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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาทิศทางการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรหลังเข้าสู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน และการเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์  

เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลัก 

จ�ำนวน 7 คน และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเข้าร่วมสนทนากลุ่มจ�ำนวน 7 คน ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง และการก�ำหนดขนาดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยเทคนิคแบบบอก

ต่อ ๆ กันไป (Snow ball) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เน้ือหา และเสนอต่อกลุ่มผู้เช่ียวชาญ

เพื่อให้ข้อเสนอแนะด้วยการจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)

	 ผลการวจิยัพบว่า ภาคอตุสาหกรรมยานยนต์ เขตนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบรุี  

หลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน และรองรบัไทยแลนด์ 4.0 การด�ำเนนิการในการสรรหาและ 

คัดเลือกบุคลากร มีขั้นตอนไม่แตกต่างจากรูปแบบเดิมมากนัก โดยมีการน�ำเทคโนโลยีมาช่วย 

เพิ่มช่องทางประชาสัมพันธ์ในการสรรหาพนักงานผ่านสื่อสังคม (Social Media) เช่น Facebook,  

Line Group, Line@, LinkedIn มากขึ้น เพื่อช่วยให้ขยายกลุ่มการสรรหาผู้สมัครงานได้มากและ



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

104

หลากหลายขึ้น และการคัดเลือกผู้สมัครงานนอกจากจะมีเกณฑ์การคัดเลือกตามปกติแล้ว จะมี

การสบืค้นข้อมลูของผูส้มคัรงานจากร่องรอยการใช้สือ่สงัคม (Foot Print) เพือ่ตรวจสอบคณุสมบตัิ

พืน้ฐาน ทศันคต ิการใช้ชวีติ และการแสดงความคดิเหน็ เพือ่น�ำมาประกอบการพจิารณาคดัเลอืก 

บุคลากรโดยต้องไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคลและปกปิดเป็นความลับ ท้ังน้ีการน�ำสื่อสังคม (Social  

Media) มาใช้ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกจะช่วยลดข้อจ�ำกัดในการคัดเลือกในเรื่อง 

ระยะทางและเวลา ซึ่งเป็นการอ�ำนวยความสะดวกในการสมัครคัดเลือกของท้ังผู้สมัครงาน และ 

ผู้พิจารณาคัดเลือก รวมทั้งมีนโยบายในการสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Branding)  

ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ของตนเอง ในการสร้างความผูกพันองค์กร (Engagement) ท้ังพนักงาน

และบุคคลาภายนอกที่จะเป็นกลุ่มผู้สมัครงานในอนาคต

ค�ำส�ำคัญ: การสรรหาบุคลากร การคัดเลือกบุคลากร ไทยแลนด์ 4.0 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ABSTRACT

 	 The objective of this research is to study the direction of the recruitment and 

selection of personnel that can be used as guidelines for stipulating the policies, 

strategies, and action plan of human resource management in the recruitment and 

selection process after entering the ASEAN Economic Community and during preparation 

for Thailand 4.0 of the automotive industry at Laem Chabang Industrial Estate, Chonburi 

Province. The sample group in this research consists of seven main informants and 

seven experts participating in the focus group. The qualitative research uses the  

specific sampling and the group of informants Is defined by using the snowball sampling  

technique. The data is analyzed with the content analysis to be proposed to the expert 

group to provide feedback through Focus Group Discussion.

	 The research results reveal that the automotive industry at Laem Chabang 

Industrial Estate, Chonburi Province, after entering the ASEAN Economic Community 

and while striving toward Thailand 4.0, conducts the operations in the recruitment and 

selection of personnel with the processes that are not much different from the previous 

methods. However, technology is additionally applied in order to increase the channels for 

employees recruitment via social media such as Facebook, Line Group, Line@, LinkedIn 

and others, resulting in the increased expansion of the various forms of recruitment. For 

the selection of job applicants, apart from the usual selection criteria, there is also the 

search for information of the applicants from the footprint of social media to examine their 
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basic qualifications, attitude, lifestyle, and comment expression, which can be used as a 

supplement to the consideration for personnel selection without infringing upon individual 

rights and confidentiality. Applying social media in employee recruitment and selection 

can reduce the limitations in the selection process in terms of distance and time. It can 

also facilitate the selection of both the applicants and the companies and furthermore, 

includes the policies of Corporate Branding via Social Media to create engagement for 

both the employees and the third parties who are the future applicants. 

Keywords: Recruitment of personnel, Selection of personnel, Thailand 4.0, ASEAN 

Economic Community

บทน�ำ

	 สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออก 

เฉียงใต้ (Association of Southeast Asian 

Nations: ASEAN) หรืออาเซียนก่อตั้งขึ้น 

โดยปฏญิญากรงุเทพ (Bangkok Declaration) 

เมื่อวันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 โดยในปัจจุบัน

มีจ�ำนวนประเทศสมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ

ได้แก่ อินโดนีเซีย มาเลเซีย สิงคโปร์ ฟิลิปปินส์ 

บรไูน ดารสุซาลาม เวยีดนาม ลาว พม่า กมัพชูา 

และไทย ตลอดระยะเวลากว่า 40 ปี แห่งการ 

ก่อตั้งอาเซียนได้เผชิญกับความเปลี่ยนแปลง 

ของโลก และภูมิภาคมาอย่างต่อเนื่องจากจุด 

เริม่ต้นของการมุง่เน้นในการสร้างความร่วมมอื 

ทางการเมอืง และความมัน่คงร่วมกนัในระยะแรก 

ได้ปรับเปลี่ยนไปสู่ความร่วมมือในด้านอื่น ๆ

โดยเฉพาะเศรษฐกิจมากขึ้น

	 ในปีพทุธศกัราช 2558 ประเทศสมาชกิ

อาเซยีนได้ก�ำหนดและวางแผนเพือ่พฒันาและ

ยกระดับความร่วมมือระหว่างกันไปสู่ทิศทางที่

ก้าวหน้าอกีระดบัหนึง่ด้วยการจดัตัง้ประชาคม

อาเซียน (ASEAN Community: AC) ขึ้นเพ่ือ 

สนบัสนนุการรวมตวัและความร่วมมอืระหว่างกนั

อย่างรอบด้านประกอบด้วย 3 เสาหลักได้แก่

ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 

(ASEAN Political-Security Community: 

APSC) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN  

Economic Community: AEC) และประชาคม 

สังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN  

Socio-Cultural Community: ASCC) ส�ำหรับ 

ประเทศไทยเองได้มีการเตรียมพร้อมในเชิง 

นโยบายซึ่งปรากฏทั้งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่11 พ.ศ. 2555 - 2559 

และค�ำแถลงนโยบายของคณะรฐัมนตรรีฐับาล 

นางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตร นายกรัฐมนตรี 

ตลอดจนการเตรียมพร้อมเชิงกลไกได้แก่การ 

จัดตั้งคณะกรรมการอาเซียนแห่งชาติซึ่งม ี

รัฐมนตรีว ่าการกระทรวงการต่างประเทศ 

เป็นประธาน 

	 หลังจากการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนในวันท่ี 31 ธันวาคม 2558 ปัจจุบัน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนได้รับความสนใจ 
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และกล่าวถึงเป็นอย่างมาก เพราะจะน�ำมา 

ซึ่งความเปลี่ยนแปลงภายในภูมิภาคอย่าง

กว้างขวางโดยแนวโน้มการพฒันาส�ำคญัอนัจะ

เกิดจากประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนได้แก่การ

จัดระบบ และการเพิ่มขึ้นของการค้าการลงทุน

และการบริการระหว่างประเทศการพัฒนา 

โครงสร้างพื้นฐาน และขยายตัวของเมือง 

การบริหารงานชายแดนการปฏิสัมพันธ์ทาง

สังคมอย่างใกล้ชิดการเคลื่อนย้ายคน และการ

เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี และการสื่อสาร 

ในการศึกษาสภาพ และการเปลี่ยนแปลง 

ที่ก�ำลังจะเกิดขึ้นจากประชาคมอาเซียนท�ำให้

หลายประเทศต่ืนตัวเตรียมรับการแข่งขันกับ

กลุ่มประเทศอาเซียนที่ก�ำลังจะเกิดขึ้นอย่าง

เต็มรูปแบบโดยเฉพาะด้านเศรษฐกิจและการ

ลงทุน

	 ในอุตสาหกรรมในเขตภาคตะวันออก

เป็นพื้นที่ที่มีการลงทุนและการค้าที่หลากหลาย 

และมีจ�ำนวนมาก โดยเฉพาะในจังหวัดชลบุรี 

ในปี พ.ศ. 2559 หลังก้าวเข้าสู ่ประชาคม

เศรษฐกจิอาเซยีน ในภาคอตุสาหกรรมจะต้องม ี

การวางแผนและการปรับเปลี่ยนนโยบายด้าน

การบรหิาร ซึง่ในด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

เป็นหัวใจของการบริหารงานที่ป้องกันการ

เคลื่อนย้ายคนและแรงงานในกลุ ่มประเทศ

อาเซียน เพื่อน�ำไปสู่การน�ำเสนอแนวทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่เพื่อรองรับ

แรงงานภาคอุตสาหกรรมเขตจังหวัดชลบุรี 

หลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

	 ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

เป็นนิคมอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีผู้ประกอบการ 

ทีห่ลากหลาย ได้แก่ ยานยนต์/ชิน้ส่วนยานยนต์  

คอมพิวเตอร์/อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ เคร่ืองครัว/ 

อปุกรณ์/พลาสตกิขึน้รปู อตุสาหกรรมคลงัสนิค้า 

และบริการขนส่ง อุตสาหกรรมสิ่งทอเส้นใย/ 

สี /กระดาษการพิมพ์ เครื่องปรับอากาศ/

คอมเพรสเซอร์ อาหารแปรรูป/เครื่องดื่มบ�ำรุง

ร่างกาย ยิปซ่ัม/อุปกรณ์ตกแต่งอาคาร/กระจก 

โลหะ/ชิ้นส่วน อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑ์ 

และก๊าซธรรมชาติ/พลังงานไอน�้ำ รวมทั้งสิ้น 

140 โรงงาน ซ่ึงจัดว่าเป็นนิคมอุตสาหกรรม

ขนาดใหญ่ที่มีการลงทุนด้านผลิตสินค้าหลัก

ของไทย (Global Utility, 2016)

	 การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในส่วนของ

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรปัจจัยหนึ่ง 

ท่ีได้มาซ่ึงแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ 

เมื่อก ้าวเข ้าสู ่ประชาคมอาเซียนที่มีการ 

เคลื่อนย้ายคนและแรงงานในกลุ ่มประเทศ

อาเซียนอย่างเสรี แรงงานท่ีเคลื่อนย้ายเข้าสู ่

ประชาคมอาเซยีน มกีารเคลือ่นย้ายของบคุคล

ท�ำงานท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานในกลุ่มประเทศ

อาเซียนท้ัง 10 ประเทศ ในกลุ่มอาชีพ 8 สาขา 

คือ แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล วิศวกร  

สถาปนกิ นกัส�ำรวจ นกับญัช ีและการท่องเทีย่ว 

โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมที่ต้องมีการ

ปรับตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้าน 

นโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการ ให ้

สอดคล้องกบัการเปลีย่นแปลง เมือ่ประเทศไทย 

เข้าสู่ยุค “Thailand 4.0” แนวโน้มท่ีก�ำลังจะ

เกิดขึ้น นอกจากการที่ประเทศไทยต้องปรับตัว 

ให้ทันกระแสโลกด้วยการเตรียมก้าวเข้าสู ่

ยุค Thailand 4.0 ท่ีธุรกิจจะต้องแข่งขันกัน

ด้วยความรู ้ความคดิสร้างสรรค์ และนวตักรรม 

ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฏการณ์ที่จะ 
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เกิดขึ้นพร้อมกับการเปลี่ยนผ่านสู ่ยุค 4.0  

อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยง ซึ่งจ�ำเป็นอย่างยิ่ง 

ที่นัก HR จะต้องมองการณ์ไกล คาดการณ์ถึง

สิ่งที่ไม่คาดฝัน (Expect the Unexpected)  

ไว้ล่วงหน้า และเตรยีมหาวธิกีารรบัมอืทีเ่หมาะสม 

กับองค์กรของตน

	 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู ้วิจัยจึงสนใจ

ศกึษาวจิยัเรือ่ง ทศิทางการสรรหา และคดัเลอืก 

บุคลากรหลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

และการเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 

ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม 

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เพ่ือศึกษา 

ข้อมูลที่จะเป็นแนวทางในการก�ำหนดนโยบาย 

ยุทธศาสตร ์  และแผนปฏิบัติการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา และคัดเลือก

พนักงานเพื่อรองรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม

ยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด

ชลบุรีในภาวะที่ประเทศไทยเป็นประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน และไทยแลนด์ 4.0 ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาทิศทางการสรรหา และ 

คดัเลอืกบคุลากรหลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิ 

อาเซยีน และการเตรยีมพร้อมรองรบัไทยแลนด์ 

4.0 ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

	 2.	 เพือ่น�ำเสนอทศิทางการสรรหา และ 

คดัเลอืกบคุลากรหลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิ

อาเซยีน และการเตรยีมพร้อมรองรบัไทยแลนด์ 

4.0 ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี

ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย

	 หลงัจากได้ท�ำการวจิยั เรือ่ง ทศิทางการ 

สรรหา และคัดเลอืกบคุลากรหลงัเข้าสูป่ระชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน และการเตรียมพร้อมรองรับ

ไทยแลนด์ 4.0 ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ 

เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

สามารถก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีเป็นประโยชน์ ดังน้ี

	 1.	 เพื่อเป็นแนวทางการวางแผนการ

ด�ำเนินการการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

ในภาคอุตสาหกรรมยานยนต ์  เขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี

	 2.	 เพ่ือน�ำไปสู ่การก�ำหนดนโยบาย

และยุทธศาสตร์ในการด�ำเนินงานอย่างเป็น

รูปธรรมในการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนและการเตรียมความพร้อมรองรับ 

ไทยแลนด์ 4.0 เพือ่ให้ได้แรงงานทีม่ปีระสทิธภิาพ

เข้าสู่ระบบอุตสาหกรรมของไทยต่อไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย

	 งานวจิยัน้ีได้ให้ความส�ำคญักบัทิศทาง

การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรหลังเข้าสู ่ 

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน และการเตรียมพร้อม 

รองรับไทยแลนด์ 4.0 ของภาคอุตสาหกรรม

ยานยนต์ โดยองค์กรที่ผู้วิจัยได้คัดเลือกมาเป็น 

กรณศีกึษา ได้แก่ เขตนิคมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั 

จังหวัดชลบุรี เนื่องจากเขตพื้นที่ดังกล่าวเป็น

พื้นที่เขตอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ มีแรงงาน

จ�ำนวนมากและมคีวามหลากหลายด้านเชือ้ชาต ิ

วฒันธรรม โดยเฉพาะคนในกลุม่ประเทศอาเซยีน 

และเป็นพ้ืนท่ีท่ีรองรับแรงงานในเศรษฐกิจ

อาเซยีนในประเทศไทย โดยมรีะยะเวลาท�ำการ

วิจัย ระหว่างเดือนมีนาคม - เมษายน 2560
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ระเบียบวิธีวิจัย

	 การด�ำเนนิการวจิยัครัง้นีใ้ช้วธิกีารวจิยั

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย 

ผู้วิจัยได้แบ่งลักษณะการเก็บรวบรวมข้อมูล

ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้

	 1.	 การเกบ็ข้อมลูระดบัปฐมภมู ิกล่าวคอื 

ท�ำการศึกษาภาคสนาม (Field Study) เพื่อให้ 

ได้รับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตลอดจนเพิ่มโอกาส

ในการสัมผัสกับสภาพความเป็นจริงของ

กระบวนการสร้างความสัมพันธ์ให้มากที่สุด 

โดยผูศ้กึษายดึการสมัภาษณ์เชงิลึก (In-depth 

In terv iew)  กลุ ่มบุคลากรของเขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ซึ่งมี

บทบาทส�ำคัญในการคัดเลือก และสรรหา

บุคลากร เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความ

สามารถตามความเหมาะสมของต�ำแหน่งงาน 

เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

ผู้ศึกษาได้ยึดวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบต่อเนื่อง 

(Snowball Sampling) เป็นหลัก เนื่องจาก 

ผู้ศึกษาเล็งเห็นว่าวิธีการสุ่มตัวอย่างดังกล่าว

สามารถเอื้ออ�ำนวยให้ผู ้ศึกษาด�ำเนินการ

สัมภาษณ์บุคลากรขององค์กร ซึ่งมีบทบาท

เด่นชัดต่อเกณฑ์การคัดเลือก และการสรรหา

ได้เป็นอย่างดี

	 2.	 การเกบ็ข้อมลูระดบัทตุยิภมู ิกล่าวคอื 

ผู้ศึกษาด�ำเนินการค้นคว้าและศึกษาเอกสาร

ตลอดจนผลงานทางวิชาการที่ เกี่ยวข ้อง 

(Documentary Research) ที่ได้มีการเก็บ

รวบรวมไว้ ตั้งแต่เริ่มมีการตระหนักถึงความ

ส�ำคัญของประเด็นปัญหาเกณฑ์การคัดเลือก

และการสรรหา เช่น หนังสือ เอกสาร และ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

	 สรุปผลการวิจัย

	 วัตถุประสงค์การวิจัยท่ี 1 เพ่ือศึกษา 

ทิศทางการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 

หลังเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และ

การเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของ 

ภาคอตุสาหกรรมยานยนต์ เขตนคิมอตุสาหกรรม

แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี

	 1.	 วิธีการด�ำเนินการสรรหาบุคลากร

ในปัจจุบันในอุตสาหกรรมยานยนต์ ใช้วิธีการ 

ประกาศรับสมัครจากกลุ ่มบุคลากรภายใน

องค์กร ร ่วมกับการประกาศรับสมัครผ่าน

เว็บไซต์สมัครงานเพื่อขยายกลุ ่มคนท�ำงาน 

เช่น คนจบใหม่ หรือคนที่ต้องการเปลี่ยนงาน 

ซ่ึงการด�ำเนินการด้วยการสื่อสารของบุคลากร 

ภายในองค์กรจะกระจายข่าวด้วยบุคคลส่งต่อ 

ข้อมูลไปสู ่คนรู ้จักและเครือญาติ ส่วนการ

สรรหาจากคนภายนอกจะให้ Subcontract 

เป็นผู้ด�ำเนินการหลักเพื่อให้ได้คนมาสมัครงาน

ให้มากท่ีสุด ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ ชูชัย 

สมทิธไิกร (Smiththigri, 2016) ได้แบ่งประเภท

ของการสรรหาบุคลากรจ�ำแนกเป็น 2 ประเภท 

ไดแ้ก่ การสรรหาจากภายในองค์การ (Internal 

Recruitment) และการสรรหาจากภายนอก

องค์การ (External Recruitment) ซึง่การสรรหา 

ท้ัง 2 ประเภท องค์การสามารถด�ำเนินการควบคู ่

กันได้ทั้งสองประเภทขึ้นอยู่กับความต้องการ 

ขององค์กรท้ังด้านคุณสมบัติความเช่ียวชาญ 

ค่าใช้จ่าย ความเร่งด่วน และความเหมาะสม

กับต�ำแหน่งงาน แต่จากบทสัมภาษณ์เป็นการ

สื่อสารเพื่อสรรหาบุคคลภายนอกใน 2 รูปแบบ

ได้แก่ การสื่อสารภายในองค์กรและภายนอก
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องค์กรผ่านหน่วยงานและสื่อรูปแบบต่าง ๆ 

ได้แก่ Subcontract, Email, ติดประกาศ,  

ลงโฆษณาผ่านเว็บสมัครงานม และไลน์กลุ่ม

	 2.	 กระบวนการของการสรรหาก่อน

และหลงัเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนไม่แตกต่างกนั 

แต่สิ่งที่แตกต่างกันคือการสื่อสาร มีการปรับ 

รูปแบบมาใช้โซเชียลมีเดีย การส่งเอกสาร 

สมัครงานออนไลน์ เพื่อช่วยประหยัดเวลา  

การเดินทาง และค่าใช้จ่าย ท�ำให้สามารถ

เข้าถึงกลุ่มคนสมัครงานได้หลากหลายและ

กว้างมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิด HR 4.0  

แนวโน้มด้านทรัพยากรบุคคลที่ เปลี่ยนไป 

ด้านวัฒนธรรมการเชื่อมโยงกัน (A Culture of  

Connectivity) จะเปลีย่นแปลงไปคนในอนาคต 

จะเป็นการติดต่อที่ท�ำได้ตลอด ทุกที่ทุกเวลา 

คนท�ำงานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัวและการ

ท�ำงานมากขึ้น ฉะนั้น HR จึงต้องเตรียมที่จะ 

ปรับวิธีในการดูแลโลกท้ังสองด้านของพนักงาน

ที่มีรูปแบบต่างไปจากเดิม 

	 3.	 สือ่หรอืช่องทางการสรรหาบคุลากร 

หากเป็นพนักงานทั่วไปจะใช้วิธีการลงโฆษณา

ในเว็บสมัครงานและเพจเฟซบุ ๊ค ไลน์กลุ ่ม  

ไลน ์แอท การติดประกาศรับสมัครงาน  

ส่วนในกลุม่ระดบัหวัหน้างาน หรอืระดบับรหิาร 

เพิ่มวิธีการค้นหาผ่าน LinkedIn ที่มีฐานข้อมูล 

คนมีประสบการณ์ท�ำงานอยู่จ�ำนวนมาก และ 

ในกลุ่มนักศึกษาจบใหม่ใช้วิธีการประชาสัมพันธ์

ผ่านสถาบันการศึกษาในงาน Job Fair และ

โครงการสหกจิศกึษา ซ่ึงเป็นการใช้วธิผีสมผสาน

ให้สามารถสรรหาบุคลากรได้หลากหลาย 

สอดคล้องกบัแนวคดิของ คาตารนิา แบรนดาว, 

ริต้า ซิลวา และ โจวนา ไวอิราดอส แซนทอส 

(Catarina Brandão, Rita Silva, Joana Vieira 

dos Santos. 2018) ศึกษาวิจัยเรื่องการสรรหา 

ออนไลน์ในประเทศโปรตุเกส แนวโน้มการ

เตบิโตของการใช้การคดัเลอืกออนไลน์ (Online 

Recruitment: OR) จะมีการเปลี่ยนแปลง 

โดยใช้การรับสมัครด้วยแอปพลิเคช่ัน สามารถ

ค้นหาความเชี่ยวชาญของผู้สมัครได้และตอบ

ข้อมูลการสมัครได้อย่างรวดเร็ว 

	 4.	 ช ่ อ งทางการสรรหาบุคลากร 

มีหลากหลาย แต่สื่อที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด

ในปัจจุบันยังเป็นเว็บไซต์สมัครงานต่าง ๆ  ที่จะ 

ได้ผู ้สมัครเข้ามาให้คัดเลือกมากที่สุดแม้ว่า

ในปัจจุบันการสื่อสารออนไลน์ผ่านสื่อสังคม 

ออนไลน์จะมีอิทธิพลและส่งถึงคนได้ในวงกว้าง  

แต่กเ็ป็นแบบไม่เป็นทางการ ถงึแม้เข้าถงึกลุม่คน

ได้มาก แต่ขาดประสิทธิภาพ เพราะกลุ่มท่ีส่ง 

ข้อมูลต่อกันก็จะเป็นคนรู ้จักท�ำให้ได้ผู ้สมัคร 

ในวงแคบไม่หลากหลาย ซึง่การแนวทางดงักล่าว 

ไม่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในยุค 4.0  

แต่ในกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์อาจไม่มปัีญหา

ในเรื่องการสรรหาบุคลากรมากนักเนื่องจากมี 

ผู้สนใจสมัครเข้ารับการคัดเลือกเป็นจ�ำนวนมาก

เมื่อประกาศรับสมัคร ดังน้ัน วิธีการสรรหาผ่าน

เวบ็ไซต์สมคัรงานจงึยงัเป็นวธิทีีม่ปีระสทิธภิาพ 

และกลุ่มผู ้สมัครยังเป็นกลุ ่มคนยุค Gen Y  

ท่ีอยู่ระหว่างความทันสมัยและความล้าหลัง 

สอดคล้องกับแนวคิดของ รศรินทร์ เกรย์, 

วรชัย ทองไทย และ เรวดี สุวรรณนพเก้า 

(Gray, Rotsarin; Thongthai, Vorachai;  

& Suwannoppakao, Reawadee, 2010) 

กล่าวว่า กลุม่ Generation Y (เกดิปี พ.ศ. 2521 

- 2538) คนกลุม่น้ีเกดิมาในช่วง ท่ีประเทศก�ำลงั
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พัฒนาและเข้าสู่ความเป็นเมืองสูงขึ้น เป็นช่วง

ที่มีวิวัฒนาการ ทางเทคโนโลยีต่าง ๆ ชัดเจน

	 5.	 ทศิทางการสรรหาบุคลากรหลงัเข้าสู่ 

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนไม่มกีารเปลีย่นแปลง

มากนกั มแีนวโน้มทีอ่งค์กรส่วนใหญ่เชือ่ว่าการ

สรรหาผ่าน Social Media จะเข้ามามีบทบาท

มากขึ้น แต่จะต้องเป็นการให้ข้อมูลโดยตรง

ผ่านหน้าแฟนเพจขององค์กร ดังนั้นแนวโน้ม 

การสรรหาบคุลากรหลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกิจ 

อาเซยีน องค์กรจะต้องสร้างตวัตนบนโลกออนไลน์ 

(Corporate Branding) เพื่อเป็นตัวกลาง 

ในการสื่อสารให้ถึงกลุ่มเป้าหมายใหม่ให้มาก 

ที่สุดเพื่อเป็นเครื่องมือหรือช่องทางในการ

ประชาสมัพนัธ์ และเป็นอกีช่องทางหนึง่ในการ 

สรรหาบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของ

สมบัติ กุสุมาวลี (Kusumawalee, 2016) กล่าวว่า 

เมื่อประเทศไทยเข้าสู ่ยุค “Thailand 4.0”  

10 แนวโน้มที่ก�ำลังจะเกิดขึ้นนอกจากการ 

ที่ประเทศไทยต้องปรับตัวให้ทันกระแสโลก 

ด้วยการเตรียมก้าวเข้าสู ่ยุค Thailand 4.0  

ที่ธุรกิจจะต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิด

สร้างสรรค์ และนวัตกรรม ขณะเดียวกันยังมี

อีกหลายปรากฏการณ์ทีจ่ะเกดิขึน้พร้อมกบัการ 

เปลี่ยนผ่านสู่ยุค 4.0 อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยง 

ซ่ึงจ�ำเป็นอย่างยิง่ทีน่กั HR จะต้องมองการณ์ไกล 

คาดการณ์ถึงสิ่งที่ไม่คาดฝัน (Expect the 

Unexpected) ไว้ล่วงหน้า

	 6.	 การเตรียมการสรรหาเพื่อรองรับ

ไทยแลนด์ 4.0 ทุกองค์กรจะต้องเตรียมพร้อม 

ในเรื่องของช่องทางการติดต่อสื่อสารผ่าน 

เทคโนโลยีใหม้ากขึน้ แม้ว่าจะใชเ้วบ็สมัครงาน 

เป็นหลัก แต่หลายองค์กรมีการปรับตัวใช้การ 

สมัครงานผ่านเว็บของบริษัทโดยตรง และ 

การสือ่สารผ่านสือ่โซเชยีลมเีดยีมากขึน้ การส่ง 

เอกสารจะใช้การส่งเอกสารอิเล็กทรอนิกส์

แทนการมาเขียนใบสมัครงานโดยตรง เพ่ือลด 

ข้ันตอนให้สามารถสรรหาบุคลากรได้สะดวก

และรวดเร็วขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Kusumawalee (2016) การเกิดที่ท�ำงาน

แบบใหม่ท่ีเรียกว่า Digital Workplace ค�ำว่า 

“Internet of Things” จะสร้างการเปลีย่นแปลง 

ให้แก่โลกอย่างมาก ข้อมูลแทบทุกอย่าง 

ในอนาคตจะถกูเชือ่มโยงอยูใ่นโลกอนิเตอร์เน็ต 

แม้แต่ประเทศไทยก็เตรียมพร้อมที่ปรับตัวสู่ 

Thailand Digital Economy ภายในปี 2020  

ดังน้ันในอนาคต นัก HR จึงต้องมีแผนแล้ว

ว่า จะขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกยุคดิจิทัล

อย่างไร จะมีวิธีบริหารการท�ำงานผ่านระบบ

ออนไลน์อย่างไร และจะบริหารจัดการดิจิทัล

คอนเทนต์ในองค์กรให้เกดิประโยชน์ได้อย่างไร

	 7.	 ทศิทางการสรรหาบคุลากรหลงัเข้าสู่ 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และเตรียมพร้อม

รองรับไทยแลนด์ 4.0 ก็ยังมีแนวคิดการสรรหา

คนให้ตรงกับงาน แต่ต้องเพิ่มการบูรณาการ

ทักษะอาชีพร ่วมกับทักษะด้านเทคโนโลย ี

เข้าไว้ด้วยกัน มีการเปลี่ยนมาใช้เอกสารการ

สมัครงานในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ และใช้ 

Social Media มาช่วยในการสรรหาพนักงาน

มากข้ึน และการใช้การสมัครงานผ่านช่องทาง 

ออนไลน์ ด้วย Smartphone และสร้างภาพลกัษณ์ 

องค์กรผ่านสือ่ออนไลน์จะท�ำให้สามารถสรรหา

บุคลากรได้หลากหลายมากข้ึน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ คาตารินา แบรนดาว, ริต้า ซิลวา 

และ โจวนา ไวอิราดอส แซนทอส (Catarina 
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Brandão, Rita Silva, Joana Vieira dos 

Santos. 2018) ศึกษาวิจัยเรื่องการสรรหา 

ออนไลน์ในประเทศโปรตุเกส แนวโน้มการ

เตบิโตของการใช้การคดัเลอืกออนไลน์ (Online 

Recruitment: OR) จะมีการเปลี่ยนแปลง 

โดยใช้การรับสมัครด้วยแอปพลิเคชั่น สามารถ

ค้นหาความเชี่ยวชาญของผู้สมัครได้และตอบ

ข้อมูลการสมัครได้อย่างรวดเร็ว โดยในการ

วิจัยเป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจมีวัตถุประสงค ์

เพื่ออธิบายการรับรู้ที่มีต่อเครื่องมือการสรรหา

ออนไลน์ โดยรวบรวมข้อมูลจากผู้สมัครงาน 

ที่มีศักยภาพและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรวบรวม

ข้อมูลโดยใช้แบบส�ำรวจและแบบสัมภาษณ์ 

ผลการวจิยั พบว่า ร้อยละ 46 ของผูเ้ข้าร่วมการ

วจิยัใช้การคดัเลอืกออนไลน์แล้วและร้อยละ 42 

ของผู้สมัครใช้เวลาในการรับผลตอบรับจาก

องค์กรสรรหาน้อยกว่าหนึ่งสัปดาห์ ข้อมูลเชิง

คณุภาพบ่งชีถ้งึการประเมนิผลเชงิบวกทีส่�ำคญั

ของการสรรหาบุคลากรประเภทนี้ถือเป็นวิธี 

ที่รวดเร็วและสามารถเข้าถึงผู้สนใจได้กว้าง

	 8.	 นโยบาย ยุทธศาสตร ์หรือการ

วางแผนด้านการสรรหาบุคลากรหลังเข้าสู ่

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน ต้องเน้นการพฒันา 

ทักษะด้านภาษาและด้านอาชีพควบคู ่กัน  

โดยเฉพาะทักษะภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร  

และเน้นการสรรหาทั้งแบบออฟไลน์และ 

ออนไลน์ คือ การใช้เว็บสมัครงานเป็นหลัก 

และประชาสัมพันธ์ผ่าน Social Media โดย 

บริษัทจะต้องสร้างภาพลักษณ์ที่ดีผ ่านสื่อ

ออนไลน์รูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้เป็นที่รู้จักและ

มีคนสนใจมาสมัครงานมากขึ้น สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ แอสไฮส์ คูมาร์ กุปตา (Ashish 

Kumar Gupta, 2014) ศึกษาวิจัยเรื่อง  

การศึกษาเรื่องกระบวนการการสรรหาและ 

คัดเลือกด้วยการอ้างอิง การสรรหาท่ีดีกว่า

และผลการใช้ยุทธศาสตร์การคัดเลือกในการ

ปรับปรุงผลลัพธ์ขององค์กร โดยการอ้างอิง

บริบท โดยการสรรหาจะต้องมีการเตรียม 

ความพร้อมให้เข้ากับบริบทที่เหมาะสม จึงจะ

ท�ำให้การสรรหาตรงกับกลุ่มเป้าหมาย 

	 10.	 วิ ธี ก า ร ด� ำ เ นิ น ก า ร คั ด เ ลื อ ก

บุคลากรในป ัจจุบันใช ้การคัดเลือกจาก

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท�ำงานตามที่

ก�ำหนดไว้ Job Description และใบร้องขอ

พนักงาน โดยพิจารณาคัดเลือกจากการท�ำ

กิจกรรมระหว่างเรียน บุคลิก และทัศนคติ  

แบบทดสอบความรูท่ั้วไป แบบทดสอบทางด้าน 

ภาษาอังกฤษ การสอบข้อเขียน และการ

สมัภาษณ์ สอดคล้องกบัแนวคดิของ กลัยารตัน์  

ธีระธนชัยกุล (Kunyarat, 2013) การพิจารณา

คดัเลอืกบคุลากรทีต้่องด�ำเนนิการเป็นล�ำดบัแรก

คือ การศึกษาและการอบรม (Education and 

Training) ได้แก่ ความรู้วุฒิทางการศึกษาและ

การฝึกอบรมซึง่เป็นสิง่ท่ีแสดงถงึความสามารถ

ทางสติปัญญาของแต่ละบุคคลงานบางอย่าง

ต้องการความช�ำนาญการพิเศษเฉพาะด้าน

ระดับการศึกษาและการฝึกอบรมเฉพาะทาง 

จึงเป ็นตัวชี้วัดได ้อย ่างดีแต่การพิจารณา

คุณสมบัติน้ันท�ำได้แบบกว้าง ๆ 

	 11.	 กระบวนการคัดเลือกบุคลากร

หลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน ไม่แตกต่าง 

จากเดมิ แต่มกีารน�ำเอาสือ่ Social Media ต่าง ๆ  

มาใช้งานมากขึน้ บางองค์กรน�ำมาเป็นนโยบาย

เพื่อเป็นการลดขั้นตอนการคัดเลือกในการ
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สัมภาษณ์งานออนไลน์ การท�ำแบบทดสอบ

ออนไลน์ และทั้งนี้ยังเป็นการอ�ำนวยความ

สะดวกให้กับผู้สมัครงานได้อีกทางหนึ่งด้วย 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Ralf Opierzynski  

(2015) กล่าวถึงการท�ำงานในยุค 4.0 ท่ีว่าในยุค 

4.0 การท�ำงานจะมีรูปแบบที่เปลี่ยนแปลงไป

ทุกคนจะร่วมกันท�ำงานผ่านเซิร์ฟเวอร์จ�ำนวน

มาก (The Cloud) ซึง่แนวคดิดงักล่าวสนบัสนนุ

การใช้สือ่ออนไลน์รปูแบบต่าง ๆ  ทีเ่ข้ามามบีทบาท 

มากขึ้นในปัจจุบันและมีแนวโน้มสูงขึ้น

	 12.	 การเลือกสื่อหรือช ่องทางการ 

คัดเลือกบุคลากร จะใช้สื่อสังคมออนไลน์ หรือ

สื่อ Social Media โดยน�ำมาใช้เป็นเครื่องมือ

ในการคัดเลือกบุคลากร เพราะช่วยลดขั้นตอน 

การท�ำงานแล้วยงัเป็นการอ�ำนวยสะดวกให้กบั 

ผูส้มคัร และผูเ้ข้าร่วมการสมัภาษณ์งานอกีด้วย 

แต่อย่างไรก็ตาม การสัมภาษณ์ที่เห็นตัวผู้สมัคร 

แบบ Face to Face ก็ยังเป็นที่นิยมใช้เพราะ

ท�ำให้การสัมภาษณ์มีประสิทธิภาพมากกว่า 

สอดคล้องกับแนวคิดของ สุนันทา เลาหนันทร์ 

(Lao Nan, 2013) ระบุว่าการสัมภาษณ์เป็น

ขั้นตอนส�ำคัญในกระบวนการคัดเลือกบุคคล 

การสัมภาษณ์เพื่อการจ้างงาน (Employment 

Interview) เป็นข้ันตอนหนึ่งที่ผู้บริหารมักเลือก 

น�ำมาใช้ในการคัดเลือกผู ้สมัครเข้าท�ำงาน

เนือ่งจากการสมัภาษณ์เปิดโอกาสให้ผูส้มัภาษณ์

และผู้สมัครได้สนทนาแลกเปลี่ยนข้อมูลและ

ความคิดเห็นเป็นการแลกเปลี่ยนแบบสองทาง 

กล่าวคือผู้สัมภาษณ์ได้รับรู้ข้อมูลต่าง ๆ ของ 

ผู้สมัครนอกเหนอืจากข้อมลูทีป่รากฏในใบสมคัร 

หรอืประวัตย่ิอ ขณะเดยีวกันผูส้มัภาษณ์สามารถ

อธบิายให้ผู้สมคัรได้รูจ้กัองค์กรและงานทีผู่ส้มคัร 

ประสงค์จะท�ำได้ชัดเจนยิ่งขึ้นรวมทั้งสามารถ

ตอบข้อสงสัยต่าง ๆ ท่ีผู ้สมัครต้องการทราบ  

ท่ีส�ำคัญย่ิงกว่าน้ันการสัมภาษณ์ยังเป็นวิธีการ

ยืดหยุ่นสามารถปรับใช้ส�ำหรับการคัดเลือก

พนักงานได้ทุกระดับ

	 13.	 แนวโน ้มทิศทางการคัดเลือก

หลังเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะใช้

สื่อออนไลน์เป็นช่องทางการคัดเลือกมากขึ้น 

รูปแบบการสัมภาษณ์ผ่านสื่อออนไลน์อย่าง 

Social Media หากต้องมีการสอบผ่านระบบ

ออนไลน์โดยการเขียนโปรแกรมที่สามารถ 

ตรวจสอบยืนยันตัวตนได้ว่าเป็นบุคคลที่ท�ำ 

แบบทดสอบนั้นจริง เช่น การตั้งกล้อง การ 

ก�ำหนดเวลาการท�ำข้อสอบ เป็นการลดเวลา

การมาคัดเลือก ณ สถานท่ีจริง โดยจะช่วย

ลดข้ันตอนการท�ำงาน ค่าใช้จ่าย และเป็นการ 

จูงใจให้มีผู้สมัครงานเข้าสู่กระบวนการคัดเลือก 

มากขึ้น สอดคล ้องกับแนวคิดของ Ralf 

Opierzynski (2015) กล่าวถึง การเตรียม 

ความพร้อมในยุค 4.0 คือ การพัฒนาระบบ

ความปลอดภยัในโลกไซเบอร์ (Cyber Security) 

เพื่อเป็นการป้องกันการรั่วไหลของข้อมูลและ

ทดสอบความเป็นตัวตนของแต่ละบุคคล  

ซ่ึงระบบความปลอดภัยเป็นการยืนยันความ

เป็นจริง และท�ำให้ข้อมูลน่าเช่ือถือ

	 14.	 การก�ำหนดเกณฑ์ผู ้สัมภาษณ์

จะต้องประกอบด้วย ตัวแทนของต้นสังกัด 

ทีร้่องขอพนกังานและตวัแทนของฝ่ายทรพัยากร

มนุษย์ที่มีประสบการณ์ในการสัมภาษณ์และ

การท�ำงานท่ีเกี่ยวข้องท่ีสามารถตัดสินใจได้  

และเกณฑ์การคัดเลือกจะถูกก�ำหนดจาก 

ต้นสังกัดที่ร ้องขอพนักงาน ทั้งนี้ขึ้นอยู ่กับ 
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ต�ำแหน่งงานทีค่ดัเลอืก สอดคล้องกบัแนวคดิของ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (Therachaikul, 2013)  

กล่าวว่า การคัดเลือกบุคลากรเข้าท�ำงาน 

มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาบุคคลที่มีคุณสมบัติ

และคณุลกัษณะสอดคล้องกบังานทีจ่ะท�ำ ซึง่มี

รายละเอียดก�ำหนดไว้ในค�ำพรรณนาลักษณะ

งานและข้อก�ำหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน 

ซึง่บางงานอาจจะก�ำหนดคณุลกัษณะไว้กว้าง ๆ   

ไม่จ�ำเพาะเจาะจงแต่บางงานต้องการความ

เชี่ยวชาญทางวิชาชีพเฉพาะด้านขึ้นอยู ่กับ

ต�ำแหน่งงานและลักษณะงานดังนั้นในการ

พิจารณาคัดเลือกจึงต้องด�ำเนินการอย่าง 

รอบคอบและเป็นระบบนอกจากนีก้ารคดัเลอืก 

มิได้มุ่งหวังที่จะให้พนักงานท�ำงานเฉพาะหน้าที่ 

เท่านั้นจะต้องพิจารณาถึงบุคลิกภาพทัศนคต ิ

หรือความมีมนุษย ์สัมพันธ ์ประกอบด้วย 

เกณฑ์ทัว่ไปทีใ่ช้ประกอบการพจิารณาคดัเลอืก

บุคลากร

	 15.	 การเตรยีมการคดัเลอืกเพือ่รองรบั

ไทยแลนด์ 4.0 องค์กรจะต้องเตรียมความพร้อม 

ในเรือ่งช่องทางการส่ือสาร ระบบฐานข้อมูล และ 

การเตรยีมแบบทดสอบออนไลน์ทีต้่องใช้ในการ 

คัดเลือก และต้องมบีคุลากรฝ่ายทรพัยากรบคุคล 

ที่มีความรู้ความสามารถในการคัดเลือก โดย 

ผู้คัดเลือกต้องมีการฝึกและเตรียมความพร้อม 

รองรบัการเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา และศกึษา 

วิธีการคัดเลือกที่ทันสมัยและหลากหลาย 

ผสานระหว่างวิธีเดิมและวิธีใหม่อย่างสมดุล  

ซึ่งการคัดเลือกหมายถึง การด�ำเนินการค้นหา 

บคุคลทีม่คีณุสมบตัติามทีอ่งค์การต้องการด้วย 

วิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การสัมภาษณ์ การให้ท�ำ

แบบสอบถาม การให้ปฏิบัติ ทักษะการให้แก้ 

ปัญหาเฉพาะหน้า การทดสอบไหวพรบิ การให้ 

พูดถึง วิสัยทัศน์ การคัดเลือกไม่นิยมใช้วิธีการ

อย่างหน่ึงอย่างเดียว เพราะผู้สมัครอาจจะฝึกฝน

ส�ำหรับงานนี้โดยเฉพาะ ดังนั้นวิธีการคัดเลือก

ต้องใช้วิธีการและเครื่องมืออย่างผสมผสาน 

กันไป

	 16.	 ทิศทางการคัดเลือกหลังเข้าสู ่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะน�ำเทคโนโลยี

มาใช้ลดขัน้ตอนการคดัเลอืกให้สะดวก รวดเรว็  

และมปีระสทิธภิาพ โดยการสือ่สารออนไลน์ผ่าน 

Social Media และ Smartphone รวมท้ัง

ยังเป็นการจูงใจให้ผู้สมัครเข้าสู่กระบวนการ

คัดเลือก สอดคล้องกับแนวคิดของ นโยบาย 

“ไทยแลนด์ 4.0” หรือ “ประเทศไทย 4.0”  

มีแนวคิดคือ โลกของเราจะเข้าสู่ช่วงการปฏิวัติ

อุตสาหกรรม ครั้งท่ี 4 ภายใน 20 ปีข้างหน้า

ด้วยระบบ Cyber-Physical Systems เชือ่มต่อ 

อนิเทอร์เนต็กับสิง่ต่าง ๆ  รวมทัง้ข้อมลูและบรกิาร 

ยุคอุตสาหกรรม4.0 (Industry 4.0) จึงเป็นการ

เชื่อมโยงระบบอินเทอร์เน็ตที่มีทั้งความสมาร์ท

และความชาญฉลาด ดังนั้นโลกแห่งอนาคต

ท่ีก�ำลังจะมาถึงอย่างรวดเร็วเป็นเรื่องของ 

Technology Push ท่ีจะสอดแทรกอยู่ในชีวิต

ประจ�ำวัน ซึ่งปัจจุบันคงไม่มีใครปฏิเสธได้ว่า

ไม่รู้จัก Smartphone, iPad, Notebook หรือ

แม้แต่ Apple Watch อุปกรณ์ท่ีเช่ือมต่อระบบ

ต่าง ๆ ท่ีสามารถคุยซ่ึงกันและกันได้การน�ำมา

ใช้มีแนวโน้มท่ีเทคโนโลยีจะมาเปลี่ยนแปลง

การผลิตภาคอุตสาหกรรม (Ralf Opierzynski, 

2015)

	 17. นโยบายในการคัดเลือกบุคลากร

หลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนต้องมีการ 
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วางแผนวิธีการคัดเลือก และเลือกใช้เครื่องมือ

การคัดเลอืกให้เหมาะสม เพ่ือเตรยีมความพร้อม

สูก่ารจดัท�ำระบบการคดัเลอืกทีม่ปีระสทิธภิาพ

มากที่สุด โดยใช้ Social Media มาช่วยลด 

ขัน้ตอน และเน้นการคดัเลอืกบคุลากรทีม่ทีกัษะ 

ด้านภาษา ทักษะการท�ำงานเฉพาะต�ำแหน่ง 

การท�ำงานเป็นทีม การยอมรับความแตกต่าง 

ระหว่างบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของ 

การเข ้าสู ่ประชาคมอาเซียนส่งผลกระทบ

ต่อเศรษฐกิจของไทย โดยเฉพาะในภาค

อุตสาหกรรมไทยที่มีผลกระทบทั้งเชิงบวก 

และเ ชิงลบ และโอกาสด ้านการลงทุน 

ทั้งอุตสาหกรรมยานยนต์ อุตสาหกรรมบริการ

ทางการเงิน และอุตสาหกรรมบริการทาง 

การแพทย์ ทั้งด้านสินค้า การลงทุน การ 

เคลือ่นย้ายแรงงาน และตลาดสนิค้าในประเทศ 

ซึง่สิง่ผลกระทบต่อการบรหิารและการวางแผน 

การด�ำเนนิงานในองค์การทีจ่ะต้องมกีารปรบัตวั

และเปลี่ยนแปลงด้านการท�ำงาน การลงทุน 

การบริหาร และแรงงาน จากข้อมูลดังกล่าว  

ผู้วิจัยน�ำไปก�ำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการ 

วจิยัและการสร้างเครือ่งมอืวจิยัเพือ่เกบ็รวบรวม

ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง (ASEAN Economic 

Community: [AEC], 2010)

	 สรุปทิศทางการสรรหา และคัดเลือก

บุคลากรหลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

และการเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 

ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จาก

ผลการวิจัยพบว่า การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรไม่แตกต่างจากวิธีการเดิมมากนัก 

อาจเนื่องมาจากในกระบวนการสรรหาของ 

แต่ละองค์กรแตกต่างกนัตามบรบิท โดยเฉพาะ 

ในภาคอตุสาหกรรมยานยนต์เป็นอตุสาหกรรม 

ทีใ่ห้ค่าจ้าง และสวสัดกิารกบัพนกังานในระดบั 

ท่ีสูงกว่าภาคธุรกิจท่ัวไปท�ำให้ไม่มีปัญหา 

ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน บุคลากร

ที่ต ้องการต ้องมีความรู ้  ความเชี่ยวชาญ 

เฉพาะทางที่สอดคล้องกับนโยบายการท�ำงาน 

ขององค์กรทีม่กีารน�ำหุน่ยนต์และนวตักรรมใหม่ ๆ  

มาช่วยในการท�ำงานมากข้ึน การคัดเลือก

บุคลากรองค์กรยังคงไว้ซ่ึงการทดสอบความรู ้

ความสามารถ (Knowledge) ทักษะการ

ปฏิบัติงาน (Performance) และทัศนคติ 

(Attitude) โดยมีแนวโน้มการน�ำทักษะการใช ้

ภาษาอังกฤษมาเป็นเกณฑ์ประเมินเพ่ือคัดเลือก 

มากขึน้ ทิศทางในการสรรหาและคดัเลอืกแบบ

ผสมผสานทัง้รปูแบบเดมิและเริม่น�ำเทคโนโลยี 

ดิ จิ ตอลอย ่ างการใช ้ วิ ธี ส ่ ง เอกสารทาง 

อเิลก็ทรอนกิส์ การใช้สือ่สงัคม (Social Media) 

ผ่านการใช้งานสมาร์ทโฟน (Smartphone) 

เข้ามาเป็นทางเลือกในการช่วยลดขั้นตอน

การท�ำงาน ลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและ 

คดัเลอืกบคุลากร เพิม่ประสทิธภิาพการท�ำงาน

ให้พนักงาน และใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์

คุ้มค่ามากท่ีสุด 

	 วัตถุประสงค์การวิจัยท่ี 2 เพ่ือน�ำเสนอ 

ทิศทางการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 

หลังเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และ

การเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของ 

ภาคอตุสาหกรรมยานยนต์ เขตนคิมอตุสาหกรรม

แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี

	 ทศิทางการสรรหา และคดัเลอืกบคุลากร

หลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน และการ 
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เตรยีมพร้อมรองรบัไทยแลนด์ 4.0 จะแตกต่างกนั 

ในเรื่องของกลุ่มผู้สมัครรับการคัดเลือก และ

เครื่องมือที่ใช้ในการคัดเลือกจะใช้การสื่อสาร

และสือ่สงัคม (Social Media) มากขึน้ก่อนทีจ่ะ 

ตัดสินใจคัดเลือกบุคคลเข้าท�ำงาน เพื่อลดข้อ

จ�ำกัดในเรื่องระยะทางและเวลา และเป็นการ

อ�ำนวยความสะดวกในการสมัครคัดเลือก 

ได้อกีทางหนึง่ ซ่ึงขัน้ตอนการสรรหาและคัดเลอืก 

บุคลากรนั้นไม่แตกต่างจากรูปแบบดั้งเดิม 

การเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 องค์กร

จะต้องเน้นการสรรหาและคดัเลอืกผูส้มคัรงาน 

ที่มีความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม เพื่อสร้าง 

ก�ำลังคนที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสากล 

(Productive Manpower) สู่แรงงานที่ขับเคลื่อน

ด้วยนวตักรรมทนัสมยั (Innovative Workforce) 

มีความคิดสร้างสรรค์และทักษะด้านการวิจัย

และพัฒนา (Creative Workforce) จนถึงยุค

สังคมการท�ำงานแห่งปัญญา (Brain Power) 

องค์กรยคุใหม่จึงควรให้ความส�ำคญักับสือ่สงัคม 

มากยิ่งขึ้น เพราะสื่อสังคมเป็นอีกเครื่องมือหน่ึง

ที่ใช้สะท้อนตัวตนของผู ้สมัครอย่างแท้จริง 

ที่สามารถสืบค้นข้อมูลของผู้สมัครได้ตลอดเวลา 

โดยข้อมูลของผู้สมัครจะออนไลน์อยู่ไม่สามารถ 

ลบข้อมูลจากแหล่งข้อมูลเหล่านั้นได้ องค์กร

จึงควรมีการสืบค้นข้อมูลของผู้สมัครงานจาก 

Social Media เช่น Facebook Twister 

Instagram เป็นต้น เพื่อตรวจสอบคุณสมบัติ

พื้นฐาน ทัศนคติ การใช้ชีวิต การแสดงความ 

คิดเห็น ทักษะการสื่อสาร การมีปฏิสัมพันธ์ 

และผลงาน เพื่อน�ำมาประกอบการพิจารณา

คัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน ซึ่งใน

แนวคิดของผู้วิจัยเสนอแนะเพิ่มว่าควรใช้วิธี

การคดัเลอืกบคุลากรในระดบับรหิารและระดบั

ปฏิบัติการที่แตกต่างกัน ทั้งแบบดั้งเดิมและ

แบบใหม่ ในระดับบริหารอาจพิจารณาจาก

ชื่อเสียง ผลงานที่ผ่านมาและบุคคลอ้างอิงได้  

แต่ในระดับปฏิบัติการอาจต้องมีการสร้าง

สถานการณ์เพ่ือเป็นการสังเกตและตรวจสอบ 

คุณสมบัติเชิงประจักษ์ เช ่น การจัดค ่าย 

เตรียมความพร้อมการเข้าเป็นพนักงานของ 

บริษัท โดยเฉพาะคนท่ีจบใหม่ไม่มีประสบการณ์

การท�ำงาน หรือจัดท�ำโครงการให้กับนิสิต

นักศึกษาท่ีก�ำลังเรียนอยู่ช้ันปีสุดท้ายให้เข้าร่วม 

กิจกรรมค่ายฯ หรือการคัดเลือกจากนักศึกษา

ฝึกงานท่ีมีผลงานดีท้ังด้านความรู้ความสามารถ

และคุณลักษณะเฉพาะบุคคล อาจเป็นอีกทาง

เลือกหนึ่งที่ใช้ในการคัดเลือก แต่มีข้อจ�ำกัดคือ

ต้องใช้เวลาและงบประมาณจ�ำนวนมาก ท้ังน้ี

ขึน้อยูก่บันโยบายและการพจิารณาขององค์กร

เพือ่ให้ได้มาซึง่บคุลากรทีเ่หมาะสมกบังานและ

องค์กรมากท่ีสุด โดยเฉพาะแรงงานในปัจจุบัน 

เป็นคนกลุม่ Generation Y ท่ีอยูร่ะหว่างยคุเก่า 

และยุคใหม่การคัดเลือกจึงต้องผสมผสาน 

ท้ังวธิกีารแบบดัง้เดมิและแบบใหม่ควบคูก่นัไป  

ซึง่สอดคล้องกบั ศิวารตัน์ ณ ปทมุ (Na Pa Thum, 

2012) พบว่า กลุม่วาย เกดิช่วงอายปีุ พ.ศ. 2521 - 

2538 มีลักษณะพื้นฐานในการท�ำงานหนัก 

เพือ่หวงัผล มคีวามทะเยอทะยานสงู และความ

คาดหวังท่ีจะมีโอกาสในการเติบโตได้อย่าง

รวดเรว็ ต้องการประสบความส�ำเรจ็ทางการเงนิ 

เสาะแสวงหาความท้าทาย งานทีม่คีวามหมาย  

และมีผลโต้ตอบทันที ชอบสิ่งประดิษฐ์ใหม่  

มคีวามภกัดตี�ำ่ต่อองค์กร แต่ภกัดกีบัหวัหน้างาน 

โดยตรง โดยผูว้จิยัน�ำมาสรปุเป็นแผนภาพ ดงัน้ี
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ภาพที่ 1 ทิศทางการสรรหาบุคลากรหลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

ภาพที่ 2 กระบวนการคัดเลือกบุคลากรหลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
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ข้อเสนอแนะ

	 จากแนวโน้มทิศทางการสรรหาและ

คดัเลอืกบคุลากรหลงัเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิ

อาเซยีน และเตรยีมพร้อมรองรบัไทยแลนด์ 4.0 

ผู้วิจัยขอเสนอแนะการสรรหา และคัดเลือก

บุคลากร ดังนี้

	 1.	 การสร้างแบรนด์องค์กร (Corporate 

Branding) จะเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ด ี

ให้องค์กร สร้างชื่อเสียงให้องค์กรในภาพรวม  

ช่วยให้พนักงานเกิดความผกูพัน (Engagement) 

ภาคภมูใิจในองค์กรและเป็นทีส่นใจจากบคุคล 

ภายนอก ท�ำให้การสรรหาและคดัเลอืกพนกังาน

ท�ำได้ง่ายและรวดเรว็ เข้าถงึผูส้มคัรงานได้มาก

และหลากหลาย ท�ำให้องค์กรมโีอกาสคดัเลอืก

ผู้สมัครที่มีศักยภาพได้มากขึ้น

	 2.	 ก า ร เ ช่ื อ ม โ ย ง กั น ด ้ ว ย ร ะ บ บ

อินเทอร์เน็ต (Internet of Things : IoTs)  

โดย IoTs จะเข้ามามีบทบาทในงานด้านบคุลากร 

ทั้งการสื่อสารในองค์กร การสรรหาพนักงาน  

และวิธีการท�ำงาน องค์กรจะต้องให้ความส�ำคัญ 

ต่อการใช้เทคโนโลยีท�ำงานแทนคนด้วยระบบ 

อตัโนมตั ิมุง่เน้นการลดการลงทนุด้านฮาร์ดแวร์

มาเป็นการใช้ซอฟต์แวร์เป็นเครือ่งมอืวเิคราะห์ 

ข้อมูล มุ ่งเน้นการท�ำงานแบบไร้กระดาษ  

(Paperless) เพิ่มความคล่องตัวในการท�ำงาน 

เพื่อช่วยประหยัดเวลา ช่วยลดค่าใช้จ่าย และ

เพิ่มความสามารถในการแข่งขัน

	 3.	 การสรรหาบุคลากรผ่านสื่อสังคม 

(Recruitment through Social Media)  

ในป ัจจุบันการใช ้โทรศัพท ์ เคลื่อนที่แบบ 

สมาร์ทโฟน (Smartphone) เป็นส่วนหนึ่งของ

วิถีชีวิตผู้คน เกือบทุกคนมี Smartphone ที่มี

แอพลเิคชนั Social Media เพือ่ใช้ในการตดิต่อ

สื่อสารในชีวิตประจ�ำวัน การสรรหาบุคลากร

ผ่าน Social Media จะท�ำให้สามารถเผยแพร่ 

ข้อมูลไปถึงกลุ่มผู้สมัครงานได้อย่างรวดเร็ว  

ในทางกลับกันผู้สมัครงานก็ใช้วิธีการเดียวกัน

เพ่ือค้นหางาน และประเมินศักยภาพนายจ้าง

ด้วยเช่นกัน การจะดงึดดูผูส้มคัรงานทีม่คีณุภาพ

องค์กรจะต้องมเีน้ือหา Social Media ท่ีน่าสนใจ 

และการเลือกใช้ Social Media ให้ตรงกลุ่ม 

ผู้สมัครงานจะช่วยให้สามารถสรรหาบุคลากร

ได้รวดเร็ว ประหยัดค่าใช้จ่าย เพ่ิมโอกาสเข้าถึง 

ผูส้มคัรงานได้หลากหลาย และลดขัน้ตอนในการ

สรรหา ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถคัดกรอง

ผู้สมัครงานได้ดียิ่งขึ้น ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ

การท�ำงานของพนักงาน และท�ำให้การสื่อสาร

มีประสิทธิภาพมากข้ึน

	 4.	 การสัมภาษณ์งานผ่านโทรศัพท์

มือถือ (Interviewing through Mobiles)  

การสัมภาษณ์งานทางวีดิโอผ่านโทรศัพท์มือถือ

จะช่วยลดค่าใช้จ่าย เพิ่มความยืดหยุ่นและ

ความรวดเร็วในการสัมภาษณ์ นอกจากนั้น 

การสัมภาษณ์งานผ่านโทรศัพท์มือถือจะช่วยให้

ทราบถึงทักษะ ความรู้ และทัศนคติด้านการ 

ใช้งานเทคโนโลยีของผู้สมัครได้อย่างแท้จริง

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1)	 ควรพัฒนารูปแบบการสรรหา และ 

คัดเลือกโดยเฉพาะการใช้เทคโนโลยีมาช่วย 

และน�ำไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือเป็น 

การยืนยันผลการวิจัยที่ค้นพบ และได้รูปแบบ

การสรรหา และการคัดเลือกใหม่ที่สามารถ 

น�ำไปใช้ได้อย่างแพร่หลาย

	 2)	 ควรมีการศึกษาวิจัยทิศทางการ
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สรรหาและคัดเลือกบุคลากรของภาคธุรกิจ

อืน่ ๆ  ว่ามคีวามเหมอืนหรอืแตกต่างกนัอย่างไร 

และน�ามาก�าหนดเป็น Model มาตรฐานทีธ่รุกจิ

ต่าง ๆ สามารถน�ามาประยุกต์ใช้ได้

 3) การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการเก็บ

ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพียงฝ่ายเดียว 

การวจิยัครัง้ต่อไปควรมกีารเกบ็ข้อมลูจากกลุม่

ผู ้สมัครงานเพ่ือทราบข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ

การสรรหาและคัดเลือก ในการน�ามาปรับปรุง

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกต่อไป
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