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บทคัดย่อ 

		 วัตถุประสงค์ของบทความนี้เพื่อ 1) ทราบแนวทางการสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้สมัครงาน 2) ศึกษา

ปัจจัยแห่งความสำ�เร็จของการสร้างประสบการณ์ที่ดี การสรรหาบุคลากรในปัจจุบันจึงไม่ได้เป็นแค่การพยายาม

หาบุคลากรมาบรรจุในตำ�แหน่งงานที่มีอัตราว่างอยู่เท่านั้น แต่ยังรวมถึงการสร้างความเชื่อมั่นและความสัมพันธ์

อันดีในระยะยาวกับพนักงาน ในปัจจุบันมีองค์กรใหญ่เริ่มนำ�เทคโนโลยีเข้ามาใช้งานอย่างเต็มที่ในการสรรหา

บุคลากรออนไลน์ผ่านระบบอินเทอร์เน็ต มีรูปแบบของสื่อความสะดวกและความง่ายในการใช้งานโดยผ่าน สื่อ

สงัคมออนไลน ์ทีถ่กูนำ�มาใชส้มคัรงานกนัอยา่งแพรห่ลายในงานสรรหาปจัจุบนั เพือ่เสรมิประสทิธภิาพของระบบ

การสรรหาออนไลน์ให้ดียิ่งข้ึน การสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้สมัครงานจะช่วยให้มุมมองของผู้สมัครงานที่มีต่อ

องค์กรนายจ้าง ในทุกจุดสัมผัสของกระบวนการสรรหาบุคลากรสร้างความประทับใจให้ผู้สมัครงานและส่งผลที่

ดีต่อการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของนายจ้าง ปัจจัยแห่งความสำ�เร็จของการสร้างประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้สมัครงาน 

ประกอบด้วย 1) ช่องทางการสรรหาบุคลากร 2) ความรวดเร็ว 3) สมรรถนะของนักสรรหาบุคลากร 

คำ�สำ�คัญ: การสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้สมัครงาน แนวโน้มการสรรหาบุคลากร

Abstract

		 The objectives of this article are (1) to provide the guidelines for creating good experience 

for work applicants; and (2) to study the key success factors of creating good experience. At 

present, recruitment of personnel is not only the efforts to find personnel to fill in the vacant 

positions, but also the inclusion of creating the trust and good long-term relationship with the 

employees. Nowadays, there have been large corporations that use fully embraced technology  

in online recruitment of personnel via the Internet system. There have been many forms 

of social media that are convenient and easy to use for job application in order to enhance 
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the efficiency of the online recruitment system. The creation of good experience for work  

applicants will enable the applicants to have good impression in their perception of the  

employer organization in every touching point of the personnel recruitment process  

resulting in the creation of good image of the employer. The key success factors of creating  

good experience for work applicants consist of (1) channels for personnel recruitment;  

(2) the speed of recruitment; and (3) competency of recruiters.

Keywords: Creating Good Experience for Work Applicant, Recruitment Trends

บทนำ� 

	 Porter (1980) กล่าวว่า ในการท่ีจะพัฒนา

องค์กรให้ประสบความสำ�เร็จได้นั้น ทรัพยากร

มนุษย์ถือเป็นปัจจัยท่ีสำ�คัญมากประการหนึ่งที่มี

ส่วนช่วยผลักดันให้องค์กรเกิดความก้าวหน้า ดังนั้น 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้เกิดการทำ�งานอย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด จึงเป็นเรื่องท่ีองค์กรควรให้ความ

สำ�คัญไม่น้อยกว่าเรื่องอื่นๆ โดยเฉพาะงานสรรหา

บคุลากรซึง่เปน็กจิกรรมแรกของการไดม้าซ่ึงทรพัยากร

มนุษย์ท่ีมีศักยภาพ ตอบโจทย์ความต้องการของ 

องค์กรและแผนการดำ�เนินธุรกิจ องค์กรจำ�เป็น 

ตอ้งพฒันาคน เพือ่เสริมจุดแขง็และสร้างความแตกตา่ง 

เพื่อผลักดันการเติบโตของธุรกิจมากยิ่งขึ้นทั้งใน

ปัจจุบันและรองรับหรือปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต

	 ปัจจุบันกลุ่มแรงงานในตลาดก็มีการเปล่ียนไป

มากกวา่ในอดตี เนือ่งจาก Generation Baby Boomer  

กำ�ลังอยู่ในช่วงวัยใกล้เกษียณ Generation X เริ่มอยู่

ในระดับ Senior และคน Generation Y ก้าวเข้ามา

มบีทบาทอยา่งมากในแตล่ะองคก์ร และ Generation 

Z อีกกลุ่มที่กำ�ลังจะก้าวเข้ามาสู่ตลาดแรงงานหรือ 

วัยทำ�งาน ซึ่งคนในกลุ่ม Generation Y และ Z 

หรือเรียกรวมๆ ว่า Millennial จะมีลักษณะ บุคลิก 

ทัศนคติ และเป้าหมายในชีวิตท่ีแตกต่างกันออกไป 

(Population and Social Research Institute of 

Mahidol University, 2016) สิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วน

เป็นความท้าทายของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการที่จะ

หากลยทุธห์รอืวธิกีารใหม่ๆ ทีเ่หมาะสมในการดงึดดูใจ 

คนกลุ่มดังกล่าวหรือคนเก่งท่ีมีความรู้ความสามารถ

เข้าสู่องค์กร 

	 บุคลากรในองค์กรนั้นคนเก่าถูกทดแทนด้วย 

คนใหม่ๆ หรือคนเก่าพัฒนาตัวเองจนนำ�ไปสู่บทบาท

ใหม่ๆ ยังไม่รวมถึงวัฒนธรรมคนรุ่นใหม่ที่มีทัศนคติ

ไม่ยึดติดหรือจงรักภักดีต่อองค์กร มักเปล่ียนงาน

บ่อย ไม่ว่าจะเพื่อเพิ่มเงินเดือนหรือ พัฒนาตัวเองเพื่อ

แสวงหาความท้าทายใหม่ๆ ทั้งหมดนี้ก่อให้เกิดการ

ย้ายแรงงานแบบข้ามสายงานในระดับที่ไม่เคยเกิดขึ้น

มาก่อน (Cooke & Kim, 2017) เมื่อมีการเปลี่ยนงาน

ย้ายงานกันมากข้ึน การเปิดรับสมัครงานเพ่ือสรรหา

คนเก่งเข้าร่วมองค์กรย่อมสูงขึ้นตาม และนั่นคือความ

ท้าทายคร้ังใหญ่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพราะการ

สรรหาคนทำ�งานในปัจจุบัน ส่วนใหญ่ยังเป็นแบบ

ด้ังเดิมที่เต็มไปด้วยขั้นตอนซับซ้อน เอกสารมากมาย 

กฎเกณฑม์รีายละเอยีด ใชเ้วลานานสำ�หรบัการสรรหา

บุคคลเข้าทำ�งานและค่าใช้จ่ายสูง ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน (John, 2019)

	 ปัจจุบันองค์กรเริ่มนำ�เทคโนโลยีเข้ามาใช้งาน

อย่างเต็มที่สำ�หรับการสรรหาบุคลากรออนไลน์ผ่าน

ระบบอินเทอร์เน็ตและได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

(Taylor, 2001) ท้ังรูปแบบและการส่ือสารมีความสะดวก 

และง่ายต่อการใช้งาน สื่อสังคม (Social Media) และ 

เครือข่ายสังคม (Social Network) อย่างเช่น  

Linkedin, Twitter, Instagram, Facebook เป็นต้น 

เป็นอีกช่องทางหนึ่งที่ถูกนำ�มาใช้เปิดรับสมัครงานกัน
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อย่างแพร่หลายในงานสรรหาปัจจุบัน (Chookiat, 

2016) เพื่อเสริมประสิทธิภาพของระบบการ สรรหา

ออนไลน์ให้ดียิ่งขึ้น

การสรรหาบุคลากร

	 กระบวนการสรรหาเป็นกระบวนการที่สำ�คัญ

อันหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เนื่องจาก

กระบวนการสรรหาบุคคลนั้นเป็นกระบวนการจัดหา

บคุคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถให้ตรงกบัความตอ้งการ

ขององค์กรตามลักษณะงานของแต่ละตำ�แหน่งเพ่ือ

ที่จะสามารถคัดเลือกคนที่เหมาะสมให้ตรงกับงาน

มากที่สุด (Put the right man on the right job) 

และเกิดประสิทธิภาพการทำ�งานสูงสุด การสรรหา

บุคลากร หมายถึง กระบวนการค้นหาบุคลากรที่

มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ พร้อมทั้งมี

ความสนใจในตำ�แหน่งงาน และที่สำ�คัญต้องมีความ

เหมาะสมกับตำ�แหน่งงานที่องค์กรต้องการ เพ่ือให้ได้

บุคลากรที่ดีและสามารถทำ�งานให้กับองค์กรได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ (Yingsombat, 2017) การสรรหามี

วธิทีีน่ยิมใชอ้ยู ่2 วธีิคอื การสรรหาบคุลากรจากภายใน  

(Internal Recruitment) และการสรรหาจากภายนอก

องคก์ร (External Recruitment) ข้อดขีองการสรรหา

จากภายในองค์กรคือ 1) ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย  

2) องค์กรมีข้อมูลและความรู้เกี่ยวกับทักษะความ

สามารถจากผู้สมัครภายในมากกว่าผู้สมัครจาก

ภายนอก 3) นโยบายการสรรหาจากภายในองค์กร 

จะส่งเสริมขวัญและกำ�ลังใจของพนักงานสามารถ 

สรา้งความผกูพนัตอ่องคก์ร แตข้่อจำ�กดัของการสรรหา

จากภายในองค์กรก็มีเช่นกัน ได้แก่ 1) สูญเสียโอกาส

ที่จะได้พนักงานท่ีมีคุณภาพท่ีดีจากแหล่งภายนอก

องค์กรเข้ามาทำ�งาน 2) การเมืองภายในองค์กรจะมี

อิทธิพลต่อการตัดสินใจต่อการสรรหาบุคลากรจาก

ภายในองค์กร (Choochuay, 2013) ส่วนข้อดีของ

การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กรคือ บุคคล

จากแหล่งภายนอกองค์กรอาจจะมีประสบการณ์จาก

องค์กรอื่นอันจะทำ�ให้องค์กรได้รับแนวคิดและวิธี

การทำ�งานใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์กว่าบุคลากรในองค์กร  

ส่วนข้อจำ�กัดอาจทำ�ให้ทำ�ให้ขวัญกำ�ลังใจและความ

ผูกพันต่อการทำ�งานของบุคลากรทีท่ำ�งานอยูเ่ดิมตํา่ลง 

เพราะไมเ่หน็โอกาสกา้วหนา้ของตน และเสยีคา่ใชจ้า่ย

มากขึ้น (Subsook, 2013)

แนวโน้มการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถ

	 ก ร ะบวนกา รด้ า นทรั พ ย าก รมนุ ษ ย์ ใ น

ประเทศไทยมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมีการนำ�

เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาช่วย ผนวกกับแนวโน้ม 

ด้านตลาดแรงงานที่กำ�ลังเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งโดย

ส่วนใหญ่แล้ว บริษัทข้ามชาติท่ีเข้ามาดำ�เนินธุรกิจ

ในประเทศไทยมักจะสามารถปรับตัวให้ เข้ากับ

สถานการณ์ท่ีกำ�ลังเปล่ียนแปลงได้รวดเร็วกว่าองค์กร

ภายในประเทศ และบริษัทเหล่านี้มักจะเล็งเห็นถึง

ความจำ�เปน็ทีจ่ะตอ้งเตรยีมตวัใหพ้รอ้มอยูต่ลอดเวลา 

สำ�หรับการเปล่ียนแปลง สิ่งที่น่าแปลกใจคือ องค์กร

หลายแห่งยังไม่มีความพร้อมสำ�หรับการปรับเปลี่ยน

การทำ�งานไปสู่ระบบดิจิทัล และยังไม่มีแผนงาน

หรือกลยุทธ์การนำ�เทคโนโลยีมาช่วยการจ้างงาน  

ซ่ึงส่งผลกระทบให้การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสม 

มาบรรจุในตำ�แหน่งงานที่ต้องการเป็นไปได้อย่าง 

ยากลำ�บาก (John, 2019) โดยองค์กรอาจจะต้อง 

เริ่มพิจารณาถึงปัจจัยและแนวทางต่างๆ เพื่อช่วย

ปรับปรุงกระบวนการ สรรหา เช่น การพิจารณากลุ่ม

บุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงภายใน

องค์กร เป็นต้น การเลือกคนที่ใช่สำ�หรับตำ�แหน่งงาน

ซึ่งไม่ได้พิจารณาเพียงแค่ความรู้ความสามารถเชิง

เทคนิค แต่ต้องดูทักษะด้านอื่นๆ ประกอบกันไปด้วย 

เช่น ทักษะการบริหารจัดการทีมงาน ทักษะในการ

เรียนรู้อย่างรวดเร็ว ความสามารถต่อการจัดการการ

เปลีย่นแปลงหรอืทกัษะดา้นอารมณ ์เปน็ตน้ (Fischer 

& Partners Executive Recruitment, 2020)

	 นกัสรรหาบคุลากรต่างมองหาผู้สมคัรท่ีมทัีกษะ

และคุณสมบัติอื่นๆ เพิ่มเติม นอกเหนือจากทักษะเชิง

เทคนคิดว้ย เช่น ความสามารถตอ่การถา่ยทอดคา่นยิม
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การดำ�เนินงานขององค์กร ความสามารถต่อการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน รวมถึงความสามารถของ 

ผู้สมัครที่สามารถทำ�งานให้แก่องค์กรเป็นอย่างดี 

เป็นต้น เพราะฉะน้ันการสรรหาบุคลากรในปัจจุบัน

จึงไม่ได้เป็นแค่การพยายามหาบุคลากรมาบรรจุใน

ตำ�แหน่งงานที่มีอัตราว่างอยู่เท่านั้น แต่ยังรวมถึง

สมรรถนะบางอย่างท่ีจำ�เป็น เพื่อสร้างความเชื่อมั่น

และความสมัพนัธอ์นัดใีนระยะยาวกบับคุลากรอกีด้วย 

(Adeco, 2020)

	 Businesswise (2019) กลา่ววา่ แนวโนม้เกีย่วกบั 

การสรรหาบุคลากรที่ มีความสามารถในปัจจุบัน 

ประกอบด้วย

	 1.	 บุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้านในตำ�แหน่ง

ที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผลลัพธ์ทางการเงินของ

บริษัท เช่น บุคลากรในฝ่ายการวิจัยและพัฒนา และ

ฝ่ายขาย เป็นต้น ในขณะท่ีความสำ�คัญสำ�หรับการ

สรรหาตำ�แหน่งงานสนับสนุนอื่นๆ ลดน้อยลง เช่น 

งานดา้นบัญชีและการปรบัตัวของคา่ตอบแทนทีส่งูขึน้

สำ�หรับบุคลากรท่ีมีทักษะในด้านนี้ เป็นต้น นอกจาก

นัน้องคก์รยังมีการพจิารณาให้รางวัลจงูใจเพิม่เตมิ เชน่ 

การให้โบนัสพิเศษแก่บุคลากรท่ีมีทักษะความชำ�นาญ

ที่สำ�คัญต่อองค์กร และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 

เป็นต้น

	 2. 	การยอมรับในความหลากหลายและความ

แตกต่างของคนในองค์กร องค์กรหลายๆ แห่งได้มี

การวเิคราะหแ์ละแก้ไขปัญหาการเกดิอคตแิบบไมรู่ต้วั  

(Unconscious Bias) ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรต่อ

ลักษณะเฉพาะตัวบางประการของบุคลากรบางกลุ่ม 

เช่น บุคลากรเพศหญิง สีผิว ชาติพันธุ์ กลุ่มเพศทาง

เลอืก เปน็ตน้ จรงิอยูท่ีก่ารชว่ยใหพ้นกังานไดต้ระหนกั

ถงึการเกดิอคตแิบบไมรู่ต้วัมากขึน้นัน้มคีวามสำ�คญัต่อ

การอยู่ร่วมกันภายในองค์กร 

	 3. 	ค่าตอบแทน ไม่ควรเป็นเร่ืองความลับอีก 

ต่อไป พนักงานในองค์กรเดียวกันควรได้รับรู้ค่า

ตอบแทนของคนอื่น ซึ่งเป็นเรื่องปกติในปัจจุบันและ

อนาคต จากการสำ�รวจกลุ่มผู้บริหารในองค์กรช้ันนำ�

พบว่า เกือบ 1 ใน 4 ของผู้ตอบแบบสอบถาม (ร้อยละ  

24) มคีวามเหน็วา่ เปน็เร่ืองเหมาะสมท่ีจะแบง่ปนัขอ้มลู 

เงินเดือนกับเพ่ือนร่วมงาน และ ผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 ใน 3 (ร้อยละ 37) เชื่อว่าการพูดถึงค่าตอบแทนใน

ปัจจุบันเป็นเรื่องที่ยอมรับได้มากกว่าในอดีตที่ผ่านมา 

(Korn ferry consultant, 2019) 

	 4.	 การดูแลผู้สมัครและพนักงานในโลกของ

ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) การ

ดูแลและติดตามผู้สมัครทุกคนอย่างทั่วถึงเป็นไปได้

ยากในสถานการณ์ปัจจุบันที่ทีมสรรหาบุคลากรต้อง

ทำ�งานแข่งกับเวลาเพื่อเฟ้นหาบุคลากรจำ�นวนมาก

เพ่ือตอบโจทย์ขององค์กรท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็วในปัจจุบัน องค์กรหลายแห่งเร่ิมนำ�เทคโนโลยี

เข้ามาช่วยสนับสนุนกระบวนการสรรหาบุคลากร เช่น  

การใช้โปรแกรมแชตบอต (Chatbots) เพ่ือช่วย 

นดัหมายเวลาในการสมัภาษณ ์รวมถงึการใหค้ำ�แนะนำ� 

อื่นๆ นอกจากนี้ยังมีระบบติดตามผู้สมัครงาน  

(Applicant Tracking System) หรือ ATS (Deloitte 

HR Capital, 2017) ถูกออกแบบมาเพื่อลดภาระงาน

ของนักสรรหาบุคลากร ซึ่งช่วยประหยัดเวลา ทำ�ให้ 

ไม่ต้องไล่อ่านประวัติผู้สมัครแบบรายคนเหมือน 

อดีตอีกต่อไปเพราะสามารถจัดการข้อมูลผู้สมัครใน

แต่ละขั้นได้สะดวกมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังช่วยลดต้นทุน

ขององค์กรจากการลดงานเอกสาร ขั้นตอนท่ีซับซ้อน 

และค่าใช้จ่ายท่ีไม่จำ�เป็น นำ�ไปสู่ค่าใช้จ่ายในการ

สรรหาบุคลากรที่น้อยลง สิ่งเหล่านี้กำ�ลังเปลี่ยนแปลง

ประสบการณ์ของผู้สมัครงานอย่างมีนัยสำ�คัญ และ

ช่วยสร้างการมีส่วนร่วมอันนำ�ไปสู่ความพึงพอใจโดย

รวมของผู้สมัครที่เพิ่มสูงขึ้น (Adeco, 2020)

	 ในด้านของบุคลากรภายในองค์กร โปรแกรม

แชตบอต (Chatbots) ได้กลายเป็นเคร่ืองมือที่ช่วย

ให้บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับโอกาสและ

ตำ�แหนง่งานใหม่ๆ  ภายในองคก์ร บคุลากรสามารถคยุ

โต้ตอบกับแชตบอต (Deloitte HR Capital, 2017) ซึง่

สามารถให้รายละเอียดเกี่ยวกับตำ�แหน่งงานที่เปิดรับ  

ทำ�การประเมนิทกัษะเบือ้งตน้ รวมถงึรบัฟงัคำ�แนะนำ�
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เก่ียวกบัสายอาชีพไดโ้ดยตรง ยิง่ไปกวา่นัน้องคก์รตา่งๆ  

ยังนำ�เสนอการจำ�ลองสถานการณ์แบบเสมือนจริง  

(virtual) ที่ช่วยให้ผู้สมัครได้เห็นถึงหน้าที่ งาน และ

สิ่งท่ีต้องทำ�ในแต่ละวันของตำ�แหน่งงานนั้นๆ ซึ่ง

อาจช่วยในการตัดสินใจให้แก่ผู้สมัครว่าสนใจในงาน 

ดังกล่าวจริงๆ หรือไม่

	 5.	 การชูภาพลักษณ์การเป็นนายจ้าง (Employer  

Branding) เพ่ือดึงดูดและรักษาผู้สมัครท่ีมีความ

สามารถ ระบบค่าตอบแทนท่ีดีกว่าคู่แข่งเพียงอย่างเดียว 

ยังไม่เพียงพอต่อการดึงดูดคนเก่งที่สุดให้มาร่วมงาน

กับองค์กรได้ องค์กรหลายแห่งจึงพยายามหาวิธีการ 

นำ�เสนอภาพลักษณ์ขององค์กรที่มีความโดดเด่น

เฉพาะตัวเพื่อเข้าถึงผู้สมัครในวงกว้าง โดยการสร้าง

ช่องทางการเข้าถึงผู้สมัครท่ีมีความครอบคลุมมาก 

ยิ่งขึ้น เช่น แอปพลิเคชันรับสมัครงานขององค์กร  

การจัดกิจกรรมเพื่อเข้าถึงกลุ่มผู้สมัคร วิดีโอและ

โปรแกรมแชตบอตเพื่อให้ข้อมูลประกอบแก่ผู้สมัคร 

เป็นต้น องค์กรหลายแห่งยังได้ปรับปรุงขั้นตอนการ 

จ้างงานโดยมุ่งเน้นผู้สมัครเป็นศูนย์กลาง ซึ่งรวมไปถึง

การลดจำ�นวนครัง้ของการสมัภาษณ ์และขจดัขัน้ตอน

ที่ผู้สมัครต้องยื่นข้อมูลมากกว่าหนึ่งคร้ัง ผู้เชี่ยวชาญ

กลา่ววา่ การเปน็องคก์รท่ีนา่เชือ่ถือและโปรง่ใส ถอืเปน็

กลยุทธ์หลักในการเป็นนายจ้างทางเลือก (Employer 

of Choice) อันดบัตน้ๆ ของผูส้มคัร องคก์รหลายแหง่

เริ่มนำ�ประเด็นและแนวโน้มทางสังคมเข้ามาใช้ควบคู่

กับการจัดกิจกรรมรับสมัครงาน เช่น การบริจาคเงิน

ให้แก่องค์กรการกุศล (Miles & McCamey, 2018)

	 นอกจากนี้ในปัจจุบันกำ�ลังพบกับวิกฤตอย่าง

หนัก หลายๆ องค์กรต่างประสบกับปัญหาไม่ว่าจะ

เป็นการหยุดจ้างงาน การเลิกจ้าง ซึ่งปัญหาเหล่านี้ 

ย่อมส่งผลกับภาพลักษณ์และชื่อเสียงขององค์กร  

ยิ่งไปกว่าน้ันเราได้ก้าวเข้ามาอยู่ในยุคท่ีต้องทำ�การ

สรรหาเชิงรุก จึงจำ�เป็นอย่างยิ่งท่ีนักสรรหาบุคลากร 

จะต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการสรรหาไม่ใช่

เพยีงแคห่าคน หรอืรอใหค้นเข้ามาหาอกีตอ่ไป แต่ต้อง 

ยกระดับการสรรหาสู่การสร้างประสบการณ์ที่ดีกับ 

ผูส้มคัรงาน (Positive Candidate Experience) เพือ่

เพ่ิมโอกาสในการดึงดูดคนเก่ง (talent) เข้าสู่องค์กร  

จากการวจิยัพบวา่ รอ้ยละ 93 ของผูส้มคัรงานตดัสนิใจ 

เลือกงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากกระบวนการ 

สมัครงาน (HR Insight, 2020) ดังนั้นนักสรรหา 

บุคลากรต้องคำ�นึงถึงความต้องการของผู้สมัครเป็น 

สำ�คัญอีกประเด็นท่ีไม่ควรมองข้าม คือ การสรรหา 

บุคลากรถือว่าเป็นปัจจัยของการสร้างภาพลักษณ์ 

ที่ดีต่อนายจ้างอย่างมากต่อจำ�นวนและคุณภาพ

ของผู้สมัครงาน (Campbell, 2018) นอกจากนี้

ยังพบว่า การสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้สมัครงาน 

ยังส่งผลเชิงบวกกับผลประกอบการทางการเงินที่ดี 

ขององค์กรอีกด้วย เช่น องค์กรได้บุคลากรท่ีเป็น 

คนดคีนเกง่ (Talent) ทีม่คีวามเหมาะสมมารว่มทำ�งาน 

เป็นต้น (Edmans, 2016) 

การสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้สมัครงาน

	 การสร้างประสบการณ์ที่ ดีแก่ผู้สมัครงาน 

หมายถงึ มมุมองของผูส้มคัรงานท่ีมต่ีอองคก์รนายจา้ง 

ในทุกจุดสัมผัส (Touch Point) ของกระบวนการ

สรรหาบุคลากร จนถึงข้ันตอนการปฏิเสธหรือการ

จ้างงาน (Smart Recruiters, 2019) เริ่มตั้งแต่ 

ผู้สมัครค้นหางาน ข้ันตอนการสมัครงาน กระบวนการ

สัมภาษณ์จนถึงการบรรจุเป็นพนักงาน ทำ�ให้ผู้สมัครงาน 

เกดิความประทับใจในองคก์ร Biswas (2019) กล่าววา่  

ประสบการณ์ของผู้สมัครนั้นหมายถึงการรับรู้ของ

ผู้สมัครงานที่มีต่อองค์กรนายจ้างโดยเกิดขึ้นกับทุก

จดุสมัผสัของการสรรหาคือ เริม่ตน้ตัง้แตก่่อนทีผู่ส้มัคร

จะสมคัรงานกบัองคก์ร ผู้สมคัรงานอาจเคยรบัรูข้อ้มูล

เกีย่วกบัองคก์รวา่จา้งมากอ่น ซึง่ปฏสิมัพนัธแ์ละความ

สัมพันธ์นี้รวมถึงการมีเพื่อนหรือครอบครัวทำ�งานอยู่

ที่นั่น การรับรู้ทั่วไปเกี่ยวกับ แบรนด์และชื่อเสียงของ

องคก์ร การเปน็ลูกค้าและเคยทำ�งานกับองคก์รมากอ่น 

(Juntunen, 2018)
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หลักการสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้สมัครงาน

	 ประกอบด้วย

	 1.	 การพัฒนาช่องทางการรับรู้ : การสร้าง

ประสบการณ์ทีด่แีกผู่ส้มคัรงาน (Positive Candidate  

Experience) ถือเป็นเร่ืองสำ�คัญที่นักสรรหา

บุคลากรต้องเข้าใจและเข้าถึงผู้สมัครงาน การสร้าง

ประสบการณ์ท่ีดีนั้น องค์กรต้องทำ�ให้ผู้สมัครจดจำ�

ภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรผ่านช่องทางการรับ 

สมัครงานต่างๆ (Onishuk, 2017) จากการสำ�รวจ

ของ Adeco (2020) พบว่า ในยุคการสื่อสารผ่าน

เทคโนโลย ีรูปแบบของการสมคัรงานเปลีย่นแปลงเพือ่

ตอบสนองความต้องการของคนยุคใหม่ที่ทุกอย่างคือ

ออนไลน์ (Online) โดยระบบดิจิทัลที่ใช้สำ�หรับการ

รับสมัครงานจึงถือเป็นจุดสัมผัส (Touch Point) แรก

ที่จะสร้างการรับรู้และประสบการณ์ท่ีดีให้แก่ผู้สมัคร

ผ่านช่องทางการสรรหาบุคลากร ดังนี้

	 -	เว็บไซต์สมัครงาน (Job Portal)

	 -	บริษัทจัดหางาน (Recruitment Agency)

	 -	เว็บไซต์ Linkedin

	 -	เว็บไซต์ Facebook

	 -	โครงการแนะนำ�ผูส้มคัรงานผา่นพนักงานของ

องค์กร (Referral Program) 

	 จากการศกึษาของ AON Hewitt Study (2015)  

พบว่า คนแต่ละรุ่น (Generation) ตา่งๆ ทีอ่ยูใ่นตลาด 

แรงงานมีพฤติกรรมในการสมัครงานจะมีความแตกต่าง 

กันออกไป ดังนี้ 

	 1)	 Generation Z ผูส้มคัรงานทีเ่กดิในชว่งป ีพ.ศ. 

2537 ถงึปจัจบุนันยิมหางานผา่นชอ่งทาง Facebook  

มากที่สุด

	 2)	 Millennial ผู้สมัครงานที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 

2523 ถึง พ.ศ. 2537 นิยมหางานผ่านช่องทาง Job 

Posting Site มากที่สุด

	 3)	 Generation X ผู้สมัครงานที่เกิดในช่วงปี 

พ.ศ. 2507 ถึง พ.ศ. 2522 นิยมหางานผ่านช่องทาง 

Recruitment Agency มากที่สุด

	 4)	 Baby boomer ผู้สมัครงานที่เกิดในช่วงปี 

พ.ศ. 2489 ถึง พ.ศ. 2507 นิยมหางานผ่านช่องทาง 

Referral Program มากที่สุด

	 ดงันัน้องคก์รควรทำ�การวเิคราะหค์วามตอ้งการ

ของผู้สมัคร เพื่อที่ใช้ช่องทางที่เหมาะสมต่อการสร้าง

การรับรู้ให้กับผู้สมัครที่มีศักยภาพ

	 2.	 การสรรค์สร้างข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ: ในการ

สร้างสรรค์ข้อมูลหรือเน้ือหาเพ่ือดึงดูดผู้สมัครงานน้ัน  

นักสรรหาบุคลากรต้องทราบก่อนว่า อะไรคือสิ่งที่ 

ผู้สมัครงานต้องการทราบมากที่สุด และอะไรคือสิ่งที่ 

ผู้สมัครใช้ประกอบการตัดสินใจสมัครงาน ซ่ึงอันดับแรกๆ  

จำ�เป็นต้องมีในประกาศรับสมัครงาน จากการสำ�รวจ

โดย Adeco (2020) พบวา่ คนแต่ละรุน่ (Generation) 

มีความสนใจในข้อมูลที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

			   2.1	 Generation Z สนใจข้อมูลเก่ียวกับ 

ค่าตอบแทน

			   2.2	 Millennial, Generation X และ 

Baby Boomer ซ่ึงปฏิบัติงานในระดับผู้บริหารของ

องค์กร สนใจข้อมูลเกี่ยวกับการพรรณนาหน้าที่งาน 

(Job Description) มากกว่าเงิน แต่ถ้าพิจารณาใน

ภาพรวมทั้งหมด Job Description และค่าตอบแทน 

จะเป็นปัจจัยแรกที่คนแต่ละรุ่น (Generation) ใช้

ประกอบการตัดสินใจมากที่สุด ส่วนปัจจัยที่รองลงมา

จะแตกต่างกันตาม Generation คือ Baby Boomer 

จะพิจารณาถึงความมั่นคงในงาน Generation X จะ

พิจารณาถึงสถานที่ทำ�งานหรือความสะดวกต่อการ 

เดินทาง Millennial จะพิจารณาถึงความปลอดภัย

ในงาน Generation Z จะพิจารณาถึงโอกาสความ

ก้าวหน้าในการทำ�งาน

	 ดังนั้นนักสรรหาบุคลากรจำ�เป็นต้องมีความรู้ 

ในการวเิคราะหผ์ูส้มคัรรายบคุคล และการสรา้งเนือ้หา

เพือ่ดงึดดูทางการตลาด (Content Marketing) กค็วร

ปรับให้น่าสนใจมากขึ้น อาจเขียนในลักษณะการเล่า

เร่ือง (Storytelling) เล่าถึงการทำ�งานใหน้า่สนใจ สว่น

ของหน้าที่หรือคุณสมบัติก็บอกว่าตำ�แหน่งนี้ทำ�งาน

เกี่ยวกับอะไร ต้องการคนแบบใดมาร่วมทีมงาน เพ่ือ

ให้ผู้สมัครรู้สึกว่าเขาเป็นที่ต้องการ เพ่ือดึงดูดให้ 
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สมคัรงานกบัองค์กรตอ่ไป รวมถงึการออกแบบประกาศ

งานที่มีรูปแบบใหม่ๆ เช่น  วิดีโอเพื่อใช้บนสื่อสังคม

ออนไลน์  (Social Media)  ให้เหมาะสมกับตำ�แหน่ง 

เป็นต้น (Zojceska, 2018)

	 3.	 แบบฟอร์มสมัครงานควรอยู่ใน Website 

ขององคก์ร เพือ่งา่ยตอ่การกรอกขอ้มลูของผูส้มคัรงาน  

และแบบฟอร์มสมัครงานควรมีรายละเอียดที่จำ�เป็น

เท่านั้น ไม่ควรใช้ระยะเวลาในการอ่านที่นานเกินไป 

นักสรรหาบุคลากรจำ�เป็นต้องออกแบบแบบฟอร์ม

การสมัครงานทีล่ดความซบัซอ้นหรอืท่ีตอ้งกรอกขอ้มลู

มากเกินไป เพราะอาจส่งผลเสียต่อประสบการณ์การ

สมัครงานอาจทำ�ให้เกิดการสูญเสียผู้สมัครงานที่มี

ประสบการณ์สูงได้ง่าย ดังนั้นระยะเวลาในการกรอก

รายละเอียดไม่ควรเกิน 15 นาที (Adeco, 2020) 

นอกจากน้ีระบบการสมคัรงานควรตอ้งมอีงคป์ระกอบ

ที่ผู้สมัครต้องการ เช่น การตอบกลับและแจ้งผลการ

สมคัรงานอตัโนมตั ิการบันทึกแบบรา่งในการสมคัรงาน  

แถบแสดงความคืบหน้าในการกรอกข้อมูล ปุ่มแนบ

เอกสาร เป็นต้น ทำ�ให้ทุกขั้นตอนในการสมัครงาน

ง่ายและสะดวก รูปแบบการสมัครงานในปัจจุบันมี

ระบบโครงสร้าง (Platform) มากมายเพื่อเพิ่มความ

สะดวกให้กับองค์กรและผู้สมัคร โดยเฉพาะโทรศัพท์

มือถือองค์กรเลือกใช้ระบบสมัครงานลงบนโทรศัพท์ 

มือถือได้ ไม่ว่าจะเป็นการส่งใบสมัครงานได้ง่ายๆ 

หรืออัปโหลดไฟล์ผ่านโทรศัพท์มือถือได้ทันทีก็ยิ่ง 

เพิม่โอกาสให้ผูส้มคัรเลอืกสง่ใบสมัครงานมาถึงองคก์ร

มากขึ้น 

	 4.	 การเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมีคุณภาพ 

และรวดเร็ว ระบบการเก็บข้อมูลผู้สมัครงาน องค์กร

ควรต้องมีระบบจัดเก็บข้อมูลท้ังหมดท่ีเข้ามาเพื่อ 

นำ�มาวิเคราะห์และปรับใช้ได้ อย่างเช่นระบบ ATS  

(Application Tracking System) เป็นระบบที่

นอกจากจะช่วยจัดเก็บข้อมูลแล้วยังช่วยจัดการระบบ

การทำ�งานภายในบรษัิทได ้เชน่ ระบบคดักรองใบสมคัร  

ระบบการเก็บข้อมูลส่วนตัวของผู้สมัครที่ทำ�ได้อย่าง 

ถูกต้องและแม่นยำ� เป็นต้น ไม่ว่าจะมีผู้สมัคร

จำ�นวนมากเท่าไรระบบก็สามารถจัดการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ Zojceska (2018) กล่าวว่า เรื่องที่

สำ�คัญคือ การแจ้งผลผู้สมัครในแต่ละขั้นตอนต่างๆ  

ไมว่า่จะเปน็การสง่อเีมล (E-mail) แจง้ เม่ือไดร้บัอีเมล 

สมัครงาน การบอกข้ันตอนถัดไป การแจ้งผลการ

สมัครงานหรือผลสัมภาษณ์ ช่วยสร้างประสบการณ์

ที่ดีให้กับผู้สมัครได้แล้ว สิ่งเหล่านี้จะแสดงให้เห็นว่า

องค์กรทำ�งานอย่างมีระบบและมีความเป็นมืออาชีพ 

ชว่ยสร้างภาพลักษณท่ี์ดใีนสายตาผู้สมคัรและชว่ยเพิม่

โอกาสที่ผู้สมัครจะตัดสินใจทำ�งานด้วย

	 5.	 การสัมภาษณ์งานที่สร้างความประทับใจ 

ถือว่าเป็นกระบวนการท่ีสำ�คัญที่ไม่ควรมองข้ามโดย

เด็ดขาด เช่น สถานที่สัมภาษณ์ ควรจัดเป็นสัดส่วน

และสะอาด เนื่องจากสถานท่ีสัมภาษณ์คือ ส่ิงที่จะ

สร้างความประทับใจและเป็นการสร้างภาพลักษณ์

ที่ดีให้แก่องค์กร (Adeco, 2020) องค์กรบางแห่ง

มีการนำ�แนวคิด กลไกทางเกม (Gamification) คือ 

การนำ�เอารูปแบบ องค์ประกอบต่างๆ ที่อยู่ในเกมไป

ใช้กับเรื่องการสรรหาบุคลากร เพื่อพิจารณาด้านการ

มีส่วนร่วม ความเข้าใจ การยอมรับ แรงจูงใจ และการ

ปรับเปลี่ยนเชิงพฤติกรรมของผู้สมัครงาน   (Coene, 

2019) ไม่วา่จะใชก้บัการจัดกจิกรรมในองค์กร การเพิม่

ประสิทธิภาพในการทำ�งานของพนักงาน การสรรหา

บุคลากรมาใช้ในการสัมภาษณ์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

และสร้างความสนใจของผู้สมัครงาน Generation Y 

และ Generation Z (Aon Hewitt Study, 2015)  

ส่ิงท่ีต้องระวังให้มากคือ คุณภาพของนักสรรหาบุคลากร 

จะเปน็ตวัชีว้ดัทีส่ำ�คญัในการสร้างประสบการณท์ีด่ใีห้

กับผู้สมัคร โดยเฉพาะกระบวนการสัมภาษณ์งาน ซึ่ง

เป็นสิ่งที่ผู้สมัครคาดหวังจากนักสรรหาบุคลากรมาก

ท่ีสุด โดยเฉพาะทักษะในการสัมภาษณ์และเข้าใจใน

ลักษณะงานนั้นๆ ถามคำ�ถามสัมภาษณ์ที่เกี่ยวข้อง

กับตำ�แหน่งงานที่สมัคร และเปิดโอกาสให้ผู้สมัคร

ตอบคำ�ถามและรับฟังอย่างต้ังใจ นักสรรหาบุคลากร

จำ�เปน็ต้องพัฒนาทกัษะของตนเองอยา่งสม่ําเสมอ เชน่ 

ทักษะการสัมภาษณ์ด้วยเทคนิคคำ�ถามเชิงพฤติกรรม 
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และใช้เทคนิคการถามคำ�ถามแบบเจาะลึกที่สามารถ

ชี้วัดถึงทักษะ ความรู้ ความสามารถ และแรงจูงใจ

ในการทำ�งานที่แท้จริงของผู้สมัคร ซึ่งรวมถึงการรู้จัก

เลือกใช้เครื่องมือในการกำ�หนดเกณฑ์การคัดเลือก 

ผูส้มคัรไดอ้ยา่งเหมาะสม เพือ่ลดปญัหาการได้ผู้สมคัร

ที่ไม่เหมาะกับองค์กร ลดอัตราการลาออก และลด

ค่าใช้จ่ายที่องค์กรต้องสูญเสียไปจากการสรรหาที่ไร้

ประสิทธิภาพ (Thongkhachoke, 2008)

ปัจจัยแห่งความสำ�เร็จของการสร้างประสบการณ์ 

ที่ดีแก่ผู้สมัครงาน 

	 ประสบการณ์ของผู้สมัครถือเป็นโจทย์สำ�คัญ

ที่นักสรรหาบุคลากรต้องเข้าใจอย่างลึกซึ้ง ความ

ต้องการของผู้สมัครในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปอย่าง

มากในตลาดแรงงาน ควรต้องมีแผนเชิงรุก เพื่อสร้าง

ประสบการณ์ที่น่าจดจำ�ให้กับผู้สมัคร ถึงจะดึงดูดคน

ที่มีศักยภาพให้มาสมัครงานกับองค์กร การจะสร้าง

ประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้สมัครงาน ควรประกอบด้วย

ปัจจัยแห่งความสำ�เร็จ ดังนี้

	 1.	 การมี โครงสร้ างพื้ นฐานด้ านดิจิทัลที่  

เหมาะสม (Digital) ปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามามี

บทบาทท่ีสำ�คัญสำ�หรับการติดต่อสื่อสารของคน  

รปูแบบของการสมคัรงานและหางานกต็อ้งเปลีย่นตาม

เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของคนยคุใหมท่ีท่กุอยา่ง

คอื สงัคมออนไลน ์(Social Media) ท่ีใชร้บัสมคัรงาน เชน่ 

Facebook, Twitter, LinkedIn ฯลฯ (Scoutout.co,  

2020) จึงถือเป็นจุดสัมผัสแรก (Touch Point) ท่ี

จะสร้างการรับรู้และประสบการณ์ท่ีดีให้แก่ผู้สมัคร 

นอกจากนี้การจัดเก็บข้อมูลทั้งหมดของผู้สมัครนั้น

ยังสามารถนำ�มาวิเคราะห์เพื่อประยุกต์ได้ อย่างเช่น 

ระบบ ATS (Application Tracking System) ที่เป็น

ระบบการคัดกรองใบสมัคร และระบบการเก็บข้อมูล

ส่วนตัวของผู้สมัครท่ีทำ�ได้อย่างถูกต้องและแม่นยำ�  

ไม่ว่าจะมีผู้สมัครจำ�นวนมากเท่าไรระบบก็สามารถ

จัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 2.	 กระบวนการสรรหานั้นต้องรวดเร็ว ทันใจ

แก่ผู้สมัครยุคดิจิทัล (Digital) เพราะหากองค์กรช้า

หรือไม่ติดต่อกลับผู้สมัครนานเกินไป ผู้สมัครก็อาจจะ

ไม่รอและหันไปสนใจองค์กรอื่นที่ตอบกลับเร็วกว่า ซึ่ง

การตอบกลับหรอืแจง้ผลผูส้มคัรในแตล่ะขัน้ตอนตา่งๆ 

ไม่ว่าจะเป็นการส่งอีเมลแจ้งเมื่อได้รับอีเมลสมัครงาน 

การบอกขั้นตอนถัดไป การแจ้งผลการสมัครงานหรือ

ผลสมัภาษณ ์กช็ว่ยสรา้งประสบการณท่ี์ดใีหก้บัผูส้มัคร

ได้แล้ว (Adeco, 2020) สิ่งเหล่านี้จะแสดงให้เห็นว่า

องค์กรทำ�งานอย่างมีระบบและมีความเป็นมืออาชีพ 

ชว่ยสร้างภาพลักษณท่ี์ดใีนสายตาผู้สมคัรและชว่ยเพิม่

โอกาสท่ีผู้สมัครจะตัดสินใจทำ�งานด้วย แต่การจะทำ�

ระบบใหร้วดเรว็ต้องอาศยัการพัฒนาและปรับปรุงการ

ทำ�งานของทีมสรรหาบุคลากร และผู้จัดการในแต่ละ

สายงาน (Line Manager) ให้มีความคล่องตัวมากขึ้น

(Bytecrunch Technologies, 2020)

	 3.	 คุณภาพของนักสรรหาบุคลากร คือ หัวใจ

สำ�คัญที่สุด ตั้งแต่กระบวนการสื่อสารกับผู้สมัครผ่าน

ประกาศรับสมัครงาน แจ้งผลการคัดเลือกเบื้องต้น 

การนัดสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์งาน และการแจ้งผล 

การสมัครงาน จะเห็นได้ว่า นักสรรหาบุคลากรอยู่

ในทุกขั้นตอนของการสรรหา ดังนั้นคุณภาพของ 

นักสรรหาบุคลากร จึงเป็นตัวชี้วัดสำ�คัญต่อการสร้าง

ประสบการณท์ีดี่ใหก้บัผูส้มคัร โดยเฉพาะกระบวนการ

สัมภาษณ์งาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผู้สมัครคาดหวังมากท่ีสุด 

นักสรรหาบุคลากรจึงจำ�เป็นต้องพัฒนาตนเองอย่าง

สมํ่าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสัมภาษณ์งาน 

เชิงพฤติกรรมหรือที่เรียกว่า Behavioral Based Job  

Interview เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือเปิดเผยถึงการ 

ปฏิบัติงานในอดีตของผู้สมัครเป็นเช่นไรเพื่อนำ�มาใช้

พยากรณ์พฤติกรรมหรือผลงานของผู้สมัครในอนาคต

หรือหลังจากที่รับเข้ามาทำ�งานสามารถชี้วัดถึง ทักษะ 

ความรู้ ความสามารถ และแรงจูงใจการทำ�งานท่ีแท้จรงิ 

ของผู้สมัคร (Thongkhachoke, 2008) ซึ่งรวมถึง

การรู้จักเลือกใช้เครื่องมือกำ�หนดเกณฑ์การคัดเลือก
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ผู้สมัครให้เหมาะสม เพื่อลดปัญหาการได้ผู้สมัครที่

ไม่เหมาะกับองค์กร ลดอัตราการลาออก และลด 

ค่าใช้จ่ายที่องค์กรต้องสูญเสียไปจากการสรรหาที่ 

ไร้ประสิทธิภาพ

บทสรุป

	 การสรรหาคนเก่งเข้าร่วมองค์กร คือ ความ

ท้าทายคร้ังใหญ่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบัน

องค์กรเริ่มนำ�เทคโนโลยีเข้ามาใช้งานอย่างเต็มท่ีใน

การสรรหาบุคลากรออนไลน์ผ่านระบบสื่อสังคม  

(Social Media) และได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ทั้งรูปแบบและการสื่อสารที่มีความสะดวกและ 

ความง่ายต่อการใช้งาน การสรรหาบุคลากรเชิงรุก  

จึงจำ�เป็นอย่างยิ่งที่นักสรรหาบุคลากร จะต้องมี

การปรับเปลี่ยนกระบวนการสรรหาสู่การสร้าง

ประสบการณท์ีด่กัีบผูส้มคัรงาน (Positive Candidate  

Experience) เพื่อเพิ่มโอกาสในการดึงดูดคนเก่ง  

(Talent) เข้าสู่องค์กร ดังนั้นนักสรรหาบุคลากรต้อง

คำ�นึงถึงความต้องการของผู้สมัครเป็นสำ�คัญ เพราะ

การสร้างประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้สมัครงานยังช่วยส่งผล

เชิงบวกกับผลประกอบการทางการเงินที่ดีขององค์กร 

ปัจจัยแห่งความสำ�เร็จของการสร้างประสบการณ์ที่ดี

แก่ผู้สมัครงาน ประกอบด้วย

	 1.	 ช่องทางการสรรหาบุคลากรท่ีเปลี่ยน

ไปทำ�ให้รูปแบบของการสมัครงานและหางานก็

ต้องเปลี่ยนตามเพื่อตอบสนองความต้องการของ 

คนยคุใหม่ทีท่กุอยา่งคือ ออนไลน ์เทคโนโลยทีีใ่ชใ้นการ

รับสมัครงานจึงถือเป็นจุดสัมผัสแรก (Touch Point)  

ที่จะสร้างการรับรู้และประสบการณ์ท่ีดีให้แก่ผู้สมัคร 

ความสำ�คัญของข้อมูลต้องสามารถจัดเก็บข้อมูล

ทั้งหมดที่เข้ามาเพื่อนำ�มาวิเคราะห์และประยุกต์ได้  

อยา่งเช่นระบบ ATS (Application Tracking System)  

ที่นอกจากจะช่วยจัดเก็บข้อมูลแต่ยังช่วยจัดการ

ระบบการทำ�งานภายในบริษัทได้ เช่น ระบบคัดกรอง 

ใบสมัคร และระบบการเก็บข้อมูลส่วนตัวของผู้สมัคร

ที่ทำ�ได้อย่างถูกต้องและแม่นยำ� ไม่ว่าจะมีผู้สมัคร

จำ�นวนมากเท่าไรระบบก็สามารถจัดการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เป็นต้น

	 2.	 ความรวดเร็ว ทันเวลา เหมาะกับผู้สมัคร

ยุคดิจิทัล เพราะหากมีความล่าช้านานเกินไป ผู้สมัคร

ก็อาจจะไม่รอ การแจ้งผลผู้สมัครในแต่ละขั้นตอน

ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการส่งอีเมล (E-mail) แจ้งเมื่อได้

รับอเีมล สมคัรงานจากผูส้มคัร การบอกขัน้ตอนถดัไป  

การแจ้งผลการสมัครงานหรือผลสัมภาษณ์ ก็ช่วย

สร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับผู้สมัครได้แล้ว สิ่งเหล่านี ้

จะแสดงให้เห็นว่าองค์กรทำ�งานอย่างมีระบบและ 

มีความเป็นมืออาชีพ ช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดี 

ในสายตาผู้สมัครและช่วยเพิ่มโอกาสที่ผู้สมัครจะ 

ตัดสินใจทำ�งานด้วย

	 3.	 สมรรถนะของนกัสรรหาบคุลากร คือ ปจัจยั

ท่ีสำ�คัญท่ีสุดในกระบวนการสร้างประสบการณ์ที่ดี

แก่ผู้สมัครงาน (Positive Candidate Experience) 

ต้ังแต่กระบวนการติดต่อสือ่สารทีช่ดัเจน การใชภ้าษาที่

สภุาพและเหมาะสมกบัผูส้มคัรงาน มคีวามรูแ้ละทกัษะ

ในการสัมภาษณ์งานด้วยเทคนิคการใช้คำ�ถามเชิง

พฤตกิรรม และคำ�ถามแบบเจาะลกึทีส่ามารถชีว้ดัไดถ้งึ

ความรู้ ทักษะ ความสามารถและแรงจูงในการทำ�งาน

ที่แท้จริงของผู้สมัคร รวมถึงการเลือกใช้เครื่องมือ 

เพื่อคัดเลือกผู้สมัครให้เหมาะสมเพื่อลดปัญหาการได้

ผู้สมัครที่ไม่เหมาะสมกับองค์กร ลดอัตราการลาออก 

และลดค่าใช้จ่ายที่องค์กรต้องสูญเสียจากการสรรหา

บุคลากรที่ไร้ประสิทธิภาพ

ข้อเสนอแนะ

	 ความสำ�เร็จของการสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่ 

ผูส้มคัรงานทีป่ระกอบดว้ย ชอ่งทางการสรรหาบคุลากร

ท่ีผ่านออนไลน์ ท่ี ง่ายและสะดวกกับผู้สมัครงาน  

มีความรวดเร็ว ทันต่อเวลา และนักสรรหาบุคลากรที่

มีสมรรถนะในการสรรหาบุคลากร ยังไม่พอที่จะทำ�ให้

องค์กรได้บุคคลากรที่มีความเหมาะสมกับองค์กรเลย 

ทีเดียว ส่ิงที่ต้องเพิ่มเติมคือ รายละเอียด (Content)  

ท่ีจำ�เป็น ได้แก่ หน้าท่ีและลักษณะงาน (Job Description)  
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เพื่ออธิบายลักษณะงานให้ชัดเจนและน่าดึงดูด

ผู้สมัครงาน รวมถึงระบุช่วงเงินเดือนให้ผู้สมัคร

ทราบและตัดสินใจได้ง่าย ข้ึน สถานท่ีทำ�งาน 

ที่สะท้อนให้เห็นถึงการเดินทางและปัญหาจราจร 

หรือมีนโยบายทำ�งานท่ีบ้าน (Work from Home) 

ที่ยืดหยุ่นให้พนักงาน ก็จะสามารถช่วยดึงดูดผู้สมัคร

ให้มาร่วมงานกับองค์กรได้มากยิ่งขึ้น อีกประเด็นที่ 

น่าสนใจคือ รูปแบบการสัมภาษณ์งาน การตั้งคำ�ถาม

ควรถามเกีย่วกบัเรือ่งงานเปน็หลกั โดยไมถ่ามเรือ่งสว่น

ตัวมากเกินไป ควรเลิกใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกดดัน

อาจเป็นการสร้างความไม่พอใจหรือประสบการณ์ที่

ไม่ดีต่อผู้สมัครงาน รวมถึงการไม่สนับสนุนสินค้าและ

บริการขององค์กรในอนาคต	
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