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บทคัดยอ 
 บทความน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อเสนอแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อความสามารถทางการ
แขงขันโดยใช 3 แนวคิด คือ 1) บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ  
3) ปญญาประดิษฐกับการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อเปนแนวทางสำหรับองคการภาคธุรกิจที่ตองเผชิญ
กับความทาทายทางดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี และสิ ่งแวดลอม ซี ่งปจจุบันมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมแนนอน จึงทำใหการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสวนหลกัสำคัญที่จะตอง
สงเสริมและพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยและองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามวิสัยทัศนของ
องคการเพื ่อเพิ ่มความสามารถทางการแขงขัน รวมทั้งสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และประสบความสำเร็จทางธุรกิจ 
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Abstract  
 This article aims to propose human resource management conceptual ideas for 
competitive capability using 1) human resource management roles 2) human resource 
development 3) artificial intelligence for human resource management, as guidance for 
business organizations which facing economical, social, cultural and technological 
challenges. At present, global changes occur rapidly and unpredictably, which makes 
human resource management be a key component to promote and develop human 
resource capabilitiy. Also, organizations can operate in accordance with their visions to 
enhance competitive capability,manage effectively and efficiently and success in business.  
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บทนำ 
ปจจุบัน กระแสธุรกิจของโลกไดมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วในหลากหลายมิติ ทั้งทาง

เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม สิ่งแวดลอม ซึ่งเปนความทาทายตอองคการภาคเอกชน อาทิ ความทาทาย
ทางด านโลกาภ ิ วัตน  (the global challenge) ความท าทายทางเทคโนโลย ี  (the technology 
challenge) ความทาทายทางดานความย่ังยืน (the challenge of sustainability) ความทาทายทางดาน
กฎระเบียบ (legal challenge) ความทาทายทางดานประชากร (demographic challenge) ความทาทาย
ทางดานสังคม (social challenge) และความทาทายทางดานภูมิรัฐศาสตรและการเมือง (geographic 
and politic challenge) เปนตน (Sengupta, 2018, pp. 58-59) ลวนแตมีผลตอองคการภาคธุรกิจที่
จะตองมีการพัฒนาศักยภาพขององคการใหสามารถแขงขันไดในธุรกิจ โดยองคการภาคธุรกิจจะตอง
ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการมุงเนนเฉพาะภารกิจแบบเดิม คือ การสรรหาและการ
คัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คาจางเงินเดือน สวัสดิการ แรงงาน
สัมพันธ สุขภาพและความปลอดภัย (Dessler, 2017, p. 39) มาเปนการเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการใหไปสูกลยุทธองคการตามบริบทการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน โดยนำบทบาทการ
บริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ Ulrich ซึ ่งไดร ับการยอมรับอยางแพรหลาย 4 บทบาท             
เขามาปรับใชกับการบรหิารทรพัยากรมนุษย กลาวคือ 1) บทบาทผูนำแบบมีสวนรวม (strategic partner) 
2) บทบาทผูเช่ียวชาญทางดานการจัดการ (administrative expert) 3) บทบาทการเปนผูนำของบคุลากร
ในองคการ (employee champion) และ 4) บทบาทผูนำการเปลี่ยนแปลง (change agent) เพื่อใหการ
บริหารงานนั้นมีคุณคาตอผูที่เกี่ยวของกับองคการ เปนการสรางมูลคาเพิ่มทางธุรกิจ หรือ สามารถสราง
คุณคาเชิงบวกตอลูกคา ผูบริหาร บุคลากร สังคม หรือผูที่มีสวนเกี่ยวของอื่น ๆ เปนตน  

นอกจากนี้แลว การบริหารทรัพยากรมนุษยยังตองมีความเชื่อมโยงทางดานการพัฒนาศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยในองคการโดยนำทักษะความรูความสามารถ (skill set) และทัศนคติ (mindset)             
มาสนับสนุนองคการเพื่อการแขงขันในอนาคต รวมทั้งการนำเทคโนโลยีทางดานปญญาประดิษฐ (artificial 
intelligence) เขามาเชื่อมตอกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เพื่อใหผูบริหารสามารถนำขอมูลมาใช
ประกอบการตัดสินใจอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอองคการ ดังนั้น แนวความคดิการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ดังกลาวคือ 1) แนวคิดบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย 2) แนวคิดการพัฒนา
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย และ 3) แนวคิดปญญาประดิษฐก ับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย               
จึงมีความสำคัญตอการพัฒนาศักยภาพขององคการใหสามารถแขงขันไดในโลกธุรกิจ โดยอาศัยการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรมนุษยแบบเดิม ไปสูการบริหารทรพัยากรมนุษยเพือ่ความสามารถ
ทางการแขงขัน 
 
แนวคิดบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือความสามารถทางการแขงขัน 

การบริหารทรัพยากรมนุษยแบบเดิมเปนการบริหารแบบตั ้งร ับ เป นการดำเนินงานตาม
ภาระหนาที่หลัก คือ การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คาจางเงินเดือน สวัสดิการ แรงงานสัมพันธ สุขภาพและความปลอดภัย (Dessler, 2017, p. 39) ซึ่งเปน
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หลักการบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดเดิมของนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ แตหาก
พิจารณาตามบริบทของโลกในปจจุบันที ่มีความผันผวนและเปลี ่ยนแปลงตลอดเวลาทำใหองคการ          
ไมสามารถเปนผู ชนะของตลาดธุรกิจได เนื ่องจากกลยุทธองคการที ่ถูกเปลี ่ยนแปลงจากบริบทที่
เปลี่ยนแปลงไป แตทรัพยากรมนุษยยังไมสามารถปรับตัวไดทันตอความเปลี่ยนแปลง ผูเขียนจึงมีความเห็น
วาองคการภาคเอกชนจะตองมีการปรับตัว และใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางแทจริง 
โดยไมเพียงแตเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยตามภารกิจหลักแบบเดิม แตเปนการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่เพิ่มคุณคา หรือ สรางมูลคาเพิ่มใหแกองคการ (human resource value added) โดยเนนถึง
ผู ร ับ คือ ผู ที ่มีสวนเกี ่ยวของกับองคการ (human resource stakeholders) เชน บุคลากร ลูกคา 
ผูบริหาร สังคม ผูถือหุน และผูที่เกี่ยวของทางดานอื่น ๆ  เพื่อสนับสนุนทางดานกลยุทธขององคการ เพื่อให
องคการสามารถดำเนินงานไดตรงตามเปาหมายและประสบความสำเร็จในการดำเนินธุรกิจ ที่ถือเปน
ความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยเชนกัน (human resource outcome) โดยผูเขียนได
ศึกษาถึงขอเขียนทางดานบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยจากนักวิชาการทั ้งชาวไทยและ              
ชาวตางประเทศ ทำใหเห็นถึงความคิดที่สอดคลองและเห็นดวยวาการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ัน จะตอง
ผนวกบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เนนการมีสวนรวมกับการบริหารองคการใหเปนสวนผลกัดัน
การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับกลยุทธและการสรางความไดเปรียบทางดานการแขงขัน       
โดยบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวความคิดของ Ulrich แบงไดเปน 4 บทบาท คือ ผูนำแบบ
มีสวนรวมทางกลยุทธ (strategic partner) ผูเชี่ยวชาญทางดานการจัดการ (administrative expert) 
ผูแทนบุคลากรในองคการ (employee champion) และผูนำการเปลีย่นแปลง (change agent) (Ulrich, 
1997, pp. 24-38; Sengupta, 2018, p. 32) 

1. บทบาทผูนำแบบมีสวนรวมทางกลยุทธ (strategic partner) 
บทบาทผูนำแบบมีสวนรวมทางกลยุทธจะเปนการวางแผนกลยุทธการบริหารงานบุคคลที่มี

ความสอดคลองกับกลยุทธการบริหารงานองคการ กลาวคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยจะนำกลยุทธ
ทางการบริหารงานองคการมาเปนหลักในกำหนดภารกิจการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในดานที่เกี่ยวของ
เพื่อใหองคการสามารถที่จะรองรับการเปลีย่นแปลงจากความทาทายจากการแขงขันไดในระยะเวลาอันสัน้
สามารถตอบสนองความตองการของลูกคา และผลักดันใหองคการประสบความสำเรจ็ไดดวยการผนึกแผน
กลยุทธรวมกันระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยและกลยุทธการบริหารธุรกิจขององคการ การเช่ือมตอ
ระหวางกลยุทธธุรกิจและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยนั ้น จะชวยใหองคการบรรลุผลตาม
วัตถุประสงคได เชน การบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถที่จะดำเนินการลดจำนวนพนักงาน การโยกยาย
บุคลากรในองคการ เพื่อชวยสงเสริมการลดตนทุนหรือการใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการ
เตรียมพรอมสำหรับการปรับเปลี่ยนทางดานเทคโนโลยี การบริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถชวย
สนับสนุนทางดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพื่อเสริมทีมงาน สรางจุดแข็งใหกับองคการ รวมทั้ง
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน เปนตน จึงเห็นวาการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่มีความเปนผูนำแบบมีสวนรวมทางดานการวางแผนกลยุทธรวมกับองคการเปนคูคิดองคการ         
จะทำใหองคการและทรัพยากรมนุษยสามารถปฏิบัติงานไปสูเปาหมายเดียวกัน 
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2. บทบาทผูเชี่ยวชาญทางดานการจัดการ (administrative expert) 
ภารกิจการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เปนภารกิจที่กำหนดไวมายาวนาน การปรับเปลี่ยน

บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับกับความทาทายเพื่อการแขงขันมีความจำเปนเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพการบริหารงานขององคการดวยการเพิ่มขีดความสามารถทางการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ  ของการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพมากข้ึนบนพื้นฐานของกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับทรัพยากร
มนุษยในองคการ โดยบทบาทการเปนผู เชี ่ยวชาญทางการจัดการนี ้ จะตองเนนย้ำถึงการออกแบบ
กระบวนการและการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพดวยกลยุทธการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
เนื่องจากการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจะเปนสวนหนึ่งของการเพิ่มคุณคาใหแกองคการทางดานธุรกิจ 
เชน การพัฒนาบุคลากรที ่ใหความสำคัญวาเปนทุนมนุษยขององคการ (human capital) และมีการ
ประเมินผลกระบวนการตาง ๆ หาแนวทางใหม เพื ่อชวยในการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยมีการ
ปฏิบัติงานผานกิจกรรมที่เปนภารกิจของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  

การบริหารทรัพยากรมนุษยในบทบาทนี้จะตองใหความสำคัญในเรื่องกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที ่มีประสิทธิภาพ เชน การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการลดคาใชจาย         
การบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถจัดการฝกอบรมใหบ ุคลากรในองคการไดม ีความร ู  ท ักษะ                    
เพื่อสนับสนุนกลยุทธองคการทางการแขงขันเรื่องความไดเปรียบทางดานตนทุน เปนตน นอกจากน้ียังตอง
สามารถเพิ ่มศักยภาพขององคการในภาพรวมของธุรกิจ จากภารกิจพื้นฐาน ที ่เกี ่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย คือการสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา คาจางเงินเดือน ผลตอบแทน 
สวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ สุขภาพ และความปลอดภัย 

3. บทบาทการเปนผูนำของบุคลากรในองคการ (employee champion) 
บทบาทการเปนผูนำของบุคลากรในองคการ บทบาทนี้จะตองมีความกระตือรือรน ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อประสานความรวมมือ ระหวางองคการกับทรัพยากรมนุษยในองคการไป           
สูความสำเร็จขององคการ โดยตองใหความสำคัญถึงความสามารถในการสนองตอบตอความตองการของ
บุคลากร หรือทรัพยากรมนุษยในองคการเพื่อเพิ่มการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กลาวคือ เพิ่มความ
รับผิดชอบ ทักษะความรูความสามารถ ศักยภาพในการแขงขัน ใหมีความสามารถที่จะรับกับความ
เปลี่ยนแปลงจากความทาทายทางดานตาง ๆ การสนองตอบตอความตองการของลูกคา และการเพิ่ม
ประสิทธิภาพทางการเงิน ผลกำไรหรือความคุมคาของโครงการ  

ภารกิจของบทบาทการเปนผูนำของบุคลากรในองคการ คือ การรับฟง การตอบสนองความ
ตองการของบุคลากร การทำงานเปนทีม รวมถึงการหาแนวทางใหมเพื่อตอบสนองความตองการของ
บุคลากรที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อใหสัมพันธภาพระหวางองคการและทรัพยากรมนุษยในองคการเปนไปดวย
ความราบรื่นและสามารถเพิ่มผลผลิตใหแกองคการและองคการสามารถบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค 

4. บทบาทผูนำการเปลี่ยนแปลง (change agent) 
การบริหารการเปลีย่นแปลง หมายถึง การพัฒนา และเปลี่ยนแปลงโครงสรางและกระบวนการ

ภายในองคการเพื ่อเพ ิ ่มศักยภาพและตอบสนองตอการเปล ี ่ยนแปลงท ี ่เก ิดขึ ้นในโลกปจจ ุบัน                  
ซึ่งหมายรวมถึง ความสามารถขององคการในการปรับปรุง ออกแบบ และ การนำกลยุทธการเปลี่ยนแปลง
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องคการไปปฏิบัติเพื่อลดระยะเวลาจากวงจรการปฏิบัติงานในทุกกิจกรรมขององคการ ซึ่งการบริหาร               
งานทรัพยากรมนุษยจะมีบทบาทสำคัญมากในการที่จะชวยสนับสนุนใหเกิดการพัฒนา และเพิ่มศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยภายในองคการ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในปจจุบันและอนาคต 

บทบาทผูนำการเปลี่ยนแปลง จะชวยกำหนดกระบวนการการเปลี่ยนแปลงภายในองคการโดย
ปรับเปลี่ยนจากการปฏิบ ัติงานแบบเดิม ไปสูการปฏิบ ัติงานแบบใหมเพื่ออนาคตขององคการ                 
ซึ่งบทบาทผูนำการเปลี่ยนแปลงนี้จะตองสามารถกำหนดเปาหมายการดำเนินงาน และสามารถทำให
ทร ัพยากรมนุษยภายในองคการเห็นถึงคุณคา และความสำคัญของการเปลี ่ยนแปลง เพราะการ
เปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบตอทรัพยากรมนุษยในองคการโดยตรง ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม พัฒนา
ทักษะความรูความสามารถ การปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเพิ่มศักยภาพทางการแขงขันขององคการ 
รวมถึงการกำหนดปญหาและขอบเขตของปญหา การสรางความเชื่อมั่น การแกไขปญหา การศึกษาหา
แนวทางใหม และการปฏิบัติงานใหครอบคลุมตามแผนงานที่ไดวางไวโดยเฉพาะอยางย่ิงการพัฒนาทักษะ
ความรู ความสามารถของทรัพยากรมนุษยสำหรับการเปลี ่ยนแปลง นอกจากนี้ บทบาทผูนำการ
เปลี่ยนแปลงของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยนั้น จะตองเขาใจถึงกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง 
และมีความแนวแนในการกำหนดและเปลี่ยนแปลงกระบวนการตาง ๆ  เพื่อพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เปลี่ยนแปลงที่สามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเพื ่อความสามารถทางการแขงขัน ตองสามารถเพิ ่มคุณคา              
สรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการ และสามารถพัฒนาองคการใหพรอมรับกับความทาทายในโลกยุคปจจุบันได 
ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยการนำ 4 บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยเขาเปนสวนหนึ่งใน
การสนับสนุนการดำเนินงานของธุรกิจ (business partner) และเช่ือมตอความสัมพันธระหวางทรัพยากร
มนุษยและองคการ เพื่อมุงสูเปาหมาย และความสำเร็จขององคการ จึงมีความสำคัญมาก 
 
แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือความสามารถทางการแขงขัน 

ปจจุบัน บริบทการเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอกองคการมีผลกระทบตอองคการเปนอยางมาก
ทำใหองคการตองปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน กลยุทธและเปาหมายเพื่อเพิ่มศักยภาพทางการแขงขัน โดยจะตอง
สามารถพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยขององคการเพื่อขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ
โดยการเพิ่มคุณคา และเนนความสำคัญตอความตองการของลูกคา และปจจัยภายนอกองคการเพื่อนำมา
พัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยภายในองคการ สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการเพื่อรวมกัน
ขับเคลื่อนองคการใหสามารถแขงขัน และสรางความแตกตางได (Gupta, 2020, p. 56)  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resource development) ไดมีนักวิชาการทั้งชาวไทย 
และชาวตางประเทศไดใหคำนิยามไวหลากหลาย อาทิ บิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แนดเลอร         
ไดใหคำนิยามวา เปนประสบการณในการเรียนรูขององคการในระยะเวลาหน่ึงที่สามารถเพิ่มความเปนไป
ไดของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาขององคการ (Nadler & Nadler, 1992,         
p. 1.3) หรือกูลเลต ที่ไดกลาววาเปนกระบวนการทำใหผูคนบรรลุคุณคารวมของการพัฒนา (core value 
of development) เป นตน นอกจากนี ้ผ ู เข ียนมองวา ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน             
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ควรเพิ่มเติมจากนิยามแบบเดิม เปนกระบวนการเรยีนรูเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพือ่สนองตอบ
ตอวิสัยทัศน เปาหมายขององคการ และสามารถเพิ ่มศักยภาพทางการแขงขันได  ดังนั ้นการพัฒนา
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย จึงตองมองเปน 2 ระดับคือ การพัฒนาในระดับบุคคล และการพัฒนาในระดับ
องคการซึ่งตองเนนทั้งทางดานพฤติกรรม (behavior) ที่นำไปสูวัฒนธรรมขององคการ กระบวนการและ
โครงสรางของธุรกิจ (business process and structure) โดยการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย
เพื่อการแขงขันนั้นจะพัฒนาไดจากองคประกอบสามสวนคือ จากความรู (knowledge) ประสบการณ 
(experience) และการแกไขปญหา (problem solving) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเปนการ
พัฒนาที่ยั ่งยืนและเปนองคการแหงการเรียนรู  (learning organization) ไดนั ้น จะตองนำทั ้งสาม
องคประกอบมาเปนสวนสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยแยกการพัฒนาไดเปน 2 แนวทาง คือ           
1) การฝกอบรมและพัฒนา (training and development ) และ 2) การเร ียนรู จากประสบการณ 
(experience learning) โดยผานกิจกรรมและกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหตรงตามความ
ตองการเปนแนวทางในการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดย Nadler ไดเสนอซีอีเอ็มโมเดล (CEM: 
critical event model) ประกอบดวย 1) การคนหาและระบุความจำเปนขององคการ (identify the 
needs of the organization) 2) ก า ร ก ำหนดมาตรฐ านของผลกา รทำงาน (specification job 
performance) 3) การคนหาและระบุความตองการในการฝกอบรมของผู ร ับการเรียนรู  (identify 
learner needs) 4) การกำหนดวัตถุประสงค (determine objectives) 5) การสรางหลักสูตรเพื่อการ
เรียนรู (curriculum design) 6) การเลือกกลยุทธการสอนที่เหมาะสม (intstructional and strategies 
selection) 7) การเตรียมเครื่องมือและอุปกรณการสอน (obtain instructional resources) 8) การจัด
ฝกอบรม (conduct training) และ 9) การประเมินผลและใหขอมูลยอนกลับเพื่อนำไปปรับปรุงขั้นตอน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง (evaluation and feed back) โดยคำนึงถึงปจจัยผลักดนัเพื่อ
การพัฒนา (pressure points) รวมดวย เชน กฎหมาย ความตองการของลูกคา ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยี มาตรฐานการทำงานใหม ๆ  หรือ ทักษะที่บุคลากรขององคการที่ยังขาดการพัฒนา เปนตน 
นอกจากน้ีผูเขียนไดมีความเห็นสอดคลองกับนักวิชาการ อาทิ แนดเลอร โนว และ ศิริภัสสรศ วงศทองดี   
ที่ใหความสำคัญในเรื่องของปจจัยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน 7 ปจจัย 1) สภาพแวดลอมภายนอก
ขององคการ (external environments of the organization) 2) สภาพแวดล อมภายในองคการ 
(Internal environments within the organization) 3) ผ ู  เ ร ี ยนหร ื อทร ัพยากรบ ุ คคล  (human 
resources or learners) 4) ตัวแบบหรือกรอบแนวคิด ทฤษฎีเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (model 
or conceptual framework or theory for HRD) 5) กลยุทธหรือวิธีการสรางการเรียนรู  (learning 
strategies or methods for creating learning) 6) สมรรถนะ ความรู  ท ักษะ ประสบการณ ของ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย (competency, knowledge, skills, experience, concepts, frame of 
reference of HRD professionals) และ 7) การบริหารจัดการเพื่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพื่อ
การพัฒนาอยางยั ่งยืน (management for efficiency, effectiveness and sustainable development) 
แตอยางไรก็ตามความสำเร็จของการพัฒนาองคการน้ันจะตองประกอบดวยความรวมมือรวมใจกันภายใน
องคการ เปนหน่ึงเดียวกันเพื่อพรอมรบัการเปลี่ยนแปลงที่เกดิข้ึนจากโลกธุรกจิ โดยยึดถือวัตถุประสงคและ
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วัฒนธรรมองคการ รับรูถึงการเปลี่ยนแปลง และโดยเฉพาะอยางยิ่งการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
(จำเนียร  จวงตระกูล, 2563, หนา 380; ศิรภัสสรศ วงศทองดี, 2564, หนา 163) 
 
แนวคิดปญญาประดิษฐทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือความสามารถทางการแขงขัน 

ปจจุบันความทาทายทางดานเทคโนโลยี มีบทบาทอยางมากในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
เนื่องจากธุรกิจในปจจุบันตองอาศัยเทคโนโลยีเพื่อความไดเปรียบทางการแขงขัน โดยโลกเทคโนโลยี            
ในปจจุบันไดมีวิวัฒนาการมาจากการปฏิวัติอุตสาหกรรม จากอุตสาหกรรมครั้งที่ 1 แบบการใชเครื่องจักร
พลังไอน้ำ จนกระทั่งในปจจุบันมีวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  อาจเรียกไดวาเปนเทคโนโลยี
พลิกโลกธุรกิจ (deep shift technology) หรือเปนการนำเทคโนโลยีขั้นสูงเขามาใช ทั้งในระดับบุคคล  
องคกร สังคม โลก เปนพลังขับเคลื่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 (fourth Industrial revolution) 
โดยประกอบดวยนวัตกรรมในดานตาง ๆ อาจสรุปไดเปนในเรื ่องของ 1) ความสามารถทางการใช
คอมพิวเตอร ทางดานการจัดเก็บที่มีความสามารถสูง ตนทุนต่ำ และสามารถนำอุปกรณไปใชไดทุกที่ทุก
เวลา เชน อุปกรณพกพา (mobile device) 2) ขอมูลสุขภาพบนระบบดิจิทัล (digital health) ที่มีการ
วิเคราะหขอมูลทางการแพทยที่รวบรวมจากขอมูลทางดานสุขภาพของประชากร ซึ่งจะชวยใหนักวิจัย
สามารถวิเคราะหขอมูล เขาใจรูปแบบ และความเชื่อมโยงของโรค ทั้งยังสามารถจัดเก็บขอมูลเปนขอมูล
สุขภาพของประชากรทุกคนไดในอนาคต 3) การเปลี ่ยนแปลงวัตถุใหม ีคุณสมบัติของดิจิท ัล (the 
digitalization of matter) เชน ระบบ 3D Printing และ 4D Printing ที่มีบทบาทสำคัญเปนอยางมากใน
อุตสาหกรรมทางดานสุขภาพของทุกคน 4) ซุปเปอรคอมพิวเตอร และ ระบบอัลกอริทึม (big data) ที่ทำ
ใหการจัดระเบียบขอมูลที่มีอยูมากมายใหสามารถเปนแบบเรียลไทมได โดยผูบริหารสามารถตัดสินใจได
จากขอมูลที ่มีอยู ทั ้งหมดเพื ่อการตัดสินใจที ่ถูกตองแมนยำ 5) การเชื ่อมตอของระบบอินเทอรเน็ต 
(internet of things) ซึ่งคาดการณวาจะสามารถมีการเชื่อมตอระบบอินเทอรเน็ต ซึ่งจะทำใหเกือบทุก
อยางในโลกสามารถเช่ือมตอกันไดทั้งหมด ทำใหวิธีการดำเนินธุรกิจแตกตางไปจากเดิม และสามารถทำให
องคการสามารถจัดสรรทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 6) การที่ขอมูลถูกจัดเก็บบน node 
หลาย ๆ node (blockchain) คือ พรอมกันแบบเรียลไทม โดยมีความสำคัญมากกับอุตสาหกรรมทางการ
เงิน เชน ธนาคาร การประกันภัย เปนตน โดยขอดีของระบบน้ี จะสามารถลดการบิดเบือนขอมูลในการทำ
ธุรกรรมทางการเงินและปองกันการแกไขขอมูลทางการเงินยอนหลังได และ 7) อุปกรณสวมที่สามารถ
ติดตอ (wearable Internet) สงขอมูลผานระบบอินเทอรเน็ตได ซึ ่งที ่มีการใชกันอยางแพรหลายใน           
หลาย ๆ รูปแบบ เชน นาิกาอัจฉริยะ (smart watch) ที่มีการเซ็นเซอรเพื่อเก็บขอมูลผาน wi-fi หรือ 
bluetooth นอกจากนี้ยังมี wearable ที่ทำงานกับระบบสมอง เพื่อใหสมองของมนุษยสามารถควบคุม
การทำงานของหุ นยนต หร ือประสานในการทำงานกับระบบ artificial Intelligence หร ือ ระบบ
ปญญาประดิษฐ หรืออาจรวมไปถึงการเปลี่ยนถายความสามารถในสมองของคนไปเก็บไวในระบบของ 
cloud แลวทำการประมวลผลบน artificial Intelligence ที ่อยู หลังระบบ cloud โดยการเก็บขอมูล
เหล าน ี ้ ในร ูปแบบ big data แล วไปเก ็บบน data center เพ ื ่อไปประมวลผลในระบบ artificial 
intelligence (ทวีสุข ธรรมศักด์ิ, 2564, หนา 57-67) 



วารสารวิชาการ 
มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภฏัธนบรุ ี

 
 

ปท่ี 6 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2566 B9 สุพิชญา ลี และเพญ็ศรี ฉริินัง 
   

 

จากเหตุผลความทาทายดังกลาวทำใหทุกองคการตองหนัมาปรับเปลีย่นองคการ กำหนดวิสัยทศัน 
เปาหมายและกลยุทธเพื ่อใหมีศักยภาพทางการแขงขันภายในธุรกิจกับบริษัทคู แขงที ่ตองลดตนทุน          
สรางความแตกตาง บริหารงานดวยความรวดเร็ว อยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยอาศัยการ
ขับเคลื่อนและกลไกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ทำใหการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงหลีกเลี่ยงไมได    
ที่จะตองมีการนำปญญาประดิษฐเขามาใชเพื่อพัฒนาศักยภาพทางการแขงขัน และเปนการชวยสรางกล
ยุทธทางธุรกิจแบบดิจิทัล (digital business strategy) โดยนำขอมูลขาวสารจากเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ปรับปรุงการทำงานในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือดีขึ้น (do HR better) 
ดวยนวัตกรรมที่ชวยพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย (do better HR) ที่มีขอมูลขาวสารครบครัน
เพื ่อสรางแนวความคิด (access ideas) และนำเทคโนโลยีดิจิทัลเขาเชื ่อมตอกับทรัพยากรมนุษย 
(connect people) ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ Ulrich แตอยางไรก็ตามการพัฒนาองคการดวย
นวัตกรรมเทคโนโลยีดิจ ิท ัลอาจมีขอจำกัด หร ือความขัดแยงภายในองคการได เนื ่องจากการ                      
นำปญญาประดิษฐ (AI) เขามาใชในองคการสามารถสรางความยุ งยากในชวงแรกของการปฏิบัติงาน
เน่ืองจากความรู ทักษะของบุคลากร ยังไมเขาใจถองแทในนวัตกรรมน้ัน ๆ  แตหากสามารถพัฒนาศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยทางดานเทคโนโลยี ใหสามารถเขาใจ และเรียนรูอยางตอเน่ือง ขอจำกัดเหลาน้ันก็จะ
กลายมาเปนขอไดเปรียบทางธุรกิจ การนำปญญาประดิษฐมาใชกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อการ
แขงขันสามารถนำมาชวยในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยไดเปนดังน้ี  

1. การสรรหาและคัดเลือก  
การประกาศรับสมัครงานของฝายทรัพยากรมนุษยแบบเดิม ผูสมัครจะตองมากรอกใบสมคัร

ดวยตนเองที ่สำนักงานขององคการนั ้น ๆ  และฝายทรัพยากรมนุษยจะตองตรวจสอบประวัติ รวมทั้ง
เอกสารวา ตรงตามตำแหนงงานหรือไม แตปจจุบันการนำปญญาประดิษฐเขามาชวยงานน้ัน จะชวยการ
ปฏิบัติงานดานการคัดกรอง ลดภาระของฝายทรัพยากรมนุษย ทั้งยังสามารถใหผูสมัครสามารถสมัครผาน 
chatbot หรือ กลองขอความอัตโนมัติขององคการ หรือ ผานระบบอินเตอรเน็ตของบริษัทที่ปรึกษา
ทางดานการสรรหาและคัดเลือกไดอยางรวดเร็ว รวมทั้งขั้นตอนสัมภาษณโดยการประชุมผานวิดีโอคอล 
(video conference) สามารถทำไดโดยการใชแอปพลิเคชันตาง ๆ เชน แอปพลิเคชัน zoom เปนตน            
ทำใหประหยัดเวลาในการสรรหาและคัดเลอืก รวมทั้งตองแขงขันในการรับผูสมัครที่มีความรูความสามารถ
เขาทำงานกับองคการกอนบริษัทคูแขงที่มีการสรรหาและคัดเลือกเชนเดียวกัน 

2. การจัดการสวัสดิการ  
การสรางบรรยากาศในการทำงานหรือสิ่งแวดลอมภายในองคการ เปนสวนหนึ่งที่จะธำรง

รักษาทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหอยูกับองคการเปนระยะเวลานาน การเขาถึงความตองการและ
สรางความสะดวกสบายใหกับบุคลากรขององคการจึงเปนสวนสำคัญ การนำปญญาประดิษฐเขามาใชกับ 
การสรางความสะดวกสบายใหบุคลากรเพื่อสราง work-life balance หรือ การสรางสมดุลระหวางการ
ทำงานและชีวิตสวนตัว โดยการนำเทคโนโลยีปญญาประดิษฐเขามาใชเพื่อจัดการงานบางอยางทีเ่ปนภาระ
ของฝายทรัพยากรมนุษยและเปนความยุงยากของบุคลากร เชน แอปพลิเคชัน การจัดการอาหารกลางวัน
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ของ Kinkao หรือ การใชระบบ SAP เขามาใชกับระบบการลาของพนักงานหรือระบบการลงเวลาทำงาน
เปนตน 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เพื ่อเป นการเพิ ่มและสงเสร ิมศักยภาพทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human 

resource development) ปญญาประดิษฐสามารถอำนวยความสะดวกในการเรียนไดทุกที ่ทุกเวลา    
เพียงเขาสูระบบที่องคการไดจัดเตรียมไว และตัวระบบสามารถที่จะบันทึกขอมูลความกาวหนาของผูเรียน
เพื ่อสนับสนุนความกาวหนาทางตำแหนง (career path) เพื ่อประกอบการเลื ่อนขั ้นเลื ่อนตำแหนง           
และเปนการรวบรวมขอมูลทักษะที่จำเปนสำหรับตำแหนงงานเพื่อที่องคการจะสามารถพัฒนาบุคลากร 
และนำมาเช่ือมตอกับความตองการขององคการเพื่อพัฒนาไปสูความสามารถทางการแขงขัน 

4. การจัดทำเงินเดือน ผลตอบแทนและการเลื่อนตำแหนง 
การจัดทำเงินเดือนใหแกบุคลากร การปรับผลตอบแทนและการเลื่อนตำแหนงจะอาศัยความ

เชื่อมโยงของขอมูลที่ถูกบันทึกในทุกดานเพื่อประกอบการตัดสินใจสำหรับผู บริหารเพื่อความถูกตอง 
แมนยำ เนื่องจากระบบปญญาประดิษฐจะสามารถบันทึกขอมูลเริ่มจากการรับเขาทำงาน ขอมูลสวนตัว
ของบุคลากรทุกดาน เชน การพัฒนาความรู ความสามารถ การทำงาน วันลา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงการเปนสวนหนึ่งขององคการที่มีการใสใจและทุมเทใหกับการ
ทำงาน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล จากการประเมินผลการทำงาน เพื่อเปนขอมูลในการปรับผลตอบแทน
และเลื่อนตำแหนงงานในอนาคต 

5. แรงงานสัมพันธ และประเมินผลความพึงพอใจตอองคการ 
การนำระบบปญญาประดิษฐเขามาใชในองคการจะสามารถเปนตัวเชื่อมระหวางบุคลากร   

และผู บริหารขององคการไดโดยเปนตัวกลางในการรับฟงความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะผานระบบ               
ซึ่งจะทำใหไดรับขอมูลที ่เปนจริงจากบุคลากรมากกวาการนำเสนอขอคิดเห็นนั ้นโดยตรงตอผูบริหาร 
รวมทั้ง ระบบปญญาประดิษฐจะสามารถรวบรวมขอมูลในเชิงแบบสอบถาม นำมาประมวลผลเพื่อหาคา
ของความพึงพอใจ หรือปจจัยที่สนองตอบตอความตองการของบุคลากรภายในองคการ เพื่อที่จะรักษา
ทรัพยากรมนุษยขององคการใหปฏิบัติงานกับองคการในระยะยาว รวมทั้งลดตนทุนในการสรรหาและ
คัดเลือกตนทุนทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อเปนการสงเสริมความสามารถทางการแขงขันดาน
ตนทุนได 

ดังนั้นจากแนวความคิดทั้ง 3 ดานอันประกอบดวย บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และ ปญญาประดิษฐกับการบริหารทรัพยากรมนุษย สามารถแสดงกรอบ
แนวความคิดไดดังภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อความสามารถทางการ
แขงขัน  
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กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนษุยเพ่ือความสามารถทางการแขงขัน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวความคิดการบริหารทรพัยากรมนุษยเพือ่ความสามารถทางการแขงขัน 
 
จากกรอบแนวคิดในภาพที่ 1 แสดงใหเห็นถึงองคประกอบที่สำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย

เพื ่อความสามารถทางการแขงขัน อันประกอบดวยบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และปญญาประดิษฐกับการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นมีความเชื ่อมโยงกัน โดยการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อความสามารถทางการแขงขันจะตองใหความสำคัญกับ 4 บทบาท ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางคุณคา หรือมูลคาเพิ่มของการปฏิบัติงานใหกับผูรับ ทั้งลูกคา บุคลากร 
ชุมชน และผู ที ่เกี ่ยวของกับองคการเพื ่อสรางศักยภาพทางการแขงขัน โดยอาศัยบริบทการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบุคลากรเปนกลไกในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน เปาหมายและกลยุทธขององคการ
ไปสูความสำเร็จรวมกับการใชเทคโนโลยีปญญาประดิษฐเพื่อสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วบนพื้นฐานของขอมูลที่ถูกตอง 
เที่ยงตรง สามารถรักษาพนักงานใหอยูคูกับองคการในระยะยาว และนำพาองคการไปสูความสำเร็จทาง
ธุรกิจอยางย่ังยืน 
 
 
 

บทบาทการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 

1.บทบาทผูนำการมีสวนรวมทาง
กลยุทธp 
2.บทบาทผูเชี่ยวชาญทางดาน
การจัดการ  
3. บทบาทการเปนผูนำของ
บุคลากรในองคการ  
4.บทบาทผูนำการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
1.องคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ  

1) ความรู  
2) ประสบการณ และ  
3) การแกไขปญหา  

2. ปจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ  
1) สภาพแวดลอมภายนอก  
2) สภาพแวดลอมภายในองคการ  
3) ผูเรียน  
4) แนวความคดิการพัฒนา  
5) การสรางกลยุทธการเรียนรู  
6) ทักษะ และประสบการณของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  
7) การจัดการ อยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพ่ือ

การพัฒนาอยางยั่งยืน 

แนวคิดปญญาประดิษฐกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย 

1.การสรรหาและคัดเลือก 
2.การจัดการสวัสดิการ 
3.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
4.การจัดทำเงินเดือน ผลตอบแทน 
และเลื่อนตำแหนง 
5.แรงงานสัมพันธ และ ประเมินผล
ความพึงพอใจตอองคการ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือ
ความสามารถทางการแขงขนั 
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บทสรุป 
เน่ืองจากกระแสธุรกิจโลกไดเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็ ทำใหมีการแขงขันสูง เปนผลกระทบตอ

องคการภาคธุรกิจ ทำใหองคการมีความจำเปนตองปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริหารเช่ือมโยงกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเพื่อสนับสนุนกลยุทธองคการ ในการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยใหสามารถ
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถเพิ ่มศักยภาพทางการแขงขัน โดยการปรับเปลี ่ยนการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยที่มีการปฏิบัติงานแบบเดิมมาเปนการนำแนวความคิด 3 ดาน เพื่อพัฒนา
ศักยภาพทางการแขงขันขององคการ โดย 1) แนวคิดบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรกุ 4 บทบาท 
คือ บทบาทผูนำแบบมีสวนรวมทางกลยุทธ (strategic partner) บทบาทผูเชี่ยวชาญทางดานการจัดการ 
(administrative expert) บทบาทการเปนผูนำของบุคลากรในองคการ (employee champion) และ
บทบาทผูนำการเปลี่ยนแปลง (change agent)  2) แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการทั้ง
ทักษะความรู ความสามารถจากการฝกอบรม และการเรียนรูโดยอาศัยปจจัยตาง ๆ  เพื่อผลักดันใหการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความสำเร็จ และ 3) แนวคิดปญญาประดิษฐกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย
ที่นำเทคโนโลยีเขามาใชรวมกันภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มขีดความสามารถการ
ปฏิบัติงานและการตัดสินใจใหเปนไปดวยความรวดเร็ว เที่ยงตรง บนพื้นฐานของขอมูลที่เช่ือถือได ดังน้ัน
การบูรณาการทั้งสามแนวความคิดเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยจะเปนประโยชนตอองคการธุรกิจเปน
อยางมาก เนื่องจากการเชื่อมโยงของการบริหารองคการ และการบริหารทรัพยากรมนุษยเขาดวยกันจะ
สามารถสรางความไดเปรียบใหแกองคการจากการนำการบริหารทรัพยากรมนุษยมาเปนตัวขับเคลื่อนการ
บริหารองคการใหสามารถพัฒนาองคการเปนองคการเพื่อการแขงขันในอนาคต 
 
ขอเสนอแนะ 

แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื ่อการแขงขันดังกลาวขางตนเปนแนวคิดที่มี
ความสำคัญมาก เปนการนำแนวคิดบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย แนวคิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และ แนวคิดปญญาประดิษฐกับการบริหารทรัพยากรมนุษยมาบูรณาการใหสอดคลองกับกลยทุธ
ขององคการ เพื่อนำไปสูการนำนโยบายไปปฏิบัติที่มีวัตถุประสงคอยางชัดเจน สามารถตรวจสอบและ
ประเมินผลได ซึ่งผูเขียนขอเสนอแนะแนวทางดังนี้ คือ การนำแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อ
ความสามารถทางการแขงขันไปปฏิบัติภายในองคการนั ้น การนำนโยบายไปปฏิบัติจะตองมีความ
สอดคลองและเชื่อมตอกับหนวยงานตาง ๆ ขององคการ เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางและ 
เปาหมายเดียวกัน รวมทั้งบรรลุผลสำเร็จขององคการและเปนการบริหารองคการเพื่อการแขงขันอยาง
ย่ังยืน 

 
 
 
 
 



วารสารวิชาการ 
มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภฏัธนบรุ ี

 
 

ปท่ี 6 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2566 B13 สุพิชญา ลี และเพญ็ศรี ฉริินัง 
   

 

บรรณานุกรม 
 
จำเนียร จวงตระกูล. (2563). การพัฒนาทรัพยากรมนษุย: ทฤษฎีและการปฏิบัติ. กรุงเทพฯ:                 

ซีเอ็ดยูเคช่ัน.  
ชญานุช จาตุรจินดา. (2564). AI กับการบรหิารทรัพยากรมนุษย. วารสารสังคมศาสตร คณะรัฐศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 51(1), หนา 31-50. 
ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน. (2551). การจัดการทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ. กรงุเทพฯ: ทีพีเอ็น เพรส. 
ทวีสุข ธรรมศักด์ิ. (2564). The Great Reset ปฏิวัติโลกใหม. (พิมพครั้งที่ 5). กรุงเทพฯ: โรงพมิพ

ตะวันออก. 
เพ็ญศรี ฉิรินัง. (2563). การจัดการทรัพยากรมนุษย: Human Resource Management. นครปฐม: 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร. 
ศิรภัสสรศ วงศทองดี. (2564). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. (พิมพครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ: ศูนยหนังสือ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ศิริพร แยมนิล. (2564). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ียั่งยนื. (พิมพครั้งที่ 2). กรงุเทพฯ: มหาวิทยาลัย

ธุรกิจบัณฑิตย. 
Boddy, D. (2017). Management: An Introduction. (7th ed). Harlow: Pearson Education 

Limited. 
Dessler, G. (2017). Human Resource Management. (15th ed). Essex: Pearson Education 

Limited. 
Gupta, A. (2020). Strategic Human Resource Management: Formulating and 

Implementing HR Strategies for Competitive Advantage. New York: Routledge. 
MCCourt, W. & Eldridge, D. (2003). Global Human Resource Management: Managing 

People in Developing and Transitional Countries. Gheltenham: Edward Elgar 
Publishing Limited. 

Nadler, L., & Nadler, Z. (1992). Every Manager’s Guide to Human Resource 
Development. San Francisco: Jossey-Bass Publishers. 

Noe, R., Hollenbeck, JR., Gerhart, B., & Wright, P. (2019). Human Resource Management: 
Gaining a Competitive Advantage. (11th ed). New York: McGraw-Hill Education. 

Sengupta, A. (2018). Human Resource Management. India: SAGE Publications India Pvt 
Ltd.  

Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions. USA: Harvard College. 
 

 


