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บทนำ Mindset HR ฉบบัพีส่อนนอ้ง 

งาน HR ในภาพจำเก่าๆ อาจดูเหมือนเป็นแค่ฝ่ายบุคคล ที่ดูแลเรื่องเอกสาร สรรหาคน 
หรือจัดการเรื่องระเบียบวินัย แต่ในโลกธุรกิจที่หมุนเร็วและขับเคลื่อนด้วยข้อมูล บทบาทนี้เปลี่ยนไปเยอะมาก 
การทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันไม่ได้จำกัดอยู่แค่การเป็นหน่วยสนับสนุนอีกต่อไป 

แกนหลักของงานนี้คือความเข้าใจในตัวคนอย่างลึกซึ้ง เป็นการมองให้ลึกกว่าโปรไฟล์ในกระดาษ 
หรือคำตอบสวยหรูตอนสัมภาษณ์ มันคือการวิเคราะห์พฤติกรรม แรงจูงใจ และศักยภาพที่ซ่อนอยู่ 
เพ่ือหาคนที่ใช่สำหรับองค์กรและพัฒนาศักยภาพที่มีอยู่ให้เติบโตสูงสุด 
การตัดสินใจเรื่องคนส่งผลกระทบโดยตรงต่อทิศทางและความสำเร็จของธุรกิจ 

การทำงานทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่จึงเปรียบเสมือนการเป็นพาร์ทเนอร์ทางธุรกิจ 
ต้องเข้าใจเป้าหมายขององค์กรอย่างทะลุปรุโปร่ง แล้ววางแผนกลยุทธ์ด้านคนให้สอดคล้องกัน 
ไม่ว่าจะเป็นการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแรง การบริหารจัดการคนเก่งให้อยู่กับองค์กรนานๆ 
หรือการออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าให้พนักงานรู้สึกมีอนาคต 

โลกการทำงานไม่เคยหยุดนิ่ง เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามามีบทบาทมากขึ้น รูปแบบการจ้างงานมีความหลากหลาย 
และความคาดหวังของคนทำงานแต่ละรุ่นก็แตกต่างกันไป HR 
ที่มีประสิทธิภาพต้องพร้อมเรียนรู้และปรับตัวตลอดเวลา ต้องตามให้ทันเทรนด์และสามารถนำเครื่องมือต่างๆ 
มาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานได้ 

ทักษะการวิเคราะห์ข้อมูลกลายเป็นเรื่องสำคัญอย่างยิ่ง การตัดสินใจในงาน HR 
ไม่ได้อาศัยแค่สัญชาตญาณหรือประสบการณ์เพียงอย่างเดียวอีกแล้ว แต่ต้องมีข้อมูลเชิงลึกมาสนับสนุน 
เพ่ือทำให้การวางแผนกำลังคน การประเมินผลงาน หรือการออกแบบสวัสดิการเป็นไปอย่างมีหลักการและวัดผลได้ 

การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับพนักงานตั้งแต่ก้าวแรกท่ีสมัครงาน จนถึงช่วงเวลาที่ทำงานอยู่กับองค์กร 
คือหัวใจสำคัญของการรักษาคนเก่ง 
สิ่งนี้ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันของพนักงานและผลการดำเนินงานของบริษัท บทบาทของ HR 
จึงครอบคลุมการออกแบบทุกจุดสัมผัสในเส้นทางของพนักงาน 

ดังนั้นการเดินทางในสายงานนี้คือการเรียนรู้ที่ไม่สิ้นสุด มันเกี่ยวกับการปลดล็อกศักยภาพของคน 
เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าอย่างยั่งยืน 
การสร้างรากฐานความคิดที่ถูกต้องและเข้าใจในบทบาทท่ีแท้จริง จึงเป็นจุดเริ่มต้นที่สำคัญที่สุดของการเป็น HR 
มืออาชีพในยุคปัจจุบัน 



บทที ่1 แกะกลอ่งเทรนดส์รรหา 

ตลาดแรงงานในปจัจบุันไมเ่หมอืนเดมิอีกตอ่ไป 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและโครงสร้างประชากรได้สร้างสภาวะการแข่งขันท่ีรุนแรง 
องค์กรที่ยังคงใช้กลยุทธ์การสรรหาแบบดั้งเดิมกำลังเผชิญกับความท้าทายในการดึงดูดผู้มีความสามารถ 

รายงานตลาดแรงงานทั่วโลกระบุว่า ตำแหน่งงานดา้นเทคโนโลยดีจิิทลัและขอ้มลูมอีตัราการเติบโตสงูถึง 37% 
ในช่วงสามปีที่ผ่านมา 
สิ่งนี้สะท้อนให้เห็นถึงความต้องการทักษะใหม่ที่องค์กรต้องปรับตัวเพ่ือสรรหาให้ทัน 
การรอให้ผู้สมัครเดินเข้ามาหาไม่ใช่วิธีการที่มีประสิทธิภาพอีกแล้ว 

การสรรหาเชิงรุก หรือ Proactive Sourcing กลายเป็นกลยุทธ์หลัก 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องเปลี่ยนบทบาทจากผู้ตั้งรับเป็นผู้แสวงหา 
การสร้าง Talent Pipeline หรือกลุ่มผู้สมัครที่มีศักยภาพไว้ล่วงหน้า 
ชว่ยลดระยะเวลาในการหาคนไดเ้ฉลีย่ 42% เมื่อเทียบกับการเริ่มค้นหาเมื่อมีตำแหน่งว่าง 

แพลตฟอร์มออนไลน์เช่น LinkedIn มีผู้ใช้งานทั่วโลกมากกว่า 800 ล้านคน 
ข้อมูลจากการสำรวจพบว่า 95% ของฝา่ยสรรหาใชแ้พลตฟอรม์นีเ้ปน็เครือ่งมอืหลกั 
ในการค้นหาและติดต่อผู้สมัครโดยตรง 
การสร้างโปรไฟล์องค์กรที่น่าสนใจและการสื่อสารอย่างสม่ำเสมอจึงเป็นสิ่งจำเป็น 

เทรนด์การทำงานทางไกลและแบบผสมผสาน (Hybrid Work) ได้ขยายขอบเขตของตลาดแรงงาน 
องค์กรสามารถเข้าถึงผู้มีความสามารถได้จากทั่วทุกมุมโลกโดยไม่มีข้อจำกัดทางภูมิศาสตร์ 
ผลสำรวจจากสถาบันวิจัยชั้นนำพบว่า 63% 
ของพนักงานที่มทีักษะสงูจะพจิารณาเปลีย่นงานหากองค์กรบังคบัใหก้ลบัเขา้ทำงานเต็มเวลา 

การให้ความสำคัญกับทักษะ (Skills-Based Hiring) กำลังเข้ามาแทนที่การยึดติดกับคุณวุฒิการศึกษา 
หลายองค์กรชั้นนำของโลกได้ยกเลิกข้อกำหนดเรื่องปริญญาในหลายตำแหน่งงาน 
มุ่งเนน้การประเมนิความสามารถที่แทจ้ริงผา่นการทดสอบหรอืแฟม้ผลงาน 
แนวทางนี้ช่วยเพิ่มความหลากหลายและเปิดโอกาสให้คนเก่งที่ไม่มีใบปริญญาได้แสดงศักยภาพ 

ประสบการณ์ของผู้สมัคร (Candidate Experience) คือปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อภาพลักษณ์องค์กร 
กระบวนการสมัครงานที่ซับซ้อนและยาวนานเป็นสาเหตุหลักที่ทำให้ผู้สมัครถอนตัว 



ผูส้มัคร 78% ระบวุา่จะไมส่มคัรงานกบับริษทัเดมิอีกหากเคยมปีระสบการณท์ี่ไม่ดี 
และพวกเขามีแนวโน้มที่จะแบ่งปันประสบการณ์นั้นบนโลกออนไลน์ 

การใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ (Data-Driven Recruitment) ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการสรรหาได้อย่างมีนัยสำคัญ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเช่น แหล่งที่มาของผู้สมัครที่มีคุณภาพสูงสุด 
หรือระยะเวลาเฉลี่ยในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือก 
ทำใหฝ้า่ยทรัพยากรบุคคลสามารถปรบัปรงุกลยุทธแ์ละจดัสรรงบประมาณไดแ้มน่ยำขึน้ 

แบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) ไม่ใช่แค่เรื่องของการตลาดอีกต่อไป 
แต่เป็นหัวใจของการดึงดูดคนเก่ง 
ผู้สมัครในยุคปัจจุบันศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม และความเห็นของพนักงานปัจจุบันอย่างละเอียด 
องคก์รทีม่ีแบรนดน์ายจา้งทีแ่ข็งแกรง่สามารถลดตน้ทนุการสรรหาได้ถงึ 50% 

การใช้ปัญญาประดิษฐ์ (AI) ในการคัดกรองเรซูเม่ช่วยประหยัดเวลาได้อย่างมหาศาล 
ระบบสามารถสแกนและจัดลำดับความสำคัญของผู้สมัครตามคีย์เวิร์ดและคุณสมบัติที่กำหนดไว้ 
อย่างไรก็ตาม 
การพ่ึงพาเทคโนโลยีมากเกินไปอาจทำให้พลาดผู้สมัครที่มีศักยภาพแต่ใช้คำศัพท์ไม่ตรงกับที่ระบบมองหา 
การทำงานรว่มกันระหวา่ง AI และการพจิารณาของมนุษยจ์งึเปน็แนวทางทีส่มดลุทีส่ดุ 

ตลาดแรงงาน Gig Economy หรือการจ้างงานแบบอิสระกำลังเติบโตอย่างรวดเร็ว 
องค์กรจำนวนมากหันมาใช้ฟรีแลนซ์หรือพนักงานสัญญาจ้างสำหรับโครงการระยะสั้น 
การปรบักระบวนการสรรหาใหร้องรบัการจ้างงานรปูแบบนี้ 
จะช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นและความคล่องตัวให้กับองค์กร 

การมองหากลยุทธ์สรรหาใหม่จึงไม่ใช่ทางเลือก แต่เป็นความจำเป็น 
การเข้าใจเทรนด์เหล่านี้คือจุดเริ่มต้นของการสร้างทีมท่ีแข็งแกร่ง 
องคก์รทีป่รบัตวัไดเ้รว็กวา่ยอ่มมคีวามไดเ้ปรียบในการแข่งขันเพือ่แยง่ชงิคนเกง่ในตลาดแรงงานทีเ่ปลีย่นแปลงตลอ
ดเวลา 



บทที ่2 ดกัทาง Red Flag ผูส้มัคร 

การคัดเลอืกบุคลากร คือกระบวนการบริหารความเสี่ยงรูปแบบหนึ่ง 
การตัดสินใจที่ผิดพลาดนำมาซึ่งต้นทุนที่สูงกว่าแค่ตัวเลขเงินเดือน 
ข้อมูลจากภาคอุตสาหกรรมระบุว่าต้นทุนการจ้างงานที่ผิดพลาดอาจสูงถึงสามเท่าของเงินเดือนประจำปีของตำแห
น่งนั้น ต้นทุนแฝงยังรวมถึงผลิตภาพของทีมที่ลดลง ขวัญกำลังใจที่สูญเสียไป 
และเวลาที่ฝ่ายบริหารต้องใช้ในการจัดการปัญหา 

การระบุสัญญาณเตือนภัยหรือ Red Flag ตั้งแต่เนิ่นๆ จึงไม่ใช่การจับผิด 
แต่เป็นการเก็บข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจที่แม่นยำ กระบวนการนี้เริ่มต้นตั้งแต่การตรวจสอบเอกสารสมัครงาน 
ประวัติการทำงานที่ไม่ต่อเนื่องหรือมีช่องว่างที่อธิบายไม่ได้เป็นสัญญาณแรกท่ีต้องตรวจสอบ 
การเปลี่ยนงานบ่อยครั้งในระยะเวลาสั้นๆ เช่น ทำงานในแต่ละที่ไม่ถึงหนึ่งปีติดต่อกันหลายแห่ง 
อาจบ่งชี้ถึงปัญหาด้านการปรับตัวหรือประสิทธิภาพการทำงาน 
รายงานการวิเคราะห์ตลาดแรงงานหลายฉบับชี้ให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาการทำงานกับความผูกพันต่
อองค์กร 

ความไม่สอดคล้องกันของข้อมูลระหว่างเรซูเม่กับแพลตฟอร์มอ่ืน เช่น LinkedIn ถือเป็นสัญญาณเตือนที่ชัดเจน 
ตำแหน่งงาน ระยะเวลา หรือขอบเขตความรับผิดชอบที่ไม่ตรงกันจำเป็นต้องได้รับการซักถาม 
การให้ข้อมูลที่เป็นเท็จแม้เพียงเล็กน้อยอาจสะท้อนถึงความไม่น่าเชื่อถือในระยะยาว 
การอธิบายขอบเขตงานแบบกว้างๆ โดยขาดตัวเลขหรือผลลัพธ์ที่วัดผลได้ เป็นอีกหนึ่งจุดที่ต้องสังเกต 
ผู้สมัครที่มีประสิทธิภาพมักสามารถระบุความสำเร็จของตนเองในเชิงปริมาณได้ 

ระหว่างการสัมภาษณ์ การกลา่วถงึนายจา้งเกา่ในแงล่บ เป็นสัญญาณเตือนภัยที่สำคัญที่สุดอย่างหนึ่ง 
พฤติกรรมนี้สะท้อนถึงทัศนคติเชิงลบและความสามารถในการจัดการความขัดแย้งที่ต่ำ 
ไม่ว่าเรื่องราวที่เล่าจะเป็นความจริงหรือไม่ 
การนำเสนอข้อมูลในลักษณะนั้นต่อหน้าองค์กรใหม่แสดงถึงการขาดวิจารณญาณอย่างรุนแรง 
การศึกษาด้านพฤติกรรมองค์กรพบว่าพนักงานที่มักตำหนิผู้อ่ืนมีแนวโน้มที่จะสร้างความขัดแย้งในที่ทำงานใหม่ 

การตอบคำถามแบบเลี่ยงบาลีหรือไม่ตรงประเด็นเป็นอีกสัญญาณหนึ่ง 
โดยเฉพาะเมื่อถูกถามเกี่ยวกับความท้าทายหรือความล้มเหลวในอดีต 
ผู้สมัครที่ไม่สามารถอธิบายสิ่งที่เรียนรู้จากความผิดพลาดได้ อาจมีปัญหาในการพัฒนาตนเอง 
การขาดการเตรียมตัว เช่น การไม่ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรหรือตำแหน่งงานที่สมัคร 
แสดงให้เห็นถึงความไม่ใส่ใจและขาดความกระตือรือร้นอย่างแท้จริง คำถามที่ผู้สมัครถามกลับก็เป็นข้อมูลสำคัญ 



หากคำถามมุ่งเน้นไปที่สวัสดิการและวันหยุดเป็นหลักตั้งแต่การสัมภาษณ์รอบแรก 
อาจบ่งชี้ว่าแรงจูงใจหลักไม่ใช่ตัวงานหรือการเติบโตในองค์กร 

การตรวจสอบบุคคลอ้างอิงเป็นขั้นตอนที่ถูกมองข้ามบ่อยครั้งแต่มีความสำคัญสูง 
ผู้สมัครที่ลังเลที่จะให้ข้อมูลบุคคลอ้างอิงหรือให้เฉพาะเพ่ือนร่วมงานแทนที่จะเป็นหัวหน้างานโดยตรงเป็นสิ่งที่ต้อง
ตั้งคำถาม การได้รับคำตอบที่คลุมเครือหรือเป็นกลางเกินไปจากบุคคลอ้างอิงก็เป็นสัญญาณเช่นกัน 
บุคคลอ้างอิงที่มีประสบการณ์ที่ดีกับผู้สมัครมักจะสามารถให้ตัวอย่างพฤติกรรมหรือผลงานที่ชัดเจนได้ 
กระบวนการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพคือการรวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่งเพ่ือประกอบการตัดสินใจ 
การมองข้ามสัญญาณเตือนภัยเหล่านี้เท่ากับการยอมรับความเสี่ยงที่ไม่จำเป็นเข้าสู่องค์กร 



บทที ่3 พฤติกรรมตอ้งสงสยั 

การสงัเกตการณเ์ชงิพฤตกิรรมเปน็กระบวนการรวบรวมขอ้มลู ไม่ใชก่ารตดัสนิดว้ยสญัชาตญาณ 
หลักการพื้นฐานคือพฤติกรรมในอดีตเป็นตัวบ่งชี้ที่แม่นยำที่สุดของพฤติกรรมในอนาคต 
การวิเคราะห์จึงต้องเริ่มต้นจากการสร้างเส้นฐานพฤติกรรมของผู้สมัครแต่ละราย 
สังเกตลักษณะการพูด การใช้สายตา และการเคลื่อนไหวร่างกายในช่วงสนทนาทั่วไป 
เพ่ือใช้เป็นจุดเปรียบเทียบเมื่อเข้าสู่คำถามที่ซับซ้อนขึ้น 

การตอบคำถามที่ไม่ตรงประเด็นหรือการให้ข้อมูลที่คลุมเครือเป็นสัญญาณที่ต้องตรวจสอบเพิ่มเติม 
ผู้สมัครที่หลีกเลี่ยงการให้รายละเอียดเฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับความสำเร็จหรือความล้มเหลวในอดีต 
อาจกำลังปกปิดข้อมูลบางอย่าง 
งานวิจัยด้านภาษาศาสตร์พบว่าการใช้คำสรรพนามบุรุษที่หนึ่งลดลงอย่างมีนัยสำคัญเม่ือบุคคลกำลังให้ข้อมูลที่ไม่เ
ป็นความจริง 
การเล่าเรื่องที่ขาดลำดับเวลาที่ชัดเจนหรือมีช่องว่างทางตรรกะก็เป็นอีกหนึ่งตัวบ่งชี้ที่ต้องตั้งคำถาม 

การกลา่วโทษปัจจยัภายนอกอยา่งสมำ่เสมอเปน็รปูแบบพฤตกิรรมที่นา่กังวล 
ผู้สมัครที่อธิบายความล้มเหลวในโครงการว่าเป็นความผิดของเพ่ือนร่วมทีม หัวหน้า หรือสถานการณ์แวดล้อมเสมอ 
แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มการมีโลกัสแห่งการควบคุมภายนอก (External Locus of Control) 
ผลการศึกษาจำนวนมากเชื่อมโยงลักษณะดังกล่าวกับความรับผิดชอบที่ต่ำกว่าและความยากลำบากในการทำงานเ
ป็นทีม 
การสังเกตการใช้คำเช่น ‘พวกเขา’ ‘มัน’ หรือ ‘บริษัท’ แทนคำว่า ‘ฉัน’ หรือ ‘เรา’ เมื่อพูดถึงความผิดพลาด 
เป็นข้อมูลเชิงปริมาณที่สามารถบันทึกได้ 

ความไม่สอดคล้องกันระหว่างคำพูดและภาษากายเป็นอีกหนึ่งแหล่งข้อมูลสำคัญ 
การแสดงออกทางสีหน้าขนาดเล็ก (Microexpressions) ที่ขัดแย้งกับคำพูดที่เปล่งออกมา 
เช่น การยิ้มขณะเล่าเรื่องที่น่าผิดหวัง หรือการขมวดคิ้วเล็กน้อยเม่ือตอบว่าเห็นด้วย 
เป็นปฏิกิริยาที่ควบคุมได้ยากและมักสะท้อนความรู้สึกท่ีแท้จริง 
การพยักหน้าในขณะที่ส่ายศีรษะเล็กน้อยเป็นตัวอย่างของความขัดแย้งทางสัญญาณท่ีชัดเจน 
ซึ่งบ่งชี้ถึงความไม่แน่ใจหรือความไม่เห็นด้วยภายใน 

การเปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยาที่สังเกตได้ก็มีความสำคัญ 
การเพ่ิมข้ึนของการสัมผัสใบหน้า ลำคอ หรือการถูมือเข้าด้วยกัน 
เป็นพฤติกรรมการปลอบโยนตนเอง (Self-soothing gestures) ที่มักเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรู้สึกเครียดหรือกดดัน 



SAMPLE VERSION

This is a sample version containing only the first few pages.
Please purchase the full version to access all content.

Generated: 2025-09-22 21:42:13


