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บทคัดย่อ  
  บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษากระบวนการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิส
เซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด 2) ศึกษาปัญหาการสรรหาบุคลากรของบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ 
จ ากัด และ 3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส 
อัลไลแอนซ์ จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหาร และพนักงานที่ท าหน้าที่สรรหาบุคลากร 
บริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารและพนักงาน ที่มีหน้าที่รับผิดชอบ
ด้านการสรรหาบุคลากร จ านวน 19 คน ได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling)  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) กระบวนการสรรหาพนักงาน ประกอบด้วย ขั้นตอนการก าหนดต าแหน่งงาน
ที่เปิดรับตามข้อก าหนดของผู้ว่าจ้างและตามตัวชี้วัด การวิเคราะห์งานให้ตรงกับต าแหน่งที่เปิดรับ                             
การก าหนดวิธีการสรรหาโดยการลงพ้ืนที่และก าหนดผู้รับผิดชอบ การด าเนินการสรรหาโดยการจัดท าสื่อ
ประชาสัมพันธ์ การตรวจสอบประวัติผู้สมัคร และการประเมินผล 2) ปัญหาของการสรรหาบุคลากร                       
ด้านที่มีระดับความส าคัญสูงที่สุดคือ การขาดการชี้แจงนโยบายที่ชัดเจน รองลงมาเป็น ขั้นตอนการท างาน
ด้านเอกสารที่ซับซ้อน และการขาดแหล่งข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ที่ช่วยสนับสนุนการท างาน และ                              
3) แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงาน ด้านที่มีระดับความส าคัญสูงที่สุดคือ การก าหนด
นโยบายและแผนงานที่ชัดเจนเพ่ือจัดสรรอัตราก าลังตามกรอบภาระงาน รองลงมาเป็นการน าระบบ
อิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในทุกกระบวนการเพื่อลดงานเอกสารและแบบทดสอบ และการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นต่อการสรรหาอบรมพนักงาน 
 

ค าส าคัญ: การพัฒนาประสิทธิภาพ,  การสรรหาพนักงาน, บริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ 
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Abstract  
This article aimed to study 1) the recruitment process of HR recruitment officers 

in Business Services Alliance Co.,Ltd, 2) the problems of HR recruitment in Business 
Services Alliance Co.,Ltd. and 3) the guidelines of the recruitment efficiency 
development in Business Services Alliance Co.,Ltd. The population consisted of 19 HR 
recruitment officers in Business Services Alliance Co.,Ltd.   

The research results were found as follows; 1) The HR recruitment process 
comprised of the steps of job specification according to the employer’s TOR and Key 
Performance Indicators (KPI) of Business Services Alliance Co.,Ltd, followed by job 
analysis according to the open positions, the site recruitment and determine the 
responsible persons, and recruitment by PR media, checking application and evaluation. 
2) The problems of HR recruitment at the highest aspect was the unclear policy, 
followed by the complicate document processes and insufficient electronic sources to 
support HR recruitment respectively, and 3) the guidelines to develop the recruitment 
efficiency at the highest aspect was setting the clear policy for effective manpower 
planning framework, followed by applying HR digital recruitment system in every 
process such as the application and testing process and organizing the HR recruitment 
training for essential skill development. 
 

Keywords: Recruitment Efficiency, HR Recruitment, Business Services Alliance Company 

 
บทน า 

การสรรหาพนักงานเป็นกระบวนส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความส าเร็จ
ขององค์การ เนื่องจากเป็นขั้นตอนส าคัญในการแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มีความสามารถเข้ามา
ท างานในองค์การ โดยการค้นหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่องค์การต้องการจากแหล่ง                      
ต่าง ๆ ให้สนใจสมัครเข้าร่วมงานกับองค์การ ดังนั้นการสรรหาเชิงรุกจึงเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการสรรหา
พนักงานที่มีคุณภาพขององค์การธุรกิจทุกประเภททั้งองค์การขนาดใหญ่และขนาดเล็กให้พร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการท างานและ
เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสินทรัพย์ส าคัญขององค์การ
ที่ท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ก าหนดไว้ โดยการ                     
สรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จากการศึกษาของสุชานุช                      
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พันธนียะ และพฤฒ ยวนแหล (2564) เกี่ยวกับกรณีศึกษานวัตกรรมการสรรหา พบว่า การวางต าแหน่ง
ของแบรนด์และการน าหลักการของเกมมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร
อย่างมีเป้าหมาย และปัจจัยหลักของความส าเร็จในการใช้นวัตกรรมการสรรหา ได้แก่ นโยบาย 
นวัตกรรมและงบประมาณ หลักการสรรหาบุคลากรโดยทั่วไปประกอบด้วย การกลั่นกรองบุคลากรใน
ขั้นต้น เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา และประสบการณ์                     
การท างาน และการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ได้แก่ การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ                      
ในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์ เพ่ือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถและเหมาสม                         
เข้าเป็นบุคลากรขององค์กร ตามหลักการที่ว่า เลือกคนให้เหมาะกับงานเพราะความส าเร็จขององค์การ
ที่ต้องอาศัยการมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการท างาน ประหยัดค่าใช้จ่าย                     
ลดต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้  

เนื่องจากการสรรหาพนักงานเข้าท างานเป็นงานที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวใน
การด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นขั้นตอนและวิธีการสรรหาพนักงานจึงต้องด าเนินการอย่างจริงจัง                  
มีหลักเกณฑ์และยุติธรรม เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานที่องค์การต้องการมากที่สุด                 
โดยการเน้นให้ผู้มีคุณสมบัติตามประกาศรับสมัครมาสมัครให้มากที่สุด มีปัจจัยส าคัญด้านการเลือกสื่อ
และช่องทางการสื่อสารที่สามารถเข้าถึงกลุ่มผู้มีคุณสมบัติที่หน่วยงานต้องการ และการแพร่ข่าวสารโดย
ให้ข้อมูลตามความจ าเป็นของต าแหน่ง เครื่องมือการสรรหาเชิงรุก ได้แก่ เอกสารการรับสมัครงาน                   
การมาสมัครด้วยตนเอง (Walk-ins) การส่งเจ้าหน้าที่ไปติดต่อ (Field Trips) การให้ทุน (Scholarships) 
การประกาศผ่านสื่อ (Advertising) การเยี่ยมชมกิจการของหน่วยงาน (Open House) การจัดตลาดนัด
แรงงาน (Job Fairs) การประกาศผ่านสมาคมวิชาชีพ (Professional Societies) เป็นต้น (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2558)  

บริษัท บิซิเนส เซอรวิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด (BSA) เป็นบริษัทร่วมทุนของบริษัทในกลุ่ม 
ปตท. จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือบริหารจัดการแรงงาน (Outsource) ในส่วนที่เป็นงานสนับสนุน 
อย่างมีคุณภาพและถูกต้องตามกฎหมายแรงงานให้กับกลุ่มปตท. เพ่ือให้บริษัทของลูกค้าได้มุ่งเน้นใน
การด าเนินธุรกิจหลักอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีวิสัยทัศน์ในการเป็นมืออาชีพด้านการบริการบริหาร
จัดการแรงงาน Outsourcing แบบครบวงจร เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ด้านก าไรแก่ธุรกิจควบคู่ ไปกับ                               
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างยั่งยืน โดยพันธกิจของบริษัท BSA คือมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศด้านการ
บริการบริหารจัดการแรงงาน Outsourcing แบบครบวงจร 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลาการของทางบริษัท บิซิเนส เซอรวิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด                      
มีวิธีการสรรหาและคัดเลือกหลายรูปแบบและวิธีการ โดยมีช่องทางหลักในการสรรหาพนักงานผ่าน
ช่องทางเว็บไซต์ของบริษัท และการลงประกาศรับสมัครงานเพ่ือ รพนักงานให้เข้ามาร่วมงานกับคัดสร
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ทางบริษัท  แต่ยังขาดแนวทางการสรรหาเชิงรุกและการสรรหาที่มีประสิทธิภาพและรวดเร็ว                          
เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าของทางบริษัท บิซิเนส เซอรวิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด 

ดังนั้น การพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในบรรลุ
เป้าหมายตามพันธกิจ เพ่ือปรับปรุงกระบวนการสรรหาและหาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการ         
สรรหา จากสถานการณ์ที่มีโครงการรับสมัครบุคคลเพ่ือปฏิบัติงานระยะสั้นและระยะยาว ท าให้จ านวน
โครงการที่มากข้ึนมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษากระบวนการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด  
 2. เพ่ือศึกษาปัญหาการสรรหาพนักงานของบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด  
 3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส 
อัลไลแอนซ์ จ ากัด 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
  การสรรหาเป็นกระบวนการในการแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ที่ใช้หลักการในการแสวงหาและ                          
จูงใจบุคลากร เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
และมีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง และตรงตามความต้องการของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจ
ขององค์การทั้งจากแหล่งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเป็นการสร้างแรงจูงใจของพนักงานที่มีความพึงพอใจ
ในองค์การ และการจูงใจบุคคลในกระบวนการสรรหา มีหลายทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจเพ่ือน ามา
ประยุกต์ใช้ในองค์การ ซึ่งทฤษฎีของการจูงใจ (Theories of Motivation) ได้แก่ 1) ทฤษฎีเนื้อหาของ
การจูงใจ (Content theories of Motivation) 2) ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) และ                     
3) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) โดยมีรายละเอียด  (Loudon and Bitta, 1988) 
ดังนี้ 
  1. ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) เป็นการอธิบายถึง                          
การจูงใจที่เน้นคุณลักษณะภายในของพนักงานที่เน้นเรื่องการท าความเข้าใจความต้องการหรือความ
ปรารถนาภายในของบุคคล เพ่ือกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม หรือเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความต้องการ
ของพนักงาน ได้แก่ สาเหตุที่พนักงานมีความต้องการที่แตกต่างกันในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน  
  2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) จะมุ่งที่กระบวนการด้านความคิด ซึ่งมีผลกระทบ
ต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งมีหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีความเสมอ
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ภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity theory) และทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 
โดยทั่วไปทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจจะเน้นที่มีแนวโน้มที่จะค้นหาวิธีการปรับปรุงการจูงใจโดยเกี่ยวข้อง
กับการกระตุ้นความต้องการ แต่ไม่ได้เน้นกระบวนการด้านความคิด (Thought processes) ที่บุคคล
เลือกปฏิบัติต่อบุคคลอื่นในที่ท างาน  
  3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) เป็นทฤษฎีที่ท าให้เข้าใจและสามารถ
ควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของการเสริมแรง (reinforcement contingency) และบุคคล
จะแสดงพฤติกรรมเช่นใดขึ้นอยู่กับว่าเขาได้รับผลเช่นไรในอดีต เช่น พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
เพราะไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลาต่อไปพนักงานผู้นั้นก็จะมีพฤติกรรมที่ไม่ขาด ไม่ลา ไม่สายเสมอ ดังนั้นถ้าเรา
รู้เงื่อนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหล่านี้ได้ก็สามารถจะจูงใจได้ ดังนั้น สิ่งที่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรม ได้แก่ A= Activator คือตัวกระตุ้นหรือสัญญาณที่มาก่อนพฤติกรรม                     B= 
Behavior คือพฤติกรรม และ C= Consequence คือผลกรรมสนองตอบต่อพฤติกรรมที่ท าไป  
  จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีและแนวทางในการสรรหาบุคลากรนั้นไม่สามารถแยกออกจาก                                  
การพัฒนาการบริหารงานบุคคลไปสู่แนวปฏิบัติของการบริหารงานบุคคลและการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ การพัฒนากระบวนทัศน์นี้ได้รับการบันทึกมุมมองเชิงวิวัฒนาการ และการวิเคราะห์การพัฒนา
กระบวนทัศน์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แสดงให้เห็นว่าส านักคิดต่าง  ๆ มีอิทธิพลต่อความคิด
เกี่ยวกับการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปและกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร         
เช่น Klingner & Nalbandian (1993), Mondy & Noe (1996) และ Mathis & Jackson (2008) 

ส่วนทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากร ได้แก่ ทฤษฎีประสิทธิภาพ
ในการท างานของกิลเบิร์ต (Gilbert) ตามแนวคิดของประสิทธิภาพการท างานของกิลเบิร์ต (Gilbert's 
Behavior Engineering Model: BEM) เป็นพฤติกรรมที่สะสมอยู่ในตัวบุคคล มีส่วนประกอบ 3 ส่วน
คือความรู้ (Knowledge) สมรรถนะ (Capacity) แรงจูงใจ (Motives) (Stull & Freer 2019) 

จากงานวิจัยของ Priyaadharshini (2018) แหล่งข้อมูลเพ่ือการสรรหาบุคลากรและปัจจัยที่มี
ผลต่อการสรรหาบุคลากรมีผลต่อความส าเร็จของผู้สมัครเช่นเดียวกับความส าเร็จขององค์กร ส่วน

ผลการวิจัยของ Nedaee, Alavi & Ramezani (2012) พบว่า ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมบุคลากรมี
ผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ในขณะเดียวกันผลงานวิจัยของ  
Krusche (2014) พบว่าวิธีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและประหยัด
งบประมาณ ได้แก่ การประชาสัมพันธ์ด้วยโปสเตอร์ การโฆษณาออนไลน์ผ่านเว็บ การส่งข่าวทาง
รายการวิทยุโทรทัศน์ การบอกต่อไปยังกลุ่มเป้าหมายของบุคคลในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และการ
โฆษณาผ่านแหล่งข้อมูลที่หลากหลายสื่อมีความส าคัญมากต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิดของทฤษฎี
ประสิทธิภาพในการท างานของกิลเบิร์ต (Gilbert) ประกอบด้วย ความรู้ สมรรถนะ และแรงจูงใจ  
(Stull & Freer, 2019) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ พ้ืนที่วิจัย คือ บริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด 

ในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและพนักงานที่ท าหน้าที่สรรหาบุคลากร บริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส 

อัลไลแอนซ์ จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบด้านการสรรหาบุคลากร จ านวน 5 
คน และพนักงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการสรรหาบุคลากร จ านวน 14 คน  ใช้วิธีการคัดเลือกแบบ
เจาะจง เนื่องจากเป็นผู้ที่มีความรู้ประสบการณ์ด้านการสรรหาเพ่ือให้ได้รับข้อมูลได้อย่างเหมาะสม
รวมทั้งผู้วิจัยมีประสบการณ์การท างานและใกล้ชิดกับประชากรกลุ่มนี้ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบบันทึกข้อมูลและแบบสัมภาษณ์ ที่ได้รับการตรวจสอบโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน ซึ่งครอบคลุมเนื้อหา ประกอบด้วย ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล กระบวนการ
สรรหา ปัญหาการสรรหา และแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหา โดยเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์
แบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างาน และข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงานสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไล

แอนซ์ จ ากัด 
 ตอนที่ 2 เป็นกระบวนการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด 

ตัวแปรตาม 

   การพัฒนาแนวทางการสรรหาบุคลากร 
- ด้านการบริหาร 
- ด้านกระบวนการ 

 

ตัวแปรต้น 

1. ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล  
    - เพศ  
    - ระดับการศึกษา   
    - ประสบการณ์การท างาน 
2. กระบวนการสรรหาพนักงาน  
3. ปัญหาการสรรหาพนักงาน 
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 ตอนที่ 3 เป็นปัญหาการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด 
ตอนที่ 4 เป็นแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส 

อัลไลแอนซ์ จ ากัด 
การรวบรวมข้อมูลด าเนินการระหว่างเดือนธันวาคม 2563 - มีนาคม 2564 ส่วนข้อมูลเชิง

คุณภาพใช้การวิจัยเอกสาร  
การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) ผู้วิจัยน าข้อมูลมาจ าแนก

แจกแจงจัดหมวดหมู่ให้เห็นความสอดคล้องของข้อมูลที่ส าคัญ ท าการสรุปผลเชิงสังเคราะห์ข้อมูลแล้ว
น ามาเขียนบรรยายเชิงพรรณนา 
 

ผลการวิจัย 
ผลการศึกษากระบวนการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด 

พบว่า เป็นงานของฝ่ายสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงกับผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ
บริหารองค์กรและความยั่งยืน มีขอบเขตงานในการก าหนดกลยุทธ์ด้านการสรรหา วางแผนการสรรหา
และคัดเลือก และพัฒนาช่องทางการสรรหาและกระบวนการคัดเลือก ข้อมูลจากกระบวนการสรรหา
พนักงาน บริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด จึงจ าแนกเป็น 2 ด้าน คือ ด้านการบริหารงาน
และด้านกระบวนการด าเนินงาน ดังนี้ 
 1.1 ด้านการบริหารงาน ผู้บริหารเห็นว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นหน้าที่พ้ืนฐาน
ส าคัญของหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านทรัพยากรบุคคล ดังนั้นขั้นตอนและวิธีการสรรหาเพ่ือคัดเลือก
บุคลากรจึงต้องด าเนินการอย่างจริงจังและเป็นระบบ มีหลักเกณฑ์และยุติธรรมเพ่ือให้ได้บุคลากร                 
ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการ หลักการสรรหาบุคลากรขององค์การ จึงเป็นระบบการ
กลั่นกรองบุคลากรในขั้นต้น เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ได้แก่ คุณสมบัติ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และการตัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ได้แก่ การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติ ในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์ เพ่ือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและ
เหมาะสม เข้าเป็นบุคลากรขององค์กร ตามหลักการท่ีว่า “บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน” โดยค านึงถึงความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยบุคลากรที่ดี มีประสิทธิภาพในการท างาน                   
ลดค่าใช้จ่าย ลดต้นทุนเพื่อที่จะสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้  

1.2 ด้านกระบวนการสรรหาพนักงาน บริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด  มี 5 
ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนการก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับตามข้อก าหนดของผู้ว่าจ้าง  (TOR) และตาม
ตัวชี้วัด (KPI) การวิเคราะห์งานให้ตรงกับต าแหน่งที่เปิดรับ การก าหนดวิธีการสรรหาโดยการลงพ้ืนที่
และก าหนดผู้รับผิดชอบ การด าเนินการสรรหาโดยการจัดท าสื่อประชาสัมพันธ์และการตรวจสอบ
ประวัติผู้สมัคร และการประเมินผลตามงบประมาณและความรับผิดชอบงานตาม KPI ซึ่งสอดคล้องกับ
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มาตรฐานตามคู่มือการปฏิบัติงานของบริษัทบิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 1 แสดงกระบวนการสรรหาพนักงานและความสอดคล้องกับมาตรฐาน 
 

กระบวนการด าเนิน 
งานสรรหา 

มาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดี ความสอดคล้องกับมาตรฐาน/แนว
ปฏิบัติที่ดี 

ขั้นตอน A  
1. ก า ร ก า ห น ด
ต าแหน่งงานที่เปิดรับ 

1.1 ก าหนดโดยบริษัทในกลุ่มปตท. 
1.2 ก าหนดโครงสร้างพนักงาน และ
แผนเปิดสาขา 
1.3 ก าหนดต าแหน่ ง  หน้ าที่ ง านที่
รับผิดชอบให้ตรงกับความต้องการของ
หัวหน้างาน 

1. มีการยืนยันแผนจากบริษัทในกลุ่ม
ปตท. 
2. ระบุต าแหน่งและวันเปิดสาขา 
1. 1 ก า ห น ด ต า แ ห น่ ง ง า น ใ ห้
สอดคล้องกับ JD, JS 
1.2 ก าหนดต าแหน่ งงานรวมถึ ง
คุณสมบัติผู้สมัครตามความต้องการ
ของหัวหน้างาน 

ขั้นตอน B  
2. การวิเคราะห์งาน 

2.1 แบ่งพ้ืนที่ตามพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ 
2.2 ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย 
2.3 วิเคราะห์งานให้ตรงกับต าแหน่งที่
เปิดรับเพ่ือให้สอดคล้องกันและสรรหา
บุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ส ารวจพื้นที ่
ตามคู่มือการสรรหา 
2.1 วิเคราะห์งานให้สอดคล้องกับ
ภาระหน้าที่งานที่พนักงานต้องท า 

ขั้นตอน C  
3. การก าหนดวิธีการ
สรรหา  

3.1 จัดท าสื่อ 
3.2 ลงพื้นที่ และลงสื่อรับสมัครงาน 
3.3 นัดสัมภาษณ ์
3.4 ก าหนดวิธีการสรรหาให้สอดคล้อง
กับต าแหน่งงานเพราะบางต าแหน่งต้อง
สรรหาด้วยวิธีเฉพาะเจาะจง 

ตามคู่มือการสรรหา 
3.1 ก าหนดวิธีการสรรหาตามความ
ต้องการและเหมาะสมกับงาน 

ขั้นตอน D  
4. การด า เนิ นการ
สรรหา 

4.1 ลงพื้นที่บริเวณโดยรอบสาขา 
4.2 ประชาสัมพันธ์ในสื่อสังคมออนไลน์ 

ตามคู่มือการสรรหา 

ขั้นตอน E 
5. การประเมินผล 

5.1 โครงสร้างต าแหน่งงานครบ 100 % 
5.2 ประเมินผลตามงบประมาณและ
ความรับผิดชอบงานตาม KPI 

โครงสร้างครบ 100 % 
5.1 ประเมินผลตามมาตรฐานที่
ก าหนด 
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 นอกจากนี้ จากการสัมภาษณ์ยังพบว่าในการปรับปรุงกระบวนการสรรหา ควรมีนโยบายการ
ลดขั้นตอนการท างาน ลดการใช้กระดาษ โดยน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์  
พนักงานสรรหาต้องมีความเข้าใจในต าแหน่งงานที่ต้องการสรรหา เพ่ือให้สามารถสรรหาคนได้รวดเร็ว
และตรงกับความต้องการมากขึ้น และควรมีการศึกษารายละเอียดงานตามความต้องการของลูกค้า 
ก่อนที่จะท าการสรรหา  

 
ผลการศึกษาปัญหาการสรรหาพนักงานของบริษัท บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด 

พบว่า สามารถจ าแนกออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
นโยบายการสรรหามีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา ตามสถานการณ์ที่มีโรคระบาดโควิด-19 จึงมี

นโยบายของรัฐบาลที่มอบหมายภารกิจให้บริษัทสนับสนุนการด าเนินการเพ่ือเพ่ิมอัตราการมีงานท า                
ซึ่งส่วนใหญ่เป็นการสรรหาต าแหน่งด้านการสนับสนุนหรืองานด้านปฏิบัติการ ท าให้พนักงานสรรหา
ไม่ได้รับแจ้งนโยบาย มีเพียงข้อก าหนดการจัดหาบุคลากรให้ได้ตามอัตราก าลังที่มอบหมาย ระยะเวลาที่
เร่งด่วนท าให้หาบุคลากรให้ไม่ทันตามความต้องการ  
 กระบวนการสรรหาโดยใช้อีเมลในการส่งเอกสารที่เน้นการท างานด้วยกระดาษ ท าให้มีการ
ท างานที่ซ้ าซ้อนในการกรอกเอกสาร ท าให้ขั้นตอนการท างานมีหลายขั้นตอนและใช้เวลามาก รวมถึง
การท าแบบทดสอบที่ใช้กับทุกต าแหน่งงาน อาจท าให้ไม่สามารถคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมมาท างาน
ตรงตามความต้องการของหน่วยงานได้ กระบวนการที่ใช้เวลานานท าให้ผู้สมัครเลือกท่ีจะไปท างานที่อ่ืน 
หากกระบวนการสรรหาไม่คล่องตัวและไม่รวดเร็ว  
 ส่วนใหญ่การวางแผนอัตราการรับจ านวนพนักงานมีความคลาดเคลื่อน ท าให้การก าหนดวิธีการ
สรรหาท าได้ยาก ปัญหาด้านการวางแผนอย่างไม่เป็นระบบ เนื่องจากพนักงานสรรหาท างานอ่ืนด้วย
นอกเหนือจากงานด้านการสรรหา เช่น เอกสารประวัติพนักงาน  เป็นต้น รวมถึงไม่สามารถเก็บข้อมูล
พนักงานที่เคยสมัครเพื่อน ากลับมาใช้งานได้อีก  
 แหล่งข้อมูลสนับสนุนการสรรหายังมีน้อย ควรศึกษาจากการตรวจพ้ืนที่ และมีผู้จัดการเขตที่
ดูแลโซนนั้น ๆ จ าเป็นต้องศึกษาจากการลงพ้ืนที่ และพนักงานในพ้ืนที่นั้น ๆ ยังขาดข้อมูลสนับสนุน                
การสรรหาอย่างมีประสิทธิภาพ ควรเพ่ิมแหล่งข้อมูลให้มากขึ้น และมีพ้ืนที่การจัดเก็บข้อมูลออนไลน์
มากขึ้น  

ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิส
เซส อัลไลแอนซ์ จ ากัด พบว่า ควรมีการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่องทั้งในระดับหัวหน้างานและ
พนักงานสรรหาซึ่งรอบการอบรมไม่มากพอ ส่งผลให้การพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานในการปรับ
ต าแหน่งงานท าได้ช้า ผู้วิจัยน ามาพัฒนาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ ดังนี้ 
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3.1 ด้านนโยบายการสรรหา ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงาน 
ควรจะเริ่มต้นจากการมีนโยบายการสรรหาและมีแผนงานที่ชัดเจน เพ่ือให้รู้ถึงทิศทางในการสรรหา
พนักงานได้ตรงตามความต้องการของลูกค้า ตาม TOR ที่ก าหนด  

3.2 ด้านการวางแผนและวิธีการสรรหา ผลการวิจัยพบว่า ควรเพิ่มช่องทางการสรรหาให้เข้ากับ
ยุคสมัยและตรงตามกลุ่มเป้าหมาย ควรแบ่งหน้าที่ระหว่างงานด้านสรรหา และงานสนับสนุนการสรรหา
ให้ชัดเจน มีการประชุมโครงสร้างจ านวนพนักงาน และสรุปอัตราการรับพนักงานประจ าสัปดาห์ ควรมี
การวางแผน และก าหนดวิธีการสรรหาประจ าสัปดาห์ มีการเพ่ิมระบบการรักษาความปลอดภัยของ
ข้อมูลและการโปรโมทต าแหน่งงานออนไลน์เพื่อเข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย  

3.3 ด้านกระบวนการสรรหา ผลการวิจัยพบว่า ควรน าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการสรรหา 
เพ่ือลดเอกสารที่ใช้ ลดการกรอกข้อมูลที่ซ้ ากันหรือให้ระบบเชื่อมต่อกันอัตโนมัติ  โดยใช้ระบบบริหาร
พนักงานบุคคลมาใช้ในการลดขั้นตอนการสรรหาและเอกสารใบสมัครที่เพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากปัจจุบัน
กระบวนการท างานด้านเอกสารมากเกินไป  

3.4 ด้านแหล่งข้อมูลสนับสนุนการสรรหา ผลการวิจัยพบว่า แหล่งข้อมูลสนับสนุนการสรรหา 
ควรเพ่ิมแหล่งข้อมูลสนับสนุนการสรรหา และมีหน่วยงานในการวิเคราะห์และสนับสนุนข้อมูลในการ
สรรหาเพ่ิมขึ้น โดยมีความร่วมมือเป็นเครือข่ายกับสถาบันการศึกษา แหล่งที่พักและนิคมอุตสาหกรรม 
เป็นต้น  

3.5 ด้านการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาประสิทธิภาพการ
สรรหาพนักงาน ควรมีแผนการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่อง ควรมีการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อ
พนักงานสรรหา เช่น การสื่อสาร การเจรจาต่อรอง เพ่ือก้าวให้ทันการเปลี่ยนแปลง  

 

อภิปรายผล 
 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 ด้านกระบวนการสรรหา พบว่า การก าหนดวิธีการสรรหาโดย
การลงพ้ืนที่และก าหนดผู้รับผิดชอบ การด าเนินการสรรหาโดยการจัดท าสื่อประชาสัมพันธ์และการ
ตรวจสอบประวัติผู้สมัคร เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญ และควรมีการน าระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ใน
กระบวนการสรรหา เนื่องจาก การน าเทคโนโลยีที่มีระบบการสรรหาออนไลน์ มาใช้ จะช่วยให้
กระบวนการจัดการข้อมูลสะดวกรวดเร็วมากกว่า การท าด้วยกระดาษ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Sultana (2001) ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน (2558 และสอาด บรรเจิด ) ฤทธิ์ (2558)  ที่พบว่า การสรรหา
ในรูปแบบออนไลน์ เพ่ือดึงดูดและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม จึงมุ่งเน้นประสิทธิภาพของการรับสมัคร
ออนไลน์ ความพึงพอใจของนายจ้างแต่ละองค์การในการเลือกใช้สื่อต่าง ๆ การจะใช้ระบบการสรรหา
ออนไลน์ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพนั้น องค์กรควรพิจารณาแนวคิดด้านจิตวิทยาในการสรรหาผ่านระบบ
ออนไลน์ด้วย เพ่ือท าให้การสรรหาเป็นไปอย่างมีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์กรต้องการไม่ว่า
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จะเป็นเรื่องความหลากหลายของข้อมูล รูปแบบของสื่อ ความสะดวกและความง่ายในการใช้งาน หรือ
ความเป็นส่วนตัวและความปลอดภัยของข้อมูล เพ่ือให้องค์กรมั่นใจได้ว่า ระบบการสรรหาออนไลน์ที่ใช้
เป็นระบบที่มีคุณภาพและมีประโยชน์แก่องค์กรอย่างแท้จริง 

ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจของพนักงานที่มีความพึงพอใจใน
องค์การ และการจูงใจบุคคลในกระบวนการสรรหาบุคลากร มีหลายทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจเพ่ือ
น ามาประยุกต์ใช่ในองค์การในทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจที่เป็นการอธิบายถึงความต้องการหรือความ
ปรารถนาภายในของบุคคล เพ่ือกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม และทฤษฎีการเสริมแรง เป็นทฤษฎีที่ท าให้
เข้าใจและสามารถควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของการเสริมแรง  (Loudon and Bitta,  
1988) 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่  2 ด้านปัญหาการสรรหาบุคลากร พบว่า ปัญหาการขาดการ
ชี้แจงนโยบายที่ชัดเจน ขั้นตอนการท างานด้านเอกสารที่ซับซ้อน และการขาดแหล่งข้อมูลทาง
อิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการท างาน ท าให้กระบวนการท างานล่าช้า จึงจ าเป็นต้องพัฒนาการสื่อสาร
ภายในองค์กรและแหล่งข้อมูลสนับสนุนการสรรหาทั้งภายในและภายนอกองค์กร ทีจ่ะช่วยให้การเข้าถึง
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานสรรหาได้อย่างรวดเร็ว มีความส าคัญที่ช่วยให้การบริหารจัดการความเสี่ยงได้  
รวมถึงการวิเคราะห์คู่แข่งและความต้องการในตลาดแรงงาน ดังนั้นการส่งเสริมการสร้างเครือข่ายการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลจึงมีความส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรวีณา เอ้ือแท้ (2559)                                 

 ในการศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกับภาคเอกชน
พบว่าแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของภาคราชการมีความคล้ายคลึงกับภาคเอกชน และจาก
การวิเคราะห์โอกาสพบว่า การน าเทคโนโลยีและระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้จะท าให้สะดวก รวดเร็ว                      
ลดเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างานของกิลเบิร์ต 
ที่ระบุว่าการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานเป็นพฤติกรรมที่สะสมอยู่ในตัวบุคคล ที่เกิดจากพนักงาน
ที่มีความรู้ สมรรถนะ และแรงจูงใจ (Stull & Freer, 2019) 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่  3 ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงาน พบว่ามี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจเป้าหมาย นโยบายและแผนงานที่ชัดเจน                              
การจัดสรรอัตราก าลังตามกรอบภาระงาน และฝึกอบรมการใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์งานทรัพยากรบุคคล
ที่สนับสนุนงานสรรหามาใช้ในทุกกระบวนการเพ่ือลดงานเอกสารและแบบทดสอบ และการฝึกอบรม
เพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการสรรหาอบรมพนักงาน ทั้งนี้ เพราะประสิทธิภาพการท างาน                              
มีองค์ประกอบด้านเวลา ต้นทุนหรือค่าใช้จ่าย คุณภาพและปริมาณ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมงคล 
สิริขจรเดชสกุล (2550) ที่พบว่าหลักการด าเนินกลยุทธ์การสรรหาควรเน้นการสรรหาแบบเชิงรุก
มากกว่าเชิงรับ การมีแหล่งข้อมูลสนับสนุนการเข้าถึงแหล่งข้อมูลของผู้สมัครที่มีคุณภาพ การเข้าถึง
กลุ่มเป้าหมาย การมีข้อมูลที่ชัดเจน เพียงพอต่อการตัดสินใจจะท าให้จ านวนของผู้สมัครเพ่ิมขึ้น                   
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ดังนั้นจึงควรพัฒนาวิธีการสรรหาที่ใช้อยู่อย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหา  นอกจากนี้ยัง
ควรมีการใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ เพ่ือท าให้การสรรหาองค์กรเป็นไปอย่างมีคุณภาพและบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่องค์กรต้องการ (ภาณุวัฒน์ กลับศรีอ่อน, 2558; Sultana, 2017) 
 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 
จากการศึกษากระบวนการสรรหาและปัญหาการสรรหาเพ่ือแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ

การสรรหาพนักงาน พบองค์ความรู้ที่สามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังนี้ 

 
 

แผนภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงาน 

               
จากแผนภาพที่ 2 แสดงให้เห็นว่าแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงาน 

ประกอบด้วย ส่วนของการบริหารเชิงรุกได้แก่ เป้าหมาย นโยบายและแผนงาน การจัดสรรอัตราก าลัง
ตามกรอบภาระงานที่ชัดเจน ส่วนของกระบวนการ ได้แก่ ระบบการสรรหาออนไลน์ที่บุคลากรเข้าถึง
แหล่งข้อมูลสนับสนุนการสรรหากลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจนเพียงพอต่อการตัดสินใจที่จะท าให้จ านวนของ
ผู้สมัครเพ่ิมขึ้น การลดงานเอกสารและแบบทดสอบโดยใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์งานทรัพยากรบุคคล 
และการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการสรรหา 

 

สรุป 
การสรรหาเป็นกระบวนการในการแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ที่ใช้หลักการในการแสวงหาและ              

จูงใจบุคลากร เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
และมีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง และตรงตามความต้องการของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจ
ขององค์การทั้งจากแหล่งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ การศึกษากระบวนการและปัญหาการสรรหาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการสรรหาพนักงาน จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจเป้าหมาย 
นโยบายและแผนงานที่ชัดเจน การจัดสรรอัตราก าลังตามกรอบภาระงาน และฝึกอบรมการใช้ระบบ
อิเล็กทรอนิกส์งานทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนงานสรรหามาใช้ในทุกกระบวนการเพ่ือลดงานเอกสาร 
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ปีที่ 3 ฉบับที่ 3 (กันยายน-ธันวาคม 2564) 
 

และการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการสรรหาอบรมพนักงาน ทั้งนี้เพราะประสิทธิภาพ                     
การท างาน มีองค์ประกอบด้านเวลา ต้นทุนหรือค่าใช้จ่าย คุณภาพและปริมาณ  

 
ข้อเสนอแนะ 
       1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
  1.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ การปฏิบัติงานให้ได้ตามรูปแบบการสรรหาและกระบวนการ
การสรรหาที่วางแผนไว้ จะช่วยให้พนักงานสรรหาสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จึงควรมีการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการสรรหาอบรมพนักงาน
ทั้งในระดับหัวหน้างานและพนักงาน 
  1.2 ข้อเสนอแนะเชิ งบริหาร  การก าหนดแนวทางการพัฒนาการสรรหาเชิ งรุ ก                                      
เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานสรรหาปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารงานสรรหา ควรสื่อสาร
นโยบายและแผนงานที่ชัดเจนเกี่ยวกับอัตราก าลังตามกรอบภาระงาน เพ่ือช่วยให้การด าเนินงานตาม
แผนสัมฤทธิ์ผลและสอดคล้องตามตัวชี้วัด และควรน าระบบสรรหาออนไลน์หรือระบบอิเล็กทรอนิกส์
งานพัฒนาทรัพยากรบุคคลมาใช้ในทุกกระบวนการจะช่วยลดงานเอกสารและแบบทดสอบ และลดเวลา
การสรรหา เพ่ือให้ได้บุคลากรที่สอดคล้องกับต าแหน่งงาน 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 การประยุกต์โปรแกรมการบริหารทรัพยากร เช่น ควรศึกษาการน าเทคโนโลยีมาใช้

บุคคลมาใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหา   เป็นต้น 
  2.2 ควรศึกษาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์การ 
 

เอกสารอ้างอิง  
สอาด บรรเจิดฤทธิ์. (2558). ปัจจัยที่มีผลต่อการสรรหาบุคลากรของธุรกิจโลจิสติกส์ภาคบริการ                        

เขตภาคกลางในประเทศไทย. วารสารวิจัยและพัฒนาวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
3(10), 131-133. 

ส านักงานส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2558). การด าเนินการสรรหาเชิงรุก. สืบค้น 8 
เ มษายน  2564. จาก  https: / /www.ocsc. go. th/ sites/default/ files/attachment 
/article/ocsc-2558- proactive-recruitment-strategy.pdf. 

สุชานุช พันธนียะและพฤฒ ยวนแหล. (2564). นวัตกรรมการสรรหาคนที่ “ใช่”: กระแสโลกและความ
ท้าทายของราชการไทย. วารสารนวัตกรรมการบริหารและการจัดการ, 9(1), 22-34. 



 
328 Journal of Liberal Art of Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi 

Vol.3 No.3 (September-December 2021) 

ภาณุวัฒน์ กลับศรีอ่อน. (2558). ปัจจัยความส าเร็จของการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ .   
วารสารนักบริหาร สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์, 35(1), 114-125. 

Klingner, D. & Nalbandian, J. (1993).  Public Personnel Management: Contexts and 
Strategies. New Jersey: Prentice-Hall. 

Krusche, A .  el al. (2014). An Evaluation of the Effectiveness of Recruitment Methods: 
The Staying Well after Depression Randomized Controlled Trial.  Retrieved 8 
April 2021. from https//:www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4110646/. 

Loudon, D. L., & Bitta, D. A. J. (1988). Consummer Behavior: Concept and Applications. 
(3rd ed). New York: McGraw-Hill. 

Mathis, J.H. &  Jackson, J.H. (2008). Human Resource Management. (5th ed). Ohio: South-
Western College Pub. 

Nedaee, T, Alavi, K. & Ramezani, Z.N. (2012). Employees’ Effectiveness World. Applied 
Sciences Journal. 18(10), 1400-1411. Retrieved 2021, April 10. from www. 
shorturl.at /kCLP1.  

Priyaadharshini, R. G.  ( 2018) . Enhancing recruitment effectiveness in IT industry. IOP 
Conference Series:  Materials Science and Engineering, Volume 390. Retrieved 
2021,  April 10. from https://www.amrita.edu/publication/enhancing-recruitme 
nt-effectiveness-it-industry. 

Stull, S. & Freer, K. (2019). Perceptions of Performance Improvement Factors in an 
Emerging Market Environment. Performance Improvement Quarterly. 327-354. 
Retrieved 2021, April 10. from https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/ 
piq.21269. 

Suntana, N. (2017). Analyzing the Effectiveness of Online Recruitment: A Case Study on 
Recruiters of Bangladesh. Retrieved 2021,  April 10. from http://journals.abc.us 
.org/index.php/abr/article/view/1010. 

https://iopscience.iop.org/journal/1757-899X
https://iopscience.iop.org/journal/1757-899X
https://iopscience.iop.org/volume/1757-899X/390

