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การวิจัยครั้งน้ี มีวัตุประสงค 1) เพื่อศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึงในจังหวัด
ราชบุรี และ 2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งใน
จังหวัดราชบุรี การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม กลุมตัวอยางคือบุคลากรใน
อุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จำนวน 197 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะห คาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะหความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธี LSD ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ย
เทากับ 4.28 (S.D.= 0.31) และการเปรียบเทียบ พบวา เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานที่แตกตางกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และอายุแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ยกเวนดานการคัดเลือก 

คำสำคัญ: การสรรหาบุคลากร  การคัดเลือกบุคลากร อุตสาหกรรมน้ำตาล 
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Abstract 

The purpose of this research were: 1. To study the recruitment and selection of sugar industry in 

Ratchaburi Province 2. To compare the personal factors with the recruitment and selection of sugar 

industry in Ratchaburi Province. This study was a quantitative research. the tools used in this research 

were questionnaires. Quantitative data analysis were used Statistics, frequency, percentage, mean, t-test, 

one-way analysis of variance and least significant difference analysis. The results found that the 

recruitment was at high level. x̄ = 4.27 (S.D.= 0.32), The selection was at high level. x̄ = 4.28 (S.D.= 0.31) 

and the compare results of gender, education level and work experience had difference level of the 

recruitment and selection of personnel with statistically significant at 0.05 and age had difference level 

of the recruitment and selection of personnel with statistically significant at 0.05 except for selection. 

Keywords: Recruitment, Selection, Sugar industry 

1. บทนำ

ประเทศไทย 4.0 วิสัยทัศนเชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อปรับทิศทางในการพัฒนาประเทศใหทันโลกในยุค
ศตวรรษที่ 21 ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยมีหลักการในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม  เพื่อใหประ เทศกาว
ผานกับดักรายไดปานกลาง กลายเปนประเทศท่ีมีเศรษฐกิจรปูแบบใหม สรางความสามารถในการแขงขันในระดับนานาชาติได  
ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สำคัญในการดำเนินธุรกิจขององคการ Noe, R.A., et al.  (2015)  กลาววา ความทาทายใน
การแขงขันขององคการ 3 ดานคือ ความทาทายตอความย่ังยืน ซึ่งหมายถึงความสามารถขององคการท่ีจะอยูรอดและประสบ
ความสำเร็จในสภาพแวดลอมการแขงขัน ความทาทายตอโลก คือองคการตองเตรียมพรอมตอการแขงขันในระดับสากล และ 
ความทาทายทางเทคโนโลยี หมายถึง เทคโนโลยีใหมจะเขามามีบทบาทตอองคการธุรกิ จสงผลใหพนักงานตองทำงานอยาง
ฉลาด และองคการที่ประสบความสำเร็จก็จะตองพบกับความทาทายในการสรางและรักษาคุณคา การจูงใจ การฝกอบรมพัฒนา 
และสรางความผูกพันใหกับพนักงาน ในการบริหารทรัพยากรมนุษย กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เปนกาวแรก
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และกาวสำคัญของการท่ีจะไดคนดีมีความรู ความสามารถมาอยูในองคกร การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรม
ตอเนื่องจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธิภาพการดำเนินงานและความกาวหนาขององคการในอนาคต  
ถาองคการสรรหาและคัดเลือกคนท่ีมีความรูความสามารถ ทัศนคติ คุณสมบัติที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานก็จะสงผลใหองคการ
ประสบความสำเร็จในการดำเนินงานสูง ในทางตรงกันขามถาองคการรับคนที่ไมเหมาะสมเขาทำงานโอกาสท่ีองคการจะเกิด
ความลมเหลวในการดำเนินงานยอมจะมีมากเชนกัน (ทวีศักด รูปสิงค, 2562: 222) 

ตลาดแรงงานท้ังในไทยและท่ัวโลกมีแนวโนมเผชิญภาวะขาดแคลน เนื่องจากโครงสรางประชากรหลาย ๆ แหงท่ัวโลก 
กำลังเขาสูสังคมผูสูงอายุ ที่จำนวนประชากรผูสูงอายุจะมีมากกวาคนหนุมสาววัยทำงาน บวรนันท ทองกัลยา (2559) กลาววา
การสรรหาบุคลากร ควรใหความสำคัญกับเรื่องของความเหมาะสมดานวัฒนธรรมท่ีเอื้อตอการผลักดันใหองคกรเติบโตเปน
ลำดับแรก และใหน้ำหนักมากกวาเรื่องความสามารถในการทำงานท่ีสามารถฝกฝนและพัฒนาได โดยจะใชรูปแบบเหมาะสม
เพื่อช้ีวัดศักยภาพแตละคน และเปนองคประกอบสำคัญในการผลักดันองคกรไปสู องคการในระดับสากลซึ่ง ประกอบดวย 
ความสามารถในการสรางเครือขายหรือขับเคลื่อนกลยุทธในการทำงาน ใหความสำคัญกับการสรางคน และพัฒนาคน การมี
มุมมองทางดานกลยุทธ และมีความสามารถในการคิดนวัตกรรมใหมๆ เพื่อนำมาปรับใชในการทำงาน (Transform Process 

Innovation) 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี เพื่อนำ
ผลการวิจัยไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ สามารถสรรหาและคัดเลือกคนที่
เหมาะสมกับองคการ เพื่อใหองคการเติบโตอยางยั่งยืนในการแขงขันในยุคดิจิทัล 

2. วตัถุประสงคของการวิจัย

2.1 เพื่อศกึษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
2.2 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัด

ราชบุรี 

3. กรอบแนวคิดในการวิจัย
ตัวแปรตน ตัวแปรตาม  

4. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

4.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร 

ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการสรรหา 
และคัดเลือกบุคลากร 

1. การสรรหา
- หลักการสรรหา 
- นโยบายการสรรหา 
- แหลงการสรรหา  
2. การคัดเลือก
- หลักการคัดเลือก 
- นโยบายการคัดเลือก 
- กระบวนการคัดเลือก 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษา
4. สถานภาพการสมรส
5. ประสบการณทํางาน
6. ตําแหนงงาน
7. รายไดตอเดือน
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ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88)  ไดใหความหมายวา การสรรหาบุคคล หมายถึงกระบวนการในการคนหาบุคคล
ที่มีความเหมาะสมกับตำแหนงที่องคการตองการจากแหลงตาง ๆ ใหสนใจเขารวมงานกับองคการ โดยผูมีหนาที่ในการสรรหา
บุคลากรจะตองเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจที่จะรวมงานกับ
องคการอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจำกัดของระยะเวลาและคาใชจาย สมคิด บางโม (2556) ไดใหความหมาย การสรรหา 
เริ่มจากการปดประกาศชักชวนใหผูมีคุณสมบัติตามที่ตองการมาสมัครใหมากท่ีสุด ดังน้ันจึงตองมีการโฆษณาจูงใจโดยวิธีการ
ตาง ๆ  นอกจากน้ี ฉัตรวีณา เอื้อแท (2559: 15) ไดใหความหมายของการสรรหาไววา กระบวนการในการแสวงหาบุคคลท่ีมี
ความรู ความสามารถ ทักษะคุณลักษณะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหนงและตรงตามความ
ตองการของหนวยงานที่เปดรับสมัคร Noe, R.A., et al.  (2015) ไดใหความหมายของการสรรหาไววา การสรรหาบุคลากร 
หมายถึง แนวปฏิบัติหรือกิจกรรมขององคการในการกำหนดวัตถุประสงคในการสรรหาและดึงดูดคนที่มีศักยภาพเขามาทำงาน
ในองคการ จึงสรุปการสรรหาบุคลากร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการแสวงหาจูงใจ บุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู 
ความสามารถ รวมถึงสมรรถนะที่เหมาะสมตามความตองการขององคกร 

พิภพ สุวรรณรักษ (2546 : 72) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับหลักการสรรหาบุคลากรไววา การสรรหาเปนกระบวนการท่ี
สำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปนในองคกรของรัฐหรือองคกรธุรกิจของเอกชนมีลักษณะที่สำคัญ 4 ดาน คือ 
1) หลักความเสมอภาค 2) หลักความสามารถ 3) หลักความม่ันคง และ 4) หลักความเปนกลางทางการเมือง  นอกจากนี้
สุภาพร พิศาลบุตร (2546: 29-30) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาบุคลากรไว ดังนี้วาตามกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานน้ัน จะเกี่ยวเน่ืองกับการวิเคราะหงาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย สำหรับการคัดเลือก
บุคลากรเขาปฏิบัติงานนี้จะรวมประเด็นหลัก คือ การสรรหาและการคัดเลือก โดยกระบวนการทั้งสองเกี่ยวเน่ืองกัน 
กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ คือ 1) การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3) 

การสรรหา และ 4) การกลั่นกรองผูสมัครขั้นตน  

4.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88)  ไดใหความหมายวา กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคคลากรที่ใชในการ

ตรวจสอบ การพิจารณา และการตัดสินใจรับบุคคลเขารวมงานกับองคการ การคัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรมท่ีตองอาศัย
ความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานออกจาผูสมัครทั้งหมด  และ สมคิด บางโม (2556) ไดใหความหมาย
วา การคัดเลือก เปนกระบวนการขั้นตอเน่ืองจากการสรรหามีวัตถุประสงคในการคัดคนดีและเหมาะสมท่ีสุดมาทำงาน 
นอกจากน้ีทวีศักดิ์ รูปสิงห (2562: 239) ไดใหความหมายวา การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการตัดสินใจเลือกคนเขาทำงาน 
โดยเลือกจากผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงกับตำแหนงงานมากที่สุด หรือผูที่คาดวาจะทำใหงานขององคการบรรลุตามเปาหมาย 
โดยบุคคลดังกลาวจะตองผานขั้นตอนตาง ๆ เครื่องมือที่ประกอบในการตัดสินเลือกบุคคล นอกจากน้ี Noe, R.A., et al. 

(2015).  ไดใหความหมายวา การคัดเลือก คือกระบวนการท่ีองคการตัดสินใจวาจะรับหรือไมรับบุคคลเขาทำงานในองคการ 
มาตรฐานของกระบวนการคัดเลือกบุคลากรประกอบดวย 5 ดานคือ ความเชื่อถือได ความเที่ยงตรง ความสามารถ ประโยชน 
และถูกตองตามกฎหมาย จากความหมายของการคัดเลือกบุคลากรที่ไดกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การคัดเลือก หมายถึง 
กระบวนการบริหารบุคคลที่ตอเนื่องจากการสรรหา โดยทำการคัดเลือกผูสมัครจำนวนมากใหเหลือเพียงผูที่เหมาะสมท่ีสุดที่มี
คุณสมบัติตรงตามท่ีองคกรกำหนด และณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 98-102) ไดแบงกระบวนการคัดเลือกบุคคกรเขาทำงาน 
เปน 9 ขั้นตอน ประกอบดวย การเริ่มตนการรับสมัคร การสัมภาษณขั้นตน การกรอกใบสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบ
สัมภาษณ การสอบประวัติ การตรวจสุขภาพ การคัดเลือกขั้นสุดทาย และการรับเขาทำงาน โดยท่ัวไปการคัดเลือกบุคคลากร
ไมจำเปนตองทำตามขั้นกิจกรรมตอนในกระบวนการ ผูมีหนาที่ในการคัดเลือกจะตองทำการพิจารณา ตัดสินใจเลือกใชวิธีการ
และขั้นตอนท่ีเหมาะสมใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  นอกจากนี้ Mondy, R.W. (2008). กลาววา กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 
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ประกอบดวย 8 ขั้นตอน คือ การสัมภาษณขั้นตน การสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบสัมภาษณ การสอบประวัติ  การ
ตัดสินใจเลือก การตรวจสุขภาพ และการตกลงวาจาง 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดมีผูวิจัยศึกษาเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ไดแก ฉัตรวีณา เอื้อแท (2559) ซึ่งได
ศึกษาเกี่ยวกับศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกับภาคเอกชน  และ สารีพะห 
แวหามะ (2559) ไดศึกษากระบวนการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขององคกร และนุรไลลา ตือระ และอานีซะห ลาเตะ 
(2559) ไดศึกษาการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรเขาทางานบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตติ้ง นอกจากนี้ พัชราภา โพธิ์ออง 
(2561) ไดศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในองคกรธุรกิจคาปลีก  

5. วิธกีารดำเนินงานวิจัย

5.1 ประชากรและตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จำนวน 385 คน 

(อุตสาหกรรมน้ำตาล จังหวัดราชบุรี, 2562)    และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง
ในจังหวัดราชบุรี  จำนวน 197 คน โดยการใชการคำนวณกลุมตัวอยางโดยใชวิธีของ Yamane และใชการสุมตัวแบบช้ันภูมิ 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  แบงออกเปน  

4 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร พัฒนามาจาก  
ปยาพร หองแซง (2555: 209) อัจฉริยา ช่ืนเจริญวงศ (2555: 119) และพนิดา บุญธรรม (2559: 156) ซึ่งมีลักษณะเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ดานหลักการสรรหา
บุคลากร ดานนโยบายการสรรหาบุคลากร 4 ขอ และดานแหลงการสรรหาบุคลากร สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการ
คัดเลือกบุคลากร พัฒนามาจาก ปยาพร หองแซง (2555: 210), อัจฉริยา ช่ืนเจริญวงศ (2555: 119) และวิภาพร อุปถัมชาติ 
(2558: 91) ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน 
ไดแก ดานหลักการคัดเลือกบุคลากร ดานนโยบายการคัดเลือกบุคลากร และดานกระบวนการคัดเลือกบุคลากร และ สวนที ่4  
เปนขอเสนอแนะ มีลกัษณะเปนคำถามปลายเปดที่เปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

5.3 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
โดยใหผูเช่ียวชาญดานการวิจัย 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยที่ขอคำถามน้ัน

ผูเชี่ยวชาญเห็นดวย 2 ใน 3 โดยแบบสอบถามมีประเมินคาความตรงดานเนื้อหาระหวาง 0.67 - 1.00 และนำแบบสอบถามที่
ปรับปรุงและทดลองใช (Pre –Test) กับกลุมไมใชกลุมตัวอยางจำนวน 30 คน และทดสอบความเช่ือมั่นโดยใชสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค ไดคาเทากับ 0.99 แสดงวา เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนีม้ีความเช่ือมั่นอยูในระดับที่ยอมรับได 

5.4 การวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  โดยใชการวิเคราะหขอมูลทั่วไปใชความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) การ

วิเคราะหการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบ
เกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน โดยใชการทดสอบแบบ t-test  การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One -way analysis of variance)  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสิติ จะทำ
การตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

1724



The 12th NPRU National Academic Conference   

Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 9 - 10 July 2020

6 | King's Philosophy and Research for Life Balance in Disruptive Technology Era

6. ผลการศึกษา

จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 74.60 มีอายุ 20-30 ป คิดเปนรอย
ละ 64.50  มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.20  สถานภาพการโสด คิดเปนรอยละ 58.90 มี
ประสบการณทำงาน 1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 67.50 ตำแหนงเจาหนาที่ฝายผลิต คิดเปนรอยละ 72.10 มีรายไดตอเดือน 
5,001-10,000 บาท คิดเปนรอยละ 45.70  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ย
เทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 

(S.D.= 0.31) 

ตารางที ่1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม 

การสรรหาบุคลากร Mean S.D. แปลผล 
หลักการสรรหา 4.29 0.37 มากท่ีสุด 
นโยบายการสรรหา 4.28 0.36 มากท่ีสุด 
แหลงการสรรหา 4.23 0.36 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.27 0.32 มากที่สุด 
จากตารางท่ี 1 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 

4.27 (S.D.= 0.32) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานหลักการสรรหา อยูในระดับมากที่สุด 
คาเฉลี่ยเทากับ 4.29 (S.D.= 0.37) ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานแหลงการสรรหา อยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 
(S.D.= 0.36)  

ตารางที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม 
การคัดเลือกบุคลากร Mean S.D. แปลผล 

หลักการคัดเลือก 4.31 0.35 มากท่ีสุด 
นโยบายการคัดเลือก 4.30 0.35 มากท่ีสุด 
กระบวนการคัดเลือก 4.23 0.35 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.28 0.31 มากที่สุด 
จากตารางที่ 2 พบวา การคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.31) เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานหลักการคัดเลือก อยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.31 
(S.D.= 0.35) ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานกระบวนการคัดเลือก อยูในระดับมากทีสุ่ด คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 (S.D.= 0.35)  

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน

จากตารางท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร กับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานใน
อุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึง ในจังหวัดราชบุรี พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง ในจังหวัดราชบุรี ที่มีเพศ 
ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตาง

ความคิดเห็น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทำงาน 
t Sig F Sig F Sig F Sig 

การสรรหาบุคลากร -2.48* 0.01 4.14* 0.00 9.01* 0.00 4.79* 0.00 

การคัดเลือกบุคลากร -2.22* 0.03 1.63 0.16 10.62* 0.00 4.14* 0.00 

ภาพรวม -2.08* 0.04 4.48* 0.00 8.37* 0.00 4.65* 0.00 
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กัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง ในจังหวัดราชบุรี ที่มีอายุแตกตางกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ยกเวนดานการคัดเลือก  

7. สรุปและการอภิปรายผล

จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 74.60 มีอายุ 20-30 ป คิดเปนรอยละ 
64.50  มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.20  สถานภาพการโสด คิดเปนรอยละ 58.90 มีประสบการณ
ทำงาน 1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 67.50 ตำแหนงเจาหนาที่ฝายผลิต คิดเปนรอยละ 72.10 มีรายไดตอเดือน 5 ,001-10,000 
บาท คิดเปนรอยละ 45.70  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 

(S.D.= 0.32) และความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 

0.31) 
7.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) 

เมื่อพิจารณาในรายดาน ดานแหลงการสรรหา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (S.D.= 0.36) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ประกาศรับสมัครผานทางสื่ออิเล็กโทรนิกส เช น Web site จัดหางาน 
และ Web site บริษัทอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.59) สอคลองกับการศึกษาของ ฉัตรวีณา เอื้อแท 
(2559) ที่ศึกษาพบวา จุดแข็งของการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของภาคเอกชน คือใชวิธีการและชองทางหลายชองทาง และ
การนำเทคโนโลยีและระบบอิเล็กทรอนิกสเขามาใชทำให เกิดความสะดวกและรวดเร็ว ทำใหลดเวลาและคาใชจายใน
ดำเนินการ และสอดคลองกับการศึกษาของพัชราภา โพธ์ิออง (2561) ไดศึกษาพบวา มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในทุก
ขั้นตอนของการสรรหาบุคลากร โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง รวมท้ังการนำเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) 

มาใชในการสรรหาบุคลากรสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 
 7.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.31)  
เมื่อพิจารณาในรายดาน ดานกระบวนการคัดเลือก ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (S.D.= 0.35) และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการสัมภาษณขั้นตนโดยเจาหนาที่ฝายบุคคลเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมกับมาตรฐานเบื้องตน อยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.32 (S.D.= 0.58) สอดคลองกับการศึกษาของ สารีพะห 
แวหามะ (2559) พบวา การสรรหาและคัดเลือกพนักงานขององคกร ควรผานการสัมภาษณจากเจาหนาที่แผนกวาจางท้ังหมด 
ดังนั้นเพ่ือใหเกิดมาตรฐานในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรและมีความเปนธรรมตอผูสมัครงาน องคการควรมีกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกท่ีชัดเจนและดำเนินการผานเจาท่ีหนาตามขั้นตอนท่ีกำหนด เพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มีศักยภาพตามที่
องคการตองการ 
 7.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานท่ีแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกัน ดังนั้นผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยควรนำปจจัย
สวนบุคคลดังกลาวมาประกอบการวางแผนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรในแตละกลุมใหมีความแตกตางกันเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดตอองคการ 

8. ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งน้ี  
8.1 จากผลการวิจัยพบวา การสรรหาบุคลากรในดานแหลงการสรรหา การประกาศรับสมัครผานทางสื่ออิเล็กโทร

นิกส เชน Web site จัดหางานตาง ๆ และ Web site บริษัทมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด จึงเสนอแนะใหผูบริหารและฝาย
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ทรัพยากรมนุษยนำไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากร เชน การสรรหาผานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อใหเขาถึง
กลุมเปาหมายและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

8.2 จากผลการวิจัยพบวา การคัดเลือกบุคลากร ในดานกระบวนการคัดเลือก ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด จึง
เสนอแนะใหผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยสามารถนำไปปรับปรุงพัฒนาการคัดเลือกบุคลากร เชน การคัดเลือกบุคลากร
ตำแหนงตางกัน ควรใชแบบทดสอบและวิธีทดสอบท่ีแตกตางกัน และมีการสัมภาษณขั้นตนโดยเจาหนาที่ฝายบุคคลเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมกับมาตรฐานเบื้องตนขององคการ 
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