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บทคดัย่อ 

บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหา

บุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั (2) ความสัมพันธก์ารใช้เทคโนโลยีดิจิทัลบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการสรรหาบุคลากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ กลุ่มพนักงาน เจ้าหน้าที่และหัวหน้างาน ประจ าส านักงานเขตพ้ืนที่ 

เขตระยอง เขตชลบุรี เขตกรุงเทพมหานคร-สมุทรปราการของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนส กรุ๊ป จ ากัด จ านวน 161 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 21-30 ปี ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญา

ตรี รายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลในการสรรหาบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป 

จ ากดั โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ความสัมพันธร์ะหว่างปัจจัยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสรรหาบุคลากรด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า มี

ความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการ

ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสรรหาบุคลากรด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ มีค่า

เท่ากับ 0.437 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 และสมการพยากรณ์ร้อยละ 42.9 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ปัจจัยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสรรหาบุคลากร พบว่า มีความสอดคล้องในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.00  
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ABSTRACT  

The objectives of this research article were to study (1) the use of digital technology that affects the 

efficiency of recruiting personnel of LPS Business Group Co., Ltd., (2) the relationship between using digital 

technology that affects the efficiency of recruiting personnel, the populations used in the study were 161 

employees, officers, and supervisors at the Rayong Office, Chonburi, Bangkok-Samut Prakan of LPS Business 

Group Co., Ltd., research tools are questionnaire; the statistics used the data analysis were percentage, mean, 

standard deviation and correlation coefficient analysis and test hypothesis by analyzing multiple regressions. 

The result of the study found that: The results of the study found that most of the respondents were 

male, aged 21-30 years, with education below a bachelor's degree average monthly income of 25,001-35,000 

baht, and 1-3 years of work experience. The results of a study on factors using digital technology in recruiting 

that have a positive effect on the efficiency of recruiting personnel of LPS Business Group Co., Ltd. overall at a 

high level.  

The results of the analysis of the correlation between factors using digital technology in recruiting by 

using the multiple regression method revealed that the multiple correlation coefficient was 0.437 with statistical 

significance at the 0.00 level and the forecasting equation of percentage. 42.9, hypothesis test results factors in 

the use of digital technology in recruiting were found to be consistent in the same direction and statistically 

significant at .00. 

 

Keywords: Digital Technology Use, Efficiency, Recruiting, Personnel 

 

บทน า 

ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกจิมีการปรับตัวอย่างต่อเน่ือง อันเน่ืองมาจากการแข่งขันทางธุรกิจที่ทวีความรุนแรงเพ่ิม

มากขึ้ น ประกอบกับกระแสการตื่นตัวและการเข้าถึงนวัตกรรมและเทคโนโลยี เป็นปัจจัยส าคัญที่ผลักดันให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงเพราะเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันของผู้คนมากขึ้ น ท าให้สามารถสื่อสารและเช่ือมโยงถึงกัน

ด้วยระบบอินเทอร์เน็ต (Internet of Things) ได้ทุกมุมของโลกได้แบบทันที (Real Time) จะเห็นได้ว่าหลายๆ องค์กร

เร่ิมมีการศึกษาเร่ืองนวัตกรรมเชิงสร้างสรรค์อย่างจริงจัง และน ามาปรับใช้ในงานหลากหลายส่วน ทั้งส่วนงานหลักเองและ

ส่วนงานสนับสนุนอย่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการที่จะพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้น้ัน ทรัพยากร

บุคคลถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากประการหน่ึงที่มีส่วนช่วยผลักดันให้องค์กรเกิดความก้าวหน้า ดังน้ันการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลให้เกดิการท างานอย่างมีประสิทธภิาพสูงสุด จึงเป็นเร่ืองที่องค์กรควรให้ความส าคัญไม่น้อยกว่าเร่ืองอื่นๆ 

โดยเฉพาะงานสรรหาบุคลากร ซ่ึงเป็นด่านแรกของการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพตอบโจทย์ความต้องการของ

องค์กรและแผนการด าเนินธุรกิจ เพ่ือก้าวสู่การเป็นแผนกทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัล เพราะการบริหารในยุคที่มีการ

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็น้ัน องค์กรจ าเป็นต้องพัฒนาทั้งคนและเทคโนโลยีควบคู่กนัไป เพ่ือเสริมจุดแขง็และสร้างความ

แตกต่างเพ่ือผลักดันการเติบโตของธุรกจิมากยิ่งขึ้ นทั้งในปัจจุบันและรองรับหรือปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้ น

ในอนาคต (ส านักงาน กสทช., 2560) 

เทคโนโลยีดิจิทัล จึงเป็นพ้ืนฐานของการเปล่ียนแปลงและการเตรียมความพร้อมขององค์กร ในอนาคต โดยการ

ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพ่ือสร้างการเปล่ียนแปลงด้านทรัพยากรมนุษย์และการ ตัดสินใจทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ท่ามกลางกระแสการแย่งชิงคนเก่งและการตัดสินใจทางธุรกิจ ได้อย่างทันท่วงที โดยอาศัยข้อมูลที่ ทันสมัยถูกต้อง

และเข้าถึงได้อย่างรวดเรว็และตลอดเวลา เทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ก าลังเข้ามามีบทบาทอย่างมากในทุกภาคส่วนน้ัน ไม่เพียง

เปล่ียนแปลงรูปแบบ การด าเนินชีวิตหรือพฤติกรรมของคนในปัจจุบัน แต่ก าลังเปล่ียนแปลงวิธีคิด รูปแบบการ

ติดต่อสื่อสาร รวมถึงรูปแบบการท างานกก็ าลังจะเปล่ียนแปลงเช่นกนั ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการท างาน การมีส่วนร่วมของ

พนักงาน การกระตุ้นการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กร (เยเซ่ต์ ดาลลอล, 2559) ด้วยแนวโน้มน้ีธุรกจิต่างๆ ในประเทศ

ไทย จึงต้องม่ันใจว่าบุคลากรยังคงความสามารถและก้าวทันต่อการขับเคล่ือนธุรกจิ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
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การปรับวิธีการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรม

ผู้สมัครงานเป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือให้องค์กรยังคงความสามารถในการแข่งขันได้หรือสร้างโอกาสทางการแข่งขันในภาคธุรกิจ 

การน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้จะช่วยยกระดับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น ( Dimple 

Agarwal, Josh Bersin, Gaurav Lahiri, Jeff Schwartz, Erica Volini, Deloitte Analysis, 2018) องค์กรต้องเร่ิมต้นที่

การใส่ใจพัฒนา กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ ดังจะเห็นได้ว่าในระยะ 2-3 ปีที่ผ่านมา มี

หลายองค์กรที่มีการศึกษาและเร่ิมน าระบบปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence หรือ AI) เข้ามาใช้ส าหรับการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากร ซ่ึงประกอบไปด้วยการสร้างอัลกอริทึม (Algorithm) ช่วยค้นหาคนที่เหมาะสมผ่านช่องทางสื่อ

สังคมออนไลน์ที่หลากหลายซ่ึงนอกจากจะช่วยในการจัดการฐานข้อมูลผู้สมัครงานที่มีจ านวนมาก ยังช่วยด าเนินขั้นตอน

ต่างๆ เช่น การวิเคราะห์ใบสมัคร การประเมินทัศนคติ และการนัดหมายผู้สมัครเบ้ืองต้น เป็นต้น สามารถช่วยให้เลือก

คนได้เหมาะสมกับงาน เน้นความแม่นย าและรวดเร็วในการวิเคราะห์เบ้ืองต้น ช่วยในการบริหารจัดการฐานข้อมูลและ

วิเคราะห์ข้อมูลที่มีจ านวนมาก ลดงานธุรการ งานเอกสาร ลดความล าเอียงหรืออคติในการคัดกรองผู้สมัคร เน่ืองจาก

ระบบจะด าเนินการตามข้อก าหนดหรือเง่ือนไขที่ตั้งไว้ และสามารถประเมินผู้สมัครในหลายมิติในคร าวเดียว (Aon 

Hewitt Study, 2015) อกีทั้ง มีการพัฒนา Gamification เกมส์ที่พัฒนามาจากแนวคิดด้านการท างานของระบบประสาท

ที่เกี่ยวข้องกบัปัจจัยพ้ืนฐานต่างๆ ที่ต้องทดสอบเข้ามาใช้ในการสรรหาบุคลากร ทั้งน้ีเพ่ือปรับปรุงกระบวนการและพัฒนา

และสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่พนักงานในปัจจุบัน เพราะพนักงานล้วนแล้วแต่ต้องการระบบสนับสนุนที่ทันสมัยและมี

ประสิทธิภาพ อีกทั้งการเลือกเคร่ืองมือที่เหมาะสม กถื็อว่าเป็นอีกปัจจัยหน่ึงของความส าเร็จในกระบวนการสรรหา 

(Catano et al., 2013) 

บริษัท แอลพีเอส บิซิเนส กรุ๊ป จ ากัด มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและได้เห็นถึงความไม่แน่นอนของ

สภาพแวดล้อมทางธุรกจิในปัจจุบัน ส่งผลให้เกดิการเปล่ียนแปลงในการด าเนินงานขององค์กร ปัจจัยส าคัญที่ต้องเผชิญ

การเปล่ียนแปลงและท้าทาย คือ การสรรหาคุณภาพของคน การคัดเลือก รวมถึงการฝึกอบรมสัมมนาเพ่ือพัฒนาคนให้มี

คุณภาพ จึงเป็นมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องน าเทคโนโลยีที่มีคุณภาพ และมีความสอดคล้องกับการสรรหาบุคลากรใน

ปัจจุบันและอนาคต เพ่ือท าให้ศักยภาพที่มีอยู่ในตัวบุคคลได้รับการคัดเลือกได้อย่างเตม็ที่ ท าให้บุคลากรฝ่ายสรรหาได้

รู้จักคิดวิเคราะห์ รู้จักแก้ปัญหา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ รู้จักเรียนรู้ด้วยตนเอง สามารถปรับตัวให้ทันกับการ

เปล่ียนแปลงที่เกดิขึ้นอย่างรวดเรว็รู้จักพุ่งตนเองและสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข จากสภาพแวดล้อมทั้งภายใน

และภายนอกองค์กร มีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ด้านการบริหารจัดการและด้านอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ท าให้ฝ่า ยสรรหา

บุคลากรในองค์กรไม่สามารถปฏบัิติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธภิาพ หรือไม่สามารถปฏบัิติงานได้ดีเท่าที่องค์กรต้องการ จึง

เป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรที่มีอยู่ให้มีคุณภาพและศักยภาพเพ่ิมขึ้ น ให้ทันต่อการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ ในปัจจุบัน เพ่ือช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธผิล จึงมีความมุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรของตนเองให้เป็นนโยบายและวิสัยทัศน์ที่ก  าหนดไว้ ซ่ึงเป็นนโยบาย

ของบริษัทที่ก าหนดไว้ในปี 2020 เร่ืองวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายด้านคุณภาพ Weak point and changing Year 2020 

รวมไปถึงนโยบายปี 2020 โดยแต่ละหน่วยงานจะต้องน าไปจัดท าแผนงานในการปฏิบัติเพ่ือสนับสนุนนโยบายให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

บทความน้ีน าเสนอถึงผลเชิงบวกที่เกดิจากการน าเทคโนโลยี ดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาบุคลากร ซ่ึงส่งผลต่อการ

พัฒนาประสิทธภิาพในการท างานให้ดีขึ้ น และมีความสัมพันธ์กับการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กรที่มี

การหมุนเวียนของพนักงานอยู่ในอตัราที่สูง ส่งผลให้มีความต้องการทรัพยากรมนุษย์เป็นจ านวนมาก และมีการแย่งชิงคน

รุ่นใหม่และคนเก่งมีความสามารถในธุรกจิเป็นอย่างมาก ด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในทุกขั้นตอนของการสรรหา

บุคลากรในระดับใด และมีประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรเพียงใด โดยมีปัจจัยทางเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรร

หาบุคลากร และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ การรวบรวม

ข้อมูลเกี่ยวกบังาน การก าหนดวิธกีารสรรหา ขั้นตอนการสรรหา และการประเมินผล ผู้วิจัยจะน าผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัย

ไปเป็นข้อมูลและแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุงแก้ไขตลอดจนการพัฒนากระบวนการสรรหาให้เป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรต่อไป 
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วตัถุประสงคข์องการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท 

แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหา

บุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั 

 

ระเบยีบวิธีวิจัย 

การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) มีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังน้ี  

1. ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ กลุ่มพนักงาน เจ้าหน้าที่และหัวหน้างานของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนส กรุ๊ป 

จ ากัด โดยเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) ผู้วิจัยมีการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากจ านวนประชากร

ทั้งหมดที่เป็นกลุ่มพนักงาน เจ้าหน้าที่และหัวหน้างาน ประจ าส านักงานเขตพ้ืนที่ เขตระยอง เขตชลบุรี เขตกรุงเทพ-

สมุทรปราการของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด จ านวน 161 คน (ที่มา: ฝ่ายบุคคล บริษัท แอลพีเอส บิซิเนส 

กรุ๊ป จ ากดั, 2564) 

2. เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั 

2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม เพ่ือใช้ศึกษาการวิจัยการใช้ เทคโนโลยีดิจิทัล

ทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด 

จ านวน 161 ชุด แบบสอบถามได้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน มีจ านวน 5 ข้อค าถาม เป็นค าถามแบบ

เลือกตอบ (Check list), ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ได้แก่ ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่

เปิดรับ ด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน ด้านการก าหนดวิธีการสรรหา ด้านการสรรหา และด้านการประเมินผล ซ่ึงมี

ลักษณะเป็นแบบปลายปิด มีจ านวน 36 ข้อค าถาม ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 

ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และด้านระยะเวลา ซ่ึงมีลักษณะเป็นแบบปลาย มีจ านวน 15 ข้อ

ค าถาม และตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกบัข้อเสนอแนะ รวมทั้งสิ้น 56 ข้อค าถาม 

2.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือจากผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาปรับปรุงตรวจสอบความเที่ยงตรง

ของเน้ือหา (Content Validity) โดยแต่ละข้อค าถามเป็นการให้ความส าคัญในแต่ละประเดน็ที่มีค าตอบให้เลือกแบบ

มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และน าแบบสอบถามไปทดสอบกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างและมีคุณสมบัติ

ใกล้เคียงกบักลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน และน ามาหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอ

นบาค (Cronbach Alpha Coefficient) มีค่าความเช่ือม่ันเป็นรายด้านและโดยรวมทั้งฉบับ ดังน้ี (1) ข้อค าถามเกี่ยวกับ

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพี

เอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ได้แก่ ข้อค าถามเกี่ยวกับด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .942 

ด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากบั .969 ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ 

.844 ด้านการสรรหา มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .952 และด้านการประเมินผล มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .906 (2) ข้อ

ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ . 831 ด้าน

ปริมาณงาน (ผู้สมัคร) มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .907 และด้านระยะเวลา มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .940 เม่ือทดสอบ

แบบสอบถามทั้งฉบับ มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากบั .899 

3. สมมติฐานการวิจยั 

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร

ของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั 
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4. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 

งานวิจัยฉบับน้ีเป็นงานวิจัยที่เกบ็รวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีแหล่งที่มาข้อมูล 2 แหล่ง 

คือ 

4.1 ข้อมูลปฐมภมิู (Primary source) ใช้แบบสอบถามในการวิจัยจากกลุ่มพนักงาน เจ้าหน้าที่และหัวหน้า

งาน ประจ าส านักงานเขตพ้ืนที่ เขตระยอง เขตชลบุรี เขตกรุงเทพ-สมุทรปราการของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนส กรุ๊ป 

จ ากดั จ านวน 161 คน โดยผู้วิจัยได้ท าการทดสอบ Pretest น าแบบสอบถามจ านวน 40 ชุด ไปแจกกลุ่มตัวอย่างจ านวน 

40 คน เพ่ือเป็นการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยก าหนดการเกบ็ข้อมูลจะด าเนินการที่บริษัท แอลพีเอส 

บิซิเนส กรุ๊ป จ ากัด จากน้ันน ามาทดสอบหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือให้

แบบสอบถามมีความเช่ือถือได้และหลังจากน้ัน โดยการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) ผู้วิจัยมีการ

เกบ็รวบรวมข้อมูลจากจ านวนประชากรทั้งหมดที่เป็นกลุ่มพนักงาน เจ้าหน้าที่และหัวหน้างาน ประจ าส านักงานเขตพ้ืนที่ 

เขตระยอง เขตชลบุรี เขตกรุงเทพ-สมุทรปราการของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนส กรุ๊ป จ ากัด จ านวน 161 คน เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างที่เกบ็ตามความเป็นจริง 

4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary source) เป็นการศึกษาข้อมูลจากแหล่งที่มีผู้วิจัยและเกบ็รวบรวมเอกสาร

ทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจัย หนังสือ วารสาร สิ่งพิมพ์ การสืบค้นจากสารสนเทศและข้อมูลทาง

อินเตอร์เน็ต และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลที่ต้องการจะศึกษา แนวคิด ทฤษฎีเอกสารงานวิจัยที่เกี่ย วข้อง น ามา

สนับสนุนงานวิจัยฉบับน้ี ซ่ึงในการเกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปน้ี 

1) ข้อมูลแจกแบบสอบถามให้แก่ประชากรที่ก าหนดไว้ 2) ตอบข้อซักถามบางประการที่ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องการ

ค าอธบิายเพ่ิมเติม 3) เกบ็รวบรวมแบบสอบถามที่ได้ข้อมูลครบถ้วนแล้ว เพ่ือน าไปจัดท าและเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ 

5. การวิเคราะหข์อ้มูล 

5.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือเกบ็รวบรวมข้อมูล

เชิงปริมาณ ใช้เคร่ืองมือทางสถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

5.2 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ระหว่างการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มี

ผลต่อประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด เป็นการใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล

ระหว่างตัวแปรอสิระและตัวแปรตาม ใช้ในการหาความสัมพันธร์ะหว่างประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร เพ่ือทดสอบ

สมมติฐานที่ก าหนดไว้โดยผิวผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ค่าสถิติโดยการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression) และการหาค่าความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรด้วยสัมประสิทธิ์อย่างง่ายของเพียรสัน (Pearson’ s Correlation 

Coefficient) ซ่ึงเป็นการหาความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร ค่าที่ได้เรียกว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปกติจะมีค่าอยู่ระหว่าง - 

1.00 ถึง 1.00 

การก าหนดความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์(Pearson’s Correlation) มีดังน้ี 

1. ค่า r เป็นบวก และเข้าใกล้ 1 หมายถึง ตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธ์กันมากในเชิงเส้น และมี

ความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกนั คือ ถ้าตัวแปรตัวหน่ึงเพ่ิมขึ้ น อีกตัวแปรหน่ึงและมีค่าเพ่ิมขึ้ น หรือถ้าตัวแปรหน่ึงลดลง 

อกีตัวแปรหน่ึงจะมีค่าลดลงด้วย 

2. ค่า r เป็นลบ และเข้าใกล้ -1 หมายถึง ตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธใ์นทิศทางตรงกนัข้าม คือ ถ้าตัว

แปรหน่ึงเพ่ิมขึ้น อกีตัวแปรหน่ึงจะมีค่าลดลง หรือถ้าตัวแปรหน่ึงลดลง อกีตัวแปรหน่ึงจะมีค่าเพ่ิมขึ้น 

3. ถ้า r มีค่าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธก์นัน้อย 

4. ถ้า r เท่ากบั 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธก์นัเลย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 

 
 

ภาพที ่1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัย พบว่า 

1. การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัทรพัยากรบุคคลทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษทั แอลพี

เอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั ผลการวิจัยพบว่า 

มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 161 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0 อายุ 

21-30 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 ประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี 

จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5  

1.1 ผลการวิเคราะห์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั  

จากการวิเคราะห์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ทุกด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการก าหนดวิธีการสรรหา (  ̅ = 

4.09) ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ ( ̅ = 4.02) ด้านการประเมินผล ( ̅ = 3.89) ด้านการสรรหา ( ̅ = 

3.74) 7 และด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน ( ̅ = 3.73) ตามล าดับ (ตามตารางที่ 1) 
 

ตารางที่ 1 การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของ

บริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั 

การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัทรพัยากรบุคคล (Digital HR) ทีมี่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษทั แอลพีเอส บิซิเนส

กรุป๊ จ ากดั 

 ̅ S.D ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

1. ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 4.02 .598 มาก 2 

2. ด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน 3.73 .896 มาก 5 

3. ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา 4.09 .520 มาก 1 

4. ด้านการสรรหา 3.74 .791 มาก 4 

5. ด้านการประเมินผล 3.89 .708 มาก 3 

รวม 3.92 .690 มาก  

การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัในการสรรหา

บุคลากร 

1. ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 

2. ด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน 

3. ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา 

4. ด้านการสรรหา 

5. ด้านการประเมินผล 

ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 

1. ด้านคุณภาพของงาน 

2. ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร)  

3. ด้านระยะเวลา 
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1.2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั 

 

ตารางที ่2 ประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั 

ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 

ของบริษทั แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั  
 ̅ S.D ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

1. ด้านคุณภาพของงาน 3.93 .735 มาก 2 

2. ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) 3.87 .708 มาก 3 

3. ด้านระยะเวลา 3.96 .572 มาก 1 

รวม 3.93 .663 มาก  

 

จากการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด โดยรวม

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน

ระยะเวลา ( ̅ = 3.96) ด้านคุณภาพของงาน ( ̅ = 3.71) และด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) ( ̅ = 3.87) ตามล าดับ 

 

2. ความสมัพนัธก์ารใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัทรพัยากรบุคคลทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของ

บริษทั แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั ผลการวิจัยพบว่า 

2.1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผล

ต่อประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s 

Correlation) 

 

ตารางที ่3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธก์ารใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s 

Correlation) 

ตวัแปรอิสระ 

ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 

ของบริษทั แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั 

Pearson’s Correlation Sig. (1-tailed) 

1. ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ .552*** 0.000 

2. ด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน .653*** 0.000 

3. ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา .435*** 0.000 

4. ด้านการสรรหา .554*** 0.000 

5. ด้านการประเมินผล .459*** 0.000 

*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 

 

จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธก์ารใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital 

HR) ที่มีผลต่อประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

(Pearson’s Correlation) พบว่า การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ทุกด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเ์ท่ากบั 0.552, .653, .435, .554 และ .459 โดยมีความสัมพันธต่์อประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของ

บริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั ในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 
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ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression) 

ปัจจยัการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัในการสรรหาบุคลากร 

ของบริษทั แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั 
B Beta t Sig. 

1. ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ (X1) .283 .299 2.432 .000 

2. ด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน (X2) .413 .515 3.405 .000 

3. ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา (X3) .348 .273 5.011 .000 

4. ด้านการสรรหา (X4) .491 .586 5.136 .000 

5. ด้านการประเมินผล (X5) .472 .453 7.421 .000 

R = 0.434, R
2
 = 0.431, Adjusted R

2
= 0.421, SEE = 0.029, F = 16449.531, Sig = 0.000 

 

จากตารางที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital 

HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression) พบว่า ด้านการสรรหา ด้านการประเมินผล ด้านการก าหนดวิธีการสรรหา ด้านการก าหนด

ต าแหน่งงานที่เปิดรับ และด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน ให้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) มีค่าเท่ากับ 

0.437 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 และความสัมพันธ์มีค่าร้อยละ 42.9 (R
2
=0.429) โดยสามารถเขียนเป็น

สมการพยากรณ์ได้ดังน้ี 

สมการพยากรณ์       Y = a + B1 X1 + B2 X2 + B3 X3 + B4 X4 + B5 X5 

Decision = .208 + .283Posi + .413Infor + .348Rect + .491Recm + .472Evalu 

                (2.432)     (3.405)     (5.011)      (5.136)      (7.421) 

จากสมการพยากรณ์พบว่า ตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส 

บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ได้ดีที่สุด คือ ด้านการสรรหา อันดับรองลงมา คือ ด้านการประเมินผล, ด้านการรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกบังาน, ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา และอนัดับสุดท้าย คือ ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 

2.2 การทดสอบสมมติฐาน  

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสรรหาบุคลากร ได้แก่ ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ ด้ านการ

รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา ด้านการสรรหา และด้านการประเมินผล มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั ดังน้ี 

 

ตารางที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐานการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน

การสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง t สรุป 

H
1
 การก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ

ในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั 

0.283 2.432*** สอดคล้อง 

H
2
 การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพใน

การสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั 

0.413 3.405*** สอดคล้อง 

H
3
 การก าหนดวิธีการสรรหา มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั 

0.348 5.011*** สอดคล้อง 

H
4
 การสรรหา มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร

ของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั 

0.491 5.136*** สอดคล้อง 

H
5
 การประเมินผล มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการสรรหา

บุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุป๊ จ ากดั 

0.472 7.421*** สอดคล้อง 

*** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.00 
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จากตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) 

ที่มีผลต่อประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ทุกสมมติฐานมีความสอดคล้อง

โดยค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากบั .283, .413, .384, .491 และ .472 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 

 

อภิปรายผล  

จากผลการวิจัยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท 

แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก เรียงอนัดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการก าหนดวิธีการสรรหา ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ ด้าน

การประเมินผล ด้านการสรรหา และด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน เป็นเพราะมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ใน

ทุกกจิกรรมการสรรหาภายในองค์กรของคุณ ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา การสรรหาในรูปแบบออนไลน์ท าให้องค์กรได้คนที่

ต้องการเรว็ที่สุด องค์กรของคุณมีการใช้ เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยก าหนดแหล่งที่มาของการสรรหาที่ต้องการ (แหล่ง

ภายในหรือภายนอก) ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ คุณสามารถตรวจสอบระยะเวลาที่ต้องการใช้ก าลังคนได้

จากระบบออนไลน์ องค์กรของคุณมีการใช้ เครือข่ายสังคมออนไลน์ เช่น linkedin เข้ามาช่วยในการรับสมัครพนักงาน 

องค์กรของคุณมีการน าแบบทดสอบออนไลน์ที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานที่เปิดรับมาใช้ในกระบวนการสรรหา และองค์กร

ของคุณมีการใช้สื่อออนไลน์ เช่น เว็บไซต์ ไลน์ ในการรับสมัครพนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน 

(2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยความส าเร็จของการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ พบว่า องค์กรน าระบบการสรรหา

บุคลากรผ่านระบบออนไลน์ เพ่ือใช้ดึงดูดและสรรหาบุคคลที่มีความสามารถและเหมาะสม เพ่ือมาร่วมงานและพัฒนา

องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ต้องการตามที่ตั้งไว้ การใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ไม่ได้เป็นการรับประกันว่าองค์กรจะได้บุคคล

ตามที่คาดหวังไว้ แต่การจะใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ได้อย่างเตม็ประสิทธิภาพน้ัน องค์กรควรพิจารณาแนวคิดด้าน

จิตวิทยาในการสรรหาผ่านระบบออนไลน์ด้วย เพ่ือท าให้การสรรหาเป็นไปอย่างมีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์กร

ต้องการไม่ว่าจะเป็นเร่ืองความหลากหลายของข้อมูล รูปแบบของสื่อ ความสะดวกและความง่ายในการใช้งาน หรือความ

เป็นส่วนตัวและความปลอดภัยของข้อมูล เพ่ือให้องค์กรม่ันใจได้ว่า ระบบการสรรหาออนไลน์ที่ใช้เป็นระบบที่มีคุณภาพ

และมีประโยชน์แก่องค์กรอย่างแท้จริง และยังสอดคล้องกบั ภัสสรา เปรมประเสริฐ (2563) พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการที่

รับรู้ได้ มากที่สุด คือ เวบ็ไซต์ขององค์กร มีแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานในระดับมาก แรงจูงใจที่มากที่สุด คือ การ

จูงใจด้วยค่าตอบแทน และมีการตัดสินใจจะเข้าท างานในองค์กรที่นึกถึงเป็นอันดับแรกอยู่ในระดับมาก การ ทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ความถ่ีในการรับรู้ข่าวสารการประชาสัมพันธส่์งเสริมการสมัครเข้าท างานขององค์กร มีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจในการเข้าท างาน และมีความสัมพันธก์บัการตัดสินใจเข้าท างานเฉพาะ 3 วิธีการเท่าน้ัน ได้แก่ ข่าวการรับสมัคร

งาน เวบ็ไซต์ขององค์กร และการให้สัมภาษณ์ของผู้บริหารระดับสูง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของดนิตา วิภาวิน และ

คณะ (2564) พบว่า 1) กระบวนการสรรหาพนักงาน ประกอบด้วย ขั้นตอนการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับตาม

ข้อก าหนดของผู้ว่าจ้างและตามตัวช้ีวัด การวิเคราะห์งานให้ตรงกับต าแหน่งที่เปิดรับการก าหนดวิธีการสรรหาโดยการลง

พ้ืนที่และก าหนดผู้รับผิดชอบ การด าเนินการสรรหาโดยการจัดท าสื่อประชาสัมพันธก์ารตรวจสอบประวัติผู้สมัคร และการ

ประเมินผล 2) ปัญหาของการสรรหาบุคลากร ด้านที่มีระดับความส าคัญสูงที่สุด คือ การขาดการช้ีแจงนโยบายที่ชัดเจน 

รองลงมาเป็น ขั้นตอนการท างานด้านเอกสารที่ซับซ้อน และการขาดแหล่งข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ที่ช่วยสนับสนุนการ

ท างาน และ 3) แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงาน ด้านที่มีระดับความส าคัญสูงที่สุด  คือ การก าหนด

นโยบายและแผนงานที่ชัดเจนเพ่ือจัดสรรอตัราก าลังตามกรอบภาระงาน รองลงมาเป็นการน าระบบอเิลก็ทรอนิกส์มาใช้ใน

ทุกกระบวนการเพ่ือลดงานเอกสารและแบบทดสอบ และการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการสรรหาอบรม

พนักงาน 

จากผลการวิจัยประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านระยะเวลา ด้านคุณภาพของงาน 

และด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) เป็นเพราะเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดพิจารณาเลือกหรือต้องใช้ระยะเวลาในการตัดสินใจ 

ส่วนข้อที่มีความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก คือ เป็นงานที่ต้องใช้เวลาในการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ 

เป็นงานที่ต้องใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติด้านการวางแผน การติดตามและการประสานความร่วมมือ เป็นงา นที่ต้อง
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แก้ปัญหาภายใต้นโยบาย พันธกิจและเป้าหมายระยะยาวของหน่วยงาน และเป็นงานที่ต้องแก้ปัญหาภายใต้ทิศทางและ

พันธกจิของบริษัท ซ่ึงสอดคล้องกบั พัชราภา โพธิ์อ่อง (2561) พบว่า มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในทุกขั้นตอนของ

การสรรหาบุคลากร โดยภาพรวมมีระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับสูง และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากรอยู่ในระดับสูงและสูงมาก โดยปัจจัยด้านระยะเวลา เป็นปัจจัยเดียวที่มีระดับความคิดเห็นในระดับสูงมาก 

ซ่ึงจากการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า การน าเทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากร

ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และ 

ด้านระยะเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือม่ัน 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของสาวิตรี พรหมรักษา 

และ ดารณี เอื้อชนะจิต (2563) พบว่า 1) การจัดการระบบสารสนเทศทางการบัญชีด้านความยืดหยุ่น และด้านความ

พร้อมใช้งานมีอทิธพิลเชิงบวกต่อคุณภาพของสารสนเทศทางการบัญชี 2) การจัดการระบบสารสนเทศทางการบัญชี ด้าน

ความพร้อมใช้งาน และด้านการเข้าถึงข้อมูล มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ องค์กร และ 3) 

คุณภาพของสารสนเทศทางการบัญชี ด้านความเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ ด้านความเป็นตัวแทนอันเที่ยงธรรม ด้านการ

เปรียบเทียบกนัได้ ด้านการพิสูจน์ยืนยันได้ และด้านความทันเวลา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน

ขององค์กร ดังน้ัน ผู้บริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบัญชีของบริษัทจ ากัดที่จดทะเบียนกับกรมพัฒนาธุรกิจการค้าใน

ประเทศไทย ควรตระหนักและให้ความส าคัญกับการพัฒนาสารสนเทศทางการบัญชี ให้มีการจัดการระบบสารสนเทศ

ทางการบัญชี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านความยืดหยุ่น ด้านความพร้อมใช้งาน เพ่ือให้เกิดคุณภาพของสารสนเทศทางการ

บัญชีที่สามารถน าเสนอข้อมูลทางการเงินที่มีประโยชน์ในการตัดสินใจเชิงเศรษฐกิจของผู้ใช้งบการเงินทั้งในปัจจุบันและ

อนาคต  

จากผลการวิจัยความสัมพันธก์ารใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน

การสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Pearson’s Correlation) 

พบว่า การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ทุกด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.552, .653, 

.435, .554 และ .459 โดยมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป 

จ ากัด ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสุพรรณี รัตนโรจน์มงคล 

(2563) พบว่า ปัจจัยที่ ส่งผลต่อพฤติกรรมการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด 

รองลงมาคือ การรับรู้ถึงประโยชน์ในการใช้งาน โดยมีการส่งผลไปในทิศทางเดียวกัน แต่สภาพสิ่งอ านวยความสะดวกจะ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการใช้งานระบบ HR2020 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.00 

จากผลการวิจัย ความสัมพันธข์องประสิทธภิาพที่มีต่อกระบวนการวางแผนผลิตกระดาษบรรจุภัณฑ์กล่องลูกฟูก 

ด้วยวิธกีารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่า ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ ด้านการรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกบังาน ด้านการก าหนดวิธกีารสรรหา ด้านการสรรหา และด้านการประเมินผล มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ทุกประการ และประสิทธิภาพใน

การสรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั โดยรวม ด้านระยะเวลา ที่กล่าวว่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด

พิจารณาเลือกหรือต้องใช้ระยะเวลาในการตัดสินใจ มีความคิดเห็นมากที่สุด ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชราภา โพธิ์

อ่อง (2561) พบว่า มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในทุกขั้นตอนของการสรรหาบุคลากร โดยภาพรวมมีระดับความ

คิดเหน็อยู่ในระดับสูง และระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดับสูงและสูงมาก โดย

ปัจจัยด้านระยะเวลา เป็นปัจจัยเดียวที่มีระดับความคิดเหน็ในระดับสูงมาก ซ่ึงจากการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า การน า

เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) มาใช้ในการสรรหาบุคลากรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการสรรหา

บุคลากรทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน (ผู้สมัคร) และด้านระยะเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับความเช่ือม่ัน 0.05 

 

องคค์วามรูใ้หม่ 

จากการวิจัยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหา

บุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั สามารถจ าแนกองค์ความรู้ใหม่ ได้ 4 ด้าน ดังน้ี 
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1. เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) การน าเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ใน

ปัจจุบัน เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกดิประโยชน์สูงสุดในการ

สื่อสาร การปฏบัิติงาน และการท างานร่วมกนั หรือใช้เพ่ือพัฒนากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรเพ่ือช่วยให้

เกดิการเปล่ียนแปลงในการท างานให้มีความทันสมัย สะดวก รวดเร็วและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

ให้มีมากยิ่งขึ้น 

2. ประสิทธภิาพการสรรหาบุคลากร การใช้ทักษะความสามารถในการปฏบัิติงาน การพัฒนากระบวนการสรรหา

และคัดเลือกที่ทันสมัย เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง โดยประสิทธิภาพในการสรรหา อาจวัดได้จากการ

ก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบังาน การก าหนดวิธกีารสรรหา การสรรหา และการประเมินผลที่

ใช้ปัจจัยน าเข้าน้อยที่สุด และกระบวนการแสวงหาหรือดึงดูดใจบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ รวมถึงสมรรถนะ

ที่เหมาะสมตามความต้องการขององค์กรให้เข้ามาร่วมงานกบัองค์กร 

3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ทางศาสตร์และศิลป์ในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ ์

หรือแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือด าเนินกิจกรรมต่างๆ ทั้ งการวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การ

ฝึกอบรมและพัฒนา การบริหารค่าจ้างค่าตอบแทน ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย แรงงานสัมพันธ์ ซ่ึงเกี่ยวข้องกับการ

บริหารหรือได้มาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมต่อความต้องการขององค์กรในปัจจุบัน และรองรับแนวทางการเติบโต

ทางธุรกจิในอนาคต 

4. การประเมินผล (Digital HR) กระบวนการที่ ผู้บริหารใช้พิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือ

เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ตั้งไว้รวมทั้งให้ข้อมูล ย้อนกลับแก่พนักงานเพ่ือท าให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น ได้แก่ องค์กรของคุณมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเกบ็สถิติการรับสมัครพนักงาน มีการ

น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบันทึกคะแนนสัมภาษณ์ การตัดสินใจรับพนักงาน กจิกรรมการสรรหาเทคโนโลยีดิจิทัลได้

เพ่ิมมูลค่าหรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับกระบวนการสรรหาบุคลากรที่เป็นธรรมทั้งนายจ้ างและมุมมองของ

ผู้สมัคร 

 

 
ภาพที ่2 องค์ความรู้ใหม่ 

การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั

ทรพัยากรบุคคล 

(Digital HR) ทีมี่ผล

ต่อประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากร 

เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital HR) ช่วยให้เกดิการ

เปล่ียนแปลงในการท างานให้มีความทันสมัย 

สะดวก รวดเรว็และเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพและ

ประสิทธผิลของงานให้มีมากยิ่งขึ้น 

ประสิทธิภาพการสรร

หาบุคลากร  

ได้บุคลากรที่มีขีด

ความสามารถสูง โดย

ประสิทธภิาพในการสรร

หา 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ 

ได้มาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมต่อความต้องการขององค์กรใน

ปัจจุบัน และรองรับแนวทางการเติบโตทางธุรกจิในอนาคต 

การประเมินผล 

(Digital HR) 

เทคโนโลยีดิจิทัลได้เพ่ิม

มูลค่าหรือประสิทธภิาพ

และประสิทธผิลให้กบั

กระบวนการสรรหา

บุคลากรที่เป็นธรรมทั้ง

นายจ้างและมุมมองของ

ผู้สมัคร 
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สรุปผลการวิจัย 

จากการวิจัยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหา

บุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั พบว่า ประชากรทั้งหมดที่เป็นกลุ่มพนักงาน เจ้าหน้าที่และหัวหน้างาน 

และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธภิาพในการสรรหาบุคลากรของบริษัท แอล

พีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากดั ได้แก่ ด้านการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ เพราะระดับในการท างานที่แสดงถึงอ านาจ หน้าที่ 

ความรับผิดชอบ และผลประโยชน์ของบุคคลภายในองค์การ เช่น บุคลากรปฏิบัติงาน หัวหน้างาน ผู้จัดการหน่วย 

ผู้จัดการฝ่าย และผู้อ านวยการ รวมถึงการเติบโตในสายงาน การเปล่ียนต าแหน่งงานในองค์กร พร้อมทั้งการเล่ือน

ต าแหน่ง หมายถึง การมอบหมายงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นให้แก่บุคลากร รวมถึงการเพ่ิมขึ้ นของเงินเดือนด้วย 

จากผลการวิจัยยังพบว่าการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทรัพยากรบุคคล (Digital HR) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากรของบริษัท แอลพีเอส บิซิเนสกรุ๊ป จ ากัด ได้ดีที่สุด คือ ด้านการสรรหา อันดับรองลงมา คือ ด้านการ

ประเมินผล, ด้านการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน, ด้านการก าหนดวิธีการสรรหา และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการก าหนด

ต าแหน่งงานที่เปิดรับ 

 

ขอ้เสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 องค์กรควรมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการเกบ็ข้อมูลก าลังคน เพ่ือให้ทราบถึงจ านวนอัตราก าลังที่

ต้องการ และคุณสามารถตรวจสอบจ านวนต าแหน่งงานที่เปิดรับผ่านระบบออนไลน์ขององค์กร ทั้งน้ีเพ่ือให้ทราบถึง

จ านวนอตัราก าลังที่ต้องการ ซ่ึงสามารถตรวจสอบจ านวนต าแหน่งงานที่เปิดรับผ่านระบบออนไลน์ขององค์กร ดังน้ัน ควร

พัฒนาการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ เพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบถึงต าแหน่งงานที่

เปิดรับอย่างทั่วถึง การสรรหาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจะช่วยลดต้นทุนในการประชาสัมพันธ์ ด้วยการผ่านสื่อออนไลน์

ต่างๆ ให้มีความเหมาะสมและสามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้เป็นอย่างดี และควรการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้มีส่วนช่วย

เพ่ิมประสิทธภิาพในการท างานพิจารณาจากคุณภาพของต าแหน่งงานที่เปิดรับ 

1.2 ควรให้ข้อมูลที่ผู้สมัครงานจะสามารถตรวจสอบรายละเอียดของต าแหน่งงาน รวมถึงคุณสมบัติเฉพาะ

ของผู้สมัครที่ต้องการผ่านระบบ ควรให้ผู้สมัครสามารถตรวจสอบรายละเอียดของต าแหน่งงาน รวมถึงคุณสมบัติเฉพาะ

ของผู้สมัครที่ต้องการผ่านระบบ และควรน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการสรรหาจะช่วยให้อัตราส่วนของผู้สมัคร

ต่อผู้ผ่านการคัดเลือกให้ได้บุคลากรที่ มีคุณภาพ ดังน้ัน องค์กรควรมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงาน เช่น 

รายละเอยีดของงาน คุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่งในฐานข้อมูลออนไลน์ องค์กรควรเร่งพัฒนาให้มีการใช้เครือข่ายสังคม

ออนไลน์เข้ามาช่วย เพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบถึงต าแหน่งงานที่เปิดรับอย่างทั่วถึง 

1.3 ควรมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในทุกกจิกรรมการสรรหาภายในองค์กรในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา 

และการสรรหาในรูปแบบออนไลน์ท าให้องค์กรได้คนที่ต้องการเรว็ที่สุด ดังน้ัน องค์กรควรมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามา

ช่วยก าหนดแหล่งที่มาของการสรรหาที่ต้องการ (แหล่งภายในหรือภายนอก) และมีระบบตรวจสอบระยะเวลาที่ต้องการ

ใช้ก าลังคนได้จากระบบออนไลน์อยู่เสมอ อีกทั้งองค์กรควรสนับสนุนให้มีการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ เช่น linkedin 

เข้ามาช่วยในการรับสมัครพนักงาน องค์กรควรมีการทดสอบออนไลน์ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่เปิดรับมาใช้ใน

กระบวนการสรรหาจะช่วยให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสรรหา และองค์กรควรมีการใช้สื่อออนไลน์ เช่น เว็บไซต์

ไลน์ในการรับสมัครพนักงาน เพราะจะได้บุคลากรจากทั่วประเทศและมีความหลากหลายทางด้านทักษะและองค์ความรู้  

1.4 องค์กรควรน าเทคโนโลยีดิจิทัล หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น skype VDO Conference Wechat เข้า

มาใช้ในกระบวนการสัมภาษณ์ และองค์กรน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการทดสอบความสามารถ ทักษะหรือค่านิยม

ส่วนบุคคลของผู้สมัคร เช่น Gasification ดังน้ัน องค์กรควรมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการประชาสัมพันธ์ต าแหน่ง

งานให้แก่ผู้สมัครรับทราบไม่ว่าจะเป็นระดับในประเทศหรือต่างประเทศ ควรมีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามา

ช่วยในการรับสมัครงานทั้งการรับสมัครภายในและภายนอก ควรพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยมาใช้เป็นส่วนหน่ึงของ

กลยุทธก์ารสรรหาในภาพรวม เพราะเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการกระบวนการคัดกรองคุณสมบัติเบ้ืองต้นของผู้สมัคร 
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และสนับสนุนปรับปรุงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้หรือการสรรหาในรูปแบบออนไลน์ช่วยให้องค์กรสามารถท างานได้

รวดเรว็ยิ่งขึ้น 

1.5 องค์กรควรมีระบบเทคโนโลยีดิจิทัลได้เพ่ิมมูลค่าหรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับกระบวนการ

สรรหาบุคลากรที่เป็นธรรมทั้งนายจ้างและมุมมองของผู้สมัคร และควรมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเกบ็สถิติการ

รับสมัครพนักงานจากช่องทางต่างๆ ดังน้ันองคืกรควรน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการตรวจสอบความแตกต่างของ

คะแนนสัมภาษณ์จากผู้สัมภาษณ์หลายๆ ท่าน (Inter-rater) รวมถึงน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบันทึกคะแนน

สัมภาษณ์ และช่วยสนับสนุนในการตัดสินใจรับพนักงาน และพนักงานที่งานอยู่เดิมควรมีส่วนร่วมในการน าเทคโนโลยี

ดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการหรือกจิกรรมการสรรหา 

1.6 องค์กรต้องลดความยุ่งยากและความซับซ้อนของงาน การให้ค่าตอบแทนหรือรายได้ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน ทั้งน้ีเพ่ือเป็นข้อก าหนดต าแหน่งและแต่งตั้งบุคคลด ารงต าแหน่งระดับ

ต่างๆ และให้ทุกคนเขียนวิเคราะห์เสนอตีค่างานที่ตัวเองท าอยู่และที่ตัวเองจะท าในอนาคตที่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง

ระดับสูงขึ้น ได้แก่ งานที่ยุ่งยากซับซ้อน ต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานให้

เหมาะสมกบัสภาพการณ์ หรือเป็นการปฏบัิติงานที่ค่อนข้างยุ่งยากซับซ้อน และมีขั้นตอนวิธกีารค่อนข้างหลากหลาย 

 

2. ขอ้เสนอแนะดา้นการวิจยัครั้งต่อไป 

2.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองค์กรที่เร่ิมต้นน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้กับองค์กรที่มีการใช้มา

ระยะเวลาหน่ึงจนเกดิความช านาญ เพ่ือศึกษาแง่มุมที่แตกต่างของผู้ใช้งานให้มีประสิทธภิาพและประสิทธผิล 

2.2 เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่กว้างขวาง ไม่จ ากดัเฉพาะตามข้อค าถามและเป็นข้อมูลในเชิงลึกมากขึ้น ผู้วิจัยเสนอให้

ใช้การศึกษาวิจัยแบบผสม คือเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เสนอแนะหรือให้

ความเหน็เพ่ิมเติม ทั้งประเดน็ในข้อค าถามหรือประเดน็อื่นที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ลดการจ ากัดความคิดเห็นและเพ่ือสามารถ

น าข้อเสนอแนะไปสู่การปรับปรุงพัฒนา ตลอดจนการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมได้ในอนาคต 

2.3 ควรมีการขยายการศึกษาเปรียบเทียบกบัองค์กรที่อยู่ในประเภทธุรกิจเดียวกัน แต่มีลักษณะวัฒนธรรม

องค์กรที่แตกต่างกัน รวมถึงบริษัทข้ามชาติที่หรือแรงงานต่างชาติ เพ่ือเปรียบเทียบผลที่ได้จากการศึกษา ซ่ึงอาจจะได้

ความคิดเหน็ในแง่มุมอืน่ ผลการศึกษาที่แตกต่างออกไปหรือพบประเดน็ใหม่ๆ ที่น่าสนใจ เพ่ือน าไปสู่การศึกษาต่อไป 
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