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 This article focuses on the study and design of motivational systems in 

organizations that integrate Artificial Intelligence (AI) technology into 

human resource management. It explores the challenges and 

opportunities posed by AI, particularly in analyzing employee behavior, 

career development planning, and fostering employee engagement. 

The study employs data analysis from case studies of organizations 

utilizing AI, along with in-depth interviews with executives and 

employees, to identify key factors influencing the creation of effective 

motivational strategies. The findings reveal that designing motivational 

systems with AI as a core component can enhance communication 

efficiency, align organizational goals, and customize motivation 

strategies to suit individual employees. However, the success of such 

systems depends on transparency in AI usage, employee education 

about the technology, and maintaining a balance between AI and 

human-centric factors. This article provides actionable insights for HR 

leaders to implement motivational systems that enhance employee 

satisfaction and workplace productivity. 
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บทคัดยอ่ 

บทความนี้มุ่งเน้นการศึกษาและออกแบบระบบการจูงใจในองค์กรที่นำ

เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย

พิจารณาถึงความท้าทายและโอกาสที่เทคโนโลยีนี้นำมาทั้งในด้านการ

วิเคราะห์พฤติกรรมพนักงาน การวางแผนพัฒนาอาชีพ และการสร้าง

แรงจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในองค์กร บทความนี้ใช้การวิเคราะห์

ข้อมูลจากกรณศีกึษาในองค์กรที่มกีารใชง้าน AI รวมถงึสัมภาษณเ์ชิงลึก

ผู ้บริหารและพนักงาน เพื ่อระบุปัจจัยสำคัญที ่ส ่งผลต่อการสร้าง

แรงจูงใจ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การออกแบบระบบการจูงใจที่มี 

AI เป็นส่วนประกอบหลักสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการสื ่อสาร

เปา้หมายองค์กรและการปรับแต่งการจูงใจให้เหมาะสมกับพนักงานแต่

ละบุคคลอย่างไรก็ตาม ความสำเร็จของระบบดังกล่าวขึ้นอยู่กับความ

โปร่งใสในการใช้ AI การให้ความรู้แก่พนักงานเกี่ยวกับเทคโนโลยี และ

การรักษาความสมดุลระหว่างการใช้ AI กับปัจจัยมนุษย์ บทความนี้

นำเสนอแนวทางสำหรับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการปรับใช้ระบบ

การจูงใจที่เหมาะสม เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการ

ทำงานของพนักงาน 

 

 บทนำ (Introduction) 

 เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทสำคัญในทุกมิติของการบริหารองค์กรการนำปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 

Intelligence) เข้ามาใช้ในระบบการจูงใจขององค์กรถือเป็นแนวทางใหม่ที่สามารถพลิกโฉมการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resource Management) ให้ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงในยุคสมัยไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ AIไม่

เพียงแค่ช่วยวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับพนักงานได้อย่างรวดเร็ว แต่ยังช่วยสร้างกลยุทธ์การจูง

ใจท่ีมีความยดืหยุ่นและปรับแต่งให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคลไดด้ีข้ึน (Sanpakaew, 2023) การออกแบบระบบการจูง

ใจที่ใช ้AI จึงเป็นแนวทางทีม่ีศักยภาพในการเพิ่มประสิทธภิาพและความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งส่งผลเชิงบวกต่อ

การพัฒนาองค์กรในระยะยาวหนึ่งในความท้าทายที่สำคัญของการออกแบบระบบจูงใจในยุคดิจิทัล คือการ

ตอบสนองต่อความคาดหวังและพฤติกรรมของพนักงานที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว AI สามารถช่วยให้องค์กร

เข้าใจปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานในระดับบุคคลและกลุ่ม โดยอาศัยข้อมูลท่ีไดจ้ากพฤตกิรรมการทำงาน 

ผลการปฏบิัติงาน และเปา้หมายส่วนตัว การวเิคราะหข์อ้มูลเหล่านี้ช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถออกแบบโปรแกรมจูงใจ

ที่สง่เสรมิประสทิธิภาพการทำงานไดดี้ขึ้น (Punthitamethee, 2024) ตวัอย่างเช่น การใหร้างวัลท่ีปรับแต่งตามความ

ต้องการเฉพาะของพนักงาน หรือการสร้างระบบจูงใจที่ผสมผสานแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และ

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ซึ่งไดรั้บการพสิูจน์วา่มผีลต่อความผกูพันในองค์กร 

 นอกจากนี้ การประยุกต์ใช้ AI ยังช่วยลดข้อผิดพลาดในการจัดการขอ้มูลแรงจูงใจและสร้างระบบที่มีความ

โปร่งใสและยุติธรรมยิ่งขึ ้น การเก็บข้อมูลและการประมวลผลเชิงลึกช่วยให้ผู ้บริหารสามารถพัฒนากลยุทธ์ที่

สอดคล้องกับเปา้หมายขององค์กรและความต้องการของพนักงาน โดยเฉพาะในบริบทของประเทศไทยที่มีความ
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หลากหลายทางวัฒนธรรมและความคาดหวังจากพนักงาน การออกแบบระบบที่สามารถปรับตัวให้เข้ากับบริบท

เฉพาะนี้จึงเป็นเรื่องสำคัญ การวิจัยในบริบทของประเทศไทยพบว่าการฝึกอบรมและการให้ความรู ้เกี ่ยวกับ

เทคโนโลยีใหม่มีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจของพนักงาน (Boontiang, 2019) โดยเฉพาะในองค์กรที่ต้องการเพิ่มขีด

ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI อย่างไรก็ตามการนำ AI มาใช้ในระบบการจูงใจยังต้องพิจารณาถึง

จรยิธรรมและความย่ังยืนของเทคโนโลย ีการเก็บขอ้มูลพนักงานและการประมวลผลอาจนำไปสู่ข้อกังวลด้านความ

เป็นส่วนตัวและความไวว้างใจของพนักงานต่อระบบ การสร้างความโปร่งใสในการออกแบบและการใชง้าน AI เป็น

ปัจจัยสำคัญท่ีจะช่วยให้พนักงานมีความเชื่อมั่นในระบบจูงใจใหมใ่นบริบทนี้ ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องทำหน้าที่

เป็นผูเ้ชื่อมโยงระหว่างเทคโนโลยีกับความเป็นมนุษย์ โดยพจิารณาทัง้ประโยชน์ของ AI และข้อจำกัดที่อาจเกดิข้ึน 

 ดังน้ัน การออกแบบระบบการจูงใจที่ใช ้AI ไม่ใช่เพียงแค่การพัฒนาเทคโนโลยีให้สอดคลอ้งกับเป้าหมายของ

องค์กรเท่านัน้ แต่ยังเป็นการสร้างสมดุลระหว่างความต้องการของพนักงานและความยั่งยืนในระยะยาว ผู้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความพร้อมในการปรับตัวและเรียนรู้แนวทางใหม่ ๆ เพื่อใช้ AI ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

การศึกษาและการพัฒนากรอบการปฏิบัติที่ชัดเจนจึงเป็นสิ่งสำคัญเพื่อให้การนำ AI มาใช้ในระบบจูงใจสามารถ

สร้างผลลัพธ์ท่ีดแีละยั่งยนืต่อองค์กรและพนักงาน (Punthitamethee, 2024) 

 เทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะปัญญาประดิษฐ์ (AI) มีบทบาทสำคัญในการบรหิารองค์กร โดยช่วยวเิคราะห์

ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับพนักงานได้อย่างรวดเร็วและช่วยออกแบบระบบจูงใจที่มีความยืดหยุ่นและปรับแต่งให้เหมาะ

กับแต่ละบุคคล ซึ่งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพนักงานส่งผลดีต่อองค์กรในระยะยาว AI ช่วยให้

องค์กรเข้าใจแรงจูงใจของพนักงานผ่านขอ้มูลพฤติกรรมการทำงานและผลการปฏิบัติงาน ทำใหส้ามารถออกแบบ

โปรแกรมจูงใจที่มีประสิทธิภาพ เช่น ระบบรางวัลเฉพาะบุคคล และการผสมผสานแรงจูงใจภายในและภายนอก 

นอกจากนี้ AI ยังช่วยเพิ่มความโปร่งใส ลดข้อผิดพลาดในการบริหาร และปรับให้เหมาะกับบริบทขององค์กรใน

ประเทศไทยอย่างไรกต็าม การใช้ AI ในระบบจูงใจต้องคำนึงถงึจริยธรรม ความเป็นสว่นตวั และความไวว้างใจของ

พนักงาน การสร้างสมดุลระหว่างเทคโนโลยีและมนุษย์เป็นสิ่งสำคัญ ผู้บริหารต้องพร้อมปรับตัวและพัฒนากรอบ

แนวทางท่ีชดัเจนเพื่อให ้AI สามารถสร้างผลลัพธ์ที่ยั่งยนืต่อองค์กรและพนกังาน 

 

 แนวคดิเก่ียวกับการออกแบบระบบการจูงใจในองค์กรทีใ่ช้ AI 

 การออกแบบระบบการจูงใจในองค์กรที่ใช้ปัญญาประดิษฐ์ (AI) ถือเป็นประเด็นสำคัญในยุคที่เทคโนโลยีได้

เข้ามามีบทบาทในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การใช้ AI สามารถช่วยให้องค์กรเข้าใจพฤติกรรม ความ

ตอ้งการ และศักยภาพของพนักงานไดอ้ย่างลกึซึง้ผ่านการวเิคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Mihale-Wilson & Carl, 2024) 

แนวคิดสำคัญในการออกแบบระบบการจูงใจในบริบทดังกล่าวมุ่งเน้นไปที่การสร้างความยุติธรรม ความโปร่งใส 

และความยืดหยุ่นท่ีเหมาะสมกับความแตกต่างของบุคคล การใช ้AI ช่วยใหอ้งค์กรสามารถกำหนดเป้าหมายในการ

จูงใจพนักงานได้เฉพาะเจาะจงมากขึ้น เช่น การให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงานที ่แท้จริง หรือการพัฒนา

ความก้าวหนา้ในสายงานท่ีตรงกับความสามารถเฉพาะตัว 

 กระบวนการออกแบบระบบจูงใจด้วย AI ยังตอ้งคำนึงถึงความสมดุลระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรและ

ความคาดหวังของพนักงาน โดยต้องใช้แนวคิดทางจิตวิทยาเพื่อสร้างแรงจูงใจที่สอดคล้องกับความต้องการทาง

อารมณ์และพฤติกรรมของพนักงาน (Sanpakaew, 2023) การวิเคราะห์ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 

Intelligence) ผ่านระบบ AI ช่วยใหอ้งค์กรสามารถปรับปรุงรูปแบบการจูงใจให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ นอกจากนี้ 
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ระบบยังสามารถพัฒนาความสัมพันธ์ในทีมงานและเสรมิสร้างความสามัคคีผ่านการใชข้อ้มูลทางจติวิทยาที่ได้จาก 

AI การเชื่อมโยงระหว่าง AI กับหลักการมนุษยธรรม เช่น พรหมวิหาร 4 ที่เน้นความเมตตาและกรุณา ยังช่วยให้

ระบบการจงูใจสอดคลอ้งกับคุณค่าทางสังคมและจริยธรรม (Kittipalo, 2024) ในด้านการนำ AI มาใชใ้นการจงูใจใน

ระบบดิจิทัล แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพยังมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาระบบเชิงนิเวศดิจิทัล 

(Digital Ecosystem) ที ่ส่งเสริมความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากร (Mihale-Wilson & Carl, 2024) ได้

นำเสนอกรอบแนวคิดที่บูรณาการกลไกจูงใจเข้ากับเทคโนโลยี AI เพื่อเพิ่มศักยภาพในการทำงานร่วมกัน การ

ออกแบบกลไกจูงใจยังต้องคำนึงถึงการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรที่หลากหลาย เช่น การจัดสรร

รางวัลท่ีเหมาะสม และการสรา้งความไวว้างใจในระบบผา่นความโปร่งใสของขอ้มูล 

 การออกแบบระบบการจูงใจในองค์กรที่ใช้ AI นอกจากจะต้องคำนึงถึงผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจแล้ว ยัง

ตอ้งมีเป้าหมายเพื่อเสรมิสร้างความยั่งยืนขององค์กรในระยะยาว การนำเทคโนโลยี AI มาช่วยในการสร้างระบบจูง

ใจสามารถเพ่ิมประสิทธภิาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แต่ก็ตอ้งพจิารณาผลกระทบทางสังคมและจริยธรรมอย่าง

รอบดา้น การพัฒนาแนวคิดที่เน้นการบูรณาการระหว่างเทคโนโลยีและความเป็นมนุษย์ เช่น การนำข้อมูลจาก AI 

มาออกแบบโปรแกรมที่คำนึงถึงความคิดสร้างสรรค์และการมีส่วนร่วมของบุคคล เป็นแนวทางที่ช่วยให้ระบบจงูใจ

ตอบสนองตอ่ความเปล่ียนแปลงและสรา้งคณุค่าให้แก่องค์กรและสังคมโดยรวม 

 

 กรอบแนวคิดงานวจิัย (Conceptual Framework) 

 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานถอืเป็นองค์ประกอบสำคัญในความสำเร็จขององค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงใน

ยุคปัจจุบันที่การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและบริบทการทำงานมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การวิเคราะห์

ขอ้มูลพนักงานเพื่อสร้างความเขา้ใจเชิงลกึเก่ียวกับความตอ้งการ จุดแข็ง และช่องว่างในศักยภาพ เป็นกระบวนการ

ที่ช่วยใหก้ารออกแบบโปรแกรมพัฒนาศักยภาพมีความเหมาะสมและมปีระสทิธิภาพ การใช้ขอ้มูลเพื่อสนับสนุนการ

ตัดสนิใจสามารถช่วยใหอ้งค์กรออกแบบกจิกรรมที่ตอบสนองตอ่บริบทและปัจจัยเฉพาะของแต่ละบุคคลและทีมงาน

ได้ดีขึ้น (Brown & Sitzmann, 2011) ทั้งนี้ การจัดโปรแกรมพัฒนาศักยภาพที่มีประสิทธิภาพยังควรสอดคล้องกับ

ความต้องการของบุคลากรและกลยทุธ์ขององค์กรในระยะยาว 

 กระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานในบริบทนี้เกี่ยวขอ้งกับการรวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น ผลการ

ปฏิบัตงิาน การประเมนิความพงึพอใจ และแบบสำรวจทัศนคต ิเพื่อสรา้งภาพรวมของศักยภาพในระดับปัจเจกและ

กลุ่ม การออกแบบโปรแกรมพัฒนาศกัยภาพควรเนน้การใชแ้นวคดิแบบเฉพาะเจาะจง เชน่ การเรียนรู้เชิงเพ่ือนช่วย

เพื่อน หรือการฝกึอบรมเชิงปฏิบัติที่เสริมสรา้งทักษะตรงความต้องการ (Tivawong,  2012) นอกจากนี ้แนวทางที่

คำนึงถึงการมีส่วนร่วมของชุมชนยังมีบทบาทสำคัญในการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรและสร้างความ

เช่ือมโยงที่แขง็แกร่งระหว่างองค์กรและสิ่งแวดลอ้มรอบด้าน (Chawananaraset & Ngamjit, 2021) 

 การพัฒนาศักยภาพพนักงานไม่ใช่เพียงการเพิ่มพูนความรู้หรือทักษะเท่านั้น แต่ยังเปน็การสร้างแรงบันดาล

ใจใหพ้นักงานเหน็คุณคา่ในบทบาทของตนเองและมีความมุ่งม่ันตอ่เปา้หมายขององค์กร การพัฒนาในลักษณะนี้จะ

มีผลต่อความยั่งยืนขององค์กรในระยะยาว เพราะพนักงานที่มีศักยภาพจะเป็นปัจจัยขับเคลื่อนที ่สำคัญต่อ

ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในอนาคต (Jacobs & Washington, 2003) การเชื่อมโยงโปรแกรมพัฒนา

ศักยภาพเข้ากับบริบทเฉพาะของแต่ละกลุ ่ม เช่น บุคลากรเจเนอเรชันวาย หรือผู ้ที ่มีบทบาทในสายงานที่

เฉพาะเจาะจง เป็นแนวทางที่ช่วยเสรมิสร้างการทำงานท่ีตอบสนองต่อความต้องการเฉพาะตัว (Taweepho et al., 2016) 
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 การพัฒนาศักยภาพพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีและ

บริบทการทำงานเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การวเิคราะห์ขอ้มลูพนกังาน เช่น ผลการปฏบิตังิานและทัศนคต ิช่วยให้

สามารถออกแบบโปรแกรมพัฒนาศักยภาพที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โปรแกรมพัฒนาศักยภาพที่ดีควร

สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กร และใช้แนวทางที่เน้นการเรียนรู้เชิงปฏิบัต ิเช่น การฝึกอบรมที่ตรงความตอ้งการหรือ

การเรียนรูแ้บบเพื่อนชว่ยเพ่ือน นอกจากนี้ การมีส่วนร่วมของชุมชนยังชว่ยเสริมสร้างความเช่ือมโยงระหว่างองค์กร

และสิ่งแวดล้อม การพัฒนาศักยภาพไม่ได้หมายถึงเพียงการเพิ่มความรู้ แต่ยังช่วยสร้างแรงบันดาลใจและความ

ผูกพันตอ่องค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสามารถในการแข่งขันในอนาคต การออกแบบโปรแกรมให้ตอบสนอง

ต่อกลุ่มพนักงานที่แตกต่างกัน เช่น คนรุ่นใหม่หรือสายงานเฉพาะทาง จะช่วยให้การพัฒนามีประสิทธิภาพและ

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการเฉพาะตัว 

 

 แนวทางการออกแบบระบบการจงูใจทีใ่ช้ AI 

 การนำเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) มาประยุกต์ใช้ในการออกแบบระบบการจูงใจในองค์กรไดก้ลายเป็น

แนวโน้มสำคัญในปัจจุบัน โดยเฉพาะในบริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว การใช้ AI เพื่อสร้างระบบการจูงใจสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน ความพึงพอใจ และความ

ผูกพันของพนักงานไดอ้ย่างมีนัยสำคัญ 

4.1 การเก็บข้อมูล 

 สามารถรวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น ข้อมูลการประเมินผลการทำงาน ความพงึพอใจในการทำงาน 

และผลตอบรับจากพนักงาน (อภิสรา ชรัฐแกว้ฟา้ 2566) ข้อมูลท่ีได้สามารถถูกนำมาใชใ้นการสร้างฐานข้อมูลแบบ

เรียลไทม์ที่มีประสิทธิภาพและถูกต้อง นอกจากนี้ การใช้เซนเซอร์หรือแอปพลิเคชันที่เกี่ยวข้องยังช่วยให้สามารถ

ตดิตามพฤตกิรรมและความตอ้งการของพนักงานได้อย่างตอ่เนื่อง (Somsuphaprungyos et al., 2024) 

4.2 การวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นหัวใจสำคัญของระบบการจูงใจที่ขับเคลื่อนด้วย AI โดยการใช้ Machine Learning 

(ML) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนมากและระบุปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในแต่ละกลุ่มพนักงาน ตัวอย่างเช่น ระบบ

สามารถแยกแยะพนักงานที่มีแรงจูงใจสูงจากผู้ที่ตอ้งการการสนับสนุนเพิ่มเติม (Mahesh, 2020) ข้อมูลเชิงลึกที่ได้

จากการวิเคราะห์นี้สามารถนำมาใช้ในการวางกลยุทธ์เพื่อออกแบบระบบจูงใจที่มีความแม่นยำและสอดคลอ้งกับ

ความต้องการของบุคคล (Jiratrakulwat, 2023) 

4.3 การปรับแต่งระบบ 

 สามารถช่วยปรับแต่งระบบจูงใจใหเ้หมาะสมกับพนักงานแต่ละบุคคลไดอ้ย่างมีประสิทธภิาพ การใช้โปรไฟล์

ดิจิทัลและการวิเคราะห์เชิงลึกช่วยให้สามารถออกแบบโปรแกรมที่ตอบสนองต่อความตอ้งการเฉพาะของพนักงาน 

เช่น การออกแบบเส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ การให้รางวัลที่ยดืหยุ่น และการสนับสนุนด้านสุขภาพจิต 

(Yasin Fahmy, 2024) นอกจากนี้ การปรับแต่งนี้ยังช่วยเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีต่อพนักงานและสร้างความพึง

พอใจในการทำงาน (Kaewkua, 2023) 
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 ตวัอย่างการนำ AI มาใช้ในระบบจูงใจ  

 1. การประเมินผลพนักงานแบบเรียลไทม์ (Real-time Employee Assessment) AI สามารถช่วยประเมินผล

พนักงานได้แบบเรียลไทม์ โดยใช้ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ เช่น ระบบ CRM หรือระบบการจัดการโปรเจกต์ ข้อมูล

เหล่านี ้สามารถแสดงผลผ่านแดชบอร์ดที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถติดตามและวิเคราะห์ผลการทำงานได้อย่าง

ต่อเนื่อง (Kocharadkaewfa, 2023) นอกจากนี้ ระบบยังสามารถระบุพนักงานที่มปีระสทิธิภาพสงูเพื่อส่งเสริมและให้

รางวัลไดท้ันท ี

 

 
 

Figure 1. Real-time Employee Assessment 

Note: Use ChatGPT to generate a figure using “Real-time Employee Assessment” command. 

 

 2. การแนะนำรางวัลหรือสิทธิพิเศษ (Reward Recommendations) AI ช่วยให้การให้รางวัลหรือสิทธิพิเศษมี

ความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน ตัวอย่างเช่น ระบบสามารถวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อแนะนำรางวัลท่ีตรง

กับความสนใจและความต้องการของพนักงาน เช่น การอบรมเพิ่มเติม การทำงานระยะไกล หรือสิทธิ์ในการลาพัก

รอ้นพเิศษ (Jiratrakulwat, 2023) 

 

 
 

Figure 2. Reward Recommendations 

Note: Use ChatGPT to generate a figure using “Reward Recommendations” command. 
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 3. การสร้างโปรแกรมฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการ (Personalized Training Programs) AI ยังสามารถใช้

ในการวางแผนโปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนาทักษะของพนักงานได้อย่างแม่นยำ โดยอิงจากข้อมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง

และจุดอ่อนของพนักงานแต่ละคน (Katemala et al., 2016) การฝกึอบรมที่ไดร้ับการออกแบบเฉพาะบุคคลสามารถ

ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการทำงานและเสรมิสร้างศักยภาพของพนักงานในระยะยาวการพัฒนากลยุทธ์ที่ใช้ AI 

ควบคู่ไปกบัการสรา้งสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ 

 

 
 

Figure 3. Personalized Training Programs 

Note: Use ChatGPT to generate a figure using “Personalized Training Programs” command. 

 

 การสร้างสมดุลระหว่างเทคโนโลยีและความเป็นมนุษย์ในระบบการจูงใจเป็นหัวข้อที่ไดร้ับความสนใจอย่าง

มากในยุคดจิทิัลปัจจุบัน การนำเทคโนโลยมีาใชใ้นองค์กรสามารถเพิ่มประสทิธภิาพการทำงานและลดต้นทุนได ้แต่

ในขณะเดียวกัน การรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและการสร้างบรรยากาศการทำงานที่เอื้อต่อความ

ร่วมมือยังคงเป็นสิ ่งสำคัญ (Siripatcharanan et al., 2023) แนวคิด “Cyborg Psychology” มุ ่งเน้นการนำ AI มา

ทำงานร่วมกับมนุษย์ โดยเสริมสร้างสติปัญญา (Wisdom) แรงบันดาลใจ (Wonder) และความเป็นอยู่ที่ดี (Well-

being) ของพนักงาน การใช้ AI ในการคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ ช่วยให้มนุษย์เห็นผลกระทบและวางแผนอนาคต

ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ การนำ AI มาใช้ในองค์กรยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและลด

ต้นทุนได้ อย่างไรก็ตาม การนำ AI มาใช้ในองค์กรอาจส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงาน การปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองค์กรสู่องคก์รที่ขับเคลื่อนดว้ยข้อมูลและการทำงานร่วมกันระหว่างมนุษย์และ 

AI เป็นสิ ่งสำคัญเพื่อให้การนำเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรประสบความสำเร็จ ความร่วมมือระหว่างมนุษย์และ

เทคโนโลยีจะช่วยให้องค์กรสามารถใช้ประโยชน์จาก AI ได้อย่างเต็มที่และยังคงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

พนักงาน 

 

 ความท้าทายและข้อเสนอแนะ 

 แมว้่าการใช ้AI ในการออกแบบระบบการจูงใจจะมขีอ้ดมีากมาย แต่ก็มีความทา้ทายเช่นกัน เช่น ความกังวล

เกี่ยวกับความเป็นส่วนตัวของขอ้มูล และความไม่ไวว้างใจในระบบ AI จากพนักงาน (Bajaramedho, 2024) ผูบ้ริหาร

จึงจำเป็นต้องพัฒนาความโปร่งใสในการใช้ AI และสร้างความเชื่อมั่นผ่านการสื่อสารอย่างต่อเนื่องในอนาคต การ
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พัฒนาระบบจูงใจท่ีใช ้AI จะต้องให้ความสำคัญกับจรยิธรรมในการออกแบบระบบ เพื่อให้มั่นใจว่าระบบดังกล่าวไม่

ละเมิดสิทธิของพนักงาน (Chanpetch & Songserm, 2024) นอกจากนี้ องค์กรควรลงทุนในการอบรมและพัฒนา

ทักษะของบุคลากรเพื่อให้สามารถใช้งาน AI ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยแนวทางดังกล่าว AI สามารถกลายเป็น

เคร่ืองมอืสำคัญในการเสริมสร้างแรงจงูใจและความพงึพอใจของพนักงานในองค์กรไดอ้ยา่งย่ังยืน 

 

 การศึกษาผลกระทบระยะยาวของ AI ต่อแรงจงูใจและผลลัพธใ์นองค์กร 

 ในยุคดิจิทัลที่เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) กำลังเข้ามามีบทบาทสำคัญในองค์กร การพัฒนากลยุทธ์ที่

ผสานการใช้ AI ควบคู่กับการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์เป็นสิ่งจำเป็นเพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ แนวคิด “Cyborg Psychology” มุ่งเนน้การนำ AI มาทำงานร่วมกับมนุษย์ โดยเสริมสร้างสติปัญญา 

(Wisdom) แรงบันดาลใจ (Wonder) และความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) ของพนักงาน การใช้ AI ในการคาดการณ์

สถานการณ์ต่าง ๆ ช่วยให้มนุษย์เห็นผลกระทบและวางแผนอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น อย่างไรก็ตาม 

การนำ AI มาใช้ในองค์กรอาจส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กรและความสมัพันธ์ระหว่างพนักงาน งานวิจัยพบว่า

การนำ AI มาใชส้่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรสู่องค์กรที่ขับเคลื่อนดว้ยขอ้มูล และการปรับเปลี่ยน

รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานสู่การทำงานแบบ Human-AI Collaboration ดังนัน้ การพัฒนาทักษะใหม่ที่

จำเป็น เช่น การวิเคราะหข์้อมูล การสื่อสาร และการปรับตัว เป็นสิ่งสำคัญเพื่อให้พนักงานสามารถทำงานร่วมกับ 

AI ได้อย่างมีประสทิธภิาพ (Mardyan & Noknoi, 2024) 

 

 การศึกษาผลกระทบระยะยาวของ AI ต่อแรงจงูใจและผลลัพธใ์นองค์กร  

 ในยุคดิจิทัลที่เทคโนโลยีปัญญาประดษิฐ์ (AI) ได้กลายมาเปน็กลไกสำคัญในการพัฒนาองค์กร ผลกระทบ

ระยะยาวของ AI ต่อแรงจูงใจและผลลัพธ์ในองค์กรไดรั้บความสนใจจากนักวิจัยและผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการบริหารงาน

มนุษย์อย่างมาก ได้ชี้ให้เห็นว่า AI มีบทบาทสำคัญในกระบวนการทำงาน เช่น การรวบรวมข้อมูลเชิงลึกและการ

ประเมนิผลการดำเนนิงานอย่างแม่นยำ อย่างไรก็ตาม AI อาจส่งผลกระทบดา้นจติวทิยาต่อพนักงาน เช่น ความรู้สึก

ว่าบทบาทของตนลดความสำคัญลงหรือแรงกดดันจากการเปรียบเทียบประสทิธิภาพการทำงานกับเทคโนโลยี AI 

การบริหารจัดการที่เหมาะสมจึงเป็นสิ่งสำคัญในการรักษาแรงจูงใจของพนักงานในระยะยาว (Kocharadkaewfa, 

2023) 

 การนำ AI มาใช้ในองค์กรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและลดต้นทุนได้ แต่ในระยะยาวอาจส่งผล

กระทบต่อแรงงาน)  AI และหุ่นยนต์สามารถทำงานแทนมนุษย์ในอนาคต ทำใหม้นุษย์เงินเดอืนหรือผูม้ีอาชีพในสาย

งานที่จะถูกแทนที่ตอ้งเร่งปรับตัวและเตรียมรับมอืกับผลกระทบท่ีอาจเกดิข้ึน (Digital Economy Promotion Agency, n.d.) 

 ในดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์ AI ได้เขา้มามีบทบาทในการวัดผลลัพธ์ของกจิกรรมหรือโปรแกรมต่าง ๆ 

ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมการมีส่วนร่วมของพนักงาน และระบุพฤติกรรมที่ควร

ได้รับการยกย่องชมเชย รวมทัง้แนะนำวิธกีารให้รางวัลท่ีเหมาะสมและยุตธิรรม  

อย่างไรก็ตาม การนำ AI มาใช้ในองค์กรยังตอ้งพจิารณาถงึปัจจัยที่เป็นขอ้จำกัด เชน่ ความปลอดภยัของข้อมลู การ

ขาดความสามารถในการวิเคราะห์ที่ซบัซอ้น และการขาดการรับรู้ประโยชน์ในการใชง้าน ปัจจัยเหล่าน้ีเป็นอุปสรรค

ต่อการประยกุต์ใช้ AI ในงานบัญชีของนักบัญชี  (Muandej, 2023) 
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 สรุปได้ว่าการนำ AI มาใช้ในองค์กรมีผลกระทบทั้งในด้านบวกและด้านลบต่อแรงจูงใจของพนักงานและ

ผลลัพธ์ขององค์กร การยอมรับและการปรับตัวของพนักงานต่อการใช ้AI เป็นปัจจัยสำคญัที่จะกำหนดความสำเร็จ

ของการนำเทคโนโลยีนี้มาใชใ้นระยะยาว 

 

 กิตติกรรมประกาศ 

 งานวจิัยนี้ใช ้ใช ้ChatGPT สร้างภาพ โดยใชค้ำส่ัง (Command) ช่วยสร้างภาพในบทความ 
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