ันเปนแบบทางสังคม
มากกวาเปนกิจกรรมสวนตัวและถูกเรียกวาสวนงานแผนกงานไดเปลี่ยนจากกระบวนการ (ชุดกิจวัตร
ประจําวัน) เปนโครงการ (โครงการที่มีจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุด) มีการทํางานมากขึ้นในการกําหนดคาของทีมใน
โครงสรางองคกรที่ใชเครือขายและทําใหการควบคุมการทํางานและเพ่ิมขีดความสามารถใหกับพนักงานมาก
ขึ้น ทีมผูบริหารที่มีความสามารถทํางานอยางตอเน่ืองขามพรมแดนหรือตางพ้ืนที่เพ่ือดําเนินโครงการ บริบทที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วน้ันจําเปนตองมีโครงการเหลาน้ีในลักษณะที่คลองตัว การจัดการแบบรวดเร็วเปน
วิธีการที่เพ่ิมขึ้นของการจัดการโครงการในลักษณะที่โปรงใส มีความยืดหยุนและมีการโตตอบโดยใชทีมที่จัด
ระเบียบตัวเองดวยการวางแผนลวงหนาเพียงเล็กนอย ในขณะที่เครื่องมือและเทคนิคการจัดการ (Kincade, 
1995)  
 หลักการวิเคราะหในงานทรัพยากรบุคคล 
  การสรางคุณคาดวยการวิเคราะหทรัพยากรบุคคล เพ่ือกําหนดใหองคกร (Theresa & Helen, 
2001) สามารถสนับสนุนการตัดสินใจ (Lochlainn, et al., 2011) ดานการจัดการบุคลากรดวยขอมูลและวัด
ประสิทธิภาพ สงผลตอประสิทธิผลและผลกระทบของการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล Analytics (Carlos, 
Stephanie & Ana, 2017) ใชความหลากหลายของทรัพยากรบุคคล องคกรและขอมูลภายนอกเพ่ือประโยชน
ของการตอบสนองความตองการของพนักงาน (Soft HRM) เชนเดียวกับการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Hard HRM) 
(Janet, Geoffrey, Ariane & Lesley, 1996) โดยการจัดระเบียบวิเคราะหและนําเสนอขอมูลในลักษณะที่มี
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ความหมาย อํานาจผานการประยุกตใชเทคนิคทางสถิติการวิเคราะหกําหนดใหการจัดการความสามารถ
สามารถกําหนดคําถามการวิจัยที่เก่ียวของที่จะทดสอบ แผนงานการวิเคราะหแบบเริ่มตนจนเสร็จตามขั้นตอน
ที่แตกตางกัน 4 ขั้นตอน 
 1. ขอบเขตโครงการ ระบุโครงการการวิเคราะหทรัพยากรบุคคลที่เปนไปได ความสามารถของ
ขอมูลองคกรตํ่ากวาความเปนจริง เช่ือมโยงโครงการกับวัตถุประสงคขององคกร ระบุคําถามและการออกแบบ
การวิจัยและระบุประเภทและแหลงขอมูลที่ตองการ 
 2. ระบุทีมหลักที่มีความสนใจและความสามารถในการวิเคราะห ระบุผูมีสวนไดสวนเสียและผูมี
อํานาจตัดสินใจและรวมพลังผูติดตามเพ่ือทําความเขาใจถึงความสําคัญและขอจํากัดของขอมูล  
 3. จัดการขอมูล รับขอมูล ปกปองขอมูล วิเคราะหขอมูล ตีความขอมูล และนําเสนอผลลัพธใน
ลักษณะที่เปนภาพ  
 4. ดําเนินการเชิงกลยุทธ นําเสนอและหารือเก่ียวกับผลลัพธตามหลักฐานตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
แนะนําการดําเนินการจัดการมีสวนรวมในการตัดสินใจตามหลักฐานและประเมินผลทรัพยากรบุคคลและ
ผลกระทบตอองคกร  
 
บทสรุป 

ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและโลกาภิวัตนการปฏิวัติอุตสาหกรรมใหมหรือวาโลกใหม ไดเปลี่ยนงาน
อยางแทจริงดวยผลกระทบที่ย่ิงใหญสําหรับคนงาน มันนําเสนอชุดของโอกาสและความทาทายที่ไมซ้ํากัน 
สําหรับฝายทรัพยากรบุคคลเพ่ือบูรณาการและการจัดการความสามารถปรับโครงสราง ในขณะที่บริษัทองคกร 
ที่เตรียมความพรอมที่กาวหนามีการใชทรัพยากรบุคคลเพ่ิมขึ้นและใชเทคโนโลยีใหเกิดความเหมาะสม การ
ตอบสนองน้ีนาจะมีอายุสั้น เน่ืองจากรูปแบบการทํางานยังคงเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว สิ่งที่นักวิชาการนักธุรกิจ
ผูประกอบการมีความจําเปนที่จะรับรู เพ่ือสรางความมั่นใจใหกับองคกรและสิ่งสุดทายมิใชความมั่นใจเพียง
อยางเดียว แตคืออนาคตของการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถ นักวิจัยเชิงวิชาการสามารถสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานการจัดการความสามารถระดับมืออาชีพโดยการระบุการคาดการณและการวิจัยแนวโนมที่สงผล
กระทบตอการพัฒนางานใหทันสมัย มีอํานาจการแขงขันใหไดคุณภาพมากขึ้นในอนาคต 

 
เอกสารอางอิง 
Abdel A. H., & Rizkallah, A. (2015). Effect of organizational factors on employees’ generation  
 of innovative ideas: empirical study on the Egyptian software development  
 industry. EuroMed Journal of Business, 10(2,), 134-146. 
 https://doi.org/10.1108/EMJB-12-2014-0044 
Atkinson, R. D., & Castro, D. D. (2008). Digital quality of life: understanding the personal 
 and social benefits of the information technology revolution. Retrieved from  
 https://itif.org/files/DQOL.pdf  
Bethany, B. S., & Charla, G. (2015). What makes access services staff happy? a job satisfaction 
 survey. Journal of Access Services, 12(3-4), 47-74.  
 DOI: 10.1080/15367967.2015.1061435  
Bernd, W. W., & Wilhelm, M. M. (2019). An integrated artificial intelligence framework for  
 public management. Public Management Review, 2(7), 1076-1100.   

RMUTT Global Business and Economics Review

83



Blinder, A. (2006). Offshoring: the next industrial revolution?. Foreign Affairs, 85(2), 113-128.  
 doi:10.2307/20031915 
Bondarouk., T. V., & Ruël, H. J. H. (2009). Electronic human resource management: challenges 
 in the digital era. The International Journal of Human Resource Management,  
 20(3), 505-514. DOI: 10.1080/09585190802707235 
Brown, H., Kim, J. S., Faerman, S. R. (2019). The influence of societal and organizational 
 culture on the use of work-life balance programs: A comparative analysis of the  
 United States and the Republic of Korea. The Social Science Journal.  
 Retrieved from https://www.researchgate.net/publication/332286231_The_influence 
 _of_societal_and_organizational_culture_on_the_use_of_work- life_balance_ 
 programs_A  _comparative_analysis_of_the_United_States_and_the_Republic 
 _of_Korea 
Cannadine, d. (1984). the present and the past in the english Industrial Revolution 1880- 
 1980. Past & Present, (103), 131-172. Retrieved from www.jstor.org/stable/650727 
Cappelli, P., Tambe, P., & Yakubovich, V. (2019). Artificial Intelligence in human resources  
 management: challenges and a path forward. Retrieved from 
 https://ssrn.com/abstract=3263878 or http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3263878 
Carlos, M. R., Stephanie, P., & Ana, M. N. (2017). Teaching HRM in contemporary hospitality 
 management: a case study drawing on HR analytics and big data analysis. Journal 
 of Teaching in Travel & Tourism, 17(1), 34-54.  
 DOI: 10.1080/15313220.2016.1276874 
Caryl P. H. (2001). A new world order. Wasafiri, 16(34), 39-41.  
 DOI: 10.1080/02690050108589754 
Catherine, P., Sergio, D. P., & Xuequn, W. (2020). Emotional intelligence or artificial 
 intelligence– an employee perspective. Journal of Hospitality Marketing &  
 Management, 29(4), 377-403. DOI: 10.1080/19368623.2019.1647124 
Chinho, L., Hsiang-C., H., June, Y. W. & Binshan, L. (2002). A knowledge management  
 architecture in collaborative supply chain. Journal of Computer Information 
 Systems, 42(5), 83-94. DOI: 10.1080/08874417.2002.11647612 
Christophe. M., & Franck, G., (2014). The role of the entrepreneurs’ wives in the management 
 of occupational risk: a monographic study of the limits of delegation. Small  
 Enterprise Research, 21(2), 202-213. DOI: 10.1080/13215906.2014.11082088 
Chun-Ping, C., & Chien, C. L. (2010). Globalization and economic growth: a political economy 
 analysis for OECD countries. Global Economic Review, 39(2), 151-173.  
 DOI: 10.1080/1226508X.2010.483835 
David, C. P. (2000). How real is the threat?: The threat of terrorism and federal employees. 
 The Justice Professional, 13(2), 163-177. DOI: 10.1080/1478601X.2000.9959582 

ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 : มกราคม - มิถุนายน 2563

84



David, J. H., & Laureen, M. M. (2020). MINDFUL marketing: a strategy-based, branded 
 approach for encouraging ethical marketing. Marketing Education Review, 30(1),  
 5-28. DOI: 10.1080/10528008.2019.1686993 
Enda, H. (2010). Employee-focused research in HRM: the case of dairy processing. The 
 International Journal of Human Resource Management, 21(6), 818-835. 
 DOI: 10.1080/09585191003729317 
Falk, B., Roland, J., & Henry, H., (2016). Planning and reorganizing quality management 
 organisations – an empirical analysis of current practice. Total Quality  
 Management & Business Excellence, 27(7-8), 963-978.  
 DOI: 10.1080/14783363.2016.1202754 
Frank, H. (1993). The under-utilization of human resources in industrial relations theory and 
 practice. The International Journal of Human Resource Management, 4(3), 631- 
 644. DOI: 10.1080/09585199300000040 
Frédéric, P., Stéphane, K., & Grégory, B. (2019). The contribution of quality management to 
 an organisation’s digital transformation: a qualitative study. Total Quality  
 Management & Business Excellence, 30(1), S17-S34.  
 DOI: 10.1080/14783363.2019.1665770 
Gerlind., et. al. (2017). Artificial Intelligence and Robotics and Their Impact on the  
 Workplace. IBA Global Employment Institute. 
Glen, E. K. (2006). Consequences of work-home segmentation or integration: a person-
 environment fit perspective.  Journal of organization behavior, 27(4) 485-507. 
Hamed, J., Babak, A., Zahra, H., Masih, F., & James, P. M. (2020). Disruption risk    
 management in service-level agreements. International Journal of Production 
 Research. Retrieved from https://www.researchgate.net/publication/340473786  
 _Disruption_risk_management_in_service-level_agreements  
Hoshino, S. & Maki, K. (2015). Safe and efficient motion planning of multiple mobile robots 
 based on artificial potential for human behavior and robot congestion. Advanced 
 Robotics, 29(17), 1095-1109. DOI: 10.1080/01691864.2015.1033461    
James, E. K., & Daniel, H. (2014). Attitudes towards robots suitability for various jobs as  
 affected robot appearance. Behaviour & Information Technology, 33(9), 941-953. 
 DOI: 10.1080/0144929X.2013.783115                            
Janet, D., Geoffrey, W., Ariane, H., & Lesley, M. (1996). Between hard and soft HRM: human 
 resource management in the construction industry. Construction Management  
 and Economics, 14(5), 405-416. DOI: 10.1080/014461996373278                   
Jarrod, O., & Richard, S. (2011). Understanding Value Creation in Social Entrepreneurship: The 
 Importance of Aligning Mission, Strategy and Impact Measurement. Journal of  
 Social Entrepreneurship, 2(2), 125-150. DOI: 10.1080/19420676.2011.606331 
 

RMUTT Global Business and Economics Review

85



Jayita, S. (2015). The Making of a non-aligned nuclear power: India's proliferation drift, 1964– 
 8. The International History Review, 37(5), 933-950.  
 DOI: 10.1080/07075332.2015.1078393 
Jennifer, T. B. (2008). America transformed: globalization, inequality, and power. The Social 
 Science Journal, 45(3), 515-516. DOI: 10.1016/j.soscij.2008.07.011 
Jeoung, Y. L., Seongmin, R., & Jingoo, K. (2014). Transnational HR network learning in Korean 
 business groups and the performance of their subsidiaries. The International 
 Journal of Human Resource Management, 25(4), 588-608.  
 DOI: 10.1080/09585192.2013.792860 
Jie, S., Ashok, C., Brian, D. N., & Manjit, M. (2009). Managing diversity through human resource 
 management: an international perspective and conceptual framework. The  
 International Journal of Human Resource Management, 20(2), 235-251.  
 DOI: 10.1080/09585190802670516 
Joob, B., & Wiwanitkit, V. (2020). COVID-19 in medical personnel: observation from Thailand. 
 The Journal of hospital infection, 104(4), 453. Retrieved from 
 https://doi.org/10.1016/j.jhin.2020.02.016 
Joseph, B. L., Jeremy, J., Paul, F., & Stephanie, S. W. (2011). Organizational Development 
 Goes Digital: Applying Simulation to Organizational Change. Journal of Change 
 Management, 11(2), 207-221. DOI: 10.1080/14697017.2010.501022 
Josephs., R. (1977). Effective management controls. Transactions of the IMF, 55(1), 96-99.  
 DOI: 10.1080/00202967.1977.11870425 
Kincade, D. H. (1995). Quick response management system for the apparel industry: 
 definition through technologies. Clothing and Textiles Research Journal, 13(4),  
 245–251. 
Kristen, R. (2014). Job satisfaction and the educated entrepreneur. Journal of Small 
 Business & Entrepreneurship, 27(4), 353-368.  
 DOI: 10.1080/08276331.2015.1086069 
Kurt, C. O. (2007). Towards a structural-environmental model of risk for HIV and problem 
 drinking in Latino labor migrants: the case of day laborers. Journal of Ethnic &  
 Cultural Diversity in Social Work, 16(1-2), 95-125. DOI: 10.1300/J051v16n01_04 
Leong, J. (2008). Academic reference librarians prepare for change: an Australian case study. 
 Library Management, 29(½), 77-86. 
Lochlainn, S.Ó., et al. (2011). High resolution melt (HRM) analysis is an efficient tool to 
 genotype EMS mutants in complex crop genomes. Plant Methods, 7(43).  
 Retrieved from https://doi.org/10.1186/1746-4811-7-43 
Lonsdale, C. (1999). Effectively managing vertical supply relationships: a risk management 
 model for outsourcing. Supply Chain Management, 4(4), 176-183.  
 https://doi.org/10.1108/13598549910284499 

ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 : มกราคม - มิถุนายน 2563

86



Marilyn, L. (1987). The diligent-work, frugal-study movement and the new culture 
 movement. Republican China, 12(1), 67-88. DOI: 10.1080/08932344.1987.11720095 
Mark, R., Carl, E., & Gbolahan, G. (2014). The work–study nexus: the challenges of balancing  
 full-time business degree study with a part-time job. Research in Post- 
 Compulsory Education, 19(3), 302-309. DOI: 10.1080/13596748.2014.920582 
Michel, O., Guy, B., & Alain, B. (2005). The social and cultural demography of minorities. The 
 History of the Family, 10(1), 1-5. DOI: 10.1016/j.hisfam.2004.03.001 
Micheline, G., Norbert, J., Pierre, M. (2008). What drives productivity in Tanzanian 
 manufacturing firms: technology or business environment?, The European Journal  
 of Development Research, 20(2), 199-218. DOI: 10.1080/09578810802060785 
Nik, M. G. (2018). Adding value to libraries, archives, and museums: harnessing the force that 
 drives your organization’s future. Archives and Manuscripts, 46(2) 247-249. 
 DOI: 10.1080/01576895.2018.1464242 
Patrick, B., et al. (2020). Reflections and discussions: tourism matters in the new normal post 
 COVID-19. Tourism Geographies. DOI: 10.1080/14616688.2020.1770325 
Patrick, K. (2018). Tedious: feminized labor in machine-readable cataloging. Feminist Media 
 Studies, 18(2), 191-204. DOI: 10.1080/14680777.2017.1308410 
Penny, A. P., Nicholas, A., Bowman, J., & Rachel, L. (2009). Student-Created curricular and co-
 curricular pathways toward participation in a diverse democracy. Multicultural  
 Perspectives, 11(2), 80-89. DOI: 10.1080/15210960903028750 
Peter, B. (2020). Eco-epidemiological assessment of the COVID-19 epidemic in China. Global 
 Health Action, 13(1). DOI: 10.1080/16549716.2020.1760490 
Prince, C. A, Fang, J., Nora, B. K., & Li, L. (2020). COVID-19: fear appeal favoring purchase 
 behavior towards personal protective equipment. The Service Industries Journal,  
 40(7-8), 471-490. DOI: 10.1080/02642069.2020.1751823 
Robert, H., Gerald, K. & Rhonda, C. T. (2007). Cross-Validating Measures of Technology 
 Integration. Journal of Computing in Teacher Education, 24(1), 15-21.  
 DOI: 10.1080/10402454.2007.10784579 
Rosalie, L. T. (1994). Human resource issues and technology transfer. Journal of Human 
 Resource Management, 5(4), 807-825. DOI: 10.1080/09585199400000067 
Rubin, C. (2003). Artificial Intelligence and human nature. The New Atlantis, (1), 88-100.  
 Retrieved from www.jstor.org/stable/43152855 
Samantha, J., et al. (2016). I can’t steal from a coworker if I work from home: Conceptual 
 and measurement-related issues associated with studying counterproductive work 
 behavior in a telework setting. Human Performance, 29(3), 172-190.  
Sanchis Palacio, J. R., & Soriano, D. R. (2009). The role of Spanish local development and 
 employment officers in human resource management. The International Journal  
 of Human Resource Management, 20(5), 1219-1245.   

RMUTT Global Business and Economics Review

87



Schuler, R. S., MacMillan, I. C. (2006). Gaining competitive advantage through human resource 
management practices. Human Resource Managemant, 23(3), 241-255 

Sergio, C. T. (2005). The Strategic Impasse in Low-Intensity Conflicts: The Gap Between Israeli 
Counter-Insurgency Strategy and Tactics During the Al-Aqsa Intifada. Journal of 
Strategic Studies, 28(1), 57-75. DOI: 10.1080/01402390500032054 

Shahram, J., & Mohammad, S. G. (2017). Fault localization algorithm in computer networks 
by employing a genetic algorithm. Journal of Experimental & Theoretical  
Artificial Intelligence, 29(1), 157-174. DOI: 10.1080/0952813X.2015.1132264 

Sherry, D. R, David, A. H., & Lawrence, L. S. (2002). Information-technology investment 
decisions: when do costs and benefits in the social subsystem matter?, Journal of 
Management Information Systems, 19(2), 85-127.  
DOI: 10.1080/07421222.2002.11045725 

Shu-hsien, L., Juo-chiang, C., Shih-chieh, C., & Chia-mei, K. (2004). Employee relationship and 
knowledge sharing: a case study of a Taiwanese finance and securities firm. 
Knowledge Management Research & Practice, 2(1), 24-34.  
DOI: 10.1057/palgrave.kmrp.8500016 

Steven, R. B., Gregory, D., & James, S. W. (2015). Dictator monopolies and essential goods: 
experimental evidence. Applied Economics, 47(59), 6461-6478. 
DOI: 10.1080/00036846.2015.1071478 

Tanya, B., Emma, P., & Elfi, F. (2017). Electronic HRM: four decades of research on adoption 
and consequences. The International Journal of Human Resource Management, 
28(1), 98-131.  

Teresa, G., & Aida, F. (2020). Older workers on the COVID-19-frontlines without paid sick 
leave. Journal of Aging & Social Policy. DOI: 10.1080/08959420.2020.1765685 

Theresa, M. W., & Helen, D. C. (2001). How new venture initial public offerings benefit from 
international operations: a study of human resource value. The International 
Journal of Human Resource Management, 12(4), 652-668.  
DOI: 10.1080/09585190122967 

Trevor, R. (1984). Aristocratic landowners and the industrial revolution: the black country 
experience c. 1760–1840. Midland History, 9(1), 59-86. 
DOI: 10.1179/mdh.1984.9.1.59 

Van, Z. J. (1991). The first green revolution: the growth of production and productivity in 
european agriculture, 1870-1914. The Economic History Review, 44(2), 215-239. 
doi:10.2307/2598294 

Vilmante, K. (2008). Human resource development in learning organization. Journal of 
Business Economics and Management, 9(1), 25-31. 
DOI: 10.3846/1611-1699.2008.9.25-31 

ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 : มกราคม - มิถุนายน 2563

88



Walter, C. (1989). Artificial intelligence is better than none: Strategies of identification 
justification and development in AI. Research on Language and Social 
Interaction, 23(1-4), 65-107. DOI: 10.1080/08351818909389317 

Wayne, C. M. (1980). Practice into theory: a necessary task for today's principals?, The 
Clearing House: A Journal of Educational Strategies, 53(7), 331-334. 
DOI: 10.1080/00098655.1980.9959246 

Windes, R. R. (1961). A study of effective and ineffective presidential campaign speaking. 
Speech Monographs, 28(1), 39-49. DOI: 10.1080/03637756109375309 

Yingying, Z., & Chad, A. (2010). The role of cultural values on a firm's strategic human 
resource management development: a comparative case study of Spanish firms in 
China. The International Journal of Human Resource Management, 21(11),  
1911-1930. DOI: 10.1080/09585192.2010.505092 

Yuichiro, I. K., Varit, A. T., Kazuhiro, K. W., & Hung-Hsuan, H. (2019). Tuning a conversation 
strategy for interactive recommendations in a chatbot setting. Journal of 
Information and Telecommunication, 3(2), 180-195.  
DOI: 10.1080/24751839.2018.1544818        

Zhaobo, C., Chunxian, T., Ding, Z., & Jiayi, S. (2016). Modelling inter-supply chain competition 
with resource limitation and demand disruption. International Journal of Systems 
Science, 47(7), 1644-1658. DOI: 10.1080/00207721.2014.942499 

RMUTT Global Business and Economics Review

89




