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บทคัดย่อ  
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่ออธิบายแนวทางการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI  

โดยทำการศึกษาและวิเคราะห์บนพื้นฐานของแนวคิด ทฤษฎี และการวิจัย ซึ ่งสถานการณ์และแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงของโลก ได้มีการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขึ้นอย่างมากมาย โดยเฉพาะการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในองค์การหลากหลายรูปแบบ เช่น การ

นำเทคโนโลยี AI มาวิเคราะห์บุคคลเพื่อที่จะคัดเลือกเข้าทำงานในตำแหน่งงานที่เหมาะสม การคำนวณเงินเดือนที่

พึงได้จากปริมาณงานหรือตำแหน่งงานการจัดอบรมผ่านระบบออนไลน์โดยใช้ AI ตรวจสอบและรวบรวมข้อมูล เป็น

ต้น ดังนั้น ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงจำเป็นต้องมีความรู้ ความ

เข้าใจ รวมถึงการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับองค์การ เพื่อการเพิ่มศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงการยกระดับคุณภาพองค์การให้สามารถแข่งขันในตลาดสากลได้อย่างเข้มแข็ง ทั้งนี้ 

เพื่อให้ม่ันใจว่าองค์การสามารถก้าวเข้าสู่ ยุค AI ได้อย่างราบรื่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI จำเป็นต้องหา

แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในทุกมิติ การปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่สอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาสมรรถนะดิจิทัลในองค์การ ให้สามารถทำงานได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมีความ

คล่องตัวสูง  
 

คำสำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์; ยุค AI; การพัฒนา 
 

Abstract  
This academic article aims to explain about guidelines for developing human resource management in 

AI era. By studying and analyzing on basic of concept, theories and research. Which situation and the current 

trend of change has been to bring technology into widespread use. Human resource management has changed 
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a lot.  Especially the application of technology in various forms of organization, for exam using AI technology to 

analyze profile of people for selected to work in appropriate position, to training online systems using AI to 

monitor and collect data, etc. Therefore, executives and employees working in human resource management 

needs knowledge, understanding and applying technology to organization. To increase the potential for efficient 

and effective human resource management. However, to ensure that the organization can step into the AI era 

smoothly. Human resource management in the AI era is necessary, we must find guidelines for managing human 

resources in all dimensions. Changing vision, creating an organizational culture that is consistent with change 

and development of digital competencies in the organization. To be able to work easily, quickly and with high flexibility. 
 

Keywords: Human resource management; AI era; Developing 
 

บทนำ  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีรากฐานแนวคิดมาจากการจัดการงานบุคคล ที่เน้นในเรื่อง  

การมาทำงานของพนักงาน การจัดสวัสดิการของพนักงาน ต่อมาแนวคิดได้มีการพัฒนาจากบทบาทหน้าที่     

ในการจัดการบุคคลเพียงอย่างเดียว มีการปรับเปลี่ยนพัฒนาเป็นการจัดการที่ครอบคลุมเกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด และเป็นระบบมากขึ้น โดยมีขั้นตอนการดำเนินการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ดงันี ้1) การวางแผนกำลังคน 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) การฝึกอบรมและพัฒนา 4) การจ่ายค่าตอบแทน

และผลประโยชน์เกื้อกูล 5) สุขภาพและความปลอดภัย 6) แรงงานสัมพันธ์ และ 7) การวิจัยด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ (วชุิดา สร้อยสุด และคณะ, 2564) 

สถานการณ์และแนวโน้มของโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในหลากหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็น

ด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม (สุพชิญา ลี และเพ็ญศรี ฉิรินัง, 2566) ทำให้มนุษย์ต้อง

คดิคน้สิ่งใหม่  ๆอย่างต่อเนื่อง เทคโนโลยีเป็นหนึ่งสิ่งทีถู่กพัฒนาขึ้นมาช้านานในแต่ละยุคสมัยจนก้าวเข้าสู่ยุค 

AI (Artificial Intelligence) หรือปัญญาประดิษฐ์ โดยเทคโนโลยีในยุคนี้ ถูกสร้างขึ้นเพื่อเป็นเครื่องมือในการ

เลียนแบบการทำงานของมนุษย์ กล่าวคือ AI เป็นเทคโนโลยีที่มีความสามารถในการประมวลผลโดยใช้ 

เครื่องจักร และคอมพิวเตอร์ ด้วยอัลกอริทมึ และกลุ่มเครื่องมือทางสถิติ เพื่อสร้างซอฟต์แวร์ทางปัญญา 

ดังนั้น จึงมีความสามารถในการเลียนแบบความสามารถของมนุษย์ที่ซับซ้อนได้ (โชติวริทธิ์ ชัชชัยยากิตติ,์ 2564) 

AI เป็นเทคโนโลยีที ่สามารถนำมาเป็นเครื่องมือในการช่วยมนุษย์ให้สามารถทำงานได้อย่างรวดเร็ว         

ลดความผิดผลาดในการทำงาน มีศักยภาพสูงในกระบวนการทำงานโดยในอนาคตนวัตกรรมเป็นปัจจัย           

ในการพัฒนา ทำให้องค์การต้องเผชิญกับความท้าทายที่ไม่เคยประสบมาก่อน (ทศพร มะหะหมัด 

และ มนัส สุทธิการ, 2563; อมรรักษ์ สวนชูผล, 2563) 

จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าสถานการณ์และ

แนวโน้มของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้การดำเนินงานของฝ่ายการจัดการทรพัยากรมนุษย์มีความ
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จำเป็นต้องเรียนรู ้ ทำความเข้าใจกับบทบาทใหม่ในหน้าที่ที ่จะต้องทำงานร่วมกับเทคโนโลยีในยุค AI         

ทั้งนี้ เพื่อให้เป็นแนวทางในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมมกับเทคโนโลยี AI ในองค์การ 

ซ่ึงสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว และความสะดวกสบายในการทำงาน ที่มีความซับซ้อนในการจัดการ 

ดังนั้น จึงควรยอมรับ และเตรียมความพร้อมกับการเผชิญในอนาคตที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

บทความวิชาการนี ้จะนำเสนอแนวคดิเกี่ยวกับสถานการณ์และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง แนวคิดการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ความหมายของยุค AI แนวคิดการนำ AI เข้าไปใช้ในกระบวนการจัดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์ขององค์การธุรกิจ อนาคตการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ยุค AI สรรหาบุคคลโดยใช้ AI และความท้าทายในการนำ AI มาใช้ก ับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
 

สถานการณ์และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง 

โลกเผชิญกับความไม่แน่นอนที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา กำลังก้าวเข้าสู่ยุค AI  

จากการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แนวคิดของ บุญอนันต์ พนิัยทรัพย์ (2562) พอจะสรุปได้ว่า  

สภาวะเศรษฐกิจของโลก (World Economic Forum: WEF) มีการนำเสนอประเด็นการเปลี่ยนแปลง 5 ด้าน 

ประกอบด้วย ด้านภูมิรัฐศาสตร์ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลย ีและด้านสิ่งแวดล้อมและ

ทรัพยากรธรรมชาติ ดังนี้ 

1. ด้านภูมิรัฐศาสตร์ วาระทางการเมืองและการรักษาผลประโยชน์ร่วมกันระหว่าง

ประเทศแตกต่างจากยุคหลังสงครามเย็นโดยสิ้นเชิง ฉะนั้นการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการกำกับดูแล

เพื่อรองรับยุคใหม่นี้ จึงเป็นความท้าทายหนึ่งที่ทุกประเทศต้องดำเนินการอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

ทั้งนี้การปฏิบัติงานควรดำเนินการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ในขณะที่ภาคประชาสังคมทำหน้าที่

รักษาสมดุลของอำนาจไว้ 

2. ด้านเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ เริ่มมีการเปิดตลาดเสรีมากขึ้น    

ของภูมิภาคเอเชีย ส่งผลให้นักลงทุนจากทั่วทุกมุมโลกให้ความสนใจมาลงทุน และคาดว่าจะสร้างการเติบโต

ทางเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่อง โดยสร้างความสัมพันธ์การค้าระหว่างประเทศ ในกลุ่มประเทศกำลังพัฒนา        

ที่มีการขยายตัวเพิ่มขึ้น โดยปัจจัยที่เช่ือมโยงกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศจึงเป็นสิ่งสำคัญในการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ และผลักดันให้เกิดความโปร่งใสในการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและข้อตกลง

ทางการคา้ระหว่างประเทศ ในการรวมการคา้ของประเทศต่างๆ ได้แผ่ขยายทั่วภูมิภาคและเพิ่มกรอบ

ความร่วมมือมากขึ้น การร่วมมือกันพัฒนามาตรฐานทางเศรษฐกิจ กำหนดกฎระเบียบ และรักษา

ผลประโยชน์เชิงพาณิชย์ร่วมกัน การขับเคลื่อนที่เป็นรูปธรรมชัดเจนยิ่งขึ้นและมีอิทธิพลต่อประเทศอื่น ๆ      

ทำให้ประเทศสมาชิกสามารถดำเนินการคา้ได้อย่างเสรีด้วยสิทธิประโยชน์ต่างๆ ได้แก่  

1) การปลอดภาษีศุลกากรและการกีดกันทางการคา้ทั้งสินค้าและบริการ  
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2) การอำนวยความสะดวกในการพัฒนาผลิตภาพและห่วงโซ่อุปทาน  

3) การปรับปรุงการประสานงานการกำกับดูแล และ 4) การยกระดับการแข่งขัน 

นอกจากการบริการสังคมจะเพิ่มต่อเนื่อง โดยเฉพาะการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ไม่ว่าจะเป็นสาธารณสุข 

โลจิสติกส์ และการสื่อสารโทรคมนาคม ทำให้ตลาดเติบโตอย่างรวดเร็ว ทั้งนีเ้ป็นการสร้างการแข่งขนั

และแรงกดดันในการพัฒนาสินค้าและบริการให้เติบโตยิ่งขึ้น 

3. ด้านสังคม ความเจริญก้าวหน้าทางวทิยาศาสตร์การแพทย์ เทคโนโลย ีและนวัตกรรม 

ตลอดจนการเติบโตทางเศรษฐกิจในอัตราที่ต่างกันของแตล่ะประเทศ ทำให้โครงสร้างประชากรมีการ

เปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ภาพรวมที่ทำให้คนมีอายุเฉลี่ยเพิ่มสูงขึ้น มีโอกาสทางการศึกษาและรายได้

เพิ่มขึ้น ส่งผลให้อัตราการกำเนิดลดลง จึงทำให้เกิดสภาวะไม่สมดุลในการขยายตัวของประชากรโลก 

ส่วนในเรื่องของการย้ายถิ่นฐานระหว่างประเทศ แม้ว่าแต่ละประเทศจะเผชิญกับแรงกดดันด้านประชากร    

จากสภาพสังคมการกำเนิดลดลง ผู้สูงอายุเพิ่มมากขึ้น ทำให้ขาดกลุ่มคนวัยแรงงาน จึงมีการนำ

แรงงานต่างชาติมาทดแทน ทั้งนีก้ารยา้ยถิ่นฐานอาจมสีาเหตุมาจากภัยพิบัติธรรมชาติได้อีกด้วย 

4. ด้านเทคโนโลยี ในภาคบริการสาธารณะและภาคธุรกิจ ต้องอาศัยข้อมูลและระบบ

สารสนเทศในทุกกระบวนการ ทำให้ปริมาณข้อมูลเพิ่มมากขึ้นทวีคูณ ปริมาณข้อมูลที่มากขึ้นมีรูปแบบ

เป็นดิจิทัล ด้วยเหตุนี ้ ระบบการทำงานในอดีตจึงมีการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาช่วยเพื ่อเก็บข้อมูล           

และได้นำการเชื่อมต่ออินเตอร์เน็ตมาเชื่อมต่อเพื่อนำเข้าสู่โลกไซเบอร์ แต่ทั้งนี้ ชีวิตประจำวันของทุกคน

อาจมีความเสี่ยงจากการใช้เทคโนโลยีด้วยภัยคุกคามในโลกไซเบอร์ ซึ่งแลกมาด้วยความสะดวกสบาย 

ความล้ำสมัย แต่ในปัจจุบันมีหน่วยงานที่สร้างขึ้นมาเพื่อป้องกันเกี่ยวภัยคุกคามนี ้และได้ปรับปรุงกฎหมาย   

ให้เข้มงวดมากขึ้น ดังนั ้นการใช้เทคโนโลยีจึงควรศึกษาการป้องกัน และรู ้ทันภัยคุกคามก่อนที่จะถูก

โจรกรรมขอ้มูล 

5. ด้านสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ ปัจจัยพื้นฐานที่ทำให้โลกต้องเผชิญกับข้อจำกัด

ของทรัพยากรต่างเกิดขึ้นจากอุปทาน และอุปสงค์จากประชากรที่มีเพิ่มมากขึ้น การเปลี่ยนแปลง

สภาพภูมิอากาศ การเติบโตของเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่อง แต่ความต้องการบริโภคพลังงานในบาง

ภูมิภาคอาจลดลง เนื ่องจากมาตรการส่งเสริมการประหยัดพลังงาน การสนับสนุนใช้เทคโนโลยี

คาร์บอนต่ำ การใช้พลังงานทดแทน 
 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่มีความสำคัญต่อการดำเนินงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวขอ้งกับบุคลากรขององค์การ ดังนั้นเพื่อให้สอดคล้องกับยุคที่เปลี่ยนแปลงไปของโลก 

และได้เก ิดการพัฒนาอย่างสม่ำเสมอ จากการศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์ แนวคิดของ  

สกล บุญสิน (2560) ณัฎฐพัชร์ ลาภบำรุงวงศ์ (2561) ฐานวัฒน์ ฐิติภัทร์อภิโชติ และอรไท ช้ัวเจริญ 
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(2563) วชุิดา สร้อยสุด เมธินี อินทร์บัว จีรภา ม่ิงเช้ือ ยุวดี เคน้ำอ่าง และโชติ บดีรัฐ (2564) Dessler, 

G. (2020) และ Noe, Raymond A., John R. Hollenbeck, Barry Gerhart, & Patrick M. Wright. (2021) 

พอจะสรุปได้ว่า การใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้ปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ขององค์การ ประกอบด้วย 1) การวางแผน วิเคราะห์ และออกแบบงาน 2) การสรรหา

และการคัดเลือก 3) การฝึกอบรมและพัฒนา 4) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 5) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 6) แรงงานสัมพันธ์ และ 7) สุขภาพ และความปลอดภัยของพนักงาน 
 

ความหมายของยุค AI 

การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่มีการเปลี่นแปลงอย่างรวดเร็วและ

ซับซ้อน เกิด Digital Disruption คือ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ ้นโดยเป็นผลมาจากนวัตกรรมหรือ

เทคโนโลยใีหม่  ๆที่ทำให้รูปแบบการดำเนินธุรกิจ หรือการดำเนินชีวิตเปลี่ยนแปลงไป (มติชนออนไลน์, 2564) 

โลกจ ึงอยู่ ในสถานการณ์ “VUCA World”  คือ ม ีความผันผวน (Volatility) มีความไม่แน่นอน 

(Uncertainty) มีความสลับซับซ้อน (Complexity) และมีความคลุมเครือ (Ambiguity) บุคลและองค์การ

ต้องมีทักษะ แนวทาง และพฤติกรรมใหม่ ๆ เพื่อรับมือกับภัยคุกคามทุกรูปแบบ (ไทยรัฐออนไลน์, 2566) 

ปรากฏการณ์ดังกล่าวทำให้เกิดการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยปีัญญาประดิษฐ์ (AI) ซ่ึงนำมาซ่ึงการ

เปลี่ยนแปลงสังคมโลก ส่งผลกระทบต่อมาตรฐานการส่งมอบบริการในทุกๆด้าน ไม่ว่าจะเป็น 

Machine Learning (ML) ทีเ่ป็น subset ของ AI ทีท่ำให้ระบบคอมพวิเตอร์สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง

จาข้อมูล, Robotic Process Automation (RPA) เป็นซอฟต์แวร์ที่ช่วยธุรกิจสร้างหุ ่นยนต์ หรือแม้แต่ 

Natural Language Processing (NLP) ในการประมวลผลภาษาธรรมชาติ ล้วนมีอิทธิพลและปฏิวัติ

รากฐานของโมเดลธุรกิจ (Heric, 2018) ซึ่งรวมถึงการปฏิวัติแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Stone et al., 2015) จนโลกก้าวเข้าสู่ยุค AI ซึ่งจากการศึกษาวิเคราะห์ และสังเคราะห์  นิยาม

ความหมายยุค AI ของโชติวริทธิ์ ชัชชัยยากิตติ์ (2564) และ นรา บรรลิขิตกุล (2563) พอจะสรุปได้ว่า 

ยุค AI คอื ยุคของการใช้เทคโนโลยสีมองกลคอมพิวเตอร์ที่สามารถคดิได้เสมือนมนุษย์อาจอยู่ในรูปแบบของ

ซอฟต์แวร์หรือแอปพลิเคชัน เพื่อทำให้มนุษย์ในยุคนี้ มีความสะดวกสบาย รวดเร็วและลดขอ้ผิดพลาด

ได้มากขึ้น ทั้งนี้ AI ในยุคเริ่มต้น การพัฒนายังไม่สมบูรณ์แบบ ยังคงต้องเรียนรู้ ปรับปรุง และประยุกต์

เทคโนโลยีเพื ่อการใช้งานในอนาคต นักวิทยาศาสตร์ นักคณิตศาสตร์ ผู ้เชี ่ยวชาญ และผู้สนใจ          

ในเทคโนโลย ีAI จึงได้พยายามที่จะพัฒนาระบบ AI ให้สามารถทำงานได้เทียบกับมนุษย์ต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

ซึ่งจะเห็นได้โลกในยุคเทคโนโลยี AI มนุษย์กับ AI จะมีความใกล้ชิดกันมากขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม 

นอกจาก AI จะได้รับความนิยมและถูกใช้เพ่ืออำนวยความสะดวกในหลายอาชีพและหลายภาคธุรกิจ 

และในแง่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ AI ก็จะเข้ามามีบทบาทในการบริหารจัดการอย่างครบวงจร 

โดยที่ในอนาคตมีความเป็นไปได้ที่พนักงานในองค์การจะมีทั ้งบุคลากร และ AI เพราะนอกจาก AI จะช่วย
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อำนวยความสะดวกแล้ว ยังช่วยให้งานที่มีความจำเจและไม่น่าสนใจ เช่น งานทะเบียน งานวัดผล งานประเมิน 

งานตรวจเอกสารต่างๆ เป็นหน้าที่ของ AI โดยบุคลากรมีหน้าที่ควบคุม AI หรือทำงานที่ต้องใช้

ความคดิสร้างสรรค์ การรับมือกบัระบบ AI จึงมีความจำเป็นทีบุ่คลากรในองค์การ และทุกภาคสว่น จะต้องศึกษา

พัฒนาตัวเองเพื่อให้ทันตามยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป 
 

แนวคิด การนำ AI เข้าในใช้ในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ปัจจุบันเริ่มเข้าสู่ยุค AI ดังนั้น การเริ่มนำ AI มาประยุกต์ใช้กับองค์การเริ่มมีมากขึ้น จากการศึกษา 

วิเคราะห์และสังเคราะห์ แนวคิดของ ชญานุช จาตุรจินดา (2564) พอจะสรุปได้ว่า การนำ AI เข้ามาใช้ใน

กระบวนการบรหารทรัพยากรมนุษย์ใน 6 ขั้นตอน ตั้งแต่การรับสมัคร พนักงานและคดักรองผู้สมัคร 

การคัดเลือก การวางแผนเกี่ยวกับอัตรากำลัง การสัมภาษณ์ การจัดการสวัสดิการ การจัดการเรียนรู้     

การจัดทำเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับผลตอบแทนและการเลื่อนตำแหน่ง ไป

จนถึงการประมวลผลความผูกพันขององค์การ และระบบแรงงานสัมพันธ์ ดังนี้ 

1. การรับสมัครพนักงานและคัดกรองผู้สมัคร ในขัน้ตอนการสรรหาบุคคล (recruitment) 

ในยุคก่อนหน้านีเ้ม่ือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ประกาศรับสมัครพนักงาน ผู้สมัครจะต้องส่งใบสมัครพร้อม

ประวัติส่วนตัวให้แก่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เพื่อตรวจสอบประวัติและคุณสมบัติว่าตรงตามตำแหน่ง      

ที่บริษัทต้องการหรือไม่ ในกรณีที่มีผู้สมัครเข้ามาเป็นจำนวนมาก การจัดการเอกสารจำนวนมากย่อมเพิม่

ภาระการทำงานให้แก่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เช่นเดียวกัน ในปัจจุบันเพื่อลดภาระการทำงานเกี่ยวกับ

การจัดการเอกสารดังกล่าว และเพื่อเป็นการคัดเลือกผู้สมัครให้ตรงตามคุณลักษณะที่กำหนด จึงได้นำ AI 

เขา้มาช่วยจัดการงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในขัน้ตอนนี ้โดย AI สามารถช่วยคัดกรองคุณสมบัติ

เบื้องต้นที่ตรงกับตำแหนง่งานทีร่ะบุไว ้นอกจากนีย้ังช่วยวิเคราะห์ความเหมาะสมกับตำแหน่งงานจาก

ข้อมูลที่ผู้สมัครใส่รายละเอียดไว้ไปจนถึงสามารถวิเคราะห์ความก้าวหน้าของผู้สมัครตำแหน่งนั้น ๆ        

ในอนาคต ในปัจจุบันได้มีบริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ เพื่อใช้ในกระบวนการรับสมัครพนักงาน และการคัดกรอง

ผู้สมัครเข้ากับตำแหน่งงาน ในการประมวลผลพฤติกรรมด้วยคะแนนอาจจัดทำในรูปแบบของเกมส์

หรือคำถามออนไลน์ เพื่อประเมินผู ้ที่มาสมัครงานถึงคุณลักษณะ ความสามารถหรือความถนัด        

ซ่ึงจะเป็นการคัดเลือกผู้สมัครที่ทัง้เก่งและมีคุณสมบัติตรงตามที่องค์การต้องการ 

2. การสัมภาษณ์ผ่าน chatbot หลังจากรับสมัครพนักงานและคัดกรองผู้สมัครแล้ว        

ในกระบวนการถัดไปคือการสัมภาษณ์งาน ในขั้นตอนของยุค AI นี้ ได้นำเทคโนโลยี AI เข้ามาเป็น

เครื่องมือช่วยเหลือในงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ดำเนินการสัมภาษณ์ผ่าน chatbot เพื่อประกอบการ

ตัดสินใจคัดเลือกผู้สมัครที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์นัดผู้เข้ารับการ

สัมภาษณ์แบบซึ่งหน้า ซึ่งเป็นการถามคำถามแบบทั่วไป การสัมภาษณ์ chatbot เป็นการสัมภาษณ์

ผ่านระบบออนไลน์ที่ผู้สมัครไม่ต้องเข้ามาสัมภาษณ์กับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โดยตรง รวมไปถึงการ
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สนทนาผ่านซอฟต์แวร์หรือแอปพลิเคชันต่างๆ ซ่ึงช่วยให้ประหยัดค่าใช้จ่าย เวลา การวัดประเมินผล

ได้ ทั้งนี้การใช้ AI ในช่วงต้นยุค การคัดเลือกผู้สมัครเป็นเพียงการตัดสินใจเบื้องต้น ในการตัดสินใจ

เลือกขัน้สุดท้ายยังคงต้องมีการปฏิสัมพันธ์โดยตรงกับองค์การ 

3. การจัดการสวัสดิการสวัสดิการในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีลักษณะ

ค่อนขา้งหลากหลาย จึงมีการนำ AI เขา้มาช่วยในการจัดการงานบางอย่างแทนฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

โดยนำแอปพลิเคชันหรือซอฟต์แวร์เข้ามาใช้ในการสั่งอาหาร การวิเคราะห์ข้อมูลสุขภาพ การนำมา

เป็นเครื่องมือช่วยตอบคำถามข้อมูลพื้นฐานด้านสวัสดิการ การนำมาช่วยจัดการงานสวัสดิการ

เกี่ยวกับการเบิกค่ารักษาพยาบาลประเภทไม่ซับซ้อน การตรวจสอบการเขา้ทำงาน ขาด ลา มาสาย 

ของพนักงาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลที่มีจำนวนมาก จึงนำเทคโนโลยเีขา้มาใช้ในการจัดการความยุ่งยากนี้ 

4. การจัดการเรียนรู้ นอกจากในส่วนการสรรหาพนักงาน การจัดการสวัสดิการของพนักงาน

แล้วการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพในเรื่องของการศึกษาการ

อบรมหลักสูตรต่างๆ ของพนักงาน ในส่วนนี้ AI มีบทบาทในการจัดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพ

ของพันกงาน โดยใช้ซอฟต์แวร์หรือแอปพลิเคชัน ในการสำรวจความจำเป็นในการจัดทำแผนการ

พัฒนาขององค์การประจำป ีการจัดทำแผนพัฒนาบุคคล การประเมินผลรายบุคคลก่อนและหลังการ

อบรม ทั้งนีเ้ม่ือ AI ประมวลผลจากขอ้มูลที่ได้รวบรวมมาทำให้สามารถดำเนินการในส่วนของการส่ง

เสิรมและพัฒนาให้แก่บุคลากรขององค์การได้อย่างแม่นยำ 

5. การทำเงินเดือน การปรับผลตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง บทบาทของ AI ในการจัดทำ

เงินเดือน การปรับผลตอบแทน และการเลื่อนตำแหน่งของพนักงานค่อนขา้งสำคัญมาก เนื่องจากเป็น

กระบวนการที่ต้องอาศัยความแม่นยำ เที ่ยงตรง ไร้อคติ ดำเนินการโดยใช้แอปพลิเคชันหร ือ

ซอฟต์แวร์ในการจัดการขอ้มูลการบันทึกการปฏิบัติงาน ฐานเงินเดือน การลา การพัฒนาตนเอง และ

ขอ้มูลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพื่อปรับผลตอบแทน และการเลื่อนตำแหน่งของพนักงาน ทั้งนีใ้นปัจจุบันการนำ 

AI มาช่วยในส่วนนี้ยังไม่สามารถทำหน้าที่ได้เต็มประสิทธิภาพ เนื่องจากต้องใช้ข้อมูลหลายส่วนมา

ประกอบกัน และเป็นเรื่องละเอียดอ่อน จึงทำให้เป็นเพียงขอ้มูลที่ใช้ในการประกอบการตัดสินใจของ

ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

6. การประมวลผลความผูกพันขององค์การและระบบแรงงานสัมพันธ์ ก่อนจะถึงยุค AI  

การประมวลผลความผูกพันขององค์การดำเนินการโดยสร้างแบบสอบถามความพึงพอใจขึ้นมาเพื่อ 

วัดความผูกพันขององค์การ แนวโน้มการลาออก ความรู ้สึกนึกคิด ทัศนคติ ความพึงพอใจของ

พนักงาน ข้อมูลเหล่านี้เป็นข้อมูลที่มีขนาดใหญ่ จึงยากในการเก็บข้อมูลและมีความล่าช้าในการเก็บ

ขอ้มูล เม่ือก้าวเข้าสู่ยุค AI เทคโนโลย ีAI ในรูปแบบของซอฟต์แวร์หรือแอปพลิเคชัน เข้ามามีบทบาท

ในการรวบรวมขอ้มูลดังกล่าวแล้ววเิคราะห์ผล เช่น ความพงึพอใจต่อองค์การของพนักงาน ความพึง
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พ่อใจต่อค่าตอบแทน ความพงึพอใจระบบสวัสดิการ ภาวะผู้นำของหัวหน้างาน ทัศนคติ เป็นต้น เม่ือ

ทราบผลเหล่านี้แล้ว ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถนำข้อมูลไปพิจารณาแก้ไขปรับปรุง เพื่อลดอตัรา

การลาออกของพนักงาน และสามารถคาดการณ์ในเรื่องการวางแผนอัตรากำลังคนได้อีกด้วย 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์ขององค์การธุรกจิ 

แนวทางการจัดการเพื่อดำเนินการธุรกิจในยุค AI ให้บรรลุผลหรือเป้าหมายนั้น ควรมีการรวบรวม

ข้อมูล วางแผน และประเมินผลอย่างต่อเนื่อง จากการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แนวคิดของ 

อมรรักษ์ สวนชูผล (2563) ทศพร มะหะหมัด และมนัส สุทธิการ (2563) และเจริญศักดิ์ แซ่จึง (2562) 

พอจะสรุปได้ว่า การดำเนินการเหล่านี้สามารถใช้ AI เข้ามามีส่วนร่วมในการสนับสนุน และส่งเสริม 

เป็นหนึ่งในเครื่องมือเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และเพิ่มความรวดเร็วในการดำเนินงาน โดยการประยุกต์นี้

สามารถจำแนกได้ 2 ด้าน คอื ด้านการพัฒนางานเชิงนโยบาย และด้านการพัฒนางานเชิงกระบวนการ ดังนี้ 

1. ด้านการพัฒนางานเชิงนโยบาย อุปสรรคในการดำเนินการธุรกิจอย่างแรกคือการ

วางแผน และการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ เพื่อให้เป็นไปอย่างเหมาะสม ดังนั้น ในยุค AI ได้มีการพัฒนา

เทคโนโลยี AI เข้ามามีบทบาทในการช่วยค้นหา รวบรวม ประมวลผล วิเคราะห์ข้อมูลที่มีจำนวน

มหาศาลได้อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ มีความน่าเชื่อถือ ช่วยลดปัญหาข้อผิดพลาด ช่วยลดอคติ     

ในการวเิคราะห์ข้อมูล ซ่ึงขอ้มูลเหล่านีเ้ป็นเครื่องมือในการช่วยประกอบการตัดสินใจแกผู้่บริหาร และ

ฝ่ายจัดการทรัพยากร ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ได้ 

2. ด้านการพัฒนางานเชิงกระบวนการ การดำเนินการธุรกิจในยุค AI ความต้องการของ

มนุษย์ในยุคนี้ต้องการความสะดวก รวดเร็ว และถูกต้อง ดังนั้นการนำเทคโนโลยี AI เข้ามาช่วยใน

กระบวนการทำงาน เพื่อช่วยแก้ไขในเรื่องของข้อจำกัดได้หลายอย่าง เช่น การขาดแคลนแรงงาน     

การเสียเวลาเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะการทำงานที่พึงประสงค์ การไม่มาทำงานอันเนื่องจากการ

เจ็บป่วยหรือติดธุระ ขอ้พพิาทด้านกฎหมายแรงงาน และปัญหาการไม่รักษาคุณภาพและมาตรฐานใน

การทำงานที่สม่ำเสมอ ทั้งนี ้องค์การในปัจจุบันได้นำเทคโนโลย ีAI เขา้มาช่วยในกระบวนการบริการ

หรือกระบวนการผลิต เช่น หุ่นยนต์เสิร์ฟอาหาร หุ่นยนต์ต้อนรับ หุ่นยนต์ทำอาหาร เป็นต้น การใช้

เทคโนโลย ีAI เหล่านีส้ามารถช่วยทดแทนการทำงานของมนุษย์ได้ 
 

อนาคตการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ยุค AI 

AI มีความเป็นระบบ และมีความแม่นยำในการทำงาน ดังนั้นจึงเป็นหนึ่งในทางเลือกของฝ่าย 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เทคโนโลย ีAI สามารถจัดการงานที่มีความซับซ้อน เช่น การบันทึกการ

ทำงานของพนักงาน การจัดการความสามารถ การพัฒนาพนักงาน การประเมินพนักงาน การจัดสรร

ผลประโยชน์ของพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การมีส่วนร่วมของพนักงาน การติดตามผลการ
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ปฏิบัติงาน เป็นต้น นักวิจัยบางคนเชื่อว่า AI ไม่สามารถเข้ามาแทนที่ฝ่ายบุคคล เนื่องจากมนุษย์

สามารถทำหน้าที่ในการตัดสินใจได้ดีกว่า AI เนื่องด้วยในสถานการณ์ปัจจุบัน AI และฝ่ายบุคคล       

ถูกรวมเขา้ด้วยกัน มีบทบาทหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ปัจจุบันฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใช้

เทคโนโลย ีAI ในการจัดการ ถึงแม้ว่า AI สามารถอำนวยความสะดวกในการทำงานและมีประสิทธภิาพในการ

ทำงานในด้านต่างๆ แต่ AI ยังไม่สามารถเลียนแบบพฤติกรรมมนุษย์ ในการตัดสินใจที่อาจจะต้องใช้

ความรู้สึก กับหลายมุมอง ที่ใช้ในการตัดสินใจได้อย่างสมบูรณ์ ดังนั้น ฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์           

จึงไม่ควรทำงานในลักษณะเดิม ควรยอมรับในการทำงานร่วมกับ AI (Rana,D. T. 2018) 
 

สรรหาบุคลากรโดยใช้ AI 

การประยุกต์ใช้ AI ในการสรรหาพนักงงานใหม่ ซึ่งเป็นหนึ่งในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นกระบวนการที่สามารถรวบรวมข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์ประวัติของผู้สมัคร และข้อมูลที่ เกี ่ยวข้อง       

ของผู้สมัครผ่านแอปพลิเคชันแบบอัตโนมัติ เนื่องจากการสมัครงานทีมี่จำนวนเพิ่มมากขึ้น เป็นการเพิ่มภาระงาน

ในการสรรหาให้กับฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นเพื่อเร่งกระบวนการการจ้างงาน เทคโนโลยี AI       

จึงถูกสร้างขึ้น ใช้เป็นส่วนหนึ่งในการเก็บรวบรวมขอ้มูล การประเมิน ผู้สมัคร ด้วยอัลกอริทมึในรูปแบบของ

แอปพลิเคชัน chatbot มีความสามารถในการติดต่อกับผู้สมัคร ผ่านทางอีเมล ขอ้ความ หรือกล่องตอบโต้ได้ 

คุณลักษณะที่น่าสนใจของการนำเทคโนโลยี AI คือสามารถเพิ่มข้อมูลเพื่อให้ AI สามารถเรียนรู้

เพิ่มเติมได้ นอกจากนีย้ังมคีวามสามารถในการสมัภาษณ์งานในรปูแบบวดีีโอ ซ่ึงจะเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ

บุคลิก ท่าทางภาษากาย ของผู้สมัครที่มีความสำคัญและนำมาวิเคราะห์ในการคัดเลือกเข้าทำงาน 

อย่างไรก็ตามลักษณะที่ AI วิเคราะห์ได้นั้นเป็นเพียงข้อมูลเบื้องต้น แอปพลิเคชัน AI นี้ เริ่มมีการนำมาใช้    

ในหลายบริษัท แต่เนื่องจากการวิเคราะห์ยังไม่สมบูรณ์จึงยังคงต้องการการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

(Johansson, J., & Herranen, S., 2019)  
 

ความท้าทายในการนำปัญญาประดิษฐ์ AI มาใช้กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

องค์การส่วนใหญ่ยังคงใช้วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม จึงก่อให้เกิดต้นทุนสูง 

ประสิทธิภาพในการผลิตน้อย เทคโนโลยี AI สามารถช่วยให้ฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประหยัดทั้งเวลา      

และค่าใช้จ่ายในหลายเรื ่อง เช่น การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน การประเมินผปฏิบัติงาน            

การจัดการเงินเดือนและภาษีเงินได้ และการลาออกของพนักงาน (Hossin, Md. S., et al, 2021)          

ไปจนถึงงานด้านนโยบาย การเขา้ถึงและตรวจสอบเกี่ยวกับสวัสดิการต่างๆ โดยนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์มีความเชื่อมั่นว่าการใช้เทคโนโลยี AI เข้ามาใช้ในงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็น

ประโยชน์และช่วยปรับปรุงการทำงานให้ดียิ ่งขึ้น และจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถประหยัดเวลา 

ประหยัดงบประมาณ ได้มาซึ่งข้อมูลที่แม่นยำและเสนอข้อมูลเชิงลึกที่มีประสิทธิภาพมากขึ ้น 
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ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี AI เริ่มมีบทบาทกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในต้นปี 2000 การนำ

เทคโนโลยี AI จึงเป็นเรื ่องยากที ่จะยอมรับ และเป็นประเด็นท้าทายในการนำ AI เข้ามาใช้ใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ทำหน้าที่ช่วยเหลือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในกระบวนการ

ทำงาน ตั ้งแต่การรับสมัครพนักงาน คัดกรองผู ้สมัคร การสัมภาษณ์ การจัดการสวัสดิการ            

การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การจัดทำเงินเดือน ไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

การเลื่อนขั ้นเงินเดือนของพนักงาน อย่างไรก็ตาม AI ยังมีข้อจำกัดบางประการที่ไม่สามารถทำ       

หรือมีเทียบเท่ามนุษย์ได้ เช่น ทักษะทางด้านอารมณ์ (soft skills) แต่ต้องยอมรับว่ากิจกรรมหรืองานบางอย่าง 

AI ควรเข้ามาแทนที่มนุษย์ เพื ่อความสะดวกและความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เนื ่องจาก AI          

เป็นเครื่องมือที่จะช่วยเหลือการทำงานของมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ ้น      

(ชญานุช จาตุรจินดา, 2564) ทั ้งนี ้ ในช่วงเวลาไม่กี ่ปีที ่ผ่านมา นักวิเคราะห์ได้แสดงให้เห็นถึง

ความก้าวหน้าในแง่ของการปฏิบัติด้านการจัดการร่วมกับ AI เชิงกลยุทธ์ที่น่าทึ่ง แต่กลับมีคนบางกลุ่ม    

มองว่า AI เป็นภัยคุกคามต่อมนุษย์ โดยผู้คนส่วนใหญ่เช่ือว่าเทคโนโลยี AI สามารถเขา้มาแทนที่มนุษย์

ได้อย่างสมบูรณ์ ซึ่งองค์การส่วนใหญ่จะมีความกังวลด้านข้อจำกัดทางการเงิน โครงสร้างพื้นฐานที่จำเป็น 

ความพร้อมของพนักงาน ความกลัวของพนักงงาน และสิ่งอำนวยความสะดวกในการพัฒนา รวมถึง

ปัญหาการสำรองขอ้มูล การป้องกันการแฮกขอ้มูล และความปลอดภัยของขอ้มูล (Hossin, Md. S., et al, 2021) 
 

ข้อค้นพบท่ีได้จากการศึกษา 

แนวทางการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ในยุค AI มีข้อค้นพบสำคัญของ

กระบวนการการปฏิบัติหน้าที่ฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในยุค AI มีดังนี ้ 

 

ภาพที่ 1 แสดงกระบวนการการปฏิบัติหน้าที่ฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในยุค AI 
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การพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การในยุค AI คือ เทคโนโลยี AI สามารถนำ

ข้อมูลต่างๆ ที่มีขนาดใหญ่ขององค์การ (Big Data) ทั้งในอดีตและปัจจุบันออกมาในเชิงคาดการณ์ 

ทำนายหรือการพยากรณ์ นำมาทำการวิเคราะห์ในรูปแบบ Predictive Analytics เพื่อการวางแผน 

(Planning) อัตรากำลังคนให้สอดคล้องเหมาะสมกับงานและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังสามารถใช้แอปพลิเคชัน

หรือซอฟต์แวร์ในการสรรหาและการคัดเลือก (Recruiting & Selecting) พนักงานได้อย่างแม่นยำและ

ปราศจากความลำเอียง (Non-biased process) และเม่ือองค์การมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการผลิต 

หรือระบบการทำงานใหม่ๆ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ยังสามารถนำ AI มาใช้ในการออกแบบการฝึกอบรม       

และพัฒนา (Training & Developing) ทักษะที่พนักงานมีอยู่แล้ว และทักษะที่ควรส่งเสริมเพิ่มเติมให้แก่

พนักงานแต่ละคนได้ตรงตามเป้าหมาย ซ่ึงการพัฒนาดังกล่าวนี ้จะสัมพันธ์กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Appraising & Performance) และการพจิารณาค่าจ้างค่าตอบแทน (Wages & Salaries) ของพนักงาน 

ซ่ึงเป็นประเด็นสำคัญและละเอียดอ่อน ที่อาจสร้างผลกระทบต่อการคงอยู่ของพนักงานเปน็อย่างมาก 

นอกจากนี ้ขอ้คน้พบต่อมา คอื หลายองค์การยังนำแอปพลิเคช่ัน Happiness Planet ที่จะเก็บรูปแบบ

ความสุขที่เกิดขึ้นของแต่ละบุคคล เพื่อวิเคราะห์และหารูปแบบความสุขในที่ทำงาน (Happy Workplace)      

เพื่อวางแผนจัดกิจกรรม หรือการจัดทำแผนสุขภาพประจำปี (Health and Safety) สู่การเป็นองค์การที่มี

ความสุขในการทำงาน สร้างแรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) ที ่ดีต่อกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง        

เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้ทำงานกับองค์การจนกระทั่งเกษียณอายุ  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI องค์การควรนำเทคโนโลยี AI มาเป็นเครื่องมือในการ

สนับสนุนให้แก่ผู้บริหารและฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสามารถพัฒนาได้ทั้งในด้านเชิงนโยบาย 

และเชิงกระบวนการ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย เพิ่มประสิทธภิาพ เพิ่มความรวดเร็วใน

การดำเนินงาน และลดปัญหาหรือข้อจำกัดของมนุษย์ ซึ่งเป็นแนวทางให้แต่ละองค์การหรือผู้สนใจ

นำไปปรับใช้ ดังนี้ 
 

ด้านการพัฒนางานเชิงนโยบาย ด้านการพัฒนางานเชิงกระบวนการ 

สามารถค้นหา รวบรวม ประมวลผล วิเคราะห์ข้อมูลที่

มีจำนวนมหาศาล 

แก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

มีประสิทธิภาพ ลดปัญหาการพัฒนาทักษะที่พึงประสงค์ 

มีความน่าเชื่อถือ แก้ไขปัญหาการขาดงาน 

ช่วยลดปัญหาข้อผิดพลาด ลดข้อพิพาทด้านกฎหมายแรงงาน 

ช่วยลดอคติในการวิเคราะห์ข้อมูล ลดปัญหาการไม่รักษามาตรฐานการทำงาน 
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สรุป 

สถานการณ์แนวโน้มในปัจจุบันนั้น เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นด้านภูมิรัฐศาสตร์  

ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี และด้านสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ ล้วนแต่ทำให้มนุษย์

ต้องพัฒนาตนเอง ยอมรับในสิ่งใหม่ และสามารถอยู่ร่วมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้  

ปัจจุบันมีการนำเทคโนโลยี AI เข้ามาประยุกต์ใช้กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การรับสมัครงาน     

และการสัมภาษณ์งาน โดยใช้ Chatbot ที่เป็นเทคโนโลยี AI มาใช้ การนำ AI เข้ามาช่วยเก็บข้อมูล 

วิเคราะห์ข้อมูลในหลายเรื่อง เช่น การจัดอบรม การทำเงินเดือน แผนสุขภาพ เป็นต้น ดังนั้นการยอมรับ  

และเตรียมความพร้อมที่จะเข้าสู่ ยุค AI โดยสมบูรณ์ องค์การควรที่จะมีแนวทางในการพัฒนาเรื่อง

ของการปรับทัศนคติของพนักงาน ปรับโครงสร้างขององค์การ เตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน 

สร้างความเข้าใจให้กับพนักงาน ในการทำงานร่วมกับเทคโนโลยี AI ไม่ใช่ว่านำ AI เข้ามาแทนที่

พนักงานแต่นำมาเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้งานดำเนินต่อไป ทั้งนีก้ารยอมรับเทคโนโลย ีAI ให้เขา้มาในองค์การ 

ทำให้องค์การนั้นสามารถปรับตัวได้ทันตามยุคสมัย เพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการทำงาน ลดความผิดพลาด 

ตามทันกระแสเศรษฐกิจของโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และทำให้การพัฒนาขององค์การเพิ่มสูงขึ้นได้ 
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