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บทคัดยอ 

บทความเรื่องน้ีไดอธิบายถึงวรรณกรรมงานวิจัยที่เก่ียวกับทรัพยากรบุคลที่เปนภารกิจหลักประเด็น
ปญหาของผูประกอบการจนถึงวิกฤต โรคระบาด โควิด 19 การแกไขปญหาการทํางานในสถานการณที่
ยากลําบากบทเรียนการเตรียมพรอมที่เกิดขึ้นใหมในยุคการเปลี่ยนแปลงเขาสูปญญาประดิษฐ คําจัดความถึง
นวัตกรรมเพ่ือกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรความเขาใจถึงองคประกอบเชิงกลยุทธในการ
เขาถึงเพ่ือการพัฒนาประสิทธิภาพจนถึงการปฏิวัติอุตสาหกรรมเพ่ือกาวเขาสูนวัฒกรรมใหม ปญญาประดิษฐ 
การจัดระเบียบโลก และสถาปตยกรรมในดานทรัพยากรบุคคล การจัดลําดับขั้นของงานการวางแผนงานการ
วิเคราะหระบบงาน และการออกแบบความคิดสงผลตองานองคกรในอนาคตเน้ือหาทั้งหมดเพ่ือหลักการ
ทรัพยากรบุคคลและเปนประโยชนตอการเตรียมความพรอมพัฒนาบุคลากรใหทันสมัยพรอมรับมือกับการ
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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 
 
Keyword: Artificial Intelligence, Human resource, Management 
 
บทนํา  
 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหโลกกาวเขาสูยุคการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งในสวนของ
องคกรเอกชนและหนวยงานรัฐ รวมถึงระบบการสื่อสาร การบริโภค ปญญาประดิษฐถือเปนสิ่งที่ตอง
เตรียมพรอมในการรับมือ (Hamed, Babak, Zahra, Masih & James, 2020) ในเวลาที่พฤติกรรมของมนุษย
ตองเผชิญกับโลกใหม วิถีชีวิตใหมหรือเรียกอีกอยางวา new normal พรอมการดําเนินชีวิตที่สามารถพลิกผัน
ไดตลอดเวลา การจัดการทุนมนุษยในอนาคตถือวาโอกาสและความลมเหลวสามารถมาพรอมกันไดและเกิดขึ้น
ไดอยางไมทันตั้งตัว เมื่อมนุษยนําเอาเทคโนโลยีเขาสูสภาพแวดลอมทางธุรกิจแบบเต็มรูปแบบมากยิ่งขึ้น 
(Micheline, Norbert & Pierre, 2008) ในเวลาที่โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญจะใชแรงงานเพียงไมมาก
เพราะเครื่องจักรและหุนยนตจะเขามามีบทบาทมากขึ้น (Patrick, 2018) 
 ในยุคของการเปลี่ยนแปลงน้ัน ความทันสมัยจะสรางความสําเร็จใหกับธุรกิจหรืออาจจะสรางผลเสีย
ตามมา ถือวาการลดตนทุนดวยเทคโนโลยีกับกําลังคนที่นอยลงน้ันเปนวัฏจักรที่จะคืบคลานเขามาหาเราเร็วขึ้น 
เปนโจทยที่คอนขางกวางและเขาใจไดไมยากเมื่อสิ่งใหมเขามาในรูปแบบของทรัพยากรมนุษยที่มี
ปญญาประดิษฐที่ยอดเยี่ยมและรวดเร็ว ทําใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานนอยลง เกิดคุณภาพในการ
บริการที่ดีขึ้น เพราะน่ันคือพันธกิจแบบใหมในโรงงานอุตสาหกรรมในอนาคต ทั้งในสวนของดิจิทัลหรือ
ปญญาประดิษฐ แตปจจุบันน้ีมีองคกรเพ่ียงไมก่ีแหงเทาน้ันที่ใชประโยชนจากศักยภาพของกระบวนการทาง
เทคโนโลยี ในเวลาน้ีเริ่มที่จะเพ่ิมขึ้น เครื่องจักรทันสมัยเล็กใหญถูกนํามาใช แตจะเกิดขึ้นในเมืองไทยและ
ประเทศเพ่ือนบานเพียงบางสิ่งเทาน้ัน ซึ่งสื่อมักจะประโคมแบบเกินความจริง เพราะทุกอยางสงผลตอ
วัตถุประสงคทั้งในดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ตนทุน มนุษยธรรม เปนปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจตอ
นายจางเปนอยางมาก (Sherry, David & Lawrence., 2002) ตัวอยางกรณีศึกษา ประเทศที่มีประชากร
จํานวนมากอยางประเทศอินเดีย เทคโนโลยีถูกใชอยางจํากัดและจําเปน สําหรับบางสิ่งที่สามารถใชจํานวน
แรงงานได แตบางอยางเทคโนโลยีจําเปนอยางย่ิงเพ่ือการปกปองประเทศ เชน กรณีการพัฒนาหัวรบนิวเคลียร 
นัยยะของเน้ือหาที่ผูเขียนจะอธิบายหมายถึงเหตุผลบางสิ่งใหความสําคัญและบางสิ่งรัฐบาลควรมีไวแบบ
พอประมาณ (Jayita, 2015) คงจะเปนเร่ืองที่ใชสัดสวนทางเทคโนโลยีอยางจํากัดทั้งในประเทศที่มีประชากรที่
ตางกันไป แตการต้ังขอสังเกตจากผูเช่ียวชาญทางทรัพยากรมนุษยหลายทานใหความหมายที่ตางกันออกไปใน
เรื่องของการคัดเลือกและความจําเปน ตนทุนมหาศาลกับการใชเครื่องจักรมาแทนคน  

ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 : มกราคม - มิถุนายน 2563

76



จากเน้ือหาที่กลาวถึงขางตนเก่ียวกับการใชเครื่องจักร อางอิงจากงานวิจัยของ Simon, Bill and 
Dale, 2019 กลาววา SME เปนเหมือนความสามารถในการผสมผสานมุมมองเชิงกลยุทธที่มีสองมิติ คือการ
มุงเนนกลยุทธหลัก และความสามารถในการจัดการแบรนด / ความสามารถในการดําเนินงานที่เหมาะสมที่สุด
เพ่ือเพ่ิมผลกําไรและประสิทธิภาพของธุรกิจ เมื่อธุรกิจขาดประสบการณที่จะรับกับขอเสนอที่ทันสมัยและ
ความสามารถน้ัน ทําใหมนุษยเริ่มเรงที่จะศึกษาในการนําเทคโนโลยีเขามาแบบเต็มรูปแบบ เพราะความ
คาดหวังอยางรวดเร็วในการทํากําไร และอุปสรรคที่เกิดขึ้นในงานทรัพยากรมนุษย เมื่อการกาวเขาสูดิจิทัลน้ัน
ยังคงเปนความเช่ือที่ชัดเจนในการกาวเขาสูความทันสมัยของบริษัทและองคกร (Bondarouk & Ruël, 2009)  

ผูเขียนจะยกตัวอยาง ระบบการสรรหาที่ใชระบบดิจิทัลในการดําเนินการ เพราะการสรรหาบุคลากร
บางครั้งความซับซอนบางอยางก็ยังไมสามารถแกปญหาได แตสามารถชวยใหงานทําไดดีและเร็วขึ้นได ดิจิทัล
สามารถชวยไดเพียงระดับหน่ึงเทาน้ัน แตในทศวรรษที่ 21 เปนการเติบโตที่รวดเร็ว ซึ่งเราไมควรที่จะประมาท 
ปญหาที่เกิดขึ้นถือเปนสิ่งที่รัฐบาลและทุกหนวยตองเตรียมพรอม 

การทบทวนวรรรกรรม 
การสํารวจบทความวิจัยที่นาเช่ือถือในตางประเทศที่ไดรับการตีพิมพในวารสารที่อยูในฐานขอมูล 

ดัชนีที่แวดวงวิชาการใหการยอมรับถือวาเน้ือหาของบทความไดรวมถึงคํานิยามของนักวิจัยและผูเช่ียวชาญใน
งานทรัพยากรบุคคลเพ่ือการรวบรวมนวัตกรรม สงผลใหเน้ือหาของบทความนาสนใจมากย่ิงขึ้น 

ภารกิจหลักของนักทรัพยากรบุคคล 
 การที่ผูเขียนตองการสื่อถึงภารกิจสําคัญของนักทรัพยากรบุคคลทั้งในสวนขององคกรขนาดเล็ก

และขนาดใหญ โดยทําเปนมืออาชีพและความเหมาะสมน้ัน การรับสมัครงานเพ่ือพัฒนาความสามารถใหกาว
เขาสูระดับมืออาชีพ หากการทํางานไมมีประสิทธิภาพองคกรจะไดรับผลกระทบและเกิดผลเสียตามมา 
(Windes, 1961) อยางไรก็ตาม สภาพแวดลอมทางธุรกิจในปจจุบันมีความทาทายมากย่ิงขึ้น ทุกอยางมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา (Mark, Carl, & Gbolahan, 2014) การมีสวนของเทคโนโลยี จํานวนประชากร 
กลุมคนสูงอายุ แรงงานขามชาติที่มีความขยันอดทนมากกวาตอบโจทยองคไดอยางดี (Robert, Gerald & 
Rhonda,. 2007; Marilyn, 1987; Kurt, 2007) ปจจัยที่ผูประกอบการยังคงใหความสําคัญและเปนตนทุนใน
การทํางานที่ดีโดยมีการจางงานเปนเหมือนการสรางคุณคาทําใหเกิดรายได (Kristen, 2014) บางครั้ง
ผูประกอบการอาจจะเผชิญภาวะความเสี่ยง (Christophe & Franck 2014) คุณคาของผูประกอบการที่ไมควร
มองขามคือการสรางแหลงงานโดยที่ทําความเขาใจกับเทคโนโลยีและแรงงานคน (Jarrod & Richard, 2011)  

ประเด็นที่เกิดปญหาของผูประกอบการ 
 เน้ือหาเปนการรวบรวมเอาวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่ไดอธิบายไปกอนหนา

น้ัน แตในความทาทายประการหน่ึงคือ บริษัทในปจจุบันใหพนักงานมีสวนรวมและสงเสริมความรวมมือ เพราะ
ถือเปนสิ่งสําคัญกับองคกรและดํารงรักษา ถือเปนปจจัยในความเปนมนุษยธรรมในองคกร หากวาปรากฏการณ
ที่เรียกวา AI หรือ Block chain เขามากขึ้นและเปนหน่ึงในตัวขับเคลื่อน ทั้งสองเปนเหมือนเรื่องราวใหมที่คน
ยุคน้ีมักจะใหความสนใจเรียนรู โดยกลุมคน Gen X ที่ถือเปนกลุมคนที่อยูในยุคเปลี่ยนผานมากที่สุดในทัศนะ
ของผูเขียน และตองเผชิญแบบทันทวงที่ ความทันสมัยที่เขามามีบทบาทรอบดานของชีวิตเรา 

วิกฤตการณ โควิด-19 กับภาระงานที่บาน 
 วิกฤตการโควิด-19 (Prince, Fang, Nora & Li, 2020) สงผลตอชีวิตประจําวันของผูคนทั่วทั้ง

โลกอยางมาก ทําใหมีผลตอการทํางาน ที่จะตองทํางานจากที่บานหรือที่เราเรียกกันวา Work From Home 
(Teresa & Aida, 2020) นวัตกรรมที่ปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วในวงการทรัพยากรบุคคล การมีสวนรวมของ
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พนักงานในอีกรูปแบบหน่ึงที่ไมจําเปนตองมาทํางานที่องคกร ทํางานโดยการใชเทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของ 
(Samantha, Kaila, Reeshad & Ronald, 2016) สภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นในบานกับที่ทํางานอาจจะมองเปน
ปจจัยเล็กนอย แตอาจจะสงผลตอการปฎิบัติงานได ความคุนเคยกับสถานที่ บทบาทของงานที่เกิดในองคกร
กับในบานที่เปนสถาบันครอบครัว อาจจะเหมาะสมกับบางบริษัทและบางแผนกเทาน้ัน (Glen, 2006) 
 บทเรียนใหมที่เกิดขึ้นในเวลาที่โลกกาวเขาสูยุคที่เรียกวา Disruptive โควิด-19 
  สิ่งที่ผูประกอบการไดรับถือเปนประสบการณแปลกใหม การพยายามลดตนทุนเพ่ือผลประโยชน
ของบริษัท บางครั้งรูปธรรมการวางแผนงานก็ไมไดงายอยางที่คิดไว โควิด-19 ทําใหผูประกอบการตองประสบ
ปญหาเหลาน้ีมาหลายเดือน กระบวนการใหมเกิดขึ้นจากความสําเร็จของกรณีศึกษาถึงการเอางานกลับไปทําที่
บาน โดยเฉพาะในความเปนประเทศเอเชียอยางไทย ถือวาการดูแลดีกวาหลายประเทศในการแกปญหาโควิด-
19 อาจจะดวยอากาศที่รอนในเดือนเมษายนกับพฤษภาคม รวมทั้งการรักษาระเบียบสังคม การจํากัดเวลา ถือ
เปนการการลดพฤติกรรมของคนในบางเรื่องใหสงบลง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเดิมๆ (Patrick, et al., 
2020) ประเทศไทยถือวาอัตราการจางงานที่รัฐใหความชวยเหลือแบกรับภาระใหกับประชาชนทั้งในสวนของ
เงินอุดหนุน และอีกหลายประเทศเพ่ือนบานไทยในเอเชียที่มีวิธีการแกไขปญหาที่มีประสิทธิภาพที่ชาติจาก
ตะวันตกยังใหความสนใจ (Joob, & Wiwanitkit, 2020) 
 ทรัพยากรบุคคลพัฒนาความสามารถในยุค Disruptive  
  เมื่อโลกพัฒนาไปอีกขั้น การไดรับคําตอบจาก Chatbot ( Yuichiro, et al., 2019) โดยที่ไมได
เจอกับการตอบของมนุษย ในความเปนจริงสําหรับนายจางที่พัฒนาตนเองจนเกิดความกาวหนา สิ่งที่สงผลใหมี
การพัฒนาในการจัดการใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลง การมุงเนนจัดการคนที่มีความสามารถในฝายทรัพยากร
บุคคลน้ันไมใชสิ่งที่จะมาตอสูเพ่ือสรางนวัตกรรมใหม แตเปนเรื่องที่ผูบริหารงานบุคคลเขาใจและคอยเปนคอย
ไป (Bondarouk & Ruël, 2009) จุดประสงคของบทความน้ีคือการใชความรูจากสาขาวิชาที่อยูติดกับฝาย
ทรัพยากรบุคคลและดูวาการจัดการความสามารถตามที่นายจางทั่วโลกมีความกาวหนาในขณะน้ีสามารถทําได 
และแนนอนวาสิ่งที่ไดเริ่มเพ่ือสรางแนวทางการจัดการความสามารถใหม ไมไดเรียกวาการจัดการความสามารถ
หรือทรัพยากรบุคคล ในขณะที่เน้ือหาของบทความน้ีมุงเนนการจัดการที่ทันสมัย การปรับปรุงระบบการจัดการ
ผานการประยุกตใชในหลักทรัพยากรบุคคล นําไปใชกับสาขาที่กวางขึ้นของทรัพยากรมนุษยไดมากขึ้นกวาเดิม 
บทความน้ียังใหขอมูลเชิงคุณภาพที่รวบรวมโดยผูเขียนผานการสังเกตการมีสวนรวมของการดําเนินงานดาน
ทรัพยากรบุคคล โดยใชนวัตกรรมในบริษัทที่ทํางานผานระบบดิจิทัล (Frédéric, Stéphane & Grégory, 
2019)  
  ใหคําจํากัดความการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ (Josephs, 1977) 
   1. ทบทวนวรรณกรรมเพ่ือการพัฒนา 
   2. ประการที่สองเราระบุตัวขับเคลื่อนหลักของการปฏิวัติรูปแบบใหมของงานทรัพยากร
บุคคลและการแบงสาขาเพ่ือการจัดการใหเกิดความสามารถ 
   3. ประการที่สามเราเสนอสถาปตยกรรมการจัดการใหมและการจับคูวิธีคิดใหเกิดผลลัพธที่
เปนนวัตกรรม (Chinho, et al., 2002) เพ่ือเพ่ิมคุณคาใหกับองคกรและกระบวนการจัดการของผูปรับ
โครงสราง ในที่สุดเราเสนอประเด็นที่กวางขึ้น ซึ่งบุคคลนายจางและสังคมตองสํารวจและแกไขปญหาเก่ียวกับ
อนาคตของงานบุคคล (Nik, 2018) 
   4. การพัฒนาความสามารถเกิดขึ้นในโลกของผูปฏิบัติงาน HR ประมาณสองทศวรรษที่ผาน
มา (Tanya, Emma & Elfi, 2017) ในชวงปลายป 1990 
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   5. ปรากฏการณเกิดขึ้นอยางมากมายและถือเปนแรงผลักดันสําคัญ การมุงเนนเพ่ือปรับปรุง
คนใหพรอม เปนความพยายามในองคกรระดับโลกจนถึงระดับทองถิ่น เพ่ือใหแนใจวาการเลือกกลยุทธและ
กิจกรรมการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคลน้ัน มุงเนนที่การสรางความไดเปรียบในการแขงขัน การพัฒนา
ความสามารถที่ไดรับการฝกฝนจากบริษัทที่รับรูนวัตกรรมแบบใหมมาทําความเขาใจ 
   6. เพ่ือเปนกลยุทธขององคกรที่ย่ังยืนที่ใชทุนมนุษยเพ่ือความไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขง
ทั้งในสวนของตลาดและการพัฒนาคน (Joseph, et al., 2011)   
  รวมทั้งผลงานของกิจกรรมแบบบูรณาการที่ใหความเหมาะสมกับบุคลากรที่มี เพ่ือความสามารถ
ที่เหมาะสมในงานที่ถูกตอง ในสถานที่ที่เหมาะสมและในราคาที่เหมาะสม (Vilmante, 2008)  
 องคประกอบเชิงกลยุทธและยุทธวิธีและดึงแอพพลิเคช่ันจากแนวคิดและเครื่องมือที่พัฒนา 
  นอกเหนือจาก HR แลว สาขาการจัดการดานอ่ืน ๆ เปนสวนสําคัญยิ่งและเปนกลไกใหกับองคกร 
(Sergio, 2005) เชน กรณีการตลาดโดยมุงเนนที่การสรางแบรนดของนายจาง ขอเสนอมูลคาใหกับพนักงาน
และการแบงสวนพนักงาน (David, 2020) เพราะกลยุทธที่เนนความแตกตางเชิงกลยุทธของพนักงานและการ
จัดการทั่วไปน้ัน โดยใชวิธีการแบบรวม โดยมุงเนนที่การไดมาและประสิทธิภาพของความสามารถ  การจัดการ
และพัฒนาความสามารถกลายเปนแกนหลักของการฝกอบรมเชิงกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล (Yingying & 
Chad, 2010) ในขั้นตนที่กลาวมานักวิชาการถือวาการจัดการพัฒนาความสามารถเปนกฏจริยธรรมทางเลือก
ใหกับพนักงาน (Sanchis Palacio, & Soriano, 2009) จํานวนวารสารบทความที่ตีพิมพทางดานทรัพยากร
บุคคล มีนวัตกรรมที่มากขึ้น ผูเขียนพยายามคัดกรองนํามาประมวลผลเพ่ือสรางแนวคิดที่สามารถสงผานไปยัง
การปฎิบัติ แสดงใหเห็นวาการจัดการคนที่มีความสามารถน้ันมีคาควรแกการวิจัยเชิงวิชาการที่เปนเหมือนการ
พัฒนาคน ชองวางระหวางกระแสความรูดานทรัพยากรบุคคลเชิงปฏิบัติและเชิงวิชาการน้ีไมใชเรื่องใหมและไป
ไดทั้งสองทาง ผูปฏิบัติงานฝายทรัพยากรบุคคลสวนใหญลมเหลวในการพิจารณาความรูที่ไดรับจากนักวิชาการ
หรือไมเต็มใจการดําเนินงานจากสิ่งที่สําคัญย่ิงที่จะรวมหลักการที่ยึดตามหลักฐานไวในการออกแบบการใชงาน
และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําวัน (Frank, 1993) อัตราการยอมรับผลการศึกษาในการปฏิบัติงาน 
HR คอนขางนอย นักวิชาการสมัยใหมมีแนวโนมที่จะมองการวิจัยประยุกตที่ดอยกวางานทางทฤษฎีและยังมี
ความสงสัยอยางมากตอปรากฏการณในชีวิตจริง(Enda, 2010) และมีแนวโนมที่จะพัฒนาภาคปฏิบัติที่ใหมกวา
ในภาคสนาม เชนกอใหเกิดวัฏจักร impoverishing ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติที่ใหความจําเปนทั้งสองสิ่งและไม
สามารถขาดกันได (Wayne, 1980) 
 การปฏิวัติอุตสาหกรรมเพ่ือกาวเขาสูนวัฒกรรมใหมปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) 
  การเปลี่ยนแปลงบทบาทของทรัพยากรบุคคลอยางที่เรารูจักและสงผลตอกระบวนทัศน การ
จัดการความสามารถ ในปจจุบันแรงผลักดันของการปฏิวัติอุตสาหกรรม คือประชากรศาสตร เทคโนโลยีและ
โลกาภิวัตนประชากรของโลกกําลังเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและคาดวาจะทําเชนน้ีไดในอนาคต เน้ือหา
แนวคิดที่เกี่ยวของกับประชากรศาสตรคือองคประกอบที่ทางวัฒนธรรมใหม (Michel, Guy & Alain, 2005)  
  สิ่งที่นายจางตองเผชิญเทคโนโลยีที่เรารูจักกันในเวลาน้ีที่เรียกวา ปญญาประดิษฐ (AI), (Walter, 
1989) การประมวลผลแบบใชระบบดิจิตัลไมตองใชแรงงานคน การเรียนรูจากแพลตฟอรมเครือขาย     
(Jeoung, Seongmin & Jingoo, 2014) การเรียนรูของเครื่องจักรที่ทันสมัยและการสรางหุนยนต (Geismar,  
Pinedo, & Sriskanandarajah, 2008) การจัดการที่สรางความทาทาย โดยเฉพาะอยางย่ิงในหลายๆ พ้ืนที่ 
Artificial Intelligence ปญญาประดิษฐ (Bernd & Wilhelm, 2019) เขามาสรางบทบาท เริ่มจะเปนสวนหน่ึง
ของชีวิตประจําวัน มีประสิทธิภาพที่เหนือกวามนุษยและจะมาแทนที่คนดวยคอมพิวเตอรและหุนยนต 
(Shahram & Mohammad, 2017) เทคโนโลยีอาจจะเปนเพียงการทดแทนสิ่งเดิมของอาชีพทั้งหมด มีอยาง
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นอยของกิจกรรมที่สามารถทํางานไดอัตโนมัติทางเทคนิคและ A I จะมาแทนที่ในไมชา แรงงานมนุษยสวนใหญ
มีศักยภาพที่จะถูกแทนที่ดวยเทคโนโลยีเพราะงานมีแนวโนมที่จะไหลไปยังที่ที่สามารถทําไดในวิธีที่มี
ประสิทธิภาพและคุมคาที่สุด นายจางดูเหมือนจะกระตือรือรนที่จะแทนที่แรงงานคนโดยเปนสิ่งที่ไมใชมนุษย 
จะไมมีอคติ มีความนาเช่ือถือมากกวาคน สามารถทํางานไดตลอด 24/7 และไมตองการผลประโยชนใด ๆ 
แนนอนวา AI น้ันคือเปาหมายที่นายจางตองการ หรืออีกสิ่งหน่ึงความสัมพันธภาพระหวางมนุษยกับหุนยนต 
(Hoshino & Maki, 2015)  
  อนาคตยังไมสามารถที่คาดการณไดวาจะแทนที่คนอยางเต็มที่ งานแมวาบางครั้งที่ตองการ
ความคิดสรางสรรค การวางแผนและการคิดแบบกาวกระโดดน้ันก็ยังไมเหมาะสมสําหรับการครอบครอง
เทคโนโลยีที่สมบูรณดวยกับประสบการณ ถึงอยางไรแรงงานคนก็เปนปจจัยสําคัญอยู ในงานวิจัยบางเรื่องยังมี
การสํารวจทัศนคติเกี่ยวการแทนที่ดวยหุนยนต เพราะบางอาชีพอาจจะมีความสัมพันธในเชิงบวก แตบางอาชีพ
อาจจะมีความสัมพันธในเชิงลบไมเหมาะสม (James & Daniel, 2014) ถึงกระน้ันผลกระทบของเทคโนโลยีกับ
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจํานวนมากถูกทําใหนอมรับกับเทคโนโลยี (Rosalie, 1994) นอกจากน้ี
การตัดสินใจเก่ียวกับการจัดการถึงการพัฒนา สามารถถูกคิดวิเคราะหใหม จากการวิเคราะหการทํางานน้ัน
จําเปนตองมีการเก็บขอมูลเปนรายบุคคลและสรางแบบสอบถามอยางมีประสิทธิภาพ เปนสวนสําคัญของคําสั่ง
การจัดการความสามารถที่ทันสมัยและสิ่งที่แนแทในโลกโลกาภิวัตนมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองและถูกนิยามขึ้น
ใหมเชนกัน  
 ระเบียบโลกโลกาภิวัตน 
  โลกาภิวัตน  (Chun & Chien, 2010; Penny, Nicholas, Jenny & Rachel, 2009; Steven , 
Gregory & Smith, 2015; David, 2000) การสรางระเบียบโลกใหม (Caryl, 2001) อาจจะเปนไดหลายวิธี
อยางกรณี โควิด-19 ที่เปนเหมือนระเบียบโลกใหม (Peter, 2020) ถือเปนนวัตกรรมที่มนุษยชาติไดรับบทเรียน
ที่ดีในเวลาที่วิธีการทํางานของแตละบุคคลในระดับช้ันตาง ๆ จะเขามาแทนที่วิธีการแบบเดิมในการทํางาน
รวมกัน ทั้งในสวนของบริษัทขามชาติผานทางการคา การเมือง และการทูตของมนุษย ซึ่งเปนตัวดําเนินการ
แบบเปลี่ยนศตวรรษที่ 21 (Zhaobo, Chunxian, Ding & Jiayi, 2016) บริบทโลกในปจจุบันมีหนาที่พัฒนา
เพ่ิมความรับผิดชอบ ลดความไมเทาเทียม ความไมเสมอภาค เพ่ิมมาตรฐานการตอบแทน ลบเลื่อนระบบ
วัฒนธรรมแบบเกา ๆ การแบงชนช้ันลําดับทางสังคมที่จะเกิดทั้งประเทศที่พัฒนาแลว กําลังพัฒนาและดอย
พัฒนา ระบบพวกพองสิ่งเหลาน้ีจะถูกแทนที่ดวยมาตรฐานความเปนมืออาชีพ (Jennifer, 2008) การปฏิวัติ
อุตสาหกรรมใหม ไดสรางการเปลี่ยนแปลงในระดับตางๆของจุลภาคองคกรธุรกิจ สงผลตอการลดแรงงาน
มนุษยดวยเทคโนโลยี (Gerlind, et al., 2017) เมื่อมนุษยรับรูเริ่มเขาใจนําไปสูการแกไขการจําแนกประเภท
ของงาน โดยการนํารูปแบบการจางงานเต็มเวลา (Rubin, 2003) การที่สามารถเช่ือมตอดวยระบบดิจิทัลตลอด 
24 ช่ัวโมง (Atkinson, 2008) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานน้ันถูกนําไปปฏิบัติในมิติภายในและภายนอกที่
เพ่ือนรวมงานและลูกคาตามลําดับ (Catherine, Sergio, Lopes & Xuequn, 2020) สิ่งใหมเหลาน้ีเปนเหมือน
ความทาทายในการจัดการความสามารถระดับที่เรียกวาการปฏิวัติอุตสาหกรรมใหม (Trevor, 1984) เปนเรื่อง
เกี่ยวกับ 'ยูทิลิต้ี' 'และสิ่งที่พนักงานตองการเพ่ือใหสามารถทํางานได (Van, 1991) มุงเนนไปที่ 'ผลิตภาพ' ของ
คนงานและสิ่งที่พวกเขาตองการในการทํางานที่ดีขึ้นและเร็วขึ้น (Cannadine, 1984) นับต้ังแตป 1980 การ
กําเนิดของยุคความรูมุงเนนไปที่การพัฒนาของพนักงานและทําใหพนักงานมีความสุขเพ่ือใหพวกเขาสามารถ
ทํางานไดดีขึ้นและมีประสิทธิผลมากขึ้น การปฏิวัติอุตสาหกรรมในปจจุบัน (Blinder, 2006) เรื่องเกี่ยวกับ
พนักงาน 'ประสบการณ' และการสรางองคกรทีต่องการแสดงและมีสวนรวม เชนเดียวกับในอดีตที่ผานมา เมื่อ
ฝายทรัพยากรบุคคลพัฒนาจากการบริหารงานบุคคลไปจนถึงการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและตอมา
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การจัดการความสามารถการปฏิวัติอุตสาหกรรม เปนอีกครั้งที่การปฏิบัติดานการจัดการความสามารถ ใน
ปจจุบันถือเปนการปฎิวัติครั้งสําคัญในวงการอุตสหกรรมและธุรกิจของยุคปญญาประดิษฐ เพ่ือใหฝาย
ทรัพยากรบุคคลสามารถตอบสนองตอความทาทายที่กําลังจะเกิดขึ้นใหม (Schuler, MacMillan, 2006) 
 สถาปตยกรรมดานทรัพยากรบุคคลในรูปแบบใหม 
  กระบวนทัศนการเปลี่ยนแปลงที่ไดพิสูจนแลว ในความคิดเกาด่ังเดิมพวกเขาก็ยังสามารถเพ่ิม
คุณคาแบบใหม ๆ เขามาแทนที่จะเปลี่ยนวาทกรรมอยางเรงดวนเพ่ือความอยูรอด เน้ือหาในสวนน้ีมาอธิบาย
ดวยการเปรียบเทียบระหวางวัฒนธรรมแบบเกาและใหม เมื่อพูดถึงแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
การพัฒนาความสามารถ (Jie, et al., 2009) จากแบบด้ังเดิมที่เนนกิจกรรม การทําธุรกรรมสวนใหญเก่ียวของ
กับการปฏิบัติตามและปญหาการดําเนินงานแนวปฏิบัติดานบุคคลชนิดน้ียังสามารถพบเห็นไดในหลายองคกร
ทั่วโลก โดยทั่วไปแลวบริษัทขนาดเล็กที่มีแผนกทรัพยากรบุคคลที่ออกใหกับเจาหนาที่ฝายบริหารเปนหลัก การ
จัดการความสามารถเชิงกลยุทธออกแบบและปรับกระบวนการใหเหมาะสมเพ่ือสนองความตองการดานทุน
มนุษยที่มีการแขงขันขององคกรในฐานะลูกคาฝายทรัพยากรบุคคลหลัก เน่ืองจากบริบทกําลังเปลี่ยนแปลงไป
อยางมากในทุกวันน้ีจึงมีความจําเปนที่จะตองเขาในทุกสวนเน้ือหา (Leong, 2008) 
 ลําดับขั้นของงานการวางแผนงานการวิเคราะหระบบงานทรัพยากรมนุษย  
  1. การบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองเปลี่ยนจากภายในเพ่ือตอบสนองตอความตองการที่มาจาก
ภายนอก การหยุดชะงักในปจจุบันเรียกรองใหมีการรื้อปรับระบบการจัดการความสามารถที่มีอยู  
  2. การปรับเปลี่ยนระบบที่จําเปนตองคิดใหม วิธีการทํางานจะทําเพ่ือใหเหมาะสมกับความ
ตองการทั้งในสวนของลูกคาและผูรวมหุนผูประกอบการและเพ่ิมคุณคาใหกับองคกร  
  3. การรื้อปรับระบบตองมีการเพ่ิมความรูของกายภาพในเรื่องการจัดการ พัฒนาเปนความรู
ระดับมืออาชีพดานการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถเชิงกลยุทธมากขึ้นและดีขึ้นจากเดิมที่มีพรอม
กับความรูและทักษะที่หลากหลายจากสาขาวิชาที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยรวมถึงสวนของการ
พัฒนาที่เขาใจและทันสมัยสอดคลองกับโลกที่เรียกวา ปญญาประดิษฐ (Cappelli, Tambe & Yakubovich, 
2019)  
  4. บริษัทองคกรที่กาวหนาสามารถออกแบบสถาปตยกรรมการจัดการแบบใหมการออกแบบ
ระบบงานสถาปตยกรรมใหมน้ีจําเปนตองมีผูปฏิบัติงาน วิธีคิดที่จําเปนตองทันสมัยหรือสายพันธุใหมที่เสริม
แนวความคิดการจัดการและเครื่องมืออ่ืน ๆ ที่เก่ียวของในวรรรกรรมทรัพยากรบุคคลแบบเดิม ๆ กอนหนาน้ี 
แนวคิดและเครื่องมือเหลาน้ีรวมถึงการออกแบบ (กลยุทธ); การจัดการแบบรวดเร็ว (การจัดการโครงการ) 
เศรษฐศาสตรพฤติกรรม (ที่จุดตัดของจิตวิทยาและเศรษฐศาสตร); และการวิเคราะห (การวิเคราะหขอมูลและ
วิทยาศาสตรการจัดการ) ทุกอยางลวนเปนวิธีการที่สรางความสอดคลองกับงานในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้น (Falk, Roland & Henry, 2016) 
 ออกแบบความคิดสงผลตองานองคกรในอนาคต 
  การแกปญหาอยางสรางสรรคเกี่ยวกับการนําหลักการทรัพยากรบุคคลที่เปนเหมือนการถายทอด
จากแนวคิดเรียกวา ไอเดียมาใชในการทํางานของผูคนในองคกรธุรกิจ ความคิดดานการออกแบบสรางความ
สมดุลระหวางความเช่ียวชาญและความคิดริเริ่มที่ชาญฉลาดจากประสบการณและสรางความกาวหนาทั้งใน
ประสิทธิภาพและนวัตกรรม (Abdel & Rizkallah, 2015) ถือเปนการจัดการที่พัฒนาความสามารถปรับปรุง
ประสบการณของพนักงานในฐานะผูใชและผูบริโภคของกระบวนการผลิตภัณฑและบริการ เมื่อแนวคิดการ
ออกแบบถูกนําไปใชกับการจัดการความสามารถหลักการสําคัญสี่ขอที่นําไปใช ไดแก  
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  1. ทําความเขาใจกับกลุมแรงงานจําเปนตองเขาใจและปญหาที่เผชิญในการทํางาน สราง
ทางเลือกที่หลากหลายและกําหนดเปนนวัตกรรมและการทดสอบ ที่อาจเกิดขึ้นกับลูกคาจริงและปรับแตง
ขอมูลและขอเสนอแนะ (Shu-hsien, Juo-chiang, Shih-chieh & Chia-mei, 2004) 
  2. ดวยการคนพบสิ่งที่ผูคนตองการจริง ๆ การจัดการความสามารถคิดคนวิธีการพัฒนาที่
เหนือกวาการออกแบบสรางและทดสอบตนแบบที่ชัดเจนและรวดเร็วเพ่ือทําใหสิ่งตางๆใหดีขึ้น  
  3. การออกแบบวิธีคิดชวยในการพัฒนาความสามารถในการจัดการ เขาใจประสบการณของ
พนักงานทั้งในสวนของผูสมัครที่มีศักยภาพและพนักงานที่มีอยูและออกแบบประสบการณการทํางานของ
พนักงานเหลาน้ีที่จุดสัมผัสตาง ๆ กับองคกรแทนที่จะมุงเนนกระบวนการเอง หน่ึงในจุดเดนของการคิดการ
ออกแบบ 
  4. ความเรียบงายลดความซับซอนในสถานที่ทํางานโดยไมจําเปนและการออกแบบโซลูชัน
พนักงานที่นาดึงดูดใจและสนุกสนานกับงาน (Bethany & Charla, 2015) วัฒนธรรมที่เปนศูนยกลางมุงเนนไป
ที่ประสบการณผูใชเพ่ือตรวจสอบปญหาที่ซับซอนในที่ทํางาน ใชตนแบบเพ่ือสํารวจวิธีแกปญหาที่อาจเกิดขึ้น
ไดและพรอมเผชิญปญหาที่ไมคาดคิด เครื่องมือที่ใชกับการจัดการความสามารถคือการทําแผนที่ประสบการณ 
(การสังเกตพฤติกรรมของผูคนเพ่ือระบุประสบการณและความตองการที่แทจริงของพวกเขา)  
 รูปแบบแผนงานของพนักงาน ตนแบบการจัดการ 
  การพัฒนาแผนที่ประสบการณพนักงาน วิ ธีคิดเก่ียวกับผลิตภัณฑและบริการในแงของ
กระบวนการจุดสัมผัสตาง ๆ ที่กําเนิดขึ้นในองคกร (Brown, Kim & Faerman, 2019) จากพนักงาน มุมมอง
มากกวาจากกระบวนการจัดการความสามารถและมุมมองการสงมอบ เน่ืองจากพนักงานมีแนวโนมที่จะสัมผัส
กับจุดสัมผัสตาง ๆ คอนขางแตกตางกันไปตามกลุมของความตองการและความตองการที่แตกตางกันที่
เก่ียวของกับตัวตนของพวกเขา แนวคิดการออกแบบใชตนแบบในการสํารวจวิธีแกปญหาที่เปนรูปแบบหน่ึง
ของการทดลอง โดยมีโมเดลด้ังเดิมแบบคราว ๆ แสดงถึงศูนยรวมของความคิดที่สรางขึ้นอยางรวดเร็ว เปน
ผลิตภัณฑที่ ใชงานไดนอยที่สุดซึ่งแสดงถึงความพยายามนอยที่สุดในการเรียกใชการทดสอบและรับ
ขอเสนอแนะ (Lonsdale, 1999) การออกแบบตนแบบเหลาน้ีในการทําซ้ําหลายแบบน้ันเปนแบบทางสังคม
มากกวาเปนกิจกรรมสวนตัวและถูกเรียกวาสวนงานแผนกงานไดเปลี่ยนจากกระบวนการ (ชุดกิจวัตร
ประจําวัน) เปนโครงการ (โครงการที่มีจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุด) มีการทํางานมากขึ้นในการกําหนดคาของทีมใน
โครงสรางองคกรที่ใชเครือขายและทําใหการควบคุมการทํางานและเพ่ิมขีดความสามารถใหกับพนักงานมาก
ขึ้น ทีมผูบริหารที่มีความสามารถทํางานอยางตอเน่ืองขามพรมแดนหรือตางพ้ืนที่เพ่ือดําเนินโครงการ บริบทที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วน้ันจําเปนตองมีโครงการเหลาน้ีในลักษณะที่คลองตัว การจัดการแบบรวดเร็วเปน
วิธีการที่เพ่ิมขึ้นของการจัดการโครงการในลักษณะที่โปรงใส มีความยืดหยุนและมีการโตตอบโดยใชทีมที่จัด
ระเบียบตัวเองดวยการวางแผนลวงหนาเพียงเล็กนอย ในขณะที่เครื่องมือและเทคนิคการจัดการ (Kincade, 
1995)  
 หลักการวิเคราะหในงานทรัพยากรบุคคล 
  การสรางคุณคาดวยการวิเคราะหทรัพยากรบุคคล เพ่ือกําหนดใหองคกร (Theresa & Helen, 
2001) สามารถสนับสนุนการตัดสินใจ (Lochlainn, et al., 2011) ดานการจัดการบุคลากรดวยขอมูลและวัด
ประสิทธิภาพ สงผลตอประสิทธิผลและผลกระทบของการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล Analytics (Carlos, 
Stephanie & Ana, 2017) ใชความหลากหลายของทรัพยากรบุคคล องคกรและขอมูลภายนอกเพ่ือประโยชน
ของการตอบสนองความตองการของพนักงาน (Soft HRM) เชนเดียวกับการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Hard HRM) 
(Janet, Geoffrey, Ariane & Lesley, 1996) โดยการจัดระเบียบวิเคราะหและนําเสนอขอมูลในลักษณะที่มี
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ความหมาย อํานาจผานการประยุกตใชเทคนิคทางสถิติการวิเคราะหกําหนดใหการจัดการความสามารถ
สามารถกําหนดคําถามการวิจัยที่เก่ียวของที่จะทดสอบ แผนงานการวิเคราะหแบบเริ่มตนจนเสร็จตามขั้นตอน
ที่แตกตางกัน 4 ขั้นตอน 
 1. ขอบเขตโครงการ ระบุโครงการการวิเคราะหทรัพยากรบุคคลที่เปนไปได ความสามารถของ
ขอมูลองคกรตํ่ากวาความเปนจริง เช่ือมโยงโครงการกับวัตถุประสงคขององคกร ระบุคําถามและการออกแบบ
การวิจัยและระบุประเภทและแหลงขอมูลที่ตองการ 
 2. ระบุทีมหลักที่มีความสนใจและความสามารถในการวิเคราะห ระบุผูมีสวนไดสวนเสียและผูมี
อํานาจตัดสินใจและรวมพลังผูติดตามเพ่ือทําความเขาใจถึงความสําคัญและขอจํากัดของขอมูล  
 3. จัดการขอมูล รับขอมูล ปกปองขอมูล วิเคราะหขอมูล ตีความขอมูล และนําเสนอผลลัพธใน
ลักษณะที่เปนภาพ  
 4. ดําเนินการเชิงกลยุทธ นําเสนอและหารือเก่ียวกับผลลัพธตามหลักฐานตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
แนะนําการดําเนินการจัดการมีสวนรวมในการตัดสินใจตามหลักฐานและประเมินผลทรัพยากรบุคคลและ
ผลกระทบตอองคกร  
 
บทสรุป 

ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและโลกาภิวัตนการปฏิวัติอุตสาหกรรมใหมหรือวาโลกใหม ไดเปลี่ยนงาน
อยางแทจริงดวยผลกระทบที่ย่ิงใหญสําหรับคนงาน มันนําเสนอชุดของโอกาสและความทาทายที่ไมซ้ํากัน 
สําหรับฝายทรัพยากรบุคคลเพ่ือบูรณาการและการจัดการความสามารถปรับโครงสราง ในขณะที่บริษัทองคกร 
ที่เตรียมความพรอมที่กาวหนามีการใชทรัพยากรบุคคลเพ่ิมขึ้นและใชเทคโนโลยีใหเกิดความเหมาะสม การ
ตอบสนองน้ีนาจะมีอายุสั้น เน่ืองจากรูปแบบการทํางานยังคงเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว สิ่งที่นักวิชาการนักธุรกิจ
ผูประกอบการมีความจําเปนที่จะรับรู เพ่ือสรางความมั่นใจใหกับองคกรและสิ่งสุดทายมิใชความมั่นใจเพียง
อยางเดียว แตคืออนาคตของการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถ นักวิจัยเชิงวิชาการสามารถสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานการจัดการความสามารถระดับมืออาชีพโดยการระบุการคาดการณและการวิจัยแนวโนมที่สงผล
กระทบตอการพัฒนางานใหทันสมัย มีอํานาจการแขงขันใหไดคุณภาพมากขึ้นในอนาคต 
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