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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรทั้ง 5 ขั้นตอน และเพ่ือศึกษาถึงประสิทธิภาพในการสรรหา
บุคลากร เมื่อมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในองค์กรธุรกิจค้าปลีก  โดยมุ่งหวังว่าจะเป็น
ประโยชน์ในการใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจทางธุรกิจในการลงทุน รวมถึงเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีรูปแบบต่างๆ และการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
ด้านสรรหาบุคลากร ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานประจ าและสัญญาจ้างที่
ปฏิบัติงานในหน่วยงานสรรหาบุคลากร โดยไม่จ ากัดเงื่อนไข จ านวน 112 คน ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรมทางสถิติ SPSS ด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยและสหสัมพันธ์เชิงเส้นอย่างง่าย 

ผลการศึกษาจากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 102 คน คิดเป็น 91.07% พบว่า มีการน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในทุกขั้นตอนของการสรรหาบุคลากร โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับสูง และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดับสูงและสูง
มาก โดยปัจจัยด้านระยะเวลา เป็นปัจจัยเดียวที่มีระดับความคิดเห็นในระดับสูงมาก ซึ่งจากการ
วิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรส่งผล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน 
(ผู้สมัคร) และ ด้านระยะเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 

 
ค าส าคัญ: เทคโนโลยีดิจิทัล, ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร       
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ABSTRACT 
 

Quantitative research was used to study digital human resources (Digital 
HR) and optimizing recruitment in a retail business in Thailand. Data was gathered by 
online questionnaire. Sample were 112 permanent and contract staffs working in 
recruitment. Data was analyzed for frequency, percentage, mean, standard deviation 
and simple linear regression by SPSS statistics, a software package used for 
interactive, or batched, statistical analysis. 

Results were that 91.07% of samples indicated a high level of digital 
technology use in all recruitment processes with high and very high opinion about 
recruitment efficiency. A very high level was accorded to duration. These findings 
indicated that work quality, work quantity (no. of applicants) and duration were most 
influential, at decreasing levels of importance, to a confidence significance level of 
0.05. This may be helpful for business stakeholders to develop guidelines for 
improving and developing new technological applications to optimize recruitment. 

 
Keywords: Digital Human Resources, Optimization Recruitment 
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มนุษย์และองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อาจารย์ ดร. พีรเศรษฐ์ ชมภูมิ่ง อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยที่
กรุณาสละเวลาในการให้ค าปรึกษาและข้อแนะน าที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ
ในครั้งนี้ รวมถึง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร ที่ให้เกียรติมาเป็นกรรมการสอบวิชาการ
ค้นคว้าอิสระ อีกทั้งให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอันเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยและท า
ให้งานวิจัยฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความถูกต้องและ
สอดคล้องของแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.นภดล ร่มโพธิ์ ที่กรุณาช่วย
ตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสมของแบบสอบถาม 

ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ได้สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในครั้งนี้ 

และที่ขาดไม่ได้ ขอขอบคุณส าหรับความเข้าใจ ก าลังใจ การสนับสนุนและความ
ช่วยเหลือต่างๆ จากครอบครัว รุ่นพ่ี รุ่นน้อง เพ่ือนร่วมรุ่น MBA HRM 16 หัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานทุกท่านที่มีให้เสมอมา สิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนส่งผลให้งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนผู้ที่สนใจในเรื่องนี้ไม่มากก็น้อย หากงานวิจัยฉบับนี้ มีข้อบกพร่องประการใด ทางผู้วิจัยต้อง
ขออภัยมา ณ ที่นี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของการวิจัย 

 
ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกิจมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง อันเนื่องมาจากการแข่งขันทาง

ธุรกิจที่ทวีความรุนแรงเพ่ิมมากขึ้น ประกอบกับกระแสการตื่นตัวและการเข้าถึ งนวัตกรรมและ
เทคโนโลยี เป็นปัจจัยส าคัญที่ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพราะเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทใน
ชีวิตประจ าวันของผู้คนมากขึ้น ท าให้สามารถสื่อสารและเชื่อมโยงถึงกันด้วยระบบอินเทอร์เน็ต  
(Internet of Things) ได้ทุกมุมของโลกได้แบบทันที (Real time) (ส านักงาน กสทช., 2560) จะเห็น
ได้ว่า หลายๆ องค์กรเริ่มมีการศึกษาเรื่องนวัตกรรมเชิงสร้างสรรค์อย่างจริงจัง และน ามาปรับใช้ใน
งานหลากหลายส่วน ทั้งส่วนงานหลักเอง และส่วนงานสนับสนุนอย่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในการที่จะพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้นั้น ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นปัจจัยที่
ส าคัญมากประการหนึ่ง ที่มีส่วนช่วยผลักดันให้องค์กรเกิดความก้าวหน้า ดังนั้น การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงเป็นเรื่องที่องค์กรควรให้ความส าคัญ
ไม่น้อยกว่าเรื่องอ่ืนๆ โดยเฉพาะงานสรรหาบุคลากร ซึ่งเป็นด่านแรกของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์
ที่มีศักยภาพ ตอบโจทย์ความต้องการขององค์กรและแผนการด าเนินธุรกิจ เพ่ือก้าวสู่การเป็นแผนก
ทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัล เพราะการบริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนั้น องค์กร
จ าเป็นต้องพัฒนาทั้งคนและเทคโนโลยีควบคู่กันไป (Michael E. Porter) เพ่ือเสริมจุดแข็งและสร้าง
ความแตกต่างเพ่ือผลักดันการเติบโตของธุรกิจมากยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและรองรับหรือปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

นอกจากเทคโนโลยีและสภาพการแข่งขันทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป กลุ่มแรงงานใน
ตลาดก็ก าลังจะเปลี่ยนไปเช่นกัน เนื่องจาก Generation Baby Boomer ก าลังอยู่ในช่วงวัยใกล้
เกษียณ Generation X เริ่มอยู่ในระดับ Senior และคน Generation Y ก้าวมามีบทบาทอย่างมาก
ในแต่ละองค์กร และ Generation Z อีกกลุ่มที่ก าลังจะก้าวเข้ามาสู่ตลาดแรงงานหรือวัยท างาน ซึ่ง
คนในกลุ่ม Generation Y และ Z หรือเรียกรวม ๆ ว่า Millennial จะมีลักษณะ บุคลิก ทัศนคติและ
เปูาหมายในชีวิตที่แตกต่างกันออกไป (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2559) 
สิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนเป็นความท้าทายของฝุายทรัพยากรมนุษย์ในการที่จะหากลยุทธ์หรือวิธีการใหม่ๆ 
ที่เหมาะสมในการดึงดูดใจคนกลุ่มดังกล่าวหรือคนเก่งที่มีความรู้ความสามารถเข้าสู่องค์กร 
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Digital HR จึงเป็นพ้ืนฐานของการเปลี่ยนแปลงและการเตรียมความพร้อมขององค์กร
ในอนาคต โดยการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรมนุษย์และการ
ตัดสินใจทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ามกลางกระแสการแย่งชิงคนเก่งและการตัดสินใจทางธุรกิจ
ได้อย่างทันท่วงที โดยอาศัยข้อมูล ที่ทันสมัย ถูกต้องและเข้าถึงได้อย่างรวดเร็วและตลอดเวลา 
เทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ก าลังเข้ามามีบทบาทอย่างมากในทุกภาคส่วนนั้น ไม่เพียงเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
การด าเนินชีวิต หรือพฤติกรรมของคนในปัจจุบัน แต่ก าลังเปลี่ยนแปลงวิธีคิด รูปแบบการ
ติดต่อสื่อสาร รวมถึงรูปแบบการท างานก็ก าลังจะเปลี่ยนแปลงเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการ
ท างาน การมีส่วนร่วมของพนักงาน การกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร (เยเซ่ต์ ดาลลอล
, ผู้อ านวยการอาวุโสฝุาย HCM Transformation, ออราเคิล (ASEAN), 2016) ด้วยแนวโน้มนี้ธุรกิจ
ต่างๆ ในประเทศไทย จึงต้องม่ันใจว่า บุคลากรยังคงความสามารถ และก้าวทันต่อการขับเคลื่อนธุรกิจ
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

การปรับวิธีการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมผู้สมัครงานเป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือให้องค์กรยังคงความสามารถในการแข่งขัน
ได้หรือสร้างโอกาสทางการแข่งขันในภาคธุรกิจ การน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้จะช่วยยกระดับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Dimple Agarwal, Josh Bersin, Gaurav 
Lahiri, Jeff Schwartz, Erica Volini, Deloitte Analysis, 2018) องค์กรต้องเริ่มต้นที่การใส่ใจ
พัฒนา กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ ดังจะเห็นได้ว่า ในระยะ 2-3 ปีที่
ผ่านมา มีหลายองค์กรที่มีการศึกษาและเริ่มน าระบบปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence หรือ 
AI) เข้ามาใช้ส าหรับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย การสร้างอัลกอริทึม 
(Algorithm) ช่วยค้นหาคนที่เหมาะสมผ่านช่องทางสื่อสังคมออนไลน์ที่หลากหลายซึ่งนอกจากจะช่วย
ในการจัดการฐานข้อมูลผู้สมัครงานที่มีจ านวนมาก ยังช่วยด าเนินขั้นตอนต่างๆ เช่น การวิเคราะห์ใบ
สมัคร การประเมินทัศนคติ และการนัดหมายผู้สมัครเบื้องต้น เป็นต้น สามารถช่วยให้เลือกคนได้
เหมาะสมกับงาน เน้นความแม่นย า และรวดเร็วในการวิเคราะห์เบื้องต้น ช่วยในการบริหารจัดการ
ฐานข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลที่มีจ านวนมากลดงานธุรการ งานเอกสาร ลดความล าเอียงหรืออคติใน
การคัดกรองผู้สมัคร เนื่องจากระบบจะด าเนินการตามข้อก าหนดหรือเงื่อนไขที่ตั้งไว้ และสามารถ
ประเมินผู้สมัครในหลายมิติในคราวเดียว (Aon Hewitt Study, 2015) อีกทั้งมีการพัฒนา 
Gamification เกมส์ที่พัฒนามาจากแนวคิดด้านการท างานของระบบประสาทที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยพ้ืนฐานต่างๆ ที่ต้องทดสอบ เข้ามาใช้ในการสรรหาบุคลากร ทั้ งนี้เพ่ือปรับปรุงกระบวนการ 
และพัฒนาและสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่พนักงานในปัจจุบัน เพราะพนักงานล้วนแล้วแต่ต้องการ
ระบบสนับสนุนที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งการเลือกเครื่องมือที่เหมาะสม ก็ถือว่าเป็นอีก
ปัจจัยหนึ่งของความส าเร็จในกระบวนการสรรหา (Catano et al., 2013) 
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เทคโนโลยี เป็นอีกตัวช่วยหนึ่งที่จะท าให้เราสามารถมอบประสบการณ์และมอบบริการ
ที่ดีให้กับลูกค้าภายในขององค์กร พนักงาน รวมถึงสร้างประสบการณ์ที่ดี ที่น่าประทับใจให้กับผู้สมัคร
งานจากภายนอก ท าให้เกิดการเข้าถึงกันและกันได้ทั่วโลกอย่างง่ายดาย ผ่านระบบเครือข่ าย
อินเทอร์เน็ต และมองว่าเป็นปัจจัยที่สร้างความแตกต่างที่ชัดเจนมากขึ้น เพ่ือให้แน่ใจว่าองค์กรมีความ
เป็นผู้น าในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีที่สุด และเพ่ือให้องค์กรก้าวสู่การเป็น องค์กรในฝัน 
(Employer Of Choice) ของพนักงานรุ่นดิจิทัล หรือบุคลากรรุ่นใหม่ที่ก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่าง
กลุ่มเจนเนอเรชั่น X และ Y ให้อยากเข้ามาร่วมงานกับองค์กร เป็นการดึงดูดคนที่มีความรู้ 
ความสามารถ เพื่อเสริมศักยภาพขององค์กร เพราะการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันการพัฒนา
ด้านใดด้านหนึ่งคงไม่เพียงพอส าหรับยุคสมัยที่การแข่งขันทางธุรกิจทวีความรุนแรง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงผลเชิงบวกที่เกิดจากการน าเทคโนโลยี
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น และมีความสัมพันธ์กับการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน โดย
หยิบยกองค์กรธุรกิจค้าปลีกมาศึกษา เนื่องจากธุรกิจค้าปลีกมีอัตราการเติบโตสูงขึ้นและยังคงมี
แนวโน้มที่จะเติบโตขึ้นอย่างต่อเนื่องในช่วงปี พ.ศ. 2561 ถึง พ.ศ. 2563 อันสืบเนื่องมาจากสภาพ
เศรษฐกิจไทยที่เริ่มฟ้ืนตัวขึ้น ส่งผลให้ก าลังการซื้อมีการปรับตัวดีขึ้นตามไปด้วย และการกระตุ้นของ
ภาคธุรกิจท่องเที่ยวท าให้ภาคธุรกิจนี้กลับมาเติบโตดีขึ้น รวมถึงการขยายตัวของชุมชนเมือง 
ผู้ประกอบการมีแผนลงทุนเพ่ิมสาขาต่อเนื่องเพ่ือขยายกลุ่มลูกค้าทั้งในกรุงเทพฯ และเมืองหลักต่างๆ 
รองรับโอกาสทางธุรกิจจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมเมืองที่ขยายตัวออกสู่รอบนอก (ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย, 2561) นอกจากนี้ ผู้ประกอบการยังทยอยเพ่ิมช่องทางการค้าออนไลน์เพ่ือเพ่ิมสัดส่วน
รายได้จากกิจการพาณิชย์ อิเล็คทรอนิกส์ (e-Commerce) ที่มีแนวโน้มเติบโตในอย่างรวดเร็วและ
กว้างขวาง ซึ่งส่งผลให้มีการแข่งขันในธุรกิจนี้รุนแรงขึ้น (อ้างอิง พูลสุข นิลกิจศรานนท์, แนวโน้มธุรกิจ 
Krungsri Research) ประกอบกับปัจจัยหนุนจากนโยบายรัฐที่เปิดโอกาสให้ผู้ประกอบการต่างชาติซึ่ง
มีเทคโนโลยีการบริหารจัดการทันสมัยเข้ามาลงทุนธุรกิจค้าปลีกในไทย อีกทั้งเป็นกลุ่มธุรกิจที่มีสาย
งานหลากหลาย โดยงานวิจัยของ Price Waterhouse Coopers (PwC), 2560 ระบุว่า ในธุรกิจค้า
ปลีกมีการหมุนเวียนของพนักงานอยู่ในอัตราท่ีสูง ส่งผลให้มีความต้องการทรัพยากรมนุษย์เป็นจ านวน
มาก และมีการแย่งชิงคนรุ่นใหม่และคนเก่งในธุรกิจนี้อย่างมาก สอดคล้องกับผลส ารวจภาพรวมตลาด
งานจากตัวแทนผู้ประกอบการของบริษัท จัดหางาน จ็อบส์ ดีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งเปิดเผยว่า 
50% ของผู้ประกอบการ คิดว่าจะมีแนวโน้มการจ้างงานมากข้ึนจากการขยายธุรกิจ และ 25% จะจ้าง
เฉพาะต าแหน่งงานที่จ าเป็นเท่านั้น และอันดับหนึ่งของกลุ่มธุรกิจที่มีการเติบโตของการลงโฆษณา
ประกาศหางานมากที่สุด คือ ธุรกิจค้าส่ง ค้าปลีก นอกจากนั้นแล้วยังเป็น 1 ใน 5 กลุ่มธุรกิจที่ยังมี
อัตราความต้องการบุคคลากรเพิ่มมากท่ีสุดด้วยเช่นกัน เมื่อเทียบกับช่วงเดียวกันของปีที่ผ่านมา 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร 
2. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเมื่อมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 

HR) มาประยุกต์ใช้ในธุรกิจค้าปลีก 
 
1.3 ค าถามในการวิจัย 
 

1. กระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหาบุคลากรใดบ้าง ที่มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital HR) มาประยุกต์ใช้ 

2. การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร ส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างานหรือไม่ 

 
1.4 ขอบเขตของงานวิจัยและตัวแปร 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรร
หาบุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก” มีขอบเขตการศึกษาถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลที่เกี่ยวข้องการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก ว่ามีการน ามาใช้ใน
กระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหาใดบ้าง รวมถึงศึกษาเปรียบเทียบเชิงสถิติเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ในการท างานก่อนและหลังการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ ซึ่งส่งผลเชิงบวกหรือมีส่วน
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการสรรหาบุคลากรซึ่งเป็นคนเก่ง ที่มีความรู้ ความสามารถ 
เข้ามาร่วมงานกับองค์กรหรือไม่ ทั้งในด้านของคุณภาพของงาน ปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และระยะเวลา 

 
1.4.1 ขอบเขตของงานวิจัยด้านประชากร 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) จาก
การเก็บข้อมูลของกลุ่มประชากรซึ่งเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานสรรหาบุคลากร และใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากร ทั้งประเภทพนักงาน
ประจ าและพนักงานสัญญาจ้าง โดยไม่จ ากัดเพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน รวมถึงระดับชั้นใน
องค์กรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่ง จ านวน 112 คน โดยมีระยะเวลาเก็บข้อมูลตั้งแต่กลางเดือน
มีนาคมถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2562 รวมเป็นระยะเวลา 2 เดือน จากนั้นน าข้อมูลที่ได้รับมาวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติเพ่ือหาข้อสรุปของงานวิจัยต่อไป โดยก าหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% 

Ref. code: 25616002036165EGZ



5 
 

 

1.4.2 ขอบเขตของงานวิจัยด้านตัวแปร 
การคึกษาครั้งนี้ได้แบ่งตัวแปรออก 2 ตัวแปร คือ 1. ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น 

(Independent Variable) ซึ่งเป็นตัวแปรที่เป็นเหตุ ท าให้เกิดผลตามมา ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้คือ การน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในงานสรรหาบุคลากร (Digital HR) และ 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ซึ่งเป็นตัวแปรผลที่เกิดจากเหตุคือตัวแปรอิสระ คือ ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร ตามแนวคิด
ทฤษฎีของ Peterson & Plowman (1953) ซึ่งจะหยิบปัจจัย 3 ด้านซึ่งสอดคล้องกับกลยุทธ์การสรร
หาเชิงรุก เพ่ือท าการศึกษา คือ ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และ  
ด้านระยะเวลา 

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจทางธุรกิจ ในการศึกษาหรือน าเทคโนโลยี 

ดิจิทัล (Digital HR) ใหม่ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้ในการสรรหาบุคลากรและในองค์กรภาคธุรกิจโดยเฉพาะ
ในธุรกิจค้าปลีกได้อย่างเหมาะสม 

2. เพ่ือวิเคราะห์ถึงผลของการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานในด้านต่างๆ เพ่ือปรับปรุง และหาแนวทางการพัฒนาให้ประสิทธิภาพในการท างานดี
ยิ่งขึ้นไป 

3. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรร
หาบุคลากร กับผลของการน ามาใช้ในธุรกิจค้าปลีก สามารถน าเสนอแนวทางการพัฒนาต่อยอดหรือ
พัฒนาปรับปรุงการใช้เทคโนโลยีในรูปแบบต่างๆ เพ่ือสร้างโอกาสทางธุรกิจต่อไปได้ในอนาคต 
 
1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

Digital HR หมายถึง เทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือสร้างการ
เปลี่ยนแปลงด้านการบริหารจัดการมนุษย์และการตัดสินใจ โดยเป็นการใช้ประโยชน์จากระบบ
เครือข่ายและวิทยาศาสตร์ยุคใหม่ (นวัตกรรมและเทคโนโลยี) รวมถึงระบบการบริหารจัดการข้อมูล 
ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิภาพของการท างานและองค์กร เป็นการผสมผสานระหว่างกิจกรรมด้าน
ทรัพยากรมนุษย์กับธุรกิจไปด้วยกัน 

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หมายถึง การน าเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มี
อยู่ในปัจจุบัน เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการท างานร่วมกัน หรือใช้เพ่ือพัฒนา
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กระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรเพ่ือช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการท างานให้มีความ
ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานให้มีมากยิ่งขึ้น 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ทางศาสตร์และศิลป์ในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ หรือแนวทางการปฏิบัติ
เพ่ือด าเนินกิจกรรมต่างๆ ทั้งการวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและ
พัฒนา การบริหารค่าจ้างค่าตอบแทน ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย แรงงานสัมพันธ์ ซึ่งเกี่ยวข้อง
กับการบริหาร หรือได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมต่อความต้องการขององค์กรในปัจจุบัน
และรองรับแนวทางการเติบโตทางธุรกิจในอนาคต 

การสรรหาบุคลากร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการแสวงหาหรือดึงดูดใจ
บุคลากรที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ รวมถึงสมรรถนะที่เหมาะสมตามความต้องการขององค์กร 
ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กร 

ประสิทธิภาพในการสรรหา หมายถึง การใช้ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การพัฒนากระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ทันสมัย เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง โดย
ประสิทธิภาพในการสรรหา อาจวัดได้จากปริมาณงาน (ผู้สมัคร) คุณภาพงาน และ ผลผลิตที่เกิดขึ้น 

ธุรกิจค้าปลีก หมายถึง กิจการที่เกี่ยวข้องกับการซื้อขายสินค้า หรือบริการโดยตรงแก่
ผู้บริโภค เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคท่ีหลากหลาย ซึ่งประกอบไปด้วยผู้ประกอบกิจการ
ขนาดเล็ก เช่น ร้านขายของช า หรือผู้ประกอบกิจการขนาดใหญ่ อย่างห้างสรรพสินค้า 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรร

หาบุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก” ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงผลเชิงบวกเก่ียวกับประสิทธิภาพการสรร
หาบุคลากรจากการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร บทความ
ทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังมี
รายละเอียดต่อไปนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Digital HR) 

2.1.1 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี 
2.1.2 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล 
2.1.3 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัลในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากร 

2.2.1 ความหมายของการสรรหาบุคลากร (Recruitment) 
2.2.2 กระบวนการสรรหาบุคลากร (Recruitment Process หรือ Recruitment 

Activity) 
2.2.3 แหล่งที่มาของการสรรหา (Source of recruitment) 
2.2.4 การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ (Online Recruitment) หรือการสรรหาใน

รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruitment) 
2.2.5 กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร 
2.2.6 ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 

2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Digital HR) 

 
ด้วยเทคโนโลยีที่เข้ามาและการก้าวเข้าสู่ยุคดิจิทัลส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและ

วิธีการท างานของคนในปัจจุบัน รวมถึงวิธีการติดต่อสื่อสาร การเชื่อมโยงถึงกัน ท าให้มีการน า
เทคโนโลยีต่างๆ เข้ามาประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลายและมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพ่ือท าความเข้าใจใน
เรื่องดังกล่าวเพ่ิมมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงศึกษาถึงนิยามความหมายและแนวคิดต่างๆ ที่เกี่ยวข้องจาก
วารสาร บทความของผู้ทรงคุณวุฒิ และนักวิชาการต่างๆ ซึ่งกล่าวถึงเรื่องดังกล่าวไว้ ดังต่อไปนี้ 

 
2.1.1 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี 

เทคโนโลยี หมายถึง วิทยาการที่เกี่ยวกับศิลปะ ในการน าเอาวิทยาศาสตร์มา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางปฏิบัติและอุตสาหกรรม พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 
2525 

เทคโนโลยี หมายถึง กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ที่จัดระบบของความรู้น าไปสู่
การปฏิบัติและน าไปสู่การแก้ไขปัญหา (ครรชิต มาลัยวงศ์, 2541) 

เทคโนโลยี หมายถึง สิ่งที่มนุษย์พัฒนาขึ้น เพ่ือช่วยในการท างานหรือแก้ปัญหา
ต่างๆ เช่น อุปกรณ์, เครื่องมือ หรือแม้แต่กระบวนการต่าง ๆ (Carter V. Good, 1973) 

เทคโนโลยี คือ วิทยาการที่เกิดจากการใช้ความรู้ทางวิทยาศาสตร์และศาสตร์
อ่ืนๆ ในการแก้ปัญหาโดยมุ่งแสวงหากระบวนการหรือวิธีการ (Know How) โดยอาศัยเครื่องมือและ
ความรู้ต่าง ๆ ผลของกระบวนการเทคโนโลยีมี 2 ลักษณะ คือ 

1. เครื่องมือ หรือฮาร์ดแวร์ หมายถึง เทคโนโลยีในรูปของอุปกรณ์ เครื่องมือ
ต่างๆ 

2. วิธีการหรือ เรียกว่า ซอฟต์แวร์ หมายถึง เทคโนโลยีในรูปของวิธีการ 
กระบวนการ ความรู้ต่าง ๆ เช่น วิธีจัดการระบบบริหารองค์กร วิธีประเมินผลต่าง ๆ โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น (ฐิติมา รุ่งรัตนาอุบล, 2556) 

ลักษณะของเทคโนโลยี สามารถจ าแนกออกได้เป็น 3 ลักษณะ คือ (Heinich, 
Molenda and Russell, 1993) 

1. เทคโนโลยีในลักษณะของกระบวนการ (Process) เป็นการใช้อย่างเป็นระบบ
ของวิธีการทางวิทยาศาสตร์หรือความรู้ต่างๆ ที่ได้รวบรวมไว้ เพ่ือน าไปสู่ผลในทางปฏิบัติ โดยเชื่อว่า
เป็นกระบวนการที่เชื่อถือได้และน าไปสู่การแก้ปัญหาต่าง ๆ 
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2. เทคโนโลยีในลักษณะของผลผลิต (product) หมายถึง วัสดุและอุปกรณ์ที่
เป็นผลมาจากการใช้กระบวนการทางเทคโนโลยี 

3. เทคโนโลยีในลักษณะผสมของกระบวนการและผลผลิต (process and 
product) เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งมีการท างานเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวเครื่องกับโปรแกรม 

การน าเทคโนโลยีมาใช้จะมีส่วนช่วยส าคัญ 3 ประการ และถือเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาน าเทคโนโลยีมาใช้ด้วย (ก่อ สวัสดิพาณิชย์, 2517) คือ 

1. ประสิทธิภาพ (Efficiency) เทคโนโลยีจะช่วยให้การท างานบรรลุผลตาม
เปูาหมายได้อย่างเที่ยงตรงและรวดเร็ว 

2. ประสิทธิผล (Productivity) เป็นการท างานเพ่ือให้ได้ผลผลิตออกมาสูงสุด 
3. ประหยัด (Economy) เป็นการประหยัดทั้งเวลาและแรงงานในการท างาน

ด้วยการลงทุนน้อยแต่ได้ผลมากกว่า 
2.1.2 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล 

เทคโนโลยีดิจิทัล เป็นการอธิบายเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์ที่ใช้สร้าง เก็บ และ
ประมวลข้อมูลเป็นลักษณะของตัวเลขหรือที่เรียกว่า รหัสไบนารี่ (Binary) แทนค าหรือรูปภาพ 
เทคโนโลยีดิจิทัลช่วยให้สามารถจัดเก็บข้อมูลจ านวนมหาศาลบนอุปกรณ์ขนาดเล็กซึ่งสามารถเก็บ
รักษาได้ยาวนานและสะดวก การแปลงเป็นแบบดิจิทัลยังช่วยเพ่ิมความเร็วในการส่งข้อมูล ส านักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.), 2558 

วิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัล 
จะเห็นได้ว่า ประเทศไทยเริ่มมีความคุ้นชินกับเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นระยะ

เวลานาน ไม่ว่าจะเป็นการใช้อินเทอร์เน็ต การซื้อของออนไลน์ การท าธุรกรรมทางการเงินผ่าน
แอพพลิเคชั่นในมือถือ ผู้วิจัยจึงศึกษาเพ่ิมเติมถึงการพัฒนาหรือวิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัลใน
ปัจจุบัน โดยสามารถแบ่งได้เป็น 4 ช่วง ด้วยกันคือ 
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ภาพที่ 2.1 วิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัล 
ที่มา ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2561 
 

ยุค Digital 1.0 หรือยุคของอินเทอร์เน็ต (Internet) เป็นยุคท่ีเริ่มมีการใช้งาน
อินเทอร์เน็ต ซึ่งผลให้การด าเนินชีวิตของผู้คนเริ่มเปลี่ยนไปจากออฟไลน์ (offline) มาเป็นออนไลน์ 
(online) มากขึ้น เช่น การส่งอีเมล์แทนจดหมาย และเริ่มมีการจัดตั้งเว็บไซต์  Website ที่ท าให้เรา
เข้าถึงทุกอย่างได้ง่ายขึ้น ทั่วถึงและตลอดเวลา 

ยุค Digital 2.0 หรือยุคของโซเชียลมีเดีย (Social Media) เป็นยุคที่ผู้บริโภค 
เริ่มสร้างเครือข่ายติดต่อสื่อสารกันในโลกออนไลน์ เครือข่ายสังคม Social Network เพ่ือพูดคุย 
กันระหว่างกลุ่ม เพ่ืออ านวยความสะดวกในการติดต่อสื่อสาร และขยายสู่การใช้ประโยชน์ในเชิงธุรกิจ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการด าเนินธุรกิจ E-Commerce 

ยุค Digital 3.0 หรือยุคแห่งข้อมูล (Big Data) เป็นยุคที่ให้ความส าคัญกับข้อมูล 
และการใช้ข้อมูลที่มีจ านวนมากให้เกิดประโยชน์ ซึ่งเป็นผลมาจากการเติบโตของ Social Media และ 
E-Commerce ของยุค Digital 2.0 ท าให้ข้อมูลจ านวนมหาศาล และเริ่มมีการให้ความส าคัญจากการ
ใช้ประโยชน์ของข้อมูลจ านวนมาก (Big Data) ที่มี เพราะเป็นแหล่งที่สามารถสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันทางธุรกิจได้ จากการประมวลผล วิเคราะห์ถึงความต้องการของผู้บริโภคจากข้อมูล เพ่ือ
สร้างสินค้าหรือบริการที่แตกต่างและตอบสนองความต้องการลูกค้าได้ทุกองค์กรต่างต้องการใช้
ประโยชน์จากข้อมูลจ านวนมากนี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด แต่การน าข้อมูลมาตอบสนองอย่างทันท่วงที 
(Real time) จ าเป็นต้องมีระบบคลาวด์ Cloud Computing มาช่วยอ านวยความสะดวก จัดเก็บ
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ข้อมูล และท าให้เราสามารถเข้าถึงข้อมูลบนคลาวด์จากที่ใดก็ได้ ผู้ใช้ทุกคนสามารถเข้าถึงระบบ 
ข้อมูลต่างๆ ผ่านอินเทอร์เน็ต สามารถจัดการ บริหารข้อมูล และแบ่งปันข้อมูลกับผู้อ่ืน ( Shared 
Services) ได้ ช่วยลดต้นทุนการจัดเก็บ นอกจากนี้ Big Data ยังสามารถน ามาพัฒนาต่อยอด พัฒนา
เป็นแอพพลิเคชั่น (Application) ซึ่งรองรับการใช้งานผ่านทางโทรศัพท์มือถือหรือแท็บเลตได้อีกด้วย 

ยุค Digital 4.0 หรือยุคปัจจุบันที่มีคนกล่าวว่าเป็นยุคที่เทคโนโลยีมีมันสมอง 
หรือความฉลาดของเทคโนโลยี ที่สามารถท าให้อุปกรณ์ต่างๆ สื่อสารและท างานกันเองได้อย่าง
อัตโนมัติ โดยอาจกล่าวได้ว่า ในสามยุคแรก เทคโนโลยีเข้ามาช่วยอ านวยความสะดวก และช่วย
ประมวลผลข้อมูลต่างๆ แต่ยุคปัจจุบัน เทคโนโลยีถูกพัฒนาเพ่ือท างานบางอย่างแทนมนุษย์หรือและ
เพ่ิมศักยภาพของมนุษย์ในการใช้ความคิดเพ่ือข้ามขีดจ ากัด สร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ โดยจะใช้ชื่อยุค
นี้ว่าเป็นยุค Machine-to-Machine ตัวอย่างเช่น การสั่งผ่านเสียงหรือแอพพลิเคชั่น หรือการจ าลอง
สถานการณ์ต่างๆ เพ่ือการวางแผน 

 

 
ภาพที่ 2.2 ดิจิทัลยุค 4.0 
ที่มา ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2561 
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2.1.3 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) 

เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) คือ การน าเทคโนโลยี
เข้ามาใช้ในการท างานที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีโปรแกรมที่ทันสมัยต่างๆ รวมไปถึง
หุ่นยนต์ที่เริ่มเข้ามาทดแทนการท างานบางอย่างของคน (กฤติน กุลเพ็ง, 2555) 

เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) คือ กระบวนการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการใช้เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับสื่อสังคม ( Social 
Media) อุปกรณ์เคลื่อนที่ (Mobility) การวิเคราะห์ (Analytics) และ การประมวลผลแบบคลาวด์ 
(Cloud Computing) หรือที่เรียกว่า SMAC เพ่ือยกระดับการท างานหรือเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
ท างานของฝุายทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น (ศรัณย์ ชูเกียรติ, 2559; ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 
2559) 

เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) คือ เทคโนโลยีที่ใช้
ในการท างาน ซึ่งใช้ประโยชน์จากวิทยาศาสตร์ยุคใหม่เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรมนุษย์ 
และการตัดสินใจผ่านข้อมูล เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพขององค์กร เป็นการบูรณาการกิจกรรมด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ไปกับธุรกิจในพ้ืนฐานแบบเรียลไทม์และผลลัพธ์อันแท้จริง  (เยเซ่ต์ ดาลลอล, 
ผู้อ านวยการอาวุโสฝุาย HCM Transformation, ออราเคิล (ASEAN), 2016) 

เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) คือ วิธีการที่องค์กร
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ท างานด้วยวิธีดิจิทัลได้ โดยอาศัยเครื่องมือที่เป็น
เทคโนโลยีใหม่ๆ หรือแอพพลิเคชั่น (Applications) เพ่ือมอบแนวทางการแก้ไขปัญหาที่ดี และ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง (Deloitte HR Capital, 2017) 

เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) อาทิเช่น 
1. โปรแกรมส าเร็จรูปด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Software) คือ ซอฟแวร์ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นใช้เฉพาะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระบบ
จัดการฐานข้อมูล 

2. การใช้อินทราเน็ต (Intranet) ระบบเครือข่ายที่ถูกสร้างขึ้นเพ่ือใช้งานเฉพาะ
ภายในองค์กร เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเข้าถึงข้อมูลและสารสนเทศขององค์กร (Stair & Reynold, 2006) 

3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางอินเทอร์เน็ต (Internet) เพ่ือใช้สื่อสารกับ
บุคคลภายนอกองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางอิเล็กทรอนิกส์หรืออินเทอร์เน็ต คือการพัฒนา
ระบบสารสนเทศ เพ่ือรองรับกระบวนการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งแบ่งหัวข้อดังนี้ 

3.1 การจัดองค์กรเสมือนจริง คือการใช้เทคโนโลยีและเครือข่ายทาง
อินเทอร์เน็ต ในการสื่อสารระหว่างกัน เช่น การประชุมทางไกล การประชุมผ่านวีดีทัศน์ 
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3.2 การสรรหาอิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruitment) 
3.3 เว็บศูนย์รวมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานทางอิเล็กทรอนิกส ์

จากอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลในยุคปัจจุบันหรือยุคดิจิทัล 
4.0 ซึ่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน รูปแบบการท างาน รวมถึงพฤติกรรมของผู้คนท าให้องค์กรให้
ความส าคัญต่อการประยุกต์ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางธุรกิจ ทั้ง ระบบ
ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) การวิเคราะห์กลุ่มข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data Analytics) 
การประมวลผลแบบกลุ่มเมฆ (Cloud Computing) การรักษาความม่ันคงปลอดภัยไซเบอร์ (Cyber 
Security) อินเทอร์เน็ตของสรรพสิ่ง (Internet of Things) (Hecklauet al., 2016) โดยเห็นได้จาก
การที่หลายองค์กรมีการสร้างอัลกอริทึม (Algorithm) ช่วยค้นหาคนที่เหมาะสมผ่านหลากหลาย
ช่องทางของสื่อสังคมออนไลน์ ซึ่งนอกจากจะช่วยในการจัดการฐานข้อมูลผู้สมัครงานที่มีจ านวนมาก 
ยังช่วยด าเนินขั้นตอนต่างๆ เช่น การวิเคราะห์ใบสมัคร การประเมินทัศนคติ และการนัดหมายผู้สมัคร
เบื้องต้น เป็นต้น 

ดังจะเห็นว่า องค์กรธุรกิจชั้นน าต่าง ๆ ได้มีการน าโปรแกรมส าเร็จรูปด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Software) เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึงการให้ความส าคัญในการพัฒนาเว็ปไซด์รับสมัครงานขององค์กร (Career 
Website) ให้มีความน่าสนใจและสะท้อนภาพลักษณ์ขององค์กร ซึ่งอาจส่งผลต่อความตั้งใจที่จะสมัคร
งานกับองค์กร (Minchington, 2014 ; Novak, 2017, อ้างถึงใน Priya Gunesh, Vishwas Maheshwari, 
2019) 

ตัวอย่างเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) 
ผู้วิจัยจะขอยกตัวอย่างบริการซอฟแวร์หรือโปรแกรมส าเร็จรูปด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Software) ของ 2 บริษัทผู้น าด้านซอฟแวร์ ซึ่งองค์กรขนาด
ใหญ่ทั่วไป สนใจที่จะศึกษาและนิยมน ามาใช้เป็นล าดับต้นๆ ได้แก่ 

1. บริการซอฟต์แวร์ที่เป็นระบบ ERP (Enterprise Resource Planning) ซึ่งเป็น
ระบบ Web-based ของบริษัทเวิร์กเดย์ เอเชีย แปซิฟิค (Workday) ที่สามารถใช้งานได้กับอุปกรณ์
หลากหลาย ซึ่งประกอบด้วยระบบบริหารบุคคล ระบบการเงิน หรือระบบวิเคราะห์ข้อมูล 
(www.workday.com) ส าหรับระบบบริหารบุคคลของ Workday นั้นเรียกว่า Human Capital 
Management ส าหรับการบริหารบุคลากรขององค์กรในภาพรวม ซึ่งระบบนี้ จะประกอบไปด้วย
ระบบการท างานต่าง ๆ คือ 
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1.1 Human Resource Management เป็นส่วนที่ใช้ส าหรับการบริหาร
จัดการเกี่ยวกับพนักงานทั้งหมด เช่น การจัดองค์กร การเก็บข้อมูลประวัติส่วนบุคคลหรือประวัติการ
ท างาน หรือข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการท างานต่าง ๆ 

1.2 Recruiting ส าหรับการจ้างงานหรือการสรรหาคนให้เหมาะสมกับองค์กร
และช่วยลดขั้นตอนในการพิจารณาคุณสมบัติของผู้สมัครเบื้องต้น เนื่องจากสามารถก าหนดเงื่อน ไข
หรือคุณสมบัติที่เป็นที่ต้องการ และคัดกรองผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตรงกับที่ตรงการหรือคัดออก หากมี
คุณสมบัติไม่ครบถ้วนตามที่ก าหนด 

1.3 Compensation (Payroll) และ Benefits ส าหรับจัดการเรื่องผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของพนักงาน เช่น เงินเดือน โบนัส ประกันภัยกลุ่ม เป็นต้น 

1.4 Talent Management ส าหรับการดูความสามารถของพนักงาน 
วางแผนสืบทอดต าแหน่ง จัดโครงสร้างองค์กร การพัฒนาความสามารถพนักงาน 

1.5 Time Management หรือ Time Tracking ส าหรับการบันทึก ติดตาม
และวิเคราะห์การลาของพนักงานตามสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ รวมถึงใช้ส าหรับการติดตามผลความคืบ
หน้าต่าง ๆ โดยวัดจากเวลาที่ใช้ 

1.6 Workforce Planning ส าหรับการวิเคราะห์และวางแผนก าลังคน 
1.7 Reporting และ Analytics ส าหรับการดึงข้อมูลจากส่วนต่างๆ ออกมา

เพ่ือการวิเคราะห์ และการแสดงข้อมูลต่าง ๆ ในรูปแบบของการรายงาน (Forbe, 2014) 
องค์กรในประเทศไทยที่มีการน าระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) 

ของบริษัทเวิร์กเดย์ เอเชีย แปซิฟิค (Workday) เข้ามาใช้ เช่น ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 
บริษัท ไพร้ซวอเตอร์เฮ้าส์คูเปอร์ส จ ากัด บริษัท บางจาก คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) บริษัท ไทยกูลิ
โกะ จ ากัด เป็นต้น 

2. SAP SuccessFactors เป็นโปรแกรมเกี่ยวกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ 
(Human Capital Management) จาก เอสเอพี (SAP) ซึ่งครอบคลุมการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ทั้งการจัดการเงินเดือนและสวัสดิการพนักงาน การฝึกอบรม การประเมินประสิทธิภาพการสรร
หาและว่าจ้าง ซึ่งอยู่บนระบบ Cloud และได้รับการออกแบบในรูปแบบ Software as a Service 
(SaaS) หรือเรียกว่า “On Demand Software” คือรูปแบบการให้บริการ ซอฟต์แวร์ผ่านทาง
อินเทอร์เน็ต ระบบการท างานของ SAP SuccessFactors จะมีความคล้ายคลึงกันกับ Workday โดย
ระบบการท างานหลักจะประกอบไปด้วย 

2.1 ระบบทรัพยากรบุคคลหลัก (Core HR) หรือที่เรียกว่า SAP Success Factors 
Employee Central และการบริหารเงินเดือน (Payroll Management) ลักษณะการท างานของ
ระบบส่วนนี้จะใช้ส าหรับ 
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2.1.1 การจัดการโครงสร้างองค์กร (Organization Management) ช่วย
ให้สามารถก าหนดโครงสร้างผังองค์กรได้ง่ายและมีประสิทธิภาพ รองรับเครือข่ายบริษัทที่สลับซับซ้อน 
โดยสามารถออกแบบโครงสร้างผังองค์กรแต่ละแห่ง ให้มีอิสระต่อกัน มีต าแหน่งงานและหน้าที่ความ
รับผิดชอบงานแตกต่างกัน อีกทั้งยังสามารถเรียกดูแผนภูมิโครงสร้างผังองค์กรได้ แบบสายบังคับ
บัญชา (Hierarchy Chart) 

2.1.2 ระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (Employee Profile) ใช้ส าหรับ
จัดเก็บข้อมูลส่วนตัวของพนักงาน และบริหารจัดการข้อมูลที่เก่ียวข้องกับพนักงานทั้งหมดในองค์กร 

2.1.3 ระบบการบริหารเงินเดือน (Payroll Management) ใช้ส าหรับการ
จัดการข้อมูลเงินเดือน ภาษี และผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่จ่ายให้กับพนักงาน 

2.2 ระบบบริหารจัดการเวลาและการลา (Time Attendance and Leave 
Management) ระบบการบริหารเวลาท างานและการเข้างาน ข้อมูลการขาดงาน การลาของพนักงาน 

2.3 ระบบการสรรหาและพนักงานเข้างานใหม่ (Recruiting and On Boarding) 
ใช้ส าหรับการสรรหาและว่าจ้างพนักงานใหม่ได้ตามคุณสมบัติที่ต้องการ โดยระบบการสรรบุคลากร
ของ SuccessFactors จะครอบคลุมตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลังคน การใช้อัตราก าลังคน การ
ประกาศรับสมัครพนักงานภายในและภายนอก การจัดเก็บใบสมัคร การสรรหาและคัดเลือก การขอ
อนุมัติการจ้างงานผ่านระบบออนไลน์ จนกระทั่งถึงการเข้างานของพนักงานใหม่ด้วย ซึ่งการท างาน
ของระบบส่วนนี้จะมีความเชื่อมโยงกับระบบทรัพยากรบุคคลหลักและระบบส่วนอ่ืนๆ ซึ่งจะช่วยลด
ขั้นตอนและข้อผิดพลาดจากการปูอนข้อมูลใหม่ 

2.4 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development) ระบบ
ส่วนนี้จะครอบคลุมการบริหารการฝึกอบรม (Training Management) ตั้งแต่การก าหนดหลักสูตรหรือ
แผนในการฝึกอบรม ถึงการประเมินผลหลังการอบรม และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) รวมถึงการประเมินศักยภาพของพนักงานภายในองค์กร (www.sap.com) 

ส าหรับองค์กรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาได้เริ่มมีการน า Digital HR เข้ามาใช้ในการสรร
หาบุคลากร ทั้งนี้เพ่ือต้องการสร้างมาตรฐานและยกระดับในการท างานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเพ่ือให้องค์กรปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงก้าวทันยุค และรูปแบบการ
ท างานที่เปลี่ยนไปเป็นรูปแบบดิจิทัลมากยิ่งขึ้น โดยปัจจุบันได้น าระบบ SAP: SuccessFactors เข้า
มาใช้ เนื่องจากเป็นซอฟต์แวร์ชั้นน าทางด้านทรัพยากรบุคคลในรูปแบบแอพพลิเคชั่นที่ให้บริการผ่าน
อินเทอร์เน็ตโดยผู้ใช้งานสามารถใช้บริการได้ตลอดเวลา (Software as a Service: SaaS) โดยท างาน
อยู่บนแพลตฟอร์มคลาวด์ (Cloud-based platform) ผู้ใช้งานสามารถเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ได้อย่าง
รวดเร็วจากที่ไหน เมื่อไหร่ และอุปกรณ์ใดๆ ก็ได้ (Anywhere, anytime, any device) และมีโครงสร้างที่
ยืดหยุ่นรองรับงานด้าน HR ในทุกรูปแบบ (SAP Thailand, 2561) โดยเริ่มใช้งาน Module การสรรหา
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บุคลากร (Recruitment) เป็นล าดับแรกตั้งแต่ขั้นตอนการเปิดใบค าขอจนกระทั่งถึงการจ้างงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับกระบวนการสรรหาในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ ที่มีการด าเนินกิจกรรมบนระบบออนไลน์
ตั้งแต่การเปิดรับสมัคร การสมัคร การนัดหมาย การเสนองาน (Cascio and Aquinis, 2008, Thompson 
et al., 2008) นอกจากองค์กรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา ยังมีองค์กรชั้นน าในประเทศไทยอีกหลายองค์กรที่มี
การน าระบบ SAP: Success Factors เข้ามาใช้ อาทิเช่น บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) หรือ 
เอสซีจี บริษัท ลอรีอัล (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัท ไทยซัมซุง อิเลคโทรนิคส์ บริษัท ดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย) จ ากัด เป็นต้น (www.successfactors.com) 

นอกจากการน าระบบ SAP: SuccessFactors เข้ามาใช้ ยังพบว่า มีการน า
แบบทดสอบออนไลน์ เพ่ือวัดค่านิยมส่วนบุคคล และบุคลิกภาพ (Personality Test) และแบบทดสอบใน
รูปแบบของ Gamification ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดด้านการท างานของระบบประสาทที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยพื้นฐานต่างๆ ซึ่งสามารถประเมินผู้สมัครในหลายมิติในคราวเดียว (Aon Hewitt Study, 2015) 
โดยเริ่มใช้เมื่อเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2561 ที่ผ่านมา 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากร 
 

2.2.1 ความหมายของการสรรหาบุคลากร (Recruitment) 
การสรรหา หมายถึง กระบวนการที่องค์กรเลือกใช้ในการจูงใจ หรือดึงดูดผู้สมัคร

ที่มีคุณวุฒิการศึกษา มีความรู้ มีประสบการณ์และทัศนคติที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรให้
มาสมัครในต าแหน่งงานที่เป็นที่ต้องการขององค์กรในขณะนั้น เพ่ือให้ได้บุคลากรที่สามารถช่วยให้
องค์กรบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ได้ (ธัญญา ผลอนันต์, 2546) 

การสรรหา หมายถึง กระบวนคัดสรร คัดเลือก และกลั่นกรองบุคลากรที่มี
คุณสมบัติครบถ้วน เหมาะสม ทั้งประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถตรงกับความรับผิดชอบและ
หน้าที่งาน เพ่ือให้เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2546, อ้างถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล
, 2547) 

การสรรหา หมายถึง การด าเนินกิจกรรมของหน่วยงานหลายๆ อย่าง โดยมี
วัตถุประสงค์หลักเพ่ือจูงใจ ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ รวมถึงทัศนคติอันเป็นที่ต้องการของ
หน่วยงานให้เข้ามาร่วมท างานในองค์กร เพ่ือสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเปูาหมายที่
ก าหนดไว้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2546, อ้างถึงใน ณรงค์ จองใจอนุรักษ์, 2550) 

การสรรหา หมายถึง การจัดหาคนที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพียงพอ
ต่อความต้องการขององค์กร เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ต่างๆ ตามที่องค์กรก าหนด (วิเชียร วิทยอุดม, 2552) 
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การสรรหา หมายถึง กระบวนการแสวงหา หรือจูงใจ เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่เหมาะสมตรงกับความต้องการขององค์กรเข้ามาร่วมงานไม่ว่าจะ
เป็นแหล่งภายในหรือภายนอกองค์กรก็ได้ เพ่ือความส าเร็จขององค์กร (กฤติน กุลเพ็ง, 2555) 

การสรรหา หมายถึง กระบวนการแสวงหาและจูงใจบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอก ที่มีความรู้ ความสามารถ มีคุณสมบัติครบถ้วนและเหมาะสมกับงาน ให้เข้ามาสมัครงานซึ่ง
กระบวนการนี้เป็นกระบวนการแรกของการจ้างงาน (David, 1999) 

จากการให้ความหมายของนักวิชาการหลายท่าน สรุปให้เห็นว่า การสรรหาเป็น
กระบวนการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ใช้หลักการในการแสวงหา ดึงดูดและจูงใจ
บุคลากร เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ หรือคุณสมบัติที่เหมาะสม
กับต าแหน่งงาน ซึ่งเป็นที่ต้องการขององค์กรทั้งจากแหล่งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือให้องค์กร
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่ตั้งไว้ได้ 

2.2.2 กระบวนการสรรหาบุคลากร (Recruitment Process หรือ Recruitment 
Activity) 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบ จ าต้องมีการก าหนดแนวนโยบาย
ของแต่ละกระบวนการให้ชัดเจน กระบวนการสรรหาก็เช่นกัน หากกระบวนการสรรหาบุคลากรขาด
ประสิทธิภาพ อาจส่งผลโดยตรงต่อธุรกิจ เพราะทรัพยากรมนุษย์ มีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จโดยรวม
ขององค์กร ดังนั้นในการสรรหาควรมีความสอดคล้องกัน ระหว่างวิสัยทัศน์ เปูาหมายและแผนกลยุทธ์
ขององค์กร การวิเคราะห์งาน และขีดความสามารถรายบุคคล (จีรสุดา เจียมบุญ และคณะ , 2551) 
ดังนั้น กระบวนการสรรหาที่เป็นระบบ ต้องอาศัยแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย
ขั้นตอนย่อย 5 ขั้นตอน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) ดังนี้ 

1. ก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับหรือท่ีต้องการรับสมัคร โดยยึดจากการวางแผน
อัตราก าลังคนขององค์กร และการยืนยันการขอใช้อัตราก าลังคนหรือใบค าขอการจ้างตามแผนที่วางไว้ 

2. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน ซึ่งได้จากการวิเคราะห์งาน การตีค่างาน รวมถึง
รายละเอียดของงานและคุณสมบัติเฉพาะที่ต้องการส าหรับต าแหน่งนั้นๆ 

3. ก าหนดวิธีการสรรหา คือการเลือกแหล่งที่มาของผู้สมัคร โดยพิจารณาจาก
นโยบายขององค์กร รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ระยะเวลาที่ต้องการ งบประมาณในการสรร
หา เป็นต้น 

4. การสรรหา คือ การด าเนินการสรรหาตามวิธีการต่างๆ ที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้
ได้มาซึ่งผู้สมัครจากช่องทางต่างๆ เช่น การสอบแข่งขัน การโฆษณาผ่านสื่อต่างๆ รวมถึงการสร้าง
ความร่วมมือหรือไปรับสมัคร ณ สถานศึกษา โดยใช้วิธีการดึงดูด หรือจูงใจคนที่มีความรู้ ความสามารถ 
ให้มาสมัครในต าแหน่งงานซึ่งมีการเปิดรับ 
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5. การประเมินผล เพ่ือพิจารณาคุณภาพในการสรรหา และเพ่ือหาวิธีการหรือ
ปรับปรุงกลยุทธ์การสรรหาใหม่ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น โดยพิจารณาจากคนที่ได้รับการคัดเลือกมี
ความเหมาะสมกับต าแหน่งงานมากที่สุด หรือเหมาะสมกับความต้องการขององค์กรมากน้อยเพียงใด 
อีกทั้งยังหมายรวมถึง การประเมินผลการสัมภาษณ์ หรือการพิจารณาข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นระหว่าง
กระบวนการหรือการด าเนินการสรรหาด้วย ดังแสดงได้ตามภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 2.3 ภาพรวมกระบวนการสรรหาบุคลากร 
ที่มา วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550, น. 83 

 
2.2.3 แหล่งที่มาของการสรรหา (Source of recruitment) 

การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร (Internal Recruitment) เป็นการแสดงออก
ถึงหลักความม่ันคงตามระบบคุณธรรม การสรรหาจากแหล่งนี้จะช่วยลดต้นทุนในการสรรหา และเป็น
การสร้างแรงจูงใจและก าลังใจให้กับพนักงานปัจจุบัน แสดงให้เห็นว่าองค์กรให้ความส าคัญกับคน
ภายในองค์กร และเห็นถึงความโอกาสในการก้าวหน้าทางอาชีพ สิ่งนี้จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดการสร้าง
ประสิทธิภาพที่ดีในการท างาน นอกจากเรื่องของต้นทุนค่าใช้จ่ายแล้วการสรรหาด้วยแหล่งที่มาจาก
ภายในยังลดต้นทุนเรื่องเวลาในการสรรหา และมีข้อดีคือ บุคลากรภายในเป็นที่มีประสบการณ์ท างาน
อยู่แล้ว เข้าใจธุรกิจ และคุ้นเคยกับระบบการท างาน ระยะเวลาในการปรับตัวก็จะน้อยลงด้วย 

การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร (External Recruitment) เป็นการสรรหา 
ที่ค่อนข้างเป็นที่นิยมส าหรับองค์กรที่ต้องการความคิดริเริ่มใหม่ๆ หรือประสบการณ์ที่แตกต่าง

ก าหนดต าแหน่งท่ีต้องการ
รับสมัคร 

การประเมินผล 

รวบรวมข้อมูลจากการ
วิเคราะห์งาน 

ก าหนดวิธีการสรรหา 

ด าเนินการสรรหา 

 

 

กระบวนการสรรหา 
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หลากหลายจากบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถภายนอกองค์กร เพ่ือเข้ามาปรับเปลี่ยนองค์กรแต่
ข้อจ ากัดของการสรรหาจากบุคลากรภายนอก ก็คือ องค์กรต้องเสียต้นทุนเวลาและค่าใช้จ่ายสูงกว่า 
จากการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม รวมถึงการปรับตัวของบุคลากรใหม่ต่อวัฒนธรรมองค์กร  (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2550, วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2547, ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2547) 

จากกระบวนการและแหล่งที่มาของการสรรหาดังกล่าวข้างต้น องค์กรหลายแห่ง
เริ่มน าเทคโนโลยีเข้ามาแทรกแซงในกระบวนการสรรหา และคัดกรองบุคลากรที่มาจากแหล่งที่มาทั้ง 
2 แหล่งมากข้ึน รวมถึงปิดช่องว่างของข้อจ ากัดในการสรรหา เช่น มีการสัมภาษณ์ผ่านระบบเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต เพ่ือลดระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรจากภายนอก อีกทั้งมีการจัดท าแบบทดสอบ
ออนไลน์ เพ่ือวัดความสามารถเฉพาะด้าน ความถนัด (Aptitude Test) ด้านบุคลิกภาพ (Personality 
Test) เพ่ือสร้างความเป็นกลางและเป็นธรรมในกระบวนการสรรหา แต่ยังมีความจ าเป็นในการศึกษา
ถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการน าระบบเทคโนโลยีมาช่วยในการสรรหาต่อไป (Stone, Lukaszewski, & 
Isenhour, 2005) 

2.2.4 การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ (Online Recruitment) หรือการสรรหาใน
รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruitment) 

การด าเนินธุรกิจยุคปัจจุบัน องค์กรต่างๆ ให้ความส าคัญกับการด าเนินการสรร
หาบุคลากรผ่านเทคโนโลยี อินเทอร์เน็ต หรือที่เรียกว่า “Online Recruitment” หรือ“E-recruitment” 
ซึ่งมีการให้ความหมายจากนักวิชาการหลายท่านว่า 

E-recruitment คือ การสรรหาผู้ที่สนใจและท าการสมัครงานกับองค์กรผ่าน
ระบบอินเทอร์เน็ต (Internet) ส าหรับการสรรหาจากแหล่งภายนอก หรือระบบอินทราเน็ต (Intranet) 
ส าหรับการสรรหาจากแหล่งภายใน ซึ่ง ถือเป็นเครื่องมือในการสรรหาบุคลากรรูปแบบใหม่ที่มีบทบาท
ส าคัญและประสบความส าเร็จในปัจจุบัน (Rudman, 2010) 

การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ (Online recruitment) หรือที่รู้จักกันว่าE-
Recruitment คือ หนึ่งในแนวโน้มการท างานของ ฝุายทรัพยากรบุคคลในระดับสากล ซึ่ง online 
recruitment ได้รับการพัฒนาให้เป็นเครื่องมือที่ช่วยท าให้กระบวนการสรรหาและจ้างงานเป็นไปโดย
อัตโนมัติ เป็นการใช้ประโยชน์จากระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตที่เข้ามาท าให้การคัดเลือกพนักงานง่าย
ขึ้น (Dr. Ajya Tyagi, 2016) 

การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ (Online Recruitment) หรือการสรรหาในรูปแบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruitment) คือ การใช้ประโยชน์จากเว็ปไซต์ขององค์กรหรือช่องทางออนไลน์
อ่ืนๆ เพ่ือดึงดูดและเข้าถึงกลุ่มพนักงานที่มีศักยภาพ หมายรวมถึงวิธีการอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องด้วย เช่น 
การสัมภาษณ์ทางไกล และการประเมินผลการสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า   
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E-recruitment, online recruitment, หรือ internet recruiting มีความหมายเหมือนกัน 
(Wolfwinkel, Celeste, 2010) 

โดยขั้นตอนการสรรหาในรูปแบบออนไลน์ (Online Recruitment) หรือการสรร
หาในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruitment) จะประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลักๆ คือการดึงดูด การ
พิจารณาหรือจัดเรียงล าดับ และ การติดต่อสื่อสารกับผู้สมัคร โดยขั้นตอนแรกจะเกี่ยวข้องกับการ
ออกแบบเวปไซด์ที่เหมาะสม หรือใช้ช่องทางออนไลน์หรือฐานข้อมูลออนไลน์อ่ืนๆ ที่จะประชาสัมพันธ์
และเข้าถึงกลุ่มพนักงานที่มีศักยภาพเหล่านั้น ขั้นตอนที่ 2 เกี่ยวข้องกับการพิจารณาคุณสมบัติ
เบื้องต้น รวมถึงการท าแบบทดสอบออนไลน์ต่างๆ และขั้นตอนสุดท้ายการติดต่อผู้สมัคร e-recruitment 
จะมีส่วนท าให้การสื่อสารเป็นไปโดยอัตโนมัติ ซึ่งจะช่วยให้กระบวนการสรรหารวดเร็ว และสะดวก
มากยิ่งขึ้น (Dr. Ajya Tyagi, 2016) 

องค์กรต้องเริ่มต้นที่การใส่ใจพัฒนา กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความสามารถ (Yaseen, 2015) เพราะการสรรหาบุคลากรมีผลต่อคุณภาพของก าลังคนในองค์กรท า
ให้องค์กรมีโอกาสในเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับองค์กรเข้ามา (Carlson, Connerly, & 
Mecham, 2002) ได้อย่างรวดเร็ว 

ดังจะเห็นได้ว่า มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้งานอย่างเต็มที่ในการสรรหาบุคลากร
ออนไลน์ผ่านระบบอินเทอร์เน็ตและได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Taylor, 2001) ทั้งรูปแบบของสื่อ 
ความสะดวกและความง่ายในการใช้งาน สื่อสังคม (Social Media) และเครือข่ายสังคม (Social 
Network) อย่างเช่น Linkedin, Twitter, Instagram, Facebook เป็นอีกช่องทางหนึ่งที่ถูกน ามาใช้
ในการน าเสนอภาพลักษณ์ขององค์กร การประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆ รวมไปถึงเป็นช่องทางในการ
เปิดรับสมัครงานกันอย่างแพร่หลายในงานสรรหาปัจจุบัน (ศรัณย์ ชูเกียรติ, 2559) เพ่ือเสริมประสิทธิภาพ
ของระบบการสรรหาออนไลน์ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือความสะดวกรวดเร็วและตอบสนองให้ทันกับความต้องการ
ขององค์กรสมัยใหม่ อันจะช่วยให้องค์กรสามารถสรรหาบุคลากรได้อย่างรวดเร็วและหลากหลายมากขึ้น 
(นพคุณ ชีวะธนรักษ์, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Aberdeen Group พบว่า 73% ของ
คนรุ่นใหม่อายุ 18-34 ปี ซึ่งคือก าลังแรงงานกลุ่มใหญ่ของตลาดแรงงาน ระบุว่า เห็นประกาศรับสมัคร
งานผ่านสื่อสังคม (Social Media) 

นอกเหนือจากการน าระบบซอฟแวร์ส าเร็จรูปอย่าง Workday และ SAP Success 
Factors ตามท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ยังเริ่มมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ๆ มาใช้ในกระบวนการสรร
หาในองค์กรภาคธุรกิจหลากหลายอุตสาหกรรม และบริษัทจัดหางาน (Head Hunter) เพ่ือลด
ขั้นตอนการท างาน ระยะเวลา รวมถึงความล าเอียงหรืออคติที่อาจจะเกิดขึ้นจากการพิจารณาของ
บุคคล เช่น 
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Artificial Intelligence Recruiting Software ระบบซอฟแวร์ที่ออกแบบมาให้
ท างานและโต้ตอบโดยอัตโนมัติ ซึ่งเหมาะสมกับงานหรือการสรรหาที่มีปริมาณมาก จะช่วยในการคัด
กรองคุณสมบัติเบื้องต้นของผู้สมัครจากเงื่อนไขที่ก าหนดขึ้น และเป็นเครื่องมือในการจัดตารางนัด
สัมภาษณ์ จองห้องประชุม หรือส่งอีเมล์ยืนยันให้กับผู้สมัคร การแจ้งเตือนต่างๆ รวมถึงการสัมภาษณ์
เบื้องต้นผ่าน chatbots หรือการตอบค าถามเบื้องต้นเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน (Job Description) 
สถานที่ท างาน (ธรรม์ธีร์ สุกโชติรัตน์, 2561) หรือระบบติดตามผู้สมัคร (Applicant Tracking 
System: ATS) ซึ่งเข้ามาช่วยในกิจกรรมการสรรหาตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนประกาศต าแหน่งงานผ่าน 
career website และสื่อสังคม (Social Medias) คัดกรองผู้สมัคร การสื่อสารพูดคุย กระทั่งการ
วางแผนนัดสัมภาษณ์ การประเมินผลการสัมภาษณ์โดยอ้างอิงสมรรถนะของต าแหน่ง จนกระทั่งเก็บ
ข้อมูลเชิงสถิติต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นระยะเวลาที่ใช้ในแต่ละกระบวนการ จ านวนผู้สมัคร ผลการสัมภาษณ์ 

การน าแบบทดสอบออนไลน์  เพ่ือวัดค่านิยมส่วนบุคคล และบุคลิกภาพ 
(Personality Test) ภาวะความเป็นผู้น า (Leadership Skill) และแบบทดสอบในรูปแบบของการ
เล่นเกมส์ (Gamification) เป็นการน าแนวคิดและกลไกของเกมส์มาประยุกต์ใช้ เพ่ือแก้ปัญหาต่างๆ 
เช่น มีการก าหนดกิจกรรมให้ท า มีกติกา มีวิธีการเล่น มีวิธีการแก้ปัญหาหรือเอาชนะ มีอุปสรรคหรือ
สิ่งที่ไม่คาดคิดเกิดขึ้น และมีรางวัลจูงใจ ซึ่งแบบทดสอบในรูปแบบ Gamification นี้ มีทั้งที่ท างานบน
ระบบ Web-based และสร้างเป็น Application เป็นการพัฒนามาจากแนวคิดด้านการท างานของ
ระบบประสาทที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยพ้ืนฐานต่างๆ (พฤติกรรมศาสตร์ขั้นพ้ืนฐาน) ซึ่งสามารถประเมิน
ผู้สมัครในหลายมิติในคราวเดียว (Aon Hewitt Study, 2015) อย่างเช่น โรงแรมแมริออท (Marriott 
Hotel) ใช้ Gamification นี้เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานที่มีศักยภาพเข้ามาสมัครในเว็บไซต์ของตน โดย
การสร้างทัวร์เสมือนจริงของส านักงาน บริษัทยูนิลีเว่อร์ บริษัทต่างๆ ในเครือเซ็นทรัล 

นอกจากนี้ การใช้รูปแบบของสื่ออย่าง career website และ recruitment 
system ยังก่อให้เกิดประโยชน์หลายอย่าง เช่น การลดต้นทุน ประสิทธิภาพที่เพ่ิมขึ้น การปรับปรุง
การบริการแก่ลูกค้าและปรับปรุงแนวทางการด าเนินกลยุทธ์ด้านการสรรหา (Parry and Tyson, 
2008) ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการสรรหาทั้งสิ้น 

2.2.5 กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร 
ความส าคัญเชิงกลยุทธ์ของการสรรหา คือ ขีดความสามารถที่จะดึงดูดและรักษา

คนที่มีคุณภาพสูง (Boxall and Purcell, 2003) ให้ท างานอยู่กับองค์กร โดยกลยุทธ์ในการสรรหา
บุคลากร สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะกว้างๆ (วรมน สายสิทธิ์, 2549) คือ 

1. กลยุทธ์การสรรหาเชิงรับ (Passive Recruitment Strategy) โดยทั่วไป คือ 
การสรรหาบุคคลที่พร้อมและสามารถท างานได้มาสมัครเข้าท างานกับองค์กรเองแต่ไม่มีการเสาะ
แสวงหาหรือเจาะแหล่งก าลังคน เช่น การประกาศรับสมัครทางสื่อต่างๆ เช่น หนังสือพิมพ์ Intranet 
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(ภายใน) ใบปลิว โปสเตอร์ หรือเพ่ือนแนะน า วันนัดพบแรงงาน เป็นต้นหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการ
วางแผนกลยุทธ์การสรรหาในระยะกลางถึงสั้น โดยการด าเนินการตามแนวทางนี้ มีข้อดี คือองค์กรจะ
เสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาน้อย แต่ในทางตรงกันข้าม องค์กรก็จะมีปริมาณผู้สมัครน้อย และเสีย
โอกาสที่จะคัดเลือกคนเก่งและคนที่เหมาะสมที่สุด 

2. กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก (Proactive Recruitment Strategy) คือ การใช้
ทุกช่องทาง หรือทุกโอกาสในการที่จะมุ่งเข้าหาผู้สมัครกลุ่มเปูาหมาย ซึ่งจากการศึกษาของ 
McKinsey & Company กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก เป็นการปรับแนวทางการสรรหา ให้สนับสนุนกับ
แนวทางกลยุทธ์ระดับองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งก็ถือว่าเป็นการด าเนินกลยุทธ์ในการสรรหา
ระยะยาว โดยวิธีการหรือรูปแบบที่หลากหลายมากขึ้น รวมถึงการเพ่ิมช่องทางการเข้าถึง
กลุ่มเปูาหมายต่างๆ ในขณะที่ยังคงให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์ต้นทุนในการด าเนินการสรรหา 
(สุภาพร เพ็งแจ่ม, 2553) 

โดยหลักการส าคัญของการสรรหาเชิงรุก มีด้วยกัน 3 ลักษณะ คือ 
1. การสรรหาที่เน้นการเข้าถึงกลุ่มเปูาหมายหลักที่เป็นที่ต้องการขององค์กร 

รวมถึงการพัฒนาวิธีการสรรหาอย่างต่อเนื่อง โดยอาศัยประโยชน์จากการวิเคราะห์ข้อมูลหรือเทคโนโลยี
ต่างๆ เข้ามาช่วย 

2. การสรรหาที่รวดเร็ว ทันต่อความต้องการ หมายรวมถึงการปรับปรุงขั้นตอน
และเครื่องมือการสรรหาเพ่ือให้ทันกับยุคดิจิทัลและเหมาะสมกับ Lifestyle ของคนรุ่นใหม่ที่ต้องการ
ความคล่องตัวเพ่ือลดช่องว่างและเพ่ิมความรวดเร็วในการสื่อสารรวมถึงเพ่ิมความสะดวกในการสรร
หาอีกด้วยเช่นการสัมภาษณ์ผ่าน Application Online เช่น Skype เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันในตลาดแรงงานและองค์กรคู่แข่งและโอกาสในการจ้างงาน เนื่องจากส่วนใหญ่คนเก่งมักถูก
จ้างงานภายในระยะเวลาอันสั้น 

3. การสรรหาที่ดึงดูดใจแก่กลุ่มเปูาหมาย เพื่อจูงใจให้เกิดความสนใจในงานและ
สมัครงานกับองค์กรในที่สุด หรือเป็นการประชาสัมพันธ์ภาพลักษณ์ขององค์กร การแสดงจุดยืนในการ
สรรหาว่าคนในลักษณะใดที่เป็นที่ต้องการขององค์กร เช่น คนที่มีศักยภาพโดดเด่น (ศูนย์สรรหาและ
เลือกสรร (ศสล.) ส านักงาน ก.พ., 2558) 

กล่าวคือ ความส าคัญของการด าเนินกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรแบบเชิงรุกนี้ 
เป็นการปรับวิธีการด าเนินการให้มีความสอดคล้องกับโครงสร้าง และกลยุทธ์โดยภาพรวมขององค์กร 
ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ได้ และมีการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสร้างคุณค่าเพ่ิมทางการบริหาร นอกจากนี้การด าเนินกล
ยุทธ์การสรรหาเชิงรุก ยังมีวัตถุประสงค์เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรหรือการทดแทนอัตรา
ว่าง และเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและแผนการพัฒนาขององค์กรในอนาคต (กฤติน กุลเพ็ง, 2555) 
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เป็นการเตรียมความพร้อมเรื่องก าลังคนที่มีคุณภาพมีความรู้ ความสามารถ มีคุณสมบัติครบถ้วนตาม
ความต้องการขององค์กร ในจ านวนที่ก าหนด ในเวลาที่เหมาะสม กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก จึงเป็นกล
ยุทธ์ที่มุ่งเน้นในเรื่อง “คุณภาพ ปริมาณหรือการเข้าถึงกลุ่มเปูาหมาย และเวลา” (ศูนย์สรรหาและ
เลือกสรร (ศสล.) ส านักงาน ก.พ., 2558) 

2.2.6 ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 
ผู้วิจัยได้ยกแนวคิดของนักวิชาการ คือ (Peterson & Plowman, 1953, อ้างถึง

ใน ปัญญา บูรณะนันทสิริ, 2550) ซึ่งกล่าวถึง องค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างาน อันประกอบ
ไปด้วย 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ 

2. ปริมาณ (Quality) งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง 

เหมาะสมกับหลักการและทันสมัย 
4. ค่าใช้จ่าย (Cost) เป็นในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและ

วิธีการ คือจะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
ทั้งนี้เพ่ือใช้เป็นแนวทางเบื้องต้นในการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน

การสรรหาบุคลากร อันเป็นผลมาจากประสิทธิภาพในการท างานหรือปฏิบัติของบุคลากรในหน่วยงาน
สรรหาบุคลากร ซึ่งจากการศึกษาเพ่ิมเติมพบว่า ตามหลักแนวคิดเรื่ององค์ประกอบของประสิทธิภาพ
การท างานของปีเตอร์สัน (Peterson) และ โพลแมน (Plowman), 1953 มีความสอดคล้องกับแนวคิด
ประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจซึ่งมีองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ 
(Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) (ชาญวิทย์ มูลโคตร, 2538) รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการบริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์ให้
มีประสิทธิภาพ (Becker et al., 2001) คือ 

1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Department) 

1.1 ความมีประสิทธิภาพของฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ( Human 
Resource Department Efficiency) เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการด าเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่น เงิน 
และเวลา (Becker et al., 2001; Fitz-Enz & Davidson, 2002 และ Boudreau & Ramstad, 
2007) โดยค านึงถึงผลลัพธ์และต้นทุน ความมีประสิทธิภาพนี้จะมีผลต่อผลงานที่สร้างคุณค่าให้กับ
องค์กร และผลการปฏิบัติงานหรือการบริหารงานของฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย Becker et al. 
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(2001) ได้เสนอว่า การสร้างผลลัพธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะสร้างคุณค่าให้แก่องค์กรนั้น 
จะต้องค านึงถึงการบริหารทรัพยากรอย่างเหมาะสมด้วย 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
System) 

2.1 การใช้ระบบการบริหารงานที่มุ่งผลการปฏิบัติงานระดับสูง (High - 
Performance Work System Adoption) เกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่างๆ ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั่วทั้งองค์กร ซึ่งกิจกรรมที่กล่าวถึง
นี้ครอบคลุมตั้งแต่การสรรหาว่าจ้าง ซึ่งการสรรหาบุคลากรมี ผลต่อคุณภาพของก าลังคน (Workforce) 
ในองค์กร เพราะช่วยท าให้องค์กรมีโอกาสเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมเพ่ือมาร่วมงานต่อไป 
(Carlson, Connerley, & Mecham, 2002) การพัฒนาพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ
กระบวนให้รางวัล การใช้ระบบการบริหารงานที่มุ่งผลการปฏิบัติงานระดับสูงนับว่าเป็นวิธีการสร้าง 
พัฒนาและ รักษาความสามารถหลักขององค์กร รวมทั้งเป็นหลักการน ากลยุทธ์ขององค์กรไปสู่การ
ปฏิบัติที่แท้จริง และให้เกิดผลหรือประสิทธิภาพที่ดีขึ้น (Dyer, 1993; Pfeffer, 1994 quoted in 
Huselid & Becker, 1997; Becker et al., 2001; Huselid et al., 2005 และ Becker, Huselid & 
Beatty, 2009) 

ดังนั้นจากการศึกษาเรื่องกลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากรและประสิทธิภาพในการ
ท างาน อาจกล่าวได้ว่า ประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิภาพทางธุรกิจ มีองค์ประกอบที่ตรงกันอยู่ 
4 ประการ คือ เวลา ต้นทุนหรือค่าใช้จ่าย คุณภาพ และปริมาณ ซึ่งสอดคล้องกับหลักส าคัญหรือแนว
ทางการด าเนินกลยุทธ์การสรรหา ซึ่งมุ่งเน้นประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรหลัก 3 ด้านคือ 
คุณภาพ เวลาและความรวดเร็ว และปริมาณ (สมพิศ สุขแสน, 2556; ศูนย์สรรหาและเลือกสรร 
(ศสล.) ส านักงาน ก.พ., 2558) ซึ่งปริมาณในที่นี้หมายรวมถึง การเข้าถึงผู้สมัครที่มีคุณภาพใน
หลากหลายพ้ืนที่จากการบริหารค่าใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพด้วย (Society for Human Resource 
Management (SHRM), 2017) 
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2.3 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
Parry and Tyson (2008) ท าการศึกษาเรื่อง An analysis of the use and success 

of online recruitment methods in the UK โดยท าการวิจัยกลุ่มตัวอย่างในสหราชอาณาจักร 
จ านวน 25,524 คน และสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Director) จ านวน 25 
คน พบว่า มีการใช้วิธีการรับสมัครออนไลน์อย่างแพร่หลายในสหราชอาณาจักร เหตุผลหรือข้อดีใน
การเลือกใช้วิธีการสรรหาออนไลน์นั้น คือ ความประหยัดในการด าเนินการ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ  75 
ความสะดวกในการใช้งานของผู้สมัคร ปริมาณของผู้สมัครจ านวนมาก ความสะดวกในการใช้งานของ
องค์กร และระยะเวลาในการสรรหาที่รวดเร็วขึ้นตามล าดับ ทั้งนี้ผู้วิจัยเห็นว่า ควรมีการศึกษาใน
ลักษณะดังกล่าว โดยมุ่งศึกษาในบริบทของประเทศไทยและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ิมเติมว่า การใช้รูปแบบ
การสรรหาออนไลน์นั้นประสบความส าเร็จหรือจ ากัดเฉพาะบางองค์กรหรือประเภทธุรกิจ หรือขึ้นอยู่
กับวิธีการที่น าระบบดังกล่าวไปใช้ 

Khalil Ghazzawi and Abeer Accoumeh (2014) ท าการศึกษาเรื่อง Critical Success 
Factors of the E-Recruitment System โดยมุ่งเน้นไปที่ปัจจัยความส าเร็จที่ส าคัญของระบบe-
Recruitment และเพ่ือพิสูจน์ถึงการน าเครื่องมือเทคโนโลยี เช่น เว็บไซต์ อีเมล การสัมภาษณ์
ออนไลน์ โฆษณาออนไลน์และ อินเทอร์เน็ต เข้ามาใช้ เปรียบเทียบกับการสรรหาแบบดั้งเดิม ซึ่งพบว่า
การใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ ช่วยให้องค์กรสามารถค้นหาผู้สมัครที่มีศักยภาพได้มากและกว้างขวาง
ขึ้น การใช้งานเทคโนโลยีใหม่ ช่วยอ านวยความสะดวกและท าให้กระบวนการรวดเร็วขึ้น การสื่อสา ร
สะดวกมากยิ่งขึ้น แต่ยังพบปัญหาเรื่องความเป็นส่วนตัวหรือด้านความปลอดภัยของข้อมูล ที่อาจมี
การเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้อื่นหรืออาจถูกน าไปใช้ในทางท่ีผิด นอกจากนี้ยังระบุว่า กลยุทธ์การ
สรรหาบุคลากรที่ส่งผลต่อความเติบโตขององค์กรต้องเป็นกลยุทธ์เชิงรุก และควรมีการผสมผสานข้อดี
ของการสรรหาทั้ง 2 รูปแบบเข้าไว้ด้วยกัน 

Nafia Sultana and Nahida Sultana (2017) ท าการศึกษาเรื่อง Analyzing the 
Effectiveness of Online Recruitment: A Case Study on Recruiters of Bangladesh โดย
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่สรรหาบุคลากรและเจ้าหน้าที่ฝุายทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากร จ านวน 10 องค์กร จากหลากหลายประเภทธุรกิจในประเทศ
บังกลาเทศ โดยร้อยละ 70 ของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นผู้ที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 
10 ปี ทั้งนี้จากผลการศึกษาพบว่า หลายองค์กรนิยมใช้การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ เพ่ือดึงดูดและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพและเหมาะสมที่สุด ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นต้องเข้าใจถึงประสิทธิภาพ
ของการสรรหาในรูปแบบออนไลน์ การศึกษามุ่งเน้นเรื่องประสิทธิภาพของการรับสมัครออนไลน์ 
ความพึงพอใจของนายจ้างแต่ละองค์กรในการเลือกใช้สื่อต่างๆ การรับรู้ถึงข้อดี รวมถึงการปรับปรุง

Ref. code: 25616002036165EGZ



26 
 

 

ขั้นตอนการสรรหาด้วย ซึ่งพบข้อสังเกตที่น่าสนใจ คือ เจ้าหน้าที่สรรหาจ านวนมากชื่นชอบสื่อรูปแบบ
ดั้งเดิม การบอกปากต่อปาก หรือการแนะน าเพ่ือนต่อๆ กัน (Referral) ส่วนการวิเคราะห์ถึงการรับรู้
ถึงข้อดีหรือข้อได้เปรียบนั้น พบว่า การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ ช่วยให้การสรรหามีประสิทธิภาพ
มากขึ้นในแง่ความรวดเร็ว ต้นทุน เวลาและการเข้าถึงง่าย ลดภาระงานบางประการ การเข้าถึงกลุ่ม
ผู้สมัครที่เป็นที่ต้องการ รวมถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขั้นตอน
ของการคัดกรองผู้สมัคร ดังนั้นองค์กร ควรให้ความสนใจถึงวิธีการที่จะสามารถใช้ประโยชน์จากการ
สรรหาในรูปแบบออนไลน์ในชั้นตอนอ่ืนๆ ของกระบวนการสรรหาด้วย เพ่ือให้กระบวนการสรรหามี
ความสะดวกและยืดหยุ่น 

มงคล สิริขจรเดชสกุล (2550) ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหา
พนักงานบริษัท ยิบอินซอย จ ากัด พบว่า วิธีการสรรหาที่ใช้ในบริษัทในปัจจุบัน เป็นวิธีการที่ได้รับ
ความนิยมและได้มาซึ่งผู้สมัครเป็นจ านวนมาก เนื่องจากสะดวกต่อกลุ่มเปูาหมาย เข้าถึงกลุ่มเปูาหมาย 
ผู้สมัครเองสามารถเข้าถึงข้อมูลของบริษัทและต าแหน่งงานได้ง่ายและสะดวก มีข้อมูลที่ชัดเจนและ
เพียงพอต่อการตัดสินใจ จึงเป็นเหตุให้จ านวนของผู้สมัครเพ่ิมขึ้นอย่างมาก จึงควรมีการพัฒนาวิธีที่ใช้
อยู่อย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการสรรหา และเพ่ิมวิธีการสรรหาด้วย เน้นการสรรหาแบบ
เชิงรุกมากกว่าเชิงรับ 

จิรประภา อัครบวร (2556) ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศไทย ในปี 2555-2556 พบว่า แนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยด้านการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรสูงสุด 5 ด้าน คือ 

1. องค์กรมีการส่งเสริมภาพลักษณ์องค์กร (Employer brand) เพ่ือดึงดูดผู้สมัครที่มี
คุณภาพ 

2. องค์กรให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านการสรรหาและคัดเลือกผ่านช่องทางระบบ
อินเทอร์เน็ตเพิ่มมากข้ึนและให้ความส าคัญกับกระบวนการในการสรรหาหลากหลายช่องทาง 

3. องค์กรใช้การฝึกงานและการสร้างสัมพันธ์อันดีกับนักศึกษาและสถาบันการศึกษา 
เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการสรรหาและคัดเลือก 

4. องค์กรให้ความส าคัญกับเทคนิคการสัมภาษณ์เพ่ือค้นหาสมรรถนะมากขึ้น 
5. องค์กรมีแนวโน้มการสรรหาจากแหล่งภายในก่อน 
ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน (2558) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยความส าเร็จของการสรรหา

บุคลากรผ่านระบบออนไลน์ การสรรหาบุคลากร โดยองค์กรน าระบบการสรรหาบุคลากรผ่านระบบ
ออนไลน์ เพ่ือใช้ดึงดูด และสรรหาบุคคลที่มีความสามารถและเหมาะสม เพ่ือมาร่วมงานและพัฒนา
องค์กรไปสู่เปูาหมายที่ต้องการตามที่ตั้งไว้ การใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ไม่ได้เป็นการรับประกันว่า
องค์กรจะได้บุคคลตามที่คาดหวังไว้ แต่การจะใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ
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นั้น องค์กรควรพิจารณาแนวคิดด้านจิตวิทยาในการสรรหาผ่านระบบออนไลน์ด้วย เพ่ือท าให้การสรร
หาเป็นไปอย่างมีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์กต้องการไม่ว่าจะเป็นเรื่องความหลากหลาย
ของข้อมูล รูปแบบของสื่อ ความสะดวกและความง่ายในการใช้งาน หรือความเป็นส่วนตัวและความ
ปลอดภัยของข้อมูล เพ่ือให้องค์กรมั่นใจได้ว่า ระบบการสรรหาออนไลน์ที่ใช้เป็นระบบที่มีคุณภาพและ
มีประโยชน์แก่องค์กรอย่างแท้จริง 

สอาด บรรเจิดฤทธิ์ (2558) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรของ
ธุรกิจโลจิสติกส์ภาคบริการ เขตภาคกลางในประเทศไทย โดยการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 400 คน 
ปัจจัยด้านภาพลักษณ์ นายจ้าง ในองค์ประกอบย่อยตัวแปรด้านความเป็นเลิศในการจัดการ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากร มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.93 ปัจจัยด้านความเป็นเลิศของ
องค์กร องค์ประกอบย่อยตัวแปรด้าน ความสามารถในการสร้างผลก าไร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
สรรหาบุคลากรมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.92 ที่มีภาพลักษณ์ของนายจ้างที่สูง และด้านองค์กร
เป็นเลิศท่ีสูง มีแนวโน้มที่ท าให้ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรของธุรกิจอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ภาค
กลาง ในประเทศไทย สูงขึ้นตามไปด้วย ในการศึกษาดังกล่าวนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า ยังมีข้อจ ากัดบาง
ประการ เนื่องจากในการศึกษาไม่ได้ชี้เฉพาะว่าการสรรหาที่มีการเลือกใช้เป็นรูปแบบใด ยังคงเป็นการ
สรรหาแบบดั้งเดิม หรือรูปแบบการสรรหาออนไลน์ และมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ด้วยหรือไม่ 

เทพรัตน์ พิมลเสถียร (2560) ศึกษาเรื่อง นวัตกรรมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์: 
กรณีศึกษาผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย โดยวัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาถึงการ
น านวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลของการน านวัตกรรมมาใช้ โดยใช้วิธีการวิจัย
แบบผสมคือเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์กลุ่มบุคลากรที่ท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน
ระดับหัวหน้างาน จ านวน 12 คน เพ่ือน าข้อมูลมาสร้างแบบสอบถามและท าการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
เก็บข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากร จ านวน 77 คน โดยการศึกษาได้แบ่งออกเป็นนวัตกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 ส่วนหลัก ตามที่ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2549) ได้กล่าวไว้ 
ได้แก่ 1. นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก 2. นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา3. นวัตกรรม
ด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ ซึ่งจากผลการศึกษา พบว่า บริษัทส่วนหนึ่งมีการน านวัตกรรม
มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยลักษณะนวัตกรรม ที่น ามาใช้นั้นจะเป็นนวัตกรรม
กระบวนการ (Process Innovation) ที่เป็นการเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการให้บริการที่แตกต่าง
ออกไปจากเดิม โดยลักษณะหรือรูปแบบของการน านวัตกรรมไปใช้นั้น เป็นรูปแบบนวัตกรรม ที่มี
ลักษณะค่อยเป็นค่อยไป และถูกใช้ไปเพ่ือการส ารวจข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยผลจากการน านวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลดังนี้ 
อันดับที่ 1 การน านวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้เกิดความสะดวก  รวดเร็ว 
อันดับที่ 2 การน านวัตกรรมมาช่วยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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ในการด าเนินงาน อันดับที่ 3 การน านวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้เกิดความ
ถูกต้อง แม่นย า ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับการน านวัตกรรมมาใช้ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และยังพบว่าระดับความคิดเห็นถึงผลของการน า
นวัตกรรมมาใช้ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ทั้งนี้ ส าหรับผลการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการน านวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลของการน า
นวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 

 
2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษางานวิจัย บทความและเอกสารทางวิชาการต่างๆ รวมถึงการสืบค้นข้อมูล
ผ่านทางอินเทอร์เน็ต ผู้วิจัยสามารถระบุกรอบแนวคิดในการศึกษา ได้ดังต่อไปนี้ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.4 กรอบวิจัย 
 

  

การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 
ในงานสรรหาบุคลากร (X1) 
1. ก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 
2. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
3. ก าหนดวิธีการสรรหา 
4. การสรรหา 
5. การประเมินผล 

 

ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 
 คุณภาพของงาน (Y1) 
 ปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) 
 ระยะเวลา (Y3) 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหา

บุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก” เป็นการด าเนินการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยการส ารวจ (Survey Research) จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires) และน า
ข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติ เพ่ือสรุปผลการศึกษา ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัย
ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 สมมติฐานในการวิจัยและสมมติฐานทางสถิติ 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การทดสอบเครื่องมือ 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

การศึกษานี้ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกลุ่ม
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงาน ซึ่งปฏิบัติงานในหน่วยงานสรรหาบุคลากร และ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากร ทั้งประเภทพนักงาน
ประจ าและพนักงานสัญญาจ้าง โดยไม่จ ากัดเพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน รวมถึงระดับชั้นใน
องค์กร ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 112 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2562) 
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

การคึกษาวิจัยครั้งนี้ได้แบ่งตัวแปรออกเป็นตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent 
Variable) ซึ่งเป็นตัวแปรที่เป็นเหตุท าให้เกิดผลตามมา และตัวแปรตาม (Dependent Variable) ซึ่ง
เป็นตัวแปรผลที่เกิดจากเหตุคือตัวแปรอิสระ และดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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3.2.1 ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent Variable)   
คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในงานสรรหาบุคลากร (Digital HR) (X1) 

3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)   
คือ ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร ตามแนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพในการ

ท างานของ Peterson & Plowman (1953) และกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก ซึ่งจะหยิบปัจจัย 3 ด้าน
เพ่ือท าการศึกษา คือ ปัจจัยด้าน 

 (1) คุณภาพของงาน (Y1) 
 (2) ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) 
 (3) ด้านระยะเวลา (Y3) 

 
3.3 สมมติฐานในการวิจัยและสมมติฐานทางสถิติ 

 
จากการศึกษางานวิจัยในอดีตเกี่ยวกับ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และการสรรหาบุคลากรต่างๆ จึงสามารถตั้งสมมติฐานในการวิจัยและสมมติฐานทาง
สถิติได ้ดังนี้ 

สมมติฐานวิจัยที่ 1 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร
ขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงาน 

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจ
ค้าปลีกไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงาน 

H1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจ
ค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงาน 

สมมติฐานวิจัยที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร
ขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจ
ค้าปลีกไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 

H1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจ
ค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 

สมมติฐานวิจัยที่ 3 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร
ขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจ
ค้าปลีกไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 
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H1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจ
ค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.4.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ่งพัฒนามาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นพ้ืนฐาน
ในการตั้งค าถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถาม
เกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ประเภทการจ้างงาน ระดับชั้นในองค์กร รายได้ และ
ประสบการณ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question) 
และค าถามมีลักษณะเป็น Check list 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน
กระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก ตามแนวทางหรือกระบวนการ
ปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 5 ขั้นตอน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550: น. 83) คือ 

(1) การก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 
(2) รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
(3) ก าหนดวิธีการสรรหา 
(4) การสรรหา 
(5) การประเมินผล 
ค าถามในส่วนที่ 2 นี้ ได้พัฒนามาจากแบบสอบถามของ เสาวลักษณ์ แสงนิ่ม 

(2553) ปิยาพร ห้องแซง (2555) และ Daryl Quinn (2014) ลักษณะของแบบสอบถามจะเป็น
ลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้เกณฑ์การก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมิน
ระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert Scales) ดังต่อไปนี้ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  หมายถึงระดับ    5 
เห็นด้วย  หมายถึงระดับ    4 
เฉยๆ   หมายถึงระดับ    3 
ไม่เห็นด้วย  หมายถึงระดับ    2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  หมายถึงระดับ    1 
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โดยแบบสอบถามส่วนนี้จะมีค าถามทั้งหมด 28 ข้อ 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน

การสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก กับผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหา 3 ด้าน โดย
ประกอบด้วย 3 ส่วนย่อย ดังต่อไปนี้ 

3.1 การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาในด้านคุณภาพของงาน 

3.2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสรรหาในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 

3.3 การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสรรหาในด้านระยะเวลา 

ค าถามในส่วนที่ 3 นี้ ได้พัฒนามาจากแบบสอบถามของ เสาวลักษณ์ แสงนิ่ม 
(2553) นพมาศ เสียมไหม (2554) Charles Nyatangi Misati (2013) และ Mohammad Mainul 
Islam (2016) ลักษณะของแบบสอบถามจะเป็นลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดย
ใช้เกณฑ์ก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับตามวิธีการของลิเคิร์ท 
(Likert Scales) ดังต่อไปนี้ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  หมายถึงระดับ    5 
เห็นด้วย  หมายถึงระดับ    4 
เฉยๆ   หมายถึงระดับ    3 
ไม่เห็นด้วย  หมายถึงระดับ    2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  หมายถึงระดับ    1 
โดยแบบสอบถามส่วนนี้จะมีค าถามทั้งหมด 9 ข้อ 

3.4.2. หลักเกณฑ์ในการให้คะแนนของการวัด 
แบบสอบถามความคิดเห็นในส่วนที่ 2 เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน

การสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกกับผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหา 3 ด้านนี้ ผู้วิจัยแบ่ง
ช่วงระดับคะแนนโดยพิจารณาจากคะแนนของค าตอบแล้วน ามาแบ่งเป็นอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = พิสัย 
จ านวนชั้น 

=  (คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด) 
จ านวนชั้น 

=  (5 - 1)  = 0.8  
5 
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จากการพิจารณาค่าอันตรภาคชั้นข้างต้น ได้ก าหนดและแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยรวมถึง
การแปลความหมายระดับความส าคัญของคะแนน ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 
การแปลความหมายระดับความส าคัญของคะแนน 

ค่าคะแนนเฉลี่ย ความหมาย 
4.21 - 5.00 ระดับสูงมาก 
3.41 - 4.20  ระดับสูง 
2.61 - 3.40  ระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 ระดับต่ า 
1.00 - 1.80 ระดับต่ ามาก 

 
3.5 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.5.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือใน

การวิจัย ซึ่งมีการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วน าเสนอแก่อาจารย์ 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของเนื้อหาและความสอดคล้องกับหัวข้อและวัตถุประสงค์ในการวิจัย โดยการหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence หรือ IOC) ในการประเมินความ
สอดคล้องของแบบสอบถามนั้น ผู้วิจัยแบ่งระดับความคิดเห็นเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

ให้คะแนน +1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ให้คะแนน -1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
เกณฑ์การให้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามรายข้อกับตัวแปรที่

ก าหนด ผู้วิจัยก าหนดให้ ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 คะแนน จัดอยู่ในเกณฑ์ที่เนื้อหามี
ค่าความเที่ยงตรงผ่านเกณฑ์ สามารถน าไปเก็บข้อมูลเพ่ือทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
จากกลุ่มที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง (Pre-Test) ได้ และข้อค าถามที่มีค่า IOC น้อยกว่า 0.50 
คะแนน จัดอยู่ในเกณฑ์ที่เนื้อหาไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ถือว่าไม่ผ่านเกณฑ์ ต้องท าการ
แก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง (Pre-Test) หรือตัดข้อค าถามดังกล่าวออก 
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3.5.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามท่ีอาจารย์ทั้ง 3 ท่านระบุเรียบร้อยแล้ว จะน า

แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา จ านวน 10 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือด้วยการ
วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาร์คแอลฟุา (Cronbach Alpha Coefficient) โดยค่าระดับแอลฟุา 
ซึ่งเป็นที่ยอมรับได้ถึงความน่าเชื่อถือนั้นจะต้องมีค่าอยู่ในระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 จากผลการ
วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาร์คแอลฟุาของแบบสอบถาม พบว่า มีระดับแอลฟุามากกว่า 0.70 
จึงถือว่าได้ว่า แบบสอบถามมีข้อค าถามที่มีความถูกต้อง เหมาะสม และชัดเจน สามารถน าไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

3.6.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามออนไลน์ เป็นเครื่องมือในการเก็บ

ข้อมูลและวัดผล ซึ่งข้อค าถามถูกสร้างขึ้นให้ครอบคลุมเนื้อหาตามตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ 
โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่สรรหาบุคลากรทั้งประเภทพนักงาน
ประจ าและพนักงานสัญญาจ้าง จ านวน 112 คน ในช่วงระหว่างเดือนมีนาคมจนถึงเดือนเมษายน 
พ.ศ. 2562 รวมเป็นระยะเวลา 2 เดือน แล้วจึงน าข้อมูลที่ได้รับมาวิเคราะห์ทางสถิติและท าการ
สรุปผล 

3.6.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ค้นคว้าและรวบรวมแหล่งข้อมูลจากหนังสือ 

บทความทางวิชาการ งานวิจัย การค้นคว้าอิสระ วิทยานิพนธ์ เอกสารต่า งๆ ข้อมูลที่เปิดเผยทาง
ออนไลน์ และ Internet ที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อวิจัย รวมถึงข้อมูลจริงเชิงสถิติจากองค์กรกรณีศึกษา
เกี่ยวกับ อัตราส่วนของผู้สมัครต่อผู้ผ่านการคัดเลือก จ านวนผู้สมัคร ระยะเวลาที่ใช้ในกระบวนการ
สรรหา เพ่ือใช้ประกอบการศึกษาวิจัยและวิเคราะห์ผล 

 
  

Ref. code: 25616002036165EGZ



35 
 

 

3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

SPSS Version 19 ในการประมวลผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
 
3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 

เป็นสถิติท่ีใช้เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลและบรรยายลักษณะของข้อมูลที่ได้รวบรวมจาก
การตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างหรือประชากรที่ศึกษา ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ความถี่ (Frequency) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยสามารถ
วิเคราะห์แบบสอบถามได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งแสดงผลเป็น
ความถี่ (Frequency) และ ร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในกระบวนการหรือ
กิจกรรมการสรรหาบุคลากร ซึ่งแสดงผลเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

ส่วนที่ 3 เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรในองค์กร
ธุรกิจค้าปลีก กับผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน 
ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และด้านระยะเวลา ซึ่งแสดงผลเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.7.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s 
Product Moment Correlations Coefficient) 

เป็นการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปรตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรทั้ง 3 ปัจจัย 
คือ ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และด้านระยะเวลาของธุรกิจค้าปลีก โดยมี
เกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เป็น 5 ระดับ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, อ้างถึง
ใน อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล, 2559) ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.2 
การแปลความหมายของระดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ความหมาย  

0.81 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

0.61-0.80 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงค่อนข้างสูง 

0.41-0.60 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

0.21-0.40 มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ า 

0.01-0.20 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  

 
หากตัวแปรทั้งสองตัวมีค่าสหสัมพันธ์ที่มีความสัมพันธ์กัน แสดงว่า ตัวแปรทั้ง

สองตัวมีแนวโน้มที่จะไปในแนวทางเดียวกัน แต่อาจจะเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน
หรือไม่ก็ได้ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องน าข้อมูลไปวิเคราะห์เพ่ิมเติมด้วยการวิเคราะห์การถดถอยและ
สหสัมพันธ์เชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression Analysis) 

3.7.3 สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) หรือการ

น าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ กับ ตัวแปรตาม (Y) หรือประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร
ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และด้านระยะเวลา ว่ามีความสัมพันธ์
เชิงเส้นตรงกันหรือไม่ ทั้งนี้เพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก” เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใน
รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร และประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเมื่อมีการน า
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาประยุกต์ใช้ในธุรกิจค้าปลีก ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามระเบียบวิธี
วิจัย และศึกษาข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ โดยผู้วิจัยได้
ส่งแบบสอบถามออนไลน์ให้กับพนักงานซึ่งปฏิบัติงานในหน่วยงานสรรหาบุคลากร และใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากร ทั้งประเภทพนักงานประจ าและ
พนักงานสัญญาจ้าง โดยไม่จ ากัดเพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน รวมถึ งระดับชั้นในองค์กรของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่ง จ านวน 112 คน และผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนและคัดเลือก
เฉพาะแบบสอบถามที่มีความครบถ้วน และสมบูรณ์ได้ 102 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบสนองร้อยละ 
91.07 

ซึ่งในบทที่ 4 นี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาท าการประมวลผล
และวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยสามารถแบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็น
ส่วนต่าง ๆ ได้ดังต่อไปนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
4.3 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 102 คน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล

ของแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างในตารางแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ 
ซึ่งสามารถสรุปผลข้อมูลด้านประชากรได้ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 
ตารางแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน)  ร้อยละ (%)  

1. เพศ 

ชาย 41 40.2 

หญิง 61 59.8 

รวม 102 100 

2. อาย ุ

น้อยกว่า 30 ปี 32 31.4 

30-39 ปี 45 44.1 

40-49 ปี 24 23.5 

ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 1 1.0 

รวม 102 100 

3. ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 59 57.8 

ปริญญาโท 43 42.2 

รวม 102 100 

4. สภาพการจ้าง 

สัญญาจ้าง 16 15.7 

พนักงานประจ า 86 84.3 

รวม 102 100 

5. อายุงาน 

น้อยกว่า 1 ปี 18 17.6 

1-5 ปี 41 40.2 

6-10 ปี 14 13.7 

ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 29 28.4 

รวม 102 100 
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ตารางที่ 4.1 
ตารางแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ)  

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน)  ร้อยละ (%)  

6. ระดับชั้นในองค์กร 

พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ 46 45.1 

หัวหน้างาน 12 11.8 

หัวหน้าแผนก 12 11.8 

ระดับผู้จัดการฝุายหรือผู้อ านวยการ 32 31.4 

รวม 102 100 

7. รายได้ 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 8 7.8 

15,001-30,000 บาท 23 22.5 

30,001-45,000 บาท 15 14.7 

45,001 บาทข้ึนไป 56 54.9 

รวม 102 100 

8. ประสบการณ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

เคยใช้มาก่อน 93 91.2 

ไม่เคยใช้มาก่อน 9 8.8 

รวม 102 100 

 
เพศ 
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมี

จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 และเป็นเพศชาย จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 
อาย ุ
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่

ระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 รองลงมา คือ มีอายุน้อยกว่า 30 ปี จ านวน 
32 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 ช่วงอายุระหว่าง 40-49 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 และอายุ
ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ตามล าดับ 
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ระดับการศึกษา 
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ใน

ระดับปริญญาตรี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 และมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 
43 คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 

สภาพการจ้าง 
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

ประจ า จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 84.3 และเป็นพนักงานสัญญาจ้าง จ านวน 16 คนคิดเป็นร้อย
ละ 15.7 

อายุงาน 
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 

1-5 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมา คือ มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 29 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.4 อายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 และอายุงานระหว่าง 6-
10 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 ตามล าดับ 

ระดับชั้นในองค์กร 
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่มีระดับชั้นในองค์กร

อยู่ในระดับพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 45.1 รองลงมามีระดับชั้นในองค์กร
อยู่ในระดับผู้จัดการฝุายหรือผู้อ านวยการ จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 ระดับหัวหน้างานและ
หัวหน้าแผนก มีจ านวนเท่ากัน คือ จ านวน 12 คนต่อระดับชั้น คิดเป็นร้อยละ 11.8 ตามล าดับ 

รายได้ 
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้ 45,001 

บาทขึ้นไป จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 54.9 รองลงมา คือ มีรายได้อยู่ระหว่าง 15,001 -30,000 
บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 รายได้ระหว่าง 30,001-45,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.7 และมีรายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 
ตามล าดับ 

ประสบการณ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คน พนักงานส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์

ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาก่อน จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 91.2 และไม่เคยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
มาก่อน จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย นั่นคือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในงานสรรหาบุคลากร (X1) หรือตัวแปรต้น และ ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรซึ่ง
ประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน (Y1) ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) และด้าน
ระยะเวลา (Y3) หรือตัวแปรตาม ผู้วิจัยสามารถสรุปผลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือแสดงภาพรวมของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างดัง
แสดงในตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  
ระดับ  

ตัวแปรต้น คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร 

X1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหา
บุคลากร 

3.56 0.74 สูง 

ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 3.58 1.06 สูง 

ขั้นตอนที่ 2 รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวกับงาน 3.28 1.01 ปานกลาง 

ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดวิธีการสรรหา 3.19 1.01 ปานกลาง 

ขั้นตอนที่ 4 การสรรหา 3.93 0.68 สูง 

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผล 3.12 0.97 ปานกลาง 

ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรทั้ง 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านคุณภาพงาน 
ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และด้านระยะเวลา 

Y1: ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงาน 4.06 0.59 สูง 

Y2: ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณงาน 
(ผู้สมัคร)  

4.09 0.68 สูง 

Y3: ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านระยะเวลา 4.28 0.57 สูงมาก 

 
จากตารางที่ 4.2 สามารถสรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปร

ต้นหรือการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยของคะแนน
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อยู่ที่ 3.56 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.74 ทั้งนี้หากวิเคราะห์ระดับของการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ ตามกระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหาในแต่ละขั้นตอน จะพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการสรรหาบุคลากรในขั้นตอนที่ 4 คือ การสรรหา และ ขั้นตอนที่ 1 
คือ การก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 และ 3.58 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.68 และ 1.06 ตามล าดับ ในขณะที่มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน
กระบวนการสรรหาบุคลากรในขั้นตอนที่ 2 3 และ 5 อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.28, 
3.19 และ 3.12 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 1.01, 1.01 และ 0.97 ตามล าดับ 

ส าหรับการสรุปผลระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับตัวแปรตามหรือ
ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน (Y1) ด้าน
ปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) และ ด้านระยะเวลา (Y3) อยู่ในระดับสูงและสูงมาก โดยปัจจัยด้าน
ระยะเวลา (Y3) เป็นปัจจัยเดียวที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยของคะแนนอยู่
ที่ 4.28 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.57 ส่วนปัจจัยด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) และ
ด้านคุณภาพของงาน (Y1) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยของคะแนนอยู่ที่ 4.09 
และ 4.06 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.68 และ 0.59 ตามล าดับ 
 
4.3 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
4.3.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยตามกรอบ
แนวคิดของการวิจัย ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment 
Correlations Coefficient) โดยมีเกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์5 
ระดับ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, อ้างถึงใน อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล, 2559) ดังแสดงในตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
Y1Quality Y2Quantity Y3Speed ระดับความสมัพันธ์ 

Xstep1 Pearson Correlation 0.456** 0.232* 0.211* Y1 ปานกลาง 
Sig. (2-tailed)  .000 .019 .033 Y2 ค่อนข้างต่ า 
N 102 102 102 Y3 ค่อนข้างต่ า 

Xstep2 Pearson Correlation 0.557** 0.431** 0.350** Y1 ปานกลาง 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 Y2 ปานกลาง 

N 102 102 102 Y3 ค่อนข้างต่ า 
Xstep3 Pearson Correlation 0.525** 0.370** 0.388** Y1 ปานกลาง 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 Y2 ค่อนข้างต่ า 
N 102 102 102 Y3 ค่อนข้างต่ า 

Xstep4 Pearson Correlation 0.502** 0.409** 0.378** Y1 ปานกลาง 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 Y2 ปานกลาง 
N 102 102 102 Y3 ค่อนข้างต่ า 

Xstep5 Pearson Correlation 0.507** 0.254** 0.223* Y1 ปานกลาง 

Sig. (2-tailed)  .000 .010 .024 Y2 ค่อนข้างต่ า 

N 102 102 102 Y3 ค่อนข้างต่ า 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
  * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) . 
   

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทุกตัวมีค่าน้อยกว่า 0.70 โดย ระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการสรรหาทั้ง 5 ขั้นตอน 
มีระดับความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามที่ 1 คือ ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (มีค่า P-value = 0.000 < ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ก าหนด) ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตามที่ 2 คือประสิทธิภาพในการ
สรรหาด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) พบว่าการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการสรรหาในขั้นตอน
ที่ 2 (การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน) และ ขั้นตอนที่ 4 (การสรรหา) มีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่า P-value = 0.000 ในขณะที่ขั้นตอนที่ 1 (การ
ก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ) ขั้นตอนที่ 3 (ก าหนดวิธีการสรรหา) และขั้นตอนที่ 5 (การประเมินผล) 
มีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, 0.01 และ 0.01 
โดยมีค่า P-value = 0.019, 0.000, และ 0.010 ตามล าดับ และส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
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ต้นกับตัวแปรตามท่ี 3 คือประสิทธิภาพในการสรรหาด้านระยะเวลา พบว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ใช้ในกระบวนการสรรหาทั้ง 5 ขั้นตอน มีระดับความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามที่ 3 อยู่ในระดับค่อนข้าง
ต่ า โดยขั้นตอนที่ 2 3 และ 4 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (มีค่า P-value = 0.000) และ
ขั้นตอนที่ 1 และ 5 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ที่ค่า P-value = 0.033 และ 0.024 ตามล าดับ 
ซึ่งหมายถึงตัวแปรแต่ละตัวไม่มีปัญหา Multicollnearity (Lehmann, อ้างถึงใน ชาลิณี ฐิติโชติ
พาณิชย์, 2559) สามารถน าข้อมูลไปวิเคราะห์เพิ่มเติมด้วยการวิเคราะห์การถดถอยและสหสัมพันธ์เชิง
เส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression Analysis) ต่อไปได ้

4.3.2 การวิเคราะห์การถดถอยและสหสัมพันธ์เชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear 
Regression Analysis) 

ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยและสหสัมพันธ์เชิงเส้นอย่างง่าย (Simple 
Linear Regression Analysis) วิธีการแบบ enter เพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัยทั้ง 3 สมมติฐาน 
ดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานวิจัยท่ี 1 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของ
งาน โดยมีสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กร
ธุรกิจค้าปลีกไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงาน 

H1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงาน 
 
ตารางที่ 4.4 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย  S.D. ระดับ  

X1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหา
บุคลากร 

3.56 0.74 สูง 

Y1: ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงาน 4.06 0.59 สูง 
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ตารางที่ 4.5 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) . และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) และค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ท่ีเปลี่ยนไป (Adjusted R2) ระหว่างการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรกับ
ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงาน 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 

1 0.484a 0.234 0.226 0.525 

 *ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีความ
เหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงาน และสามารถ
น าเข้าสู่สมการถดถอย ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.234 สามารถอธิบายได้ว่า การ
น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการสรรหาด้าน
คุณภาพของงานได้ร้อยละ 23.4 หรือ ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงาน (Y1) เป็นผลมา
จากตัวแปรอิสระ (X) ร้อยละ 23.4 ด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of 
the Estimate) เท่ากับ 0.408 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ของการน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของ
งาน รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพ่ือน ามาพยากรณ์สมการเชิงเส้นตรงดังแสดงผลในตารางที่ 
4.6 
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ตารางที่ 4.6 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B) .คะแนนมาตรฐาน (Beta) และค่าคงท่ี 
(Constant) ของสมมติฐานการวิจัยที่ 1 

 
 
จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระบนตัวแปรตาม พบว่า  

ตัวแปรอิสระ คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.388 สามารถน ามาเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้ 
ดังนี้ 

Y = 2.677 + 0.388X 

โดย ตัวแปรอิสระ X  คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร 
 ตัวแปรตาม Y  คือ ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงาน 

 
จากสมการที่ใช้พยากรณ์ผลการทดสอบ พบว่า ตัวแปรอิสระ คือ การน า เทคโนโลยี

ดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.388 
หมายความว่า หากมีการเปลี่ยนแปลงคะแนนของการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร
หรือตัวแปรอิสระ (X) ไป 1 คะแนนหรือ 1 หน่วย คะแนนของประสิทธิภาพในการสรรหาด้าน
คุณภาพของงานหรือตัวแปรตาม (Y) จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันที่ 0.388 คะแนนหรือ 
0.388 หน่วย โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่า Sig = 0.000 < 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1 (H1) ที่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรในด้านคุณภาพของงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานวิจัยที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน 
(ผู้สมัคร) โดยมีสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรของ
องคก์รธุรกิจค้าปลีกไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 

H1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 
 
ตารางที่ 4.7 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ 

X1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหา
บุคลากร 

3.56 0.74 สูง 

Y1: ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณงาน 
(ผู้สมัคร)  

4.09 0.68 สูง 

 
ตารางที่ 4.8 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) . และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) และค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ท่ีเปลี่ยนไป (Adjusted R2) ระหว่างการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรกับ
ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) หรือสมมติฐานการวิจัยที่ 2 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 

1 0.383a 0.146 0.138 0.631 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา

บุคลากร มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณงาน 
(ผู้สมัคร) และสามารถน าเข้าสู่สมการถดถอย ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.146 
สามารถอธิบายได้ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงานได้ร้อยละ 14.6 หรือ ประสิทธิภาพในการ
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สรรหาด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) เป็นผลมาจากตัวแปรอิสระ (X) ร้อยละ 14.6ด้วยความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.631 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยทั้งในรูปแบบ
คะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) ระหว่างการน า
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรกับประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณ
งาน (ผู้สมัคร) หรือสมมติฐานการวิจัยที่ 2 เพ่ือน ามาพยากรณ์สมการเชิงเส้นตรงดังแสดงผลในตาราง
ที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B) .คะแนนมาตรฐาน (Beta) และค่าคงท่ี 
(Constant) ของสมมติฐานการวิจัยที่ 2 

 
 

จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระบนตัวแปรตามพบว่า ตัวแปร
อิสระ คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.349 สามารถน ามาเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้ ดังนี้ 

Y = 2.845 + 0.349X 
โดย ตัวแปรอิสระ X  คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร 
 ตัวแปรตาม Y  คือ ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 
จากสมการที่ใช้พยากรณ์ผลการทดสอบ พบว่า ตัวแปรอิสระ คือ การน าเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.349 
หมายความว่า หากมีการเปลี่ยนแปลงคะแนนของการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร
หรือตัวแปรอิสระ (X) ไป 1 คะแนนหรือ 1 หน่วย คะแนนของประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณ
งาน (ผู้สมัคร) หรือตัวแปรตาม (Y) จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันที่ 0.349 คะแนนหรือ 0.349 
หน่วย โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าSig = 0.000 < 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2 (H1) ที่ว่าการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
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HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรใน
ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานวิจัยที่ 3 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา โดยมี
สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีกไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 

H1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 
 
ตารางที่ 4.10 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย  S.D. ระดับ  

X1: การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหา
บุคลากร 

3.56 0.74 สูง 

Y3: ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านระยะเวลา 4.28 0.57 สูงมาก 

 
ตารางที่ 4.11 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) . และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) และค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ท่ีเปลี่ยนไป (Adjusted R2) ระหว่างการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรกับ
ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านระยะเวลา หรือสมมติฐานการวิจัยที่ 3 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 

1 0.353a 0.124 0.116 0.542 
 *ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากร มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านระยะเวลา 
และสามารถน าเข้าสู่สมการถดถอย ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.124 สามารถ
อธิบายได้ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านคุณภาพของงานได้ร้อยละ 12.4 หรือ ประสิทธิภาพในการสรรหาด้าน
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ระยะเวลา (Y3) เป็นผลมาจากตัวแปรอิสระ (X) ร้อยละ 12.4 ด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
ประมาณ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.542 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยทั้งในรูปแบบ
คะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) ระหว่างการน า
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรกับประสิทธิภาพในการสรรหาด้านระยะเวลา
หรือสมมติฐานการวิจัยที่ 3 เพ่ือน ามาพยากรณ์สมการเชิงเส้นตรง ดังแสดงผลในตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B) .คะแนนมาตรฐาน (Beta) และค่าคงท่ี 
(Constant) ของสมมติฐานการวิจัยที่ 3 

 
 

จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระบนตัวแปรตามพบว่า ตัวแปร
อิสระ คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.273 สามารถน ามาเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้ ดังนี้ 

Y = 3.311 + 0.273X 
โดย ตัวแปรอิสระ X  คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร 
 ตัวแปรตาม Y  คือ ประสิทธิภาพในการสรรหาด้านระยะเวลา 
จากสมการที่ใช้พยากรณ์ผลการทดสอบ พบว่า ตัวแปรอิสระ คือ การน าเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.273 
หมายความว่า หากมีการเปลี่ยนแปลงคะแนนของการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร
หรือตัวแปรอิสระ (X) ไป 1 คะแนนหรือ 1 หน่วย คะแนนของประสิทธิภาพในการสรรหาด้านปริมาณ
งาน (ผู้สมัคร) หรือตัวแปรตาม (Y) จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันที่ 0.273 คะแนนหรือ 0.273
หน่วย โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร มีค่าSig = 0.000 < 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3 (H1) ที่ว่าการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
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HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรใน
ด้านระยะเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยทั้ง 3 สมมติฐาน พบว่า การน า
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในปัจจัยทั้ง 3 ด้าน ซึ่งสามารถสรุปผลการทดสอบได้ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.13 
แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ 

สมมติฐานการวิจัยและสมมติฐานทางสถิต ิ ผลการทดสอบ 
สมมติฐานวิจัยที่ 1 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้าน
คุณภาพของงาน   

  

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงานH1: การน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
ทางสถิต ิ

 (P-value< 0.05)  

สมมติฐานวิจัยที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้าน
ปริมาณงาน (ผู้สมัคร)    

  

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) H1: 
การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร)  

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 (P-value< 0.05)  

สมมติฐานวิจัยที่ 3 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้าน
ระยะเวลา   

  

H0: การน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลาH1: การน า
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกสง่ผลต่อ
ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 (P-value< 0.05)  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

  
การศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหา

บุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก” เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใน
รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 2 ประการ ได้แก่1. 
เพ่ือศึกษาการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร และ 2. เพ่ือศึกษาถึง
ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเมื่อมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาประยุกต์ใช้ใน
องค์กรธุรกิจค้าปลีก ประเภทธุรกิจที่มีอัตราการเติบโตสูงและมีแนวโน้มเติบโตอย่างต่อเนื่อง อีกทั้ง
เป็นกลุ่มธุรกิจที่มีสายงานหลากหลาย และงานวิจัยของ PWC ระบุว่ามีการหมุนเวียนของพนักงานอยู่
ในอัตราที่สูง มีการแย่งชิงคนรุ่นใหม่และคนเก่งในธุรกิจนี้อย่างมาก ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
ศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี และรวบรวมแหล่งข้อมูลจากหนังสือ บทความทางวิชาการ รวมถึง
ข้อมูลจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในส่วนของวิธีการวิจัย ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงาน ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
สรรหาบุคลากร และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรทั้ง
ประเภทพนักงานประจ าและพนักงานสัญญาจ้าง โดยไม่จ ากัดเพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน 
รวมถึงระดับชั้นในองค์กร ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 112 คน และพัฒนาแบบสอบถามเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน
การวิจัย ซึ่งมีการทดสอบความเที่ยงตรง เหมาะสมของเนื้อหาโดยน าเสนอต่ออาจารย์ 3 ท่าน และ 
การหาความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Index of Item-Objective Congruence: 
IOC) จากนั้นน าแบบทดสอบที่ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ มาด าเนินการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา (Pre-test) 
จ านวน 10 คน เพ่ือน าข้อมูลมาทดสอบค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ ครอนบาร์คแอลฟุา 
(Cronbach Alpha Coefficient) ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของแต่ละข้อค าถามอยู่ในระดับไม่น้อยกว่า 
0.70 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีสามารถน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ 

ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม อันประกอบไปด้วยข้อค าถามปลายปิด รวมทั้งสิ้น 
45 ข้อ แบ่งเป็น 3 ส่วนย่อย คือ 

ส่วนที่ 1 ค าถามมีลักษณะเป็น Check list เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ประเภทการจ้างงาน ระดับชั้นใน
องค์กร รายได้ และประสบการณ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
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ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการหรือกิจกรรม
การสรรหาบุคลากรทั้ง 5 ขั้นตอนขององค์กรธุรกิจค้าปลีก จ านวน 28 ข้อ 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีก กับผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาในปัจจัย 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และระยะเวลา จ านวน 9 ข้อ 

โดยข้อค าถามในส่วนที่ 2 และ 3 นั้น มีลักษณะแบบการประเมินค่า (Rating scale) 
และก าหนดระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert Scales) จากเห็นด้วยอย่าง
ยิ่งจนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีระยะเวลาเก็บข้อมูลตั้งแต่กลางเดือน
มีนาคมถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2562 รวมเป็นระยะเวลา 2 เดือน จากการแจกแบบสอบถามผ่าน
ช่องทางออนไลน์จ านวน 112 ชุด ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับคืนและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มี
ความครบถ้วน และสมบูรณ์ได้จ านวน 102 ชุด คิดเป็นร้อยละ 91.07 และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ IBM SPSS Statistic Version 19 ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้วย
ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการ
วิจัย ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยตามกรอบแนวคิดของการวิจัย ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlations Coefficient) และทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยและสมมติฐานทางสถิติ ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยและสหสัมพันธ์เชิงเส้นอย่างง่าย (Simple 
Linear Regression Analysis) ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยและน าเสนอข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

จากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานซึ่งปฏิบัติงานในหน่วยงานสรรหา
บุคลากร จ านวน 102 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.8 มีอายุอยู่ระหว่าง 30-
39 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี สภาพการจ้างงานเป็นลักษณะพนักงานประจ า มีอายุงานระหว่าง 
1 - 5 ปี อยู่ในระดับพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ มีรายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป โดยร้อยละ 91.2เคยมี
ประสบการณ์ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาก่อน 
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5.1.2 สรุปผลระดับคะแนนของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับตัวแปรต้นหรือการน า

เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยของคะแนนอยู่ที่ 3.56 แต่
หากพิจารณาตามขั้นตอนของกระบวนการสรรหาแต่ละขั้นตอน จะพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในทุกขั้นตอน แต่อยู่ในระดับที่แตกต่างกัน ซึ่งแบ่งเป็นระดับสูงและปานกลางโดย
ขั้นตอนที่ 4 คือ การสรรหา เป็นขั้นตอนที่มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้สูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.93 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในข้ันตอนที่ 4 นี้ มีกิจกรรมการสรรหาที่ต้องด าเนินการมากที่สุด ตั้งแต่การ
คัดกรองคุณสมบัติเบื้องต้นของผู้สมัคร การท าแบบทดสอบประเภทต่างๆ จนกระทั่งถึงการสัมภาษณ์
งาน รองลงมา คือ ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ ซึ่งถือเป็นกิจกรรมเริ่มต้นของ
กระบวนการสรรหา มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.58 ส่วนขั้นตอนที่ 2 3 และ 5 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.28, 3.19 และ 3.12 ตามล าดับ 

ส าหรับการสรุปผลระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับตัวแปรตามหรือ
ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน (Y1) ด้าน
ปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) และ ด้านระยะเวลา (Y3) มีระดับคะแนนอยู่ในระดับสูงและสูงมาก โดย
ปัจจัยด้านระยะเวลา (Y3) เป็นปัจจัยเดียวที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยของ
คะแนนอยู่ที่ 4.28 ส่วนปัจจัยด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) (Y2) และด้านคุณภาพของงาน (Y1) มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยของคะแนนอยู่ที่ 4.09 และ 4.06 ตามล าดับ หากพิจารณา
จากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) ระหว่างการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้
ในการสรรหาบุคลากรกับประสิทธิภาพในการสรรหาทั้ง 3 ด้าน พบว่า ด้านคุณภาพของงาน เป็นตัว
แปรตามที่มีค่า Beta สูงสุด ซึ่งแปลความหมายได้ว่า ตัวแปรนี้ส่งอิทธิพลมากที่สุดใน 3 ด้าน เมื่อ
พิจารณาตามกระบวนการสรรหาแล้วนั้น จะพบว่า หากองค์กรมีหรือสามารถเข้าถึงผู้สมัครที่มี
คุณภาพที่ดี อัตราส่วนระหว่างจ านวนผู้สมัครต่อผู้ผ่านการคัดเลือกจะลดลง ส่งผลต่อการต้องการ
ปริมาณงานหรือจ านวนผู้สมัครลดลง และระยะเวลาในการด าเนินการสรรหาจะลดลงตามไปด้วย อีก
ทั้งหากผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามานั้นมีคุณภาพที่ดีตรงกับต าแหน่งงานที่เปิดรับ สามารถคงอยู่ได้
ในองค์กร องค์กรจะสามารถลดต้นทุนการสรรหาทดแทน หรือต้นทุนในการด าเนินการ สามารถ
ด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งส่งผลโดยตรงกับผลก าไรขาดทุนของธุรกิจ 

5.1.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยตามกรอบ

แนวคิดของการวิจัย ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment 
Correlations Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยและสหสัมพันธ์เชิงเส้นอย่างง่าย (Simple 
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Linear Regression Analysis) วิธีการแบบ enter เพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัยทั้ง 3 สมมติฐาน 
ผลการทดสอบที่ได้คือ ยอมรับสมมติฐานการวิจัยทั้ง 3 ข้อ ดังแสดงในตารางที่ 5.1 
 
ตารางที่ 5.1 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานวิจัยที่ 1 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ใน
การสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของงาน 

เป็นไปตามสมมติฐานที่
ก าหนด 

สมมติฐานวิจัยที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ใน
การสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร)  

เป็นไปตามสมมติฐานที่
ก าหนด 

สมมติฐานวิจัยที่ 3 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ใน
การสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 

เป็นไปตามสมมติฐานที่
ก าหนด 

 
หมายความว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 
และ ด้านระยะเวลา 

 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหา

บุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก” สามารถอภิปรายผลการศึกษาจากการทดสอบสมมติฐานได้
ดังต่อไปนี้ 
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สมมติฐานวิจัยที่ 1 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพของ
งาน 

ผลการทดสอบคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 คือ การน า
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรในด้านคุณภาพของงาน โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลจริงเชิง
สถิติจากองค์กรกรณีศึกษาที่ว่า เมื่อมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้ สามารถลดอัตราส่วน
ของผู้สมัครต่อผู้ผ่านการคัดเลือก และผลงานวิจัยของ Nafia Sultana and Nahida Sultana (2017) 
ที่ว่า การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ ช่วยให้การสรรหามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ขั้นตอนการคัดกรองผู้สมัคร และภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน (2558) เทพรัตน์พิมลเสถียร (2560) ซึ่งกล่าว
เกี่ยวกับคุณภาพในการสรรหาผ่านระบบออนไลน์ รวมถึงการน านวัตกรรมมาช่วยในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีส่วนช่วยท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 

สมมติฐานวิจัยที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านปริมาณงาน 
(ผู้สมัคร) 

ผลการทดสอบคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 คือการน า
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรในด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูล
จริงเชิงสถิติจากองค์กรกรณีศึกษา ที่พบว่า มีอัตราการเพ่ิมขึ้นของจ านวนผู้สมัคร โดยส่วนใหญ่เป็น
การสมัครผ่านทางช่องทางออนไลน์และเครือข่ายสังคมออนไลน์ เช่น Linkedin หรือ Line@ กว่าร้อย
ละ 23.81 ภายหลังจากการพัฒนาการสื่อสารหรือประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางดังกล่าว อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับผลงานการวิจัยของ Parry and Tyson (2008), Khalil Ghazzawi and Abeer 
Accoumeh (2014), Nafia Sultana and Nahida Sultana (2017), มงคล สิริขจรเดชสกุล (2550) 
ที่พบว่า องค์กรควรให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านการสรรหาและคัดเลือกผ่านช่องทางระบบ
อินเทอร์เน็ตเพิ่มมากขึ้นและให้ความส าคัญกับกระบวนการในการสรรหาหลากหลายช่องทาง การน า
เครื่องมือเทคโนโลยี เช่น เวปไซด์ โฆษณาออนไลน์ การเลือกใช้วิธีการสรรหาออนไลน์เข้ามาใช้จะช่วย
ให้องค์กรสามารถค้นหาผู้สมัครที่มีศักยภาพได้มากและกว้างขึ้น สะดวก เข้าถึงง่าย ซึ่งท าให้ปริมาณ
ของผู้สมัครเพิ่มขึ้นอย่างมาก 
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สมมติฐานวิจัยที่ 3 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหา
บุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีกส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในด้านระยะเวลา 

ผลการทดสอบคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 คือการน า
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรในด้านระยะเวลา จากปัจจัยทั้ง 3 ด้าน พบว่า ปัจจัยด้านระยะเวลา เป็นเพียงปัจจัยเดียวที่กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลจริงเชิงสถิติจากองค์กร
กรณีศึกษา ที่มีการเปรียบเทียบค่าร้อยละ ของการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้
ของปัจจัยทั้ง 3 ด้าน โดยด้านที่มีอัตราการเปลี่ยนแปลงไปในทางบวกมากที่สุดเรียงตามล าดับค่าร้อย
ละ คือ ปัจจัยด้านระยะเวลา ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน และปัจจัยด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 
สอดคล้องอย่างมากกับงานวิจัยของ Parry and Tyson (2008) ซึ่งระบุว่า ข้อดีในการเลือกใช้วิธีการ
สรรหาออนไลน์นั้น คือ ความประหยัดในการด าเนินการ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 75 และยังสอดคล้องกับ 
Khalil Ghazzawi and Abeer Accoumeh (2014), Nafia Sultana and Nahida Sultana (2017), 
มงคล สิริขจรเดชสกุล (2550) เทพรัตน์ พิมลเสถียร (2560) ซึ่งล้วนกล่าวถึงประสิทธิภาพของการน า
เครื่องมือทางเทคโนโลยี ซึ่งช่วยให้การสรรหามีประสิทธิภาพในแง่ความรวดเร็ว 
 
5.3 ประโยชน์ที่ได้รับทางวิชาการและข้อเสนอแนะทางการบริหาร 

 
5.3.1 ประโยชน์ที่ได้รับทางวิชาการ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) 
กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก โดยวิเคราะห์ถึงผลของการน า
เครื่องมือต่างๆ อันเป็นเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ตลอดกระบวนการสรรหาบุคลากร ซึ่งส่งผลโดยตรง
กับประสิทธิภาพของการสรรหา ทั้ง 3 ด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านระยะเวลา ส่งผลในระดับสูงมาก 
แต่ หากพิจารณาผลการศึกษาในรายละเอียดย่อยของตัวแปรอิสระ คือ การน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital HR) มาใช้ในแต่ละข้ันตอน พบว่า แม้โดยภาพรวมของตัวแปรอิสระ จะมีการน าเทคโนโลยีมา
ใช้ในทุกขั้นตอนของกระบวนการสรรหา และมีระดับคะแนนอยู่ในระดับสูงแต่ กลับพบว่า 3 ใน 5 
ขัน้ตอนของกระบวนการสรรหา หรือคิดเป็นร้อยละ 60 มีระดับคะแนนในระดับปานกลาง ซึ่งสะท้อน
ว่า สัดส่วนในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการสรรหานั้นยังไม่เท่าเทียมหรือครอบคลุม
อย่างทั่วถึงในทุกขั้นตอน อาจจะมีการส่งเสริมการใช้ในบางขั้นตอนมากน้อยแตกต่างกัน หรือยังมี
ปัจจัยอ่ืนที่ส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการน ามาประยุกต์ใช้ ซึ่งเป็นประเด็นที่น่าสนใจ
ในการท าการศึกษาต่อไป 

Ref. code: 25616002036165EGZ



58 
 

 

5.3.2 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 
เนื่องจากองค์กรที่ใช้เป็นกรณีศึกษาในครั้งนี้ เพ่ิงมีการเริ่มต้นน าเทคโนโลยีดิจิทัล

เข้ามาใช้ในการสรรหาบุคลากร และในปัจจุบัน เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และการ
ด าเนินธุรกิจ มีการแข่งขันค่อนข้างสูง เช่นนี้ 

(1) องค์กรจึงควรท าการศึกษา รวมถึงเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติของการใช้งาน
อย่างต่อเนื่อง โดยแบ่งเป็นส่วนๆ ตามแต่ละข้ันตอนหรือกระบวนการท างาน เพ่ือจะสามารถวิเคราะห์
และเข้าใจถึงผลและผลกระทบต่อการใช้งานแต่ละส่วนได้ ทั้งนี้หากพบปัญหาหรือข้อจ ากัดในการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการ จะช่วยให้องค์กรทราบและเข้าใจในทันทีว่าเป็นผลมาจากส่วนใด 
สามารถหาวิธีการแก้ไขได้อย่างรวดเร็ว รวมถึงสามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ต่อยอดเพ่ือปรับปรุงและ
หาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

(2) ควรทบทวนถึงกระบวนการน าเทคโนโลยีมาใช้ในแต่ละส่วนหรือขั้นตอน 
เพ่ือให้การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้หรือการลงทุนในเรื่องของเทคโนโลยีเกิดประโยชน์สูงสุด 
เนื่องจากเทคโนโลยีหลายอย่าง มีต้นทุนราคาสูง 

(3) องค์กรควรให้ความสนใจในการศึกษาและลงทุนเทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือให้
ยังคงความสามารถในการแข่งขันได้และสร้างโอกาสทางธุรกิจ แต่ควรศึกษาปัจจัยเรื่องต้นทุนหรือ
ผลตอบแทนจากการลงทุนเพ่ิมเติม เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจทางธุรกิจได้อย่างเหมาะสม 
และหากมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ มีแนวโน้มที่จะเกิดการยอมรับ เนื่องจากผลการศึกษา
พบว่า ผู้ใช้งาน มีความรู้สึกในทางบวกและเห็นถึงประโยชน์ต่อการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน และช่วยเสริมประสิทธิภาพในการท างานได้จริงเทียบเคียงจากข้อมูลเชิงสถิติจริง 

(4) การศึกษาครั้งนี้ เป็นการสอบถามมุมมอง ความรู้สึกของกลุ่มตัวอย่างซึ่งอาจ
มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ เวลา หรือสภาพแวดล้อมในการท างานในแต่ละช่วงเวลา ดังนั้น 
จึงควรมีการศึกษาถึงผลของการใช้งานอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพ่ือทราบถึงระดับหรืออัตราการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จะช่วยให้ได้ข้อมูลที่ใกล้เคียงกับสถานการณ์ปัจจุบัน และสามารถประเมินความ
เป็นไปได้ที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งเป็นประโยชน์ในการก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
 
5.4 ข้อจ ากัดในการศึกษา 
 

1. การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พัฒนาและออกแบบแบบสอบถามโดยอ้างอิงจากแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ ประสิทธิภาพการท างาน
และกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก และน าสู่กระบวนตรวจสอบความเที่ยงตรงและความสอดคล้องเพ่ือ
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สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ โดยค าถามทั้งหมดเป็นค าถามปลาย
ปิด จึงท าให้ข้อมูลที่ได้รับอาจจ ากัดอยู่เพียงในข้อค าถามที่สอบถามเท่านั้น 

2. เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีสถานที่ในการปฏิบัติหลายแห่ง ผู้วิจัยจึงเลือกใช้การเก็บ
ข้อมูลในรูปแบบการแจกแบบสอบถามออนไลน์เท่านั้น ท าให้ขาดการติดต่อสื่อสารที่เหมาะสมระหว่าง
ผู้วิจัยและผู้ตอบแบบสอบถามหรือผู้ให้ข้อมูลในกรณีที่ต้องการสอบถาม หรือพบข้อสงสัยใน
รายละเอียดของข้อค าถามแต่ละข้อ ที่อาจจะยังไม่มีความกระจ่างเพียงพอในการให้ข้อมูล ดังนั้น
ผู้ตอบอาจให้ข้อมูลจากการคาดคะเน ท าให้ผลการตอบมีโอกาสคลาดเคลื่อนได้ และการขาดการ
ติดต่อสื่อสารที่เหมาะสมระหว่างผู้วิจัยกับกลุ่มตัวอย่างท าให้ไม่เกิดแรงจูงใจในการตอบของผู้ตอบได้ 
และยังมีผลไปถึงการไม่ส่งคืน ท าให้ผู้วิจัยไม่สามารถเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท้ังหมดได้ 

3. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการสอบถามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างแต่ละคน โดย
ไม่ได้แบ่งระดับการมีส่วนร่วมหรือประสบการณ์การใช้งาน ซึ่งอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความ
คิดเห็นแตกต่างกันก็เป็นไปได ้

4. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการสอบถามความรู้สึก และความเห็นของกลุ่มตัวอย่างซึ่งอาจมี
การเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ เวลา หรือสภาพแวดล้อมในการท างานในแต่ละช่วงเวลา และส่งผล
ต่อระดับความคิดเห็นที่อาจจะเป็นไปได้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ 
 
5.5 ข้อเสนอะแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาองค์กรธุรกิจกรณีศึกษาเพียงแห่งเดียว และเป็น
องค์กรไทย ที่มีลักษณะการบริหารหรือวัฒนธรรมองค์กรไทย เจ้าของกิจการมีอ านาจควบคุมการ
บริหารหรือเข้ามามีบทบาทในการตัดสินใจบริหารสูง ควรมีการขยายการศึกษาเปรียบเทียบกับองค์กร
ที่อยู่ในประเภทธุรกิจเดียวกัน แต่มีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน รวมถึงบริษัทช้ามชาติที่เข้า
มาด าเนินธุรกิจในประเทศไทย เพ่ือเปรียบเทียบผลที่ได้จากการศึกษา ซึ่งอาจจะได้ความคิดเห็นใน
แง่มุมอ่ืน ผลการวิจัยที่แตกต่างออกไปหรือพบประเด็นใหม่ๆ ที่น่าสนใจ เพ่ือน าไปสู่การศึกษาต่อไป 

2. จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า งานวิจัยซึ่งวิเคราะห์เกี่ยวกับการใช้และ
ความส าเร็จในการสรรหาออนไลน์ในบริบทของประเทศไทยยังมีน้อย และองค์กรที่ศึกษายังไม่มีความ
หลากหลายหรือจ ากัดเฉพาะบางประเภทธุรกิจ จึงควรขยายขอบเขตในการศึกษาไปยังประเภทธุรกิจ
อ่ืนๆ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ และวิเคราะห์เพ่ิมเติมถึง ปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลหรือส่งผลต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการน าเครื่องมือประเภทนี้มาใช้ เช่น ปัจจัยเรื่องต้นทุน แผนการ
น ามาใช้ วิธีการ การสื่อสาร พฤติกรรมของผู้ใช้ เป็นต้น และการใช้เทคโนโลยีในการสรรหาหรือ
รูปแบบการสรรหาออนไลน์นั้นมีความเหมาะสมหรือประสบความส าเร็จต่อทุกองค์กรหรือจ ากัดเฉพาะ
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บางองค์กรหรือบางประเภทธุรกิจเท่านั้น ทั้งนี้เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่กว้างขวางและครอบคลุ มมากยิ่งขึ้น 
และเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจทางธุรกิจ 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองค์กรที่เริ่มต้นน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้กับองค์กร
ที่มีการใช้มาระยะเวลาหนึ่งจนเกิดความช านาญ เพ่ือศึกษาแง่มุมที่แตกต่างของผู้ใช้งาน ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล 

4. การศึกษาครั้งนี้เป็นการสะท้อนมุมมองของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานผู้ปฏิบัติงาน
ในหน่วยงานสรรหาบุคลากรเพียงด้านเดียว แต่ในกระบวนการสรรหาบุคลากรยังมีผู้ที่ส่วนได้ส่วนเสีย
หรือมีส่วนเกี่ยวข้องอ่ืน ๆ อาทิเช่น ผู้สมัคร Hiring Manager จึงควรศึกษามุมมองของบุคคลดังกล่าว
เพ่ิมเติม 

5. เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่กว้างขวาง ไม่จ ากัดเฉพาะตามข้อค าถามและเป็นข้อมูลในเชิงลึก
มากขึ้น ผู้วิจัยเสนอให้ใช้การศึกษาวิจัยแบบผสม คือเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพ่ือเปิดโอกาสให้
ผู้ตอบแบบสอบถามได้เสนอแนะหรือให้ความเห็นเพิ่มเติม ทั้งประเด็นในข้อค าถามหรือประเด็นอ่ืนที่มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ลดการจ ากัดความคิดเห็น และเพ่ือสามารถน าข้อเสนอแนะไปสู่การปรับปรุง พัฒนา 
ตลอดจนการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมได้ในอนาคต 
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ภาคผนวก ก 
ผลการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือวิจัย 

 
แสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 

ของข้อค าถามกับนิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
 
ส่วนที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในกระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหา
บุคลากร 

ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแน
นรวม 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 

1 

องค์กรของคุณ มีการใช้
เทคโนโลยดีิจิทัลในการเก็บ
ข้อมูลก าลังคน เพื่อให้ทราบ
ถึงจ านวนอัตราก าลงัที่
ต้องการ 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

2 
คุณสามารถตรวจสอบจ านวน
ต าแหน่งงานที่เปดิรับผา่น
ระบบออนไลน์ขององค์กร 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

3 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลเข้ามาใช้ใน
ขั้นตอนการเปิดแบบค าขอใช้
อัตราก าลังคน 

1 -1 1 1 0.3 
ไม่

สอดคล้อง 

คนอ่านทั่วไปจะเข้าใจ
ความหมายของแบบ
เปิดค าขออัตรา
ก าลังคนหรือไม ่

ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 

4 

องค์กรของคุณ มีการรวบรวม
ข้อมูลเก่ียวกับต าแหน่งงาน 
เช่น รายละเอียดของงาน 
คุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่ง 
ในฐานข้อมูลออนไลน์ 
 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแน
นรวม 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

5 

คุณสามารถตรวจสอบ
รายละเอียดของต าแหน่งงาน 
รวมถึงคุณสมบัติเฉพาะของ
ผู้สมัครที่ต้องการผ่านระบบ 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 

  

6 

องค์กรของคุณมีการน าระบบ
ซอฟแวร์ส าเร็จรูปเข้ามาช่วย
ในการวิเคราะห์งาน หรือการ
จัดกลุ่มงาน (Job Family)  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดวิธีการสรรหา 

7 

องค์กรของคุณมีการใช้
เทคโนโลยดีิจิทัลเข้ามาช่วย
ก าหนดแหล่งที่มาของการสรร
หาที่ต้องการ (แหล่งภายใน
หรือภายนอก)  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 

  

8 
คุณสามารถตรวจสอบ
ระยะเวลาทีต่้องการใช้
ก าลังคนได้จากระบบออนไลน์ 

0 1 1 2 0.7 สอดคล้อง 
ยังไม่ชัดเจน ลองใช้ค า
ประโยคอื่น  

ขั้นตอนที่ 4 การสรรหา 

9 

องค์กรของคุณมีการใช้
เทคโนโลยดีิจิทัลเข้ามาช่วย 
เพื่อให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบถึง
ต าแหน่งงานที่เปดิรับอย่าง
ทั่วถึง  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

10 

องค์กรของคุณมีการใช้
เครือข่ายสังคมออนไลน์เข้ามา
ช่วย เพื่อให้ผู้ที่สนใจได้
รับทราบถึงต าแหน่งงานที่
เปิดรับอย่างทั่วถึง  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแน
นรวม 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

11 

องค์กรของคุณมีการใช้
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการ
ประชาสัมพนัธ์ต าแหนง่งาน
ให้แก่ผู้สมัครรับทราบไม่วา่จะ
เป็นระดับในประเทศหรือ
ต่างประเทศ 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

12 

องค์กรของคุณมีการใช้
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการ
ประชาสัมพนัธ์ต าแหนง่งาน
ให้แก่ผู้สมัครทั้งภายในและ
ภายนอกรับทราบ 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

13 

องค์กรของคุณมีการใช้
เทคโนโลยดีิจิทัลเข้ามาช่วยใน
การรับสมัครงาน ทั้งการรับ
สมัครภายในและภายนอก 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

14 

องค์กรของคุณมีการใช้
เครือข่ายสังคมออนไลน์ เช่น 
linkedin เข้ามาช่วยในการรับ
สมัครพนักงาน 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

15 
องค์กรของคุณมีการใช้สื่อ
ออนไลน์ เชน่ เว็บไซต์ ไลน์ 
ในการรับสมัครพนักงาน  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

16 

องค์กรของคุณมีการน า
แบบทดสอบออนไลน์ที่
เหมาะสมกับต าแหนง่งานที่
เปิดรับมาใช้ในกระบวนการ
สรรหา 
 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแน
นรวม 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

17 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลเข้ามาใช้ใน
การกระบวนการคัดกรอง
คุณสมบัติเบื้องตน้ของผู้สมัคร  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

18 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลเข้ามาใช้ใน
การทดสอบความสามารถ 
ทักษะ หรือค่านิยมส่วนบุคคล
ของผู้สมัคร เช่น 
Gamification 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

19 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลหรือ
เทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น 
skype VDO Conference 
Wechat เป็นต้น เข้ามาใช้ใน
กระบวนการสัมภาษณ์ 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผล 

20 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการ
เก็บสถิติการรับสมัครพนักงาน
จากช่องทางต่างๆ  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

21 
องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการ
บันทึกคะแนนสัมภาษณ ์

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

22 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการ
เปรียบเทียบคะแนนสัมภาษณ์ 
 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแน
นรวม 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

23 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการ
ตรวจสอบความแตกต่างของ
คะแนนสัมภาษณ์จากผู้
สัมภาษณ์หลายๆ ทา่น 
(Inter-rater)  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

24 
องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลมาช่วยในการ
ตัดสินใจรับพนักงาน 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 
  

25 

องค์กรของคุณมีการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลที่ทันสมัยมา
ใช้เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์
การสรรหาในภาพรวม 

1 1 -1 1 0.3 
ไม่

สอดคล้อง 
ไม่ได้อยู่ในนิยามศัพท ์

26 

มีการน าเทคโนโลยดีิจิทัลเข้า
มาใช้ในทุกกิจกรรมการสรร
หาภายในองค์กรของคุณ
ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา 

1 1 -1 1 0.3 
ไม่

สอดคล้อง 
ไม่ได้อยู่ในนิยามศัพท ์

27 

คุณมีส่วนร่วมในการน า
เทคโนโลยดีิจิทัลเข้ามาใช้ใน
กระบวนการหรือกิจกรรมการ
สรรหา 

1 1 -1 1 0.3 
ไม่

สอดคล้อง 
ไม่ได้อยู่ในนิยามศัพท ์
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ส่วนที่ 3 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ต่อประสิทธิภาพในการสรรหาในด้าน
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และระยะเวลา 
 

ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแน
นรวม 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านคุณภาพของงาน 

1 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน า
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้มีส่วนช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
พิจารณาจากคุณภาพของงาน 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 

  

2 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรร
หารูปแบบออนไลน์เป็นวิธีที่มี
ประสิทธิภาพในการได้มาซึ่ง
ผู้สมคัรที่มีคณุภาพมากกว่า
วิธีการสรรหาในรูปแบบอื่นๆ  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

3 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน า
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ใน
กระบวนการสรรหาจะช่วยให้
อัตราส่วนของผูส้มัครต่อผูผ้่าน
การคัดเลือกลดลง  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง   

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร)  

4 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน า
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้หรือการ
สรรหารูปแบบออนไลน์ 
สามารถดึงดูดผู้มีความรู ้
ความสามารถสูงเข้ามา
ปฏิบัติงานกับองค์กร 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 

  

5 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า กลุ่ม
ผู้สมคัรส่วนใหญ่มักมาจากช่อง
ทางการสรรหาออนไลน ์(สื่อ
ประชาสมัพันธ์ออนไลน์หรือ
เครือข่ายสังคมออนไลน์)  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง  
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแน
นรวม 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

6 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรร
หาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หรือ
การประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อ
ออนไลน์ต่างๆ มีความเหมาะสม
และสามารถเข้าถึง
กลุ่มเปูาหมายได้เป็นอย่างด ี

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง  

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านระยะเวลาหรือความรวดเร็ว 

7 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน า
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้หรือการ
สรรหารูปแบบออนไลน ์ช่วยให้
เข้าถึงหรือไดผู้้สมัครเร็วข้ึน 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 

  

8 

คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน า
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้หรือการ
สรรหารูปแบบออนไลน ์ช่วยให้
คุณสามารถท างานได้รวดเร็วขึ้น 

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 

  

9 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรร
หารูปแบบออนไลน ์ท าให้ได้คน
ที่ต้องการเร็วที่สดุ  

1 1 1 3 1.00 สอดคล้อง 
  

10 

โดยรวมแล้วคณุคิดว่าเทคโนโลยี
ดิจิทัลได้เพิ่มมูลคา่หรือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ให้กับกระบวนการสรรหา
บุคลากร ทั้งส าหรับนายจ้างและ
มุมมองของผู้สมคัร 

1 -1 -1 -1 -0.3 
ไม่

สอดคล้อง 

- ผู้อ่านทั่วไปจะทราบ
ความแตกต่างระหว่าง
ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพหรือไม-่ 
ไม่ได้อยู่ในนิยามศัพท์ 

11 
คุณคิดว่า การน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ ท าให้การปฏิบัติงาน
ของแผนกสรรหาดียิ่งข้ึน 

1 -1 -1 -1 -0.3 
ไม่

สอดคล้อง 
- ดีในแง่ใด- ไมไ่ด้อยู่ใน
นิยามศัพท์ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation: CITC) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 
ส่วนที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในกระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหา
บุคลากรมีค่า Cronbach’s Alpha = 0.967 

ข้อ ข้อความ 
Cronbach’s 

Alpha if Item 
Deleted 

ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ Cronbach's Alpha = 0.950 

1 
องค์กรของคุณ มีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการเก็บข้อมูลก าลังคน เพ่ือให้
ทราบถึงจ านวนอัตราก าลังที่ต้องการ 

0.965 

2 
คุณสามารถตรวจสอบจ านวนต าแหน่งงานที่เปิดรับผ่านระบบออนไลน์ของ
องค์กร 

0.964 

3 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในขั้นตอนการเปิดแบบ
ค าขอใช้อัตราก าลังคน 

0.965 

ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน Cronbach's Alpha = 0.942 

4 
องค์กรของคุณ มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงาน เช่น 
รายละเอียดของงาน คุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่ง ในฐานข้อมูลออนไลน์ 

0.964 

5 
คุณสามารถตรวจสอบรายละเอียดของต าแหน่งงาน รวมถึง
คุณสมบัติเฉพาะของผู้สมัครที่ต้องการผ่านระบบ 0.965 

6 
องค์กรของคุณมีการน าระบบซอฟแวร์ส าเร็จรูปเข้ามาช่วยในการวิเคราะห์
งาน หรือการจัดกลุ่มงาน (Job Family)  

0.965 

ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดวิธีการสรรหา Cronbach's Alpha = 0.954 

7 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยก าหนดแหล่งที่มาของ
การสรรหาที่ต้องการ (แหล่งภายในหรือภายนอก)  

0.965 

8 
คุณสามารถตรวจสอบระยะเวลาที่ต้องการใช้ก าลังคนได้จากระบบ
ออนไลน์ 0.964 

9 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยก าหนดงบประมาณใน
การสรรหา 

0.965 
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ข้อ ข้อความ 
Cronbach’s 

Alpha if Item 
Deleted 

ขั้นตอนที่ 4 การสรรหา Cronbach's Alpha = 0.871 

10 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วย เพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้
รับทราบถึงต าแหน่งงานที่เปิดรับอย่างท่ัวถึง  

0.966 

11 
องค์กรของคุณมีการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network) เข้ามา
ช่วย เพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบถึงต าแหน่งงานที่เปิดรับอย่างท่ัวถึง  

0.969 

12 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประชาสัมพันธ์
ต าแหน่งงานให้แก่ผู้สมัครรับทราบไม่ว่าจะเป็นระดับในประเทศหรือ
ต่างประเทศ (local and international)  

0.969 

13 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประชาสัมพันธ์
ต าแหน่งงานให้แก่ผู้สมัครทั้งภายในและภายนอกรับทราบ 

0.967 

14 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการรับสมัครงาน ทั้ง
การรับสมัครภายในและภายนอก 

0.969 

15 
องค์กรของคุณมีการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network) เช่น 
linkedin เข้ามาช่วยในการรับสมัครพนักงาน 

0.969 

16 
องค์กรของคุณมีการใช้สื่อออนไลน์ (Online Media) เช่น เว็บไซต์ 
(website) ไลน์ (Line) ในการรับสมัครพนักงาน  

0.969 

17 
องค์กรของคุณมีการน าแบบทดสอบออนไลน์ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่
เปิดรับมาใช้ในกระบวนการสรรหา 0.969 

18 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการกระบวนการคัด
กรองคุณสมบัติเบื้องต้นของผู้สมัคร  

0.970 

19 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการทดสอบ
ความสามารถ ทักษะ หรือค่านิยมส่วนบุคคลของผู้สมัคร เช่น 
Gamification 

0.966 

20 

องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลหรือเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น 
skype VDO Conference Wechat เป็นต้น เข้ามาใช้ในกระบวนการ
สัมภาษณ์ 
 

0.967 
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ข้อ ข้อความ 
Cronbach’s 

Alpha if Item 
Deleted 

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผล Cronbach's Alpha = 0.970 

21 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเก็บสถิติการรับสมัคร
พนักงานจากช่องทางต่างๆ  

0.965 

22 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบันทึกคะแนน
สัมภาษณ์ 

0.965 

23 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเปรียบเทียบคะแนน
สัมภาษณ์ 

0.965 

24 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการตรวจสอบความ
แตกต่างของคะแนนสัมภาษณ์จากผู้สัมภาษณ์หลายๆ ท่าน (Inter-rater)  

0.966 

25 องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยในการตัดสินใจรับพนักงาน 0.966 
สรุปส่วนที่ 2 Cronbach's Alpha = 0.927 

26 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยมาใช้เป็นส่วนหนึ่งของ
กลยุทธ์การสรรหาในภาพรวม 

0.965 

27 
มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในทุกกิจกรรมการสรรหาภายในองค์กร
ของคุณในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา 

0.968 

28 
คุณมีส่วนร่วมในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการหรือ
กิจกรรมการสรรหา 

0.965 
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ส่วนที่ 3 ผลของการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ต่อประสิทธิภาพในการสรรหาในด้านคุณภาพของ
งาน ปริมาณผู้สมัคร และระยะเวลา มีค่า Cronbach’s Alpha = 0.907 
 

ข้อ ข้อความ 
Cronbach’s 

Alpha if Item 
Deleted 

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านคุณภาพของงาน Cronbach's Alpha = 0.702 

1 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้มีส่วนช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานพิจารณาจากคุณภาพของงาน 

0.906 

2 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรรหารูปแบบออนไลน์เป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพ
ในการได้มาซึ่งผู้สมัครที่มีคุณภาพมากกว่าวิธีการสรรหาในรูปแบบอื่นๆ  

0.893 

3 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการสรรหา
จะช่วยให้อัตราส่วนของผู้สมัครต่อผู้ผ่านการคัดเลือกลดลง  

0.924 

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) Cronbach's Alpha = 0.896 

4 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้หรือการสรรหารูปแบบ
ออนไลน์ สามารถดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถสูงเข้ามาปฏิบัติงานกับ
องค์กร 

0.886 

5 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า กลุ่มผู้สมัครส่วนใหญ่มักมาจากช่องทางการสรรหา
ออนไลน์ (สื่อประชาสัมพันธ์ออนไลน์หรือเครือข่ายสังคมออนไลน์)  

0.916 

6 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรรหาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หรือการ
ประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อออนไลน์ต่างๆ มีความเหมาะสมและสามารถเข้าถึง
กลุ่มเปูาหมายได้เป็นอย่างดี 

0.891 

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านระยะเวลาหรือความรวดเร็ว Cronbach's Alpha = 0.836 

7 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้หรือการสรรหารูปแบบ
ออนไลน์ ช่วยให้เข้าถึงหรือได้ผู้สมัครเร็วขึ้น 

0.906 

8 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้หรือการสรรหารูปแบบ
ออนไลน์ ช่วยให้คุณสามารถท างานได้รวดเร็วขึ้น 

0.892 

9 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรรหารูปแบบออนไลน์ ท าให้ได้คนที่ต้องการเร็ว
ที่สุด  

0.895 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหา
บุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก 

 
เรียนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระ (Independent Study) เรื่อง การใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรในองค์กรธุรกิจค้าปลีก 
ตามหลักสูตรของโครงการปริญญาโททางบริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง
ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรในด้านคุณภาพ ปริมาณผู้สมัครและระยะเวลาในการด าเนินการ
สรรหา เมื่อมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) มาใช้ในองค์กรธุรกิจค้าปลีก โดยข้อมูลซึ่งได้รับ
จากแบบสอบถามชุดนี้ จะใช้เพ่ือการศึกษาค้นคว้าอิสระเท่านั้น ค าตอบของผู้ตอบแบบสอบถามชุดนี้ 
จะถือเป็นความลับ จึงขอความกรุณาจากท่านผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลซึ่งตรงกับความเป็น
จริงมากท่ีสุด ซึ่งแบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 48 ข้อ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 8 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน

กระบวนการสรรหาบุคลากรขององค์กรธุรกิจค้าปลีก จ านวน 28 ข้อ 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลของการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ต่อ

ประสิทธิภาพในการสรรหาในด้านคุณภาพ ปริมาณผู้สมัครและระยะเวลา จ านวน 9 ข้อ 
 
ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามชุดนี้ อันจะท าให้งานวิจัยในครั้งนี้ ได้ผลที่สมบูรณ์และส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
ผู้วิจัย 

พัชราภา โพธิ์อ่อง 
มีนาคม 2562 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย✓ลงในช่อง☐ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงเพียงช่องเดียว 
 
1. เพศ 

 1. ชาย  2. หญิง 
2. อาย ุ

 1. น้อยกว่า 30 ปี  2. 30-39 ปี 
 3. 40-49 ปี  4. ตั้งแต่ 50 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
 1. ปริญญาตรี  2. ปริญญาโท 
 3. ปริญญาเอก 

4. สภาพการจ้างงาน 
 1. สัญญาจ้าง  2. พนักงานประจ า 

5. อายุงาน 
 1. น้อยกว่า 1 ปี  2. 1-5 ปี 
 3. 6 - 10 ปี  4. 10 ปีขึ้นไป 

6. ระดับชั้นในองค์กร 
 1. พนักงานหรือเจ้าหน้าที ่  2. หัวหน้างาน 
 3. หัวหน้าแผนก  4. ระดับผู้จัดการฝุายหรือผู้อ านวยการ 

7. รายได้ 
 1. ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  2. 15,001 - 30,000 บาท 
 3. 30,001-45,000 บาท  4. 45,001 บาทขึ้นไป 

8. ประสบการณ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
 1. เคยใช้มาก่อน  2. ไม่เคยใช้มาก่อน 
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ส่วนที่ 2 การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหาบุคลากร 
 
ค านิยามศัพท์ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในงานสรรหาบุคลากรหรือการสรรหาในรูปแบบออนไลน์ 
หมายถึง การน าเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน เช่น โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต สื่อและแบบทดสอบออนไลน์ มาใช้ในกระบวนการสรรหาทั้ง 5 ขั้นตอน 
คือ 

1. ก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ โดยยึดจากการวางแผนอัตราก าลังคนขององค์กร และ
การยืนยันการขอใช้อัตราก าลังคนหรือใบค าขอการจ้างตามแผนที่วางไว้ 

2. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน ซึ่งได้จากการวิเคราะห์งาน การตีค่างาน รวมถึง
รายละเอียดของงานและคุณสมบัติเฉพาะที่ต้องการส าหรับต าแหน่งนั้นๆ 

3. ก าหนดวิธีการสรรหา คือการเลือกแหล่งที่มาของผู้สมัคร (จากแหล่งภายในหรือ
ภายนอก) โดยพิจารณาจากนโยบายขององค์กร รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ระยะเวลาที่
ต้องการ งบประมาณในการสรรหา เป็นต้น 

4. การสรรหา คือ การด าเนินการสรรหาตามวิธีการต่างๆ ที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ผู้สมัครจากช่องทางต่างๆ เช่น การสอบแข่งขัน การโฆษณาผ่านสื่อต่างๆ โดยใช้วิธีการดึงดูด หรือจูง
ใจคนที่มีความรู้ ความสามารถ ให้มาสมัครในต าแหน่งงานซึ่งมีการเปิดรับ 

5. การประเมินผล เพ่ือพิจารณาคุณภาพในการสรรหา รวมถึงการประเมินผลการ
สัมภาษณ์ 
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ค าชี้แจง กรุณาประเมินว่า ในการปฏิบัติงานของท่านในฐานะเจ้าหน้าที่สรรหาบุคลากร ท่านเห็นด้วย

กับข้อความต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย✓ลงในช่องว่างที่ตรงกับความรู้สึกของท่าน
มากที่สุดเพียงข้อละ 1 ค าตอบเท่านั้น โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง เห็นด้วย 
3 หมายถึง ปานกลางหรือเฉยๆ 
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 

1 
องค์กรของคุณ มีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการเก็บข้อมูล
ก าลังคน เพ่ือให้ทราบถึงจ านวนอัตราก าลังที่ต้องการ 

          

2 
คุณสามารถตรวจสอบจ านวนต าแหน่งงานที่เปิดรับผ่านระบบ
ออนไลน์ขององค์กร 

          

3 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในขั้นตอน
การเปิดแบบค าขออัตราก าลังคน 

          

ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 

4 
องค์กรของคุณ มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงาน เช่น 
รายละเอียดของงาน คุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่ง ใน
ฐานข้อมูลออนไลน์ 

          

5 
คุณสามารถตรวจสอบรายละเอียดของต าแหน่งงาน รวมถึง
คุณสมบัติเฉพาะของผู้สมัครที่ต้องการผ่านระบบ 

          

6 
องค์กรของคุณมีการน าระบบซอฟแวร์ส าเร็จรูปเข้ามาช่วยใน
การวิเคราะห์งาน หรือการจัดกลุ่มงาน (Job Family)  

          

ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดวิธีการสรรหา 

7 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยก าหนด
แหล่งที่มาของการสรรหาที่มาของการสรรหาที่ต้องการ 
(แหล่งภายในหรือภายนอก)  
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8 
คุณสามารถตรวจสอบระยะเวลาที่ต้องการใช้ก าลังคนได้จาก
ระบบออนไลน์ 

          

9 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยก าหนด
งบประมาณในการสรรหา 

          

ขั้นตอนที่ 4 การสรรหา 

10 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วย เพ่ือให้ผู้ที่
สนใจได้รับทราบถึงต าแหน่งงานที่เปิดรับอย่างทั่วถึง  

          

11 
องค์กรของคุณมีการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ ( Social 
Network) เข้ามาช่วย เพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบถึงต าแหน่ง
งานที่เปิดรับอย่างท่ัวถึง  

          

12 

องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการ
ประชาสัมพันธ์ต าแหน่งงานให้แก่ผู้สมัครรับทราบไม่ว่าจะเป็น
ระดับในประเทศหรือต่างประเทศ (local and 
international)  

          

13 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการ
ประชาสัมพันธ์ต าแหน่งงานให้แก่ผู้สมัครทั้งภายในและ
ภายนอกรับทราบ 

          

14 
องค์กรของคุณมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการรับ
สมัครงาน ทั้งการรับสมัครภายในและภายนอก 

          

15 
องค์กรของคุณมีการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social 
Network) เช่น linkedin เข้ามาช่วยในการรับสมัครพนักงาน 

          

16 
องค์กรของคุณมีการใช้สื่อออนไลน์ (Online Media) เช่น 
เว็บไซต์ (website) ไลน์ (Line) ในการรับสมัครพนักงาน  

          

17 
องค์กรของคุณมีการน าแบบทดสอบออนไลน์ที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานที่เปิดรับมาใช้ในกระบวนการสรรหา 

          

18 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการ
กระบวนการคัดกรองคุณสมบัติเบื้องต้นของผู้สมัคร  
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

19 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการ
ทดสอบความสามารถ ทักษะ หรือค่านิยมส่วนบุคคลของ
ผู้สมัคร เช่น Gamification 

          

20 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลหรือเทคโนโลยี
สารสนเทศ เช่น skype VDO Conference Wechat เป็นต้น 
เข้ามาใช้ในกระบวนการสัมภาษณ์ 

          

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผล 

21 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเก็บสถิติ
การรับสมัครพนักงานจากช่องทางต่างๆ  

          

22 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบันทึก
คะแนนสัมภาษณ์ 

          

23 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการ
เปรียบเทียบคะแนนสัมภาษณ์ 

          

24 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการตรวจสอบ
ความแตกต่างของคะแนนสัมภาษณ์จากผู้สัมภาษณ์หลายๆ 
ท่าน (Inter-rater)  

          

25 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยในการ
ตัดสินใจรับพนักงาน 

          

26 
องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยมาใช้เป็น
ส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การสรรหาในภาพรวม 

          

27 
มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในทุกกิจกรรมการสรรหา
ภายในองค์กรของคุณในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา 

          

28 
คุณมีส่วนร่วมในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ใน
กระบวนการหรือกิจกรรมการสรรหา 
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ส่วนที่ 3 ผลของการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ต่อประสิทธิภาพในการสรรหาในด้านคุณภาพของ
งาน ปริมาณผู้สมัคร และระยะเวลา 
 
ค านิยามศัพท์ ประสิทธิภาพในการสรรหา หมายถึง การใช้ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การพัฒนากระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ทันสมัย เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง โดย 
ประสิทธิภาพในการสรรหา อาจวัดได้จากคุณภาพของงาน (อัตราส่วนของผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือก) 
ปริมาณผู้สมัครงาน และระยะเวลาที่ใช้ในกระบวนการสรรหา 
 
ค าชี้แจง กรุณาประเมินว่า ในการปฏิบัติงานของท่านในฐานะเจ้าหน้าที่สรรหาบุคลากร ท่านเห็นด้วย

กับข้อความต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย✓ลงในช่องว่างที่ตรงกับความรู้สึกของท่าน
มากที่สุดเพียงข้อละ 1 ค าตอบเท่านั้น 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถงึ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง เห็นด้วย 
3 หมายถึง ปานกลางหรือเฉยๆ 
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านคุณภาพของงาน 

1 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้มีส่วนช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานพิจารณาจากคุณภาพของงาน 

          

2 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรรหารูปแบบออนไลน์เป็นวิธีที่มี
ประสิทธิภาพในการได้มาซึ่งผู้สมัครที่มีคุณภาพมากกว่าวิธีการ
สรรหาในรูปแบบอื่นๆ  

          

3 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน
กระบวนการสรรหาจะช่วยให้อัตราส่วนของผู้สมัครต่อผู้ผ่าน
การคัดเลือกลดลง  

          

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านปริมาณผู้สมัคร 

4 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้หรือการ
สรรหารูปแบบออนไลน์ สามารถดึงดูดผู้มีความรู้ 
ความสามารถสูงเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร 

          

5 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า กลุ่มผู้สมัครส่วนใหญ่มักมาจากช่อง
ทางการสรรหาออนไลน์ (สื่อประชาสัมพันธ์ออนไลน์หรือ
เครือข่ายสังคมออนไลน์)  

          

6 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรรหาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หรือ
การประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อออนไลน์ต่างๆ มีความเหมาะสม
และสามารถเข้าถึงกลุ่มเปูาหมายได้เป็นอย่างดี 

          

ประสิทธิภาพการสรรหาด้านระยะเวลาหรือความรวดเร็ว 

7 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้หรือการ
สรรหารูปแบบออนไลน์ ช่วยให้เข้าถึงหรือได้ผู้สมัครเร็วขึ้น 

          

8 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้หรือการ
สรรหารูปแบบออนไลน์ ช่วยให้คุณสามารถท างานได้รวดเร็ว
ขึ้น 

          

9 
คุณเห็นด้วยหรือไม่ว่า การสรรหารูปแบบออนไลน์ ท าให้ได้คน
ที่ต้องการเร็วที่สุด  
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวพัชราภา โพธิ์อ่อง 
วันเดือนปีเกิด 18 กุมภาพันธ์ 2525 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2547: ศิลปศาสตรบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ต าแหน่ง ผู้จัดการสรรหาบุคลากร 

ห้างเซ็นทรัลดีพาร์ทเม้นสโตร์ จ ากัด  
 
ประสบการณ์ท างาน 2560-ปัจจุบัน:  ผู้จัดการสรรหาบุคลากร 

ห้างเซ็นทรัลดีพาร์ทเม้นสโตร์ จ ากัด 
 2555-2560: เจ้าหน้าที่สรรหาบุคลากร 

ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 
2547-2555: ผู้ช่วยผู้จัดการฝุายทรัพยากรบุคคล 
บริษัท บันยัน ทรี รีสอร์ทแอนด์ สปา จ ากัด 
2547-2547: เจ้าหน้าที่สนับสนุนลูกค้าสัมพันธ์ 
บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 
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