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ต้้นแบบสื่่�อรัับสมััครงานเพื่่�อเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการสรรหา
และลดอัตัราการลาออกของพนักังานผ่่านกระบวนการคิิด

เชิงิออกแบบ: การศึกึษาธุุรกิจิสื่่�อโฆษณา

ศีีล จิิตต์์มั่่�น1

วิิเชีียร ลััทธิิพงษ์์พัันธ์์2

บทคััดย่่อ
การวิจิัยัเรื่่�องนี้้�มีีจุดประสงค์์เพื่่�อพััฒนาต้้นแบบการสื่่�อสารเพื่่�อการพัฒันา

ประสิิทธิิภาพการสรรหาและลดอััตราการลาออกของพนัักงานในธุุรกิิจขนาด

ย่่อมผ่่านแนวคิิดเชิิงออกแบบ และศึึกษาองค์์ประกอบที่่�มีีผลต่่อการเลืือกใช้้

ข้้อมููลสำำ�หรัับผลิตสื่่�อโฆษณาเพื่่�อสรรหาพนักงานในธุุรกิิจขนาดย่อม โดยใช้้รููป

แบบการวิิจััยเชิิงคุุณภาพ โดยศึึกษาจากกลุ่่�มผู้้�ให้้สััมภาษณ์์จำำ�นวน 8 คน ที่่�

ทำำ�งานในตำำ�แหน่่งฝ่่ายบุุคคลหรืือเกี่่�ยวข้้องกัับการคััดสรรบุุคคลเข้้าในธุุรกิิจสื่่�อ

โฆษณา ผลการวิิจััยพบว่่า (1) ต้้นแบบสื่่�อรัับสมััครงานควรเป็็นลัักษณะสื่่�อแบบ

รููปภาพและข้้อความ ใช้้สื่่�อสารควบคู่่�กันเพื่่�อให้้เข้้าถึึงกลุ่่�มเป้้าหมายท่ี่�ต้้องการ

สื่่�อสาร (2) องค์์ประกอบของต้้นแบบสื่่�อรัับสมััครงานในส่่วนของรููปภาพควรมีี

องค์ป์ระกอบดัังนี้้� ชื่่�อตำำ�แหน่่งท่ี่�เปิิดรัับสมััคร รายละเอีียดตำำ�แหน่่งงาน 3 ข้้อ

หลััก วััฒนธรรมองค์์กร รายละเอีียดองค์์กร (3) องค์์ประกอบของต้้นแบบสื่่�อ

รัับสมััครงานในส่่วนของข้้อความ ควรมีีองค์์ประกอบดัังนี้้� ชื่่�อตำำ�แหน่่งที่่�เปิิดรับ 

สมััคร รายละเอีียดตำำ�แหน่่งงาน คุุณสมบััติิของผู้้�สมััคร ทััศนคติของผู้้�สมััคร  

รายละเอีียดองค์์กร วัฒันธรรมองค์์กร สวัสัดิกิารองค์์กร นอกจากนี้้� ผู้้�วิจัยัได้เ้สนอ 

* วัันที่่�รัับบทความ 29 กรกฎาคม 2565; วัันที่่�แก้้ไขบทความ 22 กัันยายน 2565; วัันท่ี่�ตอบรัับบทความ
10 ตุุลาคม 2565
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892-66 .indd   278892-66 .indd   278 6/9/2566 BE   15:156/9/2566 BE   15:15



กัันยายน-ธัันวาคม  2 5 6 6 279

ต้้นแบบชื่่�อกรอบสำำ�หรัับเพิ่่�มความสามารถในกระบวนการสรรหาพนักงาน  

(prototype) และต้้นแบบสื่่�อรัับสมััครงานที่่�เหมาะสมกัับองค์์กร เพื่่�อให้้ผู้้�ที่่�มีี 

ส่่วนเกี่่�ยวข้้องนำำ�ไปประยุุกต์์ใช้้ในการประกาศรัับสมััครพนัักงานในองค์์กรธุุรกิิจ

สื่่�อโฆษณาต่่อไป

คำสำคััญ: การสื่่�อสารรับัสมััครงาน ต้น้แบบสื่่�อรับัสมัคัรงาน ลดอัตัราการลาออก 

แนวคิิดเชิิงออกแบบ ธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา
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The Prototype of Job Recruitment Advertisement for 
Maximizing Recruiting Efficiency and Reducing the 
Turnover Rate: A Study of Advertising Media Business 

Seel Jitman3 and Wichian Lattipongpun4

Abstract 
	 The purposes of this research aimed at developing content and 

recruitment process using design thinking as a basis and to studying 

the factors affecting the selection of information for a production of 

advertising media for recruiting personnel using a qualitative research 

model. The study was conducted on a group of 8 interviewees who 

were required to work in an HR position or be involved in recruiting 

people into the advertising media business. The results showed that 

(1) The key elements in communicating a job announcement are job 

description and attitude. (2) The most important step in the selection 

process is the job description discussion step. (3) The objective of the 

organization has a significant impact on content selection concerning 

recruiting and selecting personnel with knowledge and abilities for the 

organization. Therefore, the researchers have proposed a model of 

the recruitment process called the Maximizing Competency Framework 

for Job Recruitment Process (Prototype) and a communication model  

3	MA student in the Graduate School of Communication Arts and Management Innovation,  
National Institute of Development Administration (NIDA)

4	Assistant Professor in the Graduate School of Communication Arts and Management Innovation, 
National Institute of Development Administration (NIDA)
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for job postings called The Right Job for the Right-Minded Employees 

Advertisement Prototype for those involved to apply in the announcement 

and recruitment of employees in advertising media companies.

Keywords: job recruitment communication, advertising job recruitment 

prototype, reducing the turnover rate, design thinking, advertising media 

business
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บทนำ: ความเป็็นมาและความสำคััญของปััญหา 
	นั ับตั้้�งแต่่ช่่วงปีี 2564 ที่่�สถานการณ์์โควิด-19 ในประเทศไทยเริ่่�ม

คลี่่�คลาย เศรษฐกิิจเริ่่�มฟื้้�น (แม้้จะยัังมีีการระบาดต่่อไปก็็ตาม) คนมีีพฤติิกรรม

การลาออกจากงานกัันมากขึ้้�นเพื่่�อไปหางานใหม่่ ทำำ�ให้้เกิิดปรากฏการณ์์การ 

ลาออกจากงานประจำำ�อย่่างแพร่่หลาย (great resignation) โดยเป็็นผลกระทบ

จากปััจจััยดัังนี้้� (1) โควิดทำำ�ให้้รููปแบบการทำำ�งานของคนเปลี่�ยนไป เช่่น การ

ทำำ�งานที่่�บ้้าน นั่่�นทำำ�ให้้กลายเป็็นวััฒนธรรมใหม่่ คนเริ่่�มชิินกัับวััฒนธรรมนี้้� และ

เริ่่�มมองหางานใหม่่ที่่�ให้้ความยืืดหยุ่่�นในการทำำ�งานมากขึ้้�น (2) ภาวะหมดไฟ 

(burnout) ซึ่่�งภาวะหมดไฟเกิิดขึ้้�นจากการที่่�ไม่่สามารถแบ่่งเวลาทำำ�งานกัับเวลา

พัักผ่่อนส่่วนตััว หัักโหมทำำ�งานมากไป เพราะหวัังว่่าประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน

จะดีีขึ้้�น กลายเป็็นมีีแรงกดดัันมากขึ้้�นจากการทำำ�งานด้้วยตััวเอง จนนำำ�มา 

สู่่�ความเครีียด นอนไม่่หลัับ ส่่งผลเสีียต่่อสุุขภาพ เบื่่�อหน่่าย และอยากลาออก

ในที่่�สุุดนั่่�นเอง (กนกวรรณ มากเมฆ, 2564) ซึ่่�งสามารถพบได้้ในบริิบทของ

องค์์กรสื่่�อโฆษณาที่่�เป็็นธุุรกิิจขนาดย่่อม

	สำ ำ�หรัับในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณาก็็ได้้รัับผลกระทบในข้้อนี้้� ด้้วยเหตุุผลท่ี่�ว่่า  

กลุ่่�มคนรุ่่�นใหม่่มีีการตััดสินใจลาออกค่่อนข้้างง่่าย และไม่่สนใจว่ามีีงานใหม่่มา 

รองรัับหรืือไม่่ เพราะด้้วยอายุุน้้อยทำำ�ให้้ไม่่มีีภาระที่่�ผููกพััน (กุุลประภา บุุญโต, 

ม.ป.ป) ทำำ�ให้้องค์์กรเกิิดปััญหาช่่องว่่างทางความสามารถ (talent gap) เป็็น

ปัญัหาใหญ่่ในปััจจุบัุัน โดยองค์์กรพยายามแก้้ปััญหาโดยการจ้้างและฝึกึฝนผู้้�สมัคัร

ที่่�ไม่่มีีความรู้้�หรืือทัักษะเกี่่�ยวกัับตำำ�แหน่่ง ทำำ�ให้้ต้้องใช้้เวลาและความพยายาม

อย่่างมากในการฝึึกฝน (Manatal, ม.ป.ป.) ดัังนั้้�น การรัับสมััครงานในช่่วง 

โควิิด-19 เกิิดความยากลำำ�บากที่่�คััดสรรพนัักงานที่่�มีีความสามารถเหมาะสมกัับ

ตำำ�แหน่่งเข้้ามาทำำ�งานในทัันทีี เพื่่�อลดระยะเวลาและความเสี่่�ยงจากกระบวนการ

รัับสมััครพนัักงาน

	จ ากการสำำ�รวจของ We Are Rosie Survey โดย Bain (2021) ที่่�ได้้

ทำำ�การศึกึษานักัการตลาดในธุรุกิจิสื่่�อโฆษณาจำำ�นวน 423 คน ผลการสำำ�รวจพบว่า่ 

หลังัจากวิกิฤติโิควิด-19 ทำำ�ให้ม้ีีการทำำ�งานท่ี่�บ้้านมากขึ้้�น และยังัไม่ม่ีีความต้้องการ
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ที่่�จะกลับัไปทำำ�งานที่่�องค์์กร และมีี 63% ของผู้้�สำำ�รวจที่่�ได้ว้างแผนจะเปลี่่�ยนงาน 

โดยได้้วางแผนที่่�จะไปทำำ�ในบริิษััทท่ี่�มีีการจ้้างคนในทำำ�งานกัันเอง (inhouse) 

มากกว่่าที่่�จะเปลี่่�ยนงานไปบริิษััทธุุรกิิจโฆษณา

	จ ากงานวิิจััยของ สุุทิิศา ผลทรััพย์์ และอััศวิิณ ปสุุธรรม (ม.ป.ป)  

ที่่�ได้ศ้ึกึษาเรื่่�อง แนวทางแก้้ไขปัญหาการลาออกของพนักังานระดับัปฏิบิัตัิกิารที่่�มีี 

แนวโน้้มเพิ่่�มขึ้้�น กรณีีศึึกษาองค์์กรเทรดดิ้้�งแห่่งหนึ่่�งในกรุุงเทพมหานคร 

โดยในงานวิิจััยเน้้นการศึึกษาในแง่่มุุมของการบริิหารจััดการงานบุุคคล และ 

วััตถุุประสงค์์เพื่่�อค้้นหาแนวทางท่ี่�จะสามารถลดอัตราการลาออกของพนักงาน

ที่่�มีีแนวโน้้มเพิ่่�มขึ้้�น ผลการวิิจััยพบว่่า การทำำ�งานหนัักและการเปลี่่�ยนแผนงาน

บ่่อยคืือสาเหตุุการลาออกของพนักงาน เช่่น การทำำ�งานล่่วงเวลาไม่่ได้้เป็็นการ

ทำำ�งานตามรููปแบบที่่�ควรจะเป็็น ส่่งผลให้้พนัักงานเกิิดความเครีียดและตััดสิินใจ

ลาออก และในงานวิิจััยต่่างประเทศของ 

3 
 

นั +นทําให้กลายเป็นวฒันธรรมใหม่ คนเริ+มชนิกบัวฒันธรรมนี; และเริ+มมองหางานใหม่ที+ให้ความ
ยดืหยุ่นในการทํางานมากขึ;น (á) ภาวะหมดไฟ (burnout) ซึ+งภาวะหมดไฟเกิดขึ;นจากการที+ไม่
สามารถแบ่งเวลาทาํงานกบัเวลาพกัผอ่นสว่นตวั หกัโหมทาํงานมากไป เพราะหวงัว่าประสทิธภิาพ
การทาํงานจะดขีึ;น กลายเป็นมแีรงกดดนัมากขึ;นจากการทาํงานดว้ยตวัเอง จนนํามาสู่ความเครยีด 
นอนไมห่ลบั สง่ผลเสยีต่อสขุภาพ เบื+อหน่าย และอยากลาออกในที+สดุนั +นเอง (กนกวรรณ มากเมฆ, 
áàâä) ซึ+งสามารถพบไดใ้นบรบิทขององคก์รสื+อโฆษณาที+เป็นธุรกจิขนาดยอ่ม 

สาํหรบัในธุรกจิสื+อโฆษณากไ็ดร้บัผลกระทบในขอ้นี; ดว้ยเหตุผลที+ว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่มกีาร
ตดัสนิใจลาออกคอ่นขา้งงา่ย และไมส่นใจวา่มงีานใหมม่ารองรบัหรอืไม ่เพราะดว้ยอายนุ้อยทาํใหไ้ม่
มภีาระที+ผูกพนั (กุลประภา บุญโต, ม.ป.ป) ทําให้องค์กรเกิดปัญหาช่องว่างทางความสามารถ 
(talent gap) เป็นปัญหาใหญ่ในปัจจุบนั โดยองคก์รพยายามแกปั้ญหาโดยการจา้งและฝึกฝนผูส้มคัร
ที+ไม่มคีวามรู้หรอืทกัษะเกี+ยวกบัตําแหน่ง ทําให้ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมากในการ
ฝึกฝน (Manatal, ม.ป.ป.) ดงันั ;น การรบัสมคัรงานในช่วงโควดิ-êì เกดิความยากลําบากที+คดัสรร
พนักงานที+มคีวามสามารถเหมาะสมกบัตําแหน่งเขา้มาทํางานในทนัท ีเพื+อลดระยะเวลาและความ
เสี+ยงจากกระบวนการรบัสมคัรพนกังาน 

จากการสํารวจของ We Are Rosie Survey โดย Bain (2021) ที+ได้ทําการศึกษานักการ
ตลาดในธุรกจิสื+อโฆษณาจาํนวน 423 คน ผลการสาํรวจพบว่า หลงัจากวกิฤตโิควดิ-19 ทาํใหม้กีาร
ทาํงานที+บา้นมากขึ;น และยงัไมม่คีวามตอ้งการที+จะกลบัไปทาํงานที+องคก์ร และม ี63% ของผูส้าํรวจ
ที+ได้วางแผนจะเปลี+ยนงาน โดยได้วางแผนที+จะไปทําในบริษัทที+มกีารจ้างคนในทํางานกนัเอง 
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 M. et al. (2018) ศึึกษา

เรื่่�องความยั่่�งยืืนขององค์์กรในกระบวนการสรรหาพนัักงานผ่่านการสื่่�อสารของ

วิสิาหกิจิขนาดกลางและขนาดย่อ่ม ได้้นำำ�เสนอมุุมมองของผู้้�เชี่่�ยวชาญในประเทศ

และต่า่งประเทศเกี่่�ยวกับัการรับัสมัคัรพนักังานโดยใช้เ้ครือืข่า่ยสังัคมไว้ว้่า่ องค์์กร

ที่่�มีีส่วนแบ่่งทุุนจากต่่างประเทศใช้้อิินเทอร์์เน็็ตเพื่่�อนำำ�เสนองาน และรัับข้้อมููล

เกี่่�ยวกัับผู้้�หางานผ่่านเครืือข่่ายสัังคมออนไลน์์ และในประเทศสโลวาเกีีย มีีการ

ใช้้กระบวนการสรรหาบุุคลากร โดยมีีบทบาทของผู้้�จััดการในการตััดสิินใจเลืือก

พนัักงาน และเนื่่�องจากการใช้้เทคโนโลยีีสารสนเทศนี้้�ง่่ายต่่อการนำำ�ไปใช้้ในทาง

ปฏิิบััติิ เนื่่�องจากองค์์กรสามารถนำำ�เสนอตนเองและรัับข้้อมููลเกี่่�ยวกัับผู้้�หางานที่่�

มีีศัักยภาพ ความสำำ�เร็็จของกระบวนการสรรหาพนัักงานจะเพิ่่�มขึ้้�นหากการรัับรู้้�

ของสาธารณชนเก่ี่�ยวกัับนายจ้้างเป็็นไปในเชิิงบวก ซ่ึ่�งในงานวิิจััยเน้้นการศึึกษา

ในแง่่มุุมการเลืือกใช้้สื่่�อเพื่่�อสื่่�อสารประกาศรัับสมััครงาน

	จ ากการทบทวนวรรณกรรม ผู้้�วิิจััยพบว่่า มีีการศึึกษาในแง่่มุุมของการ

บริหิารจัดัการงานบุุคคลและการเลืือกใช้้สื่่�อเพื่่�อประกาศรัับสมััครงาน แต่่ยังัไม่่มีี

การศึึกษาในมิิติิของเนื้้�อหาท่ี่�ใช้้ในการทำำ�สื่่�อประกาศรัับสมััครงาน ประกอบกัับ

การเกิดิขึ้้�นของปรากฏการณ์ก์ารลาออกจากงานประจำำ�อย่า่งแพร่ห่ลายที่่�กระทบ
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กัับธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา ทำำ�ให้้ผู้้�วิจััยมุ่่�งศึึกษาในมิิติิของการพััฒนาประสิิทธิิภาพ 

การสื่่�อสารเพื่่�อการสรรหาและลดอัตราการลาออกของพนัักงานในธุุรกิิจขนาด

ย่่อม ซึ่่�งยัังไม่่มีีปรากฏในงานวิิจััยที่่�ผ่่านมา โดยเฉพาะในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา

วััตถุุประสงค์์
	 1. เพื่่�อพััฒนากระบวนการสรรหาพนักงานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณาผ่่าน

แนวคิิดเชิิงออกแบบ

	 2.  เพื่่�อศึกึษาพัฒันาเนื้้�อหาและต้น้แบบของสื่่�อสำำ�หรับัใช้้ในกระบวนการ

คััดสรรพนัักงานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา

กรอบแนวคิิดที่่�ใช้้ในการวิิจััย

ภาพที่่� 1 กรอบแนวคิิดในการวิิจััย
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ทบทวนวรรณกรรม  
ความสาํคญัของพนักงานต่อองคก์ร 
 ในการสื+อสาร สําหรับบทบาทของฝ่ายบุคคลขององค์กร (senders) นั ;นมีความสําคัญ
โดยเฉพาะในแง่ของการสื+อสารภายนอกเพื+อคดัสรรบุคคล (prospective employees/receivers) ที+
องค์กรต้องการเพื+อนํามาร่วมปฏบิตังิานภายในองค์กร ซึ+งเป็นการทํางานที+มหีลายภาคส่วนที+มี
ความเกี+ยวขอ้งกนัไม่ใช่เพยีงฝ่ายบุคคลฝ่ายเดยีว โดยกลุ่มคนที+มสี่วนร่วมในการคดัสรรควรเป็น 
เจ้าขององค์กร หรือผู้จ ัดการ (executives/gatekeepers) เพื+อร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการทาํงาน นํามาสรรหาและคดัเลอืกพนกังานที+ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร ดงั
ปรากฏในงานวจิยัของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ+ง โดย ศศวิมิล ภวิฒัน์ (2560) พบว่า ความสมัพนัธ์
ระหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษย์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานมนีัยสําคญัต่อ
องค์กร ในด้านการประเมนิผลการปฏิบตัิงานโดยผู้ว่าจ้างหรือหวัหน้างาน เพราะว่าธนาคารมี
กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานและคณุสมบตัขิองพนกังาน ตามเงื+อนไขของลกัษณะงานที+วา่
จ้าง เพื+อใช้ผลจากการปฏบิตังิานเป็นเกณฑ์ในการเพิ+มค่าตอบแทนหรอืการเลื+อนตําแหน่ง และ
สง่ผลใหพ้นกังานรบัรูถ้งึผลการปฏบิตังิานเพื+อนําไปปรบัปรงุใหม้คีณุภาพมากยิ+งขึ;น ในขณะที+ สธุรีา 
ทพิยว์วิฒัน์พจนา และชาญชยั บญัชาพฒันศกัดา (áàâê) ไดเ้สนอแนะถงึมติขิองการที+องคก์รควรให้
ความสําคญัของทรพัยากรบุคคล เมื+อได้พน้สภาพการเป็นพนักงานไปแล้วไว้ว่า ควรมกีารเสรมิ
กระบวนการที+จะตอ้งหาวธิกีารที+ทาํใหพ้นกังานในองคก์รสามารถใชช้วีติในสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสขุ
ต่อไปได ้เมื+อต้องพน้จากการปฏบิตังิานดว้ยสาเหตุต่างๆ เช่น ทุพพลภาพ เกษยีณอายุ หรอืเหตุ
อื+นๆ 
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ทบทวนวรรณกรรม: ความสำคััญของพนัักงานต่่อองค์์กร
	 ในการสื่่�อสาร สำำ�หรับับทบาทของฝ่า่ยบุุคคลขององค์์กร (senders) นั้้�น 

มีีความสำำ�คััญโดยเฉพาะในแง่่ของการสื่่�อสารภายนอกเพื่่�อคััดสรรบุุคคล  

(prospective employees/receivers) ที่่�องค์์กรต้้องการเพื่่�อนำำ�มาร่่วมปฏิิบััติิ

งานภายในองค์์กร ซ่ึ่�งเป็็นการทำำ�งานท่ี่�มีีหลายภาคส่วนท่ี่�มีีความเก่ี่�ยวข้้องกััน

ไม่่ใช่่เพีียงฝ่่ายบุุคคลฝ่่ายเดีียว โดยกลุ่่�มคนที่่�มีีส่วนร่่วมในการคััดสรรควรเป็็น 

เจ้้าขององค์์กร หรืือผู้้�จััดการ (executives/gatekeepers) เพื่่�อร่่วมกัันใช้้ความรู้้� 

ทักัษะ และประสบการณ์ใ์นการทำำ�งาน นำำ�มาสรรหาและคัดัเลือืกพนักังานที่่�ตรง

กัับความต้้องการขององค์์กร ดัังปรากฏในงานวิิจััยของธนาคารพาณิิชย์์แห่่งหนึ่่�ง 

โดย ศศิิวิมิล ภิวิัฒัน์ ์(2560) พบว่่า ความสััมพันัธ์์ระหว่่างการบริหิารทรัพัยากร

มนุษุย์์กับัประสิทิธิภิาพการปฏิบิัตัิงิานของพนักังานมีีนัยัสำำ�คัญัต่อ่องค์์กร ในด้า้น

การประเมิินผลการปฏิิบััติิงานโดยผู้้�ว่่าจ้้างหรืือหััวหน้้างาน เพราะว่่าธนาคารมีี

กระบวนการประเมิินผลการปฏิิบััติิงานและคุุณสมบััติิของพนัักงาน ตามเงื่่�อนไข

ของลัักษณะงานที่่�ว่่าจ้้าง เพื่่�อใช้้ผลจากการปฏิิบััติิงานเป็็นเกณฑ์์ในการเพิ่่�ม 

ค่า่ตอบแทนหรือืการเลื่่�อนตำำ�แหน่ง่ และส่ง่ผลให้พ้นักังานรัับรู้้�ถึงผลการปฏิบิัตัิงิาน 

เพื่่�อนำำ�ไปปรับัปรุงุให้ม้ีีคุณุภาพมากยิ่่�งขึ้้�น ในขณะที่่� สุธุีีรา ทิพิย์ว์ิวิัฒัน์พ์จนา และ

ชาญชััย บััญชาพััฒนศัักดา (2561) ได้้เสนอแนะถึึงมิิติิของการที่่�องค์์กรควรให้้

ความสำำ�คััญของทรััพยากรบุุคคล เมื่่�อได้้พ้้นสภาพการเป็็นพนัักงานไปแล้้วไว้้ว่่า 

ควรมีีการเสริมิกระบวนการที่่�จะต้อ้งหาวิธิีีการที่่�ทำำ�ให้พ้นักังานในองค์์กรสามารถ

ใช้้ชีีวิตในสัังคมได้้อย่่างมีีความสุุขต่่อไปได้้ เมื่่�อต้้องพ้้นจากการปฏิิบััติิงานด้้วย

สาเหตุุต่่างๆ เช่่น ทุุพพลภาพ เกษีียณอายุุ หรืือเหตุุอื่่�นๆ

	 การบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ใ์นปััจจุบัุันนั้้�น ได้ม้ีีแนวคิดิที่่�หลากหลายด้ว้ย

รููปแบบของการทำำ�งานที่่�เปลี่่�ยนไปในปััจจุุบััน ซึ่่�งจากอดีีตจะมองว่่า พนัักงานใน

องค์์กรนั้้�นเป็็นแรงงานหนึ่่�งที่่�ขัับเคลื่่�อนองค์์กรสู่่�เป้้าหมาย แต่่ได้้เปลี่่�ยนมุุมมอง

ต่อ่พนักงานว่่าเป็็นสิินทรัพัย์ขององค์์กรท่ี่�มีีสภาพเป็็นทุุนมนุษุย์์ (human capital) 

ซึ่่�งเป็็นแนวคิิดทางเศรษฐศาสตร์์ที่่�มองว่่า ทุุนไม่่ใช่่เงิินอย่่างเดีียว ซึ่่�งทุุนมนุุษย์์

ทำำ�ให้้องค์์กรมองพนัักงานมีีคุุณค่่ามากยิ่่�งขึ้้�น เช่่น ความรู้้� ทัักษะ ประสบการณ์์ 
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เทคโนโลยีี และทัักษะท่ี่�แฝงอยู่่�ในบุุคคล และแนวคิิดนี้้�ได้้รัับการยอมรัับจาก 

ภาครััฐและเอกชน ซ่ึ่�งสอดคล้องกัับแนวคิิดของ เกีียรติิ บุุญยโพ (2562)  

ที่่�ได้้กล่่าวถึึงปรััชญาของการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ไว้้ว่่า เป็็นแนวทางการ

บริิหารคล้ายคลึงกัับแนวทางเดิิม แต่่มีีจุดมุ่่�งเน้้นท่ี่�ต่่างกััน และมองบุุคคลว่่า

คืือสิินทรััพย์ขององค์์การท่ี่�มีีสภาพเป็็นทุุน และในแต่่ละคนก็็มีีคุณค่่าในตััวเอง 

ได้้แก่่ เทคโนโลยีี ความรู้้� ทัักษะ ประสบการณ์์ และสมรรถนะที่่�แฝงอยู่่� โดย

มีีวัตถุุประสงค์์ท่ี่�สำำ�คััญคือ (1) เพื่่�อสรรหาและคััดเลืือกพนักงานท่ี่�มีีความรู้้� 

ความสามารถเข้้ามาในองค์์กร (recruitment and selection) (2) เพื่่�อใช้้คนใน

องค์์กรให้เ้กิดิประโยชน์์สููงสุุด (utilization) (3) เพื่่�อรักัษาบุคุคลท่ี่�มีีความสามารถ

ให้อ้ยู่่�กับัองค์์กรนานๆ (maintenance) (4) เพื่่�อพััฒนาพนักังานให้ม้ีีความรู้้� ความ

สามารถ (development) และยัังสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ ศศิิวิิมล ภิิวััฒน์์ 

(2560) ที่่�กล่่าวว่่า พนัักงานท่ี่�มีีคุุณภาพจะดำำ�เนิินการตามแผนปฏิิบััติิการ 

ตามแนวทางท่ี่�ผู้้�นำำ�ระดัับสููงวางไว้้ให้้กัับองค์์กรอย่่างมีีประสิิทธิิผล ทำำ�ให้้เกิิดผล

การดำำ�เนิินงานที่่�เป็็นเลิิศ ซ่ึ่�งได้้สนัับสนุุนในเหตุุผลข้้อนี้้� กล่่าวคืือ พนัักงานที่่�

คุุณภาพในความหมายนี้้�คืือ พนัักงานที่่�มีีคุณสมบััติิ ทััศนคติิ และวััฒนธรรม

องค์์กรตรงกับัองค์์กร จะช่่วยผลจากการทำำ�งานนั้้�นมีีประสิิทธิิภาพต่อ่องค์์กร และ

ยัังมีีอีีกแนวคิิดหนึ่่�งของ ศศิิวิิมล ภิิวััฒน์์ (อ้้างถึึงใน เกีียรติิ บุุญยโพ, 2562)  

ได้้กล่่าวถึึงวััตถุุประสงค์์ของการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ ดัังนี้้� (1) วััตถุุประสงค์์

ทางสัังคม (societal objective) เพื่่�อให้้เกิิดจริยธรรม คุณธรรม และความ 

รัับผิิดชอบทางสัังคมต่่อความต้้องการและท้้าทายของสัังคม (2) วััตถุุประสงค์์ 

ทางองค์์กร (organizational objective) เพื่่�อตระหนัักว่่า การบริิหารทรััพยากร

มนุุษย์์ยัังคงมีีอยู่่�ที่�จะทำำ�ให้้เกิิดประสิิทธิิผลต่่อองค์์การ (3) วััตถุุประสงค์์ด้้าน

หน้้าที่่� (functional objective) เพื่่�อรัักษาไว้้ซึ่่�งการทำำ�ประโยชน์์ของหน่่วยงานใน

ระดัับท่ี่�เหมาะสมกัับความต้้องการขององค์์การ (4) วัตัถุปุระสงค์์ทางด้้านบุคุคล 

(personal objective) เพื่่�อช่่วยให้้พนัักงานบรรลุุเป้้าหมายส่่วนบุุคคล

	 ในการบริิหารพนักงานท่ี่�เข้้ามาในองค์์กรเพื่่�อให้้เกิิดประสิิทธิิภาพ

สููงสุุดนั้้�น เป็็นเป้้าวััตถุุประสงค์์หลัักขององค์์กรเพื่่�อให้้เกิิดงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพ
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สููงสุุด และส่่งผลให้้องค์์กรขัับเคลื่่�อนได้้ ดัังนั้้�นจึึงมีีการจููงใจพนัักงานด้้วยวิิธีีอื่่�น

นอกเหนืือจากเงิินรางวััลและสวััสดิิการที่่�ส่่งผลในระยะสั้้�น เช่่น ความสำำ�เร็็จใน

การทำำ�งานหรืือการท่ี่�พนัักงานได้้ใช้้ทัักษะของตนเองอย่่างเต็็มที่่� ซ่ึ่�งสอดคล้อง

กัับแนวคิิดของ McClelland (cited in 

3 
 

นั +นทําให้กลายเป็นวฒันธรรมใหม่ คนเริ+มชนิกบัวฒันธรรมนี; และเริ+มมองหางานใหม่ที+ให้ความ
ยดืหยุ่นในการทํางานมากขึ;น (á) ภาวะหมดไฟ (burnout) ซึ+งภาวะหมดไฟเกิดขึ;นจากการที+ไม่
สามารถแบ่งเวลาทาํงานกบัเวลาพกัผอ่นสว่นตวั หกัโหมทาํงานมากไป เพราะหวงัว่าประสทิธภิาพ
การทาํงานจะดขีึ;น กลายเป็นมแีรงกดดนัมากขึ;นจากการทาํงานดว้ยตวัเอง จนนํามาสู่ความเครยีด 
นอนไมห่ลบั สง่ผลเสยีต่อสขุภาพ เบื+อหน่าย และอยากลาออกในที+สดุนั +นเอง (กนกวรรณ มากเมฆ, 
áàâä) ซึ+งสามารถพบไดใ้นบรบิทขององคก์รสื+อโฆษณาที+เป็นธุรกจิขนาดยอ่ม 

สาํหรบัในธุรกจิสื+อโฆษณากไ็ดร้บัผลกระทบในขอ้นี; ดว้ยเหตุผลที+ว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่มกีาร
ตดัสนิใจลาออกคอ่นขา้งงา่ย และไมส่นใจวา่มงีานใหมม่ารองรบัหรอืไม ่เพราะดว้ยอายนุ้อยทาํใหไ้ม่
มภีาระที+ผูกพนั (กุลประภา บุญโต, ม.ป.ป) ทําให้องค์กรเกิดปัญหาช่องว่างทางความสามารถ 
(talent gap) เป็นปัญหาใหญ่ในปัจจุบนั โดยองคก์รพยายามแกปั้ญหาโดยการจา้งและฝึกฝนผูส้มคัร
ที+ไม่มคีวามรู้หรอืทกัษะเกี+ยวกบัตําแหน่ง ทําให้ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมากในการ
ฝึกฝน (Manatal, ม.ป.ป.) ดงันั ;น การรบัสมคัรงานในช่วงโควดิ-êì เกดิความยากลําบากที+คดัสรร
พนักงานที+มคีวามสามารถเหมาะสมกบัตําแหน่งเขา้มาทํางานในทนัท ีเพื+อลดระยะเวลาและความ
เสี+ยงจากกระบวนการรบัสมคัรพนกังาน 

จากการสํารวจของ We Are Rosie Survey โดย Bain (2021) ที+ได้ทําการศึกษานักการ
ตลาดในธุรกจิสื+อโฆษณาจาํนวน 423 คน ผลการสาํรวจพบว่า หลงัจากวกิฤตโิควดิ-19 ทาํใหม้กีาร
ทาํงานที+บา้นมากขึ;น และยงัไมม่คีวามตอ้งการที+จะกลบัไปทาํงานที+องคก์ร และม ี63% ของผูส้าํรวจ
ที+ได้วางแผนจะเปลี+ยนงาน โดยได้วางแผนที+จะไปทําในบริษัทที+มกีารจ้างคนในทํางานกนัเอง 
(inhouse) มากกวา่ที+จะเปลี+ยนงานไปบรษิทัธุรกจิโฆษณา 

จากงานวิจยัของ สุทิศา ผลทรพัย์ และอศัวิณ ปสุธรรม (ม.ป.ป) ที+ได้ศึกษาเรื+อง แนว
ทางแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนักงานระดบัปฏบิตักิารที :มแีนวโน้มเพิ :มขึ?น กรณีศกึษาองคก์รเท
รดดิ?งแหง่หนึ :งในกรงุเทพมหานคร โดยในงานวจิยัเน้นการศกึษาในแงม่มุของการบรหิารจดัการงาน
บุคคล และมวีตัถุประสงค์เพื+อค้นหาแนวทางที+จะสามารถลดอตัราการลาออกของพนักงานที+มี
แนวโน้มเพิ+มขึ;น ผลการวจิยัพบว่า การทํางานหนักและการเปลี+ยนแผนงานบ่อยคอืสาเหตุการ
ลาออกของพนักงาน เช่น การทาํงานล่วงเวลาไม่ไดเ้ป็นการทาํงานตามรปูแบบที+ควรจะเป็น ส่งผล
ใหพ้นกังานเกดิความเครยีดและตดัสนิใจลาออก และในงานวจิยัต่างประเทศของ Vetráková, M. et 
al. (2018) ศกึษาเรื+องความยั +งยนืขององค์กรในกระบวนการสรรหาพนักงานผ่านการสื+อสารของ
วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม ไดนํ้าเสนอมุมมองของผูเ้ชี+ยวชาญในประเทศและต่างประเทศ
เกี+ยวกบัการรบัสมคัรพนกังานโดยใชเ้ครอืขา่ยสงัคมไวว้า่ องคก์รที+มสีว่นแบ่งทุนจากต่างประเทศใช้
อนิเทอร์เน็ตเพื+อนําเสนองาน และรบัขอ้มูลเกี+ยวกบัผูห้างานผ่านเครอืข่ายสงัคมออนไลน์ และใน
ประเทศสโลวาเกยี มกีารใชก้ระบวนการสรรหาบุคคลากร โดยมบีทบาทของผูจ้ดัการในการตดัสนิใจ
เลือกพนักงาน และเนื+องจากการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนี;ง่ายต่อการนําไปใช้ในทางปฏิบตัิ 
เนื+องจากองคก์รสามารถนําเสนอตนเองและรบัขอ้มลูเกี+ยวกบัผูห้างานที+มศีกัยภาพ ความสาํเรจ็ของ

 et al., 2018) ที่่�ได้้กล่่าวว่่า  

การจููงใจของพนักงานท่ี่�กระทำำ�การเพื่่�อให้้ได้้มาซ่ึ่�งความต้้องการความสำำ�เร็็จไม่่

ได้้หวัังรางวััลตอบแทนจากการกระทำำ�ของตน ซึ่่�งความต้้องการความสำำ�เร็็จนี้้� 

ในแง่ข่องการทำำ�งานหมายถึงึความต้อ้งการที่่�จะทำำ�งานให้ด้ีีที่่�สุดุและทำำ�ให้ส้ำำ�เร็จ็ผล 

ตามท่ี่�ตั้้�งใจไว้้ เมื่่�อตนทำำ�อะไรสำำ�เร็็จได้้ก็็จะเป็็นแรงกระตุ้้�นให้้ทำำ�งานอื่่�นสำำ�เร็็จ

ต่่อไปในอนาคต และยัังสอดคล้องกัับงานวิิจััยของ ศศิิวิิมล ภิิวััฒน์์ (2560)  

ที่่�กล่่าวว่่า พนัักงานที่่�มีีคุุณภาพจะดำำ�เนิินการตามแผนปฏิิบััติิการตามแนวทางที่่�

ผู้้�นำำ�ระดัับสููงวางไว้้ให้้กัับองค์์กรอย่่างมีีประสิิทธิิผล ทำำ�ให้้เกิิดผลการดำำ�เนิินงาน

ที่่�เป็็นเลิิศ ซ่ึ่�งได้้สนัับสนุุนในเหตุุผลข้้อนี้้�คืือ พนัักงานท่ี่�คุุณภาพในความหมาย

นี้้�คืือ พนัักงานท่ี่�มีีคุุณสมบััติิ ทััศนคติ และวััฒนธรรมองค์์กรตรงกัับองค์์กร  

จะช่่วยผลจากการทำำ�งานมีีประสิิทธิิภาพต่อองค์์กร และสอดคล้้องกัับแนวคิิด

ของ ธีีทััต ตรีีศิิริิโชติิ (2564) ได้้กล่่าวว่่า การใช้้ประโยชน์์จากทรััพยากรมนุุษย์์ 

(direction of human resource) คืือ ภารกิิจในการใช้้พนัักงานเพื่่�อให้้พนัักงาน

ที่่�มีีอยู่่�ได้้มีีโอกาสใช้้ความสามารถของตนเองอย่า่งเต็็มท่ี่�ในการปฏิบัิัติหิน้า้ท่ี่� เพื่่�อ

ให้ไ้ด้ป้ระโยชน์ส์ููงสุุดต่อตนเองและองค์์กร การใช้้ทรัพัยากรมนุุษย์ใ์ห้ท้ำำ�งานตาม

ที่่�ต้้องการนั้้�นต้้องอาศััยกระบวนการ เช่่น การบรรจุุแต่่งตั้้�ง การปฐมนิิเทศ และ 

การทดลองงาน การสร้า้งแรงจููงใจ การสร้า้งทีีมงาน การประเมินิผลการปฏิบิัติัิงาน 

การฝึึกอบรมและพััฒนา 

	

การสื่่�อสารรัับสมััครงาน
	 มิิติิของผู้้�ส่่งสาร (senders) การสื่่�อสารรัับสมััครงานเป็็นการสื่่�อสารที่่� 

มีีวัตถุุประสงค์์หลัักในการให้้ได้้มาซ่ึ่�งบุุคลากรท่ี่�พึึงประสงค์์ ผ่่านช่่องทางการ

สื่่�อสารในรููปแบบต่่างๆ เพื่่�อให้้ได้้ผู้้�สนใจสมััครมาทำำ�การสััมภาษณ์์ตามขั้้�นตอน

และคััดเลืือกเพื่่�อรัับพนักงานเข้้ามาในองค์์กร ไม่่ว่่าจะเป็็นการแทนท่ี่�พนักงานท่ี่� 
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ลาออก หรืือเป็็นการทำำ�งานในตำำ�แหน่ง่ใหม่่ขององค์์กร โดยการสื่่�อสารเป็็นการจููงใจ 

“บุคุคลกลุ่่�มเป้า้หมาย” (prospective employees/receivers) ให้ส้นใจเข้า้มาสมัคัร 

งานกัับองค์์กร โดย “บุุคคลกลุ่่�มเป้้าหมาย” เป็็นบุุคคลที่่�มีีความรู้้� ความสามารถ 

ทััศนคติ และคุุณสมบััติิตามที่่�องค์์กรต้้องการ ดัังที่่� ณััฎฐพัันธ์์ เขจรนัันทน์์ 

(2545) ได้้กล่่าวว่่า การสรรหาพนักงานจากภายนอกองค์์กรมีีผลดีีต่่อองค์์กร 

ดัังนี้้� (1) สร้้างความหลากหลายในการวิิเคราะห์์ โอกาส การแก้้ปััญหา และการ

พััฒนานวััตกรรมทางธุุรกิิจ (2) สร้้างโอกาสในการคััดเลืือกพนัักงานที่่�มีีความ

เหมาะสมในแต่่ละหน้้าที่่�งาน (3) แก้้ปััญหาเรื่่�องการขาดแคลนพนัักงานภายใน

องค์์กร ทั้้�งในด้้านจำำ�นวน คุุณสมบััติิ และเป้้าหมายขององค์์กรในการคััดสรร 

	มิ ิติิของช่่องทางการสื่่�อสาร (channels) ในปััจจุุบัันนั้้�นองค์์กรที่่�มีีขนาด

กลางและขนาดย่อม ได้้มีีการสื่่�อสารการรัับสมััครงานผ่่านช่่องทางกลุ่่�มโซเชีียล

แพลตฟอร์์มมากยิ่่�งขึ้้�น เพราะสามารถเข้้าถึึงผู้้�หางานที่่�มีีศัักยภาพ และองค์์กร

สามารถนำำ�เสนอตนเองได้้หลากหลายรููปแบบ รวมถึึงค่่าใช้้จ่่ายที่่�ลดลง ซึ่่�งการ

ที่่�องค์์กรสามารถนำำ�เสนอตนเองได้้หลากหลายรููปแบบ ทำำ�ให้้ควบคุุมเนื้้�อหาที่่�

สื่่�อสารออกไปได้้ และเนื้้�อหาที่่�ดีีก่่อให้้เกิิดมุุมมองเชิิงบวกต่่อนายจ้้าง ซึ่่�งตรงกัับ 

งานวิิจััยของ 

3 
 

นั +นทําให้กลายเป็นวฒันธรรมใหม่ คนเริ+มชนิกบัวฒันธรรมนี; และเริ+มมองหางานใหม่ที+ให้ความ
ยดืหยุ่นในการทํางานมากขึ;น (á) ภาวะหมดไฟ (burnout) ซึ+งภาวะหมดไฟเกิดขึ;นจากการที+ไม่
สามารถแบ่งเวลาทาํงานกบัเวลาพกัผอ่นสว่นตวั หกัโหมทาํงานมากไป เพราะหวงัว่าประสทิธภิาพ
การทาํงานจะดขีึ;น กลายเป็นมแีรงกดดนัมากขึ;นจากการทาํงานดว้ยตวัเอง จนนํามาสู่ความเครยีด 
นอนไมห่ลบั สง่ผลเสยีต่อสขุภาพ เบื+อหน่าย และอยากลาออกในที+สดุนั +นเอง (กนกวรรณ มากเมฆ, 
áàâä) ซึ+งสามารถพบไดใ้นบรบิทขององคก์รสื+อโฆษณาที+เป็นธุรกจิขนาดยอ่ม 

สาํหรบัในธุรกจิสื+อโฆษณากไ็ดร้บัผลกระทบในขอ้นี; ดว้ยเหตุผลที+ว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่มกีาร
ตดัสนิใจลาออกคอ่นขา้งงา่ย และไมส่นใจวา่มงีานใหมม่ารองรบัหรอืไม ่เพราะดว้ยอายนุ้อยทาํใหไ้ม่
มภีาระที+ผูกพนั (กุลประภา บุญโต, ม.ป.ป) ทําให้องค์กรเกิดปัญหาช่องว่างทางความสามารถ 
(talent gap) เป็นปัญหาใหญ่ในปัจจุบนั โดยองคก์รพยายามแกปั้ญหาโดยการจา้งและฝึกฝนผูส้มคัร
ที+ไม่มคีวามรู้หรอืทกัษะเกี+ยวกบัตําแหน่ง ทําให้ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมากในการ
ฝึกฝน (Manatal, ม.ป.ป.) ดงันั ;น การรบัสมคัรงานในช่วงโควดิ-êì เกดิความยากลําบากที+คดัสรร
พนักงานที+มคีวามสามารถเหมาะสมกบัตําแหน่งเขา้มาทํางานในทนัท ีเพื+อลดระยะเวลาและความ
เสี+ยงจากกระบวนการรบัสมคัรพนกังาน 

จากการสํารวจของ We Are Rosie Survey โดย Bain (2021) ที+ได้ทําการศึกษานักการ
ตลาดในธุรกจิสื+อโฆษณาจาํนวน 423 คน ผลการสาํรวจพบว่า หลงัจากวกิฤตโิควดิ-19 ทาํใหม้กีาร
ทาํงานที+บา้นมากขึ;น และยงัไมม่คีวามตอ้งการที+จะกลบัไปทาํงานที+องคก์ร และม ี63% ของผูส้าํรวจ
ที+ได้วางแผนจะเปลี+ยนงาน โดยได้วางแผนที+จะไปทําในบริษัทที+มกีารจ้างคนในทํางานกนัเอง 
(inhouse) มากกวา่ที+จะเปลี+ยนงานไปบรษิทัธุรกจิโฆษณา 

จากงานวิจยัของ สุทิศา ผลทรพัย์ และอศัวิณ ปสุธรรม (ม.ป.ป) ที+ได้ศึกษาเรื+อง แนว
ทางแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนักงานระดบัปฏบิตักิารที :มแีนวโน้มเพิ :มขึ?น กรณีศกึษาองคก์รเท
รดดิ?งแหง่หนึ :งในกรงุเทพมหานคร โดยในงานวจิยัเน้นการศกึษาในแงม่มุของการบรหิารจดัการงาน
บุคคล และมวีตัถุประสงค์เพื+อค้นหาแนวทางที+จะสามารถลดอตัราการลาออกของพนักงานที+มี
แนวโน้มเพิ+มขึ;น ผลการวจิยัพบว่า การทํางานหนักและการเปลี+ยนแผนงานบ่อยคอืสาเหตุการ
ลาออกของพนักงาน เช่น การทาํงานล่วงเวลาไม่ไดเ้ป็นการทาํงานตามรปูแบบที+ควรจะเป็น ส่งผล
ใหพ้นกังานเกดิความเครยีดและตดัสนิใจลาออก และในงานวจิยัต่างประเทศของ Vetráková, M. et 
al. (2018) ศกึษาเรื+องความยั +งยนืขององค์กรในกระบวนการสรรหาพนักงานผ่านการสื+อสารของ
วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม ไดนํ้าเสนอมุมมองของผูเ้ชี+ยวชาญในประเทศและต่างประเทศ
เกี+ยวกบัการรบัสมคัรพนกังานโดยใชเ้ครอืขา่ยสงัคมไวว้า่ องคก์รที+มสีว่นแบ่งทุนจากต่างประเทศใช้
อนิเทอร์เน็ตเพื+อนําเสนองาน และรบัขอ้มูลเกี+ยวกบัผูห้างานผ่านเครอืข่ายสงัคมออนไลน์ และใน
ประเทศสโลวาเกยี มกีารใชก้ระบวนการสรรหาบุคคลากร โดยมบีทบาทของผูจ้ดัการในการตดัสนิใจ
เลือกพนักงาน และเนื+องจากการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนี;ง่ายต่อการนําไปใช้ในทางปฏิบตัิ 
เนื+องจากองคก์รสามารถนําเสนอตนเองและรบัขอ้มลูเกี+ยวกบัผูห้างานที+มศีกัยภาพ ความสาํเรจ็ของ

 et al. (2018) ที่่�ได้้ศึึกษาความยั่่�งยืืนขององค์์กรใน 

กระบวนการสรรหาพนัักงานผ่่านการสื่่�อสารของวิิสาหกิิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อ่ม พบว่า่ องค์์กรที่่�มีีส่ว่นแบ่ง่ทุุนจากต่า่งประเทศมีีการใช้อ้ินิเทอร์เ์น็ต็เพื่่�อ

เสนองานรวมถึึงรัับข้้อมููลเกี่่�ยวกัับผู้้�หางานผ่่านช่่องทางกลุ่่�มโซเชีียลแพลตฟอร์์ม 

และมีีการใช้้ในกระบวนการสรรหาพนัักงาน โดยมีีบทบาทของผู้้�จััดการในการ

ตัดัสินิใจเลืือก และรููปแบบการสื่่�อสารที่่�ใช้้อินิเทอร์์เน็ต็นั้้�น ง่่ายต่่อการนำำ�ไปใช้้ในทาง

ปฏิิบััติิ เนื่่�องจากองค์์กรสามารถนำำ�เสนอองค์์กรและรัับข้้อมููลเกี่่�ยวกัับผู้้�หางานที่่�

มีีศักัยภาพ และความสำำ�เร็็จของกระบวนการสรรหาพนักงานจะเพิ่่�มขึ้้�น หากการ

รัับรู้้�ของสาธารณชนเกี่่�ยวกัับนายจ้้างเป็็นไปในเชิิงบวก

	 มิิติิของผู้้�รัับสาร (receivers) ในการสื่่�อสารเพื่่�อคััดสรรพนักงาน

เป็็นการสื่่�อสารภายนอกองค์์กร ผ่า่นช่อ่งทางกลุ่่�มโซเชีียลแพลตฟอร์ม์ไปยังักลุ่่�ม

เป้้าหมายท่ี่�มีีความต้้องการหลากหลาย ซ่ึ่�งควรมีีการกำำ�หนดกลุ่่�มเป้้าหมายใน 
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การสื่่�อสารให้ช้ัดัเจน ดังัที่่� Schramm (cited in 

3 
 

นั +นทําให้กลายเป็นวฒันธรรมใหม่ คนเริ+มชนิกบัวฒันธรรมนี; และเริ+มมองหางานใหม่ที+ให้ความ
ยดืหยุ่นในการทํางานมากขึ;น (á) ภาวะหมดไฟ (burnout) ซึ+งภาวะหมดไฟเกิดขึ;นจากการที+ไม่
สามารถแบ่งเวลาทาํงานกบัเวลาพกัผอ่นสว่นตวั หกัโหมทาํงานมากไป เพราะหวงัว่าประสทิธภิาพ
การทาํงานจะดขีึ;น กลายเป็นมแีรงกดดนัมากขึ;นจากการทาํงานดว้ยตวัเอง จนนํามาสู่ความเครยีด 
นอนไมห่ลบั สง่ผลเสยีต่อสขุภาพ เบื+อหน่าย และอยากลาออกในที+สดุนั +นเอง (กนกวรรณ มากเมฆ, 
áàâä) ซึ+งสามารถพบไดใ้นบรบิทขององคก์รสื+อโฆษณาที+เป็นธุรกจิขนาดยอ่ม 

สาํหรบัในธุรกจิสื+อโฆษณากไ็ดร้บัผลกระทบในขอ้นี; ดว้ยเหตุผลที+ว่า กลุ่มคนรุ่นใหม่มกีาร
ตดัสนิใจลาออกคอ่นขา้งงา่ย และไมส่นใจวา่มงีานใหมม่ารองรบัหรอืไม ่เพราะดว้ยอายนุ้อยทาํใหไ้ม่
มภีาระที+ผูกพนั (กุลประภา บุญโต, ม.ป.ป) ทําให้องค์กรเกิดปัญหาช่องว่างทางความสามารถ 
(talent gap) เป็นปัญหาใหญ่ในปัจจุบนั โดยองคก์รพยายามแกปั้ญหาโดยการจา้งและฝึกฝนผูส้มคัร
ที+ไม่มคีวามรู้หรอืทกัษะเกี+ยวกบัตําแหน่ง ทําให้ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมากในการ
ฝึกฝน (Manatal, ม.ป.ป.) ดงันั ;น การรบัสมคัรงานในช่วงโควดิ-êì เกดิความยากลําบากที+คดัสรร
พนักงานที+มคีวามสามารถเหมาะสมกบัตําแหน่งเขา้มาทํางานในทนัท ีเพื+อลดระยะเวลาและความ
เสี+ยงจากกระบวนการรบัสมคัรพนกังาน 

จากการสํารวจของ We Are Rosie Survey โดย Bain (2021) ที+ได้ทําการศึกษานักการ
ตลาดในธุรกจิสื+อโฆษณาจาํนวน 423 คน ผลการสาํรวจพบว่า หลงัจากวกิฤตโิควดิ-19 ทาํใหม้กีาร
ทาํงานที+บา้นมากขึ;น และยงัไมม่คีวามตอ้งการที+จะกลบัไปทาํงานที+องคก์ร และม ี63% ของผูส้าํรวจ
ที+ได้วางแผนจะเปลี+ยนงาน โดยได้วางแผนที+จะไปทําในบริษัทที+มกีารจ้างคนในทํางานกนัเอง 
(inhouse) มากกวา่ที+จะเปลี+ยนงานไปบรษิทัธุรกจิโฆษณา 

จากงานวิจยัของ สุทิศา ผลทรพัย์ และอศัวิณ ปสุธรรม (ม.ป.ป) ที+ได้ศึกษาเรื+อง แนว
ทางแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนักงานระดบัปฏบิตักิารที :มแีนวโน้มเพิ :มขึ?น กรณีศกึษาองคก์รเท
รดดิ?งแหง่หนึ :งในกรงุเทพมหานคร โดยในงานวจิยัเน้นการศกึษาในแงม่มุของการบรหิารจดัการงาน
บุคคล และมวีตัถุประสงค์เพื+อค้นหาแนวทางที+จะสามารถลดอตัราการลาออกของพนักงานที+มี
แนวโน้มเพิ+มขึ;น ผลการวจิยัพบว่า การทํางานหนักและการเปลี+ยนแผนงานบ่อยคอืสาเหตุการ
ลาออกของพนักงาน เช่น การทาํงานล่วงเวลาไม่ไดเ้ป็นการทาํงานตามรปูแบบที+ควรจะเป็น ส่งผล
ใหพ้นกังานเกดิความเครยีดและตดัสนิใจลาออก และในงานวจิยัต่างประเทศของ Vetráková, M. et 
al. (2018) ศกึษาเรื+องความยั +งยนืขององค์กรในกระบวนการสรรหาพนักงานผ่านการสื+อสารของ
วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม ไดนํ้าเสนอมุมมองของผูเ้ชี+ยวชาญในประเทศและต่างประเทศ
เกี+ยวกบัการรบัสมคัรพนกังานโดยใชเ้ครอืขา่ยสงัคมไวว้า่ องคก์รที+มสีว่นแบ่งทุนจากต่างประเทศใช้
อนิเทอร์เน็ตเพื+อนําเสนองาน และรบัขอ้มูลเกี+ยวกบัผูห้างานผ่านเครอืข่ายสงัคมออนไลน์ และใน
ประเทศสโลวาเกยี มกีารใชก้ระบวนการสรรหาบุคคลากร โดยมบีทบาทของผูจ้ดัการในการตดัสนิใจ
เลือกพนักงาน และเนื+องจากการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนี;ง่ายต่อการนําไปใช้ในทางปฏิบตัิ 
เนื+องจากองคก์รสามารถนําเสนอตนเองและรบัขอ้มลูเกี+ยวกบัผูห้างานที+มศีกัยภาพ ความสาํเรจ็ของ

 et al., 2018) กล่า่วว่า่  

การสื่่�อสารนั้้�นอาจมีีบุุคคลซึ่่�งไม่่ใช่่ผู้้�รัับสารเป้้าหมาย (non-intended receiver) 

แต่่เผอิญได้้รัับสารนั้้�นโดยไม่่เจตนา ซ่ึ่�งเท่่ากัับว่่าผู้้�ส่่งสารควรกำำ�หนดกลุ่่�ม 

เป้้าหมายที่่�ชััดเจนในการสื่่�อสาร ที่่�จะส่่งผลต่่อการตอบสนองวััตถุุประสงค์์ใน

การสื่่�อสาร ดังนั้้�นควรระลึึกไว้้เสมอว่่า การกำำ�หนดกลุ่่�มเป้้าหมายท่ี่�ชััดเจนใน

การสื่่�อสารจะส่ง่ผลต่อ่การตอบสนองวััตถุปุระสงค์์ในการสื่่�อสารและการกำำ�หนด

ขอบเขตของผลสำำ�เร็จ็ผลกระทบและอิทิธิิพลท่ี่�มีีต่อผู้้�รับัสารและสังัคมในภาพรวม

	 มิิติิของเนื้้�อหาสาร (messages) การสื่่�อสารรัับสมััครงานมีีเนื้้�อหาหลััก

ที่่�มีีนััยความเกี่่�ยวข้้องกัับความต้้องการพื้้�นฐานของผู้้�รัับสาร ที่่�ประกอบไปด้้วย

เนื้้�อหาที่่�ชี้้�แจงถึึงรายละเอีียดภาระงาน ค่่าตอบแทน และสวััสดิิการจากการ

ทำำ�งานซึ่่�งเป็็นอีีกปัจัจัยัหนึ่่�งที่่�กลุ่่�มเป้า้หมายนั้้�นให้ค้วามสำำ�คัญเพื่่�อนำำ�ไปตอบสนอง 

ต่่อความต้้องการขั้้�นพื้้�นฐานในชีีวิตประจำำ�วัันของตนเอง Alderfer (อ้้างถึึงใน  

มาลัยัพรรณ ปั้้�นทรัพัย์,์ 2560) กล่า่วว่า่ ความต้อ้งการเพื่่�อความอยู่่�รอด (existence 

needs [E]) เป็็นความต้้องการพื้้�นฐานของร่่างกายเพื่่�อให้้มนุุษย์์ดำำ�รงชีีวิิตอยู่่�ได้้ 

เช่่น ความต้้องการอาหาร เครื่่�องนุ่่�งห่่ม ที่่�อยู่่�อาศััย ยารัักษาโรค เป็็นต้้น  

เป็็นความต้อ้งการในระดับัต่ำำ��สุดุ และมีีลักัษณะเป็็นรููปธรรมสููงสุดุ ประกอบด้ว้ย

ความต้้องการทางร่่างกาย บวกด้้วยความต้้องการความปลอดภัยัและความมั่่�นคง

ตามทฤษฎีีของ Maslow องค์์กรสามารถตอบสนองความต้อ้งการในด้า้นนี้้�ได้ด้้ว้ย

การจ่่ายค่่าตอบแทนหรืือสวััสดิิการขั้้�นพื้้�นฐานท่ี่�เป็็นธรรม รวมถึึงการทำำ�สััญญา

ว่่าจ้้างการทำำ�งาน เป็็นต้้น 

สาเหตุุของการสื่่�อสารรัับสมััครงานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา
	 ในกรณีีของปรากฏการณ์์การลาออกจากงานประจำำ�อย่่างแพร่่หลาย

ในปััจจุบััน การลาออกคืือ การท่ี่�องค์์กรสิ้้�นสุุดการว่่าจ้้างพนักงาน ซ่ึ่�งเป็็นผล

ทำำ�ให้้พนัักงานต้้องออกจากองค์์กรไปด้้วย และในขณะเดีียวกััน ก็็จะมีีการว่่าจ้้าง

พนักังานคนใหม่เ่ข้า้มาทดแทน ซึ่่�ง Sayles and Strauss (1977 อ้า้งถึงึใน ณัฎัฐพันัธ์์ 

เขจรนัันทน์์, 2545) กล่่าวว่่า การลาออกนั้้�นสามารถแบ่่งได้้เป็็น 2 ประเภท 
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คืือ การลาออกโดยสมััครใจ และการลาออกโดยไม่่สมััครใจ ซึ่่�ง Mobley (1982 

อ้้างถึึงใน ณััฏฐพัันธ์์ เขจรนัันท์์, 2545) กล่่าวว่่า ปััจจััยหนึ่่�งที่่�ส่่งผลให้้เกิิดการ

ลาออกออกจากงานคืือ การท่ี่�พนัักงานมีีทัศนคติไม่่สอดคล้องกัับวััฒนธรรมใน

องค์์กร หรืือมีีความไม่่พอใจในองค์์กร ซึ่่�ง สุุทิิศา ผลทรััพย์์ และอััศวิิณ ปสุุธรรม 

(ม.ป.ป) ได้น้ำำ�เสนอแนวทางแก้ไ้ขปัญัหาการลาออกของพนักังานระดับัปฏิบิัตัิกิาร

ที่่�มีีแนวโน้้มเพิ่่�มขึ้้�นได้้ 3 แนวทาง ดัังนี้้� แนวทางที่่� 1 คืือ ส่่งเสริิมการเป็็นผู้้�นำำ� 

โดยการสร้้างกิิจกรรมที่่�ส่่งเสริิมและพััฒนาทัักษะการเป็็นผู้้�นำำ� แนวทางที่่� 2 คืือ 

พััฒนาระบบการประเมิินผลงาน เพื่่�อสร้้างความรู้้�และความเข้้าใจเกี่่�ยวกัับระบบ 

และแนวทางที่่� 3 คืือ การฝึึกอบรม ซึ่่�งจะช่่วยเปลี่่�ยนแปลงทั้้�งในเชิิงพฤติิกรรม

และทััศนคติของพนัักงานให้้สอดคล้องกัับทิิศทางองค์์กร และจะช่่วยแก้้ปััญหา

การลาออกของพนัักงานในระยะยาวได้้

	 อนึ่่�ง ในธุรุกิจิสื่่�อโฆษณาก็ไ็ด้ร้ับัผลกระทบในปรากฏการณ์น์ี้้�ด้ว้ยเช่น่กันั 

ซึ่่�งธุรุกิจิสื่่�อโฆษณานั้้�นเป็็นธุุรกิจิบริิการวางแผนและผลิตสื่่�อโฆษณา และมีีหน้้าที่่� 

หลัักในเรื่่�องของการลงสื่่�อ ความถ่ี่�ของสื่่�อ ช่่องทางของสื่่�อ การประเมิินผล  

รวมถึึงการสร้้างสรรค์์และผลิิตเนื้้�อหา (content creation and production)  

ซึ่่�งเป็็นการกำำ�หนดขอบข่า่ยมากกว่่าแค่่การบริิหารจัดัการการใช้ส้ื่่�อเท่่านั้้�น เพื่่�อให้้ 

เกิิดประสิิทธิิภาพในการให้้บริิการและบริิหารจััดการการใช้้สื่่�อโฆษณาตรงตาม

วััตถุุประสงค์์ของลููกค้้าขององค์์กร อย่่างไรก็็ตาม โดยปกติิธุุรกิิจสื่่�อโฆษณาและ

องค์์กรตััวแทนสร้้างสรรค์์โฆษณา (creative agency) ต้้องทำำ�งานร่่วมกัันโดย

อยู่่�ด้วยกันั แต่จ่ะทำำ�งานควบคู่่�กันัไปโดยท่ี่�ธุรุกิจิสื่่�อโฆษณาไม่ไ่ด้เ้ป็็นส่ว่นหนึ่่�งของ

องค์์กรตััวแทนสร้้างสรรค์์โฆษณาดัังเช่่นในอดีีต สอดคล้องกัับ อักัษิกิา อักัษรศิิลป์์ 

(2563) ที่่�กล่่าวว่่า ธุุรกิิจสื่่�อโฆษณาบางแห่่งมีีการให้้บริิการแค่่บริิการ 

ใดบริิการหนึ่่�ง หรืือให้้บริิการทั้้�งสองบริิการ เพราะในการทำำ�การตลาดบนช่่อง

ทางต่่างๆ จำำ�เป็็นต้้องทำำ�ควบคู่่�กััน ไปทั้้�งด้้านครีีเอทีีฟ (creative) และด้้าน

มีีเดีีย (media) เพื่่�อให้้ได้้ผลลััพธ์์ที่่�มีีประสิิทธิิภาพสููงสุุดนั้้�น ควรเริ่่�มตั้้�งแต่่ทีีม

ครีีเอทีีฟคิิด วิิเคราะห์์ และสร้้างสรรค์์ไอเดีีย และนำำ�มาส่่งต่่อให้้ทีีมมีีเดีียบริิหาร 

ช่่องทางหรืือแพลตฟอร์์มที่่�เหมาะสมกัับกลุ่่�มเป้้าหมาย ตั้้�ง KPI พร้้อมวางแผน 
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การงบประมาณในการซื้้�อสื่่�อโฆษณาบนช่่องทางหรืือแพลตฟอร์์มนั้้�นๆ รวมถึึง

คอยติิดตามรายงานผล วิิเคราะห์์ผล และวััดผลอย่่างชััดเจนด้้วย

	ด้ ้วยภาระหน้้าที่่�ของพนักงานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา จึึงเป็็นปััจจััยหนึ่่�ง

ที่่�ทำำ�ให้้เกิิดพนักงานลาออกด้้วยภาวะการทำำ�งานท่ี่�มากกว่่าเดิิม ดัังท่ี่� อรพิิน  

การะกููล (2557) พบว่่า ปัจัจัยัด้้านหัวัหน้า้งานและลักัษณะงานมีีอิทธิพิลต่อ่การ 

ตััดสิินใจลาออกของพนัักงานในองค์์กรเอกชนในเขตกรุุงเทพมหานครอย่่างมีี 

นััยสำำ�คััญ ตีีความได้้ว่่า การท่ี่�พนักงานได้้รัับมอบหมายงานท่ี่�สอดคล้้องกัับ 

ลักัษณะพนักงาน ปริมิาณงานท่ี่�ได้้รับัมีีความเหมาะสม มีีอิสระในการเลืือกปฏิบัิัติิ

งาน และการมีีส่ว่นให้้คำำ�ปรึกึษาโดยหัวัหน้า้งาน การที่่�หัวัหน้า้กระจายงานเหมาะสม 

และเปิิดโอกาสให้้ร่่วมตััดสิินใจหรืือแสดงความคิิดเห็็น เป็็นปััจจััยที่่�สามารถลด

อััตราการลาออกได้้

	 จากการทบทวนวรรณกรรมทั้้�งหมดนี้้� แสดงให้เ้ห็น็ได้้ว่า่ มีีการศึกึษาถึงึ

ความสำำ�คััญของบุุคลากรต่่อองค์์กร (senders and receivers) และสาเหตุุของ

การลาออก (causes/messages) ที่่�เป็็นเหตุใุห้ต้้อ้งมีีการสื่่�อสารเปิดิรับัสมัคัรงาน 

แต่่ยัังไม่่มีีการศึึกษาในมิิติิของตััวสื่่�อ (channels) และเนื้้�อหา (messages) ใน

สื่่�อที่่�ใช้้ประกาศรัับสมััครงาน โดยเฉพาะในมิิติิของธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา ซึ่่�งทำำ�ให้้นำำ�

ไปสู่่�วััตถุุประสงค์์การวิิจััยดัังนี้้� (1) เพื่่�อพััฒนาเนื้้�อหาและต้้นแบบของสื่่�อสำำ�หรัับ

ใช้้ในการคััดสรรพนัักงานผ่่านแนวคิิดเชิิงออกแบบ (2) เพื่่�อศึึกษาองค์์ประกอบ

ทางด้้านเนื้้�อหาท่ี่�มีีผลต่อ่การเลืือกใช้ข้้อ้มููลสำำ�หรับัผลิตสื่่�อโฆษณาเพื่่�อการสรรหา

พนัักงานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา

ระเบีียบวิิธีีวิิจััย
	 ในการศึึกษาครั้้�งนี้้�ผู้้�วิิจััยได้้ประยุุกต์์แนวคิิดเชิิงการออกแบบ (design 

thinking) ที่่�เป็็นกระบวนการศึึกษาเชิิงคุุณภาพผ่่านการสััมภาษณ์์เชิิงลึึก  

(in-depth interview) ในการดำำ�เนินิงานวิจิัยั ซ่ึ่�งเป็น็กระบวนการคิิดที่�เป็็นระบบ 

และตั้้�งอยู่่�บนพื้้�นฐานของการเก็็บข้้อมููลที่่�ให้้ความสำำ�คััญที่่�ปััญหาของบุุคคลหรืือ

กลุ่่�มที่่�เป็็นเจ้า้ของปัญัหานั้้�นๆ (user-centric approach) ภายใต้บ้ริบิทเฉพาะหนึ่่�งๆ 
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การคิิดเชิิงออกแบบยัังช่่วยนัักแก้้ไขปััญหาสามารถมีีเจตคติิ (mindset) ในการ

มองปรากฏการณ์์ต่่างๆ ได้้ทะลุุถึึงสาเหตุุของปััญหา (pain point) ที่่�เกิิดขึ้้�นแบบ

องค์์รวม (holistic view) ก่อ่นการคิิดสร้า้งสรรค์์แล้้วนำำ�เสนอทางออก (solution) 

เพื่่�อแกัไัขปัญัหานั้้�นๆ (Lawson, 2012) ดังัท่ี่� วิเิชีียร ลัทัธิพิงศ์์พันัธ์์ และปุณุฑริกิา 

รวิกิุลุ (2564) ได้้กล่า่วว่่า นักัสื่่�อสาร (communicators) คือืนักัออกแบบแขนงหนึ่่�ง 

(designers) ที่่�สามารถประยุุกต์์แนวคิิดการออกแบบมาใช้้ในการศึึกษา 

ทำำ�ความเข้้าใจ (empathize and define) ถึึงประเด็็นที่่�ศึึกษา จากนั้้�นชี้้�ถึึงปััญหา 

แล้้วนำำ�เสนอทางออก ผ่่านมิิติิของการออกแบบเนื้้�อหาและสื่่�อกลางในรููปแบบ

ต่่างๆ และสามารถนำำ�สื่่�อที่่�ผลิิตขึ้้�นนั้้�นไปประเมิินประสิิทธิิภาพ (test) ฉะนั้้�น

แนวคิิดเชิิงออกแบบจึึงสามารถประยุุกต์์ใช้้ในงานวิิจััยการสื่่�อสารได้้เช่่นกััน

	ผู้ ้�วิิจััยได้้ดำำ�เนิินการวิิจััยเพื่่�อทำำ�ความเข้้าใจถึึงปััญหา ด้้วยการเก็็บข้้อมููล

ผ่่านการสััมภาษณ์์เชิิงลึึก ผ่่านแหล่่งข้้อมููลประเภทบุุคคลแบบเจาะจง (specific 

sampling) จำำ�นวน 8 คน ที่่�มีีปััญหาหลัักคล้้ายคลึึงกััน มีีเกณฑ์์ดัังนี้้� (1) ผู้้�ให้้

สัมัภาษณ์ต์้อ้งมีีวุฒุิทิางการศึกึษาไม่ต่่ำำ��กว่า่ปริญญาตรีีและมีีประสบการณ์ใ์นการ

ทำำ�งานมากกว่่า 1 ปีีขึ้้�นไป (2) ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ต้้องทำำ�งานในตำำ�แหน่่งฝ่่ายบุุคคล

หรืือเกี่่�ยวข้้องกัับการคััดสรรบุุคคลเข้้าในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา

	 นอกจากนั้้�น เพื่่�อทำำ�ความเข้้าใจถึึงประเด็็น และชี้้�ให้้เห็็นถึึงปััญหา  

ผู้้�วิิจััยได้้ใช้้วิิธีีการวิิเคราะห์์เนื้้�อหาเชิิงคุุณภาพ (qualitative content analysis)  

ร่ว่มด้้วยประกอบการวิิจัยั เพื่่�อวิิเคราะห์์เนื้้�อหาในประกาศโฆษณาการรัับประกาศ

สมััครงานในอดีีตของกลุ่่�มตััวอย่่าง ซ่ึ่�งการวิิเคราะห์์รููปแบบนี้้�เป็็นการวิิเคราะห์์

จากการศึึกษาข้้อมููล นำำ�ไปสู่่�บริิบทหรืือข้้อเท็็จจริิงและแนวทางปฏิิบััติิในการ

ดำำ�เนิินงาน โดยรููปแบบการวิิเคราะห์์ข้้อมููลไม่่ได้้สนใจเพีียงข้้อความท่ี่�ปรากฏ 

ในเอกสาร (เอื้้�อมพร หลิินเจริิญ, 2555) แต่่พยายามค้้นหาและตีีความหมาย 

ที่่�แฝงอยู่่�ในข้้อความเหล่่านั้้�น โดยพิจิารณา เนื้้�อหาจากข้้อความท่ี่�เป็็นเนื้้�อหาหลััก 

ข้้อมููล หรืือบริิบทที่่�เป็็นเนื้้�อหาแฝงรวมไปถึึงแหล่่งที่่�เผยแพร่่ข้้อมููลซึ่่�งอาจส่่งผล

ให้้การส่่งต่่อข้้อมููลเป็็นไปตามจุุดมุ่่�งหมาย (Mayring, 2000) ซึ่่�งผู้้�วิิจััยได้้ดำำ�เนิิน

การเก็็บข้้อมููลอย่่างเป็็นระบบ ด้้วยตารางข้้อมููล (coding sheet) ที่่�จำำ�แนกด้้วย  
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(1) รููปแบบการนำำ�เสนอ (2) ตำำ�แหน่่งงาน (3) คำำ�อธิิบายตำำ�แหน่่งงาน  

(4) องค์์กรที่่�เปิิดรัับสมััคร โดยช่่วงระยะเวลาในการเก็็บข้้อมููล ตั้้�งแต่่เริ่่�มวัันที่่�  

1 มกราคม 2565 และสิ้้�นสุดุวันัที่่� 31 พฤษภาคม 2565 อันัประกอบไปด้ว้ยสื่่�อ 

ประกาศรัับสมััครงานจำำ�นวนทั้้�งสิ้้�น 48 ชุุดข้้อมููล ซึ่่�งผู้้�วิจััยได้้นำำ�เสนอผลการ

ศึึกษาตามวััตถุุประสงค์์ของงานวิิจััยด้้านล่่างนี้้�

ผลการวิิจััย
	ผ ลการวิิจััยจากกลุ่่�มตััวอย่่างและสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน แบ่่งตาม

วััตถุุประสงค์์เป็็น 2 ส่่วนดัังนี้้� 

	วั ัตถุุประสงค์์ข้้อที่่� 1 เพื่่�อพััฒนากระบวนการสรรหาพนัักงานในธุุรกิิจ

สื่่�อโฆษณาผ่่านแนวคิิดเชิิงออกแบบ

	ผู้ ้�วิิจััยได้้ประยุุกต์์แนวคิิดเชิิงออกแบบมาเป็็นแนวทางในการศึึกษาและ

พััฒนาเนื้้�อหา ประกอบไปด้้วย 5 ระยะตามแนวทางของกระบวนการคิิดเชิิง

ออกแบบ ดัังนี้้�

	 ระยะที่่� 1 การทำำ�ความเข้้าใจกลุ่่�มเป้้าหมาย (Empathize) เก่ี่�ยวกัับ 

องค์์ประกอบเนื้้�อหาที่่�เลืือกใช้้และกระบวนการในคััดสรรพนักงาน ผลการวิิจััย

ชี้้�ให้้เห็็นว่่า องค์์ประกอบของเนื้้�อหาที่่�ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ (interviewees) ให้้ความ

สำำ�คััญมากที่่�สุุด คืือ “รายละเอีียดในตำำ�แหน่่งงาน” (job description) และที่่�

สำำ�คััญ “ทััศนคติิ” ที่่�เข้้ากัับวััฒนธรรมองค์์กร ถืือเป็็นเกณฑ์์อัันดัับแรกในการคััด

เลืือกพนัักงานขององค์์กรส่่วนใหญ่่ที่่�ให้้ความสำำ�คััญ 

	 ระยะท่ี่� 2 การนิิยามปััญหา (Define) ซ่ึ่�งเป็็นกระบวนการวิิเคราะห์์ 

เพื่่�อระบุถุึงึปััญหา ซึ่่�งผู้้�วิจัยัสามารถระบุุได้้ถึึงปััญหาสำำ�คัญัในการเลืือกเนื้้�อหาและ

กระบวนการคััดสรรพนัักงาน ดัังนี้้�  

	ปั ัญหาท่ี่� (1) ธุุรกิิจสื่่�อโฆษณาในธุุรกิิจระดัับย่่อมส่่วนใหญ่่ไม่่มีีแผนก

หรืือตำำ�แหน่่งฝ่่ายบุุคคล ทำำ�ให้้ตำำ�แหน่่ง co-founder หรืือเจ้้าขององค์์กรต้้องทำำ�

หน้า้ที่่�นี้้�ด้ว้ยตัวัเอง และทำำ�ให้เ้สีียทรัพัยากรด้า้นเวลาเพื่่�อจัดัการในส่ว่นอื่่�นที่่�สำำ�คัญั 

ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�
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		  “เวลาในการทำำ�ค่่อนข้้างน้้อย เพราะพนักงานที่่�ต้้องการมีีความ 

เร่่งด่่วน” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ E, 18 พฤษภาคม 2565)

		  “เมื่่�อมาทำำ�การคััดสรรพนัักงานเองจะทำำ�ให้้ไม่่มีีเวลาไปจััดการ 

ส่่วนอื่่�น เช่่น เสีียเวลาไปกัับการนั่่�งอ่่าน Resume ทั้้�งหมด” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ B, 11 พฤษภาคม 2565)

		  “เสีียเวลากัับการทำำ�สื่่�อประกาศรัับสมััครงานเอง แต่่แก้้ไขด้้วยการ

ทำำ�ครั้้�งเดีียวและมีีเปลี่่�ยนแปลงบ้้างตามสถานการณ์์ขององค์์กร แต่่จะไม่่มีีความ

หลากหลาย” 

				    (สัมัภาษณ์ ์ผู้้�ให้้สััมภาษณ์ ์G, 20 พฤษภาคม 2565)

	ปั ัญหาที่่� (2) ข้้อจำำ�กััดด้้านระยะเวลาในการคััดสรรพนัักงานทำำ�ให้้ 

ขั้้�นตอน เกณฑ์ค์ัดัเลือืกพนักังานที่่�สำำ�คัญัถููกลดทอนออกไป ส่ง่ผลให้ไ้ด้พ้นักังาน

ที่่�ไม่่ตรงกัับวััฒนธรรมองค์์กร และเกิิดการลาออกในที่่�สุุด ดัังความคิิดเห็็นของ 

ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “และอีีกปัญัหาสำำ�คัญัคือืการที่่�ต้อ้งรีีบรับัสมัคัรพนักังานทำำ�ให้ข้ั้้�นตอน

การคััดสรรมัันหายไป” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ E, 18 พฤษภาคม 2565)

	 และปัญัหาที่่� (3) ข้อ้จำำ�กัดัด้า้นวัฒันธรรมการทำำ�งานในธุรุกิจิสื่่�อโฆษณา

และวัฒันธรรมองค์์กร ที่่�มีีลักษณะการทำำ�งานกับัลููกค้า้ที่่�เป็น็องค์์กร ทำำ�ให้ม้ีีความ

กดดััน และเป็็นองค์์ประกอบหนึ่่�งที่่�มีีผลต่่อการลาออก ทำำ�ให้้พนัักงานในองค์์กร

หมุุนเวีียนตลอดเวลา เป็็นผลให้้ต้้องสรรหาพนัักงานเพื่่�อเข้้ามาทดแทนอย่่าง

รวดเร็็ว ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�
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		  “ใช้้เกณฑ์ด์้า้นประสบการณ์์ ดููว่าเคยทำำ�งานในเอเจนซีีมาก่่อนหรือืไม่่ 

และหลัังจากสััมภาษณ์์ จะดููในเรื่่�องการรัับมืือความกดดันในการทำำ�งานท่ี่�ต้้อง 

คุยุกับัลููกค้้า เพราะกำำ�ลังัขยายองค์์กรทำำ�ให้เ้กณฑ์ด้์้านประสบการณ์์ในการทำำ�งาน

ด้้านนี้้�ค่่อนข้้างสำำ�คััญ” 

				    (สัมัภาษณ์์ ผู้้�ให้้สัมัภาษณ์์ A, 10 พฤษภาคม 2565)

	 ระยะที่่� 3 การระดมความคิิด (Ideate) โดยเป็็นการหาแนวทางในการ

แก้้ไขปััญหาท่ี่�ระบุุได้้ข้้างต้้น ซ่ึ่�งผู้้�วิิจััยได้้อาศััยผลการศึึกษาจากการสััมภาษณ์์ 

เชิิงลึึกจากกลุ่่�มตััวอย่่าง ผู้้�วิจััยจึึงได้้นำำ�เสนอแนวทางการสื่่�อสารเพื่่�อคััดสรร 

พนัักงาน และลดอััตราการลาออกเป็็น 3 แนวทาง ดัังนี้้�  

	 แนวทางที่่� (1) ควรมีีการสื่่�อสาร “วััฒนธรรมองค์์กร” ให้้ชััดเจนผ่่าน

สื่่�อประกาศรัับสมััครงาน ผ่่านลัักษณะการเขีียนข้้อความ รููปภาพที่่�แสดงถึึง 

อัตัลัักษณ์์องค์์กร (corporate identity) เพื่่�อดึึงดููดกลุ่่�มเป้้าหมายท่ี่�มีีลักษณะตรง 

หรืือใกล้้เคีียงกัับวััฒนธรรมขององค์์กรมาสมััครกัับทางองค์์กร ดังความคิิดเห็็น

ของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “สื่่�อประกาศรัับสมััครงานท่ี่�ดีีคือเห็็นว่่าองค์์กรมีีวัฒนธรรมองค์์กร

อย่า่งไร เพราะวัฒันธรรมองค์์กรท่ี่�ชััดเจนจะดึงึดููดให้ค้นที่่�คิิดคล้ายกัันสมัคัรเข้า้มา” 

 				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ B, 11 พฤษภาคม 2565)

		  “ประกาศรัับสมััครพนัักงานที่่�ดีีควรจะมีีรายละเอีียดงานที่่�ชััดเจน 

งานวัันต่อ่วัันมีีอะไรบ้้าง และบอกความต้้องการขององค์์กรทั้้�งหมด และมีีการบอก

วัฒันธรรมขององค์์กรเพื่่�อให้้ผู้้�สมัคัรรัับรู้้�ว่า องค์์กรต้้องการคนลักัษณะแบบไหน” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ D, 17 พฤษภาคม 2565)

	 แนวทางที่่� (2) ควรมีีการสื่่�อสาร “รายละเอีียดตำำ�แหน่่งงาน” ให้้ชััดเจน 

โดยรููปแบบควรอยู่่�ในรููปแบบหัวัข้อ้ที่่�สามารถอธิบิายรายละเอีียดงานในตำำ�แหน่ง่ได้้ 
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โดยสามารถสรุุปเป็็นรายงานเพื่่�อให้้กลุ่่�มเป้้าหมายที่่�เห็็นรัับรู้้�ได้้ว่่า องค์์กรกำำ�ลััง

ต้อ้งการรููปแบบงานแบบไหน โดยควรมีีจำำ�นวน 3 ถึงึ 5 หัวัข้้อหลัักในสื่่�อประกาศ

รัับสมััครงาน ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

	

	 “สื่่�อประกาศรัับสมััครงานที่่�ดีีคืือมีีการใส่่รายละเอีียดงานที่่�เห็็นเป็็น

รายงานได้้ เพราะรายละเอีียดงานท่ี่�ชััดเจนจะช่่วยทำำ�ให้้ได้้คนที่่�มีีความสามารถ

ตรงกัับที่่�เราอยากได้้จริิงๆ” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ B, 11 พฤษภาคม 2565)

		  “ประกาศรัับสมััครพนัักงานที่่�ดีีควรจะมีีรายละเอีียดงานที่่�ชััดเจน 

งานวัันต่่อวัันมีีอะไรบ้้าง และบอกความต้้องการขององค์์กรทั้้�งหมด” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ D, 17 พฤษภาคม 2565)

	 และแนวทางที่่� (3) ควรมีีกระบวนการประเมินิความเร่ง่ด่ว่นของตำำ�แหน่ง่

ที่่�ต้้องการ ตามประเภทของพนัักงานดัังนี้้� พนัักงานจ้้างงานแบบสััญญาชั่่�วคราว 

และพนัักงานประจำำ� ซึ่่�งจะช่่วยให้้การสื่่�อสารนั้้�นทำำ�ได้้ตรงกลุ่่�มเป้้าหมายมากขึ้้�น 

และลดอััตราการลาออกของพนัักงานได้้ ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ผู้้�สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “องค์์กรมีีวิธีีการประเมินิความเร่ง่ด่ว่นโดยวิเิคราะห์จ์ากงานที่่�เข้า้มา

ดัังนี้้� (1) Campaign Base Work ซึ่่�งจะเป็็นงานที่่�มีีระยะเวลาแน่่นอน เช่่น 2-3 

เดืือน ก็็จะมองหา freelance เข้้ามาช่่วยงานในงานประเภทนี้้� (2) Always on 

Base Work เป็็นงานที่่�ต้้องทำำ�ต่่อเนื่่�องตลอดเวลา องค์์กรก็็จะมองหาคนที่่�เป็็น

พนัักงานประจำำ�มีีระยะเวลาในการสรรหามากขึ้้�น และได้้คนที่่�องค์์กรต้้องการ” 	

				    (สัมัภาษณ์ ์ผู้้�ให้้สััมภาษณ์ ์G, 20 พฤษภาคม 2565)
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	 ระยะที่่� 4 ผู้้�วิิจััยนำำ�ผลลััพธ์์ที่่�ได้้จากขั้้�นตอนที่่� 1 ถึึง 3 มาสร้้างแบบ

จำำ�ลองเนื้้�อหา และกระบวนการคััดสรรพนัักงานเพื่่�อลดอััตราการลาออกของ

พนัักงาน (prototype) ดัังนี้้�

ภาพท่ี่� 2 กรอบสำำ�หรับักระบวนการสรรหาพนักังานที่่�มีีประสิิทธิภิาพ (The Maximizing 

Competency Framework for Job Recruitment Process)

14 
 

ภาพที& 2 กรอบสาํหรบักระบวนการสรรหาพนกังานที9มปีระสทิธภิาพ (The Maximizing Competency Framework 
for Job Recruitment Process) 

 
 
 

จากต้นแบบขา้งต้น เป็นกรอบสําหรบัเพิ+มความสามารถในกระบวนการสรรหาพนักงาน 
เป็นผลลัพธ์ที+ได้จากการออกแบบของผู้วิจัย ที+อิงอาศัยข้อมูลที+ได้จากการสมัภาษณ์และการ
วเิคราะหส์ื+อ ที+ใชส้ื+อประกาศรบัสมคัรงานของกลุ่มตวัอยา่งในการออกแบบนี; ซึ+งสามารถนําไปใชใ้น
การแกไ้ขปัญหา ทั ;งทางดา้นการบรหิารเวลาของเจา้ขององคก์ร และแกปั้ญหาดา้นระยะเวลาในการ
คดัสรรพนักงาน ทําในขั ;นตอนที+สําคญั คือ ขั ;นตอนวิเคราะห์แนวทางธุรกิจ ขั ;นตอนวางแผน
ทรพัยากรพนักงาน ขั ;นตอนการวเิคราะห์รูปแบบพนักงานที+ต้องการเขา้มาว่าเป็นรูปแบบใด ถูก
ลดทอนออกไปดว้ยขอ้จํากดัดา้นเวลาและหน้าที+งานของเจา้ขององค์กร โดยแบบจําลองนี;จะเพิ+ม
ขั ;นตอนการวเิคราะห์แนวทางธุรกิจและการวางแผนทรพัยากรเขา้ไปในช่วงเริ+มต้น เพื+อให้เห็น
ภาพรวมวา่ ตอ้งใชก้ลยทุธใ์นการสรรหาพนกังาน และทาํใหเ้หน็ไดช้ดัเจนวา่ แต่ละขั ;นตอนมฝ่ีายใด
ที+มสี่วนเกี+ยวขอ้งอกีดว้ย สาํหรบัในมติขิององคก์รธุรกจิสื+อโฆษณาจะช่วยเพิ+มประสทิธภิาพในการ
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	จ ากต้น้แบบข้า้งต้น้ เป็็นกรอบสำำ�หรับัเพิ่่�มความสามารถในกระบวนการ

สรรหาพนัักงาน เป็็นผลลััพธ์์ท่ี่�ได้้จากการออกแบบของผู้้�วิจััย ที่่�อิิงอาศััยข้้อมููล

ที่่�ได้้จากการสััมภาษณ์์และการวิิเคราะห์์สื่่�อ ที่่�ใช้้สื่่�อประกาศรัับสมััครงานของ

กลุ่่�มตััวอย่่างในการออกแบบนี้้� ซ่ึ่�งสามารถนำำ�ไปใช้้ในการแก้้ไขปััญหา ทั้้�งทาง

ด้้านการบริิหารเวลาของเจ้้าขององค์์กร และแก้้ปััญหาด้้านระยะเวลาในการ 

คััดสรรพนัักงาน ทำำ�ในขั้้�นตอนที่่�สำำ�คััญ คืือ ขั้้�นตอนวิิเคราะห์์แนวทางธุุรกิิจ  

ขั้้�นตอนวางแผนทรััพยากรพนัักงาน ขั้้�นตอนการวิิเคราะห์์รููปแบบพนัักงานที่่�

ต้อ้งการเข้้ามาว่่าเป็็นรููปแบบใด ถููกลดทอนออกไปด้วยข้้อจำำ�กัดัด้านเวลาและหน้้าที่่�

งานของเจ้้าขององค์์กร โดยแบบจำำ�ลองนี้้�จะเพิ่่�มขั้้�นตอนการวิิเคราะห์์แนวทาง

ธุุรกิิจและการวางแผนทรััพยากรเข้้าไปในช่่วงเริ่่�มต้้น เพื่่�อให้้เห็็นภาพรวมว่่า 

ต้้องใช้้กลยุุทธ์์ในการสรรหาพนัักงาน และทำำ�ให้้เห็็นได้้ชััดเจนว่่า แต่่ละขั้้�นตอน 

มีีฝ่่ายใดที่�มีีส่วนเก่ี่�ยวข้้องอีีกด้้วย สำำ�หรัับในมิิติิขององค์์กรธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา 

จะช่ว่ยเพิ่่�มประสิทิธิภิาพในการคััดสรรพนักงาน ในขั้้�นตอนวิิเคราะห์แ์นวทางของ

ธุุรกิิจและขั้้�นตอนวางแผนทรััพยากรพนัักงาน ซึ่่�งสามารถช่่วยวางแผนระยะยาว 

ได้้ว่่า องค์์กรจะดำำ�เนินิไปทิศทางใด และต้้องการพนักงานท่ี่�มีีคุณสมบััติใิดบ้างเข้้ามา 

เพื่่�อให้บ้รรลุเุป้า้หมายในระยะยาว และยังัช่ว่ยลดค่า่ใช้จ้่า่ยในการคัดัสรรพนักังาน 

ซึ่่�งเป็็นผลการวิจิัยัท่ี่�สะท้้อนให้้เห็น็ถึงึกระบวนการคัดัสรรพนักงานตามวัตัถุปุระสงค์์

ของการวิิจััยในข้้อท่ี่� 1 ส่่วนผลการศึึกษาในมิิติิของเนื้้�อหาและต้้นแบบของสื่่�อ  

มีีรายละเอีียดดัังที่่�นำำ�เสนอด้้านล่่างนี้้�

	วั ัตถุุประสงค์์ข้้อท่ี่� 2 เพื่่�อศึึกษาพััฒนาเนื้้�อหาและต้้นแบบของส่ื่�อ

สำหรัับใช้้ในกระบวนการคััดสรรพนัักงานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา

	จ ากข้้อมููลสัมัภาษณ์ ์ประกอบกัับข้อ้มููลที่่�ได้้จากสื่่�อประกาศรับัสมัคัรงาน

ผ่า่นการวิเิคราะห์เ์นื้้�อหาเชิิงคุณุภาพ ซึ่่�งผู้้�วิจัยัสามารถสรุปุได้้ถึงึองค์์ประกอบทาง

เนื้้�อหา 7 ประการที่่�เหมาะสม และมีีประสิทิธิภิาพในสื่่�อประกาศรับัสมัคัรงาน ดังันี้้� 

	 องค์์ประกอบที่่� 1 ชื่่�อตำำ�แหน่ง่ที่่�เปิิดรับสมัคัร (Job Title) ซึ่่�งผู้้�วิจิัยัพบว่่า 

องค์์ประกอบด้้านชื่่�อตำำ�แหน่่งที่่�เปิิดรัับสมััครนั้้�นมีีความสำำ�คััญเป็็นอัันดัับแรก  
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และเป็็นพื้้�นฐานในสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน เพราะเป็็นองค์์ประกอบที่่�บ่ง่บอกกัับ

ผู้้�รัับสารว่่า จะสื่่�อสารกัับใคร และผู้้�ที่่�อยากสื่่�อสารความสามารถอยู่่�ในระดัับใด 

ซึ่่�งในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา ตำำ�แหน่่งที่่�สื่่�อสารค่่อนข้้างมีีความเฉพาะเจาะจงมากกว่่า

ทั่่�วไป ผู้้�วิิจััยได้้ทำำ�การแยกองค์์ประกอบของชื่่�อตำำ�แหน่่งดัังนี้้�

		  (1) ระดัับตำำ�แหน่่ง (Level) มีีหน้้าที่่�บอกถึึงระดัับของตำำ�แหน่่งโดย

เกณฑ์์วััดจากองค์์ประกอบนี้้�คืือ ความสามารถและประสบการณ์์ในการทำำ�งาน 

ซึ่่�งจากที่่�ผู้้�วิิจััยได้้ศึึกษามาจะพบว่่า มีี 4 ระดัับ คืือ เจ้้าหน้้าที่่�ระดัับต้้น (junior) 

เจ้้าหน้้าที่่�อาวุุโส (senior) ผู้้�จััดการ (manager) กรรมการ (director)

		  (2) ชื่่�อตำำ�แหน่่ง (Position Name) มีีหน้้าที่่�บ่่งบอกถึึงลัักษณะงาน

เบื้้�องต้้น ซึ่่�งในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา ชื่่�อตำำ�แหน่่งบางตำำ�แหน่่งนั้้�นจะต่่อด้้วยลัักษณะ

หน้้าที่่�เจาะจง

	ดั ังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “สื่่�อประกาศรัับสมััครงานท่ี่�ดีีควรมีีชื่่�อตำำ�แหน่่งท่ี่�ชััดเจน เพราะ  

ชื่่�อตำำ�แหน่่งจะดึึงดููดให้้คนที่่�ทำำ�ในตำำ�แหน่่งนั้้�นอยู่่�แล้้วเข้้ามาสมััครกัับองค์์กร” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ E, 18 พฤษภาคม 2565)

		  “ปััญหาและอุุปสรรคในการผลิิตจะไม่่มีี แต่่จะมีีในเชิิงการสื่่�อสาร 

เพราะบางตำำ�แหน่่งที่่�ต้้องการค่่อนข้้างหายาก บางทีีอาจจะสื่่�อสารได้้ไม่่ตรงกลุ่่�ม

ที่่�ต้้องการในตำำ�แหน่่งที่่�เฉพาะทาง เช่่น ตำำ�แหน่่ง media optimizer” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ F, 18 พฤษภาคม 2565)
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ว า ร ส า ร ศ า ส ต ร์์300

	 และดัังตััวอย่่างสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน

ภาพที่่� 3 ประกาศรัับสมััครงานองค์์กร F แสดงถึึงองค์์ประกอบตำำ�แหน่่งที่่�เจาะจง

16 
 

และดงัตวัอยา่งสื+อประกาศรบัสมคัรงาน 
 
ภาพที& 3 ประกาศรบัสมคัรงานองคก์ร F แสดงถงึองคป์ระกอบตาํแหน่งที9เจาะจง 
 

 
 

 องค์ประกอบที+ á รายละเอียดตําแหน่งงานผู้วิจัย พบว่า ลักษณะองค์ประกอบนี;มี
ความสาํคญัตอ้งการประกาศรบัสมคัรงาน โดยควรอยูใ่นรปูแบบหวัขอ้ที+สามารถอธบิายรายละเอยีด
งานในตําแหน่งได ้โดยสามารถสรุปเป็นรายงานเพื+อใหก้ลุ่มเป้าหมายที+เหน็รบัรูไ้ดว้่า องคก์รกําลงั
ตอ้งการรปูแบบงานแบบไหน โดยควรมจีาํนวน § ถงึ à หวัขอ้หลกัในประกาศรบัสมคัรงาน ดงัความ
คดิเหน็ของผูใ้หส้มัภาษณ์ ดงันี; 
  

 “ประกาศรบัสมคัรบุคคลากรที+ดคีวรจะมรีายละเอยีดงานที+ชดัเจน งานวนัต่อวนัมอีะไรบา้ง
และบอกความตอ้งการขององคก์รทั ;งหมด และมกีารบอกวฒันธรรมขององคก์รเพื+อใหผู้ส้มคัรรบัรูว้า่
องคก์รตอ้งการคนลกัษณะแบบไหน”  

(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ D, 17 พฤษภาคม 2565) 
 

และดงัตวัอยา่งสื+อประกาศรบัสมคัรงาน 
 
 
 
 
ภาพที& 4 ประกาศรบัสมคัรงานองคก์ร H แสดงถงึองคป์ระกอบรายละเอยีดของตาํแหน่งงาน 
 

	 องค์์ประกอบท่ี่� 2 รายละเอีียดตำำ�แหน่่งงานผู้้�วิิจััย พบว่่า ลัักษณะ 

องค์์ประกอบนี้้�มีีความสำำ�คััญต้องการประกาศรัับสมััครงาน โดยควรอยู่่�ใน 

รููปแบบหััวข้้อที่่�สามารถอธิิบายรายละเอีียดงานในตำำ�แหน่่งได้้ โดยสามารถสรุุป

เป็็นรายงานเพื่่�อให้้กลุ่่�มเป้้าหมายท่ี่�เห็็นรัับรู้้�ได้้ว่่า องค์์กรกำำ�ลังต้้องการรููปแบบ

งานแบบไหน โดยควรมีีจำำ�นวน 3 ถึึง 5 หััวข้้อหลัักในประกาศรัับสมััครงาน  

ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

	

		   “ประกาศรัับสมััครบุุคลากรที่่�ดีีควรจะมีีรายละเอีียดงานที่่�ชััดเจน 

งานวัันต่่อวันัมีีอะไรบ้า้งและบอกความต้อ้งการขององค์์กรทั้้�งหมด และมีีการบอก

วััฒนธรรมขององค์์กรเพื่่�อให้้ผู้้�สมััครรัับรู้้�ว่่าองค์์กรต้้องการคนลัักษณะแบบไหน” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ D, 17 พฤษภาคม 2565)
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กัันยายน-ธัันวาคม  2 5 6 6 301

	 และดัังตััวอย่่างสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน

ภาพท่ี่� 4 ประกาศรัับสมััครงานองค์์กร H แสดงถึึงองค์์ประกอบรายละเอีียดของ

ตำำ�แหน่่งงาน

17 
 

 
 
 องคป์ระกอบที+ § คุณสมบตัขิองผูส้มคัร (Qualifications and Skills) เป็นองคป์ระกอบที+ใช้
สื+อสารในประกาศรบัสมคัรงาน สว่นใหญ่นั ;นผูส้มัภาษณ์จะไมนิ่ยมใสไ่วใ้นรปูภาพ แต่จะใสไ่วใ้นสว่น
ของขอ้ความหรอืแคปชนั (caption) ของประกาศรบัสมคัรงาน ผูว้จิยัสามารถแบ่งและจดัหมวดหมู่
ไดเ้ป็น § องคป์ระกอบ ดงันี; 
 (1) ทกัษะดา้นวชิาชพี (Hard Skill) คอื ทกัษะที+มคีวามเกี+ยวขอ้งสอดคลอ้งกบัตําแหน่งและ
รายละเอียดงาน ใส่ตั ;งแต่ § ถึง à ทกัษะหลกัจําเป็นในตําแหน่งนั ;น ดงัความคิดเห็นของผู้ให้
สมัภาษณ์ ดงันี; 
  

“จะเน้นหลกัไปที+การหาคนมคีวามรู้ความสามารถเขา้มาในองค์กรเพื+อให้ Man Hour ใน
องคก์รนั ;นสมดุลกนัยิ+งถา้คนมคีวามรูค้วามสามารถมากจะทาํให ้Man Hour ของบุคคลากรเดมิที+อยู่
ก่อนหน้าลดลงไมม่ากเกนิไป”  

(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ G, 20 พฤษภาคม 2565) 
 

และดงัตวัอยา่งสื+อประกาศรบัสมคัรงาน 
 
 
ภาพที& 5 ประกาศรบัสมคัรงานองคก์ร B แสดงถงึองคป์ระกอบคณุสมบตัทิกัษะดา้นวชิาชพี 
 

	 องค์์ประกอบที่่� 3 คุณุสมบัตัิขิองผู้้�สมัคัร (Qualifications and Skills) เป็็น 

องค์์ประกอบท่ี่�ใช้้สื่่�อสารในประกาศรัับสมััครงาน ส่่วนใหญ่่นั้้�นผู้้�สััมภาษณ์์จะไม่่

นิิยมใส่่ไว้้ในรููปภาพ แต่่จะใส่่ไว้้ในส่่วนของข้้อความหรืือแคปชััน (caption) ของ

ประกาศรับัสมัคังาน ผู้้�วิจิัยัสามารถแบ่ง่และจัดัหมวดหมู่่�ได้เ้ป็็น 3 องค์์ประกอบ ดังันี้้� 

		  (1) ทัักษะด้้านวิิชาชีีพ (Hard Skill) คืือ ทัักษะที่่�มีีความเกี่่�ยวข้้อง

สอดคล้้องกัับตำำ�แหน่่งและรายละเอีียดงาน ใส่่ตั้้�งแต่่ 3 ถึึง 5 ทัักษะหลัักจำำ�เป็็น

ในตำำ�แหน่่งนั้้�น ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

	

		  “จะเน้้นหลัักไปที่่�การหาคนมีีความรู้้�ความสามารถเข้้ามาในองค์์กร

เพื่่�อให้้ Man Hour ในองค์์กรนั้้�นสมดุุลกัันยิ่่�งถ้้าคนมีีความรู้้�ความสามารถมาก

จะทำำ�ให้้ Man Hour ของบุุคลากรเดิิมที่่�อยู่่�ก่่อนหน้้าลดลงไม่่มากเกิินไป” 

				    (สัมัภาษณ์ ์ผู้้�ให้้สััมภาษณ์ ์G, 20 พฤษภาคม 2565)
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ว า ร ส า ร ศ า ส ต ร์์302

	 และดัังตััวอย่่างสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน

ภาพที่่� 5 ประกาศรัับสมััครงานองค์์กร B แสดงถึึงองค์์ประกอบคุุณสมบััติิทัักษะด้้าน

วิิชาชีีพ

18 
 

 
 

 (á) ทกัษะทางสงัคม (Soft Skill) คอื ทกัษะที+เน้นการมปีฏสิมัพนัธ์กบัพนักงานในองค์กร
หรอืกบัลูกค้าขององค์กร มกัใส่ต่อท้ายองค์ประกอบทกัษะด้านวชิาชพี ดงัความคดิเหน็ของผู้ให้
สมัภาษณ์ ดงันี; 

 
 “ตวัอย่างเช่น ตําแหน่ง AE (Account Executive) ที+เป็นคนประสานงานระหว่างลูกคา้และ

พนกังานองคก์ร กต็อ้งมทีกัษะการสื+อสารที+ด ีและทกัษะการประสานงานที+ราบรื+น”  
(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ A, 10 พฤษภาคม 2565) 
 

 และดงัตวัอยา่งสื+อประกาศรบัสมคัรงาน 
 
ภาพที& 6 ประกาศรบัสมคัรงานองคก์ร F แสดงถงึองคป์ระกอบคณุสมบตัทิกัษะทางสงัคม 

  

 (§) ประสบการณ์ทํางาน (Experience) ใส่ในประกาศรบัสมคัรงาน ประสบการณ์ทํางานจะ
เป็นคุณสมบตัทิี+มคีวามสอดคลอ้งกบัระดบัตําแหน่งงาน เฉพาะเจา้หน้าที+ระดบัตน้ เจา้หน้าที+อาวุโส

	

		  (2)	ทั กษะทางสัังคม (Soft Skill) คือื ทักัษะที่่�เน้น้การมีีปฏิสัิัมพันัธ์์

กับัพนักังานในองค์์กรหรือืกับัลููกค้า้ขององค์์กร มักัใส่ต่่อ่ท้า้ยองค์์ประกอบทักัษะ

ด้้านวิิชาชีีพ ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “ตััวอย่่างเช่่น ตำำ�แหน่่ง AE (Account Executive) ที่่�เป็็นคน

ประสานงานระหว่่างลููกค้้าและพนักงานองค์์กร ก็ต็้อ้งมีีทักษะการสื่่�อสารท่ี่�ดีี และ

ทัักษะการประสานงานที่่�ราบรื่่�น” 

				    (สัมัภาษณ์์ ผู้้�ให้้สัมัภาษณ์์ A, 10 พฤษภาคม 2565)
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กัันยายน-ธัันวาคม  2 5 6 6 303

	 และดัังตััวอย่่างสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน

ภาพที่่� 6 ประกาศรัับสมััครงานองค์์กร F แสดงถึึงองค์์ประกอบคุุณสมบััติิทัักษะทาง

สัังคม

18 
 

 
 

 (á) ทกัษะทางสงัคม (Soft Skill) คอื ทกัษะที+เน้นการมปีฏสิมัพนัธ์กบัพนักงานในองค์กร
หรอืกบัลูกค้าขององค์กร มกัใส่ต่อท้ายองค์ประกอบทกัษะด้านวชิาชพี ดงัความคดิเหน็ของผู้ให้
สมัภาษณ์ ดงันี; 

 
 “ตวัอย่างเช่น ตําแหน่ง AE (Account Executive) ที+เป็นคนประสานงานระหว่างลูกคา้และ

พนกังานองคก์ร กต็อ้งมทีกัษะการสื+อสารที+ด ีและทกัษะการประสานงานที+ราบรื+น”  
(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ A, 10 พฤษภาคม 2565) 
 

 และดงัตวัอยา่งสื+อประกาศรบัสมคัรงาน 
 
ภาพที& 6 ประกาศรบัสมคัรงานองคก์ร F แสดงถงึองคป์ระกอบคณุสมบตัทิกัษะทางสงัคม 

  

 (§) ประสบการณ์ทํางาน (Experience) ใส่ในประกาศรบัสมคัรงาน ประสบการณ์ทํางานจะ
เป็นคุณสมบตัทิี+มคีวามสอดคลอ้งกบัระดบัตําแหน่งงาน เฉพาะเจา้หน้าที+ระดบัตน้ เจา้หน้าที+อาวุโส

	

		  (3)	ประสบการณ์ท์ำำ�งาน (Experience) ใส่ใ่นประกาศรับัสมัคัรงาน 

ประสบการณ์์ทำำ�งานจะเป็็นคุุณสมบััติิที่่�มีีความสอดคล้องกัับระดัับตำำ�แหน่่งงาน 

เฉพาะเจ้้าหน้้าที่่�ระดัับต้้น เจ้้าหน้้าที่่�อาวุุโสและผู้้�จััดการเท่่านั้้�น ประสบการณ์์

ทำำ�งาน 0 ถึงึ 2 ปี ีจะอยู่่�ในหมวดหมู่่�ของระดับัตำำ�แหน่ง่ เจ้้าหน้า้ท่ี่�ระดัับต้้น และ 

ประสบการณ์์ทำำ�งานมากกว่่า 3 ปีีขึ้้�นไปจะอยู่่�ในหมวดหมู่่�ของระดัับตำำ�แหน่่ง  

เจ้้าหน้้าที่่�อาวุุโสและผู้้�จััดการ ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “เกณฑ์์คััดเลืือกด้้านประสบการณ์์ในหลายๆ ตำำ�แหน่่ง ต้้องการคน

ที่่�มีีประสบการณ์์ท่ี่�เข้้ามาและสามารถทำำ�งานได้้เลย หรืือเด็็กจบใหม่่ส่่วนใหญ่่ก็็

จะดูู portfolio ของเขาว่่า ทำำ�กิิจกรรมในมหาวิิทยาลััยอะไรมาบ้้าง” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ F, 18 พฤษภาคม 2565)
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ว า ร ส า ร ศ า ส ต ร์์304

	 และดัังตััวอย่่างสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน

ภาพที่่� 7 ประกาศรัับสมััครงานองค์์กร H แสดงถึึงองค์์ประกอบประสบการณ์์ทำำ�งาน

19 
 

และผูจ้ดัการเทา่นั ;น ประสบการณ์ทาํงาน ° ถงึ á ปี จะอยูใ่นหมวดหมูข่องระดบัตาํแหน่ง เจา้หน้าที+
ระดบัตน้ และประสบการณ์ทาํงานมากกวา่ § ปีขึ;นไปจะอยูใ่นหมวดหมูข่องระดบัตาํแหน่ง เจา้หน้าที+
อาวโุสและผูจ้ดัการ ดงัความคดิเหน็ของผูใ้หส้มัภาษณ์ ดงันี; 

 
“เกณฑค์ดัเลอืกดา้นประสบการณ์ในหลายๆ ตําแหน่ง ตอ้งการคนที+มปีระสบการณ์ที+เขา้มา

และสามารถทํางานได้เลย หรือเด็กจบใหม่ส่วนใหญ่ก็จะดู portfolio ของเขาว่า ทํากิจกรรมใน
มหาวทิยาลยัอะไรมาบา้ง”  

(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ F, 18 พฤษภาคม 2565) 
 

และดงัตวัอยา่งสื+อประกาศรบัสมคัรงาน 
 
ภาพที& 7 ประกาศรบัสมคัรงานองคก์ร H แสดงถงึองคป์ระกอบประสบการณ์ทาํงาน 
 

 
 

องค์ประกอบที+ ä ทศันคตขิองผู้สมคัร (Attitude) คอื องค์ประกอบที+สําคญัในการสื+อสาร
เพื+อใหส้อดคลอ้งและแสดงถงึวฒันธรรมขององคก์ร ซึ+งองคก์รจะใส่องคป์ระกอบนี;รวมไปกบัทกัษะ
และคุณสมบัติของผู้สมัคร และต่อท้ายในส่วนทักษะทางสังคม ดังความคิดเห็นของผู้ให้
สมัภาษณ์ ดงันี; 

 
“เกณฑค์ดัเลอืกดา้น ทศันคต ิมคีวามสาํคญัเพราะมผีลกระทบกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน

ในองคก์ร”  
(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ B, 11 พฤษภาคม 2565) 

 
“เกณฑ์คดัเลอืกด้านทศันคติ เป็นเกณฑ์ที+สําคญัมาก เพราะในการทํางานไม่มอีะไรเป็น

ตามที+ตอ้งการ และการทํางานกบัลูกคา้จะมคีวามตอ้งการหลากหลาย บางทลีูกคา้ไม่เขา้ใจ digital 
marketing หรอืต้องใหค้วามรูก้บัลูกคา้เพิ+มเตมิ กต็้องมทีศันคตทิี+ดต่ีอลูกคา้หรอืต่อเพื+อนร่วมงาน 
เพราะคนในองคก์รเอเจนซมีคีวามหลากหลายมากๆ”  

	 องค์์ประกอบที่่� 4 ทััศนคติิของผู้้�สมััคร (Attitude) คืือ องค์์ประกอบ

ที่่�สำำ�คััญในการสื่่�อสารเพื่่�อให้้สอดคล้องและแสดงถึึงวััฒนธรรมขององค์์กร ซ่ึ่�ง

องค์์กรจะใส่่องค์์ประกอบนี้้�รวมไปกัับทัักษะและคุุณสมบััติิของผู้้�สมััคร และ 

ต่่อท้้ายในส่่วนทัักษะทางสัังคม ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “เกณฑ์์คััดเลืือกด้้าน ทััศนคติิ มีีความสำำ�คััญเพราะมีีผลกระทบกัับ

สภาพแวดล้้อมการทำำ�งานในองค์์กร” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ B, 11 พฤษภาคม 2565)

		  “เกณฑ์ค์ัดัเลือืกด้า้นทัศันคติ ิเป็็นเกณฑ์ท์ี่่�สำำ�คัญัมาก เพราะในการ

ทำำ�งานไม่่มีีอะไรเป็็นตามท่ี่�ต้้องการ และการทำำ�งานกัับลููกค้้าจะมีีความต้้องการ

หลากหลาย บางทีีลููกค้้าไม่่เข้้าใจ digital marketing หรืือต้้องให้้ความรู้้�กัับลููกค้้า

เพิ่่�มเติิม ก็็ต้้องมีีทััศนคติิที่่�ดีีต่่อลููกค้้าหรืือต่่อเพื่่�อนร่่วมงาน เพราะคนในองค์์กร

เอเจนซีีมีีความหลากหลายมากๆ” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ D, 17 พฤษภาคม 2565)
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	 องค์์ประกอบที่่� 5 รายละเอีียดองค์์กร (Company Profile) คืือ  

องค์์ประกอบที่่�ทำำ�ให้้กลุ่่�มเป้้าหมายนั้้�นรู้้�จักั และเข้้าใจถึงึประเภทธุรุกิจิขององค์์กรมาก 

ยิ่่�งขึ้้�น ซึ่่�งผู้้�วิิจััยสามารถจััดหมวดหมู่่�ขององค์์ประกอบนี้้�ได้้ 2 ประเภท ดัังนี้้�  

(1) ตราสัญัลักัษณ์ห์รือืชื่่�อองค์์กรสถานที่่�ตั้้�งองค์์กร และ (2) ช่อ่งทางการติดิต่อ่ 

ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “เป็็นประกาศสมัคัรงานที่่�เน้น้โลโก้แ้ละชื่่�อขององค์์กรให้เ้ด่น่ชัดั และ

มีีรายละเอีียดงานท่ี่�ครบถ้ว้น ในส่่วนของรููปภาพต้องอิิงกัับกระแสในช่่วงนั้้�น เพื่่�อ

เพิ่่�มความสะดุุดตา และสื่่�อสารตััวองค์์กรว่่ามีีวััฒนธรรมที่่�เป็็นกัันเอง” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ C, 12 พฤษภาคม 2565)

	 และดัังตััวอย่่างสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน

ภาพที่่� 8 ประกาศรัับสมััครงานองค์์กร E แสดงถึึงองค์์ประกอบรายละเอีียดองค์์กร

20 
 

(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ D, 17 พฤษภาคม 2565) 
 
องคป์ระกอบที+ à รายละเอยีดองคก์ร (Company Profile) คอื องคป์ระกอบที+ทาํให้

กลุม่เป้าหมายนั ;นรูจ้กั และเขา้ใจถงึประเภทธุรกจิขององคก์รมากยิ+งขึ;น ซึ+งผูว้จิยัสามารถจดั
หมวดหมูข่ององคป์ระกอบนี;ได ้2 ประเภท ดงันี; (ê) ตราสญัลกัษณ์หรอืชื+อองคก์รสถานที+ตั ;งองคก์ร 
และ (á) ชอ่งทางการตดิต่อ ดงัความคดิเหน็ของผูใ้หส้มัภาษณ์ ดงันี; 

 
“เป็นประกาศสมคัรงานที+เน้นโลโกแ้ละชื+อขององคก์รใหเ้ดน่ชดั และมรีายละเอยีดงานที+

ครบถว้น ในสว่นของรปูภาพตอ้งองิกบักระแสในชว่งนั ;น เพื+อเพิ+มความสะดุดตา และสื+อสารตวั
องคก์รวา่มวีฒันธรรมที+เป็นกนัเอง”  

(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ C, 12 พฤษภาคม 2565) 
 

และดงัตวัอยา่งสื+อประกาศรบัสมคัรงาน 
 
 
ภาพที& 8 ประกาศรบัสมคัรงานองคก์ร E แสดงถงึองคป์ระกอบรายละเอยีดองคก์ร 
 

 
 

 องคป์ระกอบที+ â วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ผูว้จิยัพบวา่ องคป์ระกอบในขอ้นี;
มคีวามสมัพนัธ์กบัองคป์ระกอบดา้นทศันคต ิและยงัเป็นเกณฑท์ี+ใชใ้นการคดัเลอืกผูส้มคัรงาน ซึ+ง
องคก์รสว่นใหญ่ตอ้งการพนกังานที+เขา้ใจวฒันธรรมการทาํงานในธุรกจิสื+อโฆษณา ดงัความคดิเหน็
ของผูใ้หส้มัภาษณ์ ดงันี; 
  
 “ดว้ยความที+องคก์รเป็นเอเจนซ ีดงันั ;นจะมวีฒันธรรมองคก์รที+แตกต่างจากองคก์รทั +วไป จงึ
อยากไดค้นที+เขา้ใจวฒันธรรมแบบเอเจนซเีขา้มาทํางานไดม้ปีระสทิธภิาพสูงสุด” (สมัภาษณ์ ผูใ้ห้
สมัภาษณ์ A, 10 พฤษภาคม 2565) 

	

	 องค์์ประกอบที่่� 6 วัฒันธรรมองค์์กร (Corporate Culture) ผู้�วิจัยัพบว่า่ 

องค์์ประกอบในข้้อนี้้�มีีความสััมพัันธ์์กัับองค์์ประกอบด้้านทััศนคติ และยัังเป็็น

เกณฑ์ท์ี่่�ใช้ใ้นการคัดัเลือืกผู้้�สมัคัรงาน ซึ่่�งองค์์กรส่ว่นใหญ่ต่้อ้งการพนักังานที่่�เข้า้ใจ

วัฒันธรรมการทำำ�งานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา ดังัความคิิดเห็็นของผู้้�ให้ส้ัมัภาษณ์ ์ดังันี้้�
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		  “ด้้วยความท่ี่�องค์์กรเป็็นเอเจนซีี ดัังนั้้�นจะมีีวัฒนธรรมองค์์กรท่ี่� 

แตกต่่างจากองค์์กรทั่่�วไป จึงึอยากได้้คนที่่�เข้้าใจวัฒนธรรมแบบเอเจนซีีเข้้ามาทำำ�งาน

ได้้มีีประสิิทธิิภาพสููงสุุด” 

				    (สัมัภาษณ์์ ผู้้�ให้้สัมัภาษณ์์ A, 10 พฤษภาคม 2565)

	

		  “รายละเอีียดของงานที่่�ชััดเจนและวััฒนธรรมองค์์กรส่่งผลต่่อการ

ตััดสิินใจสมััครงาน เพราะจากที่่�ได้้เจอมา ถ้้ารายละเอีียดงานที่่�ครบถ้้วนตรงกัับ

ความสามารถของผู้้�สมััคร ก็็จะดึึงดููดให้้มาสมััครได้้” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ D, 17 พฤษภาคม 2565)

	 องค์์ประกอบที่่� 7 สวัสัดิกิารองค์์กร (Corporate Welfare) เป็็นองค์์ประกอบ

ที่่�ใส่่ไว้้ตอนสุุดท้ายของประกาศรัับสมััครงาน และเป็็นจุุดที่่�จููงใจกลุ่่�มเป้้าหมาย  

	ผู้ ้�วิิจััยแบ่่งออกได้้ดัังนี้้� 

		  (1) สวััสดิิการพื้้�นฐาน คืือ เป็็นสวััสดิิการพื้้�นฐานตามกฎหมาย

แรงงาน เช่่น ประกัันสุุขภาพ ซ่ึ่�งในประกาศรัับสมััครงานจะลงรายละเอีียดใน

ส่่วนนี้้�ไม่่มากนััก เพราะเป็็นข้้อมููลพื้้�นฐานที่่�ทุุกองค์์กรต้้องมีี 

		  (2)	สวัสัดิกิารเพิ่่�มเติิม เป็็นสวัสัดิกิารท่ี่�ทางองค์์กรกำำ�หนดเพิ่่�มขึ้้�นมา 

มีีผลต่่อการดึึงดููดกลุ่่�มเป้้าหมายเข้้ามาสมััครกัับองค์์กร เช่่น ค่่าตอบแทนจููงใจ 

(incentive) วัันหยุุดเพิ่่�มเติิมนอกเหนืือจากสวััสดิิการพื้้�นฐาน

	ดั ังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “ประกาศรัับสมััครงานท่ี่�ดููควรจะมีีรายละเอีียดงานทั้้�งหมดที่�ชัดัเจน 

เพื่่�อให้ค้นที่่�สมัคัรเข้า้มานั้้�นตรงกับัความต้อ้งการที่่�เราอยากได้จ้ริงิๆ และอีีกอย่า่ง

คืือ สวััสดิิการที่่�แตกต่่างจากองค์์กรอื่่�น” 

				    (สัมัภาษณ์์ ผู้้�ให้้สัมัภาษณ์์ H, 21 พฤษภาคม 2565)

	 และดัังตััวอย่่างสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน
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ภาพที่่� 9 ประกาศรัับสมััครงานองค์์กร G แสดงถึึงองค์์ประกอบสวััสดิิการองค์์กร 

(Corporate Welfare)

22 
 

 
 
นอกจากองค์ประกอบทั ;ง ¨ ด้านที+ควรจะปรากฏในเนื;อหาของสื+อประกาศรบัสมคัรงานที+

ผูว้จิยัคน้พบนั ;นแลว้ ผูว้จิยัยงัพบอกีว่า “เป้าหมายขององคก์ร” คอืประเดน็สําคญัที+เป็นตวักําหนด
ขอบเขตในการสื+อสารรบัสมคัรงานทั ;งหมด ซึ+งผูว้จิยัพบวา่ ม ีá เป้าหมายสาํคญั ดงันี; 

 
 เป้าหมายที+ ê เพื+อสรรหาและคดัเลอืกพนกังานที+มคีวามรูค้วามสามารถเขา้มาในองคก์ร 
 ธุรกจิสื+อโฆษณาในปัจจุบนัมคีวามตอ้งการขยายรปูแบบการใหบ้รกิารกบัลูกคา้ ทําใหต้อ้ง
สรรหาพนักงานที+มคีวามรูใ้นรปูแบบบรกิารใหม่เขา้มาทํางานทนัท ีทําใหเ้ป้าหมายในขอ้นี;มผีลต่อ
การเลือกข้อมูลเพื+อนํามาสื+อสาร โดยองค์ประกอบที+ส ัมพันธ์นั ;นคือ ตําแหน่งที+เปิดรับสมัคร 
รายละเอยีดงานในตําแหน่ง คุณสมบตัขิองผูส้มคัร ทศันคตขิองผูส้มคัร เพื+อใหเ้กดิประสทิธภิาพใน
การสื+อสารที+สงูที+สดุ ดงัความคดิเหน็ของผูใ้หส้มัภาษณ์ ดงันี; 

 
“องค์กรอยากได้คนที+มีความสามารถและประสบการณ์ในตําแหน่งระดับหนึ+ง เพราะ

กาํลงัขยายองคก์รที+เขา้มาและสามารถทาํงานไดเ้ลย”  
(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ A, 10 พฤษภาคม 2565) 

 
“จะเน้นหลกัไปที+การหาคนมคีวามรูค้วามสามารถเขา้มาในองค์กร เพื+อให ้man hour ใน

องคก์รนั ;นสมดุลกนัยิ+ง ถา้คนมคีวามรูค้วามสามารถมาก กจ็ะทําให ้man hour ของพนักงานเดมิที+
อยูก่่อนหน้าลดลงไมม่ากเกนิไป”  

(สมัภาษณ์ ผูใ้หส้มัภาษณ์ F, 18 พฤษภาคม 2565) 
 

	 นอกจากองค์์ประกอบทั้้�ง 7 ด้า้น ที่่�ควรจะปรากฏในเนื้้�อหาของสื่่�อประกาศ

รับัสมัคัรงานที่่�ผู้้�วิจัยัค้้นพบนั้้�นแล้้ว ผู้้�วิจัยัยังัพบอีีกว่า่ “เป้า้หมายขององค์์กร” คือื

ประเด็็นสำำ�คััญที่�เป็็นตััวกำำ�หนดขอบเขตในการสื่่�อสารรัับสมััครงานทั้้�งหมด ซึ่่�ง 

ผู้้�วิิจััยพบว่่า มีี 2 เป้้าหมายสำำ�คััญ ดัังนี้้�

	 เป้า้หมายที่่� 1 เพื่่�อสรรหาและคัดัเลือืกพนักังานที่่�มีีความรู้้�ความสามารถ

เข้้ามาในองค์์กร

	ธุ รุกิจิสื่่�อโฆษณาในปัจัจุบัุันมีีความต้อ้งการขยายรููปแบบการให้บ้ริกิารกับั

ลููกค้า้ ทำำ�ให้ต้้อ้งสรรหาพนักังานที่่�มีีความรู้้�ในรููปแบบบริกิารใหม่เ่ข้า้มาทำำ�งานทันัทีี 

ทำำ�ให้เ้ป้า้หมายในข้อ้นี้้�มีีผลต่อ่การเลือืกข้อ้มููลเพื่่�อนำำ�มาสื่่�อสาร โดยองค์์ประกอบ

ที่่�สัมัพันัธ์น์ั้้�นคือื ตำำ�แหน่ง่ท่ี่�เปิิดรับัสมััคร รายละเอีียดงานในตำำ�แหน่ง่ คุณุสมบััติิ

ของผู้้�สมััคร ทัศันคติของผู้้�สมัคัร เพื่่�อให้เ้กิดิประสิิทธิภิาพในการสื่่�อสารท่ี่�สููงท่ี่�สุดุ 
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ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “องค์์กรอยากได้้คนที่่�มีีความสามารถและประสบการณ์์ในตำำ�แหน่่ง

ระดัับหนึ่่�ง เพราะกำำ�ลัังขยายองค์์กรที่่�เข้้ามาและสามารถทำำ�งานได้้เลย” 

				    (สัมัภาษณ์์ ผู้้�ให้้สัมัภาษณ์์ A, 10 พฤษภาคม 2565)

		  “จะเน้้นหลัักไปที่่�การหาคนมีีความรู้้�ความสามารถเข้้ามาในองค์์กร 

เพื่่�อให้้ man hour ในองค์์กรนั้้�นสมดุุลกัันยิ่่�ง ถ้้าคนมีีความรู้้�ความสามารถมาก 

ก็็จะทำำ�ให้้ man hour ของพนัักงานเดิิมที่่�อยู่่�ก่่อนหน้้าลดลงไม่่มากเกิินไป” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ F, 18 พฤษภาคม 2565)

	 เป้้าหมายที่่� 2 เพื่่�อใช้้คนในองค์์กรให้้เกิิดประโยชน์์สููงสุุด

	 เป็็นเป้า้หมายที่่�สอดคล้องกับัเป้า้หมายในข้อ้หนึ่่�ง เพราะเมื่่�อนำำ�พนักังาน

ที่่�มีีความรู้้�สามารถเข้้ามาในองค์์กรได้้แล้้ว ก็็ต้้องการที่่�จะทำำ�ให้้พนักงานคนนั้้�น 

มีีประโยชน์์สููงสุุดกับทางองค์์กร เพื่่�อนำำ�ความรู้้�ความสามารถนั้้�นมาเป็็นต้้น

แบบให้้กัับรููปแบบบริิการท่ี่�เปิิดใหม่่ขององค์์กร และเพื่่�อบรรลุุตััวชี้้�วััด (KPI)  

ของทางลููกค้้าองค์์กร ดัังความคิิดเห็็นของผู้้�ให้้ผู้้�สััมภาษณ์์ ดัังนี้้�

		  “ด้้วยความท่ี่�ตอนนี้้�องค์์กรยัังทำำ�งานแบบ work from home  

ก็็ต้้องการคนที่่�มีีความสามารถทำำ�งานได้้แบบมีีประสิิทธิิภาพที่่�สุุด” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ D, 17 พฤษภาคม 2565)

		  “เกี่่�ยวข้้องกัับการที่่�ได้้คนมีีความรู้้�ความสามารถเข้้ามาในองค์์กร 

เพราะเมื่่�อได้้คนเก่่งเข้้ามา เราก็็จะใช้้เขาให้้เกิิดประโยชน์์สููงสุุดทั้้�งต่่อทีีมและ 

ต่่อองค์์กร” 

				    (สััมภาษณ์์ ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ E, 18 พฤษภาคม 2565)
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	จ ากผลวิิจััยข้้างต้้นท่ี่�ผู้้�วิจััยได้้จากการสััมภาษณ์์เชิิงลึึก ประกอบกัับ 

การวิเิคราะห์์เนื้้�อหาเชิิงคุณุภาพจากสื่่�อประกาศรับัสมัคัรงาน ผู้้�วิจิัยัจึึงได้้ออกแบบ

ต้น้แบบสื่่�อรับัสมัคัรงานเพื่่�อเพิ่่�มประสิทิธิภิาพการสรรหาและลดอัตราการลาออก

ของพนัักงานได้้ดัังนี้้�

ภาพที่่� 10 ต้้นแบบสื่่�อรัับสมััครงานที่่�เหมาะสมกัับองค์์กร (The Right Job for the 

Right-Minded Employees Advertisement Prototype)

24 
 

 
 
 

 จากต้นแบบสื+อรบัสมคัรงานที+เหมาะสมกบัองค์กร (The Right Job for the Right-Minded 
Employees Advertisement Prototype) ไดอ้อกแบบมาเพื+อแกไ้ขปัญหาขอ้จาํกดัดา้นวฒันธรรมการ
ทํางานในธุรกจิสื+อโฆษณาและวฒันธรรมองค์กร ที+มคีวามกดดนัและส่งผลต่อการลาออก (paint 
point) โดยแบบจําลองนี;ให้ความสําคญัที+ “วฒันธรรมองค์กรและทศันคติ” ขององค์กร โดยมกีาร
เพิ+มเติมและแยกสื+อสารเนื;อหา (messages) เรื+องวัฒนธรรมองค์กรและทัศนคติเข้ามาเป็น
องค์ประกอบให้เด่นชดั และไม่ควรรวมเข้าไปกบัองค์ประกอบทางด้านเนื;อหาอื+นๆ อนัจะเอื;อ
ประโยชน์ต่อองค์กรและผู้ที+สนใจสมคัรงาน ที+ส่งผลให้องค์กร (senders) ได้บุคลากรที+ตรงกับ
วฒันธรรมองคก์ร และสามารถชว่ยลดอตัราการลาออกไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึ;น สว่นทางดา้น
ผูส้นใจสมคัรงาน (receivers) กจ็ะสามารถไดง้านที+ตรงตามทศันคตขิองตนเอง สามารถปฏบิตังิาน
และมคีวามเจรญิกา้วหน้าอยูใ่นองคก์รไดอ้ยา่งยั +งยนื อนัเป็นผลใหอ้งคก์รไมส่ญูเสยีทรพัยากรบุคคล 
ที+องค์กรไดม้กีารลงทุนในการส่งเสรมิพฒันาบุคคลากรนั ;นๆ ในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการส่งต่อ
ความรูเ้พื+อปฏบิตังิานรวมถงึการจา่ยคา่ตอบแทนพเิศษสวสัดกิารต่างๆ และที+สาํคญั จะสามารถชว่ย
ลดการสญูเสยีทรพัยากรทางดา้นเวลาที+ไมส่ามารถจะเรยีกกลบัคนืมาได ้ 

 
 
สรปุ อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิยัเรื+อง ตน้แบบสื :อรบัสมคัรงานเพื :อการเพิ :มประสทิธภิาพการสรรหาและลด
อตัราการลาออกของพนักงานผ่านกระบวนการคดิเชงิออกแบบ: การศกึษาธุรกจิสื :อโฆษณา ผูว้จิยั
สามารถนําผลการวจิยัมาอภปิราย โดยสามารถแบง่ได ้3 สว่น ดงันี;  

	จ ากต้น้แบบสื่่�อรัับสมัคัรงานท่ี่�เหมาะสมกัับองค์์กร (The Right  Job for 

the Right-Minded Employees Advertisement Prototype) ได้อ้อกแบบมาเพื่่�อ

แก้ไ้ขปััญหาข้้อจำำ�กัดัด้านวััฒนธรรมการทำำ�งานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณาและวัฒันธรรม

องค์์กร ที่่�มีีความกดดันัและส่ง่ผลต่อ่การลาออก (paint point) โดยแบบจำำ�ลองนี้้� 

ให้้ความสำำ�คััญที่่� “วััฒนธรรมองค์์กรและทััศนคติ” ขององค์์กร โดยมีีการ 

เพิ่่�มเติิมและแยกสื่่�อสารเนื้้�อหา (messages) เรื่่�องวััฒนธรรมองค์์กรและทัศันคติ

เข้้ามาเป็็นองค์์ประกอบให้้เด่่นชััด และไม่่ควรรวมเข้้าไปกับองค์์ประกอบทาง 
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ด้้านเนื้้�อหาอื่่�นๆ อัันจะเอื้้�อประโยชน์์ต่่อองค์์กรและผู้้�ที่�สนใจสมััครงาน ที่่�ส่่งผล 

ให้้องค์์กร (senders) ได้้บุุคลากรที่่�ตรงกัับวััฒนธรรมองค์์กร และสามารถช่่วย

ลดอัตราการลาออกได้้อย่า่งมีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น ส่ว่นทางด้้านผู้้�สนใจสมััครงาน 

(receivers) ก็จ็ะสามารถได้ง้านที่่�ตรงตามทัศันคติขิองตนเอง สามารถปฏิบิัตัิงิาน 

และมีีความเจริิญก้้าวหน้้าอยู่่�ในองค์์กรได้้อย่่างยั่่�งยืืน อัันเป็็นผลให้้องค์์กร

ไม่่สููญเสีียทรััพยากรบุุคคล ที่่�องค์์กรได้้มีีการลงทุุนในการส่่งเสริิมพััฒนา 

บุคุลากรนั้้�นๆ ในด้้านต่่างๆ ไม่ว่่า่จะเป็็นการส่่งต่อ่ความรู้้�เพื่่�อปฏิบิัตัิงิานรวมถึึงการ 

จ่่ายค่่าตอบแทนพิิเศษสวััสดิิการต่่างๆ และท่ี่�สำำ�คััญ จะสามารถช่่วยลดการ 

สููญเสีียทรััพยากรทางด้้านเวลาที่่�ไม่่สามารถจะเรีียกกลัับคืืนมาได้้ 

สรุุป อภิิปราย และข้้อเสนอแนะ
	จ ากผลการวิจิัยัเรื่่�อง ต้้นแบบสื่่�อรับัสมัคัรงานเพื่่�อการเพิ่่�มประสิทิธิภิาพ

การสรรหาและลดอััตราการลาออกของพนัักงานผ่่านกระบวนการคิิดเชิิง

ออกแบบ: การศึึกษาธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา ผู้้�วิิจััยสามารถนำำ�ผลการวิิจััยมาอภิิปราย 

โดยสามารถแบ่่งได้้ 3 ส่่วน ดัังนี้้� 

	 ในมิติิท่ิี่� 1 การพัฒันากระบวนการสรรหาพนักังานในธุรุกิจิสื่่�อโฆษณา

ผ่่านแนวคิิดเชิิงออกแบบ

	จ ากกรอบสำำ�หรัับกระบวนการสรรหาพนัักงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพใน 

ขั้้�นตอนที่่� 2 ถึงึ 4 เป็็นการวางแผนในการจัดัเตรีียมสรรหาพนักังานเพื่่�อให้้ตรงกับั

ความต้้องการขององค์์กร ซึ่่�งสอดคล้้องกัับแนวคิิดของ ธีีทััต ตรีีศิิริิโชติิ (2564) 

ที่่�ได้้กล่่าวว่่า การจััดหาทรััพยากรมนุุษย์์ ต้้องอาศััยการออกแบบงาน (job  

design) การวิิเคราะห์์งาน (job analysis) การวางแผนทรััพยากรมนุุษย์์  

(human resource planning)

	 ในด้้านกระบวนการคััดสรรพนัักงาน จะเห็็นได้้ว่่า ไม่่ใช่่หน้้าที่่�ของ 

ฝ่า่ยบุุคคลเพีียงอย่า่งเดีียว แต่่เป็็นหน้้าท่ี่�ของบุุคคลที่่�เก่ี่�ยวข้อ้งด้้วย ซึ่่�งจะสามารถ

เห็็นได้้ในต้้นแบบ ขั้้�นตอนที่่� 5 กำำ�หนดตำำ�แหน่่ง รายละเอีียด คุุณสมบััติิ  
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ที่่�ตำำ�แหน่่งระดัับผู้้�จััดการแผนก (manager) หรืือแม้้แต่่ผู้้�ประกอบการ  

(entrepreneur) ร่ว่มกับัฝ่า่ยบุุคคล เพื่่�อกำำ�หนดรายละเอีียดและคุณุสมบััติริ่ว่มกันั 

ซึ่่�งสอดคล้อ้งกัับแนวคิดิของ ศศิวิิิมล ภิวัิัฒน์ ์(2560) ที่่�ว่่า การท่ี่�ผู้้�มีีหน้้าท่ี่�เกี่่�ยวข้อ้ง

กัับงานพนัักงานหรืือบุุคคลที่่�ต้้องปฏิิบััติิงานเกี่่�ยวข้้องกัับพนัักงานขององค์์กร  

ร่่วมกัันใช้้ความรู้้� ทัักษะ และประสบการณ์์ในการสรรหา การคััดเลืือก และ 

บรรจุบุุคุคลที่่�มีีคุณุสมบัตัิเิหมาะสมให้เ้ข้า้ปฏิบิัตัิงิานในองค์์กร พร้อ้มทั้้�งดำำ�เนินิการ 

รักัษาและพัฒันาให้พ้นักังานขององค์์การมีีศักัยภาพที่่�เหมาะสมในการปฏิบิัตัิงิาน 

และมีีคุณภาพชีีวิตในการทำำ�งานที่่�เหมาะสม ตลอดจนสร้้างเสริิมหลัักประกััน 

ให้้แก่่สมาชิิกที่่�ต้้องพ้้นจากการร่่วมงานกัับองค์์การให้้สามารถดำำ�รงชีีวิิตในสัังคม

อย่่างมีีความสุุขในอนาคต

	 ในขั้้�นตอนที่่� 6 ผลิติสื่่�อสำำ�หรับัประกาศรัับสมัคัรงาน จะมีีความสััมพันัธ์์

กัับขั้้�นตอนที่่� 2 ถึึง 4 ที่่�เป็็นการกำำ�หนดกลุ่่�มเป้้าหมายว่่า มีีลักษณะแบบใด  

ดัังนั้้�นการผลิิตสื่่�อก็็จะต้้องสััมพัันธ์์กัับกลุ่่�มเป้้าหมายด้้วย เช่่น ในตำำ�แหน่่งงานที่่�

จะต้อ้งใช้ค้วามคิดิสร้า้งสรรค์์ สื่่�อประกาศรับัสมัคัรงานไม่ค่วรมีีความเป็็นทางการ

มากจนเกินิไป ซ่ึ่�งมีีความสอดคล้องกัับทฤษฎีีเนื้้�อหาจาก ธีีทัตั ตรีีศิริโิชติ ิ(2564) 

ที่่�กล่า่วว่า่ การสร้า้งสารเพื่่�อการประชาสััมพันัธ์์ไปยังักลุ่่�มประชาชนเป้า้หมายที่่�มีี 

ระดัับการศึึกษาต่่างๆ กััน ก็็ต้้องมีีการออกแบบ เลืือกใช้้ภาษาเลืือกใช้้สื่่�อให้้ 

เหมาะสมด้้วย นอกจากความสนใจด้้านเนื้้�อหาข่่าวสารของกลุ่่�มประชาชน 

เป้้าหมายจะแตกต่่างกัันไปตามอาชีีพแล้้ว

	 ในขั้้�นตอนที่่� 7 ของต้น้แบบกระบวนการคัดัสรรบุคุลากร คือื เผยแพร่ส่ื่่�อ

ในช่อ่งทางต่่างๆ ซึ่่�งมีีความสอดคล้อ้งกัับทฤษฎีีเนื้้�อหา (content theories) ของ  

ธีีทัตั ตรีีศิริิโิชติ ิ(2564) ที่่�ว่่า การใช้ส้ื่่�อมวลชนของคนที่่�มีีระดับัการศึกึษาต่า่งกันั 

ก็ม็ีีความแตกต่า่งกันัออกไปอีีกด้ว้ย เป็็นต้น้ว่า่ คนที่่�มีีการศึกึษาสููงมักัใช้้สื่่�อมวลชน

ประเภทสิ่่�งพิิมพ์์มากกว่่าคนที่่�มีีระดัับการศึึกษา ซึ่่�งในบริิบทนี้้�มีีความสอดคล้้อง

ในที่่�ว่่า ระดัับบุุคลากรที่่�แตกต่่างกัันก็็จะมีีการเลืือกใช้้ทางที่่�จะสื่่�อสารต่่างกัันไป

ด้้วย เช่่น ระดัับผู้้�จััดการแผนก (manager) มัักจะใช้้ช่่องทางเว็็บไซต์์หางาน

เป็็นหลััก หรืือเจ้้าหน้้าที่่�ระดัับต้้น (junior) มัักจะใช้้ช่่องทางกลุ่่�มเฟซบุ๊๊�ก เป็็นต้้น 
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	 ในมิิติิที่่� 2 การพััฒนาเนื้้�อหาและต้้นแบบของสื่่�อสำหรัับใช้้ในการ 

คััดสรรพนัักงานในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา

	 องค์์ประกอบท่ี่� 1 ชื่่�อตำำ�แหน่ง่ที่่�เปิดิรับัสมััคร เป็็นการระบุุถึงึชื่่�อตำำ�แหน่่งงาน 

และระดัับของตำำ�แหน่่งคร่่าวๆ ซึ่่�งเป็็นองค์์ประกอบแรกที่่�กลุ่่�มเป้้าหมายจะเห็็น 

เมื่่�อได้้เจอประกาศรัับสมััครงาน และเป็็นการคััดกรองกลุ่่�มเป้้าหมายท่ี่�มีี 

ความตรงกัับความต้อ้งการขององค์์กร ซึ่่�งมีีความสอดคล้องกับัทฤษฎีีการสื่่�อสาร

ของ Schramm (cited in 
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ในมิติที( 2 การพฒันาเนืvอหาและต้นแบบของสื(อสาํหรบัใช้ในการคดัสรรพนักงานใน
ธรุกิจสื(อโฆษณา 

องคป์ระกอบที+ ê ชื+อตําแหน่งที+เปิดรบัสมคัร เป็นการระบุถงึชื+อตําแหน่งงาน และระดบัของ
ตําแหน่งคร่าวๆ ซึ+งเป็นองค์ประกอบแรกที+กลุ่มเป้าหมายจะเหน็ เมื+อไดเ้จอประกาศรบัสมคัรงาน 
และเป็นการคดักรองกลุ่มเป้าหมายที+มคีวามตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร ซึ+งมคีวามสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีการสื+อสารของ Schramm (cited in Vetráková et al., 2018) ที+กล่าวว่า ในขณะสื+อสาร
นั ;นอาจมีบุคคลซึ+งไม่ใช่ผู้รบัสารเป้าหมาย (non-intended receiver) เผอิญได้รบัสารนั ;นโดยไม่
เจตนา ซึ+งเท่ากบัวา่ ผูส้ง่สารจงึควรกาํหนดกลุ่มเป้าหมายที+ชดัเจนในการสื+อสาร ซึ+งจะสง่ผลต่อการ
ตอบสนองวตัถุประสงคใ์นการสื+อสาร  

องค์ประกอบที+ á รายละเอยีดตําแหน่งงาน และองค์ประกอบที+ § คุณสมบตัขิองผู้สมคัร 
นับเป็นองคป์ระกอบที+ผูใ้หส้มัภาษณ์เน้นใหค้วามสาํคญัในส่วนนี; โดยบอกหน้าที+การทํางานว่า ใน
แต่ละวนัตอ้งทําอะไรบา้งของตําแหน่งที+เปิดรบัสมคัรอยู่ รวมถงึมผีลต่อการลาออกในอนาคต ดว้ย
เหตุผลที+ว่า ถ้าได้รบัเขา้มาทํางานในระยะหนึ+งแล้ว มกีารเพิ+มหน้าที+เขา้ไปโดยมไิด้แจ้งให้ทราบ
ล่วงหน้า จะทาํใหเ้กดิความสงสยัในตําแหน่งหน้าที+ และไม่พอใจจนสง่ผลถงึการลาออกในที+สุด แต่
กลบักนั ถ้าองค์ประกอบในขอ้นี;สามารถอธบิายไดล้ะเอยีดและชดัเจน จะส่งผลดต่ีอพนักงานและ
องคก์ร ซึ+งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Vetráková et al. (á°êR) ที+วา่ พนกังานที+มแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ∞
สงูมกัตอ้งการจะทาํงาน มคีวามตอ้งการงานที+มคีวามแน่นอนและต่อเนื+อง ซึ+งสรา้งผลงานไดแ้ละทาํ
ใหม้คีวามกา้วหน้าในงาน เพื+อจะพสิจูน์ตนเองถงึความสามารถได ้ 

และในดา้นองคป์ระกอบของเนื;อหา องคป์ระกอบที+ ä ทศันคตขิองผูส้มคัร เป็นองคป์ระกอบ
ที+สาํคญัในธุรกจิสื+อโฆษณา ซึ+งผูใ้หส้มัภาษณ์สว่นใหญ่ที+มหีน้าที+เกี+ยวขอ้งกบัการคดัสรรบุคคลเลอืก
จะใช้เกณฑ์ขอ้นี;เป็นการคดัเลอืกด้วย ซึ+งผู้วจิยัพบว่า ทศันคตเิป็นสิ+งที+ทําให้เกดิการเรยีนรู้และ
นําไปสู่ความประสบความสําเรจ็ในการทํางานในแง่พนักงานและองค์กร ซึ+งสอดคล้องกบัทฤษฎี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ∞ของ McClelland (cited in Vetráková, M., 2018) กลา่ววา่ การจงูใจของบุคคลที+
กระทาํการเพื+อใหไ้ดม้าซึ+งความตอ้งการความสาํเรจ็ มไิดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของตน 
ซึ+งความตอ้งการความสาํเรจ็นี;ในแงข่องการทาํงาน หมายถงึความตอ้งการที+จะทาํงานใหด้ทีี+สดุ และ
ทาํใหส้าํเรจ็ผลตามที+ตั ;งใจไว ้เมื+อตนทาํอะไรสาํเรจ็ได ้กจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอื+นสาํเรจ็ต่อไป  

องคป์ระกอบที+ à รายละเอยีดองคก์ร องคป์ระกอบในขอ้นี;เป็นองคป์ระกอบพื;นฐานที+องคก์ร
ต้องใส่เพื+อให้กลุ่มเป้าหมายนั ;นรบัรู้ว่าใครเป็นผู้ส่งสาร โดยสามารถสื+อสารออกมาได้ดงันี; ตรา
สญัลกัษณ์หรอืชื+อองค์กร และการใส่รายละเอยีด เช่น สถานที+ตั ;ง และช่องทางการตดิต่อเพื+อให้
กลุ่มเป้าหมายนั ;นสามารถตดิต่อกลบัได ้เมื+อมคีวามสนใจที+จะสมคัรงานในองคก์ร ซึ+งองคป์ระกอบ
เหล่านี;ส่งเสรมิใหก้ลุ่มเป้าหมายที+เป็นบุคคลภายนอกรูจ้กัองคก์รนั ;นๆ ดงัที+ ณฎัฐพนัธ ์เขจรนันทน์ 
(áàäà) ไดก้ล่าวว่า การสรรหาพนักงานจากภายนอกองคก์รมผีลดต่ีอองคก์ร ดงันี; (ê) สรา้งความ
หลากหลายในการวเิคราะห์โอกาส การแก้ปัญหา และการพฒันานวตักรรมทางธุรกจิ (á) สร้าง

  et al., 2018) ที่่�กล่่าวว่า่ ในขณะสื่่�อสารนั้้�น 

อาจมีีบุุคคลซึ่่�งไม่่ใช่่ผู้้�รัับสารเป้้าหมาย (non-intended receiver) เผอิิญได้้รัับ 

สารนั้้�นโดยไม่่เจตนา ซึ่่�งเท่า่กับัว่่า ผู้้�ส่ง่สารจึึงควรกำำ�หนดกลุ่่�มเป้า้หมายที่่�ชัดัเจน

ในการสื่่�อสาร ซึ่่�งจะส่่งผลต่่อการตอบสนองวััตถุุประสงค์์ในการสื่่�อสาร 

	 องค์์ประกอบที่่� 2 รายละเอีียดตำำ�แหน่่งงาน และองค์์ประกอบที่่� 3 

คุุณสมบััติิของผู้้�สมััคร นัับเป็็นองค์์ประกอบที่่�ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์เน้้นให้้ความสำำ�คััญ

ในส่่วนนี้้� โดยบอกหน้้าที่่�การทำำ�งานว่่า ในแต่่ละวัันต้้องทำำ�อะไรบ้้างของตำำ�แหน่่ง

ที่่�เปิดิรับสมัคัรอยู่่� รวมถึงึมีีผลต่อ่การลาออกในอนาคต ด้ว้ยเหตุผุลที่่�ว่า่ ถ้า้ได้้รับั

เข้า้มาทำำ�งานในระยะหนึ่่�งแล้้ว มีีการเพิ่่�มหน้้าท่ี่�เข้า้ไปโดยมิไิด้้แจ้้งให้้ทราบล่่วงหน้้า 

จะทำำ�ให้้เกิิดความสงสััยในตำำ�แหน่่งหน้้าที่่� และไม่่พอใจจนส่่งผลถึึงการลาออกใน

ที่่�สุุด แต่่กลัับกััน ถ้้าองค์์ประกอบในข้้อนี้้�สามารถอธิิบายได้้ละเอีียดและชััดเจน 

จะส่่งผลดีีต่่อพนัักงานและองค์์กร ซึ่่�งสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ 
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ตอบสนองวตัถุประสงคใ์นการสื+อสาร  

องค์ประกอบที+ á รายละเอยีดตําแหน่งงาน และองค์ประกอบที+ § คุณสมบตัขิองผู้สมคัร 
นับเป็นองคป์ระกอบที+ผูใ้หส้มัภาษณ์เน้นใหค้วามสาํคญัในส่วนนี; โดยบอกหน้าที+การทํางานว่า ใน
แต่ละวนัตอ้งทําอะไรบา้งของตําแหน่งที+เปิดรบัสมคัรอยู่ รวมถงึมผีลต่อการลาออกในอนาคต ดว้ย
เหตุผลที+ว่า ถ้าได้รบัเขา้มาทํางานในระยะหนึ+งแล้ว มกีารเพิ+มหน้าที+เขา้ไปโดยมไิด้แจ้งให้ทราบ
ล่วงหน้า จะทาํใหเ้กดิความสงสยัในตําแหน่งหน้าที+ และไม่พอใจจนสง่ผลถงึการลาออกในที+สุด แต่
กลบักนั ถ้าองค์ประกอบในขอ้นี;สามารถอธบิายไดล้ะเอยีดและชดัเจน จะส่งผลดต่ีอพนักงานและ
องคก์ร ซึ+งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Vetráková et al. (á°êR) ที+วา่ พนกังานที+มแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ∞
สงูมกัตอ้งการจะทาํงาน มคีวามตอ้งการงานที+มคีวามแน่นอนและต่อเนื+อง ซึ+งสรา้งผลงานไดแ้ละทาํ
ใหม้คีวามกา้วหน้าในงาน เพื+อจะพสิจูน์ตนเองถงึความสามารถได ้ 

และในดา้นองคป์ระกอบของเนื;อหา องคป์ระกอบที+ ä ทศันคตขิองผูส้มคัร เป็นองคป์ระกอบ
ที+สาํคญัในธุรกจิสื+อโฆษณา ซึ+งผูใ้หส้มัภาษณ์สว่นใหญ่ที+มหีน้าที+เกี+ยวขอ้งกบัการคดัสรรบุคคลเลอืก
จะใช้เกณฑ์ขอ้นี;เป็นการคดัเลอืกด้วย ซึ+งผู้วจิยัพบว่า ทศันคตเิป็นสิ+งที+ทําให้เกดิการเรยีนรู้และ
นําไปสู่ความประสบความสําเรจ็ในการทํางานในแง่พนักงานและองค์กร ซึ+งสอดคล้องกบัทฤษฎี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ∞ของ McClelland (cited in Vetráková, M., 2018) กลา่ววา่ การจงูใจของบุคคลที+
กระทาํการเพื+อใหไ้ดม้าซึ+งความตอ้งการความสาํเรจ็ มไิดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของตน 
ซึ+งความตอ้งการความสาํเรจ็นี;ในแงข่องการทาํงาน หมายถงึความตอ้งการที+จะทาํงานใหด้ทีี+สดุ และ
ทาํใหส้าํเรจ็ผลตามที+ตั ;งใจไว ้เมื+อตนทาํอะไรสาํเรจ็ได ้กจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอื+นสาํเรจ็ต่อไป  

องคป์ระกอบที+ à รายละเอยีดองคก์ร องคป์ระกอบในขอ้นี;เป็นองคป์ระกอบพื;นฐานที+องคก์ร
ต้องใส่เพื+อให้กลุ่มเป้าหมายนั ;นรบัรู้ว่าใครเป็นผู้ส่งสาร โดยสามารถสื+อสารออกมาได้ดงันี; ตรา
สญัลกัษณ์หรอืชื+อองค์กร และการใส่รายละเอยีด เช่น สถานที+ตั ;ง และช่องทางการตดิต่อเพื+อให้
กลุ่มเป้าหมายนั ;นสามารถตดิต่อกลบัได ้เมื+อมคีวามสนใจที+จะสมคัรงานในองคก์ร ซึ+งองคป์ระกอบ
เหล่านี;ส่งเสรมิใหก้ลุ่มเป้าหมายที+เป็นบุคคลภายนอกรูจ้กัองคก์รนั ;นๆ ดงัที+ ณฎัฐพนัธ ์เขจรนันทน์ 
(áàäà) ไดก้ล่าวว่า การสรรหาพนักงานจากภายนอกองคก์รมผีลดต่ีอองคก์ร ดงันี; (ê) สรา้งความ
หลากหลายในการวเิคราะห์โอกาส การแก้ปัญหา และการพฒันานวตักรรมทางธุรกจิ (á) สร้าง

  

et al. (2018) ที่่�ว่่า พนัักงานท่ี่�มีีแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�สููงมัักต้้องการจะทำำ�งาน  

มีีความต้้องการงานที่่�มีีความแน่่นอนและต่่อเนื่่�อง ซึ่่�งสร้้างผลงานได้้และทำำ�ให้้มีี

ความก้้าวหน้้าในงาน เพื่่�อจะพิิสููจน์์ตนเองถึึงความสามารถได้้ 

	 และในด้้านองค์์ประกอบของเนื้้�อหา องค์์ประกอบที่่� 4 ทััศนคติของ 

ผู้้�สมััคร เป็็นองค์์ประกอบที่่�สำำ�คััญในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา ซึ่่�งผู้้�ให้้สััมภาษณ์์ส่่วนใหญ่่

ที่่�มีีหน้้าที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการคััดสรรบุุคคลเลืือกจะใช้้เกณฑ์์ข้้อนี้้�เป็็นการคััดเลืือก

ด้ว้ย ซ่ึ่�งผู้้�วิจิัยัพบว่่า ทัศันคติเป็็นสิ่่�งท่ี่�ทำำ�ให้เ้กิิดการเรีียนรู้้�และนำำ�ไปสู่่�ความประสบ 

ความสำำ�เร็็จในการทำำ�งานในแง่่พนัักงานและองค์์กร ซ่ึ่�งสอดคล้องกัับทฤษฎีี 

แรงจููงใจใฝ่สั่ัมฤทธิ์์�ของ McClelland (cited in 

26 
 

ในมิติที( 2 การพฒันาเนืvอหาและต้นแบบของสื(อสาํหรบัใช้ในการคดัสรรพนักงานใน
ธรุกิจสื(อโฆษณา 

องคป์ระกอบที+ ê ชื+อตําแหน่งที+เปิดรบัสมคัร เป็นการระบุถงึชื+อตําแหน่งงาน และระดบัของ
ตําแหน่งคร่าวๆ ซึ+งเป็นองค์ประกอบแรกที+กลุ่มเป้าหมายจะเหน็ เมื+อไดเ้จอประกาศรบัสมคัรงาน 
และเป็นการคดักรองกลุ่มเป้าหมายที+มคีวามตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร ซึ+งมคีวามสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีการสื+อสารของ Schramm (cited in Vetráková et al., 2018) ที+กล่าวว่า ในขณะสื+อสาร
นั ;นอาจมีบุคคลซึ+งไม่ใช่ผู้รบัสารเป้าหมาย (non-intended receiver) เผอิญได้รบัสารนั ;นโดยไม่
เจตนา ซึ+งเท่ากบัวา่ ผูส้ง่สารจงึควรกาํหนดกลุ่มเป้าหมายที+ชดัเจนในการสื+อสาร ซึ+งจะสง่ผลต่อการ
ตอบสนองวตัถุประสงคใ์นการสื+อสาร  

องค์ประกอบที+ á รายละเอยีดตําแหน่งงาน และองค์ประกอบที+ § คุณสมบตัขิองผู้สมคัร 
นับเป็นองคป์ระกอบที+ผูใ้หส้มัภาษณ์เน้นใหค้วามสาํคญัในส่วนนี; โดยบอกหน้าที+การทํางานว่า ใน
แต่ละวนัตอ้งทําอะไรบา้งของตําแหน่งที+เปิดรบัสมคัรอยู่ รวมถงึมผีลต่อการลาออกในอนาคต ดว้ย
เหตุผลที+ว่า ถ้าได้รบัเขา้มาทํางานในระยะหนึ+งแล้ว มกีารเพิ+มหน้าที+เขา้ไปโดยมไิด้แจ้งให้ทราบ
ล่วงหน้า จะทาํใหเ้กดิความสงสยัในตําแหน่งหน้าที+ และไม่พอใจจนสง่ผลถงึการลาออกในที+สุด แต่
กลบักนั ถ้าองค์ประกอบในขอ้นี;สามารถอธบิายไดล้ะเอยีดและชดัเจน จะส่งผลดต่ีอพนักงานและ
องคก์ร ซึ+งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Vetráková et al. (á°êR) ที+วา่ พนกังานที+มแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ∞
สงูมกัตอ้งการจะทาํงาน มคีวามตอ้งการงานที+มคีวามแน่นอนและต่อเนื+อง ซึ+งสรา้งผลงานไดแ้ละทาํ
ใหม้คีวามกา้วหน้าในงาน เพื+อจะพสิจูน์ตนเองถงึความสามารถได ้ 

และในดา้นองคป์ระกอบของเนื;อหา องคป์ระกอบที+ ä ทศันคตขิองผูส้มคัร เป็นองคป์ระกอบ
ที+สาํคญัในธุรกจิสื+อโฆษณา ซึ+งผูใ้หส้มัภาษณ์สว่นใหญ่ที+มหีน้าที+เกี+ยวขอ้งกบัการคดัสรรบุคคลเลอืก
จะใช้เกณฑ์ขอ้นี;เป็นการคดัเลอืกด้วย ซึ+งผู้วจิยัพบว่า ทศันคตเิป็นสิ+งที+ทําให้เกดิการเรยีนรู้และ
นําไปสู่ความประสบความสําเรจ็ในการทํางานในแง่พนักงานและองค์กร ซึ+งสอดคล้องกบัทฤษฎี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ∞ของ McClelland (cited in Vetráková, M., 2018) กลา่ววา่ การจงูใจของบุคคลที+
กระทาํการเพื+อใหไ้ดม้าซึ+งความตอ้งการความสาํเรจ็ มไิดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของตน 
ซึ+งความตอ้งการความสาํเรจ็นี;ในแงข่องการทาํงาน หมายถงึความตอ้งการที+จะทาํงานใหด้ทีี+สดุ และ
ทาํใหส้าํเรจ็ผลตามที+ตั ;งใจไว ้เมื+อตนทาํอะไรสาํเรจ็ได ้กจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอื+นสาํเรจ็ต่อไป  

องคป์ระกอบที+ à รายละเอยีดองคก์ร องคป์ระกอบในขอ้นี;เป็นองคป์ระกอบพื;นฐานที+องคก์ร
ต้องใส่เพื+อให้กลุ่มเป้าหมายนั ;นรบัรู้ว่าใครเป็นผู้ส่งสาร โดยสามารถสื+อสารออกมาได้ดงันี; ตรา
สญัลกัษณ์หรอืชื+อองค์กร และการใส่รายละเอยีด เช่น สถานที+ตั ;ง และช่องทางการตดิต่อเพื+อให้
กลุ่มเป้าหมายนั ;นสามารถตดิต่อกลบัได ้เมื+อมคีวามสนใจที+จะสมคัรงานในองคก์ร ซึ+งองคป์ระกอบ
เหล่านี;ส่งเสรมิใหก้ลุ่มเป้าหมายที+เป็นบุคคลภายนอกรูจ้กัองคก์รนั ;นๆ ดงัที+ ณฎัฐพนัธ ์เขจรนันทน์ 
(áàäà) ไดก้ล่าวว่า การสรรหาพนักงานจากภายนอกองคก์รมผีลดต่ีอองคก์ร ดงันี; (ê) สรา้งความ
หลากหลายในการวเิคราะห์โอกาส การแก้ปัญหา และการพฒันานวตักรรมทางธุรกจิ (á) สร้าง

  M., 2018) กล่่าวว่า่  
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การจููงใจของบุุคคลท่ี่�กระทำำ�การเพื่่�อให้ไ้ด้้มาซ่ึ่�งความต้้องการความสำำ�เร็จ็ มิไิด้้หวังั

รางวััลตอบแทนจากการกระทำำ�ของตน ซึ่่�งความต้้องการความสำำ�เร็็จนี้้�ในแง่่ของ

การทำำ�งาน หมายถึึงความต้้องการที่่�จะทำำ�งานให้้ดีีที่่�สุุด และทำำ�ให้้สำำ�เร็็จผลตาม

ที่่�ตั้้�งใจไว้ ้เมื่่�อตนทำำ�อะไรสำำ�เร็จ็ได้้ ก็จ็ะเป็็นแรงกระตุ้้�นให้้ทำำ�งานอื่่�นสำำ�เร็จ็ต่อ่ไป 

	 องค์์ประกอบที่่� 5 รายละเอีียดองค์์กร องค์์ประกอบในข้้อนี้้�เป็็น 

องค์์ประกอบพื้้�นฐานท่ี่�องค์์กรต้้องใส่่เพื่่�อให้้กลุ่่�มเป้้าหมายนั้้�นรัับรู้้�ว่าใครเป็็น

ผู้้�ส่่งสาร โดยสามารถสื่่�อสารออกมาได้้ดัังนี้้� ตราสััญลักษณ์์หรืือชื่่�อองค์์กร 

และการใส่่รายละเอีียด เช่่น สถานท่ี่�ตั้้�ง และช่่องทางการติิดต่อเพื่่�อให้้

กลุ่่�มเป้้าหมายนั้้�นสามารถติิดต่อกลัับได้้ เมื่่�อมีีความสนใจที่�จะสมััครงาน 

ในองค์์กร ซ่ึ่�งองค์์ประกอบเหล่่านี้้�ส่่งเสริิมให้้กลุ่่�มเป้้าหมายที่่�เป็็นบุุคคล

ภายนอกรู้้�จัักองค์์กรนั้้�นๆ ดัังท่ี่� ณััฎฐพัันธ์์ เขจรนัันทน์์ (2545) ได้้กล่่าวว่่า 

การสรรหาพนัักงานจากภายนอกองค์์กรมีีผลดีีต่่อองค์์กร ดัังนี้้� (1) สร้้างความ

หลากหลายในการวิิเคราะห์์โอกาส การแก้้ปััญหา และการพััฒนานวััตกรรม

ทางธุุรกิิจ (2) สร้้างโอกาสในการคััดเลืือกพนัักงานที่่�มีีความเหมาะสม 

ในแต่่ละหน้้าที่่�งาน (3) แก้้ปััญหาเรื่่�องการขาดแคลนพนักงานภายใน

องค์์กร ทั้้�งในด้้านจำำ�นวน คุุณสมบััติิ และเป้้าหมายขององค์์กรในการคััดสรร 

	 องค์์ประกอบท่ี่� 6 วััฒนธรรมองค์์กร (Corporate Culture) เป็็น 

องค์์ประกอบหนึ่่�งที่่�ผู้้�ให้้สััมภาษณ์์จำำ�นวนน้้อยใส่่ไว้้ในประกาศรัับสมััครงาน  

ซึ่่�งเป็็นประเด็็นสำำ�คัญที่�ควรถููกสื่่�อสารในการรัับสมััครงาน เพื่่�อท่ี่�จะได้้มาซ่ึ่�งผู้้�สมััคร

ที่่�มีีลักษณะนิิสััยท่ี่�คล้ายกัับวััฒนธรรมองค์์กร ดัังท่ี่� ศศิิวิิมล ภิิวััฒน์์ (2560) 

กล่่าวว่่า พนัักงานที่่�มีีคุณภาพจะดำำ�เนิินการตามแผนปฏิิบััติิการตามแนวทางที่่�

ผู้้�นำำ�ระดัับสููงวางไว้้ให้้กัับองค์์กรอย่่างมีีประสิิทธิิผล ทำำ�ให้้เกิิดผลการดำำ�เนิินงาน

ที่่�เป็็นเลิิศ ซ่ึ่�งได้้สนัับสนุุนในเหตุุผลข้้อนี้้�ว่่า พนัักงานท่ี่�คุุณภาพในความหมาย

นี้้�คืือ พนัักงานท่ี่�มีีคุุณสมบััติิ ทััศนคติ และวััฒนธรรมองค์์กรตรงกัับองค์์กร  

จะช่่วยผลจากการทำำ�งานนั้้�นมีีประสิิทธิิภาพต่่อองค์์กร

	 องค์์ประกอบที่่� 7 สวัสัดิิการองค์์กร (Corporate Welfare) นับัเป็็นปัจัจัยั

พื้้�นฐานท่ี่�ใส่่ในประกาศรับัสมััครงาน เพื่่�อให้้พนักงานมีีความมั่่�นใจในองค์์กรรวมถึึง
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มีีความสอดคล้อ้งกับัทฤษฎีีการจููงใจ ERG ของ Alderfer (อ้า้งถึงึใน มาลัยัพรรณ 

ปั้้�นทรััพย์์, 2560) ที่่�กล่่าวว่่า ความต้้องการเพื่่�อความอยู่่�รอด (existence 

needs [E]) เป็็นความต้้องการพื้้�นฐานของร่่างกายเพื่่�อให้้มนุุษย์์ดำำ�รงชีีวิิตอยู่่�

ได้้ เช่่น ความต้้องการอาหาร เครื่่�องนุ่่�งห่่ม ที่่�อยู่่�อาศััย ยารัักษาโรค เป็็นต้้น  

เป็็นความต้้องการในระดัับต่ำำ��สุุดและมีีลัักษณะเป็็นรููปธรรมสููงสุุด ประกอบด้้วย

ความต้้องการทางร่่างกาย บวกด้้วยความต้้องการความปลอดภัยัและความมั่่�นคง

ตามทฤษฎีีของ Maslow องค์์กรสามารถตอบสนองความต้อ้งการในด้า้นนี้้�ได้ด้้ว้ย

การจ่่ายค่่าตอบแทนหรืือสวััสดิิการขั้้�นพื้้�นฐานท่ี่�เป็็นธรรม รวมถึึงการทำำ�สััญญา

ว่่าจ้้างการทำำ�งาน เป็็นต้้น 

	 ในองค์์ประกอบของเนื้้�อหาทั้้�ง 7 ข้้อนั้้�น จััดว่่าเป็็นสาร (message) ซึ่่�ง

อยู่่�ในรููปแบบข้อ้ความและรููปภาพ มีีการจัดัการสาร (message treatment) โดย

รวบรวมเนื้้�อหาและนำำ�มาเรีียบเรีียงอย่า่งเป็็นระบบ เพื่่�อให้ไ้ด้ใ้จความต้อ้งการและ

สื่่�อสารออกไปยัังกลุ่่�มเป้้าหมายได้้ครบถ้้วน โดยขั้้�นตอนการจััดเรีียงเนื้้�อหานั้้�น  

จะเริ่่�มที่่�ชื่่�อตำำ�แหน่่งที่่�เปิิดรัับสมััคร เพราะเป็็นองค์์ประกอบแรกที่่�กลุ่่�มเป้้าหมาย 

จะสัังเกตว่่าตรงกัับความต้้องการของกลุ่่�มเป้้าหมายหรืือไม่่ และจััดเรีียง 

องค์์ประกอบ รายละเอีียดตำำ�แหน่่งงาน เพื่่�อให้้ข้อ้มููลของตำำ�แหน่่งงานว่่ามีีลักษณะ

งานเช่่นใด และนำำ�เสนอองค์์ประกอบอื่่�นตามลำำ�ดัับ ดัังนี้้� คุุณสมบััติิของผู้้�สมััคร 

ทัศันคติขิองผู้้�สมัคัร รายละเอีียดองค์์กร วัฒันธรรมองค์์กร สวัสัดิกิารองค์์กร โดยมีี 

วัตัถุปุระสงค์์ในการสื่่�อสารเพื่่�อให้ก้ลุ่่�มเป้า้หมายนั้้�นสนใจและติดิต่อ่เพื่่�อสมัคัรงาน 

กัับทางองค์์กร ซ่ึ่�งตรงกัับรููปแบบวััตถุุประสงค์์การสื่่�อสาร 2 ประเภท ได้้แก่่  

การสื่่�อสารเพื่่�อเสนอหรืือชัักจููงใจ (propose or persuade) เช่่น สวััสดิิการที่่�

จะได้้รัับหรืือการได้้ทำำ�งานในบริิษััทที่่�มีีชื่่�อเสีียง และการสื่่�อสารเพื่่�อกระทำำ�หรืือ

ตััดสิินใจ (dispose or decide) 
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	 ในมิิติิที่่� 3 องค์์ประกอบที่่�ทางด้้านเนื้้�อหาที่่�มีีผลต่่อการเลืือก 

ใช้้ข้้อมููลสำหรัับผลิิตสื่่�อโฆษณาเพื่่�อการสรรหาพนัักงาน (นโยบายและ 

แผนการบริิหารจััดการขององค์์กร) 

	 (1) เป้้าหมายเพื่่�อสรรหาและคัดัเลือืกพนักงานท่ี่�มีีความรู้้�ความสามารถ

เข้้ามาในองค์์กร 

	 การสรรหาและคัดัเลือืกพนักงานท่ี่�มีีความรู้้�ความสามารถเข้า้มาในองค์์กร 

เป็็นองค์์ประกอบที่่�มีีผลต่อ่การเลือืกใช้้ข้อ้มููลเพื่่�อสื่่�อสาร เพราะด้ว้ยรููปแบบองค์์กร

ธุรุกิจิสื่่�อโฆษณาท่ี่�ส่ว่นใหญ่่นั้้�น มีีการขยายรููปแบบบริกิารใหม่่ๆ  เพื่่�อตอบรับัความ

ต้้องการของลููกค้้า และเพื่่�อไม่่ให้้เสีียโอกาสและเวลาท่ี่�จะได้้พนักงานท่ี่�มีีความรู้้� 

ความสามารถตามท่ี่�องค์์กรต้้องการ ทำำ�ให้้ปััจจััยข้้อนี้้�เป็็นข้้อหลัักที่่�ใช้้กำำ�หนด 

องค์์ประกอบในการสื่่�อสาร เช่น่ รายละเอีียดตำำ�แหน่ง่งาน คุณุสมบัติัิผู้้�สมััคร ทัศันคติ 

เป็็นต้้น ซ่ึ่�งสอดคล้องกับัปรัชัญาการบริหิารทรัพัยากรมนุุษย์แ์นวใหม่่ของ ศศิวิิมิล 

ภิวิัฒัน์ ์(อ้า้งถึงึใน เกีียรติ ิบุญุยโพ, 2562) ที่่�กล่า่วว่า่ วัตัถุปุระสงค์์ทางด้า้นหน้า้ที่่� 

(functional objective) เพื่่�อรัักษาไว้้ซึ่่�งการทำำ�ประโยชน์์ของหน่่วยงานในระดัับ

ที่่�เหมาะสมกัับความต้้องการขององค์์กร

	 (2) เป้้าหมายเพื่่�อใช้้คนในองค์์กรให้้เกิิดประโยชน์์สููงสุุด 

	จ ากเป้้าหมายเพื่่�อใช้้คนในองค์์กรให้้เกิิดประโยชน์์สููงสุุด จะสอดคล้้อง

กัับเป้้าหมายในข้้อแรกอย่่างหลีีกเลี่่�ยงไม่่ได้้ และประโยชน์์สููงสุุดที่่�เกิิดขึ้้�นนั้้�น 

รวมถึงึทั้้�งองค์์กรและตััวพนักังานเอง ซึ่่�งสอดคล้องกับักัับงานวิิจัยัท่ี่� ธีีทัตั ตรีีศิริโิชติิ 

(2564) ได้้กล่่าวว่่า การใช้้ประโยชน์์จากทรััพยากรมนุุษย์์ คืือ ภารกิิจในการใช้้ 

พนัักงานเพื่่�อให้้พนัักงานที่่�มีีอยู่่�ได้้มีีโอกาสใช้้ความสามารถของตนเองอย่่าง 

เต็ม็ที่่�ในการปฏิบัิัติหิน้้าท่ี่� เพื่่�อให้้ได้้ประโยชน์ส์ููงสุุดต่อตนเองและองค์์กร ตลอดจน

การควบคุมุดููแลให้ท้รััพยากรมนุษุย์ม์ีีการปฏิบัิัติหิน้า้ที่่�ด้ว้ยความรับัผิดิชอบอย่่าง

มีีประสิิทธิิภาพ การใช้้ทรััพยากรมนุุษย์์ให้้ทำำ�งานตามที่่�ต้้องการนั้้�น ต้้องอาศััย

กระบวนการต่่างๆ ได้้แก่ ่การบรรจุแุต่ง่ตั้้�ง การปฐมนิเิทศ การทดลองงาน การสร้้าง

แรงจููงใจ การสร้า้งทีีมงาน การประเมินิผลการปฏิบิัตัิงิาน การฝึกึอบรมและพัฒันา 
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	 นอกจากนั้้�น ในด้้านวััตถุุประสงค์์ของเป้้าหมายเพื่่�อใช้้คนในองค์์กรให้้ 

เกิิดประโยชน์์สููงสุุด ยัังมีีความสอดคล้้องกัับวััตถุุประสงค์์ของการบริิหาร

ทรััพยากรมนุุษย์์ สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ ศศิิวิิมล ภิิวััฒน์์ (2560) ที่่�กล่่าวว่่า 

วััตถุุประสงค์์ทางด้้านองค์์กร (organizational objective) คืือการบริิหาร

ทรััพยากรมนุุษย์์ยัังคงมีีอยู่่�ที่่�จะทำำ�ให้้เกิิดประสิิทธิิผลต่่อองค์์กร และการบริิหาร

ทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นเพีียงแนวทางที่่�จะบรรลุุวััตถุุประสงค์์ขององค์์กร

	ผ ลการวิจิัยัครั้้�งนี้้�แสดงให้เ้ห็น็ว่่า เจ้า้ขององค์์กรนั้้�นมีีวัตัถุปุระสงค์์ในการ

คััดเลืือกสรรพนัักงาน เพื่่�อหาพนัักงานที่่�มีีความรู้้�ความสามารถเข้้ามาในองค์์กร 

และหวังัผลให้พ้นักังานท่ี่�คัดัสรรเข้้ามานั้้�นทำำ�ประโยชน์ส์ููงสุดุให้กั้ับองค์์กร ซึ่่�งจาก

วััตถุุประสงค์์ของการคััดสรรนี้้� ทำำ�ให้้การสื่่�อสารออกไปเพื่่�อให้้ได้้พนัักงานตามที่่�

เจ้้าขององค์์กรต้้องการนั้้�นต้้องมีีองค์์ประกอบในสื่่�อประกาศรัับสมััครงาน ดัังนี้้�  

ชื่่�อตำำ�แหน่่งที่่�เปิิดรับสมััคร รายละเอีียดตำำ�แหน่่งงาน คุุณสมบััติิของผู้้�สมััคร 

ทััศนคติิของผู้้�สมััคร รายละเอีียดองค์์กร วััฒนธรรมองค์์กร สวััสดิิการองค์์กร 

และอยู่่�ในประเภทสื่่�อรููปภาพและข้้อความเป็็นพื้้�นฐาน

	 สรุุป (1) เพื่่�อพััฒนาประสิิทธิิภาพด้้านกระบวนการคััดสรรพนัักงานใน

ธุรุกิจิขนาดย่อ่มของธุรุกิจิสื่่�อโฆษณา เจ้า้ขององค์์กร (founder) ในแต่ล่ะองค์์กร

ควรจะมีีขั้้�นตอนคััดสรรพนักงานอย่่างเป็็นรููปเป็็นร่่าง และควรเพิ่่�มกระบวน 

การวิิเคราะห์์ธุุรกิิจในรายปีี และการวิิเคราะห์์พนัักงานที่่�รัับสมััครเข้้ามาใหม่่ว่่า

เป็็นรููปแบบใดในทุุกครั้้�งท่ี่�รัับสมััคร เพื่่�อให้พ้นักงานที่่�เข้า้มาใหม่น่ั้้�นมีีประสิิทธิิภาพ

มากขึ้้�นตรงกัับรููปแบบงานในระยะเวลานั้้�นๆ และ (2) เพื่่�อพััฒนาเนื้้�อหาในการ

ประกาศรัับสมััครงาน องค์์กรควรใส่่เนื้้�อหาด้้านทััศนคติและวััฒนธรรมองค์์กร 

ซึ่่�งในปััจจุุบัันธุุรกิิจสื่่�อโฆษณามีีการใส่่ 2 องค์์ประกอบนี้้�ค่่อนข้้างน้้อย แต่่เกณฑ์์

ในการคััดเลืือกส่่วนใหญ่่จะมีีเรื่่�องทััศนคติิเข้้ามาเกี่่�ยวข้้อง ดัังนั้้�นควรใส่่ลงไปใน 

สื่่�อประกาศรัับสมััครงาน เพื่่�อเป็็นการดึึงดููดคนท่ี่�มีีลักษณะตามท่ี่�องค์์กรต้้องการ

เข้้ามาในองค์์กร 
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ข้้อเสนอแนะ
	 (1) ควรจะมีีการพััฒนาต่่อยอดทางการศึึกษา โดยทำำ�การทดสอบ

แบบจำำ�ลองทั้้�งสองที่่�ผู้้�วิิจััยได้้นำำ�เสนอในงานวิิจััยนี้้� กัับกลุ่่�มผู้้�สััมภาษณ์์  

(กลุ่่�มผู้้�เกี่่�ยวข้้องกัับการคััดสรรพนักงาน) และกลุ่่�มเป้้าหมายของผู้้�สัมภาษณ์์ 

(ผู้้�สมััครงาน) ในธุุรกิิจสื่่�อโฆษณาเพื่่�อใช้้เป็็นแนวทางในกำำ�หนดเนื้้�อหาและ

กระบวนการคััดสรรพนักงานท่ี่�มีีประสิิทธิิภาพมากยิ่่�งขึ้้�น เพื่่�อลดอัตราการลาออก

ของพนัักงานของธุุรกิิจสื่่�อโฆษณา

	 (2) ควรขยายขอบเขตการศึึกษาวิิจััยไปยัังกลุ่่�มธุุรกิิจอื่่�นๆ เพื่่�อยืืนยััน

หรือืปรับัปรุงุแบบจำำ�ลองกระบวนการคัดัสรรพนักังานและแบบจำำ�ลองการสื่่�อสาร

ประกาศรัับสมััครงาน ให้้มีีความเหมาะสมในแต่่ละประเภทของธุุรกิิจ
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