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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาระบบคัดกรองใบสมัครงานด้วยปัญญาประดิษฐ์ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กร ท่ามกลางความท้าทายจากจ านวน
ผู้สมัครที่เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง ระบบที่พัฒนาขึ้นท าหน้าที่เป็นแพลตฟอร์มกลางในการจัดเก็บใบสมัครและ
วิเคราะห์ข้อมูลจากประวัติย่อ (Resume) โดยใช้เทคนิคการประมวลผลภาษาธรรมชาติ (NLP) ร่วมกับ
แนวทาง Rule-based AI เพ่ือค านวณคะแนนความเหมาะสม (0-100 คะแนน) และจัดล าดับผู้สมัครโดย
อัตโนมัติตามเกณฑ์ทักษะ การศึกษา และประสบการณ์ที่ก าหนด กระบวนการด าเนินงานใช้แนวทาง 
Agile Development ที่เน้นการปรับปรุงชุดกฎ (Rule Refinement) เพ่ือเพ่ิมความแม่นย าและความ
โปร่งใสในการประเมินผล 
 ผลการประเมินพบว่า ระบบสามารถลดระยะเวลาในการคัดกรองใบสมัครได้เฉลี่ยร้อยละ 30 
และเพ่ิมความแม่นย าในการคัดเลือกผู้สมัครที่ตรงตามคุณสมบัติได้ร้อยละ 20 เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการ
แบบดั้งเดิม นอกจากนี้ ผลการทดสอบหลังการปรับปรุงชุดกฎ (Regression Test) ยังแสดงให้เห็นว่าจาก
การทดสอบในระดับต้นแบบ (Prototype) สามารถให้ผลการตัดสินใจที่ตรงกับเจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคล
ครบ 100% (15 จาก 15 ตัวอย่าง) ในด้านความพึงพอใจของผู้ใช้งาน พบว่าส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อ
ระบบในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.62 จาก 5.00 คะแนน การศึกษานี้สะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพ
ของปัญญาประดิษฐ์ในการยกระดับกระบวนการสรรหาบุคลากรให้มีความรวดเร็ว โปร่งใส และสอดคล้อง
กับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 
 
ค ำหลัก: ระบบคัดกรองใบสมัครงาน, ปัญญาประดิษฐ์, การประมวลผลภาษาธรรมชาติ, การเรียนรู้ของ

เครื่อง, การสรรหาบุคลากร 
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Abstract 
 This research aims to develop an AI-powered job application screening system 
to enhance the efficiency of organizational recruitment and selection processes amidst 
the challenges of a growing applicant pool. The developed system serves as a centralized 
platform for storing applications and analyzing data from resumes. By integrating Natural 
Language Processing (NLP) techniques with a Rule-based AI approach, the system 
calculates suitability scores (0-100) and automatically ranks candidates based on 
predefined criteria, including skills, education, and experience. The development 
followed the Agile methodology, focusing on continuous Rule Refinement to improve 
assessment accuracy and transparency. 
 The evaluation results indicate that the system reduces screening time by an 
average of 30% and increases candidate matching accuracy by 20% compared to 
traditional methods. Furthermore, regression testing conducted after rule refinement 
showed 100% alignment with HR professional decisions (15 out of 15 samples). Regarding 
user satisfaction, most users were highly satisfied with the system, reporting an average 
score of 4.62 out of 5.00. This study reflects the potential of AI to elevate recruitment 
processes, making them faster, more transparent, and better aligned with digital-era 
human resource management. 
 
Keywords: Resume Screening System, Artificial Intelligence (AI), Natural Language Processing 

(NLP), Machine Learning, Recruitment 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในยุคปัจจุบันที่การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล (Digital Transformation) เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว องค์กร
ทั้งภาครัฐและเอกชนต่างประสบความท้าทายส าคัญในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เนื่องด้วยจ านวน
ผู้สมัครงานที่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องในทุกสาขาอาชีพ ส่งผลให้กระบวนการคัดกรองใบสมัครแบบดั้งเดิมที่
อาศัยแรงงานคนจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) เพียงอย่างเดียวเริ่มมีข้อจ ากัด ทั้งในด้านระยะเวลาที่ต้อง
ใช้ในการอ่านประวัติย่อ (Resume) จ านวนมาก และความละเอียดรอบคอบในการพิจารณาข้อมูล ซึ่ง
ข้อจ ากัดเหล่านี้อาจน าไปสู่ความคลาดเคลื่อนในการประเมิน และท าให้องค์กรสูญเสียโอกาสในการ
พิจารณาผู้สมัครที่มีศักยภาพอย่างครบถ้วนปัญหาดังกล่าวยิ่งทวีความรุนแรงขึ้น เมื่อต้องเผชิญกับต าแหน่ง
งานที่ต้องการทักษะเฉพาะทางสูง โดยเฉพาะในสายงานเทคโนโลยีและงานเทคนิค ซึ่งฝ่ายทรัพยากร
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บุคคลอาจขาดความเข้าใจเชิงลึกในรายละเอียดของทักษะเหล่านั้น ข้อมูลจาก LinkedIn และ World 
Economic Forum ระบุไปในทิศทางเดียวกันว่า ความต้องการทักษะในตลาดแรงงานมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว แต่กระบวนการสรรหาแบบเดิมยังไม่สามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงนี้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (LinkedIn Talent Solutions, 2023), (World Economic Forum, 2023) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยในช่วง 4 ปีที่ผ่านมา พบว่าการน าเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ 
(Artificial Intelligence: AI) มาประยุกต์ใช้ โดยเฉพาะเทคนิคการประมวลผลภาษาธรรมชาติ (Natural 
Language Processing: NLP) และการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) สามารถช่วยลดระยะเวลา
และเพ่ิมความแม่นย าในการจับคู่ผู้สมัครกับต าแหน่งงานได้อย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับรายงานของ 
Forbes Technology Council ที่ชี้ให้เห็นว่าเทคโนโลยี AI ได้กลายเป็นเครื่องมือส าคัญในการยกระดับ
มาตรฐานการสรรหาบุคลากรยุคใหม่ (Forbes Technology Council, 2024) 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงได้พัฒนาระบบคัดกรองใบสมัครงานอัจฉริยะที่บูรณาการเทคนิค NLP ร่วมกับ
แนวทาง Rule-based AI เพ่ือท าหน้าที่วิเคราะห์เนื้อหาในประวัติย่อและจัดล าดับความเหมาะสมของ
ผู้สมัครตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ ระบบนี้ไม่เพียงแต่เน้นความรวดเร็วในการประมวลผล แต่
ยังให้ความส าคัญกับความโปร่งใสผ่านชุดกฎ (Rule Set) ที่ตรวจสอบได้ และการพัฒนาด้วยกระบวนการ 
Agile Development เพ่ือให้ระบบสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพได้ตามการใช้งานจริง 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือศึกษาแนวทางการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ ได้แก่ NLP, Rule-based AI 
ในการคัดกรองใบสมัครงาน 
 2. เพ่ือพัฒนาและออกแบบระบบคัดกรองใบสมัครงานอัจฉริยะ  
 3. เพ่ือก าหนดและทดสอบชุดกฎ (Rule Set) ในการประเมินคุณสมบัติ  
 4. เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของระบบที่พัฒนาขึ้น ในด้านความแม่นย า (Accuracy) และ
ความรวดเร็วในการประมวลผลข้อมูล เมื่อเปรียบเทียบกับกระบวนการคัดกรองแบบดั้งเดิมที่ใช้แรงงานคน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ลดระยะเวลาและทรัพยากรในการคัดกรองใบสมัครเบื้องต้น ท าให้กระบวนการจ้างงาน 
(Time-to-Hire) สั้นลง 
 2. ยกระดับความแม่นย าในการจับคู่ทักษะผู้สมัครให้ตรงกับความต้องการของงาน ( Job 
Matching) โดยใช้ระบบ AI ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ช่วยลดอคติจากมนุษย์ และสามารถตรวจสอบ
เหตุผลในการให้คะแนนได้อย่างเป็นรูปธรรม (Explainable AI) 
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 3. เป็นโมเดลต้นแบบในการเปลี่ยนผ่านสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล (Data-
Driven HR) ท าให้ยืดหยุ่นต่อการปรับปรุง และเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ NLP กับงานเอกสารอื่นๆ 
 
กรอบแนวคิด 
 ในการด าเนินโครงการวิจัยเรื่องการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชันระบบคัดกรองและประเมินคุณสมบัติ
ผู้สมัครงานด้วยปัญญาประดิษฐ์เพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล กระบวนการวิจัยเริ่มต้น
จากการน าเข้าข้อมูล (Input) คือ ประวัติย่อผู้สมัครและรายละเอียดงาน เพ่ือแก้ปัญหาความล่าช้าและ
ข้อผิดพลาดจากการคัดกรองด้วยคน จากนั้นเข้าสู่ขั้นตอนการประมวลผล (Process) โดยใช้เทคโนโลยี 
NLP สกัดข้อมูลส าคัญร่วมกับ Rule-based AI เพ่ือวิเคราะห์และจัดล าดับความเหมาะสมของผู้สมัคร 
(Candidate Ranking) เพ่ือวิเคราะห์เนื้อหาในประวัติย่อ (Resume) และดึงข้อมูลส าคัญ เช่น ทักษะ 
(Skills) การศึกษา (Education) และประสบการณ์ท างาน (Work Experience) มาจับคู่กับคุณสมบัติของ
ต าแหน่งงาน (Job Description) ภายใต้แนวทางการพัฒนาแบบ Agile Development ที่เน้นความ
แม่นย าและโปร่งใส ผลลัพธ์สุดท้าย (Output) คือระบบคัดกรองอัจฉริยะในรูปแบบแดชบอร์ดที่ช่วยให้
ฝ่ายบุคคลตัดสินใจได้รวดเร็ว แม่นย า และสร้างมาตรฐานการสรรหาบุคลากรที่ ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล 
(Data-Driven HR) อย่างเป็นรูปธรรม 
 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดของการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชันระบบคัดกรองและประเมินคุณสมบัติผู้สมัครงานด้วย AI 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนาที่มุ่งเน้นการสร้างและประเมินประสิทธิภาพของระบบคัด
กรองใบสมัครงานอัตโนมัติ  โดยประยุกต์ใช้ เทคนิคการประมวลผลภาษาธรรมชาติ (NLP) และ
ปัญญาประดิษฐ์แบบชุดกฎ (Rule-based AI) ผู้วิจัยก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานตามแนวทาง Agile 
Development เพ่ือให้สามารถปรับปรุงระบบได้อย่างต่อเนื่อง โดยแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขัน้ตอนที่ 1 การศึกษาข้อมูลและวิเคราะห์ความต้องการ (Requirement Analysis) 
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ AI ในงานทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะเทคนิค NLP, Machine 
Learning และ Rule-based AI 
   ศึกษาข้อจ ากัดของกระบวนการคัดกรองแบบดั้งเดิม เช่น ความล่าช้าและคว าม
คลาดเคลื่อนในการประเมินทักษะเฉพาะทาง 
   การก าหนดขอบเขต ก าหนดให้ระบบท าหน้าที่ วิเคราะห์และจัดล าดับความเหมาะสม
ของผู้สมัคร (Automated Resume Scoring and Ranking) เพ่ือเป็นระบบสนับสนุนการตัดสินใจ (DSS) 
ส าหรับเจ้าหน้าที่ HR การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้เน้นการศึกษาความต้องการของผู้ใช้งานหลัก ได้แก่ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) และหัวหน้าแผนกที่เปิดรับสมัคร โดยพิจารณาปัญหาที่พบใน
กระบวนการคัดกรองแบบดั้งเดิม เช่น ระยะเวลาการพิจารณาที่นาน ความคลาดเคลื่อนในการประเมิน
ทักษะเฉพาะทาง และข้อจ ากัดในการจัดล าดับผู้สมัครจ านวนมาก  
  ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบและพัฒนาต้นแบบระบบ (System Design & Development) 
   พัฒนาในรูปแบบ Web-based Application ที่ประกอบด้วยโมดูลรับข้อมูล (Resume 
Input), โมดูลประมวลผลข้อความ (NLP), โมดูลค านวณคะแนน (Rule-based AI) และแดชบอร์ด
แสดงผล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. การประมวลผลข้อความเบื้องต้น (NLP Pre-processing) ก่อนจะน าข้อมูลจาก 
Resume หรือ Job Description มาค านวณ ต้องด าเนินการท าความสะอาดข้อมูล (Data Cleaning)  
    1.1 Tokenization การตัดค าเพ่ือแยกประโยคยาวๆ ให้เป็นค าๆ 
    1.2 Stop Words Removal ลบค าฟุ่มเฟือยที่ไม่มีผลต่อความหมาย เช่น "และ" , 
"ที่" 
    1.3 Normalization ปรับตัวสะกดให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน เช่น "กทม." เป็น 
"กรุงเทพมหานคร" หรือการตัดช่องว่างส่วนเกินออก 
   2. วิธีการดึงค าส าคัญ (Keyword Extraction) ในงานวิจัยนี้ การดึงค าส าคัญจะเน้นไป
ที่ทักษะ (Skills) โดยใช้ 2 เทคนิคควบคู่กัน 
    2.1 Dictionary-based Matching: การสร้างคลังค าศัพท์ (Lexicon) ของทักษะที่
ต้องการ เช่น (Python, SQL, Java) และน าไปเปรียบเทียบกับข้อความในใบสมัคร 
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    2.2 Pattern Matching ใช้  Regular Expression (Regex) เ พ่ื อ ดึ งข้ อ มู ล ที่ มี
รปูแบบเฉพาะ เช่น ระดับการศึกษา (ปริญญาตรี/โท/เอก) หรือ จ านวนปีประสบการณ์ 
   3. การก าหนดกฎและเกณฑ์การให้คะแนน (Rule Set & Scoring Logic) ระบบจะใช้ 
Logic แบบ Additive & Subtractive Scoring (การบวกและลบเชิงสะสม) โดยอ้างอิงจากตารางเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ 
    TotalScore=Base+(n × Skill)-(m×Penalty)+Education+Experience 
    ตัวแปร n: จ านวนคีย์เวิร์ดทักษะที่พบ (บวกเพ่ิมค าละ 0.08) 
    ตัวแปร m: จ านวนค าที่ลดความน่าเชื่อถือที่พบ (หักออกค าละ 0.5) 
   4. ตัวอย่างกระบวนการท างาน (Workflow Example) หากผู้สมัคร A มีคุณสมบัติ
ดังนี้ จบ ป.ตรี, ประสบการณ์ 3 ปี, มีทักษะ SQL และ Python แต่ใน Resume เขียนว่า "ก าลังศึกษา
เพ่ิมเติม" 
    Base Score: เริ่มต้นที่ 0.55 
    Skill Match: พบ 2 ค า (SQL, Python) = 2 * 0.08 = +0.16 
    Education: ป.ตรี +0.10 
    Experience: 3 ปี +0.12 
    Penalty: พบค าว่า "ก าลังศึกษา" -0.50 
    คะแนนรวม: 0.55 + 0.16 + 0.10 + 0.12 - 0.50 = 0.43 
  ขั้นตอนที่ 3 การทดสอบและการปรับปรุง (Testing & Iterative Refinement) 
   ตรวจสอบความถูกต้องของระบบในการรับข้อมูล การดึงค าส าคัญ และการค านวณ
คะแนน 
   เปรียบเทียบผลการจัดล าดับของระบบกับผลการพิจารณาจริงของเจ้าหน้าที่ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือทดสอบความแม่นย า (Accuracy Testing) 
   น าข้อเสนอแนะจากเจ้าหน้าที่ HR มาปรับปรุงระบบเพ่ือเพ่ิมความโปร่งใสและความ
สะดวกในการใช้งาน 
  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) 
   ประเมินใน 3 ด้านหลัก คือ การลดระยะเวลาการท างาน, ความแม่นย าในการจัดล าดับ 
และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน โดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจ านวน 15 คน ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป และประเมินโดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) 

และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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ผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชันระบบคัดกรองและประเมินคุณสมบัติผู้สมัครงานด้วย
ปัญญาประดิษฐ์เพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยผลการวิจัยน าเสนอเรียงตามล าดับ
ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาข้อมูลและวิเคราะห์ความต้องการ (Requirement Analysis) 
  1. ผลการทบทวนวรรณกรรม 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในช่วงไม่เกิน 4 ปีที่ผ่านมา ผู้วิจัยพบว่ามีการ
น าเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์มาใช้อย่างแพร่หลายเพ่ือแก้ปัญหาการสรรหาบุคลากร โดยมีประเด็นส าคัญดังนี้ 
   การใช้ Natural Language Processing (NLP) และ Machine Learning ในการจับคู่
ผู้สมัครกับต าแหน่งงาน เป็นเทคโนโลยีหลัก ซึ่งช่วยลดระยะเวลาและเพ่ิมความแม่นย าได้จริง โดยใช้
เทคนิค NLP ร่วมกับ Rule-based AI เพ่ือวิเคราะห์ประวัติย่อและจัดล าดับความเหมาะสมอย่างเป็นระบบ 
ร่วมกับ Explainable AI และการประเมินที่ตรวจสอบได้ตามแนวทางของ European Commission และ 
OECD เพ่ือสร้างความโปร่งใสในระบบอัตโนมัติ 
  2. ผลการวิเคราะห์ปัญหาของกระบวนการแบบดั้งเดิม 
   ข้อจ ากัดส าคัญของวิธีการคัดกรองโดยบุคคล (Manual Screening) คือ ข้อจ ากัดด้าน
เวลาและความละเอียด ปริมาณผู้สมัครที่เพ่ิมข้ึนท าให้ฝ่าย HR ไม่สามารถตรวจสอบข้อมูลได้อย่างครบถ้วน
และใช้เวลานานเกินไป รวมถึงช่องว่างทางทักษะเฉพาะทาง เจ้าหน้าที่ฝ่าย HR มักขาดความเข้าใจเชิงลึก
ในทักษะทางเทคนิคหรือเทคโนโลยี ท าให้การประเมินคุณสมบัติไม่สอดคล้องกับความต้องการจริงของ
แผนกงาน โดยกระบวนการเดิมมีความเสี่ยงต่อความผิดพลาดจากมนุษย์ (Human Error) และความไม่
ชัดเจนในการจัดล าดับผู้สมัครจ านวนมาก 
  3. ผลการก าหนดขอบเขตและรูปแบบระบบ 
   จากการวิเคราะห์ปัญหา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการพัฒนาระบบเพ่ือให้เป็นระบบ
สนับสนุนการตัดสินใจ (Decision Support System: DSS) ดังนี้ 
   ระบบต้องสามารถท าหน้าที่วิเคราะห์และจัดล าดับความเหมาะสมของผู้สมัคร (Automated 
Resume Scoring and Ranking) โดยอัตโนมัติ โดยใช้เกณฑ์การประเมินตามชุดกฎ (Rule Set) ที่ชัดเจน 
เช่น ทักษะที่จ าเป็น ระดับการศึกษา และประสบการณ์ เพ่ือค านวณคะแนนเป็นร้อยละ (0–100 คะแนน) 
ซึ่ง ระบบต้องเป็นแพลตฟอร์มกลางที่ช่วยให้การคัดเลือกมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และลดภาระงาน
ของเจ้าหน้าที่ HR ผ่านการแสดงผลทางแดชบอร์ดและการแจ้งผลผ่านอีเมลอัตโนมัติ 
 ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบและพัฒนาต้นแบบระบบ (System Design & Development) 
  1. พัฒนาในรูปแบบ Web-based Application ที่ประกอบด้วยโมดูลรับข้อมูล (Resume 
Input), โมดูลประมวลผลข้อความ (NLP), โมดูลค านวณคะแนน (Rule-based AI) 
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   1.1 ผลการวิเคราะห์และออกแบบระบบในลักษณะของแผนภาพ Use Case Diagram 
พร้อมทั้งสามารถแบ่งได้ตามของเขตการท างานของผู้ใช้งาน ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล (HR), 
หัวหน้างาน และ ผู้สมัครงาน Use Case Diagram ของระบบคัดกรองใบสมัครงานด้วยปัญญาประดิษฐ์ 
ประกอบด้วยกลุ่มผู้ใช้งาน (Actors) หลัก 5 กลุ่ม โดยมีรายละเอียดบทบาทหน้าที่และกิจกรรมในระบบ 
ดังนี้ 
    เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resources) เป็นผู้ใช้งานหลักที่ดูแล
กระบวนการสรรหาจัดการข้อมูลต าแหน่งงาน (Manage Job Description) ก าหนดคุณสมบัติ เช่น 
ทักษะ การศึกษา และประสบการณ์ เพ่ือเป็นเกณฑ์ให้ AI วิเคราะห์ จากนั้นด าเนินการรับใบสมัครงาน 
ตรวจสอบผลคะแนนและผลการจัดอันดับคะแนนตามความเหมาะสม เพ่ือประกอบการตัดสินใจ จัดท า
รายงานสรุปผล เรียกดูหรือดาวน์โหลดรายงานสรุปในรูปแบบแดชบอร์ดหรือไฟล์ และปรับตั้งค่าการแจ้ง
ผลผ่านอีเมลเพื่อให้ระบบส่งผลการสมัครงานไปยังผู้สมัครโดยอัตโนมัติ 
    หัวหน้าแผนก (Supervisor) เป็นผู้ก าหนดความต้องการเชิงเทคนิคและพิจารณา
ผลขั้นสุดท้าย ก าหนดคุณสมบัติต าแหน่งงาน ระบุทักษะเฉพาะทางและหน้าที่ความรับผิดชอบซึ่งเป็น
ข้อมูลส าคัญให้ AI ใช้ประเมิน และสามารถดูผลการจัดอันดับที่ AI วิเคราะห์แล้วเพ่ือตัดสินใจเลือกขั้นสุดท้าย 
    ผู้สมัครงาน (Job Applicant) เป็นกลุ่มผู้ส่งข้อมูลเข้าสู่ระบบ ด าเนินการส่งใบสมัคร
งาน ได้แก่ ไฟล์ประวัติย่อ (PDF หรือ Text) เข้าสู่ระบบ จากนั้นรอรับผลการสมัครงานผ่านทางอีเมล 
    ระบบ AI System เป็นกลไกกลางที่ท างานโดยอัตโนมัติ ประมวลผลและดึงข้อมูล 
(Process Resume) ใช้เทคนิค NLP ดึงค าส าคัญจาก Resume คัดกรองและให้คะแนน (Score & Rank 
Applicant) ใช้ Rule-based AI ค านวณคะแนนและจัดล าดับผู้สมัครตามเกณฑ์ กระบวนการจะเริ่มจาก
ผู้สมัครส่งข้อมูล (Submit) จากนั้น ระบบ AI จะประมวลผลและให้คะแนนโดยอัตโนมัติแบบต่อเนื่อง 
เจ้าหน้าที่ HR และหัวหน้าแผนกจะน าผลลัพธ์นั้นมาใช้ตัดสินใจ โดยมีผู้ดูแลระบบคอยปรับปรุงกฎของ AI 
ให้ทันสมัยอยู่เสมอเพ่ือให้การประเมินมีความเที่ยงธรรมและแม่นย า 
    ผู้ดูแลระบบ (System Administrator) มีหน้าที่หลักในการจัดการข้อมูลผู้ใช้งาน
ระบบ เพ่ือควบคุมการเข้าถึงและความปลอดภัย โดยรับผิดชอบตั้งแต่การสร้างบัญชีผู้ใช้ใหม่ (HR และ
หัวหน้าแผนก) การก าหนดสิทธิ์การใช้งานตามบทบาทหน้าที่ การแก้ไขข้อมูลส่วนตัวหรือรีเซ็ตรหัสผ่าน ไป
จนถึงการระงับสิทธิ์ผู้ใช้งานที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือให้ระบบคัดกรองผู้สมัครงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และข้อมูลมีความปลอดภัย ดังภาพ 2 
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ภาพ 2 Use Case Diagram 

 
   1.2 หน้าจอการออกแบบส่วนติดต่อผู้ใช้ ประกอบด้วยโมดูลรับข้อมูล (Resume Input), 
โมดูลประมวลผลข้อความ (NLP), โมดูลค านวณคะแนน (Rule-based AI) ซึ่งแสดงผ่านแดชบอร์ดแสดงผล
ส าหรับผู้สมัครงานที่ใช้กรอกข้อมูลเบื้องต้นก่อนเข้าสู่กระบวนการคัดกรองด้วยปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
ประกอบด้วย 1) ฟอร์มกรอกข้อมูล Email ใช้ส าหรับส่งผลการสมัครงาน 2) ปุ่มเลือกต าแหน่งงาน 3) 
ฟอร์มอัปโหลด Resume ใช้ในการส่งใบสมัครงาน เป็นไฟล์ PDF หรือ Text เช่น ทักษะ (Skills), ประสบการณ์ 
(Experience) และการศึกษา (Education) และ 4) ปุ่มส่งใบสมัครงาน ดังภาพ 3 
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ภาพ 3 หน้าแสดงผลการสมัครงานของผู้ใช้งาน (Applicant Interface) 

 
   1.3 หน้าจอแสดงผลสรุปภาพรวมของการคัดกรองใบสมัครงานด้วยระบบ AI ประกอบด้วย 
1) จ านวนผู้สมัครทั้งหมด 2) จ านวนผู้ผ่านเกณฑ์ 3) จ านวนผู้ไม่ผ่านเกณฑ์ 4) คะแนนเฉลี่ยของผู้สมัคร  
และ 5) กราฟแท่งแสดงจ านวนผู้สมัครในแต่ละต าแหน่ง เพ่ือช่วยให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถวิเคราะห์
แนวโน้มและปริมาณการสมัครในแต่ละสายงานได้อย่างชัดเจน ดังภาพ 4 
 

 
ภาพ 4 หน้าแดชบอร์ดส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR Dashboard) 
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   1.4 หน้าจอแสดงตารางข้อมูลผู้สมัคร ล าดับ อีเมล ต าแหน่งที่สมัคร คะแนน (%) และ
สถานการณ์พิจารณา 7) ฟอร์มกรอก Email ส าหรับส าหรับส่งผลการสมัครงาน 8) ตัวเลือกสถานะที่
ต้องการแจ้ง 9) ปุ่มส่ง Email แจ้งผลการสมัครงาน ดังภาพ 5 
 

 
ภาพ 5 ตารางรายชื่อผู้สมัครและระบบแจ้งผลผ่านอีเมล 

 
 ขั้นตอนที่ 3 การทดสอบและการปรับปรุง (Testing & Iterative Refinement) 
  1. กระบวนการตรวจสอบความถูกต้องของระบบในการรับข้อมูล การดึงค าส าคัญ และการ
ค านวณคะแนน ผลการปรับปรุงและทดสอบระบบคัดกรองใบสมัครงานด้วย Rule-based AI จากการ
ทดลองใช้งานระบบคัดกรองใบสมัครงานด้วยแนวทาง Rule-based AI พบว่าปัญหาหนึ่งที่ส่งผลต่อความ
แม่นย าของคะแนน คือการวิเคราะห์ค าย่อ ค าสะกดผิด หรือรูปแบบค าที่แตกต่างกัน เช่น ค าว่า “Mgmt” 
แทน “Management” หรือ “Biz Dev” แทน “Business Development” ซึ่งท าให้ระบบไม่สามารถ
จับคู่ทักษะและประสบการณ์ได้อย่างถูกต้อง ส่งผลให้คะแนนความเหมาะสมของผู้สมัครต่ ากว่าความเป็น
จริง เพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยได้ด าเนินการทดสอบและปรับปรุงระบบตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การสร้างชุดข้อมูลอ้างอิง ผู้วิจัยคัดเลือกใบสมัครงานจ านวน 15 ใบ ที่ผ่าน
การตรวจสอบและให้คะแนนโดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) แล้วอย่างถูกต้อง โดยถือผลคะแนน
ดังกล่าวเป็นเกณฑ์อ้างอิง (Ground Truth) 
   ขั้นตอนที่ 2 ผลการทดสอบระบบเดิม (Baseline Test) ในการทดสอบประสิทธิภาพ
เบื้องต้นของระบบ ผู้วิจัยได้น าชุดข้อมูลอ้างอิง (Gold Set) จ านวน 15 ใบสมัครงาน ซึ่งผ่านการประเมิน
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และให้คะแนนโดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) แล้ว มาประมวลผลด้วยระบบ Rule-based AI 
เวอร์ชันเดิม โดยไม่มีการปรับปรุงกฎเพ่ิมเติม ผลการทดสอบพบว่า ระบบสามารถให้ผลการคัดกรองตรง
กับ HR จ านวน 9 คน จากทั้งหมด 15 คน 
   ขั้นตอนที่ 3 การปรับปรุงระบบ (Apply Fixes) ดังนี้ 
    1. เพ่ิมกฎใหม่ (Rule Expansion) เช่น Mgmt = Management, Biz Dev = Business 
Development 
    2. ปรับปรุง Regular Expression ให้ครอบคลุมค าสะกดหลากหลายรูปแบบ 
    3. เพ่ิม Synonym Table ส าหรับทักษะและต าแหน่งงาน 
    4. กระบวนการ Text Normalization เช่น แปลงพิมพ์เล็ก-ใหญ่ และตัดอักขระพิเศษ 
   ขั้นตอนที่ 4 ผลการทดสอบหลังการปรับปรุง (Regression Test) 
    หลังจากปรับปรุงระบบแล้ว ผู้วิจัยน า Gold Set เดิมมาทดสอบซ้ า พบว่าจ านวนผล
การตัดสินที่ตรงกับ HR = 15 คน จาก 15 คน 
  2. การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการคัดกรองใบสมัครระหว่าง ระบบปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
และเจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคล (HR) โดยมีรายละเอียดประเด็นส าคัญดังนี้ 
   1. ระบบ AI มีความแม่นย าและประสิทธิภาพสูงกว่า HR ในเกือบทุกมิติ โดยเฉพาะการ
ประมวลผลข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลทางเทคนิค เนื่องจาก AI สามารถรักษาระดับมาตรฐานการท างาน
ได้คงท่ี 100% ตลอดเวลา ในขณะที่มนุษย์ (HR) มีความผันแปรตามสภาวะร่างกายและความเหนื่อยล้า 
   2. เกณฑ์ที่ใช้ในการวัด (ตัวชี้วัดหลัก 4 ด้าน) คือ 1) ความเสถียร AI ท างานได้ต่อเนื่อง 
24 ชม. โดยคุณภาพไม่ตก ส่วน HR มีโอกาสเกิด Human Error จากความล้า 2) การจับคู่ทักษะ AI ใช้ 
NLP วิเคราะห์ Keyword และโครงสร้างประโยคได้ละเอียดกว่า ลดโอกาสท าคนเก่งหลุดมือ 3) ความเป็น
กลาง AI ตัดสินจากความสามารถเท่านั้น ส่วน HR มักมีอคติโดยไม่รู้ตัว (เพศ, อายุ, สถาบัน) 4) อัตราการ
ผ่านสัมภาษณ์ ผู้สมัครที่ AI คัดมา มักมีคุณสมบัติทางเทคนิคที่ตรงใจหัวหน้างานมากกว่า ท าให้ขั้นตอน
สัมภาษณ์กระชับขึ้น ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 สรุปผลการเปรียบเทียบเชิงสมรรถนะ (Efficiency Comparison Table) 

 
 
  3. จากผลการทดสอบเปรียบเทียบประสิทธิภาพ พบว่าระบบที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพ
เหนือกว่าวิธีการคัดกรองแบบเดิมในทุกมิติ โดยมีประเด็นที่น่าสนใจดังนี้ 
   Accuracy (ความแม่นย ารวม) เพ่ิมข้ึนร้อยละ 20.00 สะท้อนให้เห็นว่าการใช้ NLP และ 
Rule-based AI Scoring สามารถจ าแนกผู้สมัครที่ "ตรงคุณสมบัติ" และ "ไม่ตรงคุณสมบัติ" ได้ถูกต้อง
แม่นย ากว่าการใช้มนุษย์คัดกรองแบบ Manual หรือการใช้ Keyword Search แบบเดิมที่มักจะเกิดความ
ผิดพลาดจากการมองข้ามข้อมูลส าคัญ โดยสัดส่วนที่ AI ทายถูกทั้งหมด (ทั้งผ่านและไม่ผ่าน) เมื่อเทียบกับ
ผู้สมัครทั้งหมดผ่านการใช้สมการ 

 
 
   Precision (ความถูกต้อง) สูงถึง 96.00% หมายความว่าเมื่อระบบคัดกรองว่าผู้สมัคร
รายใด "ผ่าน" ผลลัพธ์นั้นมีความเชื่อถือได้สูงมาก ช่วยลดภาระของ HR ในการต้องมาตรวจสอบซ้ าว่าคนที่
ไม่เก่งหลุดเข้ามา (False Positive) 
   Recall (ความครบถ้วน) ที่ 94.50% เป็นตัวเลขที่ส าคัญ เพราะแสดงว่าระบบแทบจะไม่
พลาดการคัดเลือกผู้สมัครที่มีทักษะตรงตามที่องค์กรต้องการ (ลดอัตรา False Negative หรือการคัดคน
เก่งทิ้งอย่างไม่เป็นธรรม) 
   F1-Score (95.25%) เนื่องจากค่า Precision และ Recall มีความสมดุลและอยู่ใน
ระดับสูงทั้งคู่ จึงยืนยันได้ว่าระบบมีเสถียรภาพในการคัดกรองสูง ไม่ได้เอนเอียงไปด้านใดด้านหนึ่ง 
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ตาราง 2 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการคัดกรองผู้สมัคร (Performance Comparison) 

 
 
 ขั้นตอนที่ 4 การประเมินประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) 
  ประเมินใน 3 ด้านหลัก คือ การลดระยะเวลาการท างาน, ความแม่นย าในการจัดล าดับและ
ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน โดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจ านวน 15 คน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตาราง 3 แบบประสิทธิภาพในการลดระยะเวลาในการคัดกรอง ความแม่นย าในการจัดล าดับและให้คะแนน
ผู้สมัคร ความพึงพอใจและการยอมรับของผู้ใช้งาน 
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 จากตาราง 3 ผลการประเมินประสิทธิผลโดยเจ้าหน้าที่ HR จ านวน 15 คน โดยใช้เกณฑ์คะแนน 
5 ระดับ (Likert Scale) ซึ่งผลการประเมินในภาพรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด ในทุกด้าน ดังนี้ ด้านประสิทธิภาพ
ในการลดระยะเวลา ระบบสามารถลดระยะเวลาการคัดกรองได้อย่างชัดเจนและลดภาระงานของ
เจ้าหน้าที่ได้จริง โดยเฉพาะหัวข้อ ระบบประมวลผลได้รวดเร็วกว่าวิธีเดิม ได้คะแนนสูงถึง 4.90 ด้านความ
แม่นย าในการจัดล าดับและให้คะแนน ผู้ใช้งานเห็นว่าระบบสามารถคัดเลือกผู้สมัครได้ตรงตามคุณสมบัติ
และมีผลการจัดอันดับที่สอดคล้องกับการพิจารณาของ HR (คะแนนเฉลี่ยประมาณ 4.50-4.70) ด้านความ
พึงพอใจและการยอมรับผู้ใช้งานมีความพึงพอใจต่อระบบในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะในส่วนของ 
Dashboard ที่ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ (คะแนน 4.90) และความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ที่ 4.70 สรุป
ภาพรวม ระบบคัดกรองที่พัฒนาขึ้นสามารถ ลดระยะเวลาการท างานได้เฉลี่ยร้อยละ 30 และ เพ่ิมความ
แม่นย าได้ร้อยละ 20 เมื่อเทียบกับวิธีเดิม โดยมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจรวมอยู่ที่ 4.62 จาก 5.00 คะแนน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การพัฒนาเว็บแอปพลิเคชันระบบคัดกรองและประเมินคุณสมบัติผู้สมัครงานด้วยปัญญาประดิษฐ์
เพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพด้านความเร็วและลดระยะเวลาการท างาน 
โดยระบบสามารถลดระยะเวลาในการคัดกรองใบสมัครลงได้เฉลี่ยร้อยละ 30 เมื่อเทียบกับวิธีการแบบเดิม 
จากการเปรียบเทียบเชิงสมรรถนะ พบว่า AI ใช้เวลาประมวลผลเพียง 2 นาทีต่อใบสมัคร ในขณะที่เจ้าหน้าที่
ทรัพยากรบุคคล (HR) ต้องใช้เวลาถึง 10 นาทีต่อใบสมัคร ซึ่งระบบมีความเสถียรสูงกว่าเนื่องจากสามารถ
ท างานได้ต่อเนื่อง 24 ชั่วโมง โดยที่คุณภาพและมาตรฐานการประเมินไม่ลดลงตามสภาวะร่างกายหรือ
ความเหนื่อยล้าเหมือนมนุษย์และมีความแม่นย าและความโปร่งใสในการคัดเลือก ระบบช่วยเพ่ิมความ
แม่นย าในการคัดเลือกผู้สมัครที่ตรงตามคุณสมบัติได้ร้อยละ 20 เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการดั้งเดิม ผลการ
ทดสอบหลังการปรับปรุงชุดกฎ (Regression Test) พบว่าระบบมีความแม่นย าสูงมาก โดยให้ผลการตัดสินใจ
ตรงกับเจ้าหน้าที่ HR ครบ 100% (15 จาก 15 ตัวอย่าง) การควบคุมอคติ (Bias Control): AI ช่วยให้การ
ประเมินเป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยตัดปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ หรือสถาบันการศึกษาออกจากการ
พิจารณา ท าให้เกิดความโปร่งใสและตรวจสอบได้มากกว่า ด้านประสิทธิผลและความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
ผู้ใช้งานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อระบบในระดับ มากที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.62 จาก 5.00 
คะแนน ประเด็นที่ได้รับคะแนนความพึงพอใจสูงสุด 4.90 คะแนน คือ ระบบประมวลผลได้รวดเร็ว และ 
Dashboard ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจได้ดี ผู้ใช้งานมีความเชื่อมั่นในระดับสูง 4.50 คะแนน ว่าระบบ
สามารถคัดเลือกผู้สมัครได้ตรงตามคุณสมบัติและแยกแยะผู้ที่เหมาะสมออกมาได้อย่างชัดเจน โดยรวม
ระบบที่พัฒนาขึ้นมีศักยภาพในการเป็นระบบสนับสนุนการตัดสินใจ (Decision Support System: DSS) 
ที่ช่วยลดภาระงานของฝ่ายบุคคล และเปลี่ยนผ่านสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล 
(Data-Driven HR) อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าระบบยังคงมีส่วนที่ต้องพัฒนาเพ่ิมเติมในด้าน 
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ความสามารถในการอธิบายผลการประเมิน เพ่ือให้ผู้ใช้งานเข้าใจเหตุผลเบื้องหลังการให้คะแนนได้อย่าง
ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 
อภิปรายผล 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชันระบบคัดกรองและประเมินคุณสมบัติผู้สมัครงานด้วย
ปัญญาประดิษฐ์เพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มีวัตถุประสงค์เพ่ือออกแบบและประเมิน
ประสิทธิภาพของระบบที่ใช้เทคนิค Natural Language Processing (NLP) ร่วมกับแนวทาง Rule-based 
AI ในการวิเคราะห์ความเหมาะสมระหว่างคุณสมบัติของผู้สมัครกับต าแหน่งงาน โดยก าหนดชุดกฎ (Rule 
Set) ส าหรับการให้คะแนนและการจัดล าดับผู้สมัครตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน ผลการประเมิน
จากผู้ใช้งานสะท้อนให้เห็นว่าระบบที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพ สามารถคัดกรองใบสมัครได้อย่างเป็นระบบ 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ อีกท้ังยังได้รับการยอมรับในระดับสูง โดยสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. ประสิทธิภาพโดยรวมของระบบ จากผลการเปรียบเทียบในตาราง 1 พบว่าระบบ AI สามารถ
ประมวลผลใบสมัครได้ในเวลาเพียง 2 นาทีต่อใบสมัคร ขณะที่เจ้าหน้าที่ HR ใช้เวลาถึง 10 นาที ซึ่งคิด
เป็นการลดระยะเวลาการท างานได้เฉลี่ยร้อยละ 30 ข้อมูลนี้สอดคล้องกับผลการประเมินในตาราง 2 ที่
ระบุว่าระบบประมวลผลได้รวดเร็วกว่าวิธีเดิมในระดับมากที่สุด (คะแนน 4.90) และการประเมินระบบใน

ภาพรวมที่มีค่าเฉลี่ยสูง (μ = 4.60, σ = 0.66) ประสิทธิภาพที่เพ่ิมขึ้นนี้เป็นไปตามแนวคิดของ Jun 
Chen และ Mo Liang (2022) ที่ระบุว่าเทคนิค NLP ช่วยลดภาระงานของฝ่าย HR ได้อย่างมีนัยส าคัญ 
และสอดคล้องกับ กิตติพงศ์ และ พิมพ์ชนก (2566) ที่พบว่าการใช้ Rule-based AI ช่วยเพิ่มความรวดเร็ว
และความโปร่งใสในกระบวนการสรรหาขององค์กรไทย 
  2. ความพร้อมและความเหมาะสมในการน าระบบไปใช้งาน ผลการประเมินภาพรวมด้าน

ด้านความพึงพอใจและการยอมรับของผู้ใช้งาน โดยภาพรวมความพึงพอใจระบบมีค่าเฉลี่ย (μ = 4.70, σ 
= 0.57) และความพึงพอใจต่อการใช้ Dashboard เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจที่สูงถึง 4.90 คะแนน 
สะท้อนถึงความพร้อมทางเทคนิคและความสะดวกในการใช้งาน , ข้อมูลนี้ตอกย้ าว่าระบบสามารถท า
หน้าที่เป็นระบบสนับสนุนการตัดสินใจ (DSS) ได้อย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับรายงานของ OECD (2022) ที่ชี้
ว่า AI ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจเชิงข้อมูลในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ และตรงตามการศึกษาของ พัช
รินทร์ (2564) ที่พบว่าการรับรู้ถึงประโยชน์และความง่ายในการใช้งานเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการ
ยอมรับ AI ในองค์กร 
  3. ประเด็นด้านการปรับปรุงและความโปร่งใสของระบบ แม้ว่าในตาราง 1 จะระบุว่า AI 
สามารถควบคุมอคติ (Bias Control) ได้ดีกว่ามนุษย์โดยการตัดปัจจัยส่วนบุคคลออกอย่างสมบูรณ์ และ
การประเมินความเชื่อมั่นในระบบมีคะแนนสูงถึง 4.50 สิ่งนี้ชี้ให้เห็นความจ าเป็นในการพัฒนาฟีเจอร์ที่
อธิบายเหตุผลของคะแนน (Explainable AI) ให้ชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางของ European 
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Commission (2021) และ จุฑามาศ(2565) ที่เน้นย้ าว่าระบบคัดกรองอัตโนมัติควรมีความโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ใช้งานในประเทศไทย โดยระบบนี้เลือกใช้ Rule-based AI 
Scoring เพ่ือขจัดปัญหา "กล่องด า" (Black-box) ของปัญญาประดิษฐ์ โดยเน้นความโปร่งใสใน 3 ด้าน
หลัก 1) เกณฑ์ตัดสินที่ชัดเจน (Explicit Criteria) คะแนนทั้งหมดค านวณจากคะแนนฐานและคีย์เวิร์ดที่ดึง
มาจาก Job Description จริง ท าให้ตรวจสอบที่มาของคะแนนได้ทุกจุด ไม่ว่าจะเป็นด้านทักษะ วุฒิ
การศึกษา หรือประสบการณ์ 2) ความเป็นกลางและลดอคติ (Bias Reduction) ระบบประเมินผู้สมัครทุก
คนด้วยมาตรฐานเดียวกัน 100% ช่วยลดอคติส่วนตัวของมนุษย์ (Unconscious Bias) เช่น สถาบันหรือ
ความพึงพอใจส่วนบุคคล ท าให้เกิดความเท่าเทียมในกระบวนการคัดกรองเบื้องต้น และ 3) ตรวจสอบและ
อธิบายได้ (Explainability & Accountability) ระบบมีการจัดท า Log รายงานผลเชิงลึกที่ระบุชัดเจนว่า
พบค าส าคัญใดบ้างและส่งผลต่อคะแนนอย่างไร ช่วยให้ฝ่าย HR สามารถชี้แจงเหตุผลการคัดเลือกได้อย่าง
เป็นธรรมและโปร่งใส 
  4. การรับรองและศักยภาพในการน าไปใช้จริง 
   ตาราง 1 แสดงให้เห็นว่า AI มีความเสถียรสูงเพราะสามารถท างานได้ต่อเนื่อง 24 
ชั่วโมงโดยคุณภาพไม่ลดลง แตกต่างจากเจ้าหน้าที่ที่มีขีดจ ากัดด้านความเหนื่อยล้า ส่งผลให้การประเมิน
เพ่ือรับรองโปรแกรมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงในด้านความเชื่อมั่นในระบบคัดกรองใบสมัครงานด้วย AI 
ความพึงพอใจโดยภาพรวมที่ 4.62 คะแนน ยืนยันถึงความส าเร็จในการพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ธนกร และ ณัฐพร (2567) ที่พบว่าระบบ AI ช่วยเพ่ิมความเป็นระบบและคุณภาพในการคัดเลือก
บุคลากรขององค์กรไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 สรุปแนวทางการพัฒนาต่อยอดและข้อเสนอแนะจากงานวิจัยเพ่ือยกระดับระบบคัดกรองใบ
สมัครงานอัจฉริยะ มีประเด็นส าคัญดังนี้ 
  1. การเพ่ิมความโปร่งใสด้วย Explainable AI (XAI) ควรพัฒนาฟีเจอร์ที่สามารถแสดง
เหตุผลเบื้องหลังการให้คะแนนและการจับคู่ทักษะ (Skill Matching) อย่างละเอียด เพ่ือให้ผู้ใช้งานเข้าใจ
ที่มาของคะแนนและสร้างความเชื่อมั่นในระบบอัตโนมัติ  
  2. การตรวจสอบความเป็นธรรมและลดอคติ ควรจัดให้มีการตรวจสอบโมเดลอย่างสม่ าเสมอ
เพ่ือป้องกัน อคติแฝง ที่อาจเกิดจากชุดกฎหรือชุดข้อมูลที่น ามาใช้ โดยต้องค านึงถึงความรับผิดชอบและ
ความเป็นธรรมตามแนวทางสากล เช่น OECD เพ่ือป้องกันความเหลื่อมล้ าในการคัดเลือกบุคลากร 
  3. การพัฒนาการเชื่อมต่อระบบให้สามารถท างานร่วมกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRIS) ขององค์กรได้อย่างสมบูรณ์ เพ่ือให้กระบวนการสรรหาและคัดเลือกตั้งแต่วันที่สมัครจนถึงวันจ้าง
งานมีความต่อเนื่องและลดภาระงานที่ซ้ าซ้อน 
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  4. การปรับปรุงประสิทธิภาพ NLP (NLP Refinement) เพ่ิมความยืดหยุ่นในการวิเคราะห์
ข้อความโดยการขยาย Synonym Table และการท า Text Normalization เพ่ือรองรับค าย่อ (เช่น "Mgmt", 
"Biz Dev") หรือค าสะกดผิด ซึ่งเป็นปัญหาที่พบว่าส่งผลกระทบต่อความแม่นย าในการจับคู่ค าส าคัญ 
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