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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

ในยุคปัจจุบนัท่ีเทคโนโลยีดิจิทลัเติบโตอย่างรวดเร็วแบบกา้วกระโดด การเติบโตของ
เทคโนโลยีมีผลกระทบใหญ่ทั้ งในด้านเศรษฐกิจและสังคม มีการเกิดเทคโนโลยีท่ีเรียกว่า 
“Disruptive Technology" ซ่ึงเขา้มามีบทบาทส าคญัทั้งดา้นเศรษฐกิจ อีกทั้งยงัเป็นตวัแปรส าคญัใน
การเขา้มาแกปั้ญหาใหม่ท่ีไม่เคยพบ น าไปสู่การเปล่ียนแปลงทั้งพฤติกรรมของผูบ้ริโภค การด าเนิน
ธุรกิจ รวมถึงการท างานของตลาด ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงของโลกอย่างรวดเร็ว ส่งผลทั้งดา้น
บวกและดา้นลบในอุตสาหกรรมต่าง ๆ รวมถึงการท าธุรกิจ Startup  (ประชาชาติธุรกิจ, 2566) อีกทั้ง
ยงัส่งผลกระทบต่อตลาดแรงงานอีกดว้ย จากฐานขอ้มูลของกรมการปกครองคาดการณ์ไวว้่า ในปี 
2567 ประเทศไทยจะก้าวเข้าสู่สังคมผูสู้งอายุระดับสุดยอด หรือ Super Aged Society อย่างเต็ม
รูปแบบ โดยจะมีประชากรผูสู้งอายุ หรือมีอายุ 60 ปีขึ้นไป คิดเป็น 1 ใน 5 ของจ านวนประชากรทั้ง
ประเทศ หรือประมาณ 13 ลา้นคน คิดเป็น 20.17% ของประชากรรวม จากประชากรทั้งประเทศท่ี 
66,057,967 คน โดยตวัเลขล่าสุดในเดือนธันวาคม 2566 ประเทศไทยมีจ านวนผูสู้งอายุอยู่ระหว่าง 
20.1-20.2% (ชุลีพร อร่ามเนตร, 2566) สถานการณ์ตลาดแรงงานในปัจจุบนัสามารถเรียกไดว้่าเป็น 
War of Talents (McKinsey, 1997) เกิดจากการท่ีสภาวะตลาดแรงงานตระหนักว่า ทรัพยากรท่ีมีค่า
ท่ีสุดขององคก์รคือ ‘บุคลากร (Talent)’ ท าใหเ้กิดปรากฏการณ์แยง่ชิงกลุ่มคนเก่งท่ีมีลกัษณะเป็นนกั
ธุรกิจท่ีฉลาด เขา้ใจเทคโนโลยี รอบรู้ระดับสากลและสามารถท างานแบบ Agile ได้ จึงท าให้ใน
หลายองค์กรมีการน าเทคโนโลยี อย่างเช่น นวตักรรมปัญหาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) 
เขา้มาช่วยในงานทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 

นวตักรรมเป็นเคร่ืองมือใหม่ทางกลยุทธ์ท่ีทุก ๆ องค์การแสวงหาและสร้างขึ้นเพื่อ
พัฒนาองค์การให้อยู่ รอดได้อย่ างย ั่งยืน  (Dessler, 2003)  การพัฒนาทางด้านนวัตกรรม
ปัญญาประดิษฐ์ไดเ้ป็นท่ีน่าสนใจและเป็นท่ีสนบัสนุนในหลายกลุ่มธุรกิจและอุตสาหกรรม การใช้
ประโยชน์จากการน าเทคโนโลยีนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชใ้นงานสรรหาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิม
เป็นท่ีนิยมอย่างมาก เน่ืองจากสามารถช่วยให้กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยลดเวลาและทรัพยากรท่ีใชใ้นการคน้หาผูส้มคัรท่ีเหมาะสม อีกทั้งยงัช่วย
ลดความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นในกระบวนการสรรหาดว้ย ท าให้พนักงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
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โดยเฉพาะทางด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์ด้ท างานอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ได้รับ
ความพึงพอใจและความประทบัใจจากผูส้มคัรและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ส่งผลใหอ้งคก์รมีภาพลกัษณ์ 
ช่ือเสียง ในทางท่ีดี และท าใหอ้งคก์รมีการเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 

การสรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานมีความส าคญัเป็นอย่างมาก
ส าหรับในองคก์รเพราะเป็นการสร้างทีมงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานและมีส่วน
ท าให้องค์กรเติบโตอย่างย ัง่ยืน จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการ
สรรหาทรัพยากรในองค์กรธุรกิจสตาร์อัพเก่ียวกับเทคโนโลยีแห่งหน่ึง เพื่อเป็นแนวทางให้กับ
องคก์รท่ีมีความสนใจในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ไปใชใ้นการสรรพาทรัพยากรบุคคล ใหมี้
ประสิทธิภาพมากขึ้น และส่งผลกระทบในแง่ดีต่อองคก์รต่อไป 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาแนวทางการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ไปใช้ให้มีประสิทธิภาพท่ี

เพิ่มขึ้นของการสรรหาทรัพยากรบุคคลในองคก์รสตาร์ทอพั 

2. เพื่อใช้เป็นขอ้เสนอแนะให้กบัองค์กรท่ีสนใจในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์
มาใชใ้นการสรรหาทรัพยากรบุคคล 

 
 

1.3 ค าถามวิจัย 
1. การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชใ้นการสรรหาทรัพยากรบุคคลท าใหไ้ดรั้บผล

ตอบรับไปในทางท่ีดีหรือไม่ อยา่งไร 
2. การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลเหมาะสม

หรือไม่กบัองคก์รสตาร์ทอพั อยา่งไร 

 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย  
1. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี พนกังานตั้งแต่

ระดับปฏิบัติการไปจนถึงผู ้บ ริหารระดับสูงในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเอกชน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 22 คน และพนกังานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงใน
ฝ่ายอ่ืนๆขององคก์รเอกชนในประเทศไทยจ านวน 8 คน 
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2. ขอบเขตเชิงเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ อาศยัการเก็บขอ้มูลเชิงลึก 
จากกลุ่มตวัอยา่ง และการศึกษาวิจยัในเชิงทฤษฎี 

3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวิจยัคร้ังน้ีจะท าการศึกษากบัองค์กรสตาร์ทอพั เอกชนแห่ง
หน่ึงท่ีน าการใชน้วตักรรมปัญญาประดิษฐ์ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวิจยัคร้ังน้ี มีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่ มกราคม 2567 ไปถึง 
สิงหาคม 2567 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงประโยชน์ของการใชน้วตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชก้บัการสรรหา
ทรัพยากรบุคคล  

2. ท าให้ทราบถึงวิธีการการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชเ้พื่อให้พนกังานในฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลไดท้ างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ลดเวลาการท างานท่ีไม่จ าเป็นและ
เพิ่มในส่วนท่ีตอ้งการพฒันา 

3. เป็นขอแนะน าให้กับองค์กรต่างๆน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาในทรัพยากร
มนุษย ์เช่นการสรรหาทรัพยากรบุคคล ต่อไป 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ืองการศึกษาการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากรใน
กลุ่มองค์กรธุรกิจสตาร์ทอพั โดยนักศึกษา ปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา 
โดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1 องคก์รธุรกิจสตาร์ทอพั 
2.2 ความหมายของนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
2.3 ความหมายของ Generative AI 
2.4 ความแตกต่างระหวา่ง AI และ Generative AI 
2.5 กระบวนการสรรหาบุคคลในยคุ Disruptive Technology  

 
 

2.1 องค์กรธุรกจิสตาร์ทอพั 
องค์กรธุรกิจสตาร์ทอพั (Startup) คือ บริษทัหรือธุรกิจท่ีเพิ่งมีการก่อตั้งและด าเนิน

กิจการ ส่วนใหญ่จะมีขนาดเล็ก ในส่วนของโครงสร้างของบริษทันั้นจะไม่ไดมี้โครงสร้างหรือการ
จัดการท่ีซับซ้อนเท่ากับบริษทัท่ีก่อตั้งมาสักพกั บริษทัทั่วไป หรือบริษทัขนาดใหญ่ โดยมักจะ
เก่ียวขอ้งกบัธุรกิจท่ีมีการน าเทคโนโลยีเขา้มาใชใ้นระดบัสูง มีการน านวตักรรมใหม่ๆ ไอเดียท่ีใหม่
และแตกต่าง เขา้มาใชใ้นการสร้างธุรกิจ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของผลิตภณัฑห์รือบริการ เพื่อท าให้ธุรกิจ
มีความคล่องตวัและด าเนินการไดอ้ย่างรวดเร็ว อีกทั้งยงัท าให้ธุรกิจสามารถเติบโตในตลาดไดใ้น
อนาคต  

Effectuation Theory หรือ ทฤษฎีเอฟเฟกชั่น (Saras Sarasvathy, 2000) เป็นทฤษฎีท่ี
ช่วยในการอธิบายกระบวนการคิดของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั โดยการใชโ้อกาสท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั 
การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูแ่ละการปรับตวัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
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2.2 ความหมายของนวัตกรรมปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
Artificial Intelligence หรือท่ีเรารู้จกักันในช่ือย่อว่า AI คือ เทคโนโลยีท่ีใช้เคร่ืองมือ

คอมพิวเตอร์ให้มีความสามารถในการท างานแบบ  "คลา้ยมนุษย"์ โดยสามารถเรียนรู้และปรับปรุง
ตวัเองจากประสบการณ์ ให้มีประสิทธิภาพและเหมือนมนุษย ์เช่นในการคิด วิเคราะห์ แกปั้ญหา 
และตัดสินใจ เพื่อท างานต่างๆ ได้ เช่น การรู้และจดจ ารูปภาพ การเข้าใจภาษาธรรมชาติ การ
วิเคราะห์ขอ้มูล หรือการเล่นเกม แต่ก็ยงัมีขอ้จ ากัดในด้านความเขา้ใจและความสามารถในการ
แกปั้ญหาในบางกรณีบา้งดว้ย เช่น Softskill ขอ้มูลท่ีไม่เพียงพอในการตดัสินใจ ความเช่ือถือไดข้อง
ขอ้มูล ความปลอดภยัของขอ้มูล หรือ ในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยติุธรรมและกฎหมาย 

 
 

2.3 ความหมายของ Generative AI 
Generative Artificial Intelligence หรือ Generative AI คือ นวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ท่ี

สามารถสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ ท่ีมีความเช่ือมโยง มีความสมจริง และคลา้ยกบัขอ้มูลตน้ฉบบัได ้โดย
ไม่ตอ้งพึ่งพาขอ้มูลตน้ฉบบัท่ีมีอยู่ เช่น การท าเสียงดนตรีท่ีเหมือนกบัเสียงดนตรีจริง Generative AI 
มกัใช้เทคโนโลยี Deep Learning เพื่อเรียนรู้และสร้างส่ิงต่างๆ ซ่ึงมีการพฒันาและการใช้งานใน
หลายๆ ดา้น เช่น การสร้างภาพยนตร์ 

 
 

2.4 ความแตกต่างระหว่าง AI และ Generative AI 
AI จะต้องใช้ข้อมูลท่ีพอมากในการประมวลผล แต่ในขณะเดียวกัน Generative AI 

สามารถสร้างสรรคข์ึ้นมาใหม่ได ้

 
 

2.5 กระบวนการสรรหาบุคคลในยุค Disruptive Technology  
ทฤษฎี Disruptive Innovation ได้รับความนิยมจาก (Clayton M. Christensen,1995) 

ตวัอย่างทฤษฎี Disruptive Innovation คือ การเปล่ียนแปลงในตลาดดว้ยนวตักรรมท่ีเร่ิมตน้จากส่ิงท่ี
ไม่น่าสนใจหรือไม่ไดเ้ป็นท่ียอมรับในตลาดท่ีมีอยูอ่ยา่งสมบูรณ์  

กระบวนการสรรหาบุคคลในยุค Disruptive Technology ได้มีการเปล่ียนแปลงอย่าง
มากเน่ืองจากการท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีอยู่อย่างเสมอ โดยส่วนหน่ึงของขั้นตอนการ
สรรหามีดงัน้ี  
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2.5.1 การใช้เทคโนโลยีในการสรรหา 
ในบางองคก์รไดมี้การใชเ้ทคโนโลยเีช่น AI มาใชใ้นการสรรหา คดัเลือกใบสมคัร  

 
2.5.2 การตอบค าถามโดย Chatbot  
ทฤษฎีการสร้างประสบการณ์พนกังาน (Employee Experience Theory): ทฤษฎีน้ีเนน้

ท่ีการใช้เทคโนโลยีเพื่อสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้กับพนักงาน เช่น การใช้ HR Chatbot หรือ 
Employee Self-Service Portal เพื่อเพิ่มความสะดวกสบายในการจัดการข้อมูลส่วนตัวและการ
ติดต่อส่ือสาร 

 
2.5.3 การเกบ็ฐานข้อมูลแบบ Real time 
สามารถติดตามและปรับปรุงกระบวนการสรรหาไดอ้ย่างทนัทีตามความเปล่ียนแปลง 

เช่น ระบบ Application Tracking System (ATS)  
 

2.5.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อวิเคราะห์ผลของการสรรหา ช่วยปรับปรุงกระบวนการในอนาคต 

 
ตารางท่ี 2.1 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

1 เกสร เลิศเมธา
พรกล (2558) 

การลดการเกิด
ความผิดพลาด
ในการคดัเลือก
บุคคล 

ผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์
ผูจ้ดัการแผนก
หรือผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งของ
แผนกท่ีมีพนกังาน
ลาออก และกลุ่ม
พนกังานท่ีออก
จากองคก์รดว้ย
เหตุผลส่วนตวั

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จากงานวิจยัคน้
พบวา่การใช ้
Personality Test จะ
ช่วยลดการผิดพลาด
ในการสรรหาได ้
เน่ืองจากการท่ี
พนกังานใหม่ลาออก
เองโดยเหตุผล
ส่วนตวัหรือไม่ผา่น
การทดลองงานเกิด
จากไม่สามารถ
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

หรือไม่ผา่น
ทดลองงาน 

ปรับตวัเขา้กบั
องคก์รได ้ อีกทั้งยงั
แนะน าใหก้าร
สัมภาษณ์มีผู ้
สัมภาษณ์ในองคก์ร
มากกวา่ 1 คนขึ้นไป
เพื่อลดอคติในการ
สัมภาษณ์ หรืออีกวิธี
คือการท่ีต่างคนต่าง
สัมภาษณ์แลว้น าผล
สัมภาษณ์มา
เปรียบเทียบกนั วิธีน้ี
จะช่วยลดการใช้
ขอ้มูลในการ
สัมภาษณ์เพื่อจูงใจ
ใหผู้ส้ัมภาษณ์อ่ืน
ตดัสินใจเอนเอียงไป
ตามแนวคิดของผู ้
สัมภาษณ์อีกท่าน 

2 Mr. Yotsan 
Srisuchat 
(2562) 

Artificial 
Intelligence for 
Recruitment 

HR จากบริษทัชั้น
น าในหลากหลาย
อุตสาหกรรม
จ านวน 12 ราย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่า Painpoint ใน
การสรรหาพนักงาน
ได้แก่ 1. งบในการ
ว่าจ้างสวนทางกับ
คุ ณ ส ม บั ติ ข อ ง
ผู ้สมัคร เ น่ืองจาก 
Hiring Manager 
มักจะตั้ งคุณสมบัติ
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ไวสู้งเพราะเน่ืองจาก
ต้ อ ง ก า ร ค น ท่ี มี
ความสามารถแต่ไม่
สามารถว่าจ้า งได้
เพราะงบการว่าจ้าง
อาจจะต ่ากว่าตลาด
ท า ให้ ก า รสรรหา
พนั ก ง าน ใหม่ ไ ม่
ประสบความส าเร็จ 
2. ก า ร ส ร ร ห า
พนักงานใหม่ 1 คน
ใช้เวลาโดยเฉล่ียอยู่
ท่ี 2 เดือน เน่ืองจาก
ขั้นตอนการสรรหา
ว่าจ้างนั้นค่อนขา้งมี
หลายขั้นตอน ตั้งแต่
การหาเรซู เม่  การ
สัมภาษณ์ ไปถึงการ
จดัท าสัญญาจ้าง ท า
ใ ห้ เ สี ย ค ว า ม
ไ ด้ เ ป รี ย บ ใ ห้ กั บ
คู่ แ ข่ ง  3. 73% คื อ
จ านวนค่าเฉล่ียของ
การว่าจ้างท่ีส า เ ร็จ 
ในองค์กรการสรร
หาวา่จา้งจะมีจ านวน
งานท่ี เ ปิด รับ ท่ีไม่
สามารถหาพนักงาน
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ใ ห ม่ ไ ด้ ท า ใ ห้
พนักงานในองค์กร
ไม่มีแรงกระตุ้นใน
ก า รท า ง า น  ห า ก
องค์กรดังกล่าวได้
ใ ช้  'SmartRecruit' 
ซ่ึงเป็น AI มาช่วยใน
การสรรหาพนักงาน
ค้นพบว่าจะท าให้  
HR ในองคก์รนั้นๆมี 
Competency 
มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ 
ช่วยในการลด Lead 
time ในการว่ าจ้า ง
พนักงาน 1 คน ท า
ให้ได้พนักงานใหม่
ท่ีตรงกับคุณสมบัติ
ท่ีตั้ งไว้ สามารถรับ
พนั ก ง าน ใหม่ ไ ด้
รวดเร็ว และช่วยลด
ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง ใ น
ขั้ น ต อ น ก า ร
สัมภาษณ์อีกดว้ย 

3 พราวแพรวสิริ
รัตน์ พงศพ์นัธ์, 
ภทัทิราภรณ์ ค า
ยงั, ศุภลกัษณ์ 
ภาวนันา, 

เทคโนโลยี
ดิจิทลั HR กบั
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน
ของพนกังาน

พนกังาน
ทรัพยากรบุคคล
ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลท่ีมี

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พ บ ว่ า ก า ร ใ ช้
เทคโนโลยี ดิ จิทัล 
HR ท าใหก้ารท างาน
ข อ ง พ นั ก ง า น
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

กานดา ไสย
รัตน์, รัตนา สีดี 
(2565) 

ทรัพยากร
บุคคล (Digital 
HR 
Technology 
and Working 
Efficency of 
Human 
Resources 
Officers) 

การน าเทคโนโลยี
มาประยกุตใ์ชใ้น
การท างาน จ านวน 
400 ราย 

ทรัพยากรบุคคลใน
จั ง ห วั ด
ก รุง เทพมหานคร
แ ล ะ ป ริ ม ณฑ ล มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
เ พิ่ ม ขึ้ น  ค ว า ม
ผิดพลาดลดน้อยลง 
งานมีความถูกต้อง
แม่นย  ามากขึ้น และ
ท า ใ ห้ พ นั ก ง า น
ทรัพยากรบุคคลดูแล
พนักงานทั้งหมดใน
องค์กร ตั้งแต่รับเขา้
ท างาน ระหว่างเป็น
พนักงาน ไปจนถึง
ก า ร ล า อ อ ก จ า ก
องค์ก ร  ท่ี มี คว าม
รั บ ผิ ด ช อบหล า ย
หน้า ท่ี  ลดปริมาณ
งานเอกสาร ท างาน
รวดเร็วมากขึ้น การ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทลั 
HR ใช้งานได้ดีใน
ด้านการวิ เคราะห์
ขอ้มูล 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

4 สายฝน ไชยศรี, 
ปราการ หงัสว
นสั (2563) 

เทคโนโลยี
ดิจิทลัในการ
เพิ่ม
ประสิทธิภาพ
การบริหาร
ทรัพยากร
มนุษยข์อง
สถาน
ประกอบการ
ขนาดเลก็ใน
จงัหวดัสงขลา 

นายจา้งในสถาน
ประกอบการ
ขนาดเลก็ใน
จงัหวดัสงขลา 
จ านวน 400 ราย 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พ บ ว่ า  ค น ท่ี เ ป็ น
นายจ้ า ง ในสถาน
ประกอบการขนาด
เล็ก มีการศึกษาอยู่
ในระดับปริญญาตรี 
และมีประสบการณ์
ก า ร ท า ง า น ม า
พอสมควร สามารถ
ปรับตวั เรียนรู้ และ
น าเทคโนโลยีดิจิทลั
เขา้มาใชไ้ดเ้ป็นอย่าง
ดี ซ่ึงน ามาใช้ในการ
สรรหาทรัพยากร
มนุษยใ์นระดับปาน
กลาง 3 ล าดับท่ีใช้
ม า ก ท่ี สุ ด  คื อ  ใ ช้
เ ค รื อ ข่ า ย สั ง ค ม
ออน ไ ลน์  ( Social 
Network and Job 
Posting Website), 
User Experience 
(UX,UI) เช่น ระบบ
การลางาน รับ-ส่ง
ห นั ง สื อ ด้ ว ย  E-
document แ ล ะ ใ ช้
เ พื่ อ ติ ด ต่ อ 
ป ร ะ ส า น ง า น 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ประชุม และในส่วน
ท่ีใช้งานน้อยท่ีสุด
คื อ  AI, IOT แ ล ะ 
Cloud HR เ พ ร า ะ
เ ป็ น เ ท ค โ น โ ล ยี
ดิ จิทัลชั้ นสูงท่ีต้อง
ใชเ้งินทุนและบุคคล
ท่ี ใ ช้ จ ะ ต้ อ ง
เช่ียวชาญ 

5 นางนาฏญา อู่
แสงทอง (2565) 

การจดัการ
พฒันา
ทรัพยากร
มนุษย ์ ภายใต้
การ
เปล่ียนแปลง
ดิจิทลัของ
องคก์รการ
ขนส่งมวลชน
กรุงเทพ 

ผูบ้ริหารรดบัสูง 
จ านวน 7 ราย และ
บุคลากรผูใ้ชง้าน
ระบบสารสนเทศ 
ขสมก. เป็นกลุ่ม
ผูใ้ชง้านหลกั (Key 
User) จ านวน 23 
ราย รวมทั้งหมด 
30 ราย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จากงานวิจัยค้นพบ
แ น ว ท า ง ใ น ก า ร
พัฒน าท รัพ ย าก ร
ม นุษย์ด้ านทักษะ
ก า ร ใ ช้ ง า น แ ล ะ
บริหารจดัการระบบ
สารสนเทศให้กับ
บุคลากรของ ขสมก. 
ไ ด้ โ ด ย  1. ก า ร
ฝึกอบรม (Training) 
ท า ให้ เ กิ ดคว าม รู้  
ความเขา้ใจ ทศันคติ 
ความช านาญ และ
เปล่ียนพฤติกรรมไป
ตามท่ีก าหนดไว้ 2. 
ผู ้บริหารต้องมีการ
ส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรด้านดิจิทัล 
แ ล ะ ส ร้ า ง ค ว า ม
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

เขา้ใจใหก้บับุคลากร
กั บ ร ะ บ บ ท่ี ไ ด้
พฒันาขึ้นมาใหม่ 3. 
พนักงานควรได้รับ
การอบรมจนกว่าจะ
สามารถใช้งานได้
จริง 4. ผูบ้ริหารต้อง
มี ส่วนร่วมในการ
ติดตามผล 5. ส่ือสาร
ให้พนักงานเปิดใจ
และเปล่ียนทศันคติ 

6 น.ส. พณัณิน 
อินทรภกัดี 
(2562) 

สมรรถนะและ
การพฒันา
บุคลากรสาย
งานทรัพยากร
บุคคลในยคุ 
Digital HR ของ
พนกังาน
รัฐวิสาหกิจ
แห่งหน่ึง 

บุคลากรในสังกดั
ทรัพยากรบุคคล
ของหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจแห่ง
หน่ึง จ านวน 50 
คน โดยใช้
แบบสอบถาม และ 
จ านวน 5 ราย โดย
ใชก้ารสัมภาษณ์
เชิงลึก 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ และ 
ปริมาณ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่ า  สมรรถนะ
ของบุ คลากรสาย
งานทรัพยากรบุคคล
เ พื่ อ ร อ ง รั บ ก า ร
เปล่ียนแปลงในยุค 
Digital HR ยงัต้องมี
การพัฒนาเพิ่มเติม
ด้าน ความรู้ ทักษะ 
ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูง
ค า ด ห วั ง ใ น ด้ า น
ความรู้ระดับสูง แต่
ส ม ร ร ถ น ะ ใ น
ปัจจุบันอยู่ในระดับ
ป า น ก ล า ง  ค ว ร
พัฒนาในด้านของ
ทักษะด้ า น ดิ จิ ทัล
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

เ น่ืองจากมี  Gap ท่ี
ค่ อ น ข้ า ง สู ง 
สมรรถนะด้านอ่ืนท่ี
จ าเป็นต่อการท างาน
สายงานทรัพยากร
บุคคลในยุคดิ จิทัล
คื อ ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

7 นฤมล วุฒิภาพ
ภิญโญ (2564) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจ
ในการใช้
บริการ Chatbot 

กลุ่มผูท่ี้เคยใช้
บริการสอบถาม
ขอ้มูลหรือแจง้
ปัญหาผา่นผู ้
ใหบ้ริการ Chatbot 
ในประเทศไทย 
จ านวน 395 ราย 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่า เพศ , รายได้ 
แ ล ะ ก า ร ศึ ก ษ า ท่ี
แตกต่างกันไม่ได้มี
ผลกระทบต่อความ
พึงพอใจในการใช้ 
Chatbot แ ต่ จ ะ
แตกต่างกันในช่วง
อายุ จะพบว่าในช่วง
อายรุะหวา่ง 21-30 ปี
จะมีความพึงพอใจ
ในการใช้  Chatbot 
มากกว่าคนในช่วง
อ า ยุ  31-40 ปี  
เ น่ื อ ง จ า ก อ า ยุ ท่ี
ต่ า ง กั น ท า ใ ห้
ทั ศ น ค ติ ห รื อ
พฤติกรรมในการ
พยายามใช้ Chatbot 
ไม่เท่ากัน โดยท่ีคน
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ท่ี มี อ า ยุ ม า ก ก ว่ า 
เป ล่ียนทัศนคติได้
ยากกว่า และปัจจยัท่ี
ท า ใ ห้ บุ ค ค ล พึ ง
พอใจจากการใช้  
Chatbot เ น่ื อ ง จ า ก
ข้ อ มู ล ท่ี ไ ด้ รั บ มี
ค ว า ม ชั ด เ จ น 
เพียงพอ ถูกตอ้ง และ
น่าเช่ือถือ สามารถ
น าไปใช้งานได้โดย
ไม่ตอ้งถามซ ้า และมี
ข้อมูล ท่ี  update อยู่
เสมอ 

8 นายศรัณวิชญ ์
อคัรทวีวฒันา
ธร (2562) 
 

นวตักรรม
ปัญญาประดิษฐ์
กบัการสรรหา
ทรัพยากร
บุคคล 

กลุ่มบุคลากรท่ี
ท างานในสายงาน 
HR จ านวน 22 ราย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่า จาก 16 คนใน 
22 คน มองว่าการใช้ 
AI เขา้มาช่วยในงาน
สรรหาทรัพยากร
บุคคลสามารถช่วย
ล ด  Lead time ใ น
การท า Recruitment 
Process ไ ด้  โ ด ย
เฉพาะงานในส่วน
ขอ ง ก า ร  Sourcing 
Candidate แ ล ะ 
Matching profile ซ่ึ ง
เป็นงานท่ีค่อนข้าง
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ใช้เวลาและช่วยลด 
Human Error & Bias 
ได้ ทั้ งน้ียงัสามารถ
ช่วยลดงานเอกสาร
และจ านวนกระดาษ 
อีกทั้งยงัมีประเด็นท่ี
น่าสนใจ เช่น การ
ช่วยตรวจจับโกหก 
นอกเหนือจากนั้ น
เสียงส่วนใหญ่มอง
ว่าคุ ้มค่าท่ีจะลงทุน
ใน AI เพราะจะ มี
ประโยชน์ในระยะ
ยาวแต่ทว่าจะตอ้งใช้
เวลาในการพัฒนา
ไปในแต่ละ Phase 

9 Saroot 
Udomkarn 
(2558) 

Key factors that 
affect 
employee 
motivation and 
satisfaction in 
tech startup 
company (Case 
study of IBG 
Company) 

กลุ่มบุคคลท่ีเคย
ท างานท่ีอ่ืนก่อน
เขา้ท างานท่ี IBG 
จ านวน 7 ราย และ
กลุ่มบุคคลท่ี
ท างานท่ี IBG 
มากกวา่ 1 ปี 
จ านวน 6 คน รวม
ทั้งส้ิน 13 ราย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จากงานวิจบัคน้
พบวา่ 
Organizational 
Culture, 
Relationship with 
colleagues และ 
Relationship with 
supervisor ท าให้
พนกังานท่ีความพึง
พอใจในท่ีท างาน 
โดยเรียงจากมากไป
นอ้ยตามล าดบั 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

เน่ืองจากชอบ
บรรยากาศการ
ท างานท่ีไม่ตึงเครียด 
การท างานเหมือนพี่
นอ้ง สามารถแชร์
ความคิดและ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่ง
อิสระ ไม่มีกฏเกณฑ ์
เช่น ไม่มีเวลาเขา้
งาน-ออกงาน ไม่
ตอ้งใส่ชุดยนิูฟอร์ม 
และคนท่ีศึกษาต่อ
อยูใ่นระดบัปริญญา
โทสามารถเลิกงาน
ก่อนเวลาได ้
นอกเหนือจากนั้น
สาเหตุท่ีท าให้
พนกังานมีแจงจูงใจ 
(Motivation) ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ Career 
Opportunity และ 
Growth of Company 
โดยเรียงจากมากไป
นอ้ยตามล าดบั 
เน่ืองจากไดมี้พื้นท่ี
ใหพ้นกังานได้
พิสูจน์ตนเอง และ
เน่ืองจากองคก์ร์เป็น 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

Tech Startup ดงันั้น
การท่ีไดเ้ห็นองคก์ร
เติบโตขึ้นเป็นส่ิงท่ี
เป็นแรงจูงใจให้
พนกังานพฒันา
ตนเองในการท างาน 

10 Chalita 
Dandhanin 
(2564) 

Exploring the 
barriers to 
adoption of 
artificial 
intelligence 
technology in 
large 
organizations 

กลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์
จ านวน 10 ราย ท่ี
ท างานตั้งแต่ 
operation level ไป
จนถึง mid-
management level 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จากงานวิจยัคคน้พบ
ไ ด้ ว่ า ใ น อ ง ค์ ก ร
ขนาดใหญ่มองว่ายงั
ขาดแคลนทรัพยากร
ต่ า ง ๆ  เ ช่ น  ด้ า น
ก า ร เ งิ น  ห รื อ
ก าลงัคน ท่ีจะน า AI 
เ ข้ า ม า ใ ช้ ใ น ก า ร
ท างาน เน่ืองจากว่า
จะต้อ ง ใช้ เ งิ นทุ น
และก าลงัคนในการ
น าเทคโนโลยีใหม่ๆ
เข้ามาใช้ในองค์กร 
อีกทั้งยงัไม่ไวว้างใจ
ให้ AI เขา้มาช่วยใน
ก า ร ท า ง า น แ ท น
ม นุ ษ ย์ ใ น บ า ง
ขั้นตอน ในส่วนของ
สั งคม  คนท่ีอยู่ ใน 
Upper Management 
Level มี ค ว า ม ไ ม่
เ ช่ือมั่นใน AI และ
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ก ลั ว ว่ า  AI จ ะ ม า
แทนท่ีคนในท่ี สุด 
( Job Insecure) และ
สุ ด ท้ า ย ผู ้ บ ริ ห า ร
ร ะ ดั บ สู ง ไ ม่ ไ ด้
ส่งเสริมในการน า  
AI เข้ามาใช้ในการ
ท างาน 

11 ดนุพล ตน้ก่ิง 
(2564) 

การจดัท าแผน
ท่ีน าทางเชิงกล
ยทุธ์ในการ
พฒันา
ผลิตภณัฑ์
ประเภท
ปัญญาประดิษฐ์
กรณีศึกษา 
บริษทัสตาร์ท
อพัดา้น
เทคโนโลย ี

พ นั ก ง า น ท่ี
เก่ียวขอ้งกบับริษทั
ก ร ณี ศึ กษ า ข อ ง
บริษัทสตาร์ทอัพ 
ด้าน เทคโนโลยี  
จ านวน 9 ราย โดย
แ บ่ ง เ ป็ น  Top 
Management 3 
ร า ย  Middle 
Management 2 
ร า ย  แ ล ะ 
Operation 4 ราย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่ามีแนวโน้มท่ี
จ ะ พั ฒ น า  AI 
เน่ืองจาก AI มีส่วน
เก่ียวข้องกับ สังคม
ไ ร้ ก า ร สั ม ผั ส 
(Touchless Society) 
เป็นอย่างมาก อีกทั้ง
ก า ร เ พิ่ ม ขึ้ น ข อ ง
สั ง ค ม ผู ้ สู ง อ า ยุ , 
Cloud Computing 
โดยแบ่งการพัฒนา
ไดอ้อกมาเป็น 3 ช่วง 
โ ด ย ร ะ ย ะ  1-2 ปี  
พัฒนาด้าน AI API, 
Software 
Certification แ ล ะ 
Face payment ใ น
ระยะ 3-4 ปี พัฒนา
ด้ า น  Software 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

Service Robot 
Platform, Chatbot 
และ Voicebot และ
ในระยะยาวมากกว่า 
5 ปี  พัฒนาด้าน E-
voting gor General 
Public, Cryto 
currentcy on AI API 
และ Visual Robot 

12 นางสาวพชัรา
ภา โพธ์ิอ่อง 
(2561) 

เทคโนโลยี
ดิจิทลั (Digital 
HR) กบัการ
เพิ่ม
ประสิทธิภาพ
การสรรหา
บุคลากรใน
องคก์รธุน
กิจการคา้ปลีก 

พนกังานประจ า
และสัญญาจา้งท่ี
ปฏิบติังานใน
หน่วยงานสรรหา
บุคลากร โดยไม่
จ ากดัเง่ือนไข 
จ านวน 112 ราย 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบวา่ การท า Digital 
HR มาใชใ้นการสรร
หาบุคลากรมีผลเชิง
บวก ซ่ึงแปลได้ว่า 
การน า  Digital HR 
มาใช้สามารถช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพใน
ก า ร ท า ง า น ข อ ง
พนักงานในฝ่ายสรร
หาบุคลากร โดยท่ี
ปัจจยัดา้นระยะเวลา 
ดา้นคุณภาพของงาน 
และดา้นปริมาณงาน 
เรียงล าดับจากมาก
ไปนอ้ย 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

13 Datawow Generative AI 
คืออะไร และ 
สามารถ
ช่วยงานคุณ
แบบไหนได้
บา้ง 

ไม่มี บทความ จากบทความคน้
พบวา่ AI ไม่สามารถ
แทนคนได ้ แต่ AI 
จะมาแทนคนท่ีใช ้
AI ในการท างานไม่
เป็น อีกทั้งยงัคน้
พบวา่การเลือกใช ้
Platform AI ในการ
ใชง้าน ควรดูหลาย
ปัจจยั ไดแ้ก่ ความ
ง่ายต่อการใชง้าน, 
ความสามารถ, 
คุณภาพของผลลพัธ์ 

14 EY The new 

age: artificial 

intelligence 

for human 

resource 

opportunities 

and functions 

ไม่มี Knowledge 
Sharing 

จ า ก เ อ ก ส า ร ใ ห้
ความรู้คน้พบว่าการ
น า AI เข้ามาใช้ใน
องค์ ก ร ส่ วนให ญ่
ล้วนมีอุปสรรคมา
จากสมรรถนะของ
ค น ใ น อ ง ค์ ก ร 
เน่ืองจากจะต้องใช้
ทุนในการ Training 
หรือหาผู ้เ ช่ียวชาญ
เข้ามาในองค์ก ร , 
ค ว า ม กั ง ว ล เ ร่ื อ ง 
Privacy, มีค่าใช้จ่าย
ในการ Maintenance 
อย่างไรก็ตาม ค้น
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

พบว่าหากน า AI เขา้
มาใช้ในการสรรหา
บุคลากร จะช่วยลด
เ ว ล า  แ ล ะ ท า ใ ห้
พนักงานสรรหาไป
พัฒนาตน เอง เพื่ อ
เ ป็ น ท่ี ป รึ กษ า ท่ี มี
ค ว า ม รู้ ม า ก ขึ้ น 
(Strategic focus) 

15 Chayanut 
Chaturachinda 
(2564) 

AI In Human 
Resource 
Management 

ไม่มี บทความ จ า ก บทค ว า ม ค้น
พบว่า การน า AI เขา้
มาใช้ในงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลนั้น
เ ป็ น ตั ว เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพในการ
ท างาน เ ช่น ความ
แม่นย  า ในการคัด
ก ร อ ง บุ ค ค ล ใ น
ขั้ น ต อ น ก า ร รั บ
ส มั ค ร ง า น  ห รื อ
วิเคราะห์ขอ้มูล การ
ขาด ลา มาสาย ของ
พนักงานได้ แต่ใน
ด้านของคุณธรรม
และจริยธรรมนั้น ยงั
มีการยกประเด็นน้ี
ขึ้นมา เน่ืองจาก ส่ิง
ส า คั ญ คื อ ข้ อ มู ล
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ส่ ว น ตั ว ข อ ง
พ นั ก ง า น ห รื อ
ผูส้มคัรเองท่ีจะต้อง
ตระหนัก ถึงความ
ปลอดภัยและต้อง
ก า หนด แน วท า ง
จัดเก็บข้อมูล  (Big 
Data) อีกทั้ ง ย ัง ค้น
พบว่า AI ยงัขาดใน
ส่วนของ Soft Skill 
ท่ีจะมีแตกต่างกนัไป
ในมนุษย ์เช่น การมี
อ า ร ม ณ์ ขั น แ บ บ
เหม า ะสม  ค ว า ม
ซ่ือสัตย์ ความเป็น
มิตร 

16 Mohammad 
Sarwar Alam, 
Tohid-Uz-
Zaman Khan, 
Sanjib Sutra 
Dhar, Kazi 
Sirajum 

Munira (2020) 

HR 
Professionals 

’Intention to 
Adopt and Use 
of 

Artificial 
Intelligence in 
Recruiting 
Talents 
 

กลุ่มพนกังานท่ี
ท างานใน
หลายหลากธุรกิจ 
และระดบั
ต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กนัจ านวน 226 คน 
ในประเทศ
บงักลาเทศ 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่าพนักงานใน
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
คิดว่าการน า AI มา
ใช้เป็นผลท่ีดี และมี
ผลกระทบท่ีคาดว่า
จะท าให้การท างาน
ง่ายขึ้น และยงัพบอีก
ว่าการน า AI มาใช้
ใ น ก า ร ท า ง า น มี
ผลกระทบในแง่ ดี
เก่ียวกบัอิทธิพลทาง
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

สังคมประกอบด้วย
วิ ธี ท่ี บุ ค ค ล ป รั บ
พฤติกรรมของตน
เพื่อตอบสนองความ
ต้ อ ง ก า ร ข อ ง
สภาพแวดล้อมทาง
สั ง ค ม  ก า ร ท่ี มี
อุปกรณ์สนับสนุน
ในการท างานส่งผล
ใหพ้นกังานสนใจจะ
ใช้ อุปกรณ์นั้ น ใน
การท างานมากขึ้น 

17 Mariana Jatobá, 
Juliana 
Santosa, Ives 
Gutierriza, 
Daniela 
Moscon, Paula 
Odete 
Fernandesa, 
João Paulo 
Teixeiraa 
(2019) 

Evolution of 
Artificial 
Intelligence 
Research in 
Human 
Resources 

กลุ่มตวัอยา่งใน
ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลจ านวน 32 
ราย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พ บ ว่ า ก า ร น า  AI 
Application ม า ใ ช้  
ส่วนมากจะใช้กับ
ง า น  management, 
team estimation และ 
recruitment & 
selection แ ล ะ ยั ง
พ บ ว่ า  ก า ร ท่ี ใ ช้
เทคโนโลยีให้ เป็น
ประโยชน์ท าให้การ
ท างานแบบ Day-to-
Day operation 
แม่นย  าและรวดเร็ว 
ท าให้มี competitive 
advantage มากขึ้น 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

18 Prasanna 
Tambe, Peter 
Cappelli, and 
Valery 
Yakubovic 
(2018) 

Artificial 

intelligence 

in human 

resources 

management: 

Challenges 

and a path 

forward 

Human Resources 
from officer to 
supervisor level 

การวิจยัเชิง 

คุณภาพ 

จากงานวิจยัพบว่า มี 
4 ความท้าทายท่ีจะ
น า AI มาใช้ในงาน 
HR  นั่นคือ 1.ความ
ซบัซอ้นของงาน HR 
2. มีชุดข้อมูลเล็กๆ 
3. การตอบค าถามท่ี
น่ า เ ช่ื อ ถื อ แ ล ะ มี
ความเท่าเทียม 4. ใน
ด้านศีลธรรมและ
กฎหมาย 

19 Reija 

Oksanen, 
(2018) 
 

New 

technology- 

based 

recruitment 

methods 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
การสรรหา 

บุคลากรของ
ฟินแลนด์ 
 

การวิจยัเชิง 

คุณภาพ 

จากงานวิจัยพบว่า
ใ น ป ร ะ เ ท ศ
ฟินแลนด์มีการใช้  
AI ใ น ก า ร จั ด
ร ะ เ บี ย บ ใ น
ภาคปฏิบัติ การคัด
กรองแอพพลิเคชั่น 
ก า ร ส่ื อ ส า ร กั บ
ผูส้มัคร มาระยะนึง 
แ ล ะ พ บ ว่ า มี ค ว า
กั ง ว ล ท่ี เ กิ ด ขึ้ น
หลังจากการน า AI 
มาใช้คือมนุษย์จะ
สูญเสียงานให้กับ
เทคโนโลยี แต่ก็สืบ
เน่ืองมาจากคนใน
ประเทศฟินแลนด์
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ไ ม่ มี ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น
อัลกอริทึมของ AI 
จึง เป็นสาเหตุของ
ความกลัวว่าจะมา
แทนท่ีตน 

20 โสมวลี ชยา 

มฤต (2564) 
 

เพื่อศึกษาการ
พฒันา
ทรัพยากร 

มนุษยเ์พื่อ
รองรับยคุ
ดิจิทลัของ 

องคก์รภาครัฐ
และเอกชน 
 

กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 12 ราย 

การวิจยัเชิง 

คุณภาพ 

จากงานวิจัยพบว่า
การพัฒนาค่านิยม 
ความสามารถและ
การปรับตัวท่ีจะใช้
น วัต ก ร รม ใหม่ ๆ
อย่างเหมาะสม โดย
การพัฒนาให้ ฝ่ าย
ทรัพยากรมนุษย ์ให้
มีทักษะและความรู้ 
ความเข้าใจ ความ
เ ช่ียวชาญ ก้าวทัน
ความทันสมัยของ
เทคโนโลยี พัฒนา
ใ ห้ เ ป็ น ค น เ ก่ ง 
เ พื่ อ ใ ห้ อ ง ค์ ก ร มี
ค ว า ม สุ ข แ บ บ
ยาวนาน 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

21 ชยัรัตน์ 

ชามพูนท, 
(2564) 
 

เพื่อศึกษาแนว
ทางการพฒันา
ทรัพยากร
มนุษยใ์นยคุ
การเปล่ียน
ฉบัพลนัทาง
ดิจิทลั 

กลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 19 ราย 
 

การวิจยัเชิง 

คุณภาพ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่า นโยบายและ
วิสัยทศัน์ขององคก์ร
ปรับได้โดยการใช้
อ ง ค์ ค ว า ม รู้ แ ล ะ
น วั ต ก ร ร ม  ก า ร
ออกแบบการพฒันา
ท รัพย าก รม นุษย์  
สามารถท าได้โดย
พัฒนาทักษะด้ าน
ดิจิทลัท่ีจ าเป็น 

22 สุพตัรา วงัเยน็ 

(2563) 
 

เพื่อศึกษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการ
ยอมรับ 

เทคโนโลย ี
 

เก็บรวบรวม 

ขอ้มูลทั้งหมด 77 
จงัหวดัจ านวน 350 
ราย 

การวิจยัเชิง 

ปริมาณ 

จากงานวิจยัพบวา่ 
การท่ีเกิดการยอมรับ
ในการใชเ้ทคโนโลย ี
จะเกิดขึ้นโดย ความ
ง่ายของการใชง้าน
เทคโนโลยนีั้น และ
การรับรู้ประโยชน์
วา่สามารถเขา้มา
ช่วยใหส้ะดวกสบาย
ขึ้นอยา่งไร 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

23 รจนา นนัทิ 

ชุติมา (2563) 

เพื่อศึกษา
รูปแบบและ
กระบวนการ 

จดัการ
ทรัพยากร
มนุษยใ์นยคุ
ราชการ 4.0 
 

กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 12 ราย 

การวิจยัเชิง 

คุณภาพ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่า รูปแบบการ
ท างานในยุคราชการ 
4.0 นั้น จะตอ้งมีการ
ก า ห น ด ก า ลั ง ท่ี
เหมาะสม  พัฒนา
ระบบการสรรหา
แ ล ะ คั ด เ ลื อ ก ใ น
รู ป แ บ บ ท่ี
หลากหลาย มีการน า
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาช่วย
ในทุกกระบวนการ 

24 Celina 

Solek- 

Borowska, 
Maja 

Wilczews 

ka 

New 

Technology 

in the 

Recruitment 

Process 

ไม่มี บทความ/
กรณีศึกษา 

จากบทความสรุปได้
วา่การใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่เขา้มาใชใ้น
กระบวนการสรรหา
และคดัเลือกช่วยให้
การท างานส าเร็จ
ตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค ์ อีกทั้ง
ยงัช่วยเกิดการปรัง
ปรุงในเร่ืองของ
กระบวนการสรรหา 
ลดตน้ทุนทางธุรกิจ
และเวลา 
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

25 Elfi Furt- 

mueller, 
Celeste 

Wilderom 

and Mary Tate 
(2011) 
 

Managing 

recruitment 

and selection 

in the digital 

age: e-HRM 

and resumes 
 

สัมภาษณ์กบั 

recruiter 17 ราย
และการ 

วิเคราะห์ 
เวบ็ไซต ์e- 

Recruiting 40 

เวบ็ไซต ์
 

การวิจยัเชิง 

คุณภาพ 

จ า ก ง า น วิ จั ย ค้ น
พบว่า การออกแบบ
และการจัดการการ
สรรหาและคดัเลือก
ท่ีมีศักยภาพท่ีดี ท า
ให้พบเจอเรซู เม่ ท่ี
ตรงกับฝ่ายสรรหา
ต้องการ โดยการดู
จาก ช่ือต าแหน่งงาน
ปั จ จุ บั น  ง า น ท่ี
ต้อ ง ก า ร  ป ร ะ วั ติ
การศึกษาและการ
ท า ง า น  กิ จ ก ร รม
อ่ืนๆนอกหลักสูตร 
ทกัษะเพิ่มเติม ท าให้
เ ป็นประโยชน์ต่อ 
recruiter ส าหรับการ
คน้หา 

26 PWC Artificial 
Intelligence 

in HR: a No- 

Brainer 

ไม่มี บทความ จ า ก บท ค ว า ม ไ ด้
ก ล่ า ว ไ ว้ ว่ า ฝ่ า ย
ท รัพ ย า ก ร ม นุ ษ ย์
ส่ วน ให ญ่แล้ว จ ะ
เป็นฝ่ายท่ีลา้หลงัต่อ
การเปล่ียนแปลงเขา้
สู่ระบบดิจิทัล และ 
AI อีกทั้งยงักล่าวว่า 
AI สามารถช่วยลด
งานท่ีทับซ้อนและ
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ซ ้ าซาก ในเร่ืองของ
การสรรหา ก็ช่วยให้
ค้นห า ผู ้ส มัค ร ได้
รวดเร็วขึ้น 

27 วิริยา ลีลา 

สุธานนท ์

และ 

สมบติั 

กุสุมาวลี 
(2561) 
 

การบริหารและ
พฒันา
ทรัพยากร
มนุษยใ์นยคุ
ประเทศไทย
4.0:กรณีศึกษา
สถาบนัการเงิน
ประเภท
ธนาคาร 

กลุ่มตวัอยา่งฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์
ในสถานบนั
การเงิน 

การวิจยัเชิง 

คุณภาพ 
 

จากงานวิจยัพบวา่
การน าเทคโนโลยี 
ดิ จิ ทั ล เ ข้ า ม า
ประยุกต์ใช้ร่วมกับ
การใช้ส่ือสารผ่าน
ช่ อ ง ท า ง สั ง ค ม
ออนไลน์มา 

พฒันาช่องทางการ
สรรหาและพฒันา
ระบบการคดัเลือก
ใหเ้พื่อท่ีจะสามารถ
ดึงดูดกลุ่มคนท่ีมี
ศกัยภาพตรงกบัท่ี
บริษทัตอ้งการ 
 

28 Deloitte AI-assisted 
HR:finding 
gold in an 
ethical 
minefield 
 

ไม่มี บทความ จ า ก บท ค ว า ม ไ ด้
ก ล่ า ว ไ ว้ ว่ า  ใ น
ปั จ จุ บั น ยั ง มี ก า ร
ถกเถียงกันเร่ืองการ
น า AI เข้ามาใช้ใน
งานทรัพยากรมนุษย์
นั้ นจะช่วยลดหรือ
เพิ่มอคติ อย่างไรก็
ตามการน า AI มาใช้
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

คาดว่ า จะ ช่ ว ย ลด
อคติจากพนกังานใน
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ลงได้เน่ืองจากไม่มี
อ า ร ม ร์ แ ล ะ
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์
ส่ ว น ตั ว เ ข้ า ม า
เก่ียวขอ้ง 

29 Tinguely, 
Patrick 
Nicolas; Lee, 
Junghyun; He, 
Vivianna Fang 
(2023) 

Designing 
human 
resource 
management 
systems in the 
age of AI 
 

ไม่มี Journal of 
Organization 
Design 

ก า ร น า
ปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
มาใช้ เพิ่ มมากขึ้ น
ก า ลั ง เ ป ล่ี ย น
แนวทางปฏิบัติของ
การจดัการทรัพยากร
มนุษย์ (HRM) การ
ท างานร่วมกันของ 
HR-AI ใน มิ ติ ข อ ง
ลักษณะงาน (งาน
ประจ ากับง านไม่
ป ร ะ จ า ,ค ว า ม
ซับซ้อนทางปัญญา
ต ่าเทียบกบัสูง) และ
ก า ร ย อ ม รั บ ท า ง
สั ง ค ม ข อ ง ร ะบบ
ดั ง ก ล่ า ว ใ น ห มู่
สมาชิกองค์กร วิธีท่ี
องคก์รควรออกแบบ
ระบบการท า ง าน
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ล าดบัท่ี ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง 

รูปแบบ
งานวิจยั ผลการศึกษา 

ร่วมกันของ HR-AI 
โดยการอภิปรายว่า
บทความมุมมองของ
เรามีส่วนช่วยในการ
ออกแบบองคก์รและ
การท างานร่วมกัน
ระหว่างมนุษย์กับ 
AI อ ย่ า ง ไ ร  แ ล ะ
เสนอแนะแนวทางท่ี
เ ป็นไปได้ส าห รับ
การวิจยัในอนาคต 
 

30 สุนทร 

ทองก าเหนิด 

(2560) 
 

การบริหาร 

ทรัพยากร 

มนุษยใ์นยคุ 

ไทยแลนด ์

4.0 
 

พนกังานในฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จากงานวิจัยพบว่า
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย์ใน
ยุค 4.0 โดยเรียงจาก
ม า ก ไ ป น้ อ ย  คื อ 
มนุษย,์ ระเบียบและ
กฏท่ีเก่ียวข้อง, การ
อบรม , ก า ร ดู แล , 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
พัฒนา , อาชีพและ
ต า แ ห น่ ง ง า น , 
ลัก ษณะ ข อ ง ก า ร
ท างาน, วัฒนธรรม
ทางสังคม 
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จากการศึกษางานวิจัยในอดีตพบว่ามีผูศึ้กษาวิจัยในเร่ือง เทคโนโลยีดิจิทัลกับการ
ท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลในหลากหลายประเทศ ในประเทศไทย (พราวแพรวสิริรัตน์ 
พงศพ์นัธ์, ภทัทิราภรณ์ ค ายงั, ศุภลกัษณ์ ภาวนันา, กานดา ไสยรัตน์, รัตนา สีดี, 2565; นายศรัณวิชญ ์
อคัรทวีวฒันาธร, 2562; นางสาวพชัราภา โพธ์ิอ่อง , 2561; รจนา นันทิ ชุติมา, 2563) ในบงักลาเทศ 
(Mohammad Sarwar Alam, Tohid-Uz-Zaman Khan, Sanjib Sutra Dhar, Kazi Sirajum Munira, 2020) 
ในเนเธอร์แลนด์ (Elfi Furt- mueller,Celeste Wilderom, Mary Tate, 2011) ได้อธิบายถึงว่าการน า
เทคโนโลยีดิจิทลั หรือ นวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชใ้นงานทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะงานสรร
หาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในฝ่ายการสรรหาทรัพยากร
มนุษย ์เน่ืองจากว่าการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาจะช่วยลดระยะเวลาในการสรรหา ช่วยลดความผิดพลาด
ของมนุษย ์(Human Error) และอคติ (Bias) ในการคดักรองใบสมคัรหรือในขั้นตอนการคดัเลือก
ผูส้มคัร อีกทั้งยงัสามารถช่วยรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นขอ้มูลชุดใหญ่ (Big Data) เพื่อท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัการสรรหาและน าไปใชป้ระโยชน์ในอนาคต ยงักล่าวอีกวา่การท่ีบริษทันั้น 
ๆ ไดน้ าเทคโนโลยีมาใช้ภายในองคก์รจะเพิ่มขอ้ไดเ้ปรียบทางธุรกิจ (Competency) เพราะสามารถ
ลดเวลาการท างาน สร้างความประทบัใจ และยงัสรรหาพนกังานท่ีตรงกบัความตอ้งการของบริษทั 
การท่ีบริษทัมีอุปกรณ์หรือนวตักรรมท่ีดีเป็นการสนบัสนุนให้คนในองคก์รใชอุ้ปกรณ์มาช่วยในการ
ท างานมากขึ้น ส่งผลต่อปผลลพัธ์ของงานดีมากขึ้น  

ซ่ึงต่างจาก Chalita Dandhanin (2564) ท่ีคน้พบว่าการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้
มาใชใ้นองคก์รเป็นเร่ืองท่ีมีอุปสรรคอย่างสูง โดยมองว่าบริษทัจะตน้ใชต้น้ทุนไม่ว่าจะเป็นในส่วน
ของเงินทุนท่ีจะตอ้งน าพฒันานวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ การแบ่งและจดัสรรค์ทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
อยู่เพื่อเป็นส่วนนึงในการพฒันาและเรียนรู้วิธีใชน้วตักรรม อีกทั้งมีเร่ืองของการไม่ไวว้างใจและไม่
เช่ือถือในผลลพัธ์การท างานของนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ Prasanna Tambe, Peter 
Cappelli, and Valery Yakubovic (2018) ท่ีค้นพบว่าการใช้นวตักรรมปัญญาประดิษฐ์จะท าให้ตก
หล่นในดา้นของขอ้มูลชุดเล็ก และยงัไม่มีการอธิบายอย่างชดัเจนในดา้นของกฎหมายและศีลธรรม
ในการใช้เทคโนโลยีตดัสินใจแทนมนุษย ์Reija Oksanen (2018) ได้กล่าวไวว้่าการน านวตักรรม
ปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใชใ้นการท างานท าให้มนุษยก์ลวัว่าเทคโนโลยีจะเขา้มาท างานแทนท่ีตนและ
ท าให้ตนไม่มีความมั่นคงในหน้าท่ีการงานเน่ืองจากคาดเข้าใจในวิธีการท างานของนวตักรรม
ปัญญาประดิษฐ์  

อย่างไรก็ตาม ชยัรัตน์ ชามพูนท, (2564) ไดอ้ธิบายว่าการท่ีจะน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
องค์กรได้นั้นจะตอ้งเร่ิมจากผูน้ าองค์กรท่ีสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีและท าให้เป็นวฒันธรรม
องคก์รท่ีพร้อมรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง และจะตอ้งดูปัจจยัอ่ืนๆ  
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จากการทบทวนวรรณกรรมในคร้ังน้ีช้ีให้เห็นว่า การศึกษาท่ีเก่ียวกบัการศึกษาการน า
นวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากร ยงัไม่พบงานวิจยัท่ีท าการศึกษาในองคก์รธุรกิจ
สตาร์อพัเก่ียวกบัเทคโนโลย ีดงันั้นผูวิ้จยัจึงไดท้ าการศึกษาการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการ
สรรหาทรัพยากรในองคก์รธุรกิจสตาร์อพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

การศึกษาการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากรในกลุ่มองค์กร
ธุรกิจสตาร์ทอัพ เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีการใช้วิธีเก็บข้อมูลการ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) กับบุคลากรท่ีท างานด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายสรรหาทรัพยากรในองค์กรสตาร์ทอัพ ตั้ งแต่ระดับปฏิบัติการ (Operation 
Level) จนถึงระดบั 

ผูบ้ริหาร (Management to C Level) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) ซ่ึงการใช้
วิจยัเชิงคุณภาพจะท าให้ผูว้ิจยัไดรั้บขอ้มูลอย่างจากการสัมภาษณ์อย่างละเอียด ครอบคลุม และไดรู้้
เหตุผลหรือมุมมองความคิดของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงสามารถน าไปเป็นขอ้มูลเพื่อใหฝ่้ายทรัพยากรมนุษย์
ในบริษทัต่างๆตดัสินใจในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากรโดยเฉพาะใน
กลุ่มองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพั โดยไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 

1. การก าหนดกลุ่มเป้าหมาย 
2. กรอบแนวคิดวิจยั 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
4. ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
5. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
7. ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั 

 
 

3.1 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการท าวิจัย 
3.1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์แบบ

ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ในลกัษณะท่ีผูส้ัมภาษณ์จดัเตรียมค าถามไวเ้ป็นชุดค าถาม
ท่ีครอบคลุมประเด็นท่ีต้องการเพื่อซักถามถึงประเด็นท่ีสนใจ แต่ในขณะเดียวกันก็สามารถเพิ่ม
ค าถาม หรือแทรกประเด็นเม่ือตอ้งการขอ้มูลแบบเชิงลึกมากขึ้น โดยสัมภาษณ์กบัพนักงานตั้งแต่
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ระดับปฏิบัติการรับผิดชอบในส่วนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ (Associate - Senior Associate) 
ผูอ้  านวยการ (HR Director) และผูบ้ริหารระดบัสูง (Chief of People) ในแผนกทรัพยากรบุคคล อีก
ทั้งยงัเก็บขอ้มูลจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) จากแผนกนวตักรรม (IT Innovation) หรือ
กรรมการการสัมภาษณ์ของบริษทั (Hiring Manager) โดยประมาณ 15 – 20 นาที ต่อคน เพื่อท าให้
ผูว้ิจยัสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์มุมมองทางความคิดของพนักงานท่ีมีต่อ
การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่ในระดับผูบ้ริหารมา
จนถึงผูดู้แลรับผิดชอบในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้งยงัได้น าข้อมูลจากมุมมองของผูท่ี้
เก่ียวขอ้งจากแผนกอ่ืนท่ีไม่ใช่ในทรัพยากรมนุษย ์เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลในมุมมองท่ีแตกต่างระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกบัผูไ้ดรั้บบริการ ท าให้ขอ้มูลท่ีออกมานั้นขอ้มูลท่ีครบทุกดา้น และมีความน่าเช่ือถือ
ท่ีมากขึ้น 
 

3.1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไม่ไดท้ าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง แต่มีผูอ่ื้นรวบรวมขอ้มูลไวเ้ป็นท่ี

เรียบร้อย เช่น วารสารทางวิชาการ รายงานท่ีตีพิมพเ์ป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ และเอกสารหรือบทความ
อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพิ่มช่วยในการหาขอ้มูลเพิ่มเติมท่ีประหยดัเวลาในการเก็บขอ้มูลและค่าใช้จ่ายใน
การท าวิจยั  

 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ในงานวิจัย 
การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผูว้ิจยัเลือกกลุ่ม

ตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) โดยเลือกการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling หรือ Judgement Sampling) ใชก้ารวิเคราะห์และการตดัสินใจของผูว้ิจยัในการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้มีความเหมาะสมกับกับจุดประสงค์การวิจัย โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
งานวิจยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 2 กลุ่มหลกั กลุ่มตวัอย่างท่ี 1 เป็นบุคลากรท่ีท างานดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยต์ั้งแต่ระดบัปฏิบติัการไปจนถึงระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 เป็นผูจ้ดัการท่ีดูแลใน
ฝ่ายงานนั้นๆโดยตรง เก่ียวขอ้งกบัโปรเจค และมีอ านาจในการตดัสินใจคดับุคคลเขา้มาท างานหรือผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย (Hiring Manager/Stakeholder) เพื่อใหไ้ดเ้ห็นมุมมองหลากหลายทั้งในมุมมองคน
ใชง้านและคนไดรั้บผลในองคก์ร จ านวน 30 คนดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.1 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีลกัษณะสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

Sampling Group 
(Management, 

Operation, 
Stakeholder) 

ต าแหน่ง แผนก เหตุผลท่ีเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

 
1. ผูบ้ริหารระดบัสูง (Chief 
of People) 

จ านวน 1 คน 

ทรัพยากรมนุษย ์ เน่ืองดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูงในฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ทีและบทบาท
ในการตดัสินหรือวางแผน
กระบวนการการท างานของพนกังาน
ในระดบัต ่ากวา่ลงไปในมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  

 
2. ผูอ้  านวยการทรัพยากร
มนุษย ์(Assistant Director 
- Senior Director)  
จ านวน 5 คน 

ทรัพยากรมนุษย ์ เน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีใกลชิ้ดกบั
พนกังานในระดบัปฏิบติังาน เห็นถึง
กระบวนการการท างานทั้งหมด จึง
สามารถมองเห็นวา่การใชเ้ทคโนโลยี
เขา้มาช่วยในการท างานมีประโยชน์
ต่อการท างาน 

 
3. ระดบัปฏิบติังาน 
(Associate - Senior 
Associate)  
จ านวน 16 คน   

ทรัพยากรมนุษย ์ เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ีใกลชิ้ดกบักระ
บวกการท างานท่ีสุด ดงันั้นจะเห็นภาพ
ถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นและตอ้งการการ
เปล่ียนเปล่ียนในทิศทางกระบวนการ
การด าเนินงานเพื่อใหท้ างานไดอ้ยา่ง
รวดเร็วขึ้น  

 
4. ผูมี้อ านาจในการ
ตดัสินใจคดับุคคลเขา้มา
ท างาน (Hiring Manager) 
ระดบัผูอ้  านวยการ  
จ านวน 8 คน 

เทคโนโลยแีละ
นวตักรรม (IT 
and Innovation) 

เน่ืองดว้ยบุคคลกลุ่มน้ีเป็นผูรั้บบริการ
การสรรหาบุคคลจากพนกังานฝ่าย
สรรหาบุคคล จึงสามารถมองเห็นขอ้ดี
และขอ้เสียจากการน าเทคโนโลยมีาใช้
วา่มีกระทบไปในทิศทางอยา่งไร 
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ตารางท่ี 3.2 รายละเอยีดของกลุ่มตัวอย่าง 

รายช่ือ ต าแหน่ง แผนก ฝ่าย 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 Chief of People ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรบุคคล 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 Senior Director ทรัพยากรบุคคล การเรียนรู้และพฒันาบุคลากร 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 Director ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 Assistant Director ทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการบริการ
บุคคล (HR Business Partner) 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 Assistant Director ทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการบริการ
บุคคล (HR Business Partner) 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 Assistant Director ทรัพยากรบุคคล การเรียนรู้และพฒันาบุคลากร 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 Assistant Director ทรัพยากรบุคคล งานบริหารค่าจา้งและ
ผลตอบแทน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 Senior Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9 Senior Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
10 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
11 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
12 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
13 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์
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รายช่ือ ต าแหน่ง แผนก ฝ่าย 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
14 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล การเรียนรู้และพฒันาบุคลากร 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
15 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล จดัซ้ือ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
16 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล การบริหารผลการปฏิบติังาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
17 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการบริการ
บุคคล (HR Business Partner) 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
18 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการบริการ
บุคคล (HR Business Partner) 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
19 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการบริการ
บุคคล (HR Business Partner) 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
20 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการบริการ
บุคคล (HR Business Partner) 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
21 

Senior Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
22 

Associate ทรัพยากรบุคคล สรรหาทรัพยากรมนุษย  ์

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
23 

Technology 
Coach (Manager) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(IT and Innovation) 

แพลตฟอร์มมือถือ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
24 

Technology 
Coach (Manager) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(IT and Innovation) 

แพลตฟอร์มมือถือ 
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รายช่ือ ต าแหน่ง แผนก ฝ่าย 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
25 

Technology 
Coach (Manager) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(IT and Innovation) 

แพลตฟอร์มมือถือ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
26 

Technology 
Coach (Manager) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(IT and Innovation) 

แพลตฟอร์มมือถือ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
27 

Technology 
Coach (Manager) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(IT and Innovation) 

แพลตฟอร์มมือถือ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
28 

Technology 
Coach (Manager) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(IT and Innovation) 

แพลตฟอร์มมือถือ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
29 

Technology 
Coach (Manager) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(IT and Innovation) 

แพลตฟอร์มมือถือ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
30 

Process 
Improvement 

Technology Enable Workplace 

 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท าวิจัย 
3.3.1 ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เป็น

เคร่ืองมือในการท าวิจยั ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้ผูวิ้จยัทราบถึงมุมมอง ทศันคติ โดยผู ้
สัมภาษณ์ไดมี้ชุดค าถามเป็นท่ีเรียบร้อย แต่จะมีค าถามแทรกเพิ่มเติม เพื่อเขา้ถึงขอ้มูลเชิงลึก เปิด
โอกาสใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ไดแ้สดงถึงความเห็น โดยการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น ดงัน้ี 

3.3.1.1 หนา้ท่ีความรับผิดชอบในเน้ืองานคืออะไรและวิธีการท างานของ
ท่านเป็นอยา่งไร 

3.3.1.2 ท่านมองวา่ AI มีความสามารถอยา่งไร 
3.3.1.3 ท่านมองวา่ AI เขา้มาช่วยในการสรรหาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไร 

และมีคุณภาพดีขึ้นหรือไม่ อยา่งไร 
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3.3.1.4 องค์กรของท่านมีการน า AI เขา้มาใช้ในแผนกทรัพยากรมนุษย ์
โดยเฉพาะงานสรรหาทรัพยากรบุคคลหรือไม่ อยา่งไร  

3.3.1.5 ท่านมองว่าเม่ือมีการน า AI มาใช้ในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
เกิดขอ้ดีและขอ้เสียอยา่งไร 

3.3.1.6 ข้อเสนอแนะอย่างไรบ้างเก่ียวกับการน า AI มาใช้ในแผนก
ทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์
 

3.3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการศึกษาหาข้อมูล
เก่ียวกบัขอ้ดี ขอ้เสียของการน า AI มาใชใ้นงานทรัพยากรมนุษยใ์นมุมมองของธุรกิจ 
 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปฐมภูมิ 
ในขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ วางแนวทาง

การวิเคราะห์เบ้ืองตน้ และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยใชท้ฤษฎีท่ีหลากหลายตามกรอบ
วิจัย มีการทบกวนวรรณกรรมท่ีมีความเก่ียวข้องเก่ียวกับงานวิจัย ซ่ึงได้ท าการวิเคราะห์และ
ประมวลผลขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) การบรรยายเชิงพรรณนา และอธิบาย
ขยายความ (Data Analysis)  
 

3.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิ 
ผูวิ้จยัท าการวางแนวทางการวิเคราะห์เบ้ืองตน้ โดยใชท้ฤษฎีตามกรอบการวิจยัและการ

ทบทวนบทความ บทสัมภาษณ์ และการคน้ควา้หาขอ้มูลท่ีไดจ้ากเวบ็ไซตต์่าง ๆ น ามาวิเคราะห์ และ
จดัระเบียบของขอ้มูล เพื่อน ามาสรุปผล 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 

การศึกษาการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากรในองค์กรธุรกิจ
สตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยีแห่งหน่ึง ผูว้ิจยัใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) กบั
บุคลากรท่ีท างานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายสรรหาทรัพยากรในองคก์รสตาร์ทอพั ตั้งแต่
ระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) จนถึงระดบัผูบ้ริหาร (Management to C Level) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholder) รวมทั้งส้ินจ านวน 30 คน 
 
 

4.1 มุมมองและนิยามของ AI หรือปัญญาประดิษฐ์ในมุมมองของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
 
ตารางท่ี 4.1 มุมมองและนิยามของ AI หรือปัญญาประดิษฐ์ในมุมมองของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้ใจวา่ AI คืออะไร 30 100 

 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งของกลุ่มบุคคลกรท่ีท างานในฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละผู ้

มีส่วนไดส่้วนเสียในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง ไดแ้ก่ จ านวน 30 คนพบวา่
ทั้ง 30 คนมีความเขา้ใจในระบบ AI ไปในทางเดียวกนัวา่ AI เป็นเทคโนโลยท่ีีเป็นเหมือนปัญญาของ
มนุษย์ท่ีมีฐานข้อมูลค่อนขา้งกวา้ง ช่วยเป็นท่ีปรึกษาและผูช่้วยในการสร้างไอเดียใหม่ๆในการ
ท างาน อีกทั้งยงัสามารถช่วยวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆท่ีตอ้งการ อีกทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีเป็นส่วนนึงใน
ชีวิตประจ าวนัท่ีท าใหก้ารใชชี้วิตง่ายขึ้น 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“AI คือเทคโนโลยีหรือโปรแกรมท่ีเขียนขึ้นมาจากความรู้ของคนโดยอิงจากฐานขอ้มูล

ทั่วโลก ช่วยท าให้การท างานเร็วขึ้ นและใช้เวลาน้อยลง มันดีกว่าการใช้ Google Search” (HR 
Recruiter, Senior Associate ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง)  
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“เป็นเทคโนโลยท่ีีช่วยใหชี้วิตเราดีขึ้น เป็นท่ีปรึกษาและช่วยวิเคราะห์ขอ้มูลแบบ Jarvis 
ไม่ใช่เฉพาะในเร่ืองการท างานนะ แต่ยงัช่วยเราได้ในชีวิตประจ าวนัด้วยเพราะมันฝังตัวอยู่ใน
ชีวิตประจ าวนัของพวกเราทุกคนแล้ว” (Process Improvement Specialist, Associate Director ใน
องคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง)  
 
 

4.2 เคยใช้งาน AI มาก่อนในการท างานหรือไม่ ใช้อะไรบ้าง และใช้อย่างไร 
 
ตารางท่ี 4.2 เคยใช้งาน AI มาก่อนในการท างานหรือไม่ ใช้อะไรบ้าง และใช้อย่างไร 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 เคยใช ้AI เช่น Chat GPT ในการหา
ขอ้มูล 

25 83 

2 เคยใช ้AI ในการคดัเลือกโปรไฟล์
ผูส้มคัรงาน 

5 17 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอย่าง 25 คนใน 30 คนได้ใช้เทคโนโลยี AI ในรูปแบบของ Chat 

GPT เพื่อการหาขอ้มูลท่ีตอ้งการรู้และสรุปขอ้มูลโดยประเมินผลและวิเคราะห์ ผลออกมา ในบาง
ขอ้มูลท่ีตอ้งการทราบทนัทีต่างจากท่ี Google ให้บริการ หรือใช้ในงานประจ าวนั เช่น การให้ช่วย
เขียนอีเมลแบบเป็นทางการ ใชใ้นเชิงออกแบบความคิดสร้างสรรค ์ 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“เคยใชน้ะ พี่ก็ใช ้Chat GPT ในการหาขอ้มูลของต าแหน่งงานบางต าแหน่งท่ีพี่ไม่รู้ว่า

เขาท าหนา้ท่ีอะไรบา้ง เพื่อให้หาคนไดต้รงกบัท่ีฝ่ายตอ้งการ พี่ก็ให้ Chat GPT ในการช่วยหาขอ้มูล
ให ้แต่ค าตอบท่ีไดม้นัจะค่อนขา้งกวา้ง” (HR Recruiter, Senior Associate ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพั
เก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง)  

“พี่ก็ใชท้ัว่ไปเลย แบบใช้ร่างอีเมล ช่วยเขียน Job Description เขียนเรซูเม่ ท าแผนการ
ในระยะสั้น หรือวางกลยุทธ์ในดา้น HR เพราะพี่เป็น HRBP เนอะ และก็เคยใชใ้นการให้หาค าถาม
เพื่ อท า  Exit Interview ด้วย” (HRBP, Associate Director ในองค์กรธุรกิจสตาร์ทอัพ เ ก่ียวกับ
เทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

อีกหน่ึงส่ิงท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์ พบว่าค าตอบของกลุ่มตวัอย่างเป็นไปในทาง
เดียวโดยทั้งหมด 30 คน เคยใช ้AI ในการท างาน พนกังานสรรหาทรัพยากรมนุษยจ์ านวน  5 คน ใน 
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30 คน เคยใชร้ะบบ AI จากระบบท่ีบริษทัเป็นคนผลิตขึ้นมาในการอ่าน วิเคราะห์ และให้คะแนนวา่
ตรงกบัคุณสมบติัท่ีให้ไวห้รือไม่เพื่อท่ีจะลดเวลาจากการตอ้งนั่งอ่านขอ้มูลเรซูเม่ของผูส้มคัรอย่าง
ละเอียดโดยสามารถดูจากผลวิเคราะห์และคะแนนของ AI และเลือกติดต่อคนท่ีมีคะแนนมากไป
นอ้ยตามล าดบั ท าใหติ้ดต่อผูส้มคัรไดเ้ร็วขึ้น เพิ่มโอกาสในการจา้งงานใหป้ระสบความส าเร็จ 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“ใช้นะ บริษัทเรามี AI ท่ีท าขึ้ นเองเพื่อมาใช้ในการหาคนอย่างเดียวเลย มันช่วย 

Prescreening โปรไฟลผ์ูส้มคัร เรามีโปรไฟลผ์ูส้มคัรเขา้มายงับริษทั 1,000 – 2,000 ฉบบัต่อเดือน ใช้
เวลาในการคดัเลือกนานมากต่อวนัแลว้พี่ไม่ไดท้ าแค่ Recruit อย่างเดียว Prescreen เองไม่ทนัแน่ๆ 
ไหนจะเป็น Resume ต่างชาติซ่ึงตอนน้ีบริษทัยงัไม่มีนโยบายท่ีจะรับ AI ตวัน้ีก็ช่วยคดัออกให้ ก็ลด
เวลาลงไปเยอะดี มีเวลาไปท างานโปรเจคมากขึ้น” (HR Recruiter, Senior Associate ในองคก์รธุรกิจ
สตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
 
 

4.3 นอกเหนือจากการใช้ AI ในงานสรรหาทรัพยากรมนุษย์ สามารถใช้ AI ท าอะไรได้อีก
บ้าง เพราะอะไร 
 
ตารางท่ี 4.3 นอกเหนือจากการใช้ AI ในงานสรรหาทรัพยากรมนุษย์ สามารถใช้ AI ท าอะไรได้อีก
บ้าง เพราะอะไร 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 การพฒันาและการเรียนรู้ของ
พนกังาน, งานท่ีใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์

14 47 

2 Chatbot 10 33 

3 เร่ืองเก่ียวกบัการเงินและการท าจ่าย
เงินเดือนพนกังาน 

6 20 

 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 14 คนใน 30 คนคือการเห็นวา่ AI เหมาะสมท่ีจะน ามาใชใ้นงานท่ีตอ้ง

ใช้ความคิดสร้างสรรค์ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ต่างๆ AI สามารถช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ี
ซับซ้อนและการท านายเก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในให้กับทีม HRBP เช่น การ
วิเคราะห์ความสามารถของคู่แข่งขององคก์ร การท านายแนวโนม้การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน
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สายเทคโนโลยี อีกทั้ ง AI ยังมีความคิดสร้างสรรค์ช่วยในการวางแผนให้กับทีม Learning & 
Development เช่น โปรแกรมการพฒันาและการเรียนรู้ของพนกังาน การออกแบบส่ือต่างๆ ช่วยลด
ระยะเวลาการระดมไอเดีย 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“จริงๆพี่ว่ามนัใชไ้ดใ้นทุกฟังก์ชัน่ของงาน HR เลยนะ อย่างเช่นของทีม L&D ก็เอามา

ใชว้างแผนจดัโปรแกรมการเรียนรู้ให้เหมาะสมกบั Competency ของแต่ละต าแหน่งให้กบัพนกังาน
ในองคก์ร” (HR Learning and Development Specialist, Senior Associate ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพั
เก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

อีกหน่ึงค าตอบท่ีส าคญัค าตอบของกลุ่มตวัอย่าง 10 คนใน 30 คนนั้นเช่ือว่าการใชง้าน 
AI ในรูปแบบ Chatbot สามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและลดเวลาในการท างานของ Human 
Resources Business Partner (HRBP) โดยเฉพาะในการจดัการกบักิจกรรมท่ีเป็นประจ าและซ ้ าซาก 
เช่น การตอบค าถามท่ีพนกังานอาจถามซ ้าๆ ไดแ้ก่ วิธีการกดลาออกในระบบ, การตรวจสอบวนัลา, 
การตรวจสอบวนัมาสาย เป็นตน้ การใช ้AI Chatbot สามารถน าเสนอความสามารถต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถช่วยลดภาระงาน
ของ HRBP ได ้

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“Chatbot ก็ดีนะ ท่ีบริษทัเก่าพี่เคา้พฒันาภายในและใช้เอง พี่แทบจะไม่ตอ้งมาตอบ

ค าถามอะไรเลย มนัเป็น Chatbot ท่ีแบบสมมติว่าพนกังานบอกว่า อยากลาวนัท่ี 7 เดือนมกรา ระบบ
มนัก็จะเด้งมาเลยยืนยนัจะลาวนันั้นหรือไม่ หรือค าถามเช่นพวก วนัลาเหลือก่ีวนัแลว้ Chatbot ก็
ตรวจสอบจากระบบแลว้ก็ตอบให้แบบ Real-time Interaction พนกังานก็รู้สึกดีดว้ยเพราะได้ขอ้มูล
ง่ายๆ” (HRBP, Associate Director ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

ยงัค้นพบจากกลุ่มตัวอย่าง  6 คนใน 30 เช่ือว่า AI สามารถน ามาใช้ในเร่ืองเก่ียวกับ
การเงิน เช่น การจ่ายเงินเดือนพนักงาน (Payroll) เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีท าซ ้ าในแต่ละเดือน สามารถ
ป้อนขอ้มูลวิธีการค านวณเงินเดือนของพนกังานตามนโยบายของบริษทั โดยตั้งการหักลา้งภาษีเงิน
ได ้ประกนัสังคม และการหกัอ่ืนๆ ตามกฎหมาย 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“ส่วนตัวมองว่าเร่ืองตัวเลข AI แม่นย  าในระดับนึงเลย ยิ่งข้อมูลท่ีป้อนไปค่อนขา้ง

ชัดเจน ดังนั้ นมันน่าจะค านวนออกมาได้อย่างดี ลด Human Error ด้วย” (Process Improvement 
Specialist, Associate Director ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
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4.4 คิดว่าการน า AI มาใช้ในงานเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานด้านการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ เพราะอะไร 

 
ตารางท่ี 4.4 คิดว่าการน า AI มาใช้ในงานเพิม่ประสิทธิภาพในการท างานด้านการสรรหาทรัพยากร
มนุษย์หรือไม่ เพราะอะไร 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 การน า AI มาใชใ้นงานเพิ่ม
ประสิทธิภาพเป็นอยา่งมาก 

30 100 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอย่าง 30 คนใน 30 คนคิดเห็นในทางเดียวโดยมองว่าการใช ้AI เขา้

มาใชใ้นการสรรหาทรัพยากรมนุษยส์ามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้เน่ืองจากการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีท าซ ้าๆ และจ านวนมาก อีกทั้งทิศทางของบริษทัยงัมีความตอ้งการในการ
หาคนมาร่วมงานอยา่งเป็นจ านวนมากและอย่างต่อเน่ือง การท า AI มาใชใ้นขั้นตอนการคดัเลือกโดย
การให้คะแนนความตรงของเรซูเม่กบัคุณสมบติัและรายละเอียดงานท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว้ ท าให้
ขั้นตอนการสรรหาเป็นไปอย่างรวดเร็ว เน่ืองจากมีตวัช่วยในการวิเคราะห์ขอ้มูลเรซูเม่ส่งผลให้ลด
เวลาในการคดัเลือก จึงมีเวลาไปใชใ้นดา้นการพฒันาความสามารถดา้นอ่ืนเพิ่มเติม อีกทั้งยงัช่วยท า
ใหค้วามรู้สึกของผูส้มคัรเป็นไปในทางท่ีดีเน่ืองจากไดรั้บการติดต่อจากบริษทัอยา่งรวดเร็ว 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“ช่วยนะ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในหลายมุมเลย อยา่งตอนน้ีท่ีใช ้AI เขา้มาช่วยวิเคราะห์

เรซูเม่ก็แค่เอาเขา้ระบบแลว้มนัก็จะอ่านบวกวิเคราะห์ขอ้มูลออกมา เราไม่ตอ้งมานัง่อ่านทั้งหมด ก็
สามารถเจอเรซูเม่ท่ีคิดวา่สามารถใชไ้ดเ้ลย แต่ยงัไงก็ตอ้งใชค้นในการคดัเลือกอยู่ดีนะ จากการท่ีเก็บ
ผลมาตลอดระยะเวลาท่ีทดลองใช ้Recruiter 1 คน ใชเ้วลาอ่าน 1 เรซูเม่ เฉล่ีย 5 นาทีขึ้นไปเพราะตอ้ง
นัง่วิเคราะห์ทุกค าท่ีเขียนมา แต่ AI ใชเ้วลาประมาณ 3 นาทีก็ไดค้ะแนนท่ีอ่านง่ายขึ้น ลดระยะเวลา
การอ่านเรซูเม่ของ Recruiter” (HR Recruiter, Senior Associate ในองค์กรธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกับ
เทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
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4.5 ข้อกงัวลในการน า AI เข้ามาใช้ในการท างานด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ตารางท่ี 4.5 ข้อกังวลในการน า AI เข้ามาใช้ในการท างานด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 ความไม่แม่นย  าของขอ้มูลหรือการ
วิเคราะห์ท่ีผิดพลาด 

15 50 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอย่าง 15 คนใน 30 คนโดยความเห็นไปทางเดียวว่าส่ิงท่ีกงัวลใน

การน า AI มาใช้ในการสรรหาทรัพยากรมนุษยค์ือความไม่แม่นย  าของขอ้มูลหรือการวิเคราะห์ท่ี
ผิดพลาด จากท่ีกลุ่มตวัอย่างไดมี้ส่วนร่วมในการท าโปรเจค AI ขึ้นมาใช้ในงานสรรหาทรัพยากร
มนุษยน์ั้นไดพ้บวา่การท่ีเราป้อนขอ้มูลเขา้ไป หลงัจากนั้นตวั AI จะเอาขอ้มูลดงักล่าวไปเปรียบเทียบ
กับฐานข้อมูลท่ีตัวมนัเองมีอยู่ ซ่ึงกวา้งและค่อนข้างจะสากล ท าให้ผลลพัธ์ท่ีออกมามีแนวโน้ม
ผิดเพี้ยนจากความเป็นจริง หรือศพัทเ์ฉพาะเรียกว่า ‘Hallucination’ ก็คือ ปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นเม่ือ
ระบบ AI สร้างผลลัพธ์ท่ีไม่ถูกต้องหรือไม่เหมาะสม เน่ืองจากข้อมูลท่ีได้รับไม่เพี ยงพอหรือมี
ขอ้ผิดพลาด ท าให ้AI สร้างความเช่ือผิดในส่ิงท่ีไม่เป็นจริง หรือสร้างภาพในจินตนาการท่ีไม่สมจริง
เกินไป 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“พี่ว่าบางทีมนัก็ให้ขอ้มูลท่ีผิดพลาดและลา้หลงัไปนิดนึงนะ ตอนนั้นพี่ใช้ ChatGPT 

ในการใหค้ะแนนเรซูเม่ผูส้มคัรงาน ซ่ึงผูส้มคัรจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีในสาขาสถิติ สมคัรงาน
ต าแหน่ง Front-End Engineer แล้วคะแนนท่ี AI ให้ผลมันออกมาว่า Partially Matched หรือตรง
บางส่วน ส่วนตัวพี่ว่ามันควรจะเป็น Not Matched คนท่ีตรงจะต้องเรียนจบจากสาขา Computer 
Engineer, Computer Science หรือ Information Technology มากกว่า น้องพอจะเห็นภาพหรือเปล่า 
AI ดันไปจับ Keyword แค่ค  าว่าจบปริญญาตรี ผลก็เลยออกมาว่า Partially Matched การท่ีมันคิด
ออกมาแบบน้ี พี่ก็มีความกลวัว่าพี่จะพลาดเรซูเม่ของผูส้มคัรคนไหนไปหรือเปล่า พี่ก็จะมานัง่ดูอีก
คร้ังนึง” (HR Recruiter, Senior Associate ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

นอกจากน้ียงัค้นพบว่า 12 คนใน 30 คนยงัมีความกังวลเร่ืองข้อมูลจากบริษัทและ
ผูส้มคัรจะร่ัวไหล เน่ืองจากยี่ห้อ AI ท่ีใชบ้่อยนั้นคือ Chat GPT ซ่ึงเป็นช่องทางท่ีเปิดให้ใชฟ้รี ใครก็
ไดส้ามารถใชไ้ดห้มด เป็นช่องทางใหม่ท่ียงัไม่ไดมี้ระบบป้องกนั หากไม่มีการป้องกนัและควบคุม
การเขา้ถึงระบบ AI ไดดี้เพียงพอ อาจท าใหมี้ผูไ้ม่หวงัดีเขา้ถึงและร่ัวไหลขอ้มูลได ้

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
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“Chat GPT มนัก็คือช่องทางใหเ้ราโยนขอ้มูลของเราลงไป แลว้ก็ใหร้ะบบวิเคราะห์ พี่ก็
ยงัสงสัยนะว่าแล้วข้อมูลเราจะไปอยู่ท่ีไหน เอาง่ายๆเลยพี่ไม่กล้าเอาเรซูเม่ของพี่ใส่ลงไปให้ 
ChatGPT เพื่อให้มนัช่วยพี่เขียนขี้นมาใหม่เลยนะ พี่จะตดัขอ้มูลส าคญัออกก่อนตลอด ส่วนตวัยงัไม่
ไวใ้จในเร่ืองการร่ัวไหลของขอ้มูล วา่ท่ีใส่ขอ้มูลเขา้ไปมนัไปอยูท่ี่ไหน” (HRBP, Associate Director 
ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

อีกหน่ึงส่ิงส าคญัพบว่า 3 คนใน 30 คน ขอ้กงัวลในการน า AI เขา้มาใช้นั้น เน่ืองจาก
เป็นเทคโนโลยีใหม่ ซ่ึงในปัจจุบนัยงัไม่มีกฎหมายขอ้บงัคบัท่ีเป็นทางการเฉพาะเร่ืองการใช้งาน
ประโยชน์ของปัญญาประดิษฐ์ (AI) อยา่งเท่าท่ีทราบมา โดยเฉพาะในประเทศไทยและหลายประเทศ
ทัว่โลก การใชง้าน AI มกัจะเก่ียวขอ้งกบักฎหมายทัว่ไปท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล 
และกฎหมายดา้นความเป็นธรรม 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“เขา้ใจว่ามนัยงัไม่มีกฎหมายอะไรท่ีเก่ียวขอ้งกบั AI เลย ถา้เขา้ใจไม่ผิดในไทยก็ไม่มี

เหมือนกนั แบบน้ีมนัก็แอบมีความน่ากงัวลอยู่เหมือนกนัครับ” (HR Recruiter, Senior Associate ใน
องคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
 
 

4.6 การเอา AI มาใช้ในงานสรรหาทรัพยากรมีความยุ่งยากหรือไม่ อย่างไร  
 
ตารางท่ี 4.6 การเอา AI มาใช้ในงานสรรหาทรัพยากรมีความยุ่งยากหรือไม่ อย่างไร 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 ไม่ยุง่ยากในการใชง้าน แต่มีความ
ยุง่ยากตอนเตรียมระบบ AI ท่ี
พฒันาขึ้นมาเพื่อใชเ้อง 

30 100 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่ง 30 คนใน 30 มีความเห็นในทางเดียวโดยตอบว่า ไม่ยุ่งยากใน

การใช ้หากเป็น AI ทัว่ไป อย่างเช่น Chat GPT หรือ Gemini เพราะเป็นช่องทางท่ีฟรีและใชง้านง่าย 
ไม่มีขั้นตอนการใชง้านท่ีซบัซอ้น ไม่ตอ้งสมคัรสมาชิกก็สามารถใชไ้ดเ้ลยส าหรับ Chat GPT แต่หาก
เป็นการพฒันาระบบขึ้นมาเองแบบท่ีบริษทัของกลุ่มตวัอย่างไดท้ าโปรเจค AI เพื่อใชใ้นการสรรหา
นั้น เอาน าเอาระบบมาใช้ก็ยงัคงไม่ยุ่งยาก หากแต่จะยุ่งยากตอนท่ีเตรียมระบบและสอนระบบ AI 
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ก่อนท่ีจะน าไปพฒันาเพื่อมาใชใ้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ขั้นตอนการน าระบบ AI มาใชใ้นการ
สรรหาคร่าวๆมีรายละเอียดดงัน้ี  

1) เตรียมรายละเอียดงานทุกต าแหน่งใหค้รบถว้นและถูกตอ้งในฉบบัภาษาองักฤษ  
2) เตรียมขอ้มูลเรซูเม่ของผูส้มคัรท่ีตรงของแต่ละต าแหน่งไว ้โดยเป็นภาษาองักฤษ

ลว้น 
3) ให้พนกังานในฝ่ายสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์ส่คะแนนว่าผูส้มคัรตรงกบัรายละเอียด

งานหรือไม่ 
4) ป้อนขอ้มูลเขา้ Chat GPT Pro และ Gemini Pro เพื่อเปรียบเทียบผลลพัธ์และเหตุผล

การใหค้ะแนนของใน AI ของแต่ละยีห่อ้  
5) น าขอ้มูลท่ีวิเคราะห์โดย AI จากทั้ง Chat GPT Pro และ Gemini Pro มาให้พนกังาน

ในฝ่ายงานสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คะแนนความเพี้ยนของ AI (Hallucination Score) ว่าตรงกับ
เหตุผลท่ีมนุษยไ์ดใ้หไ้วต้ั้งแต่เร่ิมหรือไม่ 

6) ท า UAT หรือ User Acceptance Testing ซ่ึงเป็นกระบวนการทดสอบระบบหรือแอป
พลิเคชนัท่ีถูกพฒันาขึ้นมา โดยใชก้บัผูใ้ชง้านจริง เพื่อตรวจสอบว่าระบบท างานตามความตอ้งการ
และสามารถใชง้านไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือไม่ 

7) สามารถพร้อมใชง้านระบบ AI เขา้มาช่วยในการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์
8) ให้ผลประเมิณความสามารถของ AI และมาวิเคราะห์ในส่วนท่ีตอ้งพิจารณาเพื่อ

พฒันาใหดี้ขึ้นใน Phase ต่อไป  
ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“ตอนใช้ไม่ยากเลยค่ะ เราก็สามารถถามมนัตรงๆไดเ้ลย แลว้ก็ใช้ Judgement ของเรา

อีกที แต่ตอนท าโปรเจค AI ท่ีจะเอามาใชใ้นการคดัเลือก พี่ว่าขั้นตอนมนัเยอะมาก เตรียมงานหลกั
หลายเดือนมนัก็จะยุ่งยากตอนนั้นนะ แต่พอท าเสร็จก็ไม่ยากแลว้ ก็แค่เลือกว่าใช้แบบส าเร็จรูปเลย 
หรือจะเหน่ือยหน่อยก็คือท าเองขึ้นมาถา้เป็นบริษทั IT” (HR Recruiter, Senior Associate ในองคก์ร
ธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
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4.7 การริเร่ิมน า AI มาใช้ในการท างานมีข้อดี ข้อเสียอย่างไรบ้าง 
 
ตารางท่ี 4.7 การริเร่ิมน า AI มาใช้ในการท างานมีข้อดีอย่างไรบ้าง 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 ช่วยลดเวลาการท างาน 30 100 

 
ตารางท่ี 4.8 การริเร่ิมน า AI มาใช้ในการท างานมีข้อเสียอย่างไรบ้าง 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 ความไม่น่าเช่ือถือ ยงัเกิด
ขอ้ผิดพลาดในการวิเคราะห์ 

21 70 

2 ความร่ัวไหลของขอ้มูล 4 13 

3 ไม่มีกฎหมายคุม้ครองการใช ้AI  4 13 

4 มีความเป็นมนุษยน์อ้ยลง 1 4 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอย่าง 30 คนใน 30 คนมองไปทางเดียวคือการน าประโยชน์ของ

ปัญญาประดิษฐ์ (AI) มาปรับใชใ้นการท างานทั้งในส่วนของการสรรหาทรัพยากรมนุษยแ์ละในงาน
อ่ืน ๆ อย่างเช่น การวางแผนกลยุทธ์และการออกแบบภาพประกอบ ขอ้ดีหลกัท่ีพวกเราเห็นได้เป็น
อย่างมากคือการช่วยลดเวลาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากมีเคร่ืองมือท่ีช่วยในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีท าใหเ้ราสามารถปรับปรุงกระบวนการท างานและลดขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็นได ้

ในส่วนของขอ้เสียนั้น คน้พบค าตอบของกลุ่มตวัอยา่ง 21 คนใน 30 คนโดยการท างาน
ของ AI ไม่สามารถเช่ือถือได ้100 เปอร์เซ็นตเ์น่ืองจากยงัเกิดขอ้ผิดพลาดเหตุผลแบบท่ีไดอ้ธิบายไว้
ใน ขอ้ 4.5  
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4.8 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร หากบริษัทที่ท่านท างานอยู่ ในปัจจุบันไม่มีการน า
นวัตกรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้การท างาน  
 
ตารางท่ี 4.9 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร หากบริษัทท่ีท่านท างานอยู่ในปัจจุบันไม่มีการน านวัตกรรม
ปัญญาประดิษฐ์มาใช้การท างาน 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 มองวา่เป็นบริษทัท่ีลา้หลงั 24 80 

2 มีความรู้สึกเฉยๆ  6 20 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอย่าง 24 คนใน 30 เห็นในทางเดียวโดย หากบริษทัท่ีกลุ่มตวัอย่าง

ท างานอยู่ไม่มีการน า AI เข้ามาใช้ในการท างานจะมองว่าเป็นบริษทัท่ีล้าหลัง ในยุคปัจจุบันท่ี
เทคโนโลยเีป็นส่ิงจ าเป็นและเป็นท่ียอมรับในการท าธุรกิจ บริษทัท่ีไม่น าเทคโนโลย ีAI เขา้มาใชอ้าจ
ถูกมองว่าอยู่ในท่ีต ่ากว่าคู่แข่งท่ีใช้เทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความแข็งแกร่งของธุรกิจ
อย่างต่อเน่ือง และอาจท าให้องค์กรพลาดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและการปรับตัวต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกได้ไม่ทนัเช่นกัน ซ่ึงอาจส่งผลให้ลูกคา้หรือคู่คา้มองว่า
องค์กรท่ีไม่เห็นความส าคัญของเทคโนโลยีท่ีมาช่วยในการพฒันาและปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั ลูกคา้หรือคู่คา้มองว่าองค์กรนั้นอาจไม่พร้อมท่ีจะตอบสนอง
ต่อความตอ้งการและความเปล่ียนแปลงในตลาดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“ก็จะมองว่าลา้หลงันะ ยิ่งถา้เป็นบริษทัท่ีท าเก่ียวกบัเทคโนโลยีด้วยแลว้ก็ยิ่งสู้คู่แข็ง

ไม่ไดเ้ลย คนนอกก็อาจจะมองว่าบริษทัเราไม่ Transformation และไม่มี Change Culture ไม่ปรับตวั
ตามยคุดว้ย” (HR Data Entry, Associate ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

อีกหน่ึงท่ีส าคัญจากกลุ่มตัวอย่าง 6 คนใน 30 คน เห็นในทางเดียวโดยไม่ได้รู้สึก
อย่างไรเป็นพิเศษหากบริษทัท่ีตนท างานอยู่ไม่มีการน า AI เขา้มาใช้ เน่ืองจากมองว่าบริษทัทุกท่ีมี
ความตอ้งการจะใช ้AI มาช่วยในการท างานแต่เน่ืองจากงบค่าใชจ่้ายในการพฒันาระบบ AI ค่อนขา้ง
สูง จึงสามารถท าความเขา้ใจไดว้่าหากบริษทัท่ีกลุ่มตวัอย่างทั้ง 6 คนท าอยู่ ไม่มีการน า AI มาใช้ก็
ไม่ใช่เร่ืองผิด เพียงแต่จะตอ้งหาส่ิงอ่ืนมาใชใ้นการสนบัสนุนการท างานให้สามารถอยูร่อดและต่อสู้
กบัคู่แขง็ได ้ 

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
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“ไม่ไดรู้้สึกอะไรนะคะ คิดว่าใครๆก็อยากใช้ AI ถา้มนัฟรี แต่มนัมีค่าใช้จ่าย แบบน้ีก็
เขา้ใจไดว้า่ท าไมบริษทัไม่น า AI เขา้มาใช ้ก็ตอ้งมองเร่ืองคุม้ค่าเป็นหลกัดว้ย” (Process Improvement 
Specialist, Associate Director ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง)  
 
 

4.9 คิดว่าการลงทุนใน AI มีความคุ้มค่าหรือไม่ อย่างไร 
 
ตารางท่ี 4.10 คิดว่าการลงทุนใน AI มีความคุ้มค่าหรือไม่  
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 คุม้ค่า 24 80 

2 ไม่คุม้ค่า  6 20 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่ง 24 คนใน 30 คน เห็นในทางเดียวโดยการลงทุนใน AI เพื่อใช้

ในการสรรหาทรัพยากรมนุษยค์ือว่าคุม้ค่าโดยเฉพาะในบริษทัท่ีท าเก่ียวกบัเทคโนโลยี ซ่ึงสามารถ
พฒันาระบบไดด้ว้ยตนเองโดยอาจจะมีค่าใชจ่้ายในการพฒันาไม่ไดสู้งเท่ากบัการซ้ือ อยา่งไรก็ตามก็
ขึ้นอยู่กบัปัจจยัในหลากหลายดา้น เช่น 1) ขอบเขตการใช้งานว่าจะน ามาใช้งานสรรหาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นใดบา้ง หากน ามาใช้ในการคดัเลือกผูส้มคัรโดยใช้ขอ้มูลและวิเคราะห์ท่ีละเอียด ซ่ึง
สามารถลดเวลาและค่าใชจ่้ายในกระบวนการน้ีไดม้าก หากเทียบกบัการจา้งงานมนุษย ์1 คนในการ
ท างานส่วนน้ี 2) ความพร้อมขององค์กร ซ่ึงจะคุ ้มค่ามากถ้าองค์กรเป็นองค์กรท่ีพร้อมรับความ
เปล่ียนแปลง เน่ืองจากจะแสดงถึงการลงทุนในเทคโนโลยแีละใชจ้ริง  

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“คุม้สิ คือ AI บางตวัมนัฟรี บางตวัก็ตอ้งซ้ือ ถา้เอาแบบฟรีมาใช้ก็คุม้แลว้ แต่ถา้ซ้ือ

ระบบมาลงแลว้มนัใช้ได้ในหลายรูปแบบ ใช้ได้กับหลายๆงาน ก็มองว่าคุม้ AI เก่งขึ้นทุกวนั เรา
สามารถน ามาพฒันาได้เร่ือยๆ  อีก” (HR Recruiter, Senior Associate ในองค์กรธุรกิจสตาร์ทอัพ
เก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

อีกหน่ึงท่ีส าคญัจากกลุ่มตวัอยา่ง 6 คนใน 30 คน เห็นในทางเดียวโดยมองวา่การลงทุน
ใน AI เพื่อเอามาใชใ้นงานสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์ม่คุม้ค่าหากน า AI มาใชแ้ค่ส่วนงานใดส่วนงาน
หน่ึง เช่น การลงทุนเอา AI มาใชใ้นงานสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รท่ีมีความตอ้งการในการ
จ้างงานน้อย หรือในองค์กรขนาดเล็กท่ีไม่ได้มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสรรหาพนักงานจ านวนมาก 
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นอกเหนือจากค่าใช้จ่ายในการพฒันาระบบ AI แลว้นั้น ยงัมีค่าใช้จ่ายในการเรียนรู้และการพฒันา
พนกังานท่ีจะตอ้งใชร้ะบบ AI อีกดว้ย  

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“ถา้เอามาใชใ้นส่วนงานเลก็ๆ คิดวา่ไม่คุม้ ตอ้งดูวา่ cost saving ในเชิง productivity เรา

ประหยดัเวลาเท่าไหร่ เราจะหาคนได้เยอะเพิ่มขึ้นก่ี% ในระยะเวลาท่ีตั้ งไว ้ เช่น 2-3 ปี แล้วมา 
compare ว่าใช้ AI vs จ้างคน อันไหนประหยัดมากกว่ากัน” (Process Improvement Specialist, 
Associate Director ในองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 
 
 

4.10 องค์กรแบบไหนจึงเหมาะสมกบัการใช้ AI ในการท างาน เพราะอะไร 
 
ตารางท่ี 4.11 องค์กรแบบไหนจึงเหมาะสมกบัการใช้ AI ในการท างาน 
ล าดบัท่ี ค าตอบ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 ทุกองคก์ร 18 60 

2 บริษทัขนาดใหญ่ ท่ีมีเงินทุน 7 23 

3 บริษทัเทคโนโลย ี/ สตาร์ทอพั 5 17 

 
ค าตอบของกลุ่มตวัอย่าง 18 คนใน 30 คน เห็นในทางเดียวโดยมองว่าเหมาะสมกบัทุก

ขนาดองค์กรและทุกอุตสาหกรรม เน่ืองจากว่าการน า AI มาใช้สามารถเร่ิมใช้ได้ตั้ งแต่การใช้ 
ChatGPT ท่ีให้บริการฟรี การไปซ้ือระบบ AI จากท่ีอ่ืน หรือแมก้ระทัง่พฒันาระบบ AI ขึ้นมาใชเ้อง
ก็ตาม นอกเหนือจากนั้นยงัมองว่ายิ่งการน า AI มาใช้ในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์แล้วนั้ นก็
สามารถใชไ้ดก้บัทุกองคก์รเพราะทุกบริษทัก็จะตอ้งมีแผนกทรัพยากรมนุษยใ์นการสรรหาพนกังาน
เขา้มาท างาน  

ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ตวัอยา่งค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ 
“ถา้มองแบบทัว่ไปก็ใชไ้ดทุ้กองคก์รเลยนะพี่ว่า ยิ่งงาน HR ดว้ยแลว้ก็ใชไ้ดทุ้กองคก์ร

อยู่ดีเพราะทุกบริษทัก็มี HR เป็นแกนกลางนะ” (HRBP, Associate Director ในองคก์รธุรกิจสตาร์ท
อพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง) 

อีกหน่ึงท่ีส าคญัจากกลุ่มตวัอย่าง 7 คนใน 30 คน เห็นไปไปทางเดียวกนัว่า การน า AI 
เขา้มาใชไ้ม่วา่จะเป็นการซ้ือระบบส าเร็จรูปหรือว่าพฒันาระบบ AI ขึ้นมาเองเหมาะสมกบัองคก์รท่ีมี
ขนาดใหญ่และมีเงินทุนเน่ืองจากการพฒันาระบบหรือการซ้ือระบบ AI นั้นใชเ้งินจ านวนไม่นอ้ย อีก
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ทั้งยงัจะตอ้งมีค่าการพฒันาต่อยอดระบบไปเร่ือยๆ และก็มีค่าใชจ่้ายในทั้งรูปแบบตวัเงินและไม่ใช่
ตวัเงินในการพฒันาและอบรมพนกังานเพื่อใหมี้ศกัยภาพท่ีพร้อมใชง้าน AI ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

อีกมุมท่ีส าคญัจากกลุ่มตวัอยา่ง 5 คนใน 30 คน มองวา่การน า AI เขา้มาใชเ้หมาะสมกบั
องคก์รท่ีเป็นองคก์รเทคโนโลย ีหรือ สตาร์ทอพัเน่ืองจากมองวา่คนในองคก์รดงักล่าวมีความยืดหยุ่น
และพร้อมปรับตวัเขา้กบัเทคโนโลยีใหม่ๆ มีความรู้และศกัยภาพพร้อมใชง้าน AI ในมีประโยชน์ใน
การท างานสูงสุด  
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บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองการศึกษาการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากร
ในองคก์รธุรกิจสตาร์อพัเก่ียวกบัเทคโนโลยแีห่งหน่ึง มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาแนวทางการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ไปใช้ให้มีประสิทธิภาพท่ี
เพิ่มขึ้นของการสรรหาทรัพยากรบุคคลในองคก์รสตาร์ทอพั 

2. เพื่อใช้เป็นขอ้เสนอแนะให้กบัองค์กรท่ีสนใจในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์
มาใชใ้นการสรรหาทรัพยากรบุคคล 

ทั้งน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในการด าเนินงานวิจัยโดยใช้
ขอ้มูลขั้นปฐมภูมิ (Primary Data) ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อด าเนินการศึกษาด้วยวิธีการสัมภาษณ์
แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) กบับุคลากรท่ีท างานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายสรรหาทรัพยากรในองคก์รสตาร์ทอพั พนกังานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง
ในฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเอกชนกรุงเทพมหานคร จ านวน 22 คน และพนกังานตั้งแต่ระดบั
ปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงในฝ่ายอ่ืนๆขององค์กรเอกชนในประเทศไทยจ านวน 8 คน 
รวมทั้ งใช้ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) รวมถึงหนังสืองานวิจัยและบทความท่ีตีพิมพ์เพื่อ
ประกอบการศึกษาวิจยั ซ่ึงสรุปผลการวิจยัและอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะในงานวิจยั 
5.4 ขอ้ก าจดัของงานวิจยั 
5.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต 

 
 

5.1 สรุปผลงานวิจัย 
5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มเป้าหมาย 
เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในส่วนงานบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปฏิบติังานอยู่ในบริษทั

เทคโนโลยีสตาร์ทอพัในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานตั้งแต่ระดับปฏิบติัการไปจนถึง
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ผูบ้ริหารระดบัสูงในฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรเอกชนกรุงเทพมหานคร จ านวน 22 คน และ
พนกังานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงในฝ่ายอ่ืนๆขององคก์รเอกชนในประเทศ
ไทยจ านวน 8 คน รวมจ านวนทั้ งส้ิน 30 คน เก่ียวกับงานวิจัยเร่ืองการศึกษาการน านวตักรรม
ปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากรในองค์กรธุรกิจสตาร์อัพเก่ียวกับเทคโนโลยีแห่งหน่ึง 
สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

 
5.1.2 สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย 

1) เพื่อศึกษาแนวทางการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ไปใช้ให้มีประสิทธิภาพท่ี
เพิ่มขึ้นของการสรรหาทรัพยากรบุคคลในองคก์รสตาร์ทอพั 

ผูวิ้จยัพบว่า ผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมดมองเห็นว่าการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้
ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลในองค์กรนั้นมีประโยชน์ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
เน่ืองด้วยประโยชน์ของนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์นั้นช่วยลดการท างานท่ีมีรูปแบบการท างาน
แบบเดิมๆ ซ ้ าๆ เช่นการพิจารณาและคดัเลือกโปรไฟลส์มคัรงานของผูส้มคัร ท าให้ช่วยลดเวลาการ
ท างาน มีความแม่นย  า และสามารถน าเวลาไปพฒันาตนเองหรือท างานโปรเจคอ่ืนเพิ่มขึ้นได ้

2) เพื่อใช้เป็นขอ้เสนอแนะให้กบัองค์กรท่ีสนใจในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์
มาใชใ้นการสรรหาทรัพยากรบุคคล 

ผูว้ิจยัพบว่า ผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมดมองว่านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เหมาะสมกบัทุก
ธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็น สตาร์ทอพั ยานยนต์ เคมี การเกษตร และอ่ืนๆ อีกทั้งยงัเหมาะสมกบัทุกขนาด
องคก์รไม่วา่จะ เลก็ กลาง หรือ ขนาดใหญ่ อยา่งไรก็ตามก็จะขึ้นอยูก่บังบประมาณของแต่ละองค์กร 
หากมีงบประมาณจ ากดั ชนิดของนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ก็จะเป็นในมุมของโปรแกรมส าเร็จรูป 
อย่างเช่น ChatGPT หรือหากเป็นบริษัทท่ีมีงบประมาณสูงก็สามารถพัฒนาระบบนวัตกรรม
ปัญญาประดิษฐ์ขึ้นมาใชภ้ายในองคก์ร  
 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยน้ี อยู่ในขอบเขตการวิจัยแนวคิดจากประสบการณ์เฉพาะบุคคลท่ีเป็น

พนกังานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงในฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเอกชน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 22 คน และพนกังานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงใน
ฝ่ายอ่ืนๆขององคก์รเอกชนในประเทศไทยจ านวน 8 คน รวมจ านวนทั้งส้ิน 30 คน ปฏิบติังานอยู่ใน
บริษทัเทคโนโลยีสตาร์ทอพัในประเทศไทย เป็นการสรุปผลจากขอ้มูลปฐมภูมิ จากการสัมภาษณ์
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กลุ่มตวัอย่างแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) อีกทั้งยงัไดศึ้กษาจากหนงัสือ บทความ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั เพื่อช้ีในเห็นถึงความสามารถของนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์จะสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานในดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์ดห้รือไม่และอยา่งไร 

นอกจากน้ีผูวิ้จัย สามารถช้ีให้เห็นว่าพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในบริษทัเทคโนโลยี
สตาร์ทอัพแห่งหน่ึงน้ีมีความรู้ ความเข้าใจ และเห็นถึงความส าคัญของเทคโนโลยี โดยเฉพาะ
นวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อน ามาใชใ้นการท างานเพื่อขบัเคล่ือนองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี
ผูวิ้จยัคาดหวงัเป็นอย่างยิง่เร่ืองการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชใ้นงานสรรหาทรัพยากรมนุษย์
นั้นจะสามารถขยายความสามารถไปใชใ้นส่วนงานอ่ืนๆของพนกังานในแผนกทรัพยากรมนุษยไ์ด้
โดยมีการสนับสนุนจากผูบ้ริหารหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นการรองรับการเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วของโลกอย่าง VUCA World ซ่ึงมีการแข่งขนัของหลากหลายองคก์รเพื่อแย่งชิงบุคลากรท่ีมี
ความสามารถเขา้ไปร่วมงาน ดงันั้นองคก์รจะตอ้งสร้างขอ้ไดเ้ปรียบโดยการน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วย
ในการท างาน อย่างเช่น การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ ทั้งน้ี หน่วยงานท่ีส าคญัอย่างฝ่ายการสรร
หาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีบทบาทส าคญัท่ีมีส่วนท าให้องค์กรเทคโนโลยีสตาร์ทอพัสามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รได ้จึงเห็นควรวา่การเร่ิมศึกษาและน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชใ้นองคก์ร
เพื่อการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อก่อใหเ้กิดการท างานแบบมีประสิทธิภาพและสร้างภาพลกัษณ์ท่ี
ดีใหก้บัองคก์รในทางออ้มดว้ย 
 

5.2.1 สรุปผลความสอดคล้องและเปรียบเทียบกบังานวิจัยท่ีผ่านมา 
การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในงานสรรหาทรัพยากรมนุษยช่์วยท าให้การ

ท างานของพนกังานในฝ่ายสรรหามีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พราวแพรว
สิริรัตน์ พงศพ์นัธ์, ภทัทิราภรณ์ ค ายงั, ศุภลกัษณ์ ภาวนันา, กานดา ไสยรัตน์, รัตนา สีดี (2565) เร่ือง
เทคโนโลยีดิจิทลั HR กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล (Digital HR 
Technology and Working Efficiency of Human Resources Officers) ท่ีมองว่า AI มีส่วนช่วยในการ
ลดความผิดพลาดท่ีเกิดจาก Human Error งานมีความถูกต้องแม่นย  ามากขึ้น ซ่ึงพนักงานในฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทหลากหลายการท่ีลดปริมาณงานเอกสารสามารถช่วยให ้HR ดูแลพนกังาน
ไดท้ัว่ถึง ท างานรวดเร็วมากขึ้น นอกจากน้ีในงานวิจยัของ นายศรัณวิชญ์ อคัรทวีวฒันาธร (2562) 
เร่ืองนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์กบัการสรรหาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจากงานวิจยักลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
มองว่าการใช้ AI เขา้มาช่วยในงานสรรหาทรัพยากรบุคคลสามารถช่วยลด Lead time ในการท า 
Recruitment Process ได ้โดยเฉพาะงานในส่วนของการ Sourcing Candidate และ Matching profile 
กับ Job Description ซ่ึงเป็นงานท่ีค่อนข้างใช้เวลาและช่วยลด Human Error & Bias ได้ ทั้ งน้ีย ัง
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สามารถช่วยลดงานเอกสารและจ านวนกระดาษนอกเหนือจากนั้นเสียงส่วนใหญ่มองว่าคุม้ค่าท่ีจะ
ลงทุนใน AI เพราะจะมีประโยชน์ในระยะยาวแต่ทว่าจะต้องใช้เวลาในการพฒันาไปในแต่ละ
ช่วงเวลา และยงัสอดคล้องกับบทความของ Chayanut Chaturachinda (2564) เร่ือง AI In Human 
Resource Management จากบทความนั้นค้นพบว่า การน า AI มาใช้ในงานการสรรหาทรัพยากร
มนุษยน์ั้นเพิ่มความแม่นย  า และช่วยในดา้นการวิเคราะห์ ขาด ลา มา สาย ของพนักงานในองค์กร 
อย่างไรก็ดี ในดา้นของคุณธรรมนั้น ยงัมีประเด็น เน่ืองจากมีความตะหนักถึงความปลอดภยัของ
ขอ้มูลพนกังานหรือผูส้มคัรงาน และจะตอ้งก าหนดแนวทางการจดัเก็บขอ้มูล (Big Data) สุดทา้ยยงั
คน้พบว่า AI ยงัขาดในดา้นของ Soft Skill ท่ีแตกต่างจากมนุษย ์เช่น ความเป็นมิตร อีกหน่ึงประเด็น
ท่ีสอดคล้องกับงานวิจัย คือ บทความจาก Datawow หัวข้อเร่ือง ‘Generative AI คืออะไร และ 
สามารถช่วยงานคุณแบบไหนไดบ้า้ง’ จากบทความคน้พบวา่ AI ไม่สามารถแทนคนได ้แต่ AI จะมา
แทนคนท่ีใช ้AI ในการท างานไม่เป็น อีกทั้งยงัคน้พบวา่การเลือกใช ้Platform AI ในการใชง้าน ควร
ดูหลายปัจจัย ได้แก่ ความง่ายต่อการใช้งาน, ความสามารถ, คุณภาพของผลลัพธ์ ซ่ึงตรงกับผล
สัมภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะในงานวิจัย 

จากผลการวิจยั การศึกษาการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อการสรรหาทรัพยากรใน
องคก์รธุรกิจสตาร์อพัเก่ียวกบัเทคโนโลยีแห่งหน่ึง นั้น สามารถสรุปไดว้่า พนกังาน ผูบ้ริหาร และ 
ทุกคนในองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งมีความเขา้ใจในด้านความหมาย ความสามารถและความส าคัญของ
เทคโนโลยี โดยเฉพาะนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ในระดบัท่ีสามารถน ามาใชใ้นชีวิตประจ าวนัและ
การท างานไดเ้น่ืองจากองคก์รท่ีกลุ่มตวัอย่างไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีเป็นองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยี
ซ่ึงมีการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในองค์กรและมีวฒันธรรมองค์กรท่ีสนับสนันการน า
เทคโนโลยใีหม่ๆมาใชใ้นการท างาน อยา่งไรก็ตามในดา้นของจริยธรรมและกฎหมายนั้นยงัเป็นท่ีไม่
ชดัเจนในเร่ืองการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช ้อีกทั้งในเร่ืองของตน้ทุนและงบประมาณของ
การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใช้ในองค์กรก็เป็นอีกหน่ีงปัจจยัส าคัญ ซ่ึงตอ้งมีการวาง
แผนการและด าเนินการตามกลยทุธ์ขององคก์รท่ีไดมี้การวางไวอี้กดว้ย 
ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากผลการวิจยัส าหรับผูบ้ริหาร ดงัต่อไปน้ี 
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5.3.1 การก าหนดวัตถุประสงค์การใช้งาน 

การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชใ้นการท างานในการสรรหาทรัพยากรมนุษยน์ั้น 
จะตอ้งมีการวางแผนเป็นอย่างดีในการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการช่วยงานดา้นการ
สรรหา มีการค านวณตน้ทุนเม่ือเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีได ้จะตอ้งมีการวิเคราะห์อตัราการวางแผนการ
จา้งงานในแต่ละปีขององค์กรอย่างละเอียด รวมทั้งการวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการสรรหาใน
องคก์ร ณ ปัจจุบนั ว่าจ าเป็นท่ีจะตอ้งน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์น้ีเขา้มาช่วยในการท างานหรือไม่ 
อย่างไรก็ตาม จากผลวิจยัการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใช้ในการท างานดา้นการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นยงัตอ้งการความรู้สึกนึกคิดของมนุษยเ์ขา้มาควบคู่ในการท างานด้วยเช่นกนั 
เพราะในบางคร้ังนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์ก็ไม่ไดมี้ความแม่นย  า 100 เปอร์เซ็นต ์

 
5.3.2 ความพร้อมของบุคลากร 

การน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์มาใชใ้นองคก์รในดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์ม่
ว่าจะพฒันาตวัระบบขึ้นมาเองโดยบุคลากรภายในองค์กรหรือว่าจะน าระบบส าเร็จรูปนั้น จ าเป็น
จะตอ้งดูความพร้อมของบุคลากรในองคก์รว่ามีความพร้อม ความรู้ ความเขา้ใจ ในเร่ืองการพฒันา
หรือวิธีใชน้วตักรรมปัญญาประดิษฐ์ในแบบท่ีถูกตอ้งหรือไม่ ทั้งน้ี องคก์รจะตอ้งจดัเตรียมแผนการ
รับคนในอนาคตว่าจะตอ้งมีสมรรถนะหรือความรู้ ความเช่ียวชาญในดา้นนวตักรรมปัญญาประดิษฐ์
เพิ่มเติมจากความสามารถด้านการเฉพาะงาน หรือแมก้ระทัง่การจดัการอบรมในเร่ืองนวตักรรม
ปัญญาประดิษฐ์ใหก้บัพนกังานในองคก์รเพื่อเพิ่มสมรรถนะ 

 
 

5.4 ข้อจ ากดังานวิจัย  
5.4.1 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการท าวิจยัในคร้ังน้ีเป็นพนักงานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการไป

จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงในฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรเอกชนกรุงเทพมหานคร จ านวน 22 คน 
และพนักงานตั้งแต่ระดับปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดับสูงในฝ่ายอ่ืนๆขององค์กรเอกชนใน
ประเทศไทยจ านวน 8 คน รวมจ านวนทั้งส้ิน 30 คน การเก็บขอ้มูลโดยเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่
อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) ในแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือก
กลุ่มตัวอย่างโดยการใช้การตัดสินใจของผูว้ิจัยเป็นหลัก ในอุตสาหกรรมเดียวคืออุตสาหกรรม
เทคโนโลยีสตาร์ทอพั ท าให้กลุ่มตวัอยา่งท่ีสัมภาษณ์ท่ีไม่สามารถเป็นตวัแทนของประชากรทั้งหมด 
หรือของทุกอุตสาหกรรมได ้
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5.4.2 ขอ้มูลท่ีเก็บจากกลุ่มตวัอย่างเป็นการส ารวจช่วงเดือนมกราคม ไปถึง สิงหาคม 
2567 ดงันั้นผูท่ี้จะน าขอ้มูลการท าวิจยัฉบบัน้ีไปใชค้วรใชวิ้จารณญาณและระวงัในการน าขอ้มูลฉบบั
น้ีไปใช ้เพราะอาจจะมีขอ้มูลท่ีเปล่ียนแปลงไปตามช่วงเวลา 

5.4.3 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ดงันั้นจะเป็นการประเมินค าตอบท่ีแตกต่าง
และขึ้นอยูก่บัความคิดของแต่ละบุคคล 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
ส าหรับผูท่ี้สนใจท าการวิจยัเก่ียวกบันวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เพื่อใช้ในการสรรหา

ทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีไปเป็นแนวทางในการศึกษาและวิจยัเพื่อต่อยอดได้ 
เน่ืองจากองค์กรในประเทศไทย ณ ปัจจุบนัเร่ิมมีการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใช้ในการ
ช่วยท างานดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นหลากหลายอุตสาหกรรม อยา่งไรก็ตามวิจยัฉบบัน้ีเป็น
ข้อมูลท่ีได้มาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในองค์กรเทคโนโลยีสตาร์ทอัพ จึงท าให้ข้อมูล
บางส่วนมาจากประสบการณ์ตรงของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงอาจจะแตกต่างจากอุตสาหกรรมอ่ืนๆ หากว่า
ผูว้ิจยัท่านอ่ืนจะน าเร่ืองน้ีไปศึกษาเพื่อต่อยอด มีขอ้แนะน าดงัต่อไปน้ี  

1) สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างในองค์กรท่ีมีการน านวตักรรมปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใช้ใน
งานสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นหลากหลากอุตสาหกรรม เพื่อเป็นขอ้มูลวา่นวตักรรมปัญญาประดิษฐ์
เหมาะสมกบัอุตสาหกรรมใด 

2) ขยายจ านวนของกลุ่มตวัอย่างเพิ่มขึ้นเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีหลากหลายมุมมอง แม่นย  า 
และดูมีความน่าเช่ือถือของขอ้มูลเพิ่มขึ้น 

3) สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นในเชิงมุมมองของผูส้มคัร เพื่อทราบความถึงพอใจของ
ผูส้มคัรในแง่ของการสมคัรงานกบัองคก์ร 
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