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บทคัดย่อ
	 องค์การในปัจจุบันมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่องในการดำ�เนินธุรกิจที่มีการแข่งขันสูง โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลย ี
อินเทอร์เน็ตมีความสำ�คัญและบทบาทอย่างเต็มตัว ทำ�ให้องค์การใช้ประโยชน์จากอินเทอร์เน็ตในรูปแบบที่หลากหลาย  
ประโยชน์ประการหนึ่งของอินเทอร์เน็ต คือ การสรรหาบุคลากร โดยองค์การนำ�ระบบการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน ์
เพื่อใช้ดึงดูด และสรรหาบุคคลที่มีความสามารถและเหมาะสม เพื่อมาร่วมงานและพัฒนาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ต้องการตาม 
ที่ตั้งไว้ การใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ไม่ได้เป็นการรับประกันว่าองค์การจะได้บุคคลตามที่คาดหวังไว้ แต่การจะใช้ระบบ 
การสรรหาออนไลน์ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพนั้น องค์การควรพิจารณาแนวคิดด้านจิตวิทยาในการสรรหาผ่านระบบออนไลน ์
ด้วย เพื่อทำ�ให้การสรรหาเป็นไปอย่างมีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การต้องการ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องความหลากหลาย 
ของข้อมูล รูปแบบของสื่อ ความสะดวกและความง่ายในการใช้งาน หรือความเป็นส่วนตัวและความปลอดภัยของข้อมูล เพื่อให้
องค์การมั่นใจได้ว่า ระบบการสรรหาออนไลน์ที่ใช้เป็นระบบที่มีคุณภาพและมีประโยชน์แก่องค์การอย่างแท้จริง

คำ�สำ�คัญ: การสรรหาบุคลากร ระบบการสรรหาออนไลน์ อินเทอร์เน็ต

Abstract
	 Currently, organizations are continuously adapting to the intense business competition. In the age of 
technology, the Internet specifically plays full and vital roles. Organizations take advantage of the Internet 
in multiple aspects. One of those benefits is E-recruitment. Organizations adopt the online recruitment 
system in order to attract qualified and suitable candidates to join and develop organization to desired 
and aimed goals. The implementation of E-recruitment does not guarantee a success of recruiting the 
right people, however. In order to utilize E-recruitment at the maximum efficiency, organizations should 
seriously consider the psychological concepts of recruiting online to execute a quality recruitment and 
achieve the organization’s objectives. Those concepts concern, for example, the issues of a variety of 
information, media styles, convenience and ease of use, and privacy and information security, to ensure 
that E-recruitment is a quality system and truly benefit the organizations.
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บทนำ�
	 การดำ�เนินงานทุกๆ แง่มุมของธุรกิจในปัจจุบัน ขึ้นกับ 
ความเร็วและความถูกต้องเพื่อสร้างความสามารถในการ 
แข่งขัน    เช่นเดียวกับการแข่งขันเพ่ือสรรหาบุคลากรในปัจจุบัน 
เพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถและมีความเหมาะสม 
มาร่วมงานกับองค์การ ในการนี้ องค์การต้องพบผู้สมัครที่มี 
คุณสมบัติและความสามารถจำ�นวนมาก จึงจำ�เป็นต้องหาวิธ ี
การสรรหาที่ถูกต้องและรวดเร็ว เพื่อคัดเลือกบุคคลที่เหมาะ 
สมมาร่วมงานกับองค์การต่อไป ทั้งนี้ การสรรหาบุคลากรม ี
ผลต่อคุณภาพของกำ�ลังคน (Workforce) ในองค์การ เพราะ
ช่วยทำ�ให้องค์การมีโอกาสเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสม 
เพื่อมาร่วมงานต่อไป (Carlson, Connerley, & Mecham,  
2002) 
	 ในปัจจุบัน อัตราการขยายตัวของเครือข่ายอินเทอร์์- 
เน็ตและผู้ใช้บริการอินเทอร์เน็ตเป็นไปอย่างรวดเร็ว ทำ�ให ้
พฤติกรรมการของคนในสังคมเปลี ่ยนไป ซึ ่งรวมไปถึง 
พฤติกรรมการใช้สื ่อที ่เปลี ่ยนแปลงไปด้วย ความนิยมสื่อ 
ออนไลน์มีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้น ขณะเดียวกันเทคโนโลยีต่างๆ 
ก็ถูกพัฒนาไปอย่างรวดเร็วเช่นกัน จึงส่งผลกระทบต่อวิธีการ 
สรรหาบุคลากร ซึ่งต้องปรับเปลี่ยนให้สอดรับกับเทคโนโลย ี
ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยปัจจุบันมีการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
ผ่านระบบอินเทอร์เน็ตหรือออนไลน์เพิ่มมากขึ้นเป็นจำ�นวน
มาก (Parry & Wilson, 2009) 
	 ในการดำ�เนินธุรกิจยุคปัจจุบัน องค์การต่างๆ ให้ความ 
สำ�คัญและดำ�เนินการสรรหาบุคลากรผ่านเทคโนโลยี
อินเทอร์เน็ต หรือที่เรียกว่า “E-recruitment” หรือ “Online 
Recruitment” โดย Rudman (2010) ให้คำ�นิยามว่า  
E-recruitment หมายถึง การสรรหาผู้ที่สนใจและทำ�การ 
สมัครงานกับองค์การผ่านระบบอินเทอร์เน็ต (Internet:  
External) หรือระบบอินทราเน็ต (Intranet: Internal) ซึ่ง 
ถือเป็นเคร่ืองมือในการสรรหาบุคลากรรูปแบบใหม่ท่ีมี
บทบาทสำ�คัญและประสบความสำ�เร็จในปัจจุบัน
	 บทความนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จใน
การสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ซึ่งมีบทบาทสำ�คัญ 
ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน เพื่อช่วย 
ให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และความตระหนักถึงปัจจัยสำ�คัญ 
ที่จะช่วยให้การสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์เกิด 
ประสิทธิภาพและความสำ�เร ็จสูงสุด โดยผู ้เข ียนศึกษา  
รวบรวม สังเคราะห์ และสรุปวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อให ้
ผู้อ่านเกิดความรู ้ และสามารถนำ�ไปประยุกต์เพื ่อให้เกิด 
ประโยชน์ในการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ต่อไป

	 การสรรหาแบบออนไลน์เริ่มจากกลาง ค.ศ. 1990 ที่ 
บริษ ัทด ้านเทคโนโลยีและสถาบันการศึกษาต่างๆ ใช  ้
อินเทอร์เน็ตอย่างจริงจัง ตั้งแต่นั้นมา การสรรหาบุคลากร 
ออนไลน์ผ่านระบบอินเทอร์เน็ตก็ได้รับการพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่อง (Taylor, 2001) ตั ้งแต่รูปแบบของหน้าเว็บเพจ  
(Webpage) ที่เป็นเรื่องของการสรรหาและการประกาศรับ 
สมัครงานที่เพิ่มเข้าไปในเว็บไซต์ขององค์การ (Corporate  
Website)    การใช้บริการของผู้ให้บริการในการสรรหาออนไลน์ 
ที่มีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะ ซึ่งทำ�หน้าที่เป็นตัวกลางเชื่อม 
ระหว่างองค์การกับผู้สมัครงาน     รวมไปถึงการประกาศรับสมัคร 
งานผ่านเว็บไซต์อื่นๆ นอกเหนือจากรูปแบบข้างต้น องค์การ 
บางแห่งเริ่มมีการสัมภาษณ์ออนไลน์ผ่านระบบอินเทอร์เน็ต 
อีกทั้งยังมีการทดสอบด้านต่างๆ ผ่านระบบออนไลน์อีกด้วย 
เช่น ด้านความถนัด (Aptitude Test) ด้านบุคลิกภาพ  
(Personality Test) เป็นต้น อย่างไรก็ตาม องค์การหลายแห่ง 
ยังไม่สามารถช้ีชัดได้ว่าการนำ�ระบบเทคโนโลยีมาช่วยใน
การสรรหาบุคลากรนั้นจะช่วยเพิ่มผลสำ�เร็จในการรับสมัคร
บุคลากรหรือไม่ (Stone, Lukaszewski, & Isenhour, 2005) 
	 ในประเทศไทย การสรรหาบุคลากรโดยใช้เทคโนโลย ี
อินเทอร์เน็ตได้เติบโตมาพร้อมกับยุคท่ีระบบเทคโนโลยีเจริญ
ก้าวหน้า และบริษัทข้ามชาติที่เข้ามาดำ�เนินธุรกิจมีเงินทุน 
ในการพัฒนาระบบดังกล่าว ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541–2550 ที ่
เปลี่ยนผ่านเข้าสู่ยุคธุรกิจดิจิทัล พ.ศ. 2551 จนถึงยุคปัจจุบัน 
ส่งผลให้ระบบการสรรหานำ�เทคโนโลยีเข้ามาใช้งานอย่าง
เต็มที่ เพื่อความสะดวกรวดเร็วและตอบสนองให้ทันกับความ 
ต้องการขององค์การสมัยใหม่ อันจะช่วยให้องค์การสามารถ 
สรรหาบุคลกรได้อย่างรวดเร็วและหลากหลายมากขึ้น 
(Cheewathanarak, 2011) 
	 การที ่องค์การต่างๆ ตัดสินใจดำ�เนินการสรรหา 
บุคลากรผ่านระบบออนไลน์หรืออินเทอร์เน็ตมีปัจจัยหลาย
ประการ โดยที่ Parry และ Tyson (2008) ได้วิจัยกลุ่มตัวอย่าง 
จำ�นวน 25,524 คน และสัมภาษณ์ผู ้บริหารระดับสูงด้าน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Director) อีก 25 คน และ
พบว่า เหตุผลหรือข้อดีในการเลือกใช้วิธีการสรรหาออนไลน ์
นั้น อันดับแรก คือ ความประหยัดในการดำ�เนินงาน รองลงมา 
คอื   ความสะดวกในการใชง้านของผูส้มคัร   ปรมิาณของผูส้มคัร 
จำ�นวนมาก ความสะดวกในการใช้งานขององค์การ และ 
ระยะเวลาในการสรรหาที่รวดเร็ว ตามลำ�ดับ
	 นอกจากนั ้น ต้นทุนที ่ไม่สูงมากในการดำ�เนินการ 
สรรหาออนไลน์ ยังช่วยให้องค์การสามารถลดต้นทุนด้าน 
ต่างๆ ได้ (Barber, 2006) เช่น ต้นทุนการจัดทำ�ประกาศ 
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รับสมัคร ต้นทุนการคัดเลือกบุคลากร รวมไปถึงต้นทุนด้าน 
ผลผลิต (Workforce, 2000) ซึ่งช่วยให้องค์การขนาดเล็กและ
ขนาดกลางสามารถพัฒนาการสรรหาบุคลากรให้ทัดเทียม
กับองค์การขนาดใหญ่ได้ (Pin, Laorden, & Saenz-Diez,  
2001) ส่วนต้นทุนด้านเวลาก็เป็นปัจจัยที่สำ�คัญประการหนึ่ง 
ที่องค์การให้ความสำ�คัญ เพราะการสรรหาออนไลน์จะช่วย 
ให้องค์การลดระยะเวลาการสรรหาสั้นลง โดย Willenbrock 
(2005) พบว่า ในอดีตนั้น องค์การใช้เวลาเฉลี่ย 62 วันในการ
สรรหาบุคลากรใหม่เพื่อเติมเต็มตำ�แหน่งงานที่ว่าง แต่ระบบ 
สรรหาออนไลน์ที่ทันสมัยช่วยให้การหาบุคลากรใหม่ลดลงถึง 
42 วัน และยังช่วยให้การทำ�งานเอกสารลดน้อยลง ตลอดจน 
ช่วยป้องกันการสูญหายของเอกสารด้วย ทั้งนี้ เพราะระบบ 
สรรหาออนไลน์สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ ได้อย่าง 
สะดวกและง่ายดาย จากการที่ผู้สมัครงานสามารถสมัครงาน 
ผ่านระบบสรรหาออนไลน์ได้ทันที และสมัครงานได้หลาย 
ตำ�แหน่ง ในองค์การต่างๆ ระบบการสรรหาออนไลน์จะทำ� 
หน้าที่เก็บรวบรวมข้อมูลให้โดยอัตโนมัติและมีการบริหาร
ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยลดเวลาการสรรหา ช่วยให้ 
องค์การได้จำ�นวนผู้สมัครงานเพิ่มมากขึ้น และยังช่วยลด 
ต้นทุนทรัพยากรในส่วนของใบสมัครงานแบบดั้ ง เดิม 
ที ่มีต้นทุนและยุ ่งยากในการจัดเก็บอีกด้วย (Härtel &  
Fujimoto, 2010) 
	 นอกจากนี้ การสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ยัง 
สามารถเข้าถึงกลุ่มผู้สมัครจำ�นวนมาก ซึ่งแตกต่างจากวิธีการ
ดั้งเดิมที่สามารถเข้าถึงผู้สมัครได้ในวงจำ�กัด และสามารถให ้
ผู้สมัครงานดูข้อมูลได้ตลอดเวลา โดยผู้สมัครงานจากสถานที ่
ต่างๆ กันสามารถเข้ามาศึกษาข้อมูลและสมัครงานผ่านระบบ 
ออนไลน์ได้ โดยไม่ต้องเดินทางมาสมัครงานด้วยตนเอง ทั้งนี ้  
องค์การยังมีแนวโน้มที่จะได้ผู้สมัครที่มีความสามารถมากขึ้น  
เน่ืองจากผู้สมัครท่ีสมัครผ่านระบบออนไลน์น้ันส่วนใหญ่อายุ- 
น้อย มีความรู้ในการใช้คอมพิวเตอร์และภาษา และเป็นผู้ที่มี 
การศึกษาในระดับที่ดี (Galanaki, 2002) ช่วยให้องค์การลด 
จำ�นวนผู้สมัครที่คุณสมบัติไม่เหมาะสมกับตำ�แหน่งงานหรือ
องค์การได้ (Pin, Laorden, & Saenz-Diez, 2001) โดย 
องค์การยังมองว่า การสรรหาแบบออนไลน์ช่วยให้องค์การ 
สามารถปรับปรุงข้อมูลให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา เพื่อช่วย 
เสริมสร้างภาพลักษณ์องค์การด้านความทันสมัย นวัตกรรม  
และความยืดหยุ่นขององค์การ (Fister, 1999; CIPD, 1999)  

นอกจากนั้น องค์การยังสามารถเจาะตลาดแรงงานเฉพาะ 
กลุ่ม (Niche Labor Market) เพื่อเข้าถึงผู้สมัครโดยตรง  
ประหยัดทั ้งงบประมาณและเวลา และดึงดูดบุคคลที ่ม  ี
ความรู้ความสามารถให้สนใจสมัครงานผ่านระบบออนไลน์ 
(Shand, 2000)
	 ในการสรรหาผู้สมัครที่มีศักยภาพ องค์การจำ�เป็นต้อง 
สื่อสารข้อมูลที่มีความหลากหลายให้กับผู้หางาน ตั้งแต่เรื่อง 
ค่านิยมขององค์กรจนถึงข้อมูลอื่นๆ เช่น คุณสมบัติขั้นต่ำ�ของ 
ผู้สมัคร ฯลฯ ซึ่งมีความสำ�คัญต่อการสรรหาบุคลากร เพราะ 
ข้อมูลเหล่านี้ช่วยให้ผู้สมัครเห็นภาพท่ีสะท้อนความเป็นจริง 
ขององค์การ (Realistic Preview) นอกจากนี้ การที่ผู้หางาน 
ศึกษาและตรวจสอบข้อมูลต่างๆ จากองค์การ จะช่วย 
ให้ทราบเอกลักษณ์หรือความเป็นตัวตนขององค์การ  
(Organization’s Brand) เพื่อช่วยในการตัดสินใจว่าตนเอง 
เหมาะสมกับงานและองค ์การน ั ้นๆ หร ือไม ่ (Stone,  
Lukaszewski, & Isenhour, 2005)
	 ในอดีต การที่องค์การสามารถดึงดูดผู้สมัครจากการ 
สรรหาขึ้นอยู่กับสื่อที่องค์การใช้ เช่น การประกาศโฆษณา 
ผา่นหนงัสอืพมิพ ์   แตใ่นปัจจบัุน   องคก์ารไดพั้ฒนาและเพ่ิมเตมิ 
สีสันในการจัดทำ�สื่อเพื่อรับสมัครงานผ่านอินเทอร์เน็ต  
เพื่อสื่อสารไปยังผู้หางาน เช่น วิดีโอ ภาพเคลื่อนไหว สภาพ 
แวดล้อมเสมือนจริง (Virtual Environments) และสื่ออื่นๆ 
ที่อุดมไปด้วยข้อมูล (Rich Media) ตัวอย่างเช่น ผู้หางานที ่
เยี่ยมชมเว็บไซต์ของกองทัพสหรัฐอเมริกา (U.S. Army) ใน 
ส่วนของการรับสมัคร สามารถถามคำ�ถาม ข้อสงสัย และ 
โต้ตอบกับ “จ่าสตาร์” (แสดงในภาพที่ 1) ซึ่งเป็นเจ้าหน้าที ่
ในรูปแบบแอนิเมชันที ่สามารถโต้ตอบได้ (Interactive  
Animation) โดยทั ่วไป งานวิจัยที ่ศึกษาผลกระทบของ 
ลักษณะของสื่อในการรับสมัครต่อการรับรู้ของผู้หางานเกี่ยว
กับองค์การและการประมวลข้อมูลของผู้หางาน (Lyons &  
Marler, 2011; Walker et al., 2009) ชี้ให้เห็นว่า ความ 
สมบูรณ์และเข้มข้นของสื ่อ (Media Richness) มีความ 
สัมพันธ์กับปริมาณของข้อมูลที ่ได้ร ับรู ้ ความสอดคล้อง 
ระหว่างภาพลักษณ์จริงขององค์การกับความคาดหวังของ 
ผู้หางาน รวมถึงความตั้งใจแสวงหางานอีกด้วย จึงอาจสรุป 
ได้ว่าสื่อดิจิทัลมีความสำ�คัญและมีผลต่อทัศนคติของ 
ผู้สมัครงาน 
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ภาพที่ 1 การใช้สื่อแบบแอนิเมชันที่สามารถโต้ตอบได้ (Interactive Animation) ในการสรรหาของกองทัพสหรัฐอเมริกา 
ที่มา: U.S. Army (n.d.)

ปัจจัยที่ส่งเสริมความสำ�เร็จในการสรรหาบุคลากรผ่าน
ระบบออนไลน์
	 ในการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์หรือ 
อิ น เทอร์ เ น็ ตอ ย่ า งมี ประสิ ทธิ ภ าพและ เป็ น ไปตาม 
วัตถุประสงค์ขององค์การ องค์การควรเข้าใจจิตวิทยาของ 
ผู้สมัครเพื่อเข้าใจพฤติกรรมและความสนใจ ความคาดหวัง 
และปัจจัยแวดล้อมอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อที่จะสามารถสรรหา 
บคุลากรไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล    โดยองคก์าร 
ควรให้ความสำ�คัญประเด็นต่างๆ ดังนี้

1. ความหลากหลายของข้อมูล (Variety of Information) 
	 วัตถุประสงค์หลักของการสรรหาบุคลากรขององค์การ 
คือ การถ่ายทอดข้อมูลเกี่ยวกับองค์การไปยังผู้ที่กำ�ลังมอง 
หางาน (Job Seekers) (Walker et al., 2009) ดังนั้น การ 
ที่ ผู้สมัครงานจะตัดสินใจสมัครงานกับองค์การข้ึนอยู่กับ
ความหลากหลายของข้อมูลต่างๆ ที่ได้รับ (Cober et al.,  
2003) ทั้งนี้ ผู้สมัครงานไม่ได้ต้องการเฉพาะข้อมูลเกี่ยวกับ 
ธุรกิจขององค์การ ตำ�แหน่งงาน หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และคุณสมบัติของผู้สมัคร แต่ผู้สมัครยังต้องการทราบข้อมูล 
เกี ่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ วัฒนธรรมองค์การ  
รวมถึงโอกาสความก้าวหน้าในองค์การ เพื ่อตัดสินใจว่า 
องค์การนั ้นๆ น่าสนใจที ่จะร่วมงานด้วยหรือไม่ รวมถึง 
องค์การเหมาะสมกับทัศนคติ รูปแบบการทำ�งาน และวิถีชีวิต 
ของผู้สมัครหรือไม่ 

	 องค์การที ่ใช ้ระบบการสรรหาออนไลน์ สามารถ 
สื่อสารข้อมูลและคุณลักษณะของตำ�แหน่งงานที่ว่างอยู่ได้
อย่างง่ายดาย ไม่ว่าจะเป็นเรื่องอัตราค่าจ้าง สวัสดิการและ 
ผลประโยชน์ รวมถึงข้อดีอื ่นๆ ในการร่วมงานกับองค์การ  
(Gueuta & Stone, 2005) ซึ ่งช่วยเพิ ่มความดึงดูดแก ่
ผู้สมัครงานท่ีจะตัดสินใจสมัครงานกับองค์การ นอกจากน้ีแล้ว  
องค์การยังสามารถเน้นด้านวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้ข้อมูล
เพิ่มเติมถึงลักษณะของการทำ�งานขององค์การ และลักษณะ 
ของพนักงานในองค์การ เพื ่อเป็นข้อมูลเพิ ่มเติมสำ�หรับ 
ผู้สมัครงานได้อีกด้วย ฉะนั้น ความหลากหลายของข้อมูล 
นอกจากจะช่วยถ่ายทอดข้อมูลได้อย่างครบถ้วนแล้ว ยังช่วย 
ให้ข้อมูลมีความน่าดึงดูดและน่าสนใจอีกด้วย (Chapman  
et al., 2005)

2. รูปแบบของสื่อ (Style of Media)
	 ปัจจุบันมีการพัฒนารูปแบบของสื่อต่างๆ ที่น่าสนใจ 
และมีสีสัน (Vivid) เพิ่มมากขึ้น หรือที่เรียกกันว่า มัลติมีเดีย  
(Multimedia) เพื่อใช้ในการสรรหาผ่านระบบอินเทอร์เน็ต  
ในการนี้ สื่อมัลติมีเดียช่วยให้ผู้สมัครงานสนใจและถูกดึงดูด 
ให้เยี่ยมชมสื่อในระบบออนไลน์ โดยองค์การต้องคำ�นึงถึง 
รูปแบบของส่ือท่ีจะใช้ในการสรรหาว่าน่าสนใจและสอดคล้อง 
กับภาพลักษณ์หรือไม่ เช่น การออกแบบเว็บไซต์ขององค์การ
ให้มีสีสัน ทันสมัย มีรูปภาพหรือใช้กราฟิกที่น่าสนใจ โดยอาจ
ใช้แอนิเมชันหรือภาพเคลื่อนไหวร่วมในการนำ�เสนอข้อมูล 
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หรือใช้สื่อที่สามารถโต้ตอบ (Interactive Media) เพื่อดึงดูด
ผู้สมัคร อีกทั้งเพื่อช่วยให้ผู ้สมัครสามารถสอบถามข้อมูล 
ต่างๆ จากสื่อได้โดยตรง Pastore (2000) พบว่า ผู้สมัครงาน
มากกว่าร้อยละ 20 ตัดสินใจไม่สมัครงานที่องค์การประกาศ 
ผ่านสื่อออนไลน์ด้วยเหตุผลง่ายๆ ที่ว่า สื่อออนไลน์นั้นมีการ 
ออกแบบที่ไม่ดีและไม่น่าสนใจ

3.	ความสะดวกและความง่ายในการใช้งาน     (Navigational 
 	 Usability)
	 ผู้สมัครงานคาดหวังการใช้งานที่สะดวกและง่ายใน
การสืบค้นข้อมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจในการสมัครงาน  
Williamson, Lepak, และ King (2003) พบว่า ผู้สมัครมี 
แนวโน้มที่จะสมัครงานกับองค์การที่มีระบบสรรหาออนไลน์
ที่สะดวกในการใช้งานมากกว่าองค์การท่ีมีระบบที่ใช้งาน 
ยุ่งยาก ดังนั้น องค์การควรออกแบบสื่อให้โดดเด่นและอยู่ใน 
ตำ�แหน่งที่สามารถมองหาได้ง่าย เพื่อช่วยให้ผู้สมัครสามารถ 
ค้นหาข้อมูลต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องได้อย่างสะดวก และไม่เกิด 
ความสับสนระหว่างการสืบค้นข้อมูล อีกทั ้งยังเป็นการ 
ส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การอีกด้วย ดังนั ้น องค์การควร 
ออกแบบสื่อให้เข้าใจง่ายและใช้งานได้สะดวก ใช้กราฟิกที ่
สื่อความหมาย หลีกเลี่ยงการออกแบบสื่อที่ยุ่งยากซับซ้อน 
และดูไม่สบายตา เพราะจะส่งผลให้ผ ู ้สมัครเบื ่อหน่าย  
หงุดหงิด และเลิกสนใจในการค้นหาข้อมูล นอกจากนี้แล้ว 
Brown (2004) ยังพบว่า การออกแบบสื่อการสรรหาออนไลน ์
ที่ใช้งานยากหรือไม่สะดวกทำ�ให้ผู้สมัครไม่สามารถสืบค้น 
หรือหาข้อมูลได้สำ�เร็จ ซึ ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการ 
สรรหาบุคลากรขององค์การ อีกทั ้งอาจมีผลต่อเชิงลบ 
ภาพลักษณ์องค์การอีกด้วย 

4.	ความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล (Information 
	 Integrity)
	 ในการสรรหาบุคลากรนั้น องค์การต้องทำ�การสื่อสาร 
ข้อมูลที่ถูกต้องและสมบูรณ์ เพื่อให้ผู้สมัครสามารถตัดสินใจ
ได้ตามพื้นฐานของข้อมูลที่ได้รับ Selden และ Orenstein  
(2011) พบว่า ข้อมูลหรือเนื้อหาที่มีคุณภาพในการสรรหา 

ออนไลน์มีความสัมพันธ์กับอัตราการลาออกของพนักงาน
ใหม่อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ ดังนั้น การสื่อสารข้อมูลที่ไม่ 
สมบูรณ์และครบถ้วนนั้น อาจนำ�ไปสู่การได้ผู้สมัครงานที ่
ไม่เหมาะสมกับองค์การ หรือพลาดโอกาสการได้บุคลากรที่ม ี
ความสามารถและเหมาะสมกับองค์การ หรือพนักงานใหม ่
ตัดสินใจลาออกหลังเร่ิมงานเนื่องจากข้อมูลที่ได้รับก่อน 
สมัครงานไม่ตรงกับความเป็นจริง องค์การจึงควรทบทวน 
การนำ�เสนอข้อมูลต่างๆ สู ่ผู ้สมัครงานว่ามีความสมบูรณ ์
หรือไม่ ทั้งในแง่ข้อมูลพื้นฐานและข้อมูลเฉพาะ เพื่อให้ผู้สมัคร 
มีข้อมูลครบถ้วนในการตัดสินใจสมัครงาน

5.	ความสะดวกของการใช้ในสภาพต่างๆ  (Compatibility)
	 การใช้งานของการสรรหาผ่านระบบออนไลน์ไม่ควร 
มีขอบจำ�กัด กล่าวคือ ต้องสามารถใช้งานได้ดีในสภาพ 
แวดล้อมที่หลากหลาย โดยไม่บังคับให้ผู้สมัครงานต้องติดตั้ง 
โปรแกรมอื่นใดเพิ่มเติม นอกเหนือจากเว็บบราวเซอร์ (Web  
Browser) ดังนั้น สื่อที่ใช้ต้องสามารถแสดงผลได้ดีในระบบ 
ปฏิบัติการทุกระบบ และในความละเอียดหน้าจอทุกระดับ  
และที่สำ�คัญต้องสามารถแสดงผลผ่านเทคโนโลยีโทรศัพท์ 
มือถือหรือสมาร์ทโฟนต่างๆ ได้ (Tan & Chou, 2008)  
เนื่องจากเป็นช่องทางที่สำ�คัญในปัจจุบันในการเข้าถึงระบบ
ออนไลน์ การที่องค์การจัดทำ�สื่อในการสรรหาออนไลน์ที ่
ใช้งานไม่สะดวกในสภาพต่างๆ อาจทำ�ให้ผู้สมัครหงุดหงิด 
รำ�คาญใจ จนอาจทำ�ให้ตัดสินใจที่จะไม่สืบค้นข้อมูลต่อ หรือ 
ไม่สมัครงานกับองค์การนั้นๆ (Brahmana & Brahmana,  
2013)
	 นอกจากนี้แล้ว ในปัจจุบันที่ผู้คนส่วนใหญ่ โดยเฉพาะ
วัยรุ่นนิยมใช้สมาร์ทโฟนในการท่องโลกออนไลน์มากข้ึน  
รวมถึงใช้สมาร์ทโฟนในการหางานด้วยเช่นเดียวกัน ดังนั้น 
การหางานออนไลน์ผ่านคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคลอาจไม่รองรับ 
ความต้องการได้มากพอ องค์การควรพัฒนาให้ระบบสรรหา 
ออนไลน์เป็น Mobile-Friendly หรือ Mobile Application  
เพื่ออำ�นวยความสะดวกให้ผู้สมัครงานค้นหาตำ�แหน่งงาน 
และสมัครงานกับองค์การได้สะดวกรวดเร็วมากขึ้น (แสดงใน 
ภาพที่ 2)
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ภาพที่ 2	 การสรรหาออนไลน์ผ่านระบบ Smart Phone 
          	 ของบริษัท ซีพีออลล์ จำ�กัด (มหาชน)
ที่มา: CPALL (n.d.)

6. ความคงที่ของการทำ�งาน (Functional Stability)
	 ระบบการทำ�งานต่างๆ ในของการสรรหาออนไลน ์
ควรมีความถูกต้องแน่นอน ซึ ่งต้องได้ร ับการออกแบบ 

สร้างสรรค์อย่างถูกต้องและตรวจสอบการทำ�งานของส่ือ 
สรรหาออนไลน์อยู ่เสมอ ตัวอย่างเช่น การลิงค์ข้อมูลใน 
เว็บไซต์ ปัญหาที่เกิดจากลิงค์ ก็คือ การเชื่อมโยงเนื้อหาไม ่
สัมพันธ์กัน ซึ่งสร้างความรำ�คาญกับผู้ใช้เป็นอย่างมาก ทั้งยัง 
ส่งผลเสียต่อภาพลักษณ์ขององค์การในเรื่องความทันสมัย
และการเอาใจใส่ ดังนั้น องค์การจึงควรหมั่นตรวจสอบสื่อ 
ออนไลน์ต่างๆ ที่ใช้ว่ามีสภาพพร้อมใช้งาน และมีข้อมูลที ่
ได้รับการปรับให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอหรือไม่ (Lynch &  
Horton, 2009)

7.	ความเรียบง่ายและความมีเอกลักษณ์ (Simplicity &      
	 Identity)
	 การใช้สื ่อออนไลน์ในการสรรหาบุคลากร องค์การ 
ควรเลือกเสนอข้อมูลเฉพาะท่ีต้องการให้เหมาะสมในรูปของ
กราฟิก สีสัน ตัวอักษรและภาพเคลื่อนไหว เพราะหากมี 
มากเกินไปจะรบกวนสายตาและสร้างความไม่สะดวกต่อ 
ผู้สมัครงาน นอกจากนี้แล้ว เนื้อหาที่อยู่ในสื่อออนไลน์ควร 
ยาวไม่มากนัก ซึ่ง Nielsen (2000) พบว่า ผู้สมัครมักต่อต้าน 
การอ่านเนื้อหาจำ�นวนมากจากหน้าจอคอมพิวเตอร์ องค์การ 
จึงควรออกแบบเน้ือหาให้กระชับ เพ่ือความสะดวกของผู้สมัคร 
เน้นสร้างจุดเด่นหรือเอกลักษณ์เฉพาะตัวที่สามารถสะท้อน
บุคลิกหรือลักษณะเฉพาะที่ไม่เหมือนใครขององค์การได้ดี  
ซึ่ งองค์การควรเลือกสร้างเอกลักษณ์ที่ เหมาะสมกับ 
เป้าหมายขององค์การ โดยการใช้สีสัน ตัวอักษร กราฟิก  
การจัดหน้า ฯลฯ ตัวอย่างเว็บไซต์ที่ออกแบบเรียบง่ายแต่มี 
เอกลักษณ์ ได้แก่ เว็บไซต์ของบริษัท Apple หรือ Microsoft  
เป็นต้น ที ่ออกแบบสื ่อในการสรรหาออนไลน์ในรูปแบบ 
เว็บไซต์ที่เรียบง่าย ไม่ซับซ้อน และใช้งานอย่างสะดวก (แสดง
ในภาพที่ 3)
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ภาพที่ 3 ตัวอย่างหน้าเว็บไซต์ในส่วนของการสรรหาบุคลากรแบบออนไลน์ของบริษัท Apple และ Microsoft
ที่มา: Apple (n.d.); Microsoft (n.d.)

8.	ความดึงดูดของสื่อที่ปรากฏ (Visual Appeal)
	 สื่อในการสรรหาออนไลน์ที่น่าสนใจนั้นต้องมีส่วน 
ประกอบต่างๆ ที่มีคุณภาพ เช่น ภาพกราฟิกควรสมบูรณ ์ 
คมชัด ชนิดตัวอักษรอ่านง่ายสบายตา หรือเลือกใช้โทนสีที ่
เข้ากันอย่างสวยงาม เป็นต้น Thompson, Braddy, และ  
Wuensch (2008) พบว่า ความน่าดึงดูดของสื ่อสรรหา 
ออนไลน์จะช่วยให้ผู้สมัครพึงพอใจต่อสื่อการสรรหาออนไลน์
และเกิดความต้องการที่จะสมัครงานและทำ�งานกับองค์การ 
นั้นๆ ดังนั้น องค์การที่ใช้การสรรหาออนไลน์ต้องเน้นเรื่อง 
ความดึงดูดของสื่อออนไลน์ที่ใช้ในการสรรหา เพื่อช่วยให ้
ผู้สมัครงานสามารถใช้บริการสื่อได้อย่างราบรื่น ไม่รู้สึกสะดุด
ในการมองหรืออ่านข้อมูลต่างๆ และยังสร้างความประทับใจ 
ของผู้สมัครที่มีต่อองค์การอีกด้วย

9.	ความเป็นส่วนตัวและปลอดภัยของข้อมูล (Information
	 Privacy & Security)
	 เมื่อผู้สมัครงานตัดสินใจที่จะสมัครงานกับองค์การ 
โดยการส่งข้อมูลผ่านระบบออนไลน์ ความปลอดภัยของ 

ข้อมูลเป็นปัจจัยหนึ่งที ่ผู ้สมัครงานให้ความสำ�คัญ Tong  
(2009) พบว่า ผู้สมัครงานจะตัดสินใจใช้การสมัครงานผ่าน 
ระบบออนไลน์ ก็ต่อเมื่อรู้สึกว่าระบบสรรหาออนไลน์มีความ 
เป็นส่วนตัว (Privacy) โดยเฉพาะเรื่องประวัติส่วนตัวของ 
ผู ้สมัคร (Resume) และใบสมัคร (Application) ดังนั ้น  
องค์การต้องมีนโยบายรองรับความเป็นส่วนตัวและความ 
ปลอดภัยของผู้สมัคร เช่น มีนโยบายปกป้องข้อมูลส่วนตัว 
ของผู้สมัคร (Confidentiality Policy) เพื่อให้ผู้สมัครมั่นใจ 
ได้ว่าจะไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลเหล่านั้นโดยท่ีไม่ได้รับความ 
ยินยอมหรือไม่พึงประสงค์ (แสดงในภาพที่ 4) นโยบายนี ้
จะช่วยให้ผู้สมัครมั่นใจในการสมัครงานกับองค์การ และรับรู ้
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การที่ให้ความสำ�คัญกับเรื่องดังกล่าว 
เนื่องจากมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการรับรู้ความปลอดภัย 
ของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้สมัครงาน (Harris, Van Hoye, &  
Lievens, 2003)
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ภาพที่ 4 นโยบายการปกป้องข้อมูลส่วนตัวของผู้สมัครของบริษัท Michelin
ที่มา: Michelin (n.d.)

10. ความเข้มข้น/สมบูรณ์ของสื่อ (Media Richness)
	 งานวิจัยเรื่องการสรรหาบุคลากรที่ผ่านมาชี้ให้เห็นว่า 
การใช้สื่อท่ีมีความเข้มข้นจะช่วยเพ่ิมการรับรู้ข้อมูลของผู้เปิด
รับสื่อ (Dineen, Ling, Ash, & DelVecchio, 2007) ดังนั้น 
องค์การที่สรรหาบุคลากรแบบออนไลน์นั้นจะต้องเลือกใช้สื่อ
ที่มีความเข้มข้นหรือใช้ข้อมูลมาก สามารถให้ปฏิกิริยาตอบ 
กลับทันทีและถ่ายทอดเนื้อหาได้หลากหลายช่องทาง ได้แก่  
การสื่อสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) หรือ 
การใช้ภาพเคลื่อนไหวและเสียงประกอบ ซึ่งสื ่อที ่มีความ 
เข้มข้นมากกว่าจะสามารถสื่อสารข้อมูลได้ครบถ้วน และยัง 
ช่วยลดความกำ�กวม ซับซ้อน ได้มากกว่าสื่อที่มีความเข้มข้น 
น้อยกว่า (Badger, Kaminsky, & Behrend, 2014) ดังนั้น  
การที่องค์การใช้การสรรหาแบบออนไลน์โดยคำ�นึงถึงเรื่อง
ความเข้มของสื่อ ก็จะช่วยทำ�ให้ผู้สมัครงานที่ไม่ได้คุ้นเคยกับ 
องค์การ ได้รับทราบถึงข้อมูลที่ชัดเจน และสามารถเข้าใจ 
ข้อมูลที่องค์การต้องการสื่อสารกับผู้สมัคร 

บทสรุป
	 โลกปัจจุบ ัน คือ โลกแห่งย ุคออนไลน์หรือยุคที ่
กิจกรรมแทบทุกอย่างของผู้คนในสังคมอยู่บนระบบออนไลน์  
ดังนั้น องค์การต้องปรับกิจกรรมและธุรกรรมต่างๆ ให้เข้ากับ 
ยุคสมัย ในการนี้ งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เอง 
ก็ได้รับประโยชน์จากเทคโนโลยีออนไลน์เช่นเดียวกัน โดย 
เฉพาะในด้านการสรรหาคัดเลือกบุคลากร ที ่ได้นำ�ระบบ 
ออนไลน์เข้ามามีบทบาทอย่างเต็มตัว เพื่อช่วยให้องค์การ 
สรรหาบุคลากรได้อย่างรวดเร็ว และได้ผู ้ที ่เหมาะสมกับ 
องค์การ ดังนั้น ไม่ใช่เรื ่องน่าแปลกใจอีกต่อไปที่ผู ้หางาน 
รุ่นใหม่จะหางานจากแหล่งอื่นๆ นอกจากหน้าหนังสือพิมพ์  
หรือโฆษณาประกาศรับสมัครงานทั่วไป 
	 ผู้หางานในปัจจุบันให้ความสนใจและความสำ�คัญกับ
การหางานผ่านระบบสรรหาบุคลากรออนไลน์เป็นหลัก และ
คาดหวังที่จะได้ข้อมูลและเรียนรู้เกี่ยวกับองค์การที่พวกเขา
จะตัดสินใจสมัครและร่วมงานผ่านทางระบบดังกล่าว แต ่
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การที่องค์การจะใช้ระบบการสรรหาบุคลากรออนไลน์ได้ 
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพนั้น จำ�เป็นอย่างยิ่งที่จะ 
ต้องศึกษาและเข้าใจหลักจิตวิทยาในการระบบการสรรหา
ออนไลน์ (สรุปในตารางที่ 1) ซึ่งองค์การที่เข้าใจพฤติกรรม 
และความต้องการของผู้สมัครงานในยุคแห่งดิจิทัลมากกว่า 
ก็จะได้เปรียบในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถและ
เหมาะสมกับองค์การได้มากกว่าองค์การที่ยังไม่มีการเตรียม 

การที ่เหมาะสมในเรื ่องนี ้ โดยถือได้ว่าเป็นอีกหนึ ่งความ 
ได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจอีกด้วย ในการนี้ องค์การ 
หลายแห่งลงทุนทรัพยากรจำ�นวนมากไปกับการพัฒนา 
ระบบการสรรหาออนไลน์ เพราะเชื่อว่าจะช่วยให้องค์การ  
น่าสนใจ และสะดวกต่อการใช้งาน ซึ ่งจะช่วยให้ผู ้หางาน 
ตัดสินใจสมัครงานกับองค์การ

ตารางที่ 1 ปัจจัยความสำ�เร็จและแนวทางปฏิบัติเพื่อการสรรหาบุคลากรแบบ E-recruitment 

ปัจจัยความสำ�เร็จ
(Key Success Factors)

แนวทางปฏิบัติสำ�หรับ E-recruitment
(Application Guidelines for E-Recruitment)

1. ความหลากหลายของข้อมูล 
   (Variety of Information)

การสื่อสารข้อมูลที่หลากหลายครบถ้วน เช่น ข้อมูลพื้นฐานองค์การ 
รายละเอียดของตำ�แหน่งงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ 
ความก้าวหน้าและโอกาสในการพัฒนาทางอาชีพฯ

2. รูปแบบของสื่อ (Style of Media) ออกแบบสื่อให้มีสีสัน ทันสมัย มีรูปภาพหรือกราฟิกที่น่าสนใจ 
รวมไปถึงการใช้สื่อที่สามารถโต้ตอบได้ (Interactive Media)

3. ความสะดวกและความง่ายในการใช้งาน    
   (Navigational Usability)

เน้นให้สื่อมีความโดดเด่น มองหาได้ง่าย ค้นหาข้อมูลได้อย่างสะดวก

4. ความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล 
   (Information Integrity)

ติดตาม ตรวจสอบ และปรับปรุงข้อมูลให้สมบูรณ์และเป็นปัจจุบัน
อยู่เสมอ ทั้งข้อมูลพื้นฐานทั่วไปและข้อมูลเฉพาะด้าน

5. ความสะดวกของการใช้ในสภาพต่างๆ    
   (Compatibility)

ออกแบบให้สามารถแสดงผลได้ในทุกระบบปฏิบัติการ ทุกเบราเซอร์ 
(Browser) รวมไปถึงสามารถเข้าถึงผ่านโทรศัพท์มือถือประเภท
สมาร์ทโฟนได้

6. ความคงที่ของการทำ�งาน 
   (Functional Stability)

ตรวจสอบ และปรับปรุงสื่อและระบบอย่างสม่ำ�เสมอ และเร่งแก้ไข
เมื่อพบปัญหาต่างๆ

7. ความเรียบง่ายและความมีเอกลักษณ์ 
   (Simplicity & Identity)

เน้นที่องค์ประกอบหลักของสื่อและเนื้อหา ส่วนประกอบเสริม
ควรเลือกให้พอเหมาะ ไม่มากจนเป็นการรบกวนเกินไป และ
ต้องหาเอกลักษณ์ที่เหมาะสมเพื่อสะท้อนตัวตนขององค์การ

8. ความดึงดูดของสื่อที่ปรากฏ (Visual Appeal) ส่วนประกอบต่างๆ ในสื่อที่ใช้ต้องมีคุณภาพ และสมบูรณ์ เช่น 
รูปภาพ กราฟิกฯ ใช้โทนสีที่เหมาะสม ตัวอักษรอ่านง่ายสบายตา

9. ความเป็นส่วนตัวและปลอดภัยของข้อมูล 
   (Information Privacy & Security)

มีนโยบายและระบบที่รองรับเรื่องความเป็นส่วนตัวและความปลอดภัย
ของข้อมูลผู้สมัคร

10. ความเข้มข้น/สมบูรณ์ของสื่อ 
     (Media Richness)

เลือกใช้สื่อที่มีความเข้มข้น ให้ข้อมูลได้มาก สามารถมีปฏิกิริยา
ตอบกลับได้ทันที มีการสื่อสารแบบสองทาง เช่น สื่อแบบ 
Interactive แอนิเมชัน

ที่มา: จากการสังเคราะห์ของผู้เขียน 
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	 ในปัจจุบันที่เทคโนโลยีเข้ามามีอิทธิพล องค์การต้อง 
ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการสรรหาที่ 
สามารถสื่อสารข้อมูลต่างๆ ได้เป็นจำ�นวนมากขึ้นและมีความ 
หลากหลายมากขึ้นด้วย ปัจจุบันองค์การต่างๆ เริ่มหันมาใช ้
การสรรหาแบบออนไลน์มากขึ้น ซึ่งจะเป็นเครื่องมือหนึ่งที ่
สำ�คัญในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ อันเป็นกลไก 
ที่สำ�คัญขององค์การในการดำ�เนินธุรกิจให้เจริญเติบโตต่อไป 
	 การที่องค์การเลือกใช้การสรรหาบุคลากรแบบ
ออนไลน์ จะต้องคำ�นึงถึงปัจจัยทางจิตวิทยาต่างๆ เพื่อช่วยให้ 
ผู้สมัครสามารถเรียนรู้และทำ�ความเข้าใจกับองค์การได้ 

มากที่สุด และช่วยให้ได้ผู้สมัครที่มีคุณภาพมากขึ้น อย่างไร 
ก็ตาม     องค์การควรต้องคำ�นึงถึงความพอดีและความเหมาะสม 
ในการเลือกใช้สื่อออนไลน์ในการสรรหาบุคลากรด้วย เพื่อ 
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การและแก่ตัวผู้สมัครงานเอง  
นอกจากนั้น องค์การจำ�เป็นต้องประเมินการสรรหาแบบ 
ออนไลน์เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
สื่อที่องค์การเลือกใช้ รวมถึงต้องคำ�นึงถึงความคุ้มค่าในการ 
ดำ�เนินงานผ่านสื่อออนไลน์ ซึ่งนอกจากจะใช้ในการสรรหา 
บุคลากรแล้ว อาจใช้ในกิจกรรมด้านอื่นๆ ของงานบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์อีกด้วย
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