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บทที ่1  
บทน ำ 

 
 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ปัจจุบนัน้ีเราก าลงัอยูใ่นยุคท่ีโลกถูกขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยี การเจริญกา้วหนา้อย่าง

รวดเร็วของมนัท าให้เทคโนโลยกีลายเป็นส่ิงท่ีคนยุคใหม่ขาดไม่ไดเ้ลย ทั้งในชีวติประจ าวนัและการ

ท างาน ประเทศไทยเองก็เช่นกัน เราได้เข้าสู่โมเดล "ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)" โดย

ปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่ "เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม” ซ่ึงส่ิงน้ีส่งผลโดยตรง

ให้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ต้องปรับตัวให้ทันการ

เปล่ียนแปลงของโลก เพื่อใหอ้งคก์รสามารถเติบโตไดอ้ยา่งทนัสมยัและสามารถรับมือกบัความเส่ียง

ท่ีอาจจะกระทบต่อชีวิตและการท างานของพนักงานได้ นอกจากน้ีแล้วตามการคาดการณ์ยงัมี

แนวโน้มท่ีส าคญัอีกมากท่ีเกิดข้ึนพร้อมๆกบัการเปล่ียนผา่นสู่ยุค 4.0 (วิทยา ด่านธารงกูล, 2556 น. 

60-66) อาทิเช่น  
1.  เราก าลงัจะเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุ (Aging Society) เพราะฉะนั้น ส่ิงท่ี HR ควรท าคือ

การเร่ิมถ่ายทอดองค์ความรู้จากพนักงานรุ่นเก่าไปสู่พนักงานรุ่นใหม่ ตลอดจนอาจจะเพิ่มอายุ
ส าหรับการเกษียณงาน  

2.  การเกิดข้ึนของค าวา่ “Internet of Things” ซ่ึงหมายถึงขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเช่ือมโยง
อยูบ่นโลกอินเตอร์เน็ต HR จะตอ้งมาดูวา่จะสามารถขบัเคล่ือนคนไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงน้ีได้
อยา่งไร ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

3.  เกิดปรากฎการณ์ The Hyperconnected ท่ีเส้นแบ่งระหวา่งงานและเร่ืองส่วนตวัใกล้
กนัมาก คนจะใช้ Social ส่วนตวัในการท างาน จะไม่มีค  าว่า Work-Life Balance อีกต่อไป แต่จะ
เปล่ียนไปเป็น “Weisure Time” (Work รวมกับ Leisure) ฉะนั้น HR จะต้องมีวิธีจดัการชีวิตของ
พนกังานท่ีเปล่ียนแปลงไปดว้ย ฯลฯ 

เราคงปฏิเสธไม่ไดว้า่ปัญญาประดิษฐ์หรือ Artificial Intelligence (AI) ไดเ้ขา้มามีส่วน
ส าคญัในการท างานอยา่งชดัเจน เช่น การขนส่ง การลงทุน ระบบรักษาความปลอดภยัของท่าอากาศ
ยาน การช าระเงินบนเวบ็อีคอมเมิร์ซ เม่ือคนรุ่นใหม่ต่างเคยชินและติดกบัเทคโนโลยี พวกเขาจึงมี
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ความคาดหวงัต่อการใชเ้ทคโนโลยีในองคก์รท่ีตนจะท างานดว้ย เพราะฉะนั้น ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ในยุคน้ีจ  าเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัรับเอาเทคโนโลยีใหม่ๆเขา้มาใช้ และยกระดบัตวัเองสู่ “HR Tech” 
หรือ “Digital HR” เพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่ท่ีจะเป็นก าลงัขบัเคล่ือนส าคญัให้กบัองคก์ร ขณะเดียวกนัก็
สามารถใช้เทคโนโลยีเพื่อยกระดบัการสรรหาบุคลากร  ให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพและสร้าง
มูลค่าให้กับองค์กรได้มากข้ึน เร่ิมตั้ งแต่กระบวนการสรรหาและจ้างงาน หากเราน าระบบ
ปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใช้ในกระบวนการน้ี นอกจากจะช่วยในการจดัการฐานขอ้มูลผูส้มคัรงาน
จ านวนมากแลว้ ยงัช่วยด าเนินขั้นตอนต่างๆ แทนมนุษย ์เช่น การวิเคราะห์ใบสมคัร การประเมิน
ทศันคติ และการนดัหมายผูส้มคัร เป็นตน้  

ส าหรับ HR Trend ประจ าปี 2019 น้ีก็ยงัคงผูกกบันโยบายของรัฐบาลท่ีเน้นการมุ่งสู่
อุตสาหกรรม 4.0 ในยุคท่ี Disruptive Technology รวมทั้งการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทลัท่ี
ส่งผลกระทบต่อตลาดแรงงาน ซ่ึงการเติบโตอยา่งกา้วกระโดดของเทคโนโลยใีนช่วงไม่ก่ีปีท่ีผา่นมา 
ซ่ึงท าใหมี้ประเด็นต่างๆท่ีน ามาสู่ Trend HR 2019 ซ่ึงประกอบดว้ย การเพิ่มข้ึนของระบบการจดัการ
ขอ้มูลของพนกังานดว้ยแพลตฟอร์ม Artificial Intelligence โดยสามารถวิเคราะห์ขอ้มูลผูส้มคัรจาก
ฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data Analytics),  ความนิยมท่ีเพิ่ม ข้ึนของซอฟต์แวร์การสรรหา 
(Recruiting software), การใช้งานซอฟต์แวร์บนคลาวด์ (Cloud  Software) นั้นเติบโตข้ึนอย่างมาก 
คลาวด์นั้นหมายถึงการท างาน การประมวล จดัเก็บข้อมูลและอ่ืนๆ บนระบบออนไลน์ (Brand 
Buffet, 2552) 

 
 
1.2  วตัถุประสงค์ของงำนวจิยั 

1.  เพื่อได้เห็นมุมมองของบุคลากรในองค์กรต่างๆ ตั้ งแต่ผูบ้ริหารระดับสูงจนถึง
พนกังานปฏิบติัการท่ีดูแลรับผิดชอบการสรรหาบุคลากร ต่อการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้
กบัการสรรหาทรัพยากรบุคคล 

2.  เพื่อศึกษาถึงความเป็นไปได ้ขอ้ดีและผลกระทบของนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์กบั
การสรรหาทรัพยากรบุคคล 

3.  เพื่อใชเ้ป็นขอ้เสนอแนะให้กบัองคก์รในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชก้บั
การสรรหาทรัพยากรบุคคล  
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1.3  ค ำถำมงำนวจิยั 
1.  ลกัษณะองคก์รแบบใดมีความเหมาะสมในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้

กบัการสรรหาทรัพยากรบุคคล 
2.  ผลดีและผลกระทบของการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการสรรหา

ทรัพยากรบุคคล มีอะไรบา้ง 

 
 
1.4  ขอบเขตกำรวจิัย 

1.  ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี พนกังานตั้งแต่
ระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงในฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเอกชนในประเทศไทย 
จ านวน 22 คน  

2.  ขอบเขตเชิงเน้ือหา การวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพ อาศยัการเก็บขอ้มูลเชิงลึก
จากกลุ่มตวัอยา่ง และการศึกษาวจิยัในเชิงทฤษฎี 

3.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวิจยัคร้ังน้ีจะท าการศึกษากบัองคก์รเอกชนท่ีให้ความสนใจ
กบัการสรรหาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยปัญญาประดิษฐใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

4.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวิจยัคร้ังน้ีมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่ มิถุนายน 2562 ไป
จนถึง กรกฎาคม 2562 

 
 
1.5  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1.  ท าให้ทราบถึงความจ าเป็นในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชก้บัการสรรหา 
ทรัพยากรบุคคล 

2.  ท าให้ทราบถึงผล ดีและผลกระทบท่ีจะ เ กิด ข้ึนหากมีการน านวัตกรรม
ปัญญาประดิษฐม์าใชก้บัการสรรหาทรัพยากรบุคคล 

3.  เป็นขอแนะน าใหก้บัองคก์รต่างๆ น านวตักรรมปัญญาประดิษฐม์าใชก้บัการสรรหา
ทรัพยากรบุคคลต่อไป 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ืองนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์กบัการสรรหาทรัพยากรบุคคล โดยนกัศึกษา
ปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากยคุ HR 1.0 – 4.0 
2.  ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย ์Human Resource Information System (HRIS) 
3.  แนวคิดเร่ืองนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ 
4.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 
2.1  กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์จำกยุค HR 1.0 – 4.0 

ผศ.ดร.สมบติั กุสุมาวลี ผูอ้  านวยการศูนยบ์ริการฝ่ายวิชาการ คณะพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (NIDA) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดใ้ห้
ขอ้มูลเก่ียวกบัพฒันาการ HR ในแต่ละยคุไวด้งัน้ี 

HR 1.0 คือยคุเร่ิมแรกของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยท่ีลกัษณะของงาน HR ยงัคง
มีลกัษณะเป็น “งานบุคคล” (Personnel) หรือมีลกัษณะเป็น “งานธุรการ” ซ่ึงให้ความส าคญัในการ
ท างานอยูก่บัการ “จ่ายเงินเดือน รับคนเขา้ เอาคนออก เช็กบตัรตอก ออกใบเตือน” ซ่ึงองคก์รเองมี
แนวคิดวา่มองวา่ หน่วยงานทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่ส่วนงานท่ีมีส าคญัเน่ืองจากไม่ไดก่้อให้เกิดรายได ้
และไม่ไดมี้มุมมองต่อพนกังานในองคก์รวา่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัสูงสุด   

HR 2.0 เป็นยคุท่ีโลกเร่ิมมีการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ดงันั้น HR จึงตอ้งปรับตวัตามใหท้นัดว้ย 
โดยมองวา่คนเป็นทรัพยากรส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร โดยแผนก HR คือหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ี
ส าคญัในการสรรหาคดัเลือกและรักษาบุคลากรเหล่าน้ี รวมทั้งตอ้งมีความสามารถในการช่วยองคก์ร
วางแผนไปยงัอนาคตดว้ย ดงันั้นนกั HR จึงตอ้งปรับบทบาทจากการท างานวนัต่อวนั (Day-to-Day 
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Routine) ไปสู่การเป็นคู่คิดทางธุรกิจ/คู่คิดเชิงกลยุทธ์ (Business Partner/Strategic Partner) และตอ้ง
มีหนา้ท่ีเป็น Change Agent ท่ีมีความสามารถในการเตรียมพร้อมคนใหร้องรับกบัการเปล่ียนแปลง 

HR 3.0 คือ การก าหนดขีดสมรรถนะของคนท างาน HR (HR Competency) อย่าง
ชดัเจนวา่ควรจะประกอบดว้ยอะไรบา้ง และตอ้งมีคุณสมบติัอะไรบา้งในการท่ีจะเป็น Professional 
HR โดยมองว่า HR ท่ีเป็นมืออาชีพตอ้งให้ความส าคญักบัการเช่ือมโยงปัจจยัแวดลอ้มภายนอกเขา้
กับการบริหารงาน HR ภายในองค์กรด้วย (HR from the Outside-In) ไม่ใช่สนใจเพียงแต่ปัจจยั
ภายในองค์กรเพียงอย่างเดียว นอกจากน้ียงัมองว่า นกั HR ตอ้งมีความเป็น Credible Activist หรือ
เป็นคนท างานท่ีมีความน่าเช่ือถือ โดยตอ้งมีศาสตร์ในการท างานเช่นเดียวกบัวิชาชีพอ่ืนๆ ตอ้งเป็น
นักส่งเสริมบริหารการเปล่ียนแปลง เป็นนักสร้างขีดความสามารถขององค์กร  เป็น Innovator ท่ี
สามารถคิดคน้นวตักรรม ออกแบบเคร่ืองมือบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบัองคก์ร
ของตนเองได ้ตลอดจนเป็นนกัวางแผนเชิงกลยทุธ์ท่ีสามารถก าหนดต าแหน่งเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร  

HR 4.0 ถือเป็น HR ยุคใหม่ท่ีสุด โดยมีการน า Internet of Things เขา้มามีบทบาทใน
องค์กร ทั้งในการส่ือสาร การสรรหาพนักงาน วิธีการท างานและสถานท่ีท างาน มีการน า Social 
Network เขา้มามีบทบาทในองคก์ร เพื่อส่ือสารกบัพนกังานในเร่ืองต่างๆ เช่น อาจตั้งกลุ่มภายในของ
บริษัทเพื่อส่ือสารกับพนักงาน โดย HR 4.0 สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเติบโตของ Digital 
Workplace และ Mobile Technology ได ้นอกจากนั้น HR 4.0 ยงัมีบทบาทเป็นคู่คิดทางธุรกิจและมี
ส่วนร่วมในการก าหนดกลยทุธ์ต่าง ๆ ดว้ย (สมบติั กุสุมาวลี, 2559) 
 

 
2.2  ระบบสำรสนเทศทรัพยำกรมนุษย์ Human Resource Information System (HRIS) 

HRIS หมายถึง กลุ่มของระบบงานท่ีประกอบด้วยฮาร์ดแวร์หรือตัวอุปกรณ์และ
ซอฟตแ์วร์หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ท่ีท าหนา้ท่ีรวบรวม ประมวลผล วเิคราะห์จดัเก็บและกระจาย
ขอ้มูล ข่าวสารรายงานท่ีมีความถูกตอ้งรวดเร็ว ตรงเวลาให้กบัผูใ้ช้เพื่อการน าไปวิเคราะห์เพื่อการ
สนบัสนุนการตดัสินใจ การปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจ การควบคุมการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภายในองค์กร และการปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์ในการบริหารงานของผูบ้ริหารในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งในปัจจุบนัและในอนาคต นอกจากน้ียงัช่วยประสานงานวิเคราะห์ปัญหา การ
สร้างแบบจ าลองทางธุรกิจท่ีมีความซับซ้อนและก่อให้เกิดหลักการและกลยุทธ์ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์หม่ๆ เช่น  

- ระบบงานวางแผนก าลงัคน (Man Power Planning) 
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- ระบบงานทะเบียนประวติั (Central Database) 

- ระบบการตรวจสอบเวลา (Time Attendance) 

- ระบบงานดา้นการค านวณเงินเดือน (Payroll) 
 

2.2.1  องค์ประกอบของ HRIS 
1.  เคร่ืองมือในการสร้างระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ หมายถึง ส่วนประกอบหรือ

โครงสร้างพื้นท่ีรวมกนัเขา้เป็น HRIS โดยท าหนา้ท่ีในการน าขอ้มูลเขา้สู่ระบบ (Input) โดยจ าแนก
เคร่ืองมือในการสร้างระบบสารสนเทศออกเป็น4ส่วน ไดแ้ก่ 

- ฐานขอ้มูล (database) ซ่ึงเป็นหัวใจของระบบ HRIS ซ่ึงเป็นส่วนประกอบส าคญัท่ี
ช่วยใหร้ะบบสารสนเทศมีความสมบูรณ์ และปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

- เคร่ืองมือ (tools) ใช้จดัเก็บและประมวลผลขอ้มูลปกติจะใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์เป็น
อุปกรณ์หลกัในการจดัเก็บขอ้มูล  

- ชุดค าสั่ง (software) ท าหนา้ท่ีรวบรวมและจดัการเก็บขอ้มูลเพื่อใชใ้นการบริหารงาน
หรือการตดัสินใจ 

2.  วิ ธีการหรือขั้ นตอนการประมวลผลข้อมูล  (Processing) คือการสัง เคราะห์
สารสนเทศท่ีเหมาะสมกบัการใช้งานโดยจดัล าดบัท าหน้าท่ีปรับเปล่ียนขอ้มูล และวิธีการของการ
ประมวลผลขอ้มูลเพื่อใหไ้ดส้ารสนเทศท่ีตอ้งการ  

3.  การแสดงผลลพัธ์ (Output) คือการจดัการน าขอ้มูล ข่าวสาร หรือ ขอ้มูลท่ีผ่านการ
ประมวลผลแลว้ไปแสดงแก่ผูใ้ชต้ามความเหมาะสมในรูปของรายงานต่างๆ ท่ีสามารถแสดงไดอ้ยา่ง
รวดเร็วและถูกตอ้ง  

4.  การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของระบบ (Feedback) ในระบบสารสนเทศบาง
ระบบ ต้องการการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผ่านไปขอ้มูลท่ีผ่านการประมวลผล
เรียบร้อยแลว้ แต่ถูกส่งกลบัไปยงัส่วนของการน าเขา้ขอ้มูลอีกคร้ังเพื่อการตรวจสอบคุณภาพ หรือ
ปรับเปล่ียนรูปแบบใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของผูใ้ช ้(ยดุา รักไทย, 2548) 

 
2.2.2  ข้อดีของ HRIS 
1.  กระบวนการจดัการขอ้มูลมีความรวดเร็ว ให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและสมบูรณ์มากข้ึนท่ี

จะน าไปด าเนินกรรมวธีิ  
2.  ลดเวลาการส่งขอ้มูลและเพิ่มเวลาในการวเิคราะห์และแกปั้ญหา 
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3.  สามารถผลิตรายงานมาตรฐานต่างๆ ไดโ้ดยง่าย เช่น รายงานงบการเงินรวม การเขา้
รับการฝึกอบรม บญัชีพนกังานและการวเิคราะห์แรงงาน โดยอายทุกัษะหรือประสบการณ์ 

4.  สามารถสร้างรูปแบบต่าง ๆ ไดง่้ายข้ึนโดยสามารถสร้างขอ้มูล เงินเดือนและเงิน
ตอบแทนส าหรับพนกังานแต่ละคน ทั้งฝ่าย หรือทั้งบริษทั 

5.  สามารถคน้หาพนกังานท่ีมีทกัษะเฉพาะส าหรับต าแหน่งงานท่ีวา่งซ่ึงจะช่วยลดเวลา
และค่าใชจ่้ายในการหาคนเขา้ต าแหน่งจากภายนอกในเม่ือมีผูมี้คุณสมบติัอยูแ่ลว้  

6.  สามารถดึงขอ้มูลได้ตลอดเวลาและในรูปแบบท่ีตอ้งการเพื่อสนองความต้องการ
ของผูใ้ช ้ 

  

 

2.3  แนวคดิเร่ืองนวตักรรมปัญญำประดิษฐ์ 
ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) หรือ AI หมายถึงความฉลาดเทียมท่ีสร้างข้ึน

ใหก้บัส่ิงท่ีไม่มีชีวิต ปัญญาประดิษฐ์เป็นสาขาหน่ึงในดา้นวิทยาการคอมพิวเตอร์ และวศิวกรรมเป็น
หลกั แต่ยงัรวมถึงศาสตร์ในดา้นอ่ืน ๆ อยา่งจิตวิทยา ปรัชญา หรือชีววิทยา ซ่ึงสาขาปัญญาประดิษฐ์
เป็นการเรียนรู้เก่ียวกบักระบวนการการคิด การกระท า การให้เหตุผล การปรับตวั หรือการอนุมาน 
และการท างานของสมอง แมว้า่ดงัเดิมนั้นเป็นสาขาหลกัในวิทยาการคอมพิวเตอร์ แต่แนวคิดหลาย 
ๆ อยา่งในศาสตร์น้ีไดม้าจากการปรับปรุงเพิ่มเติมจากศาสตร์อ่ืน ๆ  

ขอ้มูลจาก จากวิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี ไดส้รุปและแบ่งค านิยามของปัญญาประดิษฐ์
ไวเ้ป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ระบบท่ีคิดเหมือนมนุษย ์(Systems that think like humans) 
ปัญญาประดิษฐ์ คือ ความพยายามใหม่อนัน่าต่ืนเตน้ท่ีจะท าให้คอมพิวเตอร์คิดไดซ่ึ้ง

เคร่ืองจกัรท่ีมีสติปัญญาอย่างครบถ้วนและแท้จริง ("The exciting new effort to make computers 
think ... machines with minds, in the full and literal sense." [Haugeland, 1985]) 

ปัญญาประดิษฐ ์คือ กลไกของกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดมนุษย ์เช่น การตดัสินใจ 
การแก้ปัญหา การเรียนรู้ ("The automation of) activities that we associate with human thinking, 
activities such as decision-making, problem solving, learning." [Bellman, 1978]) 
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2.  ระบบท่ีกระท าเหมือนมนุษย ์(Systems that act like humans) 
ปัญญาประดิษฐ์ คือ วิชาของการสร้างเคร่ืองจกัรท่ีท างานในส่ิงซ่ึงอาศยัปัญญาเม่ือ

กระท าโดยมนุษย์ ("The art of creating machines that perform functions that requires intelligence 
when performed by people." [Kurzweil, 1990]) 

ปัญญาประดิษฐ ์คือ การศึกษาวธีิท าใหค้อมพิวเตอร์กระท าในส่ิงท่ีมนุษยท์  าไดดี้กวา่ใน
ขณะนั้ น  ( "The study of how to make computers do things at which, at the moment, people are 
better." [Rich and Knight, 1991]) 

3.  ระบบท่ีคิดอยา่งมีเหตุผล (Systems that think rationally) 
ปัญญาประดิษฐ์ คือ การศึกษาความสามารถในด้านสติปัญญาโดยการใช้โมเดลการ

ค านวณ ( "The study of mental faculties through the use of computational model." [Charniak and 
McDermott, 1985]) 

ปัญญาประดิษฐ์ คือ การศึกษาวิธีการค านวณท่ีสามารถรับรู้ ใช้เหตุผล และกระท า ("
The study of the computations that make it possible to perceive, reason, and act" [Winston, 1992]) 

4.  ระบบท่ีกระท าอยา่งมีเหตุผล (Systems that act rationally) 
ปัญญาประดิษฐ์คือการศึกษาเพื่อออกแบบเอเจนต์ท่ีมีปัญญา ("Computational 

Intelligence is the study of the design of intelligent agents" [Poole et al., 1998]) 
ปัญญาประดิษฐ ์เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีแสดงปัญญาในส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน ("AI ... is 

concerned with intelligent behavior in artifacts" [Nilsson, 1998]) (วกิิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2562) 

 
 
2.4  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

2.4.1 กำรสรรหำ (Recruitment) 
คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานใน

องคก์ร เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ท างานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์ร การ
สรรหามีความส าคญัต่อองค์กรอย่างยิ่ง ถ้าองค์กรสามารถสรรหา บุคคลผูมี้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบติังานในองคก์ร จะส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จในการ ด าเนินงาน ดงัท่ี โอ เกลน สตาล 
(O. Glen Staht) กล่าวว่า “การสรรหาคือ เสาเอกของการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์” (ทองศรี ก าภู ณ 
อยธุยา, 2539, หนา้ 9) 

นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการสรรหา ดงัน้ี   
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ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2536,น.339) ใหค้วามหมายวา่ การสรรหาคือกระบวนการท่ีดึงดูด
ใหผู้มี้คุณสมบติัครบถว้นมาสมคัรงานใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้ 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545,น.88) ให้ความหมายว่า การสรรหาคือกระบวนการใน
การคน้หาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีองคก์รตอ้งการจากแหล่งต่างๆ ใหส้นใจสมคัร เขา้
ร่วมงานกบัองคก์รโดยผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตอ้งสามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของบุคลากร 
ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกับงานให้เกิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกับองค์กร อย่างมี
ประสิทธิภาพภายใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลาและค่าใชจ่้าย 

1.  กระบวนการท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหาคือ 
- การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) 
- ความตอ้งการหรือการร้องขอของผูจ้ดัการ (Specific requests of managers)  
- การระบุต าแหน่งงานท่ีจะรับบุคลากรใหม่ (Job opening identified) 
- รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน (Job analysis information) 
- ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ (Manager's comments) ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการจะเป็นตวั

ตรวจสอบใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นไปดว้ยความรอบคอบและลึกซ้ึงมากข้ึน 
- ก าหนดคุณสมบติัของบุคลากรใหต้รงกบังาน (Job requirement) 
- ก าหนดวธีิการสรรหา (Methods of recruitment) ผูส้รรหาจะศึกษาแนวทางและแหล่ง

ท่ีจะด าเนินการสรรหาพนกังาน 
- ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร (Satisfactory pool of recruits) 
2.  ขอ้ก าหนดท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา 

2.1  นโยบายขององค์กร (Organization policies) โดยทัว่ไปมุ่งแสวงหา
ความส าเร็จ   

- นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในให้บรรจุในต าแหน่งงานท่ีว่างลง 
(Promote from-within policies) องค์กรตอ้งการท่ีจะสนับสนุนให้โอกาสแก่บุคคลท่ีท างานอยู่ใน
องคก์รของตนไดมี้โอกาสเล่ือนหรือเปล่ียนไปท างานในต าแหน่งท่ีวา่งลง โดยเช่ือวา่จะเป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานท่ีท างานอยู ่

- นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง (Promote from 
outside policies) องค์กรตอ้งการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหม่ๆ เขา้มาในองค์กรแทนท่ีจะวนเวียน
เฉพาะคนในองคก์รของตน 
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- นโยบายค่าตอบแทน (Compensation policies) คือบริษทัท่ีก าหนดราคา 
เงินเดือนต ่ากว่าราคาท่ีตลาดก าหนดจะได้รับบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืนๆ แล้วอาจจะส่งผล
กระทบต่อการท างานในองคก์ร 

- นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน (Employment status policies) บาง
องค์กรได้ก าหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคลเข้าท างานนอกเวลา (Part-time) และท างานเป็นลูกจา้ง
ชัว่คราว 

- นโยบายการจ้างคนต่างชาติ (International hiring policies) ผูส้รรหา
จะตอ้งท าการศึกษาหาความรู้ต่างๆดา้นกฎหมายเพื่อใหก้ารจา้งงานประเภทน้ีเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง  

2.2  แผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Plans) จะท าให้ผูส้รร
หาไดรั้บรู้รายละเอียดเก่ียวกบัพนกังานและการเล่ือนขั้นของพนกังาน รู้วา่งานท่ีก าหนดในแผนนั้น
ควรหาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์รเองหรือจากแหล่งภายนอก 

2.3  สภาพแวดล้อมทั่วๆไป (Environments Conditions) ผูส้รรหาควร
ตรวจสอบกบัมาตรการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี  

- ดชันีช้ีน าทางเศรษฐกิจท่ีภาครัฐบาลไดส้รุปให้เห็นทิศทางของสภาพ
เศรษฐกิจ 

- การพิจารณาขอ้เปรียบเทียบระหว่างการด าเนินการจริงและคาดการณ์
ไวเ้พื่อจะไดเ้ห็นความแปรผนัในส่ิงต่างๆท่ีจะเกิดข้ึน จะไดรู้้แน่ชดัวา่บุคลากรท่ีมีอยูใ่นขณะนั้นเป็น
เช่นไร ตอ้งการบุคลากรลกัษณะใดมาเพิ่มเติม 

- การพิจารณาขอ้มูลจากการประกาศหางานในหน้าหนงัสือพิมพ ์เพราะ
ข้อมูลเหล่าน้ีจะเป็นดัชนีช้ีให้เห็นถึงการแข่งขนักันด้านแรงงาน เพื่อท่ีผูท้  าหน้าท่ีสรรหาจะได้
ด าเนินการวางแผนกลยทุธ์ช่วงชิงคนท่ีมีความสามารถสนใจงานในบริษทัของเราก่อนบริษทัคู่แข่ง   

2.4  การก าหนดคุณลักษณะบุคคลท่ีตรงกับงาน (Job Requirements) ผู ้
สรรหาจะตอ้งศึกษาและเรียนรู้ความตอ้งการต่างๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน และค า
ร้องขอของผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ ความรู้ดา้นคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือกท่ีดีท่ีสุด และ
ส่ิงท่ีควรคิดบางประการ คือ "ส าหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมีประสบการณ์ 10 ปี แต่
ท างาน อยา่งเดียวกนัทุกปีซ ้ ากนัถึง 10 ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทางประสบการณ์ดีกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ 
1 ปี ก็ได"้  

2.5  คุณสมบติัของผูส้รรหา (Recruiter qualification) นบัวา่เป็นส่ิงส าคญั
ท่ีท าใหก้ระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะท าหนา้ท่ีไดดี้เพียงไรข้ึนอยูก่บั
เขามีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดหรือไม่  
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2.4.2 กำรคัดเลือก (Selection) 
การคดัเลือก คือ กระบวนการท่ีองคก์รใชเ้คร่ืองมือต่างๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือก

ผูส้มคัรจ านวนมากให้เหลือตามจ านวนท่ีองคก์รตอ้งการ ฉะนั้นการคดัเลือกจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑ์
ก าหนดข้ึนเพื่อเป็นกรอบในการพิจารณา ใหไ้ดค้นท่ีมีคุณสมบติัตรงกบังานท่ีเปิดรับ  

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายค าวา่ “การคดัเลือก” ไวด้งัน้ี 
ธงชัย สันติวงษ์ (2540, น.138) กล่าวว่าการคดัเลือกหมายถึงกระบวนการท่ีองค์กร 

ด าเนินการคดัเลือกจากจ านวนใบสมคัรทั้งหลายของผูส้มคัรจ านวนมาก เพื่อให้ได้คนท่ีดีท่ีสุดท่ี
คุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้เพื่อจะไดเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งงานต่างๆ ท่ีตอ้งการ 

พยอม วงศส์ารศรี (2540, น. 128) กล่าววา่ การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์ร 
ใช้เคร่ืองมือต่างๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมาก ให้เหลือตามจ านวนท่ีองคก์ร
ตอ้งการ 

การคดัเลือกจะประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดีนั้น จะตอ้งมีตวัป้อนเขา้ (input) ท่ีดีดว้ย 
ตวัป้อนเขา้ท่ีจะไปสู่การคดัเลือกนั้น มี 3 ประเภท ดว้ยกนั คือ  

- การวเิคราะห์งาน (Job analysis) 
- แผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource plans) 
- การสรรหา (Recruitment) 
 
กระบวนการคดัเลือกมีล าดบัขั้นตอนดงัน้ี  
ขั้นท่ี 1 การตอ้นรับผูส้มคัร (Preliminary reception of application)  
การคัดเลือกเป็นโอกาสแรกท่ีผู ้สมัครจะเ ร่ิมรับรู้เ ก่ียวกับลักษณะขององค์กร 

ขณะเดียวกนัฝ่ายบุคคลเองก็มีโอกาสสังเกตกิริยาท่าทาง เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของผูส้มคัร ซ่ึงจะ
เป็นขอ้มูลอยา่งดีในการพิจารณาต่อไป  

ขั้นท่ี 2 การทดสอบ (Employment tests)  
แบบทดสอบเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีใช้ในการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน ท่ีน าไปเร้าให้

บุคคลแสดงความสามารถและพฤติกรรมออกมา 
ประเภทของแบบทดสอบ   
แบ่งตามสมรรถภาพท่ีจะวดั แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ   
- แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) หมายถึง แบบทดสอบท่ีวดัความรู้ 

ทกัษะ ท่ีบุคคลไดรั้บการเรียนรู้มาในอดีต 
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- แบบทดสอบความถนดั (Aptitude Test) หมายถึง แบบทดสอบท่ีใชว้ดัสมรรถภาพ
ทางสมองเก่ียวกบัความสามารถในการปฏิบติักิจกรรม การท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จดว้ยความ
ถูกตอ้งแม่นย  า ช านาญและคล่องแคล่ว    

- แบบทดสอบบุคคล-สังคม (Personal-Social Test) หรือแบบทดสอบการปรับตวั
(Adjustment) หมายถึงแบบทดสอบท่ีใชว้ดับุคลิกภาพ (Personality) และการปรับตวัให้เขา้กบัสังคม  

แบ่งตามลกัษณะของการกระท าหรือการตอบ แบ่งไดด้งัน้ี 
- แบบใหล้งมือกระท า (Performance Test) แบบทดสอบภาคปฏิบติัทั้งหลาย 
- แบบใหเ้ขียนตอบ (Paper-Pencil Test) แบบทดสอบขอ้เขียน  
- การสอบปากเปล่า (Oral Test) การสอบสัมภาษณ์นัน่เอง   
แบ่งตามจุดมุ่งหมายการสร้าง แบ่งเป็น  
- แบบอตันยั (Subjective test) มุ่งการบรรยาย พรรณนา  
- แบบปรนยั (Objective test) มุ่งการถามใหค้รอบคลุมเน้ือหา   
แบ่งตามเวลาท่ีก าหนดใหต้อบ 
- แบบใชค้วามรวดเร็ว (Speed test) ตอ้งการดูความไว  
- แบบท่ีใหเ้วลามาก (Power test) ตอ้งการการแสดงความคิดเห็นเชิงวเิคราะห์  
แบ่งตามประโยชน์  
- เพื่อการวนิิจฉยั  
- เพื่อการท านาย คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

ขั้นท่ี 3 การสัมภาษณ์ (Selection interview) แบ่งเป็น 5 ประเภท   
- การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured interview) การสัมภาษณ์แบบน้ีให้

อิสระแก่ผูส้ัมภาษณ์  
- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured or directive interview) ค าถามแต่ละ

ค าถามจะถูกเตรียมก่อนท่ีจะเร่ิมสัมภาษณ์ 
- การสัมภาษณ์แบบผสม (Mixed interview) การสัมภาษณ์ท่ีผสมผสานระหว่างการ

สัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 
- การสัมภาษณ์แบบแกปั้ญหา (Problem-solving interviews) เป็นการสัมภาษณ์ท่ีเน้น

แนวคิดความคิดและวธีิการท่ีผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหาต่อ สถานการณ์ต่างๆ  
- การสัมภาษณ์แบบเขม้ขน้ (Stress interviews) เป็นการสัมภาษณ์เน้นสถานการณ์ใน

ดา้นความเครียดและความกดดนัต่างๆ เพื่อพิจารณาปฏิกิริยาตอบสนองของผูท่ี้ถูกสัมภาษณ์  
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กระบวนการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ 
- การเตรียมการสัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์ควรมีการเตรียมค าถามต่างๆ เอาไวก่้อน  
- การสร้างสายสัมพนัธ์ (Creation of rapport) จะท าใหส้ัมพนัธภาพระหวา่งผูส้ัมภาษณ์ 

และผูถู้กสัมภาษณ์มีความไวใ้จ 
- การแลกเปล่ียนสารสนเทศ (Information exchange) เพื่อสร้างบรรยากาศในการ

สัมภาษณ์บางคร้ังผู ้สัมภาษณ์ต้องการให้การสัมภาษณ์ เป็นการส่ือสารสองทาง ( two-way 
communication)  

- การยุติการสัมภาษณ์ (Termination) ผูส้ัมภาษณ์จะเป็นฝ่ายยุติการสัมภาษณ์อาจบอก
วา่ เราคุยกนัมาพอสมควร ผมขอถามค าถามสุดทา้ย   

- การประเมินผล (Evaluation) หลงัจากการสัมภาษณ์ส้ินสุดลง ผูส้ัมภาษณ์ตอ้งบนัทึก
ผลทนัที  

ขั้นท่ี 4 การตรวจสอบภูมิหลงั (References and background check) ในขั้นน้ีจะพิจารณา
ตรวจสอบภูมิหลงัจากบริษทัเดิมหรือผูท่ี้อา้งถึงในใบสมคัร ขอ้มูลการตรวจสอบภูมิหลงัช่วยยืนยนั
ความแน่ใจในการตดัสินใจของคณะกรรมการไดดี้ข้ึน  

ขั้นท่ี 5 การตรวจสุขภาพ (Medical Evaluation) ให้ผูส้มคัรตรวจสุขภาพในหน่วยงาน
ต่างๆ ท่ีทางองค์กรก าหนดให้ การตรวจสุขภาพน้ีช่วยไม่ให้องค์กรมีปัญหาภายหลังจากการรับ
พนกังานเขา้มาท างานแลว้เกิดภยัอนัตรายถึงแก่ชีวติเน่ืองจากสุขภาพเบ้ืองตน้  

ขั้นท่ี 6 การประชุมปรึกษาพิจารณา (Conference) คณะกรรมการซ่ึงประกอบด้วย 
หัวหน้าหน่วยงาน ผู ้ค ัดเลือกเละกรรมการท่ีได้รับการแต่งตั้ งพิจารณาตัดสินคร้ังสุดท้าย 
คณะกรรมการชุดน้ีจะร่วมกนัอภิปรายความเหมาะสมในการตดัสินใจคดัเลือกใหบุ้คคลใดเขา้ท างาน
ในองคก์ร  

ขั้นท่ี 7 ทดลองการปฏิบติังาน (Realistic Job Preview) ในขั้นน้ีจะไดป้ระโยชน์แก่ผูถู้ก
คดัเลือกโดยตรงเพราะจะไดส้ ารวจตนเองวา่มีความเหมาะสมในงานนั้นจริงหรือไม่ สามารถปรับตวั
ต่อสภาพการณ์ต่างไดห้รือไม่  

ขั้นท่ี 8 การตดัสินใจจา้ง (Hiring Decision) ด าเนินการบรรจุเป็นพนกังานขององคก์ร ผู ้
ท  างานดา้นน้ีตอ้งท าการติดตามผลงานของตนเองในทุกคร้ังจากผูน้ าผลงานของเราไปใช ้
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2.5  งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 
1. การบริหาร
และพฒันา
ทรัพยากร
มนุษยใ์นยคุ
ประเทศไทย 
4.0: 
กรณีศึกษา 
สถาบนั
การเงิน
ประเภท
ธนาคาร 

วริิยา ลีลา
สุธานนท ์
และ 
สมบติั 
กุสุมาวลี 
(2561) 

เป็นการศึกษาเพื่อ
เป็นแนวทางการ
เตรียมความ
พร้อมบุคลากร
ในฝ่ายทรัพยากร
มนุษยข์อง
สถาบนัการเงิน
ประเภทธนาคาร
เพื่อกา้วสู่ยคุ
ประเทศไทย 4.0 
โดยใชก้าร
สัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้างเป็น
เคร่ืองมือในการ
วจิยั 

การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

พบวา่ 1) การจดัหาทรัพยากร
มนุษยมี์แนวโนม้ในการ
วางแผนปรับโครงสร้างอตัรา
ก าลงัคนโดยการชะลอการรับ
อตัราก าลงัคนเพิ่ม และน า
เทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มา
ท างานทดแทนงานบาง
ต าแหน่งของมนุษย ์
ขณะเดียวกนัไดมี้แนวโนม้ใน
การวางแผนเพิ่มอตัราก าลงัคน
ท่ีมีทกัษะและศกัยภาพท่ีตรง
ตามความตอ้งการขององคก์ร 
เพื่อมารองรับหน่วยงาน หรือ
การใหบ้ริการรูปแบบใหม่ 
ตลอดจนการน าเทคโนโลยี
ดิจิทลัเขา้มาประยกุตใ์ชร่้วมกบั
การใชส่ื้อสังคมออนไลน์มา
พฒันาช่องทางการสรรหาและ
พฒันาระบบ การคดัเลือกให้
สามารถแข่งขนัและดึงดูด
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพ (Talent) 
เขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร 2) 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
มีแนวโนม้ในการส ารวจ
ค่าตอบแทน ประจ าปี โดยมี
การปรับปรุงระบบการบริหาร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

    ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบั
ความคาดหวงัของคนยคุใหม่ 
และมีการก าหนดอตัรา
ค่าตอบแทนพิเศษใหก้บักลุ่ม
คนท่ีมีศกัยภาพ เนน้การสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดีใหแ้ก่
บุคลากร ใหค้วามส าคญักบั
การสร้างสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างาน และชีวติส่วนตวั
ของบุคลากร (Work-Life 
Balance) 3) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์ร 
พบวา่มีแนวโนม้ในการมุ่งเนน้
การพฒันาและปรับปรุง
กระบวนการการเรียนรู้ให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะและ
รูปแบบการเรียนรู้ของผูเ้รียน
เป็นหลกั ส่งเสริมใหเ้กิดทกัษะ
ใหม่ ดา้นแนวคิดเชิงนวตักรรม 
และทกัษะในการใช้
เทคโนโลย ี

2. การบริหาร
ทรัพยากร
มนุษยใ์นยคุ
ไทยแลนด ์
4.0 

สุนทร 
ทองก าเนิด 
(2560) 

เน่ืองดว้ยประเทศ
ไทยประกาศใช้
ยทุธศาสตร์ “ไทย
แลนด ์4.0” เพื่อ
สนองต่อการ
พฒันาประเทศ
ในระยะยาว จึง 

การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

จากการคน้ควา้ขอ้มูลความ
คิดเห็นของนกัวชิาการต่าง ๆ 
ไดค้าดการณ์ปัจจยัท่ีจะเขา้มา
เก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยใ์นยคุไทย
แลนด4์.0 ตามล าดบั
ความส าคญัเร่งด่วนโดย  
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  จ าเป็นตอ้งมีการ
วางแผนการ
บริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หส้อดรับ
กบัยทุธศาสตร์
ดงักล่าว โดยตอ้ง
คาดการณ์วา่จะ
เกิดอะไรข้ึนบา้ง
และเม่ือไร แลว้
เราจะตอ้งบริหาร
จดัการต่อส่ิง
เหล่านั้นอยา่งไร 

 ประกอบดว้ย1) คน 2) ระเบียบ
กฎเกณฑท่ี์เก่ียวขอ้ง 3) การ
ฝึกอบรมพฒันา 4) การก ากบั
ดูแล 5) เคร่ืองมือท่ีใชพ้ฒันา 6) 
อาชีพหรือต าแหน่งงาน 7) 
ลกัษณะการท างาน 8) สังคม
วฒันธรรม พร้อมน้ีผูว้จิยัไดใ้ห ้
แนวทางในการปรับปรุงพฒันา
ในแต่ละปัจจยัดงักล่าวไวโ้ดย
การจา้งท่ีปรึกษาท่ีมีความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ 
และมีวสิัยทศัน์ดา้นไอที มา
วางแผนไอทีขององคก์รทั้ง
ระยะสั้น กลาง และยาว เพื่อให้
มาตรฐานการด าเนินงาน
เป็นไปอยา่งสากลและรวดเร็ว 
มีการลงทุนดา้นไอทีใหม้ากข้ึน 
สนบัสนุนพนกังานท่ีมี
ศกัยภาพใหไ้ดรั้บทุนการศึกษา
ทั้งในและต่างประเทศโดยเนน้
ทางดา้นไอทีเป็นพิเศษ จดัให้มี
การฝึกอบรมความรู้ไอทีเฉพาะ
ทางแก่พนกังานสายอาชีพ 
ต่างๆ เพื่อน ามาพฒันางาน
ตนเอง ไม่ไดห้มายความวา่
จะตอ้งน าเทคโนโลย ีมา
เปล่ียนแปลงคนท่ีมีชีวติจิตใจ
ใหก้ลายเป็นเคร่ืองจกัรท างาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

    ใหไ้ดผ้ลผลิต แต่เป็นการน า
ความสามารถของเทคโนโลยี
มาสนบัสนุนการท างานของ
คนใหผ้ลผลิตออกมาอยา่งมี 
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

3. แนว
ทางการ
พฒันา
ทรัพยากร
มนุษยใ์นยคุ
ไทยแลนด ์
4.0 ปี 

จิตติมา 
อคัรธิติ
พงศ ์
(2560) ใน
วารสาร
วทิยาการ
จดัการ
ปริทศัน์ ปี
ท่ี20 ฉบบั
ท่ี 1 
(มีนาคม – 
สิงหาคม 
2561) 

ประเทศไทยตอ้ง
ปรับตวัใหท้นั
กระแสโลกดว้ย
การเตรียมกา้วเขา้
สู่ยคุ Thailand 
4.0 ท่ีธุรกิจ
จะตอ้งแข่งขนักนั
ดว้ยความรู้ 
ความคิด
สร้างสรรค ์และ
นวตักรรม 
ขณะเดียวกนัยงัมี
อีกหลาย
ปรากฏการณ์ท่ีจะ
เกิดข้ึนพร้อมๆ
กบัการเปล่ียน
ผา่นสู่ยคุ 4.0 
อยา่งไม่สามารถ
หลีกเล่ียง ซ่ึง
จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี
นกับริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งมองการณ์ 

บทความลง
วารสาร 

หวัใจส าคญัท่ีจะท าให้องคก์ร
ปรับตวัสอดรับกบัการ
เปล่ียนแปลงในยคุ 4.0 ได ้ก็คือ
วสิัยทศัน์ท่ีสอดคลอ้งกบั
เทคโนโลย ีนวตักรรม และ
ความคิดสร้างสรรค ์และท่ี
ส าคญัท่ีสุดก็คือ เป้าหมายการ
พฒันาคนแบบใหม่ซ่ึงมี 3 
ประการดว้ยกนั คือ การพฒันา
คนใหเ้ป็นคนเก่ง คนดี และมี
ความสุข ทั้งน้ี การพฒันาคน
ตามเป้าหมายทั้งสามน้ี ได ้จะ
ท าใหค้นมีความรักและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มีการทุ่มเท
ใหก้บัการท างาน อยูก่บัองคก์ร
อยา่งยาวนาน และมี
ประสิทธิภาพในการท างาน
ตามเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึง
ส่งผลต่อเป้าหมายของสังคม
และประเทศชาติต่อไป 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  ไกลคาดการณ์ถึง
ส่ิงท่ีไม่คาดฝันไว้
ล่วงหนา้ และ
เตรียมหาหนทาง
รับมือท่ีเหมาะสม
กบัองคก์ร 
เพื่อใหอ้งคก์ร
ของตนอยูร่อด
อยา่งมัน่คงและ
ย ัง่ยนืตลอดไป 

  

4. การบริหาร
ทรัพยากร
มนุษยใ์น
องคก์รแห่ง
ยคุสารสนเทศ 
สู่องคก์รยคุ
ใหม่ใน
อนาคต 

วาสนา ศรี
อคัรลาภ 
และ จิ
ราวรรณ 
คงคลา้ย 
(2559) 

น าเสนอแนวคิด
ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
ขององคก์รในยคุ
ขอ้มูลสารสนเทศ 
แนวคิดในการ
จดัการองคก์รยคุ
ใหม่ในอนาคต 
บทบาท และ
ความส าคญัของ
การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

คุณลกัษณะของทรัพยากร
มนุษยท่ี์องคก์รคาดหวงัท่ีจะ
ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ประกอบดว้ย
คุณลกัษณะ 6 ประการ ไดแ้ก่ 
การมุ่งมัน่เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง
การเปิดใจยอมรับการ
เปล่ียนแปลงและปรับตวัเขา้
กบัโครงสร้างองคก์รท่ียดืหยุน่ 
มีความคิดสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ
มีการท างานเป็นทีม การเปิดใจ
ยอมรับการแบ่งปันขอ้มูล
สารสนเทศ และการสนบัสนุน
จากองคก์รและการแสดงออก
ถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร นอกจากนั้น ยงั
กล่าวถึงลกัษณะและการ  
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

    เปล่ียนแปลงบริบทขององคก์ร
ในยคุขอ้มูลสารสนเทศ การ
เป็นองคก์รแบบมีส่วนร่วม 
รวมถึงบทบาทในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดการ
บริหารขอ้มูลสารสนเทศได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือวา่
เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัท่ี
น าไปสู่องคก์รรูปแบบใหม่ใน
อนาคต มนุษยเ์ป็นทั้งผูผ้ลิต
และผูบ้ริโภคขอ้มูลในบุคคล
เดียวกนั แนวคิดในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตกบั
เทคโนโลยสีารสนเทศคงยงั
ตอ้งเดินหนา้พฒันาควบคู่กนั
ไป นกับริหารทรัพยากรมนุษย์
คงตอ้งคอยติดตาม
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี
และกา้วตามใหท้นักบัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งใกลชิ้ด    

5. HR 3.0 กบั
แรงงานยคุ
ดิจิตอล 

วทิยา ด่าน
ธ ารงกูล 
(2556)  

 

ความคุน้เคยกบั
เทคโนโลยใีนคน
รุ่นใหม่ท าให้
องคก์รท่ีตอ้งการ
ก าลงัแรงงาน
เหล่าน้ีตอ้งหา  

บทความลง
วารสาร 

ในยคุท่ีความกา้วหนา้ของ
เทคโนโลยสีารสนเทศและ 
การส่ือสารเป็นไปดว้ยอตัราเร่ง 
ท าใหแ้รงงานรุ่นใหม่มี
พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยา่งน่าสนใจ ซ่ึงยอ่มส่งผล 
กระทบต่องานของผูบ้ริหาร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  วธีิการปรับตวั 
และปรับงานให้
สอดคลอ้งกบั
ความคาดหวงั ใน
การใชเ้ทคโนโลยี
ของคนรุ่นน้ี 
เพื่อใหส้ามารถ
ดึงดูด และรักษา
คนรุ่นใหม่ท่ีจะ
เป็นก าลงัส าคญั
ขององคก์ร ใน
ขณะเดียวกนัก็
สามารถใช้
เทคโนโลยเีพื่อ
การลดตน้ทุน 
ค่าใชจ่้ายและเพิ่ม
ประสิทธิภาพใน
การท างานไดอี้ก
ทางหน่ึงดว้ย 

 ทรัพยากรมนุษยใ์นยคุ 3.0 
อยา่ง หลีกเล่ียงไม่ได ้ในงาน
หลายดา้นอนัไดแ้ก่  
- การสรรหาและคดัเลือกตอ้ง
ปรับใหเ้ท่าทนักบัเทคโนโลยี
เพื่อเขา้ถึงแหล่งแรงงานยคุ
ดิจิตอลไดอ้ยา่งสัมฤทธิผลไป
จนถึงการใชเ้ครือข่ายส่ือสังคม
ออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการ
คดักรองผูส้มคัร  
- การปรับปรุงวธีิการและ
เง่ือนไขการท างาน เวลา 
สถานท่ี ค่าตอบแทน รวมถึง
ระบบการประเมินผลงาน 
หวัใจในเร่ืองน้ีอยูท่ี่การสร้าง
ความยดืหยุน่ในงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
ดึงดูดและรักษาคนดีไวก้บั
องคก์ร  
- การสร้างความสมดุลระหวา่ง
งานและชีวติเน่ืองจากเช่ือวา่
เทคโนโลยที  าใหส้ามารถ
ท างานท่ีไหนก็ได ้ไม่มีความ
จ าเป็นตอ้งเขา้ส านกังาน 
- การส่ือสารภายในองคก์ร เม่ือ
เครือข่ายสังคมออนไลน์ 
กลายเป็นส่ิงท่ีขาดไม่ได้
ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

    ยคุ 3.0 จะตอ้งเรียนรู้ท่ีจะใช้
ประโยชน์จาก เครือข่ายเหล่าน้ี 

6. Artificial 
intelligence 
in human 
resources 
management: 
Challenges 
and a path 
forward  

 

Peter 
Cappelli, 
Prasanna 
Tambe, 

and 
Valery 
Yakubovi
ch  

 

งานเขียนน้ีเป็น
การวจิยัเชิงลึก
เร่ือง
ปัญญาประดิษฐ์
กบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
ในดา้นความทา้
ทายโดยการใช้
เหตุผลเชิงสาเหตุ
การสุ่มและการ
ทดลองและการมี
ส่วนร่วมของ
พนกังานซ่ึงอาจมี
ประสิทธิภาพเชิง
เศรษฐกิจและ
เหมาะสมกบั
สังคม 

การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

งานเขียนน้ีไดร้ะบุความทา้ทาย
ส่ีประการในการใชเ้ทคนิค
ขอ้มูลทางวทิยาศาสตร์ส าหรับ
งานทรัพยากรบุคคล 1) ความ
ซบัซอ้นของทรัพยากรบุคคล 
2) ขอ้จ ากดัท่ีก าหนดโดยชุด
ขอ้มูลขนาดเล็ก 3) ค าถาม
ความรับผดิชอบท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความยติุธรรมและขอ้จ ากดั 
ทางจริยธรรมและกฎหมายอ่ืน 
ๆ 4) ปฏิกิริยาท่ีไม่พึงประสงค์
ของพนกังานท่ีอาจเกิดข้ึนต่อ
การตดัสินใจของฝ่ายบริหาร
ผา่นอลักอริธึมท่ีอิงกบัขอ้มูล 
โดยงานเขียนน้ีไดเ้สนอการ
ตอบสนองในทางปฏิบติัต่อ
ความทา้ทายเหล่าน้ีโดยการใช้
เหตุผลเชิงสาเหตุการสุ่มและ
การทดลองและการมีส่วนร่วม
ของพนกังานซ่ึงอาจมี
ประสิทธิภาพเชิงเศรษฐกิจและ
เหมาะสมกบัสังคม 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

7. The new 
age: artificial 
intelligence 
for human 
resource 
opportunities 
and functions  

 

Research 
from EY 

เทคโนโลย ีAI 
เปิดโอกาสใน
การปรับปรุง
ฟังกช์นัการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ผูบ้ริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
มีความเช่ือมัน่วา่
การรวม AI จะ
เป็นประโยชน์
และปรับปรุง
ประสบการณ์
ของพนกังาน
โดยรวม และจะ
ช่วยเพิ่มขีด
ความสามารถ
เวลาและ
งบประมาณท่ี
มากข้ึนและ
ขอ้มูลท่ีแม่นย  า
ยิง่ข้ึนส าหรับการ
จดัการบุคคลท่ี
เด็ดขาด 

เอกสารให้
ความรู้ 

เอกสารน้ีมุ่งเนน้ไปท่ี
ความสามารถของ AI ส าหรับ
ธุรกรรม HR และใหข้อ้มูลเชิง
ลึกเก่ียวกบัระบบอตัโนมติั
อจัฉริยะผา่นทาง chatbot 
นอกเหนือจากประโยชน์ใหม่ 
ๆ ของ AI แลว้เราแสดงใหเ้ห็น
วา่เทคโนโลยท่ีีเป็นนวตักรรม
น้ีสามารถเป็นวธีิท่ีดีท่ีสุดใน
การรวมและท าธุรกรรม HR 
โดยอตัโนมติัในลกัษณะท่ี
ปลอดภยั แอพพลิเคชัน่
ทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐาน AI 
นั้นมีศกัยภาพสูงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานและช่วยให้
ผูเ้ช่ียวชาญดา้น HR ไดเ้ป็นท่ี
ปรึกษาท่ีมีความรู้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน AI มีความสามารถ
ในการวเิคราะห์คาดการณ์
วนิิจฉยัและกลายเป็น
ทรัพยากรท่ีทรงพลงัและมี
ความสามารถมากข้ึน อยา่งไร
ก็ตาม การใช ้AI ก็ตอ้งค านึงถึง
ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนดว้ย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

8. AI 
นวตักรรม
ใหม่กบัธุรกิจ
ธนาคาร  

 

นางสาว
สิริทิพย ์
ฉลอง 
หน่วย
วเิคราะห์
เศรษฐกิจ
ภาค
บริการ 
ส่วน
เศรษฐกิจ
รายสาขา  

ดว้ยความ 
สามารถของ
เทคโนโลย ีAI ท่ี
สามารถออกแบบ 
ก าหนดกลยทุธ์ 
ตดัสินใจ ไป
จนถึงการ
ปฏิสัมพนัธ์และ
เสนอบริการท่ี
ตรง กบัความ
ตอ้งการของแต่
ละบุคคลไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ
แบบ real-time 
24 ชัว่โมง จึงท า
ใหส้ถาบนั
การเงินขนาด
ใหญ่ ทัว่โลกมี
การพฒันาและน า 
AI มาใชเ้พื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ
กระบวนการ
ท างานและ
น ามาใชเ้ป็นกล
ยทุธ์ส าหรับ
เขา้ถึงลูกคา้เป็น
รายบุคคลไดด้ว้ย
ตน้ทุนท่ีต ่า  

บทวเิคราะห์ AI ถูกน ามาใชใ้นกระบวนการ
ท างานทางการเงินในดา้น
ต่างๆ อาทิ 1) การใหบ้ริการ
ลูกคา้ส่วนบุคคล เป็นการ
ใหบ้ริการส่วนบุคคลผา่น
แพลตฟอร์มออนไลน์ เรียกวา่ 
Chat bot 2) การวเิคราะห์และ
ตดัสินใจดา้นการลงทุน 
เทคโนโลย ีAI สามารถ
วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงลึกและ
ตดัสินใจ ในเร่ืองท่ีมีความ
ซบัซอ้นสูง ยิง่มีขอ้มูลจ านวน
มาก (Big Data) ก็จะท าใหก้าร
ตดัสินใจมีประสิทธิภาพ 3) 
การบริหารความเส่ียง 
เทคโนโลย ีAI สามารถ
วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีมีจ านวนมาก
และมีความซบัซอ้นได ้เป็น
อยา่งดี 4) ตรวจจบัการฉ้อโกง 
เทคโนโลย ีAI สามารถตรวจดู
แบบแผนกิจกรรมหรือ
พฤติกรรมของบญัชีผูใ้ช ้ทุก
บญัชีไดอ้ยา่งสม ่าเสมอและเม่ือ
พบส่ิงท่ีผดิปกติไปจาก 
รูปแบบการใชง้านของเจา้ของ
บญัชี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

9. อนาคตของ
เทคโนโลย ี
AI 

ส านกังาน
ท่ีปรึกษา
ดา้นวทิยา-
ศาสตร์
และ
เทคโนโล
ย ีประจ า
สถาน
เอกอคัรรา
ชทูต ณ 
กรุง
วอชิงตนั 
ดี.ซี.  2560 

บทความน้ี
ช้ีใหเ้ห็นวา่ 
เทคโนโลย ีAI จะ
เขา้มาแทนท่ี
มนุษยห์รือไม่ 
เทคโนโลยน้ีีจะ
เป็น อนัตรายต่อ
มนุษยชาติใน
อนาคตหรือไม่ 
ค  าถามเหล่าน้ีถูก
ถามมากข้ึนใน
ทุกวนั รายงาน
ข่าววทิยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี
จากวอชิงตนั 
ฉบบัน้ี ได้
รวบรวมข่าว
ความเคล่ือนไหว
ของเทคโนโลย ี
AI จากทวปี
อเมริกา แคนาดา 
และลาติน
อเมริกา เพื่อ
เตรียมรับมือกบั
อนาคตท่ีจะมาถึง
ในไม่ชา้น้ี  

 

รายงานข่าว  

 

สหรัฐอเมริกา - หลายบริษทั 
เช่น Google และ Uber เพิ่ง
ประสบความส าเร็จในการ
ทดลองรถยนต ์
ไร้คนขบับนทอ้งถนน 
จริง นอกจากน้ี AI ไดถู้ก
น ามาใชพ้ฒันาระบบการ
ตดัสินใจของอาวธุท่ีสามารถ
เล็งเป้าและยงิหรือปล่อยอาวุธ
ไดด้ว้ยตนเองโดยท่ีไม่อยู่
ภายใตก้ารตดัสินใจของมนุษย ์
อยา่งไรก็ตาม ประเด็นท่ีจะตอ้ง
ถกกนัต่อไปคือ กฎระเบียบท่ี
จะมารองรับ เทคโนโลยใีหม่น้ี
แคนาดา- Next36 เป็นองคก์รท่ี
ไม่แสวงหาผลก าไร ท่ีมี
เป้าหมายคือ สนบัสนุนการ
พฒันาของผูป้ระกอบการ 
NEXT Canada ไดเ้ปิดตวั 
NextAI ซ่ึงเป็นโครงการท่ี
สนบัสนุนการพฒันา
เทคโนโลย ีAI โดยโครงการน้ี
จะเปิดโอกาสให้
ผูป้ระกอบการจากทัว่โลก
สร้างกลุ่มร่วมทุนเชิงพาณิชย์
กลุ่มลาตินอเมริกา- มีการน า 
AI มาใชเ้พื่อช่วยในงาน
เกษตรกรรม 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

10. 
Introduction 
to Artificial 
Intelligence 
ปัญญาประดิ
ษฐ ์

พนัเอก 
ดร. เศรษฐ
พงค ์มะลิ
สุวรรณ 
กสทช.  

 

จากการวเิคราะห์
ของ World 
Economic Forum 
ไดค้าดการณ์ไว้
วา่ เทคโนโลยี
ปัญญาประดิษฐ ์
(AI) และ Big 
Data Analytic จะ
มีขีดความ 
สามารถอนัทรง
พลงัพร้อมกนั
ในช่วงปี 2025 - 
2030 จนจะส่งผล
ใหรู้ปแบบของ
ส่ือใหม่ใน
อนาคต ไม่วา่จะ
เป็นการผลิตส่ือ 
การกระจายและ
ส่งถึงผูบ้ริโภค
และวธีิการ
บริโภคส่ือ จะมุ่ง
สู่แพลตฟอร์ม
อินเทอร์เน็ตแบบ 
real time อยา่ง
สมบูรณ์แบบ 
และจะท าให้
รูปแบบธุรกิจ
ดั้งเดิมท่ีมีมาใน  

บทความ ปัญญาประดิษฐ ์(AI) ก าลงัจะ
สร้างโอกาสใหม่ พร้อมทั้งน า
ภยัคุกคาม ดา้นจริยธรรมมา
ดว้ย ดงันั้นจึงท าใหป้ระเทศ
ต่าง ๆ จะตอ้งน า AI มา 
พิจารณาก าหนดนโยบาย
ระดบัชาติ เพื่อทั้งส่งเสริมและ
ควบคุมให ้AI เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อประเทศชาติต่อไป 
การวจิยัเก่ียวกบั AI จึงเป็น 
ความส าคญัระดบัชาติรวมถึง
เพิ่มความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจ 
เปิดโอกาส ทางการศึกษาและ
สร้างคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
รวมถึงสามารถสร้างความ 
มัน่คงปลอดภยัระดบัชาติให้
สูงข้ึนได ้จากประโยชน์และ
ขอ้ดีเหล่าน้ี รัฐบาล สหรัฐฯ จึง
ไดล้งทุนในการวจิยัเก่ียวกบั 
AI มาเป็นเวลาหลายปี อยา่งไร 
ก็ตามเช่นเดียวกบัเทคโนโลยี
ส าคญัๆ ท่ีรัฐบาลใหค้วาม
สนใจซ่ึงไม่เพียงแต่ จะเป็น
โอกาสท่ียิง่ใหญ่เท่านั้น แต่ก็ยงั
มีขอ้ควรพิจารณาอีกหลาย
อยา่งท่ี ตอ้งค านึงถึงในทิศ
ทางการวจิยัและพฒันา
โดยรวมของรัฐ อีกทั้งประเทศ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  อดีต จะถูกท าลาย
ไปในหลาย 
อุตสาหกรรม 
โดยปรากฎการณ์
ดงักล่าว นกั
อนาคตศาสตร์มกั
เรียกวา่ “การ
ท าลายอยา่ง
สร้างสรรค ์
(Creative 
destruction)” 
นัน่เอง 

 จีนไดย้กระดบัการพฒันาดา้น 
AI ใหเ้ป็นยทุธศาสตร์
ระดบัประเทศแลว้ โดยจีนได้
ประกาศวา่จะเป็นผูน้ าทางดา้น 
AI ของโลกในปี 2030 

11.ปัญญา 
ประดิษฐก์บั
การประยกุต ์
ใชง้าน  
 

ณฏัฐ ์อรุณ 
มหาวทิยา
ลยั
กรุงเทพ  

 

บทความน้ีได้
น าเสนอความรู้
ทัว่ไปเก่ียวกบั
ปัญญาประดิษฐ ์
สาขางานของ
ปัญญาประดิษฐ ์
และตวัอยา่งการ
ประยกุตใ์ชง้าน
ของ
ปัญญาประดิษฐ ์
โดยมีจุดประสงค์
เพื่อเผยแพร่
ความรู้ทางดา้น 
ปัญญาประดิษฐ์
ใหแ้ก่ผูค้นทัว่ไป
ไดท้ราบถึง ความ 

บทความ เทคโนโลยทีางดา้น
ปัญญาประดิษฐ ์ถือเป็นอีก
ศาสตร์หน่ึงท่ีนกัวจิยัหลายๆ
คนทัว่โลกใหค้วามสนใจ 
เน่ืองจากเป็นศาสตร์ท่ีวา่ดว้ย
การสร้างความฉลาดใหก้บั
เคร่ืองจกัร โดยเฉพาะอยา่งยิง่
กบัระบบคอมพิวเตอร์ใน
ปัจจุบนัไดน้ าศาสตร์ทางดา้น
ปัญญาประดิษฐ ์มาประยกุตใ์ช้
ในหลายๆ ดา้น เช่น การพฒันา
ระบบหุ่นยนตใ์หมี้ความ
ใกลเ้คียงกบัมนุษย ์การพฒันา
ระบบเพื่อช่วยเหลือมนุษยใ์น
การ ท างานบางอยา่ง หรือ
แมแ้ต่การพฒันาส่ือมลัติมีเดีย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  เป็นไปของ
เทคโนโลยใีน
ปัจจุบนั 

 อยา่งเกมคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 
จะเห็นไดว้า่ เทคโนโลยทีาง
ระบบปัญญาประดิษฐไ์ดมี้การ
พฒันาตวัเองอยูต่ลอดเวลา 

12. ปัจจยัการ
คดัเลือก
พนกังาน
อ านวยการ
บินของสาย
การบินไทย 
ไลออ้น แอร์ 

ไกรวชิญ ์

เจริญวา

นิช และ

ธีรพจน์ 

เวศพนัธ์ุ 

2560 

 

การวจิยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษา 
(1)วสิัยทศัน์
ภารกิจ และ
ค่านิยมของสาย
การบินไทย ไล
ออ้น แอร์ (2) 
หนา้ท่ีหลกั
พนกังาน
อ านวยการบิน 
(3) ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการคดัเลือก
พนกังาน
อ านวยการบิน
ของ สายการบิน
ไทย ไลออ้น แอร์ 
จากกลุ่มตวัอยา่ง
คือผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวน 17 คน
โดยใชร้ะเบียบวธีิ
วจิยัแบบผสม ท่ี
ใชก้ารวจิยั เชิง  

การวจิยัเชิง
คุณภาพและ
การวจิยัเชิง
ปริมาณ  

 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการคดัเลือกพนกังาน
อ านวยการบิน มี 3 ดา้น คือ (1) 
ดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย
วสิัยทศัน์ ภารกิจ และ ค่านิยม
ของสายการบิน (2) ดา้นหนา้ท่ี
หลกัของพนกังานอ านวยการ
บิน และ (3) ดา้นสมรรถนะ
ของพนกังานอ านวย การบิน 
ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ
ทางวชิาชีพ และคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ซ่ึงผลการ
ตรวจสอบสมรรถนะทั้ง 3 ดา้น
นั้น ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกนัสูงมากสามารถ
น าไปใชไ้ดใ้นทุกประเด็น  
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  คุณภาพและการ
วจิยัแบบเชิง
ปริมาณ เคร่ืองมือ
ท่ีใชเ้ป็นแบบ
สัมภาษณ์ชนิด
ปลายเปิดก่ึง
โครงสร้าง และ
แบบสอบถาม 
ปลายปิด ชนิด
มาตราส่วน
ประมาณค่า 5 
ระดบั โดยใช้
เทคนิค EFR 
(Ethnographic 
Futures 
Research) 

  

13. ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการ
ตดัสินใจเลือก
เขา้ท างานกบั
ส านกั
งานสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 4 
แห่ง 

นางสาว
พชัรินทร์ 
ชุติพงศ์
รุ่งโรจน์ 
2558 

 

งานวจิยัน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาปัจจยัจูงใจ
ในการตดัสินใจ
เลือกท างานกบั
ส านกังานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 
4 แห่งของ First 
Jobber โดยศึกษา
ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานและ  

การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อระดบัการตดัสินใจเชิงบวก
ต่อการเลือกท างานกบัส านกั
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 
แห่งของ First Jobber อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดย เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 
คือ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบั เพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัดา้นค่านิยม  
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  การเรียนรู้ 
โอกาส
เจริญกา้วหนา้ 
ความมัน่คงใน
งาน ผลตอบแทน
และสวสัดิการ 
ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน 
ช่ือเสียงองคก์ร
และค่านิยม 
รวมถึงลกัษณะ
ทาง
ประชากรศาสตร์ 
วา่มีผลต่อการ
ตดัสินใจท่ี
แตกต่างกนั
หรือไม่ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ
เป็นแนวทางแก่
ผูบ้ริหารในการ
จดัการทรัพยากร
บุคคล โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่การ
คดัเลือกพนกังาน
ใหมี้ 
ประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน โดย
ขอบเขตของกลุ่ม 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการ 
เรียนรู้ และปัจจยัดา้นความ
มัน่คงในงาน ตามล าดบั 
ส าหรับปัจจยัดา้นโอกาส
เจริญกา้วหนา้ เป็นปัจจยัท่ีมีผล
ต่อระดบัการตดัสินใจเชิงลบ 
ต่อการเลือกท างานกบัส านกั
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 
แห่งของ First Jobber ส าหรับ
ดา้นลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ พบวา่ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์
ส่งผลต่อการเลือกท างานกบั
ส านกังานสอบ บญัชีขนาด
ใหญ่4 แห่งของFirst Jobberไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั0.05 ยกเวน้
ปัจจยัดา้นระดบัผลการเรียน
เฉล่ียท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
เลือกท างานกบัส านกังานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ 
First Jobber โดยผูท่ี้มีระดบัผล
การเรียนเฉล่ียระหวา่ง 2.25 – 
3.00 มีค่าเฉล่ีย ท่ีจะตดัสินใจ
เลือกท างานกบัส านกังานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง
มากกวา่ผูท่ี้มีระดบัผลการเรียน
เฉล่ียสูง 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  ตวัอยา่งงานวิจยั
น้ีคือนกัศึกษาจบ
ใหม่และเขา้
ท างานใน ส านกั
งานสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 4 
แห่ง ตั้งแต่ระดบั
ต าแหน่งผูช่้วย
ผูส้อบบญัชีท่ีมี
อายงุานระหวา่ง 
6 เดือนไปจนถึง 
2 ปี โดยการใช้
แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยการ
แจก
แบบสอบถาม
โดยท่ีผูว้จิยัไดรั้บ
ขอ้มูลตอบกลบัท่ี
มีความสมบูรณ์
รวมทั้งส้ิน 350 
ชุด จึงน าขอ้มูล 
ดงักล่าวมา
ประมวลผลและ
วเิคราะห์ค่าทาง
สถิติผา่น
โปรแกรม SPSS 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

14. 
กระบวนการ
สรรหาและ
การคดัเลือก
พนกังานของ
องคก์ร  

 

สารีพะห์ 
แวหามะ 
2558 

 

การศึกษาวจิยั
คร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษา
กระบวนการสรร
หาและคดัเลือก
พนกังานของ
องคก์ร บริษทั 
สยามพารากอน รี
เทล จ ากดั โดย
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษา 
ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการ
แผนกวา่จา้งและ 
ผูส้มคัรงาน 
จ านวน 6 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษา ไดแ้ก่ 
การสังเกตการณ์ 
การสัมภาษณ์
และการวเิคราะห์ 
ขอ้มูลท่ีไดพ้บ
จากการสัมภาษณ์
ทั้งหมด  

 

การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

ผลการศึกษาพบวา่ การ
คดัเลือกผูส้มคัรควรมี
คุณลกัษณะดงัน้ี คือ มีใจรักใน
การบริการ มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมกนั ขยนั อดทน 
ส่วนในเร่ืองของกระบวนการ
สรรหาจะใชส่ื้อประชาสัมพนัธ์ 
3 ช่องทางหลกั คือ 1. Internet 
2. ป้ายประกาศ 3. พนกังาน
แนะน า ในส่วนของ ปัญหาท่ี
พบจากกระบวนการสรรหา
และคดัเลือกพนกังานและ 
วธีิการแกไ้ข 1.ปัญหาท่ีพบจาก
กระบวนการสรรหาของ
องคก์รเกิดจากผูว้า่งงาน 
ภายในประเทศลดลง ท าให้
องคก์รจะตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบการสรร
หา โดยใหพ้นกังานภายใน 
องคก์รเป็นผูป้ระชาสัมพนัธ์อีก
ช่องทางหน่ึง โดยจะจ่ายตาม
เง่ือนไขของบริษทัฯก าหนด 2. 
ปัญหาในการ คดัเลือกโดยการ
สัมภาษณ์ ในการสัมภาษณ์ควร
มีหวัหนา้แผนกวา่งจา้งและ
หวัหนา้แผนกอ่ืนๆอยูด่ว้ยใน 
ขณะท่ีสัมภาษณ์ เพื่อให้
เจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้สดง  

 



32 
 

 

ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

    ความคิดเห็นในการพิจารณา
รับผูส้มคัรเขา้ท างานดว้ย 3. 
ปัญหาในเร่ืองของการ
ประชาสัมพนัธ์ท่ียงัคลุมเครือ 
ซ่ึงการประชาสัมพนัธ์คร้ัง
ต่อไปควรมีละเอียดของเน้ือหา
เพิ่มเติม 

15. New 
Technology 
in the 
Recruitment 
Process 

Celina 
Solek-
Borowska, 

Maja 
Wilczews
ka  

 

จุดประสงคห์ลกั
ของบทความน้ี
คือ วเิคราะห์วา่
เทคโนโลยใีหม่มี
อิทธิพลต่อ
กระบวนการสรร
หาโดยรวม
อยา่งไร โดย
พิจารณาถึงความ
เป็นไปไดข้อง
การรวม
เทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยัในกล
ยทุธ์การสรรหา
และคดัเลือกของ
องคก์รโดยใช้
กรณีศึกษาของ
บริษทั 
ItutorGroup ถึง
โครงการความ
ร่วมมือของ  

บทความ 
กรณีศึกษา 

สามารถสรุปไดว้า่การใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ใน
กระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกไม่เพียงแต่รับประกนั
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
แต่ยงัท าใหเ้กิดการปรับปรุง
กระบวนการสรรหา 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ส าหรับภาค
ธุรกิจเพื่อลดตน้ทุนและเวลา 

ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่
กระบวนการสรรหาไม่ไดอ้ยู่
ในรูปแบบเดิมอีกต่อไป ความ
แตกต่างท่ีส าคญัท่ีสุดมีสาเหตุ
มาจากการเปล่ียนแปลงใน
ล าดบัของงานและลกัษณะของ
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เทคนิคการ
รับสมคัรงานอิเล็กทรอนิกส์
และเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งถูก
น ามาใชใ้นการดึงดูดผูส้มคัร 
การประมวลผลของ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  เจา้หนา้ท่ีให้
ค  าปรึกษาดา้น
งานบริการกบั
องคก์รระหวา่ง
ประเทศ 

 แอพพลิเคชัน่ท่ีเขา้มาและการ
ส่ือสารกบัผูส้มคัร 

16. New 
technology-
based 
recruitment 
methods  

 

Reija 
Oksanen, 
university 
Of  tamper 
Faculty of 
Manage-
ment 2018 

  

 

วทิยานิพนธ์น้ี
มุ่งเนน้ไปท่ีการ
เปล่ียนแปลง
กระบวนการสรร
หาท่ีเกิดข้ึนและ
ปัญหาท่ีเผชิญ
โดยมี
วตัถุประสงค์
หลกัเพื่อ เพิ่ม
ความรู้เก่ียวกบั
วธีิการสรรหา
บุคลากรบน
เทคโนโลยใีหม่
โดยมุ่งเนน้ไปท่ี
วธีิการใชง้านโดย
ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
การสรรหา
บุคลากรของ
ฟินแลนดแ์ละ
โอกาสและความ
เส่ียงท่ีโซลูชัน่
เทคโนโลยใีหม่
เหล่าน้ีมีใหใ้น 

การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

ในฟินแลนดมี์การใช ้AI ใน
การสรรหาอยา่งนอ้ยในระดบั
หน่ึงแลว้ ประกอบดว้ยสาม
ขั้นตอน 1) การจดัระเบียบ
ภาคปฏิบติั  2)การคดักรอง
แอพพลิเคชัน่และ 3)การ
ส่ือสารกบัผูส้มคัร หน่ึงใน
ความกงัวลท่ียิง่ใหญ่ท่ีสุด
เก่ียวกบัการมาถึงของ AI คือ
ความกงัวลของการสูญเสียงาน
ใหก้บัระบบอตัโนมติั 
โดยทัว่ไปแลว้ผูส้ัมภาษณ์ชาว
ฟินแลนดไ์ม่มีความรู้เก่ียวกบั
อลักอริทึม AI มากนกั น่ีคือ
เหตุผลหลกัวา่ท าไมพวกเขาคิด
วา่คนส่วนใหญ่กลวัการมาถึง
ของ AI นอกจากน้ีสหภาพ
การคา้และส่ือต่าง ๆ ไดส้ร้าง
บรรยากาศท่ี AI จะเขา้มาแทน 
การท างานทั้งหมดของพวกเขา 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  กระบวนการสรร
หา นอกจากน้ียงั
มีการตรวจสอบ
แนวโนม้ใน
อนาคตของการ
สรรหาบุคลากร
จากเทคโนโลย ี
ขอ้มูลการวจิยัถูก
รวบรวมในช่วง
ฤดูใบไมผ้ลิของ
ปี 2018 โดยการ
สัมภาษณ์
ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
การสรรหา
บุคลากรชาว
ฟินแลนดแ์ปดคน
ท่ีท างานในการ
สรรหาบุคลากร
ในแต่ละวนั 
ศึกษาขอ้มูลดว้ย
วธีิการเชิง
คุณภาพ 

  

17. HR IN 
2020 A NEW 
EMPLOYME
NT 
LANDSCAP
E 

Research 
from THE 
HR 
WORLD 

การศึกษาล่าสุด
ช้ีใหเ้ห็นถึง
แนวโนม้การ
เติบโตท่ีมีต่อ 
HRM บนคลาวด ์
(e-HRM) ซ่ึง  

White Paper แนวโนม้การยอมรับ e-HRM 
ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต 
ไดแ้ก่ : 1 HRM ท่ี Best 
Practice มากกวา่จะเป็น Best 
Fit  
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  เขา้ถึงไดผ้า่น
อินทราเน็ตของ
องคก์ร 13 
องคก์รขนาด
ใหญ่หลายแห่ง
ก าลงัลงทุนใน
บริการดงักล่าว
แต่การลงทุน
เหล่าน้ี ขาดกล
ยทุธ์ท่ีชดัเจน 

 ระบบ HR สมยัใหม่และราคา
แพงนั้นถูกแทนท่ีดว้ยบริการ
บนคลาวดม์าตรฐานเขา้ถึง
ภายใตลิ้ขสิทธ์ิจากซพัพลาย
เออร์ซอฟตแ์วร์ยกัษใ์หญ่เช่น 
Oracle 
2. แผนก HRM ท่ีมีขนาดเล็ก
ลงแต่มีความเช่ียวชาญมากข้ึน 
e-HRM ใหผู้ใ้ชบ้ริการตนเอง
เพื่อลดจ านวน HR ในการ
ใหบ้ริการขั้นพื้นฐาน  
3. การจดัการทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีความเฉพาะเจาะจงมากข้ึน 
e-HRM แบบบริการตนเองท่ี
ง่ายข้ึนพร้อมการก าหนด
เส้นทางการอนุมติัแบบได
นามิกช่วยลดความตอ้งการ
ศูนยบ์ริการทรัพยากรบุคคล
ขนาดใหญ่ 

18. HR เชิงรุก
ในยคุของการ
เปล่ียนแปลง 
PROACTIVE 
HR IN THE 
CHANGING 
ERA  

สมพิศ 
ทองปาน 
2559 

 

บทความน้ีจะได้
น าเสนอประเด็น
ของการ
เปล่ียนแปลงของ 
สภาพแวดลอ้ม
ธุรกิจท่ีส าคญัซ่ึง
ส่งผลต่อองคก์ร
และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ 

บทความใน
วารสาร 

จากสภาวการณ์ท่ีองคก์รตอ้ง
เผชิญกบัความเปล่ียนแปลง
ของส่ิงแวดลอ้มของธุรกิจ ท า
ใหน้กับริหารทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งปฏิบติังานในเชิงรุกมาก
ข้ึน โดยตอ้งมีความรู้ความ
เขา้ใจในการด าเนินธุรกิจ 
สามารถวเิคราะห์สถานการณ์
ปัจจยัภายนอกท่ีจะมี  
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  รวมทั้งน าเสนอ
แนวปฏิบติัของ
การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
เชิงรุก ซ่ึงนกั
บริหารทรัพยากร
มนุษยส์ามารถ
น าไปใชใ้น
บริหาร บุคลากร
เพื่อช่วยสร้าง
ความสามารถใน
การแข่งขนัและ
การอยูร่อดของ
องคก์รใน
สถานการณ์ความ 
ทา้ทายของโลก
ในปัจจุบนัและ
อนาคต 

 ผลกระทบต่อการเตรียมแผน
กลยทุธ์ขององคก์รเพื่อท่ีจะ
สามารถแสดงบทบาทการเป็น
ท่ีปรึกษาใหก้บัหน่วยงานต่างๆ 
ในฐานะเป็นผูน้ าหน่วยงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(HR Leader) ซ่ึงตอ้งมีความ
เขา้ใจและตอบสนองความ
ตอ้งการของ บุคลากร 
(Employee Advocate) ช่วย
สนบัสนุนใหผู้บ้ริหารในสาย
งานท างานไดง่้ายข้ึนและมี
ประสิทธิผลท่ีดีข้ึนอีกดว้ย 
สามารถวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงรุกและ
ท าหนา้ท่ีเป็น หุน้ส่วนทาง
ธุรกิจใหก้บัองคก์รไดแ้ละ
สามารถพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้ป็นทุนมนุษย ์
(Human Capital Developer) ท่ี
สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บั
องคก์รและใหมี้ความพร้อมใน
การสนองตอบต่อปัญหาความ
ทา้ทายในองคก์รท่ีจะตอ้ง
เผชิญ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

19. ปลดล็อค
องคก์ร ฝ่า   
เทรนด ์HR 4 
ประการกบั
เส้นทางของ
มนุษย์
เงินเดือน 
องคก์รจะอยู่
รอดอยา่งไร 
หากไม่ไดใ้จ
พนกังาน  

ดร.พจน์ 
ใจชาญสุข
กิจ  

 

เม่ือมองถึงสาเหตุ
นานาปัญหา
สารพนัท่ีบัน่
ทอน ก็พบวา่
ปัญหาเหล่านั้น
มาจาก
ส่ิงแวดลอ้ม
รอบตวั ตั้งแต่
นโยบายของ
องคก์รท่ีเปล่ียน 
ท่าทีของผูบ้ริหาร 
ในขณะท่ี
คนท างาน ไร้
หนทางท่ีจะไปสู่
เป้าหมายท่ี
องคก์รตอ้งการ 
ค าถามจึงอยูท่ี่วา่
อะไรคือทางออก
ของเร่ืองเหล่าน้ี 
ประสิทธิภาพ
ของการท างานจะ
เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร 
และองคก์รจะไป
รอดและถึง
เป้าหมายได้
อยา่งไรเม่ือ
พนกังาน เตม็ไป
ดว้ย ความเครียด  

บทความ พบวา่มีหลายแนวทางท่ีองคก์ร
ตอ้งมีการปรับทิศทางท่ีส าคญั
ส าหรับกลยทุธ์ท่ีควรหยบิมา
ใชใ้นส่วนขององคก์รท่ีจะใช้
ในการด าเนินธุรกิจในยคุท่ี
เศรษฐกิจฝืดเคือง ดงัน้ี           
1) กระจุกดีกวา่กระจาย           
2) การก าหนดเป้าหมายร่วมกนั 
3) ใชก้ารส่ือสารเชิงกลยทุธ์ทั้ง
ภายในและภายนอก               
4) การแสดงความจริงใจของ
องคก์ร  

 

 



38 
 

 

ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

20. Artificial 
Intelligence 
in HR: a No-
brainer   

Research 
from PwC 

บทความน้ีอา้งอิง
จากการวจิยั
หลงัจากแง่มุม
ต่าง ของ
ปัญญาประดิษฐ์
โดยเครือข่ายทัว่
โลกของ PwC 
ขอ้มูลจากคู่คา้
ทางธุรกิจการ
สัมภาษณ์
ผูเ้ช่ียวชาญ  
 

บทความ โดยปกติแลว้ HR จะเป็นส่วน
งานท่ีลา้หลงัในการแปลง
ระบบสู่ดิจิตอลและ AI 
AI สามารถช่วยลดความ
ซ ้ าซากของงาน ช่วยใหก้าร
คน้หาผูส้มคัรงานรวดเร็วข้ึน 
และเพิ่มการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน อลักอริทึมสามารถ
ฝึกฝนตนเองเพื่อจ าลอง
พฤติกรรมมนุษยแ์ละ
ประสบการณ์ของพนกังานได ้ 

21. Managing 
recruitment 
and selection 
in the digital 
age: e-HRM 
and resumes  

 

Elfi Furt-
mueller, 
Celeste 
Wilderom
and Mary 
Tate  

 

Recruiter ใน
ธุรกิจ 
recruitment 
agency จะตอ้ง
อาศยัระบบขอ้มูล
โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ฐานขอ้มูล
ประวติัดิจิทลั 
อยา่งไรก็ตามงาน
เขียนในปัจจุบนั 
ก็ไม่ไดใ้หข้อ้มูล
ท่ีตรงกนัเก่ียวกบั
เน้ือหาใน resume 
ส าหรับการสรร
หาแบบดิจิทลั 
งานวจิน้ีัจะสร้าง  

 งานวจิยัพบวา่เน้ือหาของ
ขอ้มูลเรซูเม่ท่ีเป็นท่ีตอ้งการ
มากท่ีสุดของ recruiter 
ประกอบดว้ย: ช่ือต าแหน่ง
ปัจจุบนั งานท่ีตอ้งการ 
การศึกษา ประวติัการท างาน
กิจกรรมนอกหลกัสูตร ทกัษะ 
ขอ้มูลส่วนบุคคลและขอ้มูล
การติดต่อ โดยท่ีช่ือต าแหน่ง
ปัจจุบนั และงานท่ีตอ้งการ ทั้ง
สองหมวดหมู่น้ีจะใหข้อ้มูลท่ี
เป็นประโยชน์ส าหรับrecruiter 
ส าหรับการคน้หาและการจบัคู่  
กรอบความรู้และขอ้มูลเชิงลึก
ท่ีรวบรวมไดจ้ากการศึกษาเชิง
ส ารวจน้ีอาจช่วยในการ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รำยละเอยีด วธีิกำรวจัิย บทสรุป 

  ความเขา้ใจใน
ความตอ้งการท่ี
แตกต่างกนัของ 
recruiter ส าหรับ
การสมคัรงาน
ออฟไลน์และ
ออนไลน์ 
งานวจิยัแบ่งเป็น
การ สัมภาษณ์กบั 
recruiter และการ
วเิคราะห์ 
เวบ็ไซต ์e-
Recruiting 40 
เวบ็ไซต ์

 ออกแบบท่ีดีข้ึนซ่ึงจะช่วยให้ 
recruiter สามารถควบคุม
ศกัยภาพทางธุรกิจของ
ฐานขอ้มูลเรซูเม่ออนไลน์ใน
อนาคตได ้
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง นวตักรรมปัญญาประดิษฐ์กบัการสรรหาทรัพยากรบุคคล เป็น
งานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชว้ิธีเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In- Depth 
Interview) กบับุคลากรท่ีท างานดา้นการจดัการทรัพยกรมนุษยต์ั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบั
บริหาร ซ่ึงการใชว้ิธีวิจยัเชิงคุณภาพ จะท าให้ผูว้ิจยัไดรั้บขอ้มูลอยา่งละเอียดครบถว้นทั้งยงัทราบถึง
แหล่งท่ีมาและทัศนคติของกลุ่มตัวอย่าง  ซ่ึงสามารถน าไปเป็นข้อมูลพัฒนาเทคโนโลยี
ปัญญาประดิษฐ์เพื่อมาใช้กับกระบวนสรรหาบุคลากรได้ ซ่ึงนอกจากน้ียงัท าให้ผูท้  าวิจัยเห็น
สภาพแวดลอ้มท่ีจะช่วยในการประเมินเพื่อความถูกตอ้งมากข้ึน ทั้งน้ีผูท้  าวจิยัไดก้  าหนดระเบียบวิจยั
ดงัน้ี 
 
 

3.1  แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในกำรท ำวจิัย 
 

3.1.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง ซ่ึงวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลสามารถใช้

วธีิการสัมภาษณ์ ทดลอง หรือสังเกตการณ์ได ้โดยจะมีรายละเอียดตรงตามท่ีผูใ้ชต้อ้งการ (ส านกังาน
สถิติแห่งชาติ, 2560) ซ่ึงการวิจยัจะใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกกบับุคลากรท่ีท างานในสายงาน HR เพื่อ
ถามหาความคิดเห็นต่อการใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ในการสรรหาบุคลากร โดยสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารระดบัสูง (HR Director)  ผูบ้ริหารระดบักลาง (HR Manager) และพนกังานท่ีดูแลรับผดิชอบ
การสรรหาบุคลากร (Assistant Manager จนถึง HR Supervisor) ซ่ึงการเก็บข้อมูลทั้ งสามส่วน 
สามารถท าให้ผูว้ิจยัมีขอ้มูลในการวิเคราะห์ทั้งมุมมองจากผูบ้ริหารลงมาสู่พนกังาน (Top to down) 
และมุมมองจากพนกังานทัว่ไปท่ีมองไปยงันโยบายจากผูบ้ริหาร (Bottom Up) ซ่ึงขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัเก็บ
ไดจ้ะมาจากหลายมุมมองท่ีแตกต่างกนั ท าใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีครบถว้นและมีความน่าเช่ือถือมากข้ึน 
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3.1.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไม่ไดร้วบรวมดว้ยตวัเอง แต่มีผูอ่ื้นรวบรวมไวแ้ลว้ เช่น รายงานท่ี

ตีพิมพแ์ลว้ ช่วยในการประหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย แต่บางคร้ังขอ้มูลท่ีไดอ้าจไม่ตรงกบัความตอ้งการ 
(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2560) ซ่ึงการวจิยัไดท้  าการหาขอ้มูลจากบทความ เอกสาร และอินเตอร์เน็ต 
รวมถึงงานวิจยั ท่ีมาจากหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนเพื่อเป็นแนวทางและขอ้มูลประกอบการ
ตดัสินในการศึกษา 
 
 

3.2  กลุ่มตัวอย่ำงประชำกรทีใ่ช้ในงำนวจิัย 
การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่

อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) ด้วยวิธีการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) และเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยใชก้ารตดัสินใจของผูว้ิจยัเป็นหลกั ขอ้ดีของวิธีการ
เลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง คือสะดวก รวดเร็วและประหยดัค่าใช้จ่าย ส่วนขอ้เสียคือตอ้งอาศยั
ความรอบรู้ ความช านาญและประสบการณ์ในเร่ืองท่ีผูว้จิยัท  าการศึกษา โดยไม่มีวธีิการทางสถิติท่ีจะ
มาค านวณความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการสุ่มตวัอยา่งได ้ซ่ึงผูว้ิจยัไดพ้ิจารณา เลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ลกัษณะสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของงานวิจยั โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยัคือบุคลากรท่ี
ท างานด้านการจดัการทรัพยกรมนุษยจ์ากหลากหลายอุตสาหกรรม อาทิ สถาบนัการเงิน ธุรกิจท่ี
ปรึกษา ธุรกิจดา้นเทคโนโลย ีธุรกิจอุตสาหกรรมอาหาร ธุรกิจพฒันาอสังหริมทรัพย ์ธุรกิจท่ีปรึกษา
ด้านการสรรหาบุคลากร เป็นตน้ เพื่อให้ได้เห็นมุมมองของบุคลากรจากหลายๆ องค์กรท่ีธุรกิจ
แตกต่างกนั โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยัออกเป็น 3 กลุ่ม
จ านวน 22 คน ดงัน้ี       
 
ตารางท่ี 3.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยั 

ต ำแหน่ง  เหตุผลที่เลือกกลุ่มตัวอย่ำงข้ำงต้น 
1. ระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง (HR Director) 
จ านวน 5 คน 

เน่ืองจากบุคลากรในระดบัผูอ้  านวยการนั้นได้
ท างานใกลชิ้ด Board of Director เพราะฉะนั้น
ย่อมรู้ว่าผู ้บริหารคิดอย่างไร มีทิศทางการ
บริหารองค์กรอย่างไร และสามารถน าเสียง
สะท้อนของลูกน้องไปส่งต่อให้ทีมผูบ้ริหาร
เพื่อปรับปรุงวธีิการท างานในแผนกใหดี้ยิง่ข้ึน 
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ตารางท่ี 3.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยั (ต่อ) 
ต ำแหน่ง เหตุผลที่เลือกกลุ่มตัวอย่ำงข้ำงต้น 

2. ระดบัผูบ้ริหารระดบักลาง (HR Manager) 
จ  านวน 10 คน  

เน่ืองจากบุคลากรในระดบัน้ีมีส่วนผลกัดนัให้
เกิดการเปล่ียนแปลง หรือผลกัดนัให้เกิดการใช้
นโยบายต่างๆ เป็นผูมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ
กบัผูบ้ริหารระดบัสูงว่าแผนกทรัพยากรบุคคล
ควรปรับเปล่ียนอะไร หรือน าเทคโนโลยีใหม่ๆ
อะไรเขา้มาใช ้

3. ระดบัปฏิบติังาน HR Supervisor จนถึง 
Assistant Manager จ  านวน 7 คน 

เน่ืองจากบุคลากรระดบัปฏิบติังานเป็นผูรั้บเอา
นโยบายและทิศทางจากผูบ้ริหารมาปฏิบติั ได้
ลงมือท างานจริง  คุ้นเคยกับระบบ HR ใน
องค์กรเป็นอย่างดี เห็นถึงขอ้ดีและปัญหาของ
ระบบหรือวิธีการท่ีใช้อยู่ในปัจจุบนั จึงท าให้
เราไดมุ้มมองจากผูใ้ชจ้ริง 

 
ตารางท่ี 3.2 รายละเอียดของกลุ่มตวัอยา่งผูถู้กสัมภาษณ์ 

รำยช่ือ ต ำแหน่ง ประเภทธุรกจิ 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 HR Director เทคโนโลย ี

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 2 HR Director อุตสาหกรรมอาหาร 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 HR Director สถาบนัการเงิน 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 HR Director ท่ีปรึกษาดา้นการสรรหา
บุคลากร 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 HR Director สถาบนัการเงิน 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 HR Manager ลิสซ่ิง  

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 7 HR Manager เทคโนโลย ี

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 8 HR Manager วสัดุก่อสร้าง 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 HR Manager ท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย ์
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ตารางท่ี 3.2 รายละเอียดของกลุ่มตวัอยา่งผูถู้กสัมภาษณ์ (ต่อ) 
รำยช่ือ ต ำแหน่ง ประเภทธุรกจิ 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 HR Manager Start-Up 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 11 HR Manager ท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 HR Manager พฒันาอสังหริมทรัพย ์

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 13 HR Manager พฒันาอสังหริมทรัพย ์

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 14 HR Manager ท่ีปรึกษาดา้นการสรรหา
บุคลากร 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 15 HR Manager สถาบนัการเงิน 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 16 HR Assistant Manager บริการ 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 17 HR Assistant Manager สถาบนัการเงิน 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 18 HR Supervisor Trading 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 19 HR Supervisor ท่ีปรึกษาดา้นการสรรหา
บุคลากร 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 20 HR Supervisor ท่ีปรึกษาดา้นบญัชีการเงิน 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 21 HR Supervisor ท่ีปรึกษาดา้นเทคโนโลยี 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 HR Supervisor เทคโนโลย ี

 
 

3.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรท ำวจิัย 
ผูว้ิจยัใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยั ซ่ึง

เป็นเคร่ืองมือท่ีมุ่งเป้าเพื่อทราบถึงทศันคติ มุมมอง ประสบการณ์ การใช้ชีวิต โดยผูส้ัมภาษณ์จะมี
กรอบค าถามภายในใจ ไม่มีการก าหนดกฎเกณฑ์เก่ียวกบัค าถาม และเป็นค าถามปลายเปิด (Robert 
Yin, 2011) ซ่ึงจะท าให้ทราบความรู้สึกทศันคติ มุมมอง ประสบการณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนท่ี
มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบและความเก่ียวขอ้งกบับริษทัท่ีแตกต่างกนัโดยเคร่ืองมือน้ีจะท าใหไ้ดข้อ้มูล
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ท่ีมีความครบถว้นชดัเจน นอกจากน้ีการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีเป็นการถามแบบค าถามปลายเปิดท าใหผู้ ้
ถูกสัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ดงัน้ี 

1.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
2.  ท่านมองวา่ AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
3.  ท่านมองวา่ AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
4.  ท่านมองวา่การน า AI เขา้มาใชก้าร การสรรหาบุคลากร นั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม 

อยา่งไร 
5.  องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
6.  การน า AI เขา้มามีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
7.  AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
9.  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ดา้นการน า AI มาใชก้บังานสรรหาบุคลากร 

 
 

3.4  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และน ามาตรวจสอบ

ขอ้มูล โดยใชว้ิธีการตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) เพื่อเป็นการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ
และการสอดคลอ้งกนัของขอ้มูล (Robert Yin, 2003) ก่อนท่ีจะน าขอ้มูลไปท าการ วิเคราะห์ โดยจะ
วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อดูความสอดคล้องระหว่างขอ้มูลท่ีได้เปรียบเทียบร่วมกบัทฤษฎีและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใชอ้ธิบายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชก้บัการ
สรรหาทรัพยากรบุคคล  

การวเิคราะห์ความสอดคลอ้งของขอ้มูลแบ่งเป็นสามระดบัดงัตารางดา้นล่าง 
 
ตารางท่ี 3.3 เกณฑ์วดัระดบัความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ระดับ เกณฑ์วดั 
1. มีความสอดคลอ้งระดบัสูง (Most Evident) ขอ้มูลท่ีไดป้รากฏเป็นหลกัฐานอยา่งชดัเจนวา่มี

ความสอดคลอ้งกนัทางความคิดเห็นมากกวา่ 
70% 

2. มีความสอดคลอ้งระดบักลาง (Moderate 
Evident) 

ขอ้มูลท่ีได ้ปรากฏเป็นหลกัฐานวา่มีความ
สอดคลอ้งกนัทางความคิดเห็น มากกวา่ 50% 
แต่ไม่เกิน 70% 
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ตารางท่ี 3.3 เกณฑ์วดัระดบัความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ระดับ เกณฑ์วดั 

3. มีความสอดคลอ้งในระดบัต ่า (Least 
Evident) 

ขอ้มูลท่ีไดป้รากฏเป็นหลกัฐานวา่มีความ
สอดคลอ้งกนัทางความคิดเห็น นอ้ยกวา่ 50% 

 

ภาพท่ี 3.1  ขั้นตอนการในการเก็บขอ้มูลท่ีใชใ้นการท าวจิยั: ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
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บทที ่4 

ผลกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาวิจยัในเร่ืองนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์กบัการสรรหาพนกังาน ผูว้ิจยัใช้การ
วิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งโดยการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (Indepth-interview) กบับุคลากรท่ีท างานในสายงาน HR 22 คน ตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูง (HR 
Director)  ผูบ้ริหารระดบักลาง (HR Manager) และพนกังานท่ีดูแลรับผิดชอบการสรรหาบุคลากร 
(HR Supervisor- Assist HR Manager)  โดยสามารถประมวลผลการวจิยัไดด้งัรายละเอียดต่อไปน้ี 
    
  

4.1  กำรประเมนิควำมควำมเข้ำใจต่อควำมหมำยหรือนิยำมของ “AI” ปัญญำประดิษฐ์ 
ในมุมมองของผู้ถูกสัมภำษณ์        

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างของบุคคลกรท่ีท างานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์“HR 
Professsional” ในองคก์รต่างๆ ใน ไดแ้ก่ จ  านวน 22 คน พบวา่มี 19 คนท่ีเขา้ใจวา่ AI คืออะไร แต่อีก 
3 คนยงัเขา้ใจ AI แค่เพียงผิวเผินเท่านั้น มองไม่ออกวา่ AI ต่างจาก HRIS อยา่งไร ซ่ึงเราตอ้งอธิบาย
ให้คนกลุ่มน้ีเข้าใจชัดว่า AI คือ ระบบ Fuzzy logic ท่ีจะรับค าสั่งแล้วท างานอย่างรวดเร็วภายใต้
หน่วยความจ าท่ีมีขนาดใหญ่ (big data) หรือหมายถึงการท าใหค้อมพิวเตอร์สามารถคิดหาเหตุผลได้
เรียนรู้ได้ท างานได้เหมือนสมองมนุษย  ์จะเร่ิมด้วยค าถามน้ีทุกคร้ังเพื่อเป็นการท าความเขา้ใจให้
ตรงกนัก่อนในความหมายของ AI หลงัจากนั้นจึงเร่ิมเขา้สู่ค  าถาม 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์เขา้ใจความหมายของ AI  
"AI คือ ปัญญาประดิษฐท่ี์เอาเทคโนโลยีเขา้มาท างานแทนคนในหลายๆเร่ือง ซ่ึงตอนน้ี

ก็เร่ิมเขา้มามีส่วนในชีวิตประจ าแลว้ เช่น AI วเิคราะห์เร่ืองการถ่ายรูป วา่ควรจดัแสงอยา่งไร เป็นรูป
ประเภทไหน" (HR Director ในองคก์รอุตสาหกรรมการผลิตอาหารแห่งหน่ึง) 

"AI คือ machine learning ท่ีเกิดจากการป้อนค าถามทีละ 1 2 3 ค าถามจนมนัฉลาดข้ึน 
เราเจอมนัทุกๆวนั ไม่วา่จะเป็น google facebook gmail ก็เป็น AI หมด เราพิมพจ์ะอะไรบ่อยๆมนัก็รู้ 
มนัจะ automate ให"้ (HR Manager ในองคก์ร Start-up แห่งหน่ึง) 
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ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ท่ียงัไม่เขา้ใจ AI  
“เป็น sum automation ต่างๆ ท่ีเขา้มาช่วยงาน แต่ไม่รู้วา่มนัไปเอา data มาจากไหน ตก

ลงมนัคืออะไร ช่วยอธิบายให้ฟังหน่อยค่ะ” (HR Recruitment Supervisor ในสถาบนัการเงินแห่ง
หน่ึง) 
 
ตารางท่ี 4.1 ความเขา้ใจต่อความหมายหรือนิยามของ AI 
ล ำดับที ่ ค ำตอบ จ ำนวน 

(คน) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

1 กลุ่มตวัอยา่งเขา้ใจวา่ AI คืออะไร มีการท างานของระบบ
อยา่งไร 

19 86 

2 กลุ่มตวัอยา่ง เขา้ใจ AI แค่เพียงผวิเผนิเท่านั้น มองไม่ออกวา่ 
AI ต่างจาก HRIS อยา่งไร 

3 14 

 

 
4.2  มุมมองต่อ AI กบังำน HR เป็นอย่ำงไร โดยเฉพำะกำรสรรหำบุคลำกร 

ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งเป็นไปในทางเดียวกนัโดยจากกลุ่มตวัอยา่ง 16 คน ใน 22 คน 
มองวา่ AI เขา้มาช่วยลดระยะเวลาในการท างานส่วนน้ี โดยเฉพาะการ sourcing candidate เน่ืองจาก 
AI สามารถ match job criteria ท่ีเรา set ไว ้กบั profile ของ candidate ใหเ้รา ซ่ึงงานส่วนน้ีเป็นส่วนท่ี
ค่อนขา้งใชเ้วลามาก หากท าโดยคน  

อีกขอ้หน่ึงท่ีค าตอบเป็นไปในทางเดียวโดยจากกลุ่มตวัอยา่ง 10 คน ใน 22 คน มองว่า 
AI ช่วยเร่ืองความแม่นย  า เน่ืองจากระบบน้ีท าโดยคอมพิวเตอร์ ความผิดพลาดก็แน่นอนว่าตอ้งต ่า
กวา่ human error และ AI ยงัลดความล าเอียงโดยกลุ่มตวัอยา่ง 3 คน ใน 22 คน มองวา่ AI ไม่มีความ
ล าเอียงจากความชอบส่วนตวัท่ีเกิดข้ึน 

บางคนมองว่า AI สามารถช่วยในการนัดหมาย candidate หรือในทางอุดมคติ AI ก็
น่าจะเขา้มาช่วยในการสัมภาษณ์บางต าแหน่งไดเ้ลย 

อีกส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัโดยกลุ่มตวัอยา่ง 3 คน ใน 22 คน มองวา่ AI สามารถลดเอกสารและ
จ านวนกระดาษได ้

“ลดงานเอกสาร ส่งเสริม Paperless คน้หาขอ้มูลพนกังานไดง่้ายข้ึน มี record สามารถ 
tracking ได”้ (HR Supervisor – Recruitment ในองคก์รท่ีปรึกษาดา้นบญัชีการเงินแห่งหน่ึง) 
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นอกจากน้ียงัมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างท่ีน่าสนใจคือ ช่วยในการจบัโกหก และตรวจ
ประวติัอาชญากรรม 

“เราจะรู้วา่คนคนน้ีหลอกเราไหม ดูทะเบียนประวติั วา่มีประวติัอาชญากรรมไหม ทุก
วนัน้ีหลายบริษทัเสียเงินและเสียเวลาในการตรวจประวติัอาชญากรรม 7-10 วนั อนัน้ีก็จะช่วยลด
ระยะเวลา ช่วยในการจบัโกหก เช่น ดูการขยายของม่านตา” (HR Director – ในองคก์รอุตสาหกรรม
การผลิตอาหารแห่งหน่ึง) 
 
ตารางท่ี 4.2 มุมมองต่อ AI ต่องานสรรหาบุคลากร 
ล ำดับที ่ ค ำตอบ จ ำนวน 

(คน) 
คิดเป็น 
ร้อยละ 

1 AI เขา้มาช่วยลดระยะเวลาในการท างานในการ sourcing 
candidate  

16 73 

2 มีประโยชน์ในเร่ืองความแม่นย  าในการหาประวติัของ 
candidate และลดความผิดพลาด 

10 45 

3 AI ช่วยลดอคติและความล าเอียงท่ีเกิดจากมนุษย ์ 3 14 
4 AI ช่วยลดงานเอกสาร 3 14 
5 AI ช่วยในการจบัโกหกแคนดิแดต และช่วยตรวจประวติั

อาชญากรรม 
1 5 

 

 
4.3  ควำมคุ้มค่ำในกำรลงทุนในกำรน ำ AI เข้ำมำใช้ในกำรสรรหำบุคลำกร 

สัดส่วน 16 ใน 22 ของกลุ่มตวัอยา่งมองวา่คุม้ค่ากบัการลงทุนเน่ืองจาก ช่วยลดเวลาใน
บางขั้นตอนและลดค่าใช้จ่ายขององคก์รในการจา้งคน อย่างไรก็ตามกลุ่มส ารวจน้ีก็ยงัมองว่า คุม้
ส าหรับองคก์รขนาดใหญ่ ท่ีตอ้งการสรรหาพนกังานจ านวนมาก และมองความคุม้ค่าน้ีในระยะยาว 

“คุม้ในระยะยาว เพราะ implement ทีนึง ก็สามารถใชไ้ดน้านเลย แต่ในระยะสั้นมองวา่
อาจจะยงัไม่เห็นผลมากนกั เพราะคนในองคก์รยงัไม่มีความรู้เพียงพอ ตอ้งอาศยัเวลาช่วง transition 
มีการเทรนระบบต่างๆ อาจจะใช้ได้แค่ 20-30% ของ function ทั้งหมดเท่านั้น” (HR Supervisor – 
Recruitment ในองคร์ท่ีปรึกษาดา้นเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
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“คุ้ม แต่เน่ืองจากราคาสูงมาก จึงควรพฒันาทีละ phase เช่น phase แรกอาจจะเป็นเร่ืองการเก็บ 
database ต่อมาก็เพิ่มเร่ืองการ screen ไปจนถึงการพยากรณ์” (HR Manager – Recruitment ในองคก์ร
พฒันาอสังหริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง) 

สัดส่วน 6 ใน 22 ของกลุ่มตวัอย่างมองว่าไม่คุ ้มท่ีจะลงทุน เน่ืองด้วยหลายสาเหตุ 
สาเหตุแรกคือ มองจาก size องคก์รตวัเอง ไม่ไดใ้หญ่และไม่ไดมี้ฐานขอ้มูลท่ีมากพอ นอกจากนั้นยงั
มีสาเหตุหลกัๆอีกเช่น 

“ส าหรับบริษทัเรามองวา่ไม่คุม้ท่ีจะลงทุน เน่ืองจากลูกคา้ของบริษทัส่วนใหญ่จะเป็น 
enterprise B2B ไม่ใช่ ปัจเจกท่ีจะสามารถวเิคราะห์พฤติกรรมไดข้นาดนั้น เราไม่มีขอ้มูล end user 
เลย จึงคิดวา่ไม่สามารถวเิคราะห์ marketing behavior ได”้ (HR Supervisor – Recruitment ในองคก์ร
เทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

“มองวา่ไม่ไดคุ้ม้มาก ไปใชผ้า่น platform ดีกวา่ เช่น LinkedIn เพราะเคา้มี active user 
มากอยูแ่ลว้ ถา้เรานัง่ develop เอง กวา่จะมีขอ้มูลเยอะๆ มนัก็ไม่ทนั” (HR Manager ในองคก์ร Start-
up แห่งหน่ึง)  
 
ตารางท่ี 4.3 ความคุม้ค่าในการลงทุนในการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาบุคลากร 
ล ำดับที ่ ค ำตอบ จ ำนวน 

(คน) 
คิดเป็นร้อย

ละ 

1 มองวา่คุม้ค่ากบัการลงทุนเน่ืองจาก AI ช่วยลดเวลาในบาง
ขั้นตอนและลดค่าใชจ่้ายขององคก์รในการจา้งคน และมองวา่
คุม้ค่าในระยะยาว 

16 72 

2 มองวา่ไม่คุม้ท่ีจะลงทุน เน่ืองดว้ยสาเหตุหลกัคือ ขนาดของ
องคก์รไม่ไดใ้หญ่และไม่ไดมี้ฐานขอ้มูลท่ีมากพอ 

6 27 

 
 
4.4  ผลกระทบทีอ่ำจเกดิขึน้ในกำรน ำ AI เข้ำมำใช้ในกำรสรรหำบุคลำกร 

จากกลุ่มตวัอย่าง 4 คน ใน 22 คน มองวา่อาจจะเกิดปัญหาในเร่ืองของระบบ วา่จริงๆ
แลว้คอมพิวเตอร์ก็ยงักรองโปรไฟลสู้์คนไม่ได ้เน่ืองจาก ถา้ resume เขาไม่ละเอียด AI ก็หาไม่เจอ  

“คิดว่ามีขอ้กงัวล เพราะ HR เป็นงานท่ีตอ้งประสานกบัคนท่ีมีอารมณ์ ความรู้สึก ว่า
คอมพิวเตอร์จะมาท างานตรงน้ีไดอ้ยา่งไร น่าจะเกิดเป็นขอ้กงัขาในประสิทธิภาพตามมา หากมีการ
น า AI เขา้มาใชใ้นงาน recruitment” (HR Supervisor – Recruitment ในองคก์รเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
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จากกลุ่มตวัอย่าง 6 คน ใน 22 คน มองว่า AI จะลดบทบาทของ HR Admin และ HR 
Recruit ลง อาจจะลดลงไปคร่ึงหน่ึงจากจ านวนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 

“ลดบทบาทของ HR Admin ระดับปฏิบัติการมีโอกาสตกงาน ” (HR Director – 
Recruitment ในองคก์รท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ห่งหน่ึง)  

จากกลุ่มตวัอย่าง 5 คน ใน 22 คน มองว่า HR จะต้องปรับตวัเยอะมาก องค์กรต้อง
เตรียมท า Change management 

“มี challenge ในเร่ือง Change management เร่ืองคนท่ีจะมารองรับการเปล่ียนแปลง 
เปล่ียน way of working” (HR Consultant -Manager ในองคก์รท่ีปรึกษาแห่งหน่ึง) 

จากกลุ่มตวัอย่าง 3 คน ใน 22 คน มองว่า อาจจะมีปัญหาเร่ืองข้อมูลร่ัวไหล hacker 
สามารถเขา้มาลว้งขอ้มูลส่วนตวัของพนกังานได ้

“Hacker สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้พวก personal information ต่างๆของพนกังาน” (HR 
Supervisor – Recruitment ในองคก์รท่ีปรึกษาดา้นบญัชีการเงินแห่งหน่ึง) 

“อาจจะโดน hack ขอ้มูลได ้ยงัไม่มีอะไรมาการันตีว่า AI จะไม่ท าให้ขอ้มูลร่ัวไหล่” 
(HR Manager- Business Partner ในสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง) 

จากกลุ่มตวัอย่าง 3 คน ใน 22 คน มองว่า ส่งผลให้งาน HR มีประสิทธิภาพน้อยลง 
เน่ืองดว้ย AI ไม่มี human touch เหมือนกบัคน 

“ตอ้งระมดัระวงัการใช้ เพราะ HR เป็นงานท่ีตอ้งดีลกบัคน มีความ sensitive แมว้่า
อาจจะเสียเวลาไปบา้ง แต่ก็ไม่ควรละเลย การ interact กบัพนกังานยงัเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยู่มาก” (HR 
Consultant -Manager ในองคก์รท่ีปรึกษาแห่งหน่ึง) 

“Sense ของคน interview น่าจะแม่นกว่า เพราะฉะนั้นมองว่า หากใช้ AI ในดา้น soft 
skill ยงัไม่เหมาะ” (Assist HR Manager-Development ในองคก์รธุรกิจบริการแห่งหน่ึง) 

จากกลุ่มตวัอยา่ง 1 คน ใน 22 คน มองวา่ การน า AI เขา้มาใชจ้ะไม่ก่อใหเ้กิดผลกระทบ
อะไรเลย ถา้เรามีระบบท่ีดีพอ ในทางตรงกนัขา้มน่าจะส่งผลกระทบต่อ recruitment agency มากกวา่
ท่ีตอ้งปรับตวั 

“ไม่ค่อยมี ถ้าวางระบบดีๆ อาจจะกระทบกับ recruitment agency ท่ีต้องเพิ่มความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้าน ต าแหน่งปกติบริษทัคงไม่จ  าเป็นต้องใช้ recruiter” (HR Director ในองค์กร
เทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
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ตารางท่ี 4.4 ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนในการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาบุคลากร 
ล ำดับที ่ ค ำตอบ จ ำนวน 

(คน) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

1 AI จะลดบทบาทของ HR Admin และ HR Recruit ลง 6 27 
2 มองวา่ HR จะตอ้งปรับตวัเยอะมาก องคก์รตอ้งเตรียมท า 

Change management 
5 23 

3 คอมพิวเตอร์ก็ยงักรองโปรไฟลสู้์คนไม่ได ้เน่ืองจาก ถา้ resume 
ไม่ละเอียด AI ก็หาไม่เจอ 

4 18 

4 อาจจะมีปัญหาเร่ืองขอ้มูลร่ัวไหล hacker สามารถเขา้มาลว้ง
ขอ้มูลส่วนตวัของพนกังานได ้

3 14 

5 ส่งผลใหง้าน HR มีประสิทธิภาพนอ้ยลง เน่ืองดว้ย AI ไม่มี 
human touch เหมือนกบัคน 

3 14 

6 การน า AI เขา้มาใชจ้ะไม่ก่อใหเ้กิดผลกระทบอะไรเลย ถา้เรามี
ระบบท่ีดีพอ ในทางตรงกนัขา้มน่าจะส่งผลกระทบต่อ 
Recruitment Agency 

1 4 

 
 
4.5  องค์กรลกัษณะไหนที่ควรน ำ AI เข้ำมำใช้ในกำรสรรหำบุคลำกร  

จากค าแนะน าของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่าค าแนะน าเป็นไปในทางเดียวกนัคือ ควรใช้กบั
องค์กรขนาดใหญ่ท่ีมี resume เข้ามาเป็นจ านวนมาก และมีการ recruit ตลอดทั้ งปี มี turnover 
ค่อนขา้งสูงในต าแหน่ง operation  

“คุม้กบัองคท่ี์มีขนาดใหญ่ และรับจ านวนมาก AI มนัจะช่วยคดัคนไดเ้ร็วข้ึนเยอะเลย” 
(HR Director – ในองคก์รอุตสาหกรรมการผลิตอาหารแห่งหน่ึง) 

“ส าหรับองค์กรไซส์เล็กมากอย่างเรา มองว่าไม่คุ ้มเลย เพราะ AI ราคาสูงมาก แต่
ส าหรับองค์กรใหญ่ๆท่ีตอ้ง recruit พนกังานทั้งปี ก็คิดว่าในระยะยาวน่าจะคุม้” (HR Supervisor – 
Recruitment ในองคก์รท่ีปรึกษาดา้นการสรรหาบุคลากรแห่งหน่ึง) 
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ตารางท่ี 4.5 องคก์รลกัษณะไหนท่ีควรน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาบุคลากร 
ล ำดับที ่ ค ำตอบ จ ำนวน 

(คน) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

1 ควรใชก้บัองคก์รขนาดใหญ่ท่ีมี resume เขา้มาเป็นจ านวนมาก และ
มีการสรรหาตลอดทั้งปี มี turnover ค่อนขา้งสูงในต าแหน่ง 
operation (ปฏิบติัการ) 

22 100 

 

 
4.6  กำรที ่AI จะเข้ำมำทดแทนกำรท ำงำนของมนุษย์ 

100% ของกลุ่มตวัอยา่งมองวา่ AI จะช่วยเขา้มาเสริมประสิทธิภาพการท างานของ HR 
เขา้มาทดแทนไดใ้นบางส่วนงานของ recruitment แต่ก็ไม่สามารถทดแทนไดท้ั้งหมด เน่ืองจากงาน 
HR เป็นงานท่ีมีความรู้สึกของคนเขา้มาเก่ียวขอ้ง จึงมองวา่ยงัไง HR ก็ยงัตอ้งท าโดยมนุษยอ์ยูดี่ 

“สุดทา้ยในเร่ืองท่ีส าคญัๆ เช่น Human touch, negotiation, เคมีระหวา่งนายจา้งและ
ลูกจา้ง AI ก็ท าไดแ้ค่เร่ือง suggestion” (HR Manager ในองคก์ร Start-up แห่งหน่ึง) 

“AI อาจจะเขา้มาช่วยสัมภาษณ์ใน first round interview ไดใ้นทุกต าแหน่งเลย แต่ใน
ต าแหน่งสูงๆตอ้งมี second round interview ท่ีท าโดย HR โดยคนอยูดี่” (HR Supervisor- Business 
Partner ในสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง) 

“ไดส้ าหรับส่วนท่ี machine ทดแทนมนุษยไ์ด ้แต่ในส่วนท่ี machine ท าไม่ไดเ้ช่นการ
ต่อรองเงินเดือน ก็ยงัตอ้งอาศยัคน” (HR Manager – Recruitment ในบริษทัพฒันาอสังหริมทรัพย์
แห่งหน่ึง) 
 
ตารางท่ี 4.6 AI จะเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษย ์
ล ำดับที ่ ค ำตอบ จ ำนวน 

(คน) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

1 กลุ่มตวัอยา่ง 100% มองวา่  AI เขา้มาทดแทนไดใ้นบางส่วนงาน
สรรหาพนกังาน แต่ก็ไม่สามารถทดแทนไดท้ั้งหมด เน่ืองจาก
งาน HR เป็นงานท่ีมีความรู้สึกของคนเขา้มาเก่ียวขอ้ง จึงมองวา่
ยงัไงงาน HR ก็ยงัตอ้งท าโดยมนุษยอ์ยูดี่ 

22 100 
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4.7  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆด้ำนกำรน ำ AI มำใช้กบังำนสรรหำบุคลำกร 
มีขอ้เสนอแนะท่ีหลากหลายจากกลุ่มตวัอยา่ง เช่น 
“ณ วนัน้ี AI เหมือนยงัฉาบฉวย ยงัไม่ไดเ้อามาใชจ้ริง เป็นแค่ tool ท่ีเขา้มาช่วยให้การ

ท างานง่ายข้ึน น่าจะตอ้งใช้เวลาพิสูจน์สักพกัว่ามนัจะมาแทนท่ีเลยไหม คนจะเช่ือถือไหม” (HR 
Director – ในบริษทัอุตสาหกรรมการผลิตอาหารแห่งหน่ึง)  

“ยงัมี Limitation เร่ืองภาษาไทย ท่ี data ยงัไม่ใหญ่พอ” (HR Consultant-M ในองคก์รท่ี
ปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษยห์น่ึง) 

“อยากให้ AI มีการพฒันาให้เหมาะและ customize กบัคนไทย เช่น ระบบ mapping 
ภาษาไทย และ องักฤษ พร้อม ๆ กนั เพราะเรซูเม่เองก็มีทั้งสองภาษา” (HR Manager – Recruitment 
ในบริษทัพฒันาอสังหริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง)     

“ทุกอาชีพ ต้องไปให้ไกลมากกว่าสายตัวเอง แล้วเอา technology เข้ามาปรับใช้ 
นอกจากน้ี AI ก็น่าจะเป็น benefit กบั job seeker ในการช่วย match งานกบั profile” (HR Manager 
ในองคก์ร Start-up แห่งหน่ึง) 
 
ตารางท่ี 4.7 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆดา้นการน า AI มาใชก้บังานสรรหาบุคลากร 
ล ำดับที ่ ค ำตอบ จ ำนวน 

(คน) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

1 Limitation เร่ืองภาษาไทย ท่ีอยากให ้AI สามารถใชก้บัภาษาไทยได ้ 2 9 
2 น่าจะตอ้งใชเ้วลาพิสูจน์สักพกัวา่ AI จะสามารถสร้างประสิทธิภาพ

ในงานไดไ้หม 
1 5 

3 ทุกอาชีพตอ้งเอา technology เขา้มาปรับใช ้ใหไ้ปไดไ้กลมากกวา่
สายตวัเอง 

1 5 
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ภาพท่ี 4.1 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง โดยเกณฑว์ดัระดบัความสอดคลอ้งของ
ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ตามปัจจยัต่างๆ (% ระดบัความสอดคลอ้ง)   
 
 
 
 
 
 
  
 

14%

14%

14%

18%

18%

23%

23%

27%

45%

50%

73%

73%

100%

AI ชว่ยลดอคตแิละความล าเอยีงทีเ่กดิจากมนุษย์

AI ชว่ยลดงานเอกสาร 

AI อาจจะท าใหข้อ้มลูในองคก์รร ัว่ไหลได ้

AI ชว่ยลดตน้ทนุในการจา้งบคุลากร

ระบบ AI ยงัคงกรองประวตัสิูม้นุษยไ์มไ่ด้

ควรใช ้AI การสรรหาจาก platform outsource

องคก์รตอ้งเตรยีมท า Change management กอ่นน า AI มาใช้

AI จะลดบทบาทของ HR Admin 

AI ชว่ยเพิม่ความแมน่ย าในการสรรหา

AI จะคุม้คา่ในระยะยาว

AI ชว่ยเพิม่ประสทิธภิาพการท างานใหง้านเสร็จเร็วขึน้ 

AI คุม้คา่กบัองคก์รขนาดใหญ ่

AI ไมส่ามารถเขา้มาแทนทีก่ารท างานของมนุษยไ์ด ้100%
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ภาพท่ี 4.2 Keyword Pattern ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอยา่ง 22 คน เพื่อพิจารณาถึง 
Keyword Pattern ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัจากมากไปนอ้ย  

 
 
4.8  กำรประมวลผลข้อสรุปของฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลแต่ละกลุ่มต่อกำรน ำ AI มำใช้กบั
งำนสรรหำบุคลำกร  

มุมมองจากบุคลากรในองค์กรทั้ ง 3 ระดับตั้ งแต่ ผูบ้ริหารระดับสูง  (HR Director)  
ผูบ้ริหารระดบักลาง (HR Manager) และพนกังานท่ีดูแลรับผิดชอบการสรรหาบุคลากร (Assistant 
Manager - HR Supervisor) ดา้นการน า AI มาใชก้บังานสรรหาบุคลากร สามารถประมวลผลการวจิยั
ไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

5%

5%

9%

9%

9%

14%

14%

14%

14%

18%

18%

18%

18%

18%

23%

23%

23%

27%

27%

36%

45%

50%

73%

73%

100%

AI ชว่ยจับโกหก candidate

ควร Implement AI ทลีะ phase

ควรพฒันาให ้AI รองรับภาษาไทย

AI ท าให ้Recruitment Agency ส าคญันอ้ยลง

AI ยังไมส่ามารถแตะเรือ่ง human touch ได ้

AI ชว่ยลดอคตแิละความล าเอยีงทีเ่กดิจากคน

AI ชว่ยสง่เสรมิ Paperless  

AI อาจจะท าใหข้อ้มลูในองคก์รรั่วไหลได ้

AI ไมส่ามารถวดั Soft skill ของคนได ้

AI ชว่ยลดตน้ทนุในการจา้งบคุลากร

AI ตดัประวตับิางอนัทิง้ไป แคเ่พยีงเพราะประวตัไิมม่ ีkeyword ที่ AI จับได ้

Chat bot เป็น AI ตวัหนึง่ใชช้ว่ยตอบค าถาม candidate

คนในปัจจบุนัตอ้งพฒันาตวัเองใหท้นักบัการเปลีย่นแปลง

AI ยังไมส่ามารถสมัภาษณ์แทนมนษุยไ์ด ้

องคก์รสามารถหา candidate จาก AI ของ platform outsource

AI ชว่ยในการนัดหมาย candidate

คนในฝ่าย HR ตอ้งปรับตวัเพือ่ใหส้ามารถท างานกบัระบบ AI ได ้

HR เป็นงานที ่sensitive มเีรือ่งของความรูส้กึมาเกีย่วขอ้ง

AI จะลดบทบาทของงาน HR Admin

AI ชว่ยใน mass recruitment หรอืต าแหน่งทีร่ับจ านวนมาก

AI ชว่ยใหก้าร sourcing ประวตัทิีต่อ้งการแมน่ย าขึน้

ลงทนุใน AI คุม้คา่ในระยะยาว

AI จะท าใหก้ระบวนการสรรหาพนักงานรวดเร็วขึน้

AI คุม้คา่กบัองคก์รขนาดใหญ่

AI สามารถเขา้มาแทนทีม่นุษยไ์ดแ้คบ่างสว่น
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ตารางท่ี 4.8 การประมวลผลขอ้สรุปของฝ่ายทรัพยากรบุคคลแต่ละกลุ่มต่อการน า AI มาใชก้บั
งานสรรหาบุคลากร 

กลุ่มผู้ถูกสัมภำษณ์ สรุปมุมมองต่อ AI กบังำนสรรหำบุคลำกร 
1. กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง (HR 
Director) และผูบ้ริหารระดบักลาง 
(HR Manager) จ านวน 15 คน 

HR Director และ HR Manager มีมุมมอง
ความคิดเห็นท่ีใกลเ้คียงกนั โดยมองวา่ AI เขา้มาช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน HR ไม่เพียงแต่เฉพาะการจับคู่
โปรไฟล์แคนดิเดตกบั Job Description ท่ีท าให้การสรร
หารวดเร็ว ข้ึน แต่คนกลุ่มน้ีย ังมองไกลออกไปถึง
ประโยชน์ อ่ืนๆ  เ ช่น  การ  Forcast Budget ในเ ร่ือง
แนวโน้มการเบิก OT ของพนักงาน การวิ เคราะห์
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน การจัดการความ
ผู ก พัน ข อ ง พ นั ก ง า น ต่ อ อ ง ค์ ก ร  ก า ร ก า ห น ด 
Compensations & Benefits ไปจนถึงการท า Payroll ฯลฯ 
จึงวิเคราะห์ได้ว่า คนในกลุ่มน้ีจะมองในภาพกว้าง
เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ีมีส่วนในการก าหนดทิศทางของ
แผนก HR และองค์กร ดูงานในภาพรวมมากกว่าท่ีจะดู
งานดา้นใดดา้นหน่ึงเพียงดา้นเดียว ต่างกบักลุ่ม Assistant 
Manager - HR Supervisor ท่ีเน้ืองานเน้นการปฏิบติังาน
และเฉพาะทางกว่า ฉะนั้นจึงมีมุมมองเจาะจงไปท่ีงาน
ปฏิบติัการท่ีใช ้AI สรรหาแคนดิเดต   

นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างน้ี ยงัมีมุมมอง
เร่ืองผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนจากการน า AI เขา้มาใช้ โดย
มองเร่ืองการเตรียมความพร้อมของคนในองคก์รทั้งการ
พฒันาทกัษะและความรู้ดา้นการน าเทคโนโลย ีAI เขา้มา
ใช ้มากกวา่ท่ีจะมองปัญหาของระบบ AI วา่จะท างานได้
ไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสรุปไดว้า่ คนกลุ่มน้ีอยูใ่นต าแหน่ง
ท่ีตอ้งดูแลทีม มีลูกนอ้งท่ีตอ้งบริหารจดัการ ยอ่มตอ้งใส่
ใจว่าทีมมีความพร้อมไหม ตอ้งปรับตวัอย่างไร ต่างจาก
กลุ่ม Assistant Manager - HR Supervisor ท่ีมีความกงัวล
ในเร่ืองปัญหาของการใชร้ะบบ เช่น ความสามารถใน 
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ตารางท่ี 4.8 การประมวลผลขอ้สรุปของฝ่ายทรัพยากรบุคคลแต่ละกลุ่มต่อการน า AI มาใชก้บั
งานสรรหาบุคลากร (ต่อ) 

กลุ่มผู้ถูกสัมภำษณ์ สรุปมุมมองต่อ AI กบังำนสรรหำบุคลำกร 
 การสรรหาและคดักรองประวติัแคนดิเดต ปัญหาเร่ือง

การใช ้AI กบัภาษาไทย เน่ืองจากเขาเป็นผูใ้ชจ้ริงท่ีตอ้ง
ปฏิบติังานคู่กบัระบบ AI 

2. กลุ่มปฏิบติังาน HR Supervisor 
จนถึง Assistant Manager จ  านวน 7 
คน 

HR Supervisor มี มุมมองต่อ AI กับงาน
สรรหาในแง่ท่ีช่วยกรองประวติัแคนดิเดตให้ตรงกับ
ต าแหน่งงานต่างๆท่ีก าลงัหาอยู่ ท  าให้ท างานไดร้วดเร็ว
และมีประสิทธิภาพข้ึน แต่ในขณะเดียวกนัก็มองเห็นถึง
ผลเสียวา่จริงๆแลว้ AI ก็ยงักรองโปรไฟลไ์ดไ้ม่ดีนกั หาก
ว่าแคนดิเดตไม่ได้ใส่รายละเอียดงาน หรือประวติัการ
ท างานอยา่งละเอียดลงไปในเรซูเม่ อาจท าให้ AI ตดัโปร
ไฟล์นั้นๆทิ้งไปเลย ซ่ึงอาจท าให้พลาดประวติัแคนดิเดต
ท่ีตรงความตอ้งการ นอกจากเร่ืองการกรองประวติัแคนดิ
เดตแล้ว คนกลุ่มน้ียงัมีขอ้แนะน าในการใช้ AI กบัการ
สรรหาวา่ ควรจะปรับปรุงให้ AI รองรับกบัภาษาไทยให้
ดีข้ึน เน่ืองจากตอนน้ี AI ยงัใช้การไดดี้ในภาษาองักฤษ 
แ ต่ย ังไม่ ได้  customize กับภาษาไทย เท่ า ท่ีควร  จึ ง
วิเคราะห์ได้ว่า คนในกลุ่มน้ีเป็นผูท่ี้ลงมือท างานจริงท่ี
ตอ้งปฏิบติังานคู่กบัระบบ AI ในการท างานทุกๆ วนัดา้น
การสรรหาแคนดิเดต คุน้เคยกบัระบบ HR ในองคก์รเป็น
อยา่งดี ท าให้พวกเขาเห็นถึงขอ้ดีและปัญหาของระบบท่ี
ใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั 
 

  



58 
 

 

 
บทที ่5 

สรุปผลกำรวจิัย  
 
 
5.1  สรุปและอภิปรำยผลกำรวจิัย 
 
ตาราง 5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั 
ล ำดับที ่ ปัจจัย N/A Least Mod Most หลกัฐำน (Evident) 

1 AI ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการ
ท างานใหง้านเสร็จ
เร็วข้ึน (16 คน) 

   √ 

 

AI เขา้มาช่วยลดระยะเวลาใน
การท างาน เน่ืองจากช่วยลด
ขั้นตอนบางอยา่งท่ีตอ้งท าโดย
มนุษย ์เช่นงานเอกสาร หรือ
งาน Admin 

2 AI ช่วยเพิ่มความ
แม่นย  าในการสรร
หา (10 คน) 

  √ 

 

 เน่ืองจาก AI มีการประมวลผล
ดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ จึง
แม่นย  าและลดความผดิพลาดท่ี
เกิดมนุษยไ์ด ้เช่น การ match 
candidate กบั job description 

3 AI ช่วยลดอคติและ
ความล าเอียงท่ีเกิด
จากคน (3 คน) 

 

 

√ 

 

  เน่ืองดว้ยการคดัเลือกโดยคน
อาจจะมีความล าเอียง (bias) 
เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั เช่นเลือกคน
ท่ีมาจากสถาบนัเดียวกนั แต่ถา้
มีระบบท่ีถูก set ดว้ย AI ก็จะมี
ความเป็นกลาง 

4 AI ช่วยลดงาน
เอกสาร (3 คน) 

 

 

√ 

 

  ขอ้มูลทุกอยา่งจะถูกเก็บไวใ้น
ระบบ จากนั้นจะถูก
ประมวลผล และพยากรณ์ โดย 
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ตาราง 5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั (ต่อ) 
ล ำดับที ่ ปัจจัย N/A Least Mod Most หลกัฐำน (Evident) 

      ท่ีไม่ตอ้งเก็บเอกสารเป็น
กระดาษ 

5 AI ช่วยลดตน้ทุนใน
การจา้งบุคลากร  
(4 คน) 

 

 

√ 

 

  เน่ืองจากการจา้งคนมีค่าใชจ่้าย
ในเร่ืองเงินเดือน และ
สวสัดิการต่างๆ เพราะฉะนั้น
หากน า AI เขา้มาใช ้ก็จะเป็น
การลดตน้ทุนตรงน้ี ถือวา่
คุม้ค่าในระยะยาว 

6 AI คุม้ค่ากบัองคก์ร
ขนาดใหญ่ (16 คน) 

   √ AI คุม้ค่ากบัการลงทุนส าหรับ
องคก์รขนาดใหญ่ ท่ีตอ้งการ
สรรหาพนกังานจ านวนมาก 
เน่ืองจากช่วยประหยดัเวลาใน
การ screen resume จ านวน
มาก 

7 AI จะคุม้ค่าในระยะ
ยาว (11 คน) 

  √  เน่ืองจากการลงทุนในระบบมี
ราคาค่อนขา้งสูง เพราะฉะนั้น 
จึงตอ้งใชเ้วลาสักระยะหน่ึง ถึง
จะคุม้ค่า 

8 ควรใช ้AI การสรร
หาจาก platform ขา้ง
นอก (5 คน) 

 √   มองวา่การลงทุน AI ไม่ได้
คุม้ค่ามาก ไปใชผ้า่น platform 
ดีกวา่ เช่น LinkedIn เพราะเคา้
มี active user มากอยูแ่ลว้ ถา้
เรานัง่ develop เอง กวา่จะมี
ขอ้มูลเยอะๆ มนัก็ไม่ทนั 

9 ระบบ AI ยงัคงกรอง
ประวติัสู้มนุษย์
ไม่ได ้(4 คน) 

 √   บางคร้ังจะมีบาง skill ท่ี 
candidate ไม่ไดร้ะบุลงไป
ในเรซูเม่ ถา้ใช ้AI ก็จะถูก
กรองออกไปเลย แต่ถา้กรอง 



60 
 

 

ตาราง 5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั (ต่อ) 
ล ำดับที ่ ปัจจัย N/A Least Mod Most หลกัฐำน (Evident) 
      ดว้ย HR การไดพู้ดคุยกบั

แคนดิเดต เราอาจจะเห็น skills 
บางอยา่งของแคนดิเดตได ้
นอกจากนั้น HR เป็นงานท่ี
ตอ้งประสานกบัคนซ่ึงมี
อารมณ์ ความรู้สึก ซ่ึง
คอมพิวเตอร์ ไม่สามารถท า
หนา้ท่ีน้ีได ้

10 AI จะลดบทบาท
ของ HR Admin (6 
คน) 

 √   Team HR จะลดลง ในส่วนท่ี 
machine เขา้มาท าแทนได ้
โดยเฉพาะในส่วนงาน Admin 
 

11 องคก์รตอ้งเตรียมท า 
Change 
management ก่อน
น า AI มาใช ้(5 คน) 
 

 √   การจะน า AI เขา้มาใช ้มี 
challenge ในเร่ือง Change 
management เร่ืองคนท่ีตอ้ง
เตรียมคนมารองรับการ
เปล่ียนแปลง เปล่ียน way of 
working 

12 AI อาจจะท าให้
ขอ้มูลในองคก์ร
ร่ัวไหลได ้(3 คน) 

 √   การใช ้AI อาจจะท าให้Hacker 
สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้พวก 
personal information ต่างๆ
ของพนกังาน เพราะยงัไม่มี
อะไรมารับรองวา่ AI จะไม่
เกิดการร่ัวไหลของขอ้มูล 
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ตาราง 5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั (ต่อ) 
ล ำดับที ่ ปัจจัย N/A Least Mod Most หลกัฐำน (Evident) 

13 AI ไม่สามารถเขา้มา
แทนท่ีการท างาน
ของมนุษยไ์ด ้100% 
(22 คน) 

   √ AI สามารถเขา้มาแทนท่ีคนได้
ในส่วนท่ี machine ทดแทน
มนุษยไ์ด ้เช่นงาน HR Admin 
หรือการ sourcing candidate 
แต่ในส่วนท่ี machine ท าไม่ได้
เช่นการต่อรองเงินเดือน ก็ยงั
ตอ้งอาศยัมนุษยอ์ยูดี่ 

 

 
5.2  สรุปผลควำมสอดคล้องและเปรียบเทยีบกบังำนวจิัยทีผ่่ำนมำ    
 

5.2.1  สอดคล้องกนัในระดับสูง (Most Evidence) 
การศึกษาเร่ืองนวตักรรมปัญญาผลิตกบัการสรรหาทรัพยากรบุคคลท่ีกลุ่มตวัอย่างพูด

สอดคล้องกันในระดับสูง (Most Evidence) นั้นมีความใกล้เคียงกับการศึกษาก่อนหน้าด้วยกัน
ทั้งหมด 2 เร่ือง โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีศึกษาทั้งหมด 4 เล่ม ดงัน้ี 
 AI ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์
กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ การน า AI เขา้มาใชช่้วยท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ EY เร่ือง The new age: artificial intelligence for human resource opportunities and 
functions ท่ีมองว่า AI นั้ นมีศักยภาพสูงในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน มี
ความสามารถในการวิเคราะห์คาดการณ์ และช่วยให้ผูเ้ช่ียวชาญดา้น HR ไดเ้ป็นท่ีปรึกษาท่ีมีความรู้ 
นอกจากน้ีในงานวิจยัของ PWC เร่ือง Artificial Intelligence in HR: a No-brainer ก็เห็นสอดคล้อง
กนัวา่ AI สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของงาน HR โดยช่วยลดความซ ้ าซากของงาน ช่วยให้การคน้หา
ผูส้มคัรงานรวดเร็วข้ึน และเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนักงาน และยงัสอดคล้องกบั Celina Sołek-
Borowska และ Maja Wilczewska ในงานเขียนเร่ือง New Technology in the Recruitment Process 
ท่ีว่า การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก ท าให้เกิดการปรับปรุง
กระบวนการสรรหา โดยเฉพาะอยา่งยิ่งส าหรับภาคธุรกิจเพื่อลดเวลาและลดตน้ทุนการจา้งบุคลากร 
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 AI ยงัไม่สามารถเขา้มาแทนท่ีการท างานของมนุษยไ์ด ้100% เน่ืองจากงาน HR มีความ
ซบัซอ้น เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่การแมว้า่ AI จะ
ส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆ แต่ก็ยงัไม่สามารถเขา้มาแทนท่ีการท างานของมนุษยไ์ดท้ั้งหมด โดยสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Peter Cappelli, Prasanna Tambe และ Valery Yakubovich ท่ีว่า งาน HR เป็นงานท่ี
ซบัซ้อน ควรจะกระท าโดยมนุษย ์หากเราน า AI หรือคอมพิวเตอร์เขา้มาใช้อาจจะเกิดปฏิกิริยาท่ีไม่
พึงประสงคข์องพนกังานท่ีต่อตา้นการตดัสินใจต่างๆ ท่ีไม่ไดม้าจากคนก็เป็นได ้
 

5.2.2  สอดคล้องกนัในระดับปำนกลำง (Moderate Evidence) 
AI ช่วยเพิ่มความแม่นย  า จากขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพบว่ามีกลุ่ม

ตวัอย่างจ านวน 10 คนท่ีให้ขอ้มูลไวว้่า AI สามารถเพิ่มความแม่นย  าถูกตอ้งของงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับบทความเร่ือง AI นวตักรรมใหม่กับธุรกิจธนาคาร ของ สิริทิพย์ ฉลอง บทความน้ีกล่าวว่า 
เทคโนโลยี AI สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงลึกและสามารถตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีความซับซ้อนสูงได้
อยา่งแม่นย  า ยิง่มีขอ้มูลจ านวนมาก (Big Data) ก็จะท าใหก้ารตดัสินใจมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 

5.2.3  สอดคล้องกนัในระดับต ่ำ (Least Evidence) 
มีงานวิจยัจ  านวนไม่น้อยท่ีสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นสอดคลอ้งกนัในระดบั

ต ่าดว้ยกนั 3 เร่ือง จากงานวจิยัท่ีไดศึ้กษามา 3 เร่ือง ไดแ้ก่ 
องค์กรต้องเตรียมท า Change Management จากข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์กลุ่ม

ตวัอย่าง พบว่า องค์กรควรจะตอ้งพฒันาและเตรียมพร้อมคนก่อนน า AI มาใช้ โดยสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ สุนทร ทองก าเนิด และ จิตติมา อคัรธิติพงศ์ ท่ีไดก้ล่าวไวว้่าควรพฒันาคนท่ีมีความรู้
ทางดา้นไอทีมาวางระบบ และ จดัให้มีการฝึกอบรมความรู้ไอทีเฉพาะทางแก่พนกังานสายอาชีพ
ต่างๆ เพื่อน ามาพฒันางานระบบต่อไป  
 AI ช่วยลดตุน้ทุนในการจา้งบุคลากร จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมี
ความเห็นท่ีสอดคล้องกบั Celina Sołek-Borowska และ Maja Wilczewska ในงานเขียนเร่ือง New 
Technology in the Recruitment Process ท่ีวา่ การใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ในกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกไม่เพียงแต่รับประกันความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ แต่ย ังท าให้เกิดการปรับปรุง
กระบวนการสรรหา โดยเฉพาะอยา่งยิง่ส าหรับภาคธุรกิจเพื่อลดตน้ทุนการจา้งบุคลากรและลดเวลา 
 AI จะลดบทบาทของ HR Admin จากข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างมี
ความเห็นท่ีใกลเ้คียงกบั ขอ้สรุปของ Reija Oksane ในงานเขียน New technology-based recruitment 
methods ท่ีวา่ประเทศฟินแลนดก์็มีความกงัวลวา่จะสูญเสียงานของมนุษยใ์หก้บัระบบอตัโนมติั 
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5.3  กำรประยุกต์ใช้ข้อมูลของกำรวจิัยนี ้
งานวจิยัน้ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บัองคก์รธุรกิจภาคเอกชนและหน่วยงานรัฐบาลท่ี

ตอ้งการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใช้กบัการสรรหาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้องค์กร หรือ

การท างานทางด้านทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยศึกษาว่าองค์กรของท่านมีความ

พร้อมและความเหมาะสมมากน้อยเพียงใดท่ีจะน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใช ้ไม่วา่จะเป็น

ทางดา้นขนาดขององคก์ร ทุนทรัพย ์หรือแมแ้ต่ความพร้อมของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงการศึกษาวิจยั

น้ีมีประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหาร หวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล และพนกังานในฝ่ายทรัพยากรบุคคลทุก

คน โดยเม่ือทราบถึงขอ้ดี ขอ้เสียแลว้ ก็สามารถน าไปดูว่าองค์กรของเราพร้อมสู่การเปล่ียนแปลง

แลว้หรือยงั 
 
 

5.4  ข้อเสนอแนะผู้บริหำรส ำหรับประยุกต์ใช้ข้อมูลของกำรวจิัยนี้ 
ผูว้จิยัขอแบ่งขอ้เสนอแนะสาหรับผูบ้ริหารออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 
5.4.1  ควำมคุ้มค่ำในกำรลงทุนติดตั้งระบบ AI ในองค์กร 
จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดข้อ้เสนอะแนะส าหรับผูบ้ริหารวา่ หากองคก์รของท่านมี

ขนาดใหญ่ มีการรับพนกังานจ านวนมากในแต่ละปี และมีงบประมาณมากพอส าหรับทีมทรัพยากร
มนุษย ์ก็มีความเหมาะสมท่ีจะน า AI เขา้มาใชเ้พื่อช่วยในการสรรหาพนกังาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างาน เช่น เพิ่มรวดเร็ว โดยเฉพาะลดเวลาในการสรรหา candidate เพิ่มความแม่นย  าการสรรหา 
ลดความล าเอียงต่อประวติัของ candidate (sourcing bias) จากความชอบหรือไม่ชอบส่วนตวัท่ีเกิดข้ึน 
และเน่ืองจากระบบน้ีเป็น ระบบคอมพิวเตอร์ จึงมีความแน่นอนและลด human error ฯลฯ แต่หากวา่
องคก์รของท่านมีขนาดเล็ก ไม่มีความจ าเป็นตอ้งสรรหาพนกังานจ านวนมากในแต่ละปี การลงทุน 
implement AI เพื่อใชใ้นองคก์็คงไม่ใช่ทางออกท่ีดีของท่าน มีขอ้เสนอะวา่ องคก์รขนาดเล็กให้ลอง
พิจารณาใช้ AI ผ่าน platform ข้างนอก เช่น Linkedin หรือ Jobsdb เน่ืองจาก platform เหล่าน้ีมี 
candidate จ านวนมากท่ีก าลงัมองหางาน (active user) ซ่ึงหากบริษทัจะ implement ระบบ AI ข้ึนมา
เอง อาจตอ้งใชเ้วลานานมากกวา่จะมี active user ท่ีมากเท่ากบั platform เหล่านั้น และท่ีส าคญัท่ีสุด
คือเร่ืองของความคุม้ทุน การลงทุนในระบบ AI มีราคาท่ีตอ้งจ่ายหลกัสิบลา้น ซ่ึงองค์กรขนาดเล็ก
อาจไม่คุม้ค่านกั 
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 5.4.2  ควำมพร้อมขององค์กรและทมีทรัพยำกรมนุษย์ต่อ AI  
หากองค์กรจะพิจารณาน าระบบ AI มาใช้ในงาน HR ดา้นการสรรหาพนกังาน ก็ตอ้ง

ค านึงถึงผลกระทบท่ีจะตามมาด้วย เช่น งาน HR เป็นงานท่ีค่อนข้าง sensitive ต้องเก่ียวข้องกับ
ความรู้สึกของคน เพราะฉะนั้นการน าหุ่นยนต์เขา้มาใช้ในงานส่วนน้ี ก็อาจจะเกิดขอ้กงัขา อาจไม่
สามารถตอบโจทยไ์ดใ้นบางเร่ืองเช่น ความผกูพนัระหวา่งคนดว้ยกนั (Human Touch)  รวมถึงความ
พร้อมและทกัษะของทีมทรัพยากรมนุษยใ์นการปรับการท างานให้เข้ากบัระบบด้วย ดงันั้นหาก
องคก์รจะพิจารณาน าระบบ AI เขา้มาใช ้ควรพิจารณาท าเร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change 
Management) ควบคู่ไปดว้ย เพื่อให้องคก์รและพนกังานพร้อมรับกบัความเปล่ียนแปลง ทั้งดา้นการ
ส่ือสารให้พนกังานท่ีเก๋ียวขอ้งให้รับทราบ การ Training พฒันาทกัษะพนกังานท่ีตอ้งท างานร่วมกบั
ระบบ AI มีช่วง Transition ในการเปล่ียนมาใช้ระบบ ซ่ึงควรค่อยๆพฒันาไปท่ีละ phase ท่ีละ 
module เพื่อให้พนกังานค่อยๆปรับตวั และท่ีส าคญัท่ีสุดการจดัการ การเยียวยาพนกังานท่ีอาจจะตก
งานจากการท าเขา้มาแทนท่ีของ AI โดยเฉพาะต าแหน่ง HR Admin   

 
 5.4.3  กำรบริหำรควำมเส่ียงในกำรติดตั้งระบบ AI ในองค์กร  

การใชร้ะบบ AI อาจจะเป็นตน้เหตุท าให้ขอ้มูลองคก์รร่ัวไหล หรือ ระบบโดยไซเบอร์
โจมตีเพื่อให้ระบบหยดุท างานได ้เพราะเป็นเป็นระบบท่ีอยูบ่นเครือข่าย หากองคก์รจะน า AI เขา้มา
ใช้งาน ควรพิจารณาการบริหารความเส่ียง (Risk Management) เพื่อเตรียมการป้องกนัและบรรเทา
กบัการเผชิญกบัความไม่แน่นอนในการบรรลุวตัถุประสงคข์องการใช ้ระบบ AI ในองคก์ร 

ทา้ยท่ีสุด องค์กรควรศึกษาหาขอ้มูลถึงผลดีและผลกระทบของระบบ AI ให้มากข้ึน
ก่อนการ implement จริง เพราะถึงแมว้า่ AI จะทวีความส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆในปัจจุบนั แต่ AI ก็ไม่
สามารถเข้ามาแทนท่ีการท างานของมนุษย์ได้ทั้ งหมด เช่นการเจรจาต่อรองเงินเดือน การให้
ค  าปรึกษาพนกังานในเร่ือง Sensitive หรือเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั Human Touch การใชร้ะบบ AI ยงัเป็น
การใชค้วบคู่กบัมนุษยใ์นการท างานในองคก์ร 
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5.5  ข้อจ ำกดัในกำรท ำวจิัย 

1. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการท าวิจยัคร้ังน้ีมาจากผูท่ี้ท  างานในแผนกทรัพยากรบุคคลของ

บริษทัเอกชนจ านวน 22 คน ใช้การเก็บขอ้มูลโดยเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น 

(Non-probability sampling) ในแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยใชก้าร

ตดัสินใจของผูว้ิจยัเป็นหลกั ในบางอุตสาหกรรม ท าให้กลุ่มตวัอยา่งท่ีสัมภาษณ์อาจไม่สามารถเป็น

ตวัแทนของประชากรทั้งหมดได ้

2.  ขอ้มูลท่ีเก็บจากลุ่มตวัอย่างเป็นการส ารวจช่วงเดือนมิถุนายน - กรกฎาคม 2562 

ดงันั้นผูท่ี้จะน าขอ้มูลวิจยัชุดน้ีไปใช้ควรใชค้วามระมดัระวงัการน าขอ้มูลไปประยุกต์ใช้ เน่ืองจาก

ขอ้มูลอาจจะมีการเปล่ียนแปลงตามช่วงเวลาท่ีเปล่ียนไป 

3.  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ท าให้การประเมินข้ึนกบัดุลยพินิจในแต่

ละบุคคลและอาจท าใหผ้ลการประเมินแตกต่างกนัได ้

 

 

5.6  ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวจิัยคร้ังต่อไป 
ส าหรับผูท่ี้สนใจท าการวิจยัเก่ียวกบันวตักรรมปัญญาประดิษฐ์กบัการสรรหาบุคลากร

สามารถน าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีไปเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัต่อยอดได ้เน่ืองจากองคก์รในประเทศ

ไทยท่ีไดน้ า AI เขา้มาใช้แลว้ยงัมีจ  านวนไม่มาก เพราะฉะนั้นขอ้มูลบางส่วนจึงเป็นการคาดการณ์ 

หากวา่ผูว้จิยัท่านอ่ืนจะน าเร่ืองน้ีไปศึกษาเพื่อต่อยอด ก็มีขอ้แนะน าดงัต่อไปน้ี  

1.  สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างในองค์กรท่ีได้น านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้ไปใช้ใน

องคก์รแลว้ดว้ย เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีแม่นย  าจากผูใ้ชจ้ริง 

2.  ใช้กลุ่มตวัอย่างในการสัมภาษณ์ท่ีมีจ  านวนมากข้ึน เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีมีมุมมองท่ี

หลากหลายข้ึน และน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน   

3.  ขยายกลุ่มตวัอยา่งของงานวจิยั ไปยงัธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีหลากหลายมากข้ึน เช่น ธุรกิจยาน

ยนต ์ธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตร ธุรกิจปิโตรเคมี  หรือองคก์รของรัฐบาล เป็นตน้ 
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ภำคผนวก ก 

 
 

แบบสอบถำม 
ชุดค ำถำมสัมภำษณ์กลุ่มตัวอย่ำง ในกำรศึกษำวจัิยเร่ืองนวัตกรรมปัญญำประดิษฐ์กบั

กำรสรรหำพนักงำน กบับุคลำกรที่ท ำงำนในสำยงำน HR 
 

1.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
2.  ท่านมองวา่ AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
3.  ท่านมองวา่ AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
4.  ท่านมองวา่การน า AI เขา้มาใชก้าร การสรรหาบุคลากร นั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม 

อยา่งไร 
5.  องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
6.  การน า AI เขา้มามีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
7.  AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
8.  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ดา้นการน า AI มาใชก้บังานสรรหาบุคลากร 
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ภำคผนวก ข 

 
 

ผลกำรสัมภำษณ์ 
จำกกำรสัมภำษณ์เชิงลกึในกำรศึกษำวจัิยเร่ืองนวตักรรมปัญญำประดิษฐ์กบักำรสรรหำทรัพยำกร
บุคคล กบับุคลำกรทีท่ ำงำนในสำยงำน HR 22 คน ได้ข้อมูลดังนี ้ 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่1:  HR Manger – Business Partner ในสถำบันกำรเงินแห่งหน่ึง 

1.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Business Partner Consumer Banking ในสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง หนา้ท่ีความ

รับผดิชอบครอบคลุมงาน Retention, Organization Development, Supporting, Interview 
management level 

2.  AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั แต่ไม่ไดจ้  าเป็นมาก โดยท่ีเป็นเทคโนโลยท่ีีช่วยใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

และเร็วข้ึน 
3.  AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
มองวา่ถา้เป็นองคก์รเล็กอาจจะยงัไม่จ  าเป็นขนาดนั้น แต่ถา้องคก์รใหญ่ก็ช่วยไดเ้ยอะ

ในการสรรหาท่ีเป็น mass recruitment เพราะโดยปกติ HR จะท างานกนัไม่ทนั 
ช่วยท าให้ process การท างานเป็นระบบข้ึน มีการติดตามให้ feedback candidate ได้

ตลอด เ ป็น  2  way communication เ ช่น  ผ่ าน  chatbot หรือ  email หา  candidates อีก เ ร่ือง คือ 
Transparency มากข้ึน เพราะเป็นการส่ือสารผ่านระบบ เช็คได้ตลอด mgr ไม่ต้องโทรมาถาม hr 
ตลอดวา่มีคนสมคัรเขา้ไหม ท าใหก้ารส่ือสารง่ายข้ึนและเร็วข้ึน 

4.  มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ถ้ามีระบบน้ี แล้วสามารถลด manpower ในต าแหน่ง operation เช่น พนักงานท่ีท า

หนา้ท่ี sourcing ลงได ้แต่ถา้องคก์รขนาดเล็กคิดวา่ยงัไม่ควรลงทุน ของท่ีน่ีซ้ือ ปีละ 70 ลา้น เฉพาะ 
HR Team (Talio + Oracle HRIS) มนัจะคุม้ตรง traffic เพราะ recruit คนเยอะ 

5.  องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
เพิ่งเร่ิมน า Talio Oracle เขา้มาใช้ ช่วย map resume candidates กบั ต าแหน่งต่างๆตาม criteria ท่ีเรา
หา (Basic info: Location, age, sex, education ตามท่ีเรา set) 
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 6.  การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
Talio Oracle ช่วยแค่เลือก sourcing ช่วยกรอง ไม่ไดเ้พิ่มประสิทธิภาพอยา่งมีนยัยะ

ส าคญั บางทีท าให ้process มากข้ึน 
7.  AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ได ้เพราะ HR deal กบัคน ต่อใหค้อมมนั smart ยงัไง ก็ยงัตอ้งมีคนเป็น consult HR 

จะปรับตวัเป็น consult ปลอบประโลม 
ในเร่ืองการสัมภาษณ์ต าแหน่ง operation อาจจะเขา้มาสัมภาษณ์แทนได ้แต่ mgr level 

คิดวา่ไม่มีทาง 
8.  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ถา้องคก์รจะน า AI เขา้มาใชต้อ้งเตรียมพฒันาคนท่ีตอ้งท างานร่วมกบั AI ใหพ้ร้อมดว้ย 

 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่2:  HR Manger – Recruitment ในองค์กรที่ปรึกษำด้ำนกำรสรรหำบุคลำกร
แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment Consult Team lead- ใ นบ ริ ษัท  Recruitment Agency ห า ต า แ ห น่ ง 

engineering, technical specialist, IT 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั โดยท่ี ช่วยด้านเทคโนโลยี ให้การท างานรวดเร็วข้ึน โดยการลดขั้นตอนการ

ท างานบางอยา่งของคน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ช่วยคน้หาหรือการนดัหมาย (ส่งอีเมล คอนเฟิร์ม แจง้เตือนการสัมภาษณ์) ยน่ระยะเวลา

ในการหาคน แต่ยงัไม่มองไปถึงการสัมภาษณ์คน เพิ่มประสิทธิภาพ ท่ีท าให้การท างานเราเร็วข้ึน 
แม่นย  าข้ึนในการ matching คน 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
มองวา่คุม้ค่า เพราะมนัช่วยประหยดัเวลาเรา แลว้งานก็มีประสิทธิภาพข้ึน ลดความเป็น 

manual 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่แน่ใจว่าเรียกว่า AI ไดไ้หม แต่ปรับการใช้ database ท่ีท าให้เราสามารถท างานได้

ทุกท่ี search, tracking ผา่นมือถือ กรองแคนดิเดตไดง่้ายข้ึน ดึงขอ้มูลไดมี้ประสิทธิภาพข้ึน จดัขอ้มูล
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ใหเ้ป็นระเบียบข้ึน แต่ไม่ถึงขั้น selection ขั้นตอนการวาง invoice สามารถท าเสร็จดว้ยระบบ ไม่ตอ้ง
เป็นเอกสาร consult ท าเองได ้ส่ง approve ต่อผา่นระบบเลย จากเม่ือก่อนเอกสารเยอะมาก 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ถา้เราใชอ้ยา่งไม่ระวงั ไม่ recheck อาจจะเกิดความผดิพลาดได ้ถา้ระบบมนั fail 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ทั้งหมด consult ยงัจ าเป็น ตอ้งสัมภาษณ์เอง เป็นแค่ tool อนันึงเขา้มา support การ

ท างานใหง่้ายข้ึนมากกวา่ 
AI เขา้มาช่วยสัมภาษณ์ คิดวา่เป็นไปได ้เช่นพวกเคร่ืองจบัผดิยงัท าไดเ้ลย อนาคต

อาจจะท าได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
น่าสนใจมากเร่ืองน้ี 
ถา้ลูกคา้ใช ้AI มากข้ึน มีโอกาสท่ีเคา้จะใชบ้ริการเรานอ้ยลง แต่ถา้มนั specialist 

position จริงๆ ก็คงยงัตอ้งใชเ้รา 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่3:  HR Director – Business Partner ในสถำบันกำรเงินแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment 30%, Project 70% เอางาน paper ลงระบบ เพื่ อ  tracking ดู  lead time 

(approval process, job description, tracking database) ช่ือระบบHCM- Human Capital Management 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
เป็นเทคโนโลยีสมยัใหม่ ท่ีเขา้มาช่วยส่งเสริมให้องคก์รท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
การ sourcing, การ match candidate ว่าตรงก่ีเปอร์เซน AI สามารถบอกได้ว่า Talent 

ของเรามกัจะมีโปรไฟล์ลกัษณะไหน จบจากมหาลยัอะไร บริษทัท่ีผ่านมา ทั้งน้ีทั้งนั้น เราตอ้งมี 
database ท่ีมากพอ บริษทัเก่ารับ audit จบใหม่ประมาณ 300 คน เพราะฉะนั้น มองวา่มนัค่อนขา้งได้
ประโยชน์ ส าหรับการท า branding กบัมหาลยัท่ีพนกังานมี performance rating ท่ีดี 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับ recruitment ของท่ีน่ี คิดว่ายงัไม่คุม้ จะคุม้กบับริษทัท่ีมีเรซูเม่เขา้มาจ านวน

มากๆ เช่น Exxon แต่ท่ีน่ีมองว่าเรายงัไปเสิร์จเอง ใช้ AI ของ jobsdb, LinkedIn อยู่ ณ ตอนน้ีคิดว่า 
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Talio ท่ีใช้ยงัไม่ไดต้อบโจทยเ์ร่ืองการหาคน แต่จะไปตอบโจทยเ์ร่ืองการเก็บ database มากกว่า ดู 
turnover มา forecast แต่ในภาพรวมท่ีไม่ใช่แค่งาน HR น่าจะคุม้ 

5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี ท่ีมีเป็นแค่ HRIS, HCM 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
AI ท่ีใชอ้ยูไ่ม่ค่อย customize มนัมาจาก regional คนใชไ้ม่ค่อยเป็น 
ในอนาคต recruiter อาจจะไม่จ  าเป็นอีกต่อไปก็เป็นไปได ้
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
มองวา่อาจจะแทน recruiter ไดใ้นการสรรหาในต าแหน่ง mass recruitment ได ้ลด

จ านวนพนกังานลงได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

มองวา่องคก์รตอ้งเตรียม behavior ของคน เปล่ียนทศันคติพนกังาน แมจ้ะลงทุนซ้ือ AI แต่คนยงัใช ้
process แบบเดิมๆ ระบบมนัก็จะถูกทิ้งไวเ้ฉยๆ ไม่เกิดประโยชน์สูงสุด train การใชร้ะบบ 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่4:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Talent Advisor บริษทัเทคโนย ีหนา้ท่ีครบ loop recruitment ตั้งแต่ sourcing จนกระทั้ง

พนกังาน onboard เน่ืองจากเป็น recruit คนเดียวในบริษทั 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั เน่ืองจาก เป็นเทรนด์ในปัจจุบนัท่ีธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีฐานขอ้มูลท่ีมากและใหญ่

ข้ึน เพื่อน ามาวเิคราะห์และตอบสนองคา้ใหต้รงจุด 
มองว่าในภาพใหญ่อย่างองค์กรนั้น AI ส าคญัมาก ใครกุมขอ้มูลแล้วน ามาใช้เป็น ก็

ไดเ้ปรียบคู่แข่งไปหลายกา้ว แต่ในระดบั user คนทัว่ๆไป ยงัไม่ไดมี้ผลมากเท่าไร 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
มีความส าคัญในเร่ืองการ sourcing ค้นหาแคนดิเดต  ช่วยท าให้งานเสร็จเร็วข้ึน 

ประหยดัเวลาในงานบางอยา่ง เช่นงาน admin ไปได ้
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับบริษทั มองว่าไม่คุ ้มท่ีจะลงทุน เน่ืองจากลูกค้าของบริษทัส่วนใหญ่จะเป็น 

enterprise B2B ไม่ใช่ ปัจเจกท่ีจะสามารถวิเคราะห์พฤติกรรมไดข้นาดนั้น เราไม่มีขอ้มูล end user 
เลย จึงคิดวา่ไม่สามารถวเิคราะห์ marketing behavior ได ้
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5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่ มี เลย  ท่ี น่ีค่อนข้าง เ ป็น manual แล้วใช้  tool ข้างนอกเ ช่น jobsdb, Linkedin 

เน่ืองจากวา่ ท่ีน่ี turnover rate ค่อนขา้งต ่า จึงยงัไม่มีความจ าเป็นตอ้งใช ้AI เขา้มาช่วยในการสรรหา
พนกังาน 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
คิดว่ามีขอ้กงัวล เพราะ HR เป็นงานท่ีตอ้งประสานกบัคนท่ีมีอารมณ์ ความรู้สึก ว่า

คอมพิวเตอร์จะมาท างานตรงน้ีไดอ้ยา่งไร น่าจะเกิดเป็นขอ้กงัขาในประสิทธิภาพตามมา หากมีการ
ท า AI เขา้มาใชใ้นงาน recruit 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
คิดว่าไม่มีทางทดแทนได้ 100% ส าหรับงานด้าน recruit เองก็คงจะทดแทนได้แค่

ต าแหน่ง mass recruitment มองไปถึงการสอบคดัเลือกเขา้รับราชการ ท่ีผูส้อบหลกัพนัถึงหลกัหม่ืน 
คิดวา่น่าจะเขา้มาช่วยในลกัษณะน้ี แต่ในต าแหน่ง specialist ยงัไงก็คงยงัแทนท่ีไม่ได ้

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ถึงแมว้า่ AI จะมีบทบาทมากข้ึนในปัจจุบนั แต่คิดวา่สุดทา้ย Finalize การตดัสินใจใดๆ

ก็ยงัตอ้งมาจากมนุษยอ์ยูดี่ มองวา่ทฤษฎีกบัภาคปฏิบติัยงัมีความคาบเก่ียวกนัอยู ่
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที่ 5:  HR Director – Recruitment ในองค์กรที่ปรึกษำด้ำนกำรสรรหำบุคลำกร 
แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
เจา้ของบริษทั HR Consulting (Recruit และ HR ดา้นอ่ืนๆ) 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ช่วยใหก้ารท างานง่ายข้ึน รวดเร็วข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ช่วยคดักรองผูส้มคัรเบ้ืองตน้ จดัการตารางนดัสัมภาษณ์ และ Ideally ก็คงสามารถช่วย

สัมภาษณ์เบ้ืองตน้ได ้
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับบริษัทใหญ่ในระยะยาวคิดว่า คุ้ม  เพราะท าให้การจัดการมีระบบ มี

ประสิทธิภาพ เลือกดึงขอ้มูลท่ีตอ้งการออกมาใชไ้ด ้ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
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ยงัไม่มี เน่ืองจากเป็น องค์กรไซส์เล็ก พนักงานประมาณ 5 คน แต่ก็มีแพลนท่ีใช้ใน
อนาคตถา้มี budget พอ 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ลดบทบาทของ HR Admin ระดบัปฏิบติัการมีโอกาสตกงาน  
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ได้ทั้ งหมด ในต าแหน่งเล็กๆท่ีไม่ได้อาศัย skill พิเศษ คิดว่าพอเป็นไปได้ แต่

ต าแหน่ง management level คิดว่า AI คงยงัแทนไม่ได้ ส าหรับงาน HR ก็คิดว่าช่วยในการสรรหา
ต าแหน่งเล็กๆ mass recruitment ได ้แต่ยงัไม่สามารถวดัเร่ือง personality ได ้

งาน HRBP ท่ีตอ้งอาศยัการส่ือสาร AI ก็ยงัไม่สามารถเขา้มาแทนท่ีงานประเภทน้ีได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ปัจจุบนับริษทั recruit มีการน า software เขา้มาใชใ้นการเก็บขอ้มูลเป็นจ านวนมาก ซ่ึง

ในอนาคตน่าจะพฒันาไปจนถึงขั้น AI ซ่ึงก็มองวา่มนัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้ 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่6:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรทีป่รึกษำด้ำนเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment บริษทั IT Solution ครบ loop ตั้งแต่การ sourcing  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
เพิ่มความแม่นย  า และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานส าคัญ ด้วยโลกปัจจุบัน

เทคโนโลยเีร่ิมเขา้มาแทนท่ี เราตอ้งตามใหท้นักระแส มนัจะส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆ 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
สามารถเลือกและวเิคราะห์คุณสมบติัพื้นฐานของแคนดิเดตไดโ้ดย AI ลดงานของ HR 

ลง เช่น การประเมินสไตลก์ารท างาน ดู personality เป็นตน้ 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหมอยา่งไร 
คุม้ในระยะยาวส าหรับองคก์รใหญ่ เพราะ implement ทีนึง ก็สามารถใชไ้ดน้านเลย แต่

ในระยะสั้นมองวา่อาจจะยงัไม่เห็นผลมากนกั เพราะคนในองคก์รยงัไม่มีความรู้เพียงพอ ตอ้งอาศยั
เวลาช่วง transition มีการเทรนระบบต่างๆ อาจจะใชไ้ดแ้ค่ 20-30% ของ function ทั้งหมดเท่านั้น 

5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีการน าเกมขอ้สอบ ให้แคนดิเดตท า เพื่อดูวา่ nature ของเคา้เหมาะกบังานสไตล์ไหน 

ซ่ึงมกัจะใช้กบัเด็กจบใหม่ โดยเป็น software ท่ีถูก develop ข้ึนโดย บริษทัเอง ก่อนหน้าท่ีจะน าตวั 
test น้ีเขา้มาใช ้จะใช ้Behavior Interview  ซ่ึงจะตอ้งประเมินโดยคน 
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แต่ส าหรับเร่ือง database ยงัไม่ไดน้ ามาใช้ ตอนน้ีเป็นแบบธรรมดาซ่ึงยงัไม่ได้ฉลาด
ขนาดนั้น 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ลดจ านวนพนกังาน เน่ืองจากลดระยะเวลาและขั้นตอนบางอยา่งลงได ้
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ได ้100% เพราะ AI ไม่สามารถวดั soft skill ได ้AI มนัอาจจะบอกไดว้า่ 1+1 = 2 แต่

ถา้ลงลึกไปถึงทศันคติ คิดวา่ technology ยงัไม่สามารถบอกไดข้นาดนั้น และเร่ืองการโนม้นา้วคน ก็
ควรจะท าโดยคน ไม่ได ้AI  

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
มองวา่ AI ท างานร่วมกบัมนุษยจ์ะท าใหง้านมีประสิทธิภาพสุงสุด 

 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่7:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรทีป่รึกษำด้ำนบัญชีกำรเงินแห่ง
หน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment บริษทั ปรึกษาดา้นบญัชีการเงิน ท าครบ loop ยกเวน้ขั้นตอนการ offer 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ในแง่ท่ีช่วยลดระยะเวลาการท างาน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ย่นเวลาการท างาน เช่น ถา้เราสามารถคน้หาแคนดิเดตจาก keyword ได ้ก็ช่วยกรอง

โปรไฟล์ไปเยอะแล้วลดงานเอกสาร ส่งเสริม paperless คน้หาขอ้มูลพนักงานได้ง่ายข้ึน มี record 
สามารถ tracking ได ้  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
คุม้กบัองคก์รใหญ่ เพราะลงทุนคร้ังเดียว ก็ใชไ้ดย้าวเลย 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่มีเลย ท่ีน่ีค่อนขา้งจะเป็น paper ทุกอยา่ง ไม่มีระบบ database 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
Hacker สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้พวก personal information ต่างๆของพนกังาน 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดบ้างส่วน เช่นการ sourcing ง่ายข้ึน แต่สุดทา้ยในการสัมภาษณ์ ก็ตอ้งท าผา่นคนอยู่ดี 

เพราะ AI ก็คงท าไดแ้ค่ส่ิงท่ีระบุไวใ้น CV 



79 
 

 

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 

ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่8:  HR Manager – Recruitment ในองค์กรพฒันำอสังหริมทรัพย์แห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment- Team lead บริษทั พฒันาอสังหริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ช่วยประหยดัเวลาท างาน ตอบโจทยลู์กคา้ไดเ้ร็วข้ึน สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งใน

ตลาดได ้
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ส าคญัมาก เพราะสามารถช่วย matching candidate กบังานไดแ้ม่นย  า เช่นสามารถบอก

ไดว้า่คนน้ี match กบังานก่ีเปอร์เซ็นต ์  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
คุม้ แต่เน่ืองจากราคาสูงมาก จึงควรพฒันาทีละ phase เช่น phase แรกอาจจะเป็นเร่ือง

การเก็บ database ต่อมาก็เพิ่มเร่ืองการ screen ไปจนถึงการพยากรณ์ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ก าลังจะน า AI เข้ามาใช้ในงาน HR โดยคุยกับ IT ของทางบริษทัแล้ว แต่เน่ืองจาก

ความสามารถไม่เพียงพอ เลยก าลงัหา vendor อีก 2-3 เจา้ดว้ย เป็นการท า database จาก big data ซ่ึง
ประกอบดว้ย test, game มีระบบ screen เพื่อ matching candidate กบัต าแหน่งต่าง ๆ แลว้ส่งอีเมลมา
แจง้เตือน recruiter โดยท่ีระบบน้ีจะตอ้งเอาขอ้มูลของพนกังานปัจจุบนัทั้งหมดใส่เขา้ไปดว้ย เพื่อ
ศึกษาแนวโนม้ต่าง ๆ 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
HR Admin ตกงาน เช่นตอนน้ีในทีมมี 10 คน อาจจะเหลือแค่ 5 คน 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ได้ส าหรับส่วนท่ี machine แทนคนได้ แต่ส่วนท่ี machine ท าไม่ได้เช่นการต่อรอง

เงินเดือน ก็ยงัตอ้งอาศยัคน 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 
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ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่9:  HR Manager – Recruitment ในองค์กรพฒันำอสังหริมทรัพย์แห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment- Team lead บริษทั พฒันาอสังหริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ท าใหเ้ราท างานง่ายข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ช่วยเยอะ เช่น สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัแผนกอ่ืนๆ ถา้เคา้รู้วา่ HR เอา AI เขา้มาใช ้เขาก็

จะมองวา่สามารถหาคนใหแ้ผนกเขาไดเ้ร็วข้ึน แม่นย  าข้ึน  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
อาจตอ้งลองท า pilot test ก่อน ยงัตอบไม่ได ้ก่อนลงทุนอยากทดลองใชก่้อน 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี ณ ตอนน้ีหาเรซูเม่จาก job posting ต่าง ๆ หาด้วยคน กรองด้วยคน ค่อนขา้ง 

manual แต่ก าลงัมีแผนมีการ discuss กนัจากหลายฝ่าย 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ช่วงแรก ๆ คนไม่คุน้ระบบ ตอ้งใชเ้วลาปรับตวั 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
แทนท่ีไม่ได ้100% แค่เขา้มาช่วยเสริมประสิทธิภาพ 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
อยากให้ AI มีการพฒันาให้เหมาะและ customize กับคนไทย เช่น ระบบ mapping 

ภาษาไทย และ องักฤษ พร้อม ๆ กนั เพราะเรซูเม่เองก็มีทั้งสองภาษา 
คิดวา่ถา้ใช ้AI ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ไม่วา่จะองคก์รเล็ก หรือ ใหญ่ ก็น่าจะคุม้ค่า 

 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่10:  HR Director – Business Partner ในสถำบันกำรเงินแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HRBP ในสถาบนัการเงิน 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ไปไดใ้นหลาย ๆ function ท่ีช่วยสร้าง value กบัองคก์ร 
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
อาจะช่วยเร่ือง compensation เช่น การเบิก OT อาจจะช่วย forecast budget ช่วยในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก แนวโน้ม  candidate อย่างน้อยท่ีสุด ลดเวลา เพิ่มความแม่นย  า grouping 
candidates 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ตอ้งดูว่า system มนัอยู่ได้ก่ีปี ถ้าอยู่ได้ยาวก็คุม้เพราะ ณ ตอนน้ี Talio มีอายุแค่ 5 ปี 

ราคา 60 ลา้น ถา้อยูไ่ดน้านก็น่าจะคุม้ และจะคุม้กบัองคก์รใหญ่มากกวา่ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่เคยไดย้นิค าวา่ AI ในองคก์รเลย มองวา่ Talio ท่ีองคก์รใชอ้ยูย่งัไม่ถึงขั้น AI มนัเป็น

แค่เก็บ resume candidates ยงัไม่ฉลาดพอท่ีจะ matching หรือ เอามาพยากรณ์แนวโน้มcandidate 
สุดทา้ยเราตอ้งดึง raw data ออกมา แลว้มาวเิคราะห์เอง  

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ลดคน ไม่ตอ้งมี maker checker แลว้ เพราะระบบมนัแม่นย  ากวา่ ตอนน้ี recruiter มี 20 

คน อาจจะลดเหลือแค่ 5 คนก็พอ ถา้ระบบมนัดีพอ 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
Talio ก็ช่วยลดคนไดใ้นระดบัหน่ึงแลว้ ไม่ตอ้งมี HR ท่ีมานัง่คีย ์profile candidate จาก

ใบสมคัรลงคอม แต่ตอนน้ี candidate สามารถคียเ์ขา้ไปเองไดเ้ลย เพราะฉะนั้นก็จะลดไดใ้นส่วนงาน 
operation  

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน 
-  

 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่11:  HR Director ในองค์กรอุตสำหกรรมกำรอำหำรแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Director – ดูแลงาน HR และ IT ในองคก์ร ทั้ง Head office และโรงงาน   
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
หลายองคก์รเอา AI เขา้มาใชแ้ลว้ เช่น การผลิต มาวเิคราะห์ วาง process คาดการณ์การ

ท างาน 
ในชีวติประจ าวนัยงัใช ้เช่น AI มาช่วยในการถ่ายรูป วเิคราะห์รูปวา่น่ีเป็นรูปอะไร และ

ช่วยจดัองคป์ระกอบต่างๆ 
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ถา้ AI ท าให้สามารถ share ถึงกนัไดห้มด เราจะรู้วา่คนคนน้ีหลอกเราไหม ดูทะเบียน

ประวติั วา่มีประวติัอาชญากรรมไหม ทุกวนัน้ีหลายบริษทัเสียเงินและเสียเวลาในการตรวจประวติั
อาชญากรรม 7-10 วนั อนัน้ีก็จะช่วยลดระยะเวลา ช่วยในการจบัโกหก ดูการขยายของม่านตา  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ในระยะยาวคุม้กบัองคท่ี์มีขนาดใหญ่ และรับจ านวนมาก AI มนัจะช่วยคดัคนไดเ้ร็วข้ึน

เยอะเลย แต่องคก์รปัจจุบนั คนยงัไม่ไดเ้ยอะมาก มองวา่ยงัไม่คุม้ท่ีจะลงทุนดา้น HR 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
งานดา้นการผลิตใช ้Microsoft AX (ERP ตวัหน่ึง) มาวางแผนการผลิต การท างานทั้ง 

process คาดการณ์การสั่งซ้ือ จากความเคยชินท่ีเกิดข้ึน  
แต่ระบบ HR ยงัไม่มีแนวโนม้จะเอามาใช ้เพราะเคา้มองวา่งานบุคคลมนัซบัซอ้น ควร

จะกระท าโดยคน ผูผ้ลิต Microsoft ไม่เอา module HR มาขายเลยในประเทศไทย 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ถา้ resume เขาไม่ละเอียด ตวักรองมนัก็หาไม่เจอ การท างานจริงในโลก มนัไม่มีคนท่ี 

perfect 100% เร่ือง ความรู้สึก สร้างแรงจูงใจ มนัตอ้งท าโดยคน มนัคงไม่ตอบโจทยท์ั้งหมด แค่มา
ช่วยท างานใหง่้ายข้ึน 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดป้ระมาณ 50% เช่นต าแหน่งสูง ๆ ก็แทนไม่ได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
องคก์รท่ีเหมาะกบั AI ควรจะเป็น องคก์รใหญ่ หรือเป็นโรงงาน รับคนเยอะ ๆ เง่ือนไข

การรับไม่ซบัซอ้นมาก มีพนกังานกลุ่ม operation เยอะ ๆ 
ณ วนัน้ี AI เหมือนยงัฉาบฉวย ยงัไม่ไดเ้อามาใช้จริง เป็นแค่ tool ท่ีเขา้มาช่วยให้การ

ท างานง่ายข้ึน น่าจะตอ้งใชเ้วลาพิสูจน์สักพกัวา่มนัจะมาแทนท่ีเลยไหม คนจะเช่ือถือไหม  
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่12:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรทีป่รึกษำด้ำนกำรสรรหำ
บุคลำกรแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Executive Consultant บริษทั Recruitment Agency 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ท าให้องค์กรทนัสมยั ตามทนักบัความตอ้งการของผูบ้ริโภค เช่น chat bot เป็นส่ิงท่ีดี
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และตอบโจทยผ์ูบ้ริโภคมาก เพราะการจะโทรติดต่อ call center บางทีรอสาย 15 นาที แต่ chat bot 
สามารถตอบเราไดท้นัที แถมขอ้มูลยงัถูกตอ้งมากกวา่ 

3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ท าให้เราท างานเร็วข้ึน และจัดข้อมูลได้อย่างเป็นระบบ เรียกใช้ได้ง่าย กรองผล

และแมชแคนดิเดตไดร้วดเร็วและแม่นย  า  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับองคก์รไซส์เล็กมากอยา่งเรา มองวา่ไม่คุม้เลย เพราะ AI ราคาสูงมาก แต่ส าหรับ

องคก์รใหญ่ๆท่ีตอ้ง recruit พนกังานทั้งปี ก็คิดวา่ในระยะยาวน่าจะคุม้ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี ใช ้tool ของ web job post ต่างๆ 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ต่อไป recruitment agency อาจจะส าคญันอ้ยลง เพราะบริษทัต่าง ๆ มารถใช ้AI มาช่วย

หาแคนดิเดตได้ เน่ืองจากตอนน้ีสาเหตุหน่ึงท่ีบริษทัใช้ agency ก็เน่ืองจาก recruiter ไม่เพียงพอ 
ท างานไม่ทนั เพราะการ sourcing candidate ก็ consume เวลาไปมากพอสมควรกวา่จะได ้candidate 
ท่ีเหมาะสม 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดบ้างส่วน อย่างตอนน้ีก็แทนไปเยอะแลว้ เช่น call center บางบริษทั ไม่มีเบอร์ call 

center มีแต่ chatbot ใหคุ้ย อยา่งไรก็ตามคงไม่สามารถแทนท่ีไดท้ั้งหมด 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
เทคโนโลยีล ้าสมยัข้ึนทุกวนั เร่ืองท่ีเราคิดวา่เป็นไปไม่ได ้ในอนาคตมนัอาจจะเป็นไป

ไดก้็ได ้งาน HR ก็เช่นกนั อะไรก็เกิดข้ึนได ้
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่13:  HR Consultant (Manager) ในองค์กรที่ปรึกษำด้ำนทรัพยำกรมนุษย์แห่ง
หน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Consult บริษทั Consulting ดูงาน project ทางดา้น HR ใหบ้ริษทัลูกคา้ 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ช่วยไดต้ั้งแต่ตน้ทาง เลือกคน development คน แนวโนม้พนกังาน ท า predictive 

analytic มีแนวโนม้จะลาออกไหม วเิคราะห์ความผกูพนัพนกังาน 
ช่วย ลด  bias เพราะ มีการเอา data เอามาใช ้เพิ่มความรวดเร็ว  
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
คิดว่ามีส่วนช่วย โดยเฉพาะบริษทัใหญ่ๆท่ีมีใบสมคัรเขา้มาจ านวนมาก มนัคงมีวิธี

วเิคราะห์เชิงเคราะห์ match resume กบั job description สามารถช่วยวเิคราะห์ Culture fit ได ้  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
MNC น่าจะคุม้และจ าเป็น โดยเฉพาะดา้น recruitment อยา่งไรก็ตาม การลงทุนไม่ใช่

แค่เร่ืองระบบ แต่รวมถึงลงทุนเร่ืองคนท่ีจะตอ้งมีคาวมรู้เร่ืองระบบเป็นอยา่งดี 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี แต่มีช่วยลูกคา้ท า project employee engagement survey ขอ้ค าถาม opened- end 

text analytic จากพนกังาน 20,000 กวา่คน ก็เอา AI ช่วยในการ grouping จบัขอ้มูล 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 

มี challenge ในเร่ือง Change management เร่ืองคนท่ีจะมารองรับการเปล่ียนแปลง เปล่ียน way of 
working  

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
short term 3-5 ปี น่าจะยงัไม่สามารถท าได ้แต่ในระยะยาวสัก 10 ปี ทีม recruit ก็จะลดลง เพราะมนั
น่าจะเป็น function แรกๆ ท่ี AI เขา้มาเลย 

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ยงัมี limitation เร่ืองภาษาไทย ท่ี data ยงัไม่ใหญ่พอ 
ความสามารถ AI ตอนน้ีมาจาก data เพียวๆ แต่ถา้จะใหม้นั effective ท่ีสุด ตอ้งใส่เร่ือง

People เขา้ไปดว้ย หรือจริงๆแลว้ มนัควรจะเป็น AI ควบคู่กบั People ทุกคร้ังไป 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่14:  HR Manager ในองค์กร Start-up แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Manager ท างานดา้น recruit กบั HR Engagement 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ลดระยะเวลาการท างานไดเ้ยอะ เพิ่มความแม่นย  าข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
การ sourcing และการหางานผา่น LinkedIn เพราะมนัจะ suggest งาน based on profile 

candidates ไม่ตอ้ง search job เอง แลว้ก็ช่วยฝ่ัง job post ขององคก์รในการหา candidate ดว้ย  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
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มองว่าไม่ไดคุ้ม้มาก ไปใช้ผ่าน platform ดีกว่า เช่น LinkedIn เพราะเคา้มี active user 
มากอยูแ่ลว้ ถา้เรานัง่ develop เอง กวา่จะมีขอ้มูลเยอะๆ มนัก็ไม่ทนั  

ถ้าบริษัทท่ี turnover สูง ก็จ  าเป็นต้องใช้ อาจจะเป็นไปในแง่ซ้ือหรือลงทุนผ่าน 
platform ก็ได ้

5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงั มองวา่แค่เป็น HR แบบ data driven ก็พอ เอาขอ้มูลต่างๆมา analyze 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ต้อง reskill ของพนักงานทั้งองค์กร เอาคนไปท าอย่างอ่ืนท่ีมี value มากข้ึน ต้องมี 

change management ซ่ึงเป็นเร่ืองยากมาก ยากกวา่การเอา machine เอามาใชอี้ก 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
สุดท้ายในเร่ืองท่ีส าคัญๆ เช่น Human touch, negotiation, เคมีระหว่างนายจ้างและ

ลูกจา้ง AI ก็ท าไดแ้ค่เร่ือง suggestion คนตอ้ง upgrade ไม่งั้นก็จะโดนละเลย 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ทุกอาชีพ ต้องไปให้ไกลมากกว่าสายตัวเอง แล้วเอา technology เข้ามาปรับใช้ 

นอกจากน้ี AI ก็น่าจะเป็น benefit กบั job seeker ในการช่วย match งานกบั profile 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่15:  Assist HR Manager- Business Partner ในสถำบันกำรเงินแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HRBP กลุ่มลูกคา้ Wealth Banking ท่ีมีเงินฝากตั้งแต่ 5 ลา้นข้ึนไป ท า recruit ดว้ย 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ชอ้มูลจบัตอ้งได ้เอามาใช ้ไดจ้ริง ไม่เกิด bias 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ลดเวลาในการ screen candidate ช่วย suggest candidate หรือแมก้ระทั้งช่วยสัมภาษณ์ 

candidate ดว้ย 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ข้ึนกบั size ของบริษทั ในระยะยาวถา้ใหญ่แบบบริษทัปัจจุบนัก็คุม้ เพราะพนักงาน

หลกัหม่ืนคน ช่วยตดัค่าใชจ่้ายในเร่ืองเงินเดือน และโบนสัพนกังานประจ า 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่ไดใ้ช ้และไม่มีการพูดถึง 
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6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
คนท่ีเคา้ไม่ตรงกบัต าแหน่งท่ีเรา set ไว ้AI มนัก็จะตดัไปเลย แต่ถา้เป็นคนสัมภาษณ์ 

อาจจะมองเห็นว่าเคา้เหมาะกบัอีกต าแหน่งนึงมากกว่าก็ได ้ซ่ึง AI จะท าให้เราเสียทรัพยากรส่วนน้ี
ไป  

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
AI อาจจะเขา้มาช่วยสัมภาษณ์ใน first round interview ได้ในทุกต าแหน่งเลย แต่ใน

ต าแหน่งสูงๆตอ้งมี second round interview ท่ีท าโดย HR โดยคนอยูดี่ 
คิดวา่ต าแหน่ง HRBP AI น่าจะยงัไม่สามารถแทน HRBP ได ้เพราะตอ้งส่ือสารกบั BU 

ตลอด อาจจะเอามาแทน part recruit, compensation, development ต่างๆ 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

ตอ้งระวงัเร่ืองขอ้มูลร่ัวไหล keep confidential เร่ืองขอ้มูล เพราะในสายธนาคารเอง มนัจะมีการซ้ือ
ตวัพนกังานระหวา่งธนาคาร 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่16:  HR Consultant (Manager) ในองค์กรที่ปรึกษำด้ำนทรัพยำกรมนุษย์แห่ง
หน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั  
ดูแล project ใหลู้กคา้เก่ียวกบัดา้น Strategic Human Resource  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ช่วยลด process และประหยดัเวลาส าหรับงานท่ีไม่ไดก่้อใหเ้กิด Value แลว้สามารถเอา

เวลาไป focus กบังานท่ีมี value มากกวา่ได ้
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
งาน HR ประกอบดว้ยงานเอกสารค่อนขา้งมาก โดยมกัจะเป็นงานซ ้ าๆ ซ่ึงถา้เอา AI 

เขา้มาใช้ ก็จะประหยดัเวลาในส่วนน้ี เช่น การจะใช้ chat bot เพื่อตอบค าถาม candidate ท่ีเขา้มา
สัมภาษณ์งา  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ข้ึนกบัขนาดและ cash flow ของแต่ละบริษทั ถา้เป็นบริษทัขนาดใหญ่ มีเงินหมุนเวียน

เยอะ ก็คิดวา่ควรใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน แต่ถา้เป็นบริษทัเล็กๆ ก็คงไม่คุม้และไม่ไดมี้
ความจ าเป็นขนาดนั้น อยา่งไรก็ตามคงจะเห็นความคุม้ค่าในระยะยาว 
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5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ทางดา้นการสรรหายงัไม่มี 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ต้องระมดัระวงัการใช้ เพราะ HR เป็นงานท่ีต้องดีลกับคน มีความ sensitive แม้ว่า

อาจจะเสียเวลาไปบา้ง แต่ก็ไม่ควรละเลย การ interact กบัพนกังานยงัเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยูม่าก  
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
มองวา่เขา้มา replace ได ้ในบางส่วนงาน แต่ไม่สามารถเขา้มาแทนไดท้ั้งหมด 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 

 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่17:  HR Talent Acquisition ในองค์กรธุรกจิ Trading แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
ตั้งแต่ sourcing candidate จน exit interview ครบทั้ง process ของ recruit เลย 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ลดระยะเวลาในการท างานของทุกๆภาคส่วนขององคก์ร และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน

การท างาน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
Pre-screen candidate profile ได้ดีกว่าคน  แม่นย  ากว่า  เป็นกลางไม่ มี  bias ไม่ เ กิด

เหตุการณ์เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั ลดขั้นตอนและเวลาการท างาน 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ตอ้งดู factor อ่ืนๆดว้ย วา่มีค่า maintenance ไหม มี return of investment เท่าไร มองวา่

ในระยะยาวน่าสนใจ ส าหรับองคก์รใหญ่ๆ แต่ในระยะสั้นคงยงัไม่คุม้ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีคุยกนับา้งภายในว่าจะเอา AI เขา้มาใช้ เพราะคนเยอะ ขั้นตอนเยอะ แต่ยงัไม่ไดเ้อา

เขา้มาใชจ้ริง 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
HR Admin ตกงาน เพาระลดจ านวนคน เน่ืองจาก AI เขา้มาแทนท่ีได ้ 
ขอ้จ ากดัของ system เช่นช่ือต าแหน่งไม่ตรงกนั เสิจไม่ตรง เราอาจจะ miss candidate 

ท่ี qualify ไป  
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7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดใ้นบางส่วน แต่สุดทา้ยคิดวา่มนุษยค์วรเขา้มาตดัสินใจในการเลือก candidate ไม่ใช่

เลือกโดยเคร่ืองจกัร 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
องคก์รควรเตรียมคนใหพ้ร้อมกบัการใชร้ะบบ พร้อมรับมือกบัความเปล่ียนแปลง 

 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่18:  Assist HR Manager-Development ในธุรกจิบริกำรแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
รับผดิชอบเก่ียวกบังานจดัท าแผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัการดา้นทรัพยากรบุคคล  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ประหยดัเวลา และเพิ่มความความแม่นย  า 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
สามารถวิเคราะห์ candidate ได้ลึกลงไปผ่าน AI เพราะการสัมภาษณ์โดยคนอาจจะ

โดน candidate หลอกได ้แต่ถา้เอา AI เขา้มาใชใ้นแบบทดสอบ candidate จะไม่สามารถหลอกเราได ้
ผลท่ีไดจ้ะประมวลผลออกมาไดค้่อนขา้งดี เท่าท่ีใชม้าค่อนขา้งแม่นย  าประมาณ 80%  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ยงัไม่คุม้กบัองค์กรปัจจุบนั เหมาะกบัองค์กรท่ีมี technical เช่นแนว IT ท่ีตอ้งวดัจาก 

skill ไม่ไดเ้นน้ personality น่าจะเหมาะกวา่ เหมาะกบัการหา job fit ไม่ใช่ individual fit 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีการทดสอบต่างๆกบั candidate แลว้ประเมินออกมาเป็นคะแนนเชิงสถิติ วิเคราะห์ 

attitude ลกัษณะของแต่ละคน  
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
Sense ของคน interview น่าจะแม่นกวา่ AI ในดา้น soft skill ยงัไม่เหมาะ แต่ดา้น hard 

skill คิดวา่โอเค 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
AI ตอ้งมีคู่กนักบั HR ท่ีเป็นบุคคลตลอด ไม่สามารถใชเ้ด่ียวๆได ้มองวา่แค่เขา้มาเสริม

ประสิทธิภาพ AI มีขอ้ดี แต่วา่ก็ยงัมีขอ้จ ากดั 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
คนตอ้งรู้ทนั AI ไม่ไดเ้ช่ือ AI 100% ไม่งั้น HR จะกลายเป็นแค่ Admin เราตอ้งเป็นนาย 

AI ไม่ใช่ให ้AI มาเป็นนายเรา 
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ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่19:  HR Manager-Development ในองค์กรวสัดุก่อสร้ำงขนำดใหญ่แห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
ท า Talent Acquisition มา 3 ปี และ Rotate มาท างานครบ loop ในส่วนของ HRD เน้น

งานฝึกอบรม  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
AI เพิ่มความส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆในยุคปัจจุบนั มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ได้

ดีกวา่คน เพราะคนไม่ไดล้ะเอียดถ่ีถว้นเท่า program เพิ่มความแม่นย  า 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร  
Recruit- match ความตอ้งการของผูส้มคัรเขา้กบังาน เก็บขอ้มูล สังเกตพฤติกรรมของ

คนในองคก์ร หรือแผนก เพื่อหาคนท่ีมีสไตลแ์บบเดียวกนัเขา้มาร่วมทีม ซ่ึงมองวา่ถา้ AI สามารถดึง
ขอ้มูล big data จาก Facebook ออกมาได ้จะไดฐ้านขอ้มูลท่ีมีประโยชน์มาก 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
คุม้ ถ้าเป็นองค์กรใหญ่ๆ เพราะใช้ไดก้บัคนจ านวนมาก อย่าง บริษทัเอง มีพนักงาน 

60,000 กวา่คน ก็ถือวา่คุม้ค่าท่ีจะน ามาใช ้แต่ตอ้งมองในระยะยาว 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีการใช้ Chabot ใน application ของบริษทัเพื่อตอบค าถามต่างๆของพนักงาน ของ

ผูส้มคัร มี test ท่ีค่อนขา้งฉลาด เอามาประมวลผลวา่ผูส้มคัรคนน้ีเหมาะกบัต าแหน่งอะไร 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ขอโฟกัสในเร่ือง Chabot ส่ิงน้ีต้องอาศยัคนอยู่มากในการ input ข้อมูล monitor ให้

ขอ้มูล update ตลอดเวลา มนัไม่ได ้real time เลยมองวา่ มนัอาจจะยงัไม่ได ้effective มากนกั ถา้คน
ไม่ไดเ้ขา้ไปอพัเดตขอ้มูลตลอดเวลา อาจจะตอ้งเตรียมคนในพร้อมกบัการท างานส่วนน้ีใหดี้ข้ึน 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ในฝ่ังโรงงานเขา้มาแทนท่ีเยอะมากแลว้ เพราะมองวา่ลด fix cost จากค่าจา้ง สวสัดิการ

พนกังาน แต่ฝ่ัง office โดยเฉพาะ HR มองวา่แทนไม่ได ้เพราะ HR เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก
ของคน 

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 
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ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่20:  HR Manager ในองค์กรเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment, HRM, Training ท าทุกอย่าง ยกเวน้ Compensation & Benefit บริษทั ท า 

AI ใหบ้ริษทัลูกคา้ 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
มาช่วยใหง้านบางส่วนดีข้ึน มีประสิทธิภาพข้ึน และประหยดัเวลาลง 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร  
ช่วยในเร่ือง screening ในการ match candidate เขา้กบั job description แต่มองวา่มนัยงั

ไม่ฉลาด และน่าเช่ือถือพอท่ีจะสามารถสัมภาษณ์แทนคนได ้
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ในแง่ HR ถา้บริษทัเล็กๆคิดว่าไม่จ  าเป็นเลย แต่ถา้บริษทัใหญ่ๆแบบ ปตท ท่ีต าแหน่ง

หน่ึงมีใบสมคัรหลายร้อยใบ ก็คิดวา่น่าลงทุน เพราะค่อนขา้งใชเ้วลาเยอะมากในการ skim ใบสมคัร 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี แต่มีท าให้บริษทัลูกคา้ เป็น face scan เปิดประตู เพื่อบนัทึกเวลาเขา้งาน แลว้ก็

มีท าเป็น employee engagement application ท่ีให้พนกังานทุกคนใช้ โดยจะสุ่มค าถามข้ึนมาทุกวนั
เพื่อเช็ค feedback พนกังาน แลว้สามารถน าคะแนนท่ีตอบค าถามไปแลกของได ้

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
AI ไม่มี human touch ไม่เหมือนกบัคน และในช่วงเร่ิมตน้ คิดวา่ยงัเขา้มาแทนงาน HR 

ไดไ้ม่เตม็ loop อาจจะแค่เขา้มาท าใหง้านง่ายข้ึนเท่านั้น  
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ได้แค่บางส่วน โดยเฉพาะงาน HR ก็ยงัมีส่วนท่ี AI ยงัไม่สามารถแตะ human touch 

หรือวา่เร่ืองเคมีเขา้กนัระหวา่งพนกังานและหัวหนา้ได ้ท่ีแทนได ้น่าจะเป็นงาน Admin การ screen 
profile 

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ค่อนขา้งยากท่ีคนจะเช่ือว่า AI สามารถเขา้มาท างานแทนคนได ้ซ่ึงในความจริงแล้ว 

มนัเขา้มาหลายส่วนแลว้ เช่นสามารถแต่งเพลง ท่ีสามารถการันตีวา่จะฮิท 100% ได ้แต่งนิยายได ้มนั 
beyond expectation ไปแลว้ แต่ว่าเน่ืองจากงาน HR หรือ งาน Recruit มนัมีปัจจยัภายนอกมากกว่า
นั้น เช่น culture องคก์ร นิสัยบุคลิกของหวัหนา้ ถึงยงัเป็นขอ้สังเกตวา่ AI จะรู้ในจุดน้ีไดอ้ยา่งไร 
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ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่21:  HR Director องค์กรเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
วางกลไกการสมคังานผา่นระบบ sourcing screening 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
เป็นจุด attract คนเขา้มาในองคก์ร วา่เราทนัสมยั และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

ขององคก์ร 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
เม่ือก่อนมีทีม recruiter 4-5 คน พอเอา AI เขา้มาใช ้มีแค่คนเดียว ก็เป็นการลด cost ใน

การจา้งคน และท างานเร็วข้ึน ช่วย monitor process และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ HR 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
มองวา่ขนาดองคก์รท่ีใหญ่ตั้งแต่ 100 คนข้ึนไป ควรเอา AI เขา้มาใช ้เพราะคงมีการหา

คนอยูเ่ร่ือยๆ (สัก 20 ต าแหน่งต่อปี) แต่ถา้นอ้ยกวา่น้ี ไม่แนะน า 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ใช้ตั้ งแต่การวางกลไกการสมัครงานผ่านระบบ , sourcing, screening, ส่งค าถาม 

prescreening ใหแ้คนดิเดต, มีส่ิงท่ีคลา้ยๆ chat bot ตอบค าถาม candidate ผา่นทางอีเมล 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ไม่ค่อยมี ถ้าวางระบบดีๆ  อาจจะกระทบกับ recruitment agency ท่ีต้องเพิ่มความ

เช่ียวชาญเฉพาะดา้น ต าแหน่งปกติบริษทัคงไม่จ  าเป็นตอ้งใช ้recruiter 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ได ้มากข้ึนเร่ือยๆ แต่ก็ยงัจะตอ้งมีคน monitor ตวัระบบอยู ่เช่น ทีม HR เอง ลดจ านวน

คนลงเหลือแค่คนเดียว แต่ยงัไง 1 คนน้ีก็ยงัตอ้งท างานในส่วนท่ี AI ท าไม่ไดอ้ยูดี่ 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ตอ้งสร้างแบรนด์ก่อน เพราะแบรนด์จะเป็นตวัดึงดูด candidate เขา้มา HR Recruiter 

ตอ้งปรับตวั ใช ้technology ใหเ้ป็น เปิด mindset 
 
ผู้ถูกสัมภำษณ์คนที ่22:  HR Manager-Business Partner ในองค์กรธุรกจิลสิซ่ิงแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HRBP ในส่วนงาน leasing มีจบังาน recruit ข้ึนอยูก่บั project 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
Cost saving, Cost efficiency, เพิ่มความรวดเร็ว 
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
AI น่าจะช่วยเข้ามา set Compensation & Benefit ท า payroll ให้มนั automate ได้ ท า 

data sign ได ้forecast budget ท่ีตอ้งจ่าย หรือเอามาใช ้plan headcount  
Recruit- ช่วย prescreening resume ของ candidate, sourcing candidate 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ข้ึนกบั sizing และ volume ในการหาคนแต่ละปี ถา้องคก์รใหญ่ และมีจ านวนพนกังาน

ท่ีหาใหม่มากพอก็โอเคคิดวา่คุม้ สามารถสร้าง cost efficiency ได ้ถา้เล็กๆก็คงไม่จ  าเป็น  
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี เพราะมองว่ายงัไม่จ  าเป็นนักมีพนักงานประมาณ 500 คน อีกอย่างคือบริษทั

ตอ้งรับ direction มาจากจีน ไม่สามารถท าอะไรเองได ้
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
อาจจะโดน hack ขอ้มูลได ้ยงัไม่มีอะไรมาการันตีวา่ AI จะไม่ท าใหข้อ้มูล leak 
Engagement ของคนต ่าลง อตัราการวา่งงานมากข้ึน 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
งานท่ีเป็นเร่ืองความรู้สึก เช่นพนกังานตอ้งการ consult AI คงยงัไม่เหมาะในการท า

หนา้ท่ีน้ี ยงัไม่เป็น people oriented 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
คนในปัจจุบนัตอ้งพฒันาตวัเองตวัเองตลอดเวลา ไม่งั้น AI มาแทนคุณแน่นอน reskill, 

relearn และ up skill  
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ภำคผนวก ค 

 
 

ตาราง Keyword Pattern ท่ีได้จากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอย่าง 22 คน เพื่อพิจารณาถึง Keyword 
Pattern ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัจากมากไปนอ้ย 
ล ำดับที ่ Keyword pattern Frequency Count Frequency Count (%) 

1 AI สามารถเขา้มาแทนท่ีมนุษยไ์ดแ้ค่
บางส่วน 

22 100% 

2 AI จะท าใหก้ระบวนการสรรหา
พนกังานรวดเร็วข้ึน 

20 91% 

3 AI คุม้ค่ากบัองคก์รขนาดใหญ่ 18 82% 

4 AI ช่วยใหก้าร sourcing ประวติัท่ี
ตอ้งการแม่นย  าข้ึน 

13 59% 

5 AI ช่วยลดตน้ทุนในการจา้ง
บุคลากร 

9 41% 

6 AI ช่วยใน mass recruitment 9 41% 

7 องคก์รสามารถหา candidate จาก 
AI ของ platform outsource 

6 27% 

8 HR เป็นงานท่ี sensitive มีเร่ืองของ
ความรู้สึกมาเก่ียวขอ้ง 

6 27% 

9 AI ช่วยในการนดัหมาย candidate 5 23% 

10 คนในฝ่าย HR ตอ้งปรับตวัเพื่อให้
สามารถท างานกบัระบบ AI ได ้

5 23% 

11 ลงทุนใน AI คุม้ค่าในระยะยาว 4 18% 

12 AI ตดัประวติับางอนัทิ้งไป แค่เพียง
เพราะประวติัไม่มี keyword ท่ี AI 
จบัได ้

4 18% 
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ตาราง Keyword Pattern ท่ีได้จากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอย่าง 22 คน เพื่อพิจารณาถึง Keyword 
Pattern ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัจากมากไปนอ้ย (ต่อ) 
ล ำดับที ่ Keyword pattern Frequency Count Frequency Count (%) 

13 AI จะลดบทบาทของงาน HR 
Admin 

4 18% 

14 Chat bot เป็น AI ตวัหน่ึงใชช่้วย
ตอบค าถาม candidate 

4 18% 

15 คนในปัจจุบนัตอ้งพฒันาตวัเองให้
ทนักบัการเปล่ียนแปลง 

4 18% 

16 AI ยงัไม่สามารถสัมภาษณ์แทนคน
ได ้

4 18% 

17 AI ช่วยลดอคติและความล าเอียงท่ี
เกิดจากคน 

3 14% 

18 AI ช่วยส่งเสริม Paperless 3 14% 

19 AI อาจจะท าใหข้อ้มูลในองคก์ร
ร่ัวไหลได ้

3 14% 

20 AI ไม่สามารถวดั Soft skill ของคน
ได ้

3 14% 

21 ควรพฒันาให ้AI รองรับภาษาไทย 2 9% 

22 AI ท าให ้Recruitment Agency 
ส าคญันอ้ยลง 

2 9% 

23 AI ยงัไม่สามารถแตะเร่ือง human 
touch ได ้

2 9% 

24 AI ช่วยจบัโกหก candidate 1 5% 

25 ควร Implement AI ทีละ phase 1 5% 
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ภาคผนวก ก 

 
 

แบบสอบถาม 
ชุดค าถามสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาวจัิยเร่ืองนวัตกรรมปัญญาประดิษฐ์กบั

การสรรหาพนักงาน กบับุคลากรที่ท างานในสายงาน HR 
 

1.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
2.  ท่านมองวา่ AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
3.  ท่านมองวา่ AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
4.  ท่านมองวา่การน า AI เขา้มาใชก้าร การสรรหาบุคลากร นั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม 

อยา่งไร 
5.  องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
6.  การน า AI เขา้มามีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
7.  AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
8.  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ดา้นการน า AI มาใชก้บังานสรรหาบุคลากร 
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ภาคผนวก ข 

 
 

ผลการสัมภาษณ์ 
จากการสัมภาษณ์เชิงลกึในการศึกษาวจัิยเร่ืองนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์กบัการสรรหาทรัพยากร
บุคคล กบับุคลากรทีท่ างานในสายงาน HR 22 คน ได้ข้อมูลดังนี ้ 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่1:  HR Manger – Business Partner ในสถาบันการเงินแห่งหน่ึง 

1.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Business Partner Consumer Banking ในสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง หนา้ท่ีความ

รับผดิชอบครอบคลุมงาน Retention, Organization Development, Supporting, Interview 
management level 

2.  AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั แต่ไม่ไดจ้  าเป็นมาก โดยท่ีเป็นเทคโนโลยท่ีีช่วยใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

และเร็วข้ึน 
3.  AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
มองวา่ถา้เป็นองคก์รเล็กอาจจะยงัไม่จ  าเป็นขนาดนั้น แต่ถา้องคก์รใหญ่ก็ช่วยไดเ้ยอะ

ในการสรรหาท่ีเป็น mass recruitment เพราะโดยปกติ HR จะท างานกนัไม่ทนั 
ช่วยท าให้ process การท างานเป็นระบบข้ึน มีการติดตามให้ feedback candidate ได้

ตลอด เ ป็น  2  way communication เ ช่น  ผ่ าน  chatbot หรือ  email หา  candidates อีก เ ร่ือง คือ 
Transparency มากข้ึน เพราะเป็นการส่ือสารผ่านระบบ เช็คได้ตลอด mgr ไม่ต้องโทรมาถาม hr 
ตลอดวา่มีคนสมคัรเขา้ไหม ท าใหก้ารส่ือสารง่ายข้ึนและเร็วข้ึน 

4.  มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ถ้ามีระบบน้ี แล้วสามารถลด manpower ในต าแหน่ง operation เช่น พนักงานท่ีท า

หนา้ท่ี sourcing ลงได ้แต่ถา้องคก์รขนาดเล็กคิดวา่ยงัไม่ควรลงทุน ของท่ีน่ีซ้ือ ปีละ 70 ลา้น เฉพาะ 
HR Team (Talio + Oracle HRIS) มนัจะคุม้ตรง traffic เพราะ recruit คนเยอะ 

5.  องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
เพิ่งเร่ิมน า Talio Oracle เขา้มาใช้ ช่วย map resume candidates กบั ต าแหน่งต่างๆตาม criteria ท่ีเรา
หา (Basic info: Location, age, sex, education ตามท่ีเรา set) 
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 6.  การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
Talio Oracle ช่วยแค่เลือก sourcing ช่วยกรอง ไม่ไดเ้พิ่มประสิทธิภาพอยา่งมีนยัยะ

ส าคญั บางทีท าให ้process มากข้ึน 
7.  AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ได ้เพราะ HR deal กบัคน ต่อใหค้อมมนั smart ยงัไง ก็ยงัตอ้งมีคนเป็น consult HR 

จะปรับตวัเป็น consult ปลอบประโลม 
ในเร่ืองการสัมภาษณ์ต าแหน่ง operation อาจจะเขา้มาสัมภาษณ์แทนได ้แต่ mgr level 

คิดวา่ไม่มีทาง 
8.  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ถา้องคก์รจะน า AI เขา้มาใชต้อ้งเตรียมพฒันาคนท่ีตอ้งท างานร่วมกบั AI ใหพ้ร้อมดว้ย 

 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่2:  HR Manger – Recruitment ในองค์กรที่ปรึกษาด้านการสรรหาบุคลากร
แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment Consult Team lead- ใ นบ ริ ษัท  Recruitment Agency ห า ต า แ ห น่ ง 

engineering, technical specialist, IT 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั โดยท่ี ช่วยด้านเทคโนโลยี ให้การท างานรวดเร็วข้ึน โดยการลดขั้นตอนการ

ท างานบางอยา่งของคน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ช่วยคน้หาหรือการนดัหมาย (ส่งอีเมล คอนเฟิร์ม แจง้เตือนการสัมภาษณ์) ยน่ระยะเวลา

ในการหาคน แต่ยงัไม่มองไปถึงการสัมภาษณ์คน เพิ่มประสิทธิภาพ ท่ีท าให้การท างานเราเร็วข้ึน 
แม่นย  าข้ึนในการ matching คน 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
มองวา่คุม้ค่า เพราะมนัช่วยประหยดัเวลาเรา แลว้งานก็มีประสิทธิภาพข้ึน ลดความเป็น 

manual 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่แน่ใจว่าเรียกว่า AI ไดไ้หม แต่ปรับการใช้ database ท่ีท าให้เราสามารถท างานได้

ทุกท่ี search, tracking ผา่นมือถือ กรองแคนดิเดตไดง่้ายข้ึน ดึงขอ้มูลไดมี้ประสิทธิภาพข้ึน จดัขอ้มูล
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ใหเ้ป็นระเบียบข้ึน แต่ไม่ถึงขั้น selection ขั้นตอนการวาง invoice สามารถท าเสร็จดว้ยระบบ ไม่ตอ้ง
เป็นเอกสาร consult ท าเองได ้ส่ง approve ต่อผา่นระบบเลย จากเม่ือก่อนเอกสารเยอะมาก 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ถา้เราใชอ้ยา่งไม่ระวงั ไม่ recheck อาจจะเกิดความผดิพลาดได ้ถา้ระบบมนั fail 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ทั้งหมด consult ยงัจ าเป็น ตอ้งสัมภาษณ์เอง เป็นแค่ tool อนันึงเขา้มา support การ

ท างานใหง่้ายข้ึนมากกวา่ 
AI เขา้มาช่วยสัมภาษณ์ คิดวา่เป็นไปได ้เช่นพวกเคร่ืองจบัผดิยงัท าไดเ้ลย อนาคต

อาจจะท าได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
น่าสนใจมากเร่ืองน้ี 
ถา้ลูกคา้ใช ้AI มากข้ึน มีโอกาสท่ีเคา้จะใชบ้ริการเรานอ้ยลง แต่ถา้มนั specialist 

position จริงๆ ก็คงยงัตอ้งใชเ้รา 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่3:  HR Director – Business Partner ในสถาบันการเงินแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment 30%, Project 70% เอางาน paper ลงระบบ เพื่ อ  tracking ดู  lead time 

(approval process, job description, tracking database) ช่ือระบบHCM- Human Capital Management 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
เป็นเทคโนโลยีสมยัใหม่ ท่ีเขา้มาช่วยส่งเสริมให้องคก์รท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
การ sourcing, การ match candidate ว่าตรงก่ีเปอร์เซน AI สามารถบอกได้ว่า Talent 

ของเรามกัจะมีโปรไฟล์ลกัษณะไหน จบจากมหาลยัอะไร บริษทัท่ีผ่านมา ทั้งน้ีทั้งนั้น เราตอ้งมี 
database ท่ีมากพอ บริษทัเก่ารับ audit จบใหม่ประมาณ 300 คน เพราะฉะนั้น มองวา่มนัค่อนขา้งได้
ประโยชน์ ส าหรับการท า branding กบัมหาลยัท่ีพนกังานมี performance rating ท่ีดี 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับ recruitment ของท่ีน่ี คิดว่ายงัไม่คุม้ จะคุม้กบับริษทัท่ีมีเรซูเม่เขา้มาจ านวน

มากๆ เช่น Exxon แต่ท่ีน่ีมองว่าเรายงัไปเสิร์จเอง ใช้ AI ของ jobsdb, LinkedIn อยู่ ณ ตอนน้ีคิดว่า 
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Talio ท่ีใช้ยงัไม่ไดต้อบโจทยเ์ร่ืองการหาคน แต่จะไปตอบโจทยเ์ร่ืองการเก็บ database มากกว่า ดู 
turnover มา forecast แต่ในภาพรวมท่ีไม่ใช่แค่งาน HR น่าจะคุม้ 

5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี ท่ีมีเป็นแค่ HRIS, HCM 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
AI ท่ีใชอ้ยูไ่ม่ค่อย customize มนัมาจาก regional คนใชไ้ม่ค่อยเป็น 
ในอนาคต recruiter อาจจะไม่จ  าเป็นอีกต่อไปก็เป็นไปได ้
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
มองวา่อาจจะแทน recruiter ไดใ้นการสรรหาในต าแหน่ง mass recruitment ได ้ลด

จ านวนพนกังานลงได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

มองวา่องคก์รตอ้งเตรียม behavior ของคน เปล่ียนทศันคติพนกังาน แมจ้ะลงทุนซ้ือ AI แต่คนยงัใช ้
process แบบเดิมๆ ระบบมนัก็จะถูกทิ้งไวเ้ฉยๆ ไม่เกิดประโยชน์สูงสุด train การใชร้ะบบ 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่4:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Talent Advisor บริษทัเทคโนย ีหนา้ท่ีครบ loop recruitment ตั้งแต่ sourcing จนกระทั้ง

พนกังาน onboard เน่ืองจากเป็น recruit คนเดียวในบริษทั 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั เน่ืองจาก เป็นเทรนด์ในปัจจุบนัท่ีธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีฐานขอ้มูลท่ีมากและใหญ่

ข้ึน เพื่อน ามาวเิคราะห์และตอบสนองคา้ใหต้รงจุด 
มองว่าในภาพใหญ่อย่างองค์กรนั้น AI ส าคญัมาก ใครกุมขอ้มูลแล้วน ามาใช้เป็น ก็

ไดเ้ปรียบคู่แข่งไปหลายกา้ว แต่ในระดบั user คนทัว่ๆไป ยงัไม่ไดมี้ผลมากเท่าไร 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
มีความส าคัญในเร่ืองการ sourcing ค้นหาแคนดิเดต  ช่วยท าให้งานเสร็จเร็วข้ึน 

ประหยดัเวลาในงานบางอยา่ง เช่นงาน admin ไปได ้
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับบริษทั มองว่าไม่คุ ้มท่ีจะลงทุน เน่ืองจากลูกค้าของบริษทัส่วนใหญ่จะเป็น 

enterprise B2B ไม่ใช่ ปัจเจกท่ีจะสามารถวิเคราะห์พฤติกรรมไดข้นาดนั้น เราไม่มีขอ้มูล end user 
เลย จึงคิดวา่ไม่สามารถวเิคราะห์ marketing behavior ได ้
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5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่ มี เลย  ท่ี น่ีค่อนข้าง เ ป็น manual แล้วใช้  tool ข้างนอกเ ช่น jobsdb, Linkedin 

เน่ืองจากวา่ ท่ีน่ี turnover rate ค่อนขา้งต ่า จึงยงัไม่มีความจ าเป็นตอ้งใช ้AI เขา้มาช่วยในการสรรหา
พนกังาน 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
คิดว่ามีขอ้กงัวล เพราะ HR เป็นงานท่ีตอ้งประสานกบัคนท่ีมีอารมณ์ ความรู้สึก ว่า

คอมพิวเตอร์จะมาท างานตรงน้ีไดอ้ยา่งไร น่าจะเกิดเป็นขอ้กงัขาในประสิทธิภาพตามมา หากมีการ
ท า AI เขา้มาใชใ้นงาน recruit 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
คิดว่าไม่มีทางทดแทนได้ 100% ส าหรับงานด้าน recruit เองก็คงจะทดแทนได้แค่

ต าแหน่ง mass recruitment มองไปถึงการสอบคดัเลือกเขา้รับราชการ ท่ีผูส้อบหลกัพนัถึงหลกัหม่ืน 
คิดวา่น่าจะเขา้มาช่วยในลกัษณะน้ี แต่ในต าแหน่ง specialist ยงัไงก็คงยงัแทนท่ีไม่ได ้

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ถึงแมว้า่ AI จะมีบทบาทมากข้ึนในปัจจุบนั แต่คิดวา่สุดทา้ย Finalize การตดัสินใจใดๆ

ก็ยงัตอ้งมาจากมนุษยอ์ยูดี่ มองวา่ทฤษฎีกบัภาคปฏิบติัยงัมีความคาบเก่ียวกนัอยู ่
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 5:  HR Director – Recruitment ในองค์กรที่ปรึกษาด้านการสรรหาบุคลากร 
แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
เจา้ของบริษทั HR Consulting (Recruit และ HR ดา้นอ่ืนๆ) 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ช่วยใหก้ารท างานง่ายข้ึน รวดเร็วข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ช่วยคดักรองผูส้มคัรเบ้ืองตน้ จดัการตารางนดัสัมภาษณ์ และ Ideally ก็คงสามารถช่วย

สัมภาษณ์เบ้ืองตน้ได ้
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับบริษัทใหญ่ในระยะยาวคิดว่า คุ้ม  เพราะท าให้การจัดการมีระบบ มี

ประสิทธิภาพ เลือกดึงขอ้มูลท่ีตอ้งการออกมาใชไ้ด ้ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
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ยงัไม่มี เน่ืองจากเป็น องค์กรไซส์เล็ก พนักงานประมาณ 5 คน แต่ก็มีแพลนท่ีใช้ใน
อนาคตถา้มี budget พอ 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ลดบทบาทของ HR Admin ระดบัปฏิบติัการมีโอกาสตกงาน  
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ได้ทั้ งหมด ในต าแหน่งเล็กๆท่ีไม่ได้อาศัย skill พิเศษ คิดว่าพอเป็นไปได้ แต่

ต าแหน่ง management level คิดว่า AI คงยงัแทนไม่ได้ ส าหรับงาน HR ก็คิดว่าช่วยในการสรรหา
ต าแหน่งเล็กๆ mass recruitment ได ้แต่ยงัไม่สามารถวดัเร่ือง personality ได ้

งาน HRBP ท่ีตอ้งอาศยัการส่ือสาร AI ก็ยงัไม่สามารถเขา้มาแทนท่ีงานประเภทน้ีได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ปัจจุบนับริษทั recruit มีการน า software เขา้มาใชใ้นการเก็บขอ้มูลเป็นจ านวนมาก ซ่ึง

ในอนาคตน่าจะพฒันาไปจนถึงขั้น AI ซ่ึงก็มองวา่มนัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้ 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่6:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรทีป่รึกษาด้านเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment บริษทั IT Solution ครบ loop ตั้งแต่การ sourcing  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
เพิ่มความแม่นย  า และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานส าคัญ ด้วยโลกปัจจุบัน

เทคโนโลยเีร่ิมเขา้มาแทนท่ี เราตอ้งตามใหท้นักระแส มนัจะส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆ 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
สามารถเลือกและวเิคราะห์คุณสมบติัพื้นฐานของแคนดิเดตไดโ้ดย AI ลดงานของ HR 

ลง เช่น การประเมินสไตลก์ารท างาน ดู personality เป็นตน้ 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหมอยา่งไร 
คุม้ในระยะยาวส าหรับองคก์รใหญ่ เพราะ implement ทีนึง ก็สามารถใชไ้ดน้านเลย แต่

ในระยะสั้นมองวา่อาจจะยงัไม่เห็นผลมากนกั เพราะคนในองคก์รยงัไม่มีความรู้เพียงพอ ตอ้งอาศยั
เวลาช่วง transition มีการเทรนระบบต่างๆ อาจจะใชไ้ดแ้ค่ 20-30% ของ function ทั้งหมดเท่านั้น 

5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีการน าเกมขอ้สอบ ให้แคนดิเดตท า เพื่อดูวา่ nature ของเคา้เหมาะกบังานสไตล์ไหน 

ซ่ึงมกัจะใช้กบัเด็กจบใหม่ โดยเป็น software ท่ีถูก develop ข้ึนโดย บริษทัเอง ก่อนหน้าท่ีจะน าตวั 
test น้ีเขา้มาใช ้จะใช ้Behavior Interview  ซ่ึงจะตอ้งประเมินโดยคน 
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แต่ส าหรับเร่ือง database ยงัไม่ไดน้ ามาใช้ ตอนน้ีเป็นแบบธรรมดาซ่ึงยงัไม่ได้ฉลาด
ขนาดนั้น 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ลดจ านวนพนกังาน เน่ืองจากลดระยะเวลาและขั้นตอนบางอยา่งลงได ้
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไม่ได ้100% เพราะ AI ไม่สามารถวดั soft skill ได ้AI มนัอาจจะบอกไดว้า่ 1+1 = 2 แต่

ถา้ลงลึกไปถึงทศันคติ คิดวา่ technology ยงัไม่สามารถบอกไดข้นาดนั้น และเร่ืองการโนม้นา้วคน ก็
ควรจะท าโดยคน ไม่ได ้AI  

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
มองวา่ AI ท างานร่วมกบัมนุษยจ์ะท าใหง้านมีประสิทธิภาพสุงสุด 

 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่7:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรทีป่รึกษาด้านบัญชีการเงินแห่ง
หน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment บริษทั ปรึกษาดา้นบญัชีการเงิน ท าครบ loop ยกเวน้ขั้นตอนการ offer 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ในแง่ท่ีช่วยลดระยะเวลาการท างาน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ย่นเวลาการท างาน เช่น ถา้เราสามารถคน้หาแคนดิเดตจาก keyword ได ้ก็ช่วยกรอง

โปรไฟล์ไปเยอะแล้วลดงานเอกสาร ส่งเสริม paperless คน้หาขอ้มูลพนักงานได้ง่ายข้ึน มี record 
สามารถ tracking ได ้  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
คุม้กบัองคก์รใหญ่ เพราะลงทุนคร้ังเดียว ก็ใชไ้ดย้าวเลย 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่มีเลย ท่ีน่ีค่อนขา้งจะเป็น paper ทุกอยา่ง ไม่มีระบบ database 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
Hacker สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้พวก personal information ต่างๆของพนกังาน 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดบ้างส่วน เช่นการ sourcing ง่ายข้ึน แต่สุดทา้ยในการสัมภาษณ์ ก็ตอ้งท าผา่นคนอยู่ดี 

เพราะ AI ก็คงท าไดแ้ค่ส่ิงท่ีระบุไวใ้น CV 
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8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่8:  HR Manager – Recruitment ในองค์กรพฒันาอสังหริมทรัพย์แห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment- Team lead บริษทั พฒันาอสังหริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ช่วยประหยดัเวลาท างาน ตอบโจทยลู์กคา้ไดเ้ร็วข้ึน สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งใน

ตลาดได ้
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ส าคญัมาก เพราะสามารถช่วย matching candidate กบังานไดแ้ม่นย  า เช่นสามารถบอก

ไดว้า่คนน้ี match กบังานก่ีเปอร์เซ็นต ์  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
คุม้ แต่เน่ืองจากราคาสูงมาก จึงควรพฒันาทีละ phase เช่น phase แรกอาจจะเป็นเร่ือง

การเก็บ database ต่อมาก็เพิ่มเร่ืองการ screen ไปจนถึงการพยากรณ์ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ก าลังจะน า AI เข้ามาใช้ในงาน HR โดยคุยกับ IT ของทางบริษทัแล้ว แต่เน่ืองจาก

ความสามารถไม่เพียงพอ เลยก าลงัหา vendor อีก 2-3 เจา้ดว้ย เป็นการท า database จาก big data ซ่ึง
ประกอบดว้ย test, game มีระบบ screen เพื่อ matching candidate กบัต าแหน่งต่าง ๆ แลว้ส่งอีเมลมา
แจง้เตือน recruiter โดยท่ีระบบน้ีจะตอ้งเอาขอ้มูลของพนกังานปัจจุบนัทั้งหมดใส่เขา้ไปดว้ย เพื่อ
ศึกษาแนวโนม้ต่าง ๆ 

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
HR Admin ตกงาน เช่นตอนน้ีในทีมมี 10 คน อาจจะเหลือแค่ 5 คน 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ได้ส าหรับส่วนท่ี machine แทนคนได้ แต่ส่วนท่ี machine ท าไม่ได้เช่นการต่อรอง

เงินเดือน ก็ยงัตอ้งอาศยัคน 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 
 

 
 



80 
 

 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่9:  HR Manager – Recruitment ในองค์กรพฒันาอสังหริมทรัพย์แห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment- Team lead บริษทั พฒันาอสังหริมทรัพยแ์ห่งหน่ึง 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ท าใหเ้ราท างานง่ายข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ช่วยเยอะ เช่น สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัแผนกอ่ืนๆ ถา้เคา้รู้วา่ HR เอา AI เขา้มาใช ้เขาก็

จะมองวา่สามารถหาคนใหแ้ผนกเขาไดเ้ร็วข้ึน แม่นย  าข้ึน  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
อาจตอ้งลองท า pilot test ก่อน ยงัตอบไม่ได ้ก่อนลงทุนอยากทดลองใชก่้อน 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี ณ ตอนน้ีหาเรซูเม่จาก job posting ต่าง ๆ หาด้วยคน กรองด้วยคน ค่อนขา้ง 

manual แต่ก าลงัมีแผนมีการ discuss กนัจากหลายฝ่าย 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ช่วงแรก ๆ คนไม่คุน้ระบบ ตอ้งใชเ้วลาปรับตวั 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
แทนท่ีไม่ได ้100% แค่เขา้มาช่วยเสริมประสิทธิภาพ 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
อยากให้ AI มีการพฒันาให้เหมาะและ customize กับคนไทย เช่น ระบบ mapping 

ภาษาไทย และ องักฤษ พร้อม ๆ กนั เพราะเรซูเม่เองก็มีทั้งสองภาษา 
คิดวา่ถา้ใช ้AI ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ไม่วา่จะองคก์รเล็ก หรือ ใหญ่ ก็น่าจะคุม้ค่า 

 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่10:  HR Director – Business Partner ในสถาบันการเงินแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HRBP ในสถาบนัการเงิน 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ไปไดใ้นหลาย ๆ function ท่ีช่วยสร้าง value กบัองคก์ร 
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
อาจะช่วยเร่ือง compensation เช่น การเบิก OT อาจจะช่วย forecast budget ช่วยในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก แนวโน้ม  candidate อย่างน้อยท่ีสุด ลดเวลา เพิ่มความแม่นย  า grouping 
candidates 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ตอ้งดูว่า system มนัอยู่ได้ก่ีปี ถ้าอยู่ได้ยาวก็คุม้เพราะ ณ ตอนน้ี Talio มีอายุแค่ 5 ปี 

ราคา 60 ลา้น ถา้อยูไ่ดน้านก็น่าจะคุม้ และจะคุม้กบัองคก์รใหญ่มากกวา่ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ไม่เคยไดย้นิค าวา่ AI ในองคก์รเลย มองวา่ Talio ท่ีองคก์รใชอ้ยูย่งัไม่ถึงขั้น AI มนัเป็น

แค่เก็บ resume candidates ยงัไม่ฉลาดพอท่ีจะ matching หรือ เอามาพยากรณ์แนวโน้มcandidate 
สุดทา้ยเราตอ้งดึง raw data ออกมา แลว้มาวเิคราะห์เอง  

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ลดคน ไม่ตอ้งมี maker checker แลว้ เพราะระบบมนัแม่นย  ากวา่ ตอนน้ี recruiter มี 20 

คน อาจจะลดเหลือแค่ 5 คนก็พอ ถา้ระบบมนัดีพอ 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
Talio ก็ช่วยลดคนไดใ้นระดบัหน่ึงแลว้ ไม่ตอ้งมี HR ท่ีมานัง่คีย ์profile candidate จาก

ใบสมคัรลงคอม แต่ตอนน้ี candidate สามารถคียเ์ขา้ไปเองไดเ้ลย เพราะฉะนั้นก็จะลดไดใ้นส่วนงาน 
operation  

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน 
-  

 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่11:  HR Director ในองค์กรอุตสาหกรรมการอาหารแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Director – ดูแลงาน HR และ IT ในองคก์ร ทั้ง Head office และโรงงาน   
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
หลายองคก์รเอา AI เขา้มาใชแ้ลว้ เช่น การผลิต มาวเิคราะห์ วาง process คาดการณ์การ

ท างาน 
ในชีวติประจ าวนัยงัใช ้เช่น AI มาช่วยในการถ่ายรูป วเิคราะห์รูปวา่น่ีเป็นรูปอะไร และ

ช่วยจดัองคป์ระกอบต่างๆ 
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ถา้ AI ท าให้สามารถ share ถึงกนัไดห้มด เราจะรู้วา่คนคนน้ีหลอกเราไหม ดูทะเบียน

ประวติั วา่มีประวติัอาชญากรรมไหม ทุกวนัน้ีหลายบริษทัเสียเงินและเสียเวลาในการตรวจประวติั
อาชญากรรม 7-10 วนั อนัน้ีก็จะช่วยลดระยะเวลา ช่วยในการจบัโกหก ดูการขยายของม่านตา  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ในระยะยาวคุม้กบัองคท่ี์มีขนาดใหญ่ และรับจ านวนมาก AI มนัจะช่วยคดัคนไดเ้ร็วข้ึน

เยอะเลย แต่องคก์รปัจจุบนั คนยงัไม่ไดเ้ยอะมาก มองวา่ยงัไม่คุม้ท่ีจะลงทุนดา้น HR 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
งานดา้นการผลิตใช ้Microsoft AX (ERP ตวัหน่ึง) มาวางแผนการผลิต การท างานทั้ง 

process คาดการณ์การสั่งซ้ือ จากความเคยชินท่ีเกิดข้ึน  
แต่ระบบ HR ยงัไม่มีแนวโนม้จะเอามาใช ้เพราะเคา้มองวา่งานบุคคลมนัซบัซอ้น ควร

จะกระท าโดยคน ผูผ้ลิต Microsoft ไม่เอา module HR มาขายเลยในประเทศไทย 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ถา้ resume เขาไม่ละเอียด ตวักรองมนัก็หาไม่เจอ การท างานจริงในโลก มนัไม่มีคนท่ี 

perfect 100% เร่ือง ความรู้สึก สร้างแรงจูงใจ มนัตอ้งท าโดยคน มนัคงไม่ตอบโจทยท์ั้งหมด แค่มา
ช่วยท างานใหง่้ายข้ึน 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดป้ระมาณ 50% เช่นต าแหน่งสูง ๆ ก็แทนไม่ได ้
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
องคก์รท่ีเหมาะกบั AI ควรจะเป็น องคก์รใหญ่ หรือเป็นโรงงาน รับคนเยอะ ๆ เง่ือนไข

การรับไม่ซบัซอ้นมาก มีพนกังานกลุ่ม operation เยอะ ๆ 
ณ วนัน้ี AI เหมือนยงัฉาบฉวย ยงัไม่ไดเ้อามาใช้จริง เป็นแค่ tool ท่ีเขา้มาช่วยให้การ

ท างานง่ายข้ึน น่าจะตอ้งใชเ้วลาพิสูจน์สักพกัวา่มนัจะมาแทนท่ีเลยไหม คนจะเช่ือถือไหม  
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่12:  HR Supervisor – Recruitment ในองค์กรทีป่รึกษาด้านการสรรหา
บุคลากรแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Executive Consultant บริษทั Recruitment Agency 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ท าให้องค์กรทนัสมยั ตามทนักบัความตอ้งการของผูบ้ริโภค เช่น chat bot เป็นส่ิงท่ีดี
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และตอบโจทยผ์ูบ้ริโภคมาก เพราะการจะโทรติดต่อ call center บางทีรอสาย 15 นาที แต่ chat bot 
สามารถตอบเราไดท้นัที แถมขอ้มูลยงัถูกตอ้งมากกวา่ 

3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ท าให้เราท างานเร็วข้ึน และจัดข้อมูลได้อย่างเป็นระบบ เรียกใช้ได้ง่าย กรองผล

และแมชแคนดิเดตไดร้วดเร็วและแม่นย  า  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ส าหรับองคก์รไซส์เล็กมากอยา่งเรา มองวา่ไม่คุม้เลย เพราะ AI ราคาสูงมาก แต่ส าหรับ

องคก์รใหญ่ๆท่ีตอ้ง recruit พนกังานทั้งปี ก็คิดวา่ในระยะยาวน่าจะคุม้ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี ใช ้tool ของ web job post ต่างๆ 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ต่อไป recruitment agency อาจจะส าคญันอ้ยลง เพราะบริษทัต่าง ๆ มารถใช ้AI มาช่วย

หาแคนดิเดตได้ เน่ืองจากตอนน้ีสาเหตุหน่ึงท่ีบริษทัใช้ agency ก็เน่ืองจาก recruiter ไม่เพียงพอ 
ท างานไม่ทนั เพราะการ sourcing candidate ก็ consume เวลาไปมากพอสมควรกวา่จะได ้candidate 
ท่ีเหมาะสม 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดบ้างส่วน อย่างตอนน้ีก็แทนไปเยอะแลว้ เช่น call center บางบริษทั ไม่มีเบอร์ call 

center มีแต่ chatbot ใหคุ้ย อยา่งไรก็ตามคงไม่สามารถแทนท่ีไดท้ั้งหมด 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
เทคโนโลยีล ้าสมยัข้ึนทุกวนั เร่ืองท่ีเราคิดวา่เป็นไปไม่ได ้ในอนาคตมนัอาจจะเป็นไป

ไดก้็ได ้งาน HR ก็เช่นกนั อะไรก็เกิดข้ึนได ้
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่13:  HR Consultant (Manager) ในองค์กรที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์แห่ง
หน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Consult บริษทั Consulting ดูงาน project ทางดา้น HR ใหบ้ริษทัลูกคา้ 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ส าคญั ช่วยไดต้ั้งแต่ตน้ทาง เลือกคน development คน แนวโนม้พนกังาน ท า predictive 

analytic มีแนวโนม้จะลาออกไหม วเิคราะห์ความผกูพนัพนกังาน 
ช่วย ลด  bias เพราะ มีการเอา data เอามาใช ้เพิ่มความรวดเร็ว  
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
คิดว่ามีส่วนช่วย โดยเฉพาะบริษทัใหญ่ๆท่ีมีใบสมคัรเขา้มาจ านวนมาก มนัคงมีวิธี

วเิคราะห์เชิงเคราะห์ match resume กบั job description สามารถช่วยวเิคราะห์ Culture fit ได ้  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
MNC น่าจะคุม้และจ าเป็น โดยเฉพาะดา้น recruitment อยา่งไรก็ตาม การลงทุนไม่ใช่

แค่เร่ืองระบบ แต่รวมถึงลงทุนเร่ืองคนท่ีจะตอ้งมีคาวมรู้เร่ืองระบบเป็นอยา่งดี 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี แต่มีช่วยลูกคา้ท า project employee engagement survey ขอ้ค าถาม opened- end 

text analytic จากพนกังาน 20,000 กวา่คน ก็เอา AI ช่วยในการ grouping จบัขอ้มูล 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 

มี challenge ในเร่ือง Change management เร่ืองคนท่ีจะมารองรับการเปล่ียนแปลง เปล่ียน way of 
working  

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
short term 3-5 ปี น่าจะยงัไม่สามารถท าได ้แต่ในระยะยาวสัก 10 ปี ทีม recruit ก็จะลดลง เพราะมนั
น่าจะเป็น function แรกๆ ท่ี AI เขา้มาเลย 

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ยงัมี limitation เร่ืองภาษาไทย ท่ี data ยงัไม่ใหญ่พอ 
ความสามารถ AI ตอนน้ีมาจาก data เพียวๆ แต่ถา้จะใหม้นั effective ท่ีสุด ตอ้งใส่เร่ือง

People เขา้ไปดว้ย หรือจริงๆแลว้ มนัควรจะเป็น AI ควบคู่กบั People ทุกคร้ังไป 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่14:  HR Manager ในองค์กร Start-up แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HR Manager ท างานดา้น recruit กบั HR Engagement 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ลดระยะเวลาการท างานไดเ้ยอะ เพิ่มความแม่นย  าข้ึน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
การ sourcing และการหางานผา่น LinkedIn เพราะมนัจะ suggest งาน based on profile 

candidates ไม่ตอ้ง search job เอง แลว้ก็ช่วยฝ่ัง job post ขององคก์รในการหา candidate ดว้ย  
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
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มองว่าไม่ไดคุ้ม้มาก ไปใช้ผ่าน platform ดีกว่า เช่น LinkedIn เพราะเคา้มี active user 
มากอยูแ่ลว้ ถา้เรานัง่ develop เอง กวา่จะมีขอ้มูลเยอะๆ มนัก็ไม่ทนั  

ถ้าบริษัทท่ี turnover สูง ก็จ  าเป็นต้องใช้ อาจจะเป็นไปในแง่ซ้ือหรือลงทุนผ่าน 
platform ก็ได ้

5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงั มองวา่แค่เป็น HR แบบ data driven ก็พอ เอาขอ้มูลต่างๆมา analyze 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ต้อง reskill ของพนักงานทั้งองค์กร เอาคนไปท าอย่างอ่ืนท่ีมี value มากข้ึน ต้องมี 

change management ซ่ึงเป็นเร่ืองยากมาก ยากกวา่การเอา machine เอามาใชอี้ก 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
สุดท้ายในเร่ืองท่ีส าคัญๆ เช่น Human touch, negotiation, เคมีระหว่างนายจ้างและ

ลูกจา้ง AI ก็ท าไดแ้ค่เร่ือง suggestion คนตอ้ง upgrade ไม่งั้นก็จะโดนละเลย 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ทุกอาชีพ ต้องไปให้ไกลมากกว่าสายตัวเอง แล้วเอา technology เข้ามาปรับใช้ 

นอกจากน้ี AI ก็น่าจะเป็น benefit กบั job seeker ในการช่วย match งานกบั profile 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่15:  Assist HR Manager- Business Partner ในสถาบันการเงินแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HRBP กลุ่มลูกคา้ Wealth Banking ท่ีมีเงินฝากตั้งแต่ 5 ลา้นข้ึนไป ท า recruit ดว้ย 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ชอ้มูลจบัตอ้งได ้เอามาใช ้ไดจ้ริง ไม่เกิด bias 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
ลดเวลาในการ screen candidate ช่วย suggest candidate หรือแมก้ระทั้งช่วยสัมภาษณ์ 

candidate ดว้ย 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ข้ึนกบั size ของบริษทั ในระยะยาวถา้ใหญ่แบบบริษทัปัจจุบนัก็คุม้ เพราะพนักงาน

หลกัหม่ืนคน ช่วยตดัค่าใชจ่้ายในเร่ืองเงินเดือน และโบนสัพนกังานประจ า 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่ไดใ้ช ้และไม่มีการพูดถึง 
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6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
คนท่ีเคา้ไม่ตรงกบัต าแหน่งท่ีเรา set ไว ้AI มนัก็จะตดัไปเลย แต่ถา้เป็นคนสัมภาษณ์ 

อาจจะมองเห็นว่าเคา้เหมาะกบัอีกต าแหน่งนึงมากกว่าก็ได ้ซ่ึง AI จะท าให้เราเสียทรัพยากรส่วนน้ี
ไป  

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
AI อาจจะเขา้มาช่วยสัมภาษณ์ใน first round interview ได้ในทุกต าแหน่งเลย แต่ใน

ต าแหน่งสูงๆตอ้งมี second round interview ท่ีท าโดย HR โดยคนอยูดี่ 
คิดวา่ต าแหน่ง HRBP AI น่าจะยงัไม่สามารถแทน HRBP ได ้เพราะตอ้งส่ือสารกบั BU 

ตลอด อาจจะเอามาแทน part recruit, compensation, development ต่างๆ 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

ตอ้งระวงัเร่ืองขอ้มูลร่ัวไหล keep confidential เร่ืองขอ้มูล เพราะในสายธนาคารเอง มนัจะมีการซ้ือ
ตวัพนกังานระหวา่งธนาคาร 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่16:  HR Consultant (Manager) ในองค์กรที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์แห่ง
หน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั  
ดูแล project ใหลู้กคา้เก่ียวกบัดา้น Strategic Human Resource  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ช่วยลด process และประหยดัเวลาส าหรับงานท่ีไม่ไดก่้อใหเ้กิด Value แลว้สามารถเอา

เวลาไป focus กบังานท่ีมี value มากกวา่ได ้
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
งาน HR ประกอบดว้ยงานเอกสารค่อนขา้งมาก โดยมกัจะเป็นงานซ ้ าๆ ซ่ึงถา้เอา AI 

เขา้มาใช้ ก็จะประหยดัเวลาในส่วนน้ี เช่น การจะใช้ chat bot เพื่อตอบค าถาม candidate ท่ีเขา้มา
สัมภาษณ์งา  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ข้ึนกบัขนาดและ cash flow ของแต่ละบริษทั ถา้เป็นบริษทัขนาดใหญ่ มีเงินหมุนเวียน

เยอะ ก็คิดวา่ควรใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน แต่ถา้เป็นบริษทัเล็กๆ ก็คงไม่คุม้และไม่ไดมี้
ความจ าเป็นขนาดนั้น อยา่งไรก็ตามคงจะเห็นความคุม้ค่าในระยะยาว 
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5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ทางดา้นการสรรหายงัไม่มี 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ต้องระมดัระวงัการใช้ เพราะ HR เป็นงานท่ีต้องดีลกับคน มีความ sensitive แม้ว่า

อาจจะเสียเวลาไปบา้ง แต่ก็ไม่ควรละเลย การ interact กบัพนกังานยงัเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยูม่าก  
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
มองวา่เขา้มา replace ได ้ในบางส่วนงาน แต่ไม่สามารถเขา้มาแทนไดท้ั้งหมด 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 

 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่17:  HR Talent Acquisition ในองค์กรธุรกจิ Trading แห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
ตั้งแต่ sourcing candidate จน exit interview ครบทั้ง process ของ recruit เลย 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ลดระยะเวลาในการท างานของทุกๆภาคส่วนขององคก์ร และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน

การท างาน 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
Pre-screen candidate profile ได้ดีกว่าคน  แม่นย  ากว่า  เป็นกลางไม่ มี  bias ไม่ เ กิด

เหตุการณ์เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั ลดขั้นตอนและเวลาการท างาน 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ตอ้งดู factor อ่ืนๆดว้ย วา่มีค่า maintenance ไหม มี return of investment เท่าไร มองวา่

ในระยะยาวน่าสนใจ ส าหรับองคก์รใหญ่ๆ แต่ในระยะสั้นคงยงัไม่คุม้ 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีคุยกนับา้งภายในว่าจะเอา AI เขา้มาใช้ เพราะคนเยอะ ขั้นตอนเยอะ แต่ยงัไม่ไดเ้อา

เขา้มาใชจ้ริง 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
HR Admin ตกงาน เพาระลดจ านวนคน เน่ืองจาก AI เขา้มาแทนท่ีได ้ 
ขอ้จ ากดัของ system เช่นช่ือต าแหน่งไม่ตรงกนั เสิจไม่ตรง เราอาจจะ miss candidate 

ท่ี qualify ไป  
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7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ไดใ้นบางส่วน แต่สุดทา้ยคิดวา่มนุษยค์วรเขา้มาตดัสินใจในการเลือก candidate ไม่ใช่

เลือกโดยเคร่ืองจกัร 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
องคก์รควรเตรียมคนใหพ้ร้อมกบัการใชร้ะบบ พร้อมรับมือกบัความเปล่ียนแปลง 

 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่18:  Assist HR Manager-Development ในธุรกจิบริการแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
รับผดิชอบเก่ียวกบังานจดัท าแผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัการดา้นทรัพยากรบุคคล  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
ประหยดัเวลา และเพิ่มความความแม่นย  า 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
สามารถวิเคราะห์ candidate ได้ลึกลงไปผ่าน AI เพราะการสัมภาษณ์โดยคนอาจจะ

โดน candidate หลอกได ้แต่ถา้เอา AI เขา้มาใชใ้นแบบทดสอบ candidate จะไม่สามารถหลอกเราได ้
ผลท่ีไดจ้ะประมวลผลออกมาไดค้่อนขา้งดี เท่าท่ีใชม้าค่อนขา้งแม่นย  าประมาณ 80%  

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ยงัไม่คุม้กบัองค์กรปัจจุบนั เหมาะกบัองค์กรท่ีมี technical เช่นแนว IT ท่ีตอ้งวดัจาก 

skill ไม่ไดเ้นน้ personality น่าจะเหมาะกวา่ เหมาะกบัการหา job fit ไม่ใช่ individual fit 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีการทดสอบต่างๆกบั candidate แลว้ประเมินออกมาเป็นคะแนนเชิงสถิติ วิเคราะห์ 

attitude ลกัษณะของแต่ละคน  
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
Sense ของคน interview น่าจะแม่นกวา่ AI ในดา้น soft skill ยงัไม่เหมาะ แต่ดา้น hard 

skill คิดวา่โอเค 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
AI ตอ้งมีคู่กนักบั HR ท่ีเป็นบุคคลตลอด ไม่สามารถใชเ้ด่ียวๆได ้มองวา่แค่เขา้มาเสริม

ประสิทธิภาพ AI มีขอ้ดี แต่วา่ก็ยงัมีขอ้จ ากดั 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
คนตอ้งรู้ทนั AI ไม่ไดเ้ช่ือ AI 100% ไม่งั้น HR จะกลายเป็นแค่ Admin เราตอ้งเป็นนาย 

AI ไม่ใช่ให ้AI มาเป็นนายเรา 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่19:  HR Manager-Development ในองค์กรวสัดุก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
ท า Talent Acquisition มา 3 ปี และ Rotate มาท างานครบ loop ในส่วนของ HRD เน้น

งานฝึกอบรม  
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
AI เพิ่มความส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆในยุคปัจจุบนั มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ได้

ดีกวา่คน เพราะคนไม่ไดล้ะเอียดถ่ีถว้นเท่า program เพิ่มความแม่นย  า 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร  
Recruit- match ความตอ้งการของผูส้มคัรเขา้กบังาน เก็บขอ้มูล สังเกตพฤติกรรมของ

คนในองคก์ร หรือแผนก เพื่อหาคนท่ีมีสไตลแ์บบเดียวกนัเขา้มาร่วมทีม ซ่ึงมองวา่ถา้ AI สามารถดึง
ขอ้มูล big data จาก Facebook ออกมาได ้จะไดฐ้านขอ้มูลท่ีมีประโยชน์มาก 

4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
คุม้ ถ้าเป็นองค์กรใหญ่ๆ เพราะใช้ไดก้บัคนจ านวนมาก อย่าง บริษทัเอง มีพนักงาน 

60,000 กวา่คน ก็ถือวา่คุม้ค่าท่ีจะน ามาใช ้แต่ตอ้งมองในระยะยาว 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
มีการใช้ Chabot ใน application ของบริษทัเพื่อตอบค าถามต่างๆของพนักงาน ของ

ผูส้มคัร มี test ท่ีค่อนขา้งฉลาด เอามาประมวลผลวา่ผูส้มคัรคนน้ีเหมาะกบัต าแหน่งอะไร 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ขอโฟกัสในเร่ือง Chabot ส่ิงน้ีต้องอาศยัคนอยู่มากในการ input ข้อมูล monitor ให้

ขอ้มูล update ตลอดเวลา มนัไม่ได ้real time เลยมองวา่ มนัอาจจะยงัไม่ได ้effective มากนกั ถา้คน
ไม่ไดเ้ขา้ไปอพัเดตขอ้มูลตลอดเวลา อาจจะตอ้งเตรียมคนในพร้อมกบัการท างานส่วนน้ีใหดี้ข้ึน 

7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ในฝ่ังโรงงานเขา้มาแทนท่ีเยอะมากแลว้ เพราะมองวา่ลด fix cost จากค่าจา้ง สวสัดิการ

พนกังาน แต่ฝ่ัง office โดยเฉพาะ HR มองวา่แทนไม่ได ้เพราะ HR เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก
ของคน 

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
- 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่20:  HR Manager ในองค์กรเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
Recruitment, HRM, Training ท าทุกอย่าง ยกเวน้ Compensation & Benefit บริษทั ท า 

AI ใหบ้ริษทัลูกคา้ 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
มาช่วยใหง้านบางส่วนดีข้ึน มีประสิทธิภาพข้ึน และประหยดัเวลาลง 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร  
ช่วยในเร่ือง screening ในการ match candidate เขา้กบั job description แต่มองวา่มนัยงั

ไม่ฉลาด และน่าเช่ือถือพอท่ีจะสามารถสัมภาษณ์แทนคนได ้
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ในแง่ HR ถา้บริษทัเล็กๆคิดว่าไม่จ  าเป็นเลย แต่ถา้บริษทัใหญ่ๆแบบ ปตท ท่ีต าแหน่ง

หน่ึงมีใบสมคัรหลายร้อยใบ ก็คิดวา่น่าลงทุน เพราะค่อนขา้งใชเ้วลาเยอะมากในการ skim ใบสมคัร 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี แต่มีท าให้บริษทัลูกคา้ เป็น face scan เปิดประตู เพื่อบนัทึกเวลาเขา้งาน แลว้ก็

มีท าเป็น employee engagement application ท่ีให้พนกังานทุกคนใช้ โดยจะสุ่มค าถามข้ึนมาทุกวนั
เพื่อเช็ค feedback พนกังาน แลว้สามารถน าคะแนนท่ีตอบค าถามไปแลกของได ้

6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
AI ไม่มี human touch ไม่เหมือนกบัคน และในช่วงเร่ิมตน้ คิดวา่ยงัเขา้มาแทนงาน HR 

ไดไ้ม่เตม็ loop อาจจะแค่เขา้มาท าใหง้านง่ายข้ึนเท่านั้น  
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ได้แค่บางส่วน โดยเฉพาะงาน HR ก็ยงัมีส่วนท่ี AI ยงัไม่สามารถแตะ human touch 

หรือวา่เร่ืองเคมีเขา้กนัระหวา่งพนกังานและหัวหนา้ได ้ท่ีแทนได ้น่าจะเป็นงาน Admin การ screen 
profile 

8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ค่อนขา้งยากท่ีคนจะเช่ือว่า AI สามารถเขา้มาท างานแทนคนได ้ซ่ึงในความจริงแล้ว 

มนัเขา้มาหลายส่วนแลว้ เช่นสามารถแต่งเพลง ท่ีสามารถการันตีวา่จะฮิท 100% ได ้แต่งนิยายได ้มนั 
beyond expectation ไปแลว้ แต่ว่าเน่ืองจากงาน HR หรือ งาน Recruit มนัมีปัจจยัภายนอกมากกว่า
นั้น เช่น culture องคก์ร นิสัยบุคลิกของหวัหนา้ ถึงยงัเป็นขอ้สังเกตวา่ AI จะรู้ในจุดน้ีไดอ้ยา่งไร 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่21:  HR Director องค์กรเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 
1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
วางกลไกการสมคังานผา่นระบบ sourcing screening 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
เป็นจุด attract คนเขา้มาในองคก์ร วา่เราทนัสมยั และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

ขององคก์ร 
3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
เม่ือก่อนมีทีม recruiter 4-5 คน พอเอา AI เขา้มาใช ้มีแค่คนเดียว ก็เป็นการลด cost ใน

การจา้งคน และท างานเร็วข้ึน ช่วย monitor process และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ HR 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
มองวา่ขนาดองคก์รท่ีใหญ่ตั้งแต่ 100 คนข้ึนไป ควรเอา AI เขา้มาใช ้เพราะคงมีการหา

คนอยูเ่ร่ือยๆ (สัก 20 ต าแหน่งต่อปี) แต่ถา้นอ้ยกวา่น้ี ไม่แนะน า 
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ใช้ตั้ งแต่การวางกลไกการสมัครงานผ่านระบบ , sourcing, screening, ส่งค าถาม 

prescreening ใหแ้คนดิเดต, มีส่ิงท่ีคลา้ยๆ chat bot ตอบค าถาม candidate ผา่นทางอีเมล 
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
ไม่ค่อยมี ถ้าวางระบบดีๆ  อาจจะกระทบกับ recruitment agency ท่ีต้องเพิ่มความ

เช่ียวชาญเฉพาะดา้น ต าแหน่งปกติบริษทัคงไม่จ  าเป็นตอ้งใช ้recruiter 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
ได ้มากข้ึนเร่ือยๆ แต่ก็ยงัจะตอ้งมีคน monitor ตวัระบบอยู ่เช่น ทีม HR เอง ลดจ านวน

คนลงเหลือแค่คนเดียว แต่ยงัไง 1 คนน้ีก็ยงัตอ้งท างานในส่วนท่ี AI ท าไม่ไดอ้ยูดี่ 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
ตอ้งสร้างแบรนด์ก่อน เพราะแบรนด์จะเป็นตวัดึงดูด candidate เขา้มา HR Recruiter 

ตอ้งปรับตวั ใช ้technology ใหเ้ป็น เปิด mindset 
 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่22:  HR Manager-Business Partner ในองค์กรธุรกจิลสิซ่ิงแห่งหน่ึง 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในงานในปัจจุบนั 
HRBP ในส่วนงาน leasing มีจบังาน recruit ข้ึนอยูก่บั project 
2. AI ส าคญักบัองคก์รยงัไง 
Cost saving, Cost efficiency, เพิ่มความรวดเร็ว 
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3. AI ส าคญักบังาน HR ยงัไง โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร 
AI น่าจะช่วยเข้ามา set Compensation & Benefit ท า payroll ให้มนั automate ได้ ท า 

data sign ได ้forecast budget ท่ีตอ้งจ่าย หรือเอามาใช ้plan headcount  
Recruit- ช่วย prescreening resume ของ candidate, sourcing candidate 
4. มองวา่การน า AI เขา้มาใชน้ั้นคุม้ค่ากบัการลงทุนไหม อยา่งไร 
ข้ึนกบั sizing และ volume ในการหาคนแต่ละปี ถา้องคก์รใหญ่ และมีจ านวนพนกังาน

ท่ีหาใหม่มากพอก็โอเคคิดวา่คุม้ สามารถสร้าง cost efficiency ได ้ถา้เล็กๆก็คงไม่จ  าเป็น  
5. องคก์รของท่านมีการน า AI เขา้มาใชใ้นการสรรหาพนกังานหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 
ยงัไม่มี เพราะมองว่ายงัไม่จ  าเป็นนักมีพนักงานประมาณ 500 คน อีกอย่างคือบริษทั

ตอ้งรับ direction มาจากจีน ไม่สามารถท าอะไรเองได ้
6. การน า AI เขา้มาใช ้มีผลกระทบทางดา้น HR บา้งไหม 
อาจจะโดน hack ขอ้มูลได ้ยงัไม่มีอะไรมาการันตีวา่ AI จะไม่ท าใหข้อ้มูล leak 
Engagement ของคนต ่าลง อตัราการวา่งงานมากข้ึน 
7. AI จะสามารถเขา้มาทดแทนการท างานของมนุษยไ์ดไ้หม 
งานท่ีเป็นเร่ืองความรู้สึก เช่นพนกังานตอ้งการ consult AI คงยงัไม่เหมาะในการท า

หนา้ท่ีน้ี ยงัไม่เป็น people oriented 
8. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
คนในปัจจุบนัตอ้งพฒันาตวัเองตวัเองตลอดเวลา ไม่งั้น AI มาแทนคุณแน่นอน reskill, 

relearn และ up skill  
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ตาราง Keyword Pattern ท่ีได้จากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอย่าง 22 คน เพื่อพิจารณาถึง Keyword 
Pattern ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัจากมากไปนอ้ย 
ล าดับที ่ Keyword pattern Frequency Count Frequency Count (%) 

1 AI สามารถเขา้มาแทนท่ีมนุษยไ์ดแ้ค่
บางส่วน 

22 100% 

2 AI จะท าใหก้ระบวนการสรรหา
พนกังานรวดเร็วข้ึน 

20 91% 

3 AI คุม้ค่ากบัองคก์รขนาดใหญ่ 18 82% 

4 AI ช่วยใหก้าร sourcing ประวติัท่ี
ตอ้งการแม่นย  าข้ึน 

13 59% 

5 AI ช่วยลดตน้ทุนในการจา้ง
บุคลากร 

9 41% 

6 AI ช่วยใน mass recruitment 9 41% 

7 องคก์รสามารถหา candidate จาก 
AI ของ platform outsource 

6 27% 

8 HR เป็นงานท่ี sensitive มีเร่ืองของ
ความรู้สึกมาเก่ียวขอ้ง 

6 27% 

9 AI ช่วยในการนดัหมาย candidate 5 23% 

10 คนในฝ่าย HR ตอ้งปรับตวัเพื่อให้
สามารถท างานกบัระบบ AI ได ้

5 23% 

11 ลงทุนใน AI คุม้ค่าในระยะยาว 4 18% 

12 AI ตดัประวติับางอนัทิ้งไป แค่เพียง
เพราะประวติัไม่มี keyword ท่ี AI 
จบัได ้

4 18% 
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ตาราง Keyword Pattern ท่ีได้จากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอย่าง 22 คน เพื่อพิจารณาถึง Keyword 
Pattern ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัจากมากไปนอ้ย (ต่อ) 
ล าดับที ่ Keyword pattern Frequency Count Frequency Count (%) 

13 AI จะลดบทบาทของงาน HR 
Admin 

4 18% 

14 Chat bot เป็น AI ตวัหน่ึงใชช่้วย
ตอบค าถาม candidate 

4 18% 

15 คนในปัจจุบนัตอ้งพฒันาตวัเองให้
ทนักบัการเปล่ียนแปลง 

4 18% 

16 AI ยงัไม่สามารถสัมภาษณ์แทนคน
ได ้

4 18% 

17 AI ช่วยลดอคติและความล าเอียงท่ี
เกิดจากคน 

3 14% 

18 AI ช่วยส่งเสริม Paperless 3 14% 

19 AI อาจจะท าใหข้อ้มูลในองคก์ร
ร่ัวไหลได ้

3 14% 

20 AI ไม่สามารถวดั Soft skill ของคน
ได ้

3 14% 

21 ควรพฒันาให ้AI รองรับภาษาไทย 2 9% 

22 AI ท าให ้Recruitment Agency 
ส าคญันอ้ยลง 

2 9% 

23 AI ยงัไม่สามารถแตะเร่ือง human 
touch ได ้

2 9% 

24 AI ช่วยจบัโกหก candidate 1 5% 

25 ควร Implement AI ทีละ phase 1 5% 

 
  




