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บทคดัยอ่ 
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(Employer Branding and Attractiveness) และแนวทางการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอัพ (Talent 
Acquisition and Recruitment in Startups Practices) ผลการวิจยัไดจ้ าแนกองคป์ระกอบออกเป็น 5 หมวด 
คือ หลกัปฏิบติัของบริษทั (Company Practice) คุณสมบติัของบริษทั (Company Attribute) โอกาสใน
การเรียนรู้ (Learning Opportunity) การเติมเต็มตัวตนจากปัจจัยภายนอก (Extrinsic-Employee 
Fulfilment) และการเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายใน (Intrinsic-Employee Fulfilment) เพื่อสร้างความน่า
ดึงดูดขององคก์รนายจา้ง ซ่ึงช่วยเพิ่มโอกาสในการสรรหาผูส้มคัรท่ีเหมาะสม งานวิจยัน้ีมีความส าคญั
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บทที่ 1 
บทน า   

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ   
ในยคุสมยัโลกทางธุรกิจมีการแข่งขนัท่ีสูงขึ้นเน่ืองจากปัจจยัภายนอกท าใหอ้งคก์รตอ้ง

ปรับกลยุทธ์เพื่อสร้างโอกาสและกา้วผ่านอุปสรรคของธุรกิจ เช่นเดียวกบัองคก์รสตาร์ทอพั สตาร์ท
อพัท่ีมีขีดความสามารถในการแข่งขนัตอ้งอาศยัปัจจยัเก้ือหนุนความส าเร็จทั้งสามมิติ ไดแ้ก่ มิติดา้น
องค์กร มิ ติด้านคน และมิติด้านส่ิงแวดล้อม (Silva Júnior, Siluk, Neuenfeldt Júnior, Rosa, & 
Michelin, 2022) จะเห็นว่าปัจจัยเร่ืองคนเป็นหน่ึงปัจจัยท่ีส าคัญในการส่งเสริมความส าเร็จของ
องค์กรสตาร์ทอัพ โดยหน่ึงในกระบวนการท่ีส าคัญของฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือ การสรรหา 
(Recruitment) ซ่ึงภาพลกัษณ์ของนายจา้ง (Employer brand) สามารถส่งผ่านความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาพลักษณ์ขององค์กร (Corporate brand) และความตั้งใจสมัครงานของผูห้างานได้ (Banerjee, 
Saini, & Kalyanaram, 2020) ดังนั้นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้นายจ้างจึงเป็นหน่ึงในกลยุทธ์เพื่อ
ดึงดูดบุคลากรท่ีเหมาะสมและมีขีดความสามารถตรงกับความตอ้งการของธุรกิจมาร่วมงานกับ
องคก์ร แต่เน่ืองดว้ยขอ้จ ากดัดา้นการด าเนินธุรกิจภายใตค้วามเส่ียงสูง ความไม่แน่นอน และการเป็น
ท่ีรู้จกัในวงท่ีจ ากดั ท าให้องคก์รสตาร์ทอพัสูญเสียความไดเ้ปรียบเม่ือเทียบเชิงการแข่งขนักบับริษทั
ทั่วไป (Moser, Tumasjan, & Welpe, 2015) ในเร่ืองของสรรหาพนักงานท่ีเหมาะสมมาร่วมงาน 
ดงันั้นการสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีน่าดึงดูดเพื่อจึงอาจจะเป็นกลยทุธ์ท่ีองคก์รสตาร์ทอพัไม่ควร
ละเลย ทั้งน้ีในปี 2018 Ronda, Valor, & Abril ไดน้ าเสนอขอบข่ายงานสมยัใหม่โดยยึดพนกังานเป็น
ศูนยก์ลาง (Novel Employee-Centric Framework) เพื่อวิเคราะห์ความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้ง 
(Employer brand attractiveness) ว่าประกอบไปด้วยองค์ประกอบสามด้าน ได้แก่ คุณลกัษณะแบ
รนด์ของนายจา้ง (Employer brand attributes) สวสัดิการพนกังาน (Employee benefits) และคุณค่าท่ี
พนกังานรับรู้ (Employee perceived value) 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากทั้งสองหัวขอ้ ประกอบกบังานวิชาการยงัมีความ
ขาดแคลนการบูรณาการองค์ความรู้ด้านความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในบริบทขององค์กร
สตาร์ทอพั ประกอบกบัผูว้ิจยัตอ้งการสนบัสนุนให้ประเทศไทยให้สร้างนวตักรรมผ่านการผลกัดนั
องค์กรสตาร์ทอัพจนประสบความส าเร็จอันส่งผลดีต่อความมั่นคงของเศรษฐกิจของประเทศ 
(Okrah, Nepp, & Agbozo, 2018) ผูว้ิจยัจึงตดัสินใจศึกษางานวิจยัต่อยอดจากงานวิจยัของ Ronda, 
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Valor, and Abril (2018) ซ่ึงไดร้วบรวมองคป์ระกอบสามดา้นของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง 
ไดแ้ก่ คุณลกัษณะแบรนด์ของนายจา้ง สวสัดิการพนักงาน และคุณค่าท่ีพนักงานรับรู้ โดยตอ้งการ
น ามาศึกษางานวิจยัในเร่ือง “ศึกษาแนวคิดเร่ืองความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในการสรรหา
พนักงานขององค์กรสตาร์ทอัพ” ท่ีเป็นการผสมผสานองค์ประกอบความน่าดึงดูดขององค์กร
นายจา้งใหเ้ขา้บริบทของบริษทัสตาร์ทอพัในเร่ืองของกลยทุธ์การสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ท
อพั เพื่อเพิ่มองค์ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรสตาร์ทอพัในประเทศไทยให้สามารถพฒันาขีด
ความสามารถดา้นคนและวฒันธรรมขององคก์รซ่ึงเป็นปัจจยัเก้ือหนุนการด าเนินธุรกิจขององค์กร
สตาร์ทอพัใหป้ระสบความส าเร็จ   
 
 

1.2 ค าถามวิจัย   
อะไรคือองค์ประกอบของความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในบริบทการสรรหา

พนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั  
 
 

1.3 วตัถุประสงค์การวิจัย   
1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบของความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้งในบริบทการสรรหา

พนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั  
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย   
1.  เ ป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  แบบงานวิจัย เ ชิงฐานราก 

(Grounded Theory) 
2.กรอบของการคน้หา: บทความวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความน่าดึงดูดขององคก์รนายจ้าง 

และแนวทางการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอพักลุ่มอุตสาหกรรมเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ท่ีถูกศึกษาไวต้ั้งแต่ปี 2012-2023 

3. การวิเคราะห์ขอ้มูล: เป็นการรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ามา
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เพื่อหาขอ้สรุปและตีความเช่ือมโยงเป็นมโนทศัน์ใหม่  

4. ระยะเวลาในการท างานวิจยั คือ 01 ตุลาคม 2566 –31 มีนาคม 2567  
 



3 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ   
1. ผูว้ิจยัมีความเขา้ใจองคป์ระกอบของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการ

สรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพัมากขึ้น 
2. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลไดอ้งคค์วามรู้ไปปรับใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์การสรรหาและ

สร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีน่าดึงดูดใหอ้งคก์รสตาร์ทอพัได ้
3. องคก์รสตาร์ทอพัมีโอกาสเพิ่มขึ้นในการไดบุ้คลากรมีความสามารถและคุณภาพสูง

มาร่วมงานกบัองคก์ร ส่งผลต่อความส าเร็จของธุรกิจนั้น 
 
 

1.6 นยิามศัพท์เฉพาะ   
1. ความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง (Employer brand attractiveness) หมายถึง กลยทุธ์

ท่ีองคก์รนายจา้งท าขึ้นเพื่อดึงดูดใจคนในตลาดแรงงาน อนัส่งเสริมประสิทธิภาพในการสรรหา  
2. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง กระบวนการในการคน้หาคนมาร่วมงานกับ

บริษทัหรือกลายมาเป็นสมาชิกใหม่ภายในองคก์รหน่ึง (Cambridge Dictionary, 2023)   
3. สตาร์ทอพั (Startup) หมายถึง องคก์รกลุ่มอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

ท่ีมีรายไดห้ลกัจากการใชเ้ทคโนโลยสีร้าง Solutions ใหลู้กคา้ เปิดท าการมาไม่เกิน 5 ปี   
4. ความคาดหวงัของคนในตลาดแรงงาน (Job expectation of Job seekers) หมายถึง ส่ิง

ท่ีคนในตลาดแรงงานมองหา เพื่อพิจารณาตัดสินใจว่าตนอยากจะสมัครหรือเข้าร่วมท างานกับ
องคก์รนั้นหรือไม ่ 

5. ความท้าทาย (Challenge) หมายถึง ตัวแปรหรือเหตุท่ีเป็นอุปสรรคขัดขวางการ
ประสบความส าเร็จของธุรกิจ เป็นเร่ืองท่ีองค์กรตอ้งแก้ไขปรับตวัเพื่อกา้วขา้มผ่านจึงจะสามารถ
ด าเนินธุรกิจต่อใหป้ระสบความส าเร็จได ้ 
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บทที่ 2   
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง  

 
 

งานวิจัยเร่ือง ศึกษาแนวคิดเร่ืองความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในการสรรหา
พนักงานขององค์กรสตาร์ทอัพ ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาคน้ควา้แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมา
ประกอบการท างานวิจยัฉบบัน้ี โดยประกอบไปดว้ย 2 ส่วนดงัต่อไปน้ี    

1. การสร้างแบรนด์นายจ้าง และความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง (Employer 
Branding and Attractiveness) 

2. แนวทางการได้มา ซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอัพ (Talent 
Acquisition and Recruitment in Startups Practices)  
 
 

2.1. การสร้างแบรนด์นายจ้าง และความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง (Employer 
Branding and Attractiveness)  

จากการทบทวนงานวิจยัก่อนหน้ามีการกล่าวถึงประโยชน์และความส าคญัของความ
น่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งและแบรนด์นายจา้งไวห้ลายประการ โดยส่งเสริมให้เกิดช่ือเสียงท่ีดีของ
องคก์รเพิ่มโอกาสในการไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีความสามารถจากการสรรหามาร่วมท างานกบัองคก์ร 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Silva & Dias ในปี 2022 ท่ีคน้พบวา่ ความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง
ในดา้น คุณค่าดา้นความสนใจ (Interest value) คุณค่าดา้นสังคม (Social value) คุณค่าดา้นเศรฐกิจ 
(Economic value)  คุณค่าด้านการพัฒนา (Development value)  และคุณค่าด้านการน าไปใช้ 
(Application value) มีอิทธิพลทางบวกต่อความมีช่ือเสียงขององคก์ร (Corporate reputation) และท า
ให้คนอยากจะสมคัรงานเขา้มาเป็นพนักงานในองค์กร จนองค์กรสามารถเพิ่มขีดความสามารถใน
การแข่งขนักบัคู่แข่งได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัก่อนหนา้ท่ีกล่าวไวว้่า  บริษทัท่ีมีแบรนด์นายจา้งท่ี
แข็งแกร่งกว่าคู่แข่งจะสามารถยกระดบัผลประกอบการของบริษทัไดดี้กว่า (Kashive and Khanna, 
2017) โดยถา้องคก์รสามารถท าให้เกิดความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งไดก้็จะท าให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จทางธุรกิจ  อนัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Špoljarić, & Ozretić Došen ในปี 2023 กล่าว
ไวว้่า แบรนด์ของนายจ้างมีบทบาทส าคญัในความส าเร็จขององค์กร และภาพลกัษณ์แบรนด์ของ
นายจ้างช่วยสนับสนุนการท าก าไรและการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพขององค์กรได้ 

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JPBM-07-2017-1522/full/html%22%20/l%20%22ref051%22%20/o%20%22%22%20/t%20%22_blank
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JPBM-07-2017-1522/full/html%22%20/l%20%22ref051%22%20/o%20%22%22%20/t%20%22_blank
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/CCIJ-11-2022-0141/full/html%22%20/t%20%22_blank
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(Dženopoljac, Ognjanović, Dženopoljac, & Kraus, 2023) นอกจากน้ี ยงัเป็นผลดีต่อการเกิดความ
ผูกพนัของพนักงานในองค์กรและผลปฏิบติังานท่ีดีอีกดว้ย อนัสอดคลอ้งกบังานวิจยัก่อนหน้าท่ีมี
การศึกษาพบวา่ ความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพนัของพนกังาน
ของพนักง าน  (Employee engagement)  และผลการปฏิบั ติ ง านของพนักง าน  (Employee 
performance) (Nguyen & Nguyen, 2022) ตลอดจนความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) การระบุ
ตวัตนองค์กรท่ีสังกดั (organizational identification) และการรักษาพนักงาน (Employee retention)
ไว ้(Bharadwaj, Khan, & Yameen, 2022)   

มีนักวิจยัจ านวนมากท่ีพยายามคิดค้นศึกษาองค์ประกอบของการสร้างแบรนด์ของ
นายจา้งและความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง โดยงานวิจยัฉบบัน้ีไดมี้การทบทวนวรรณกรรมและ
เลือกสรร 7 โมเดลท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัการสร้างแบรนด์ของนายจา้งและความน่าดึงดูดขององค์กร
นายจา้ง อนัประกอบไปดว้ย  

2.1.1 องค์ประกอบของความน่าดึง ดูดขององค์กรนายจ้างมี  5 ประการ ของ 
Priyadarshini, Mamidenna, & Sayeed ในปี 2016  

2.1.2 แบรนดข์ององคก์รนายจา้งท่ีมีผลต่อการตั้งใจเขา้ร่วมท างาน (Intent to join) ของ 
Sharma & Prasad ในปี 2018  

2.1.3 ขอบข่ายงานสมยัใหม่โดยยึดพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Novel Employee-Centric 
Framework) ของ Ronda, Valor, and Abril ในปี 2018  

2.1.4 คุณลกัษณะขององคก์รท่ีน่าท างานดว้ย ของ Brusch, Brusch, & Kozlowski ในปี 
2018  

2.1.5 ขอ้เสนอคุณค่าของนายจา้ง (Employer Value Proposition) มีทั้งหมด 7 ดา้น ของ 
Kashive, Khanna & Bharthi ในปี 2020  

2.1.6 ประเภทของแบรนด์ท่ีมีผลต่อความน่าดึงดูดขององคก์ร (Multiple Brand Types 
on Organizational Attractiveness) ของ Wu & Dineen ใน 2022  

2.1.7 การการสร้างแบรนด์ของนายจา้ง 7 มิติ ของ Nanjundeswaraswamy, Bharat, & 
Nagesh ในปี 2022  
 

2.1.1 องค์ประกอบของความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างมี 5 ประการ ของ 
Priyadarshini, Mamidenna, & Sayeed ในปี 2016  

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JABS-02-2015-0023/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JABS-02-2015-0023/full/html
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ใน ปี 2016 Priyadarshini, Mamidenna, & Sayeed ไดท้ าการศึกษาคน้หา องคป์ระกอบ
ของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งมี 5 ประการท่ีส าคญัต่อความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งของ
มหาวิทยาลยัหลายแห่งในอินเดีย โดยองคป์ระกอบดงักล่าว ประกอบไปดว้ย   

1) ความเท่าเทียมและสมดุลชีวิตการท างาน (Fairness and Work–Life Balance) ท่ี
หมายถึงความโปร่งใสในการท างานแต่ละวนั ความรับผิดชอบต่อผูส่้วนได้เสียทั้งหมด การมี
โครงสร้างหลกัสูตรท่ีดี ชีวิตกบัการท างานท่ีสมดุลของสมาชิก   

2) สภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Teaching 
Environment and Compensation and Benefits)  ท่ีหมายถึงอิสระในการท างาน ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ท่ีสูงกว่าค่าเฉล่ียทัว่ไป ชัว่โมงการท างานท่ียืดหยุ่น การไม่ถูกรบกวนในการท างาน 
นโยบายการลา หลกัสูตรท่ียืดหยุ่น การเล่ือนต าแหน่งท่ียึดตามผลการปฏิบติังานไม่ใช่ระบบอาวุโส 
จ านวนคลาสเรียน  

3) แหล่งงานวิจัยและการพัฒนาทางด้านอาชีพ (Research Resources and Career 
Development) ท่ีหมายถึงทัศนคติท่ีดีต่อการท าวิจัย ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท าวิจัย เงิน
สนับสนุนการตีพิมพ์งานวิจยั สาธารณูปโภคของสถาบนั แผนการพฒันาด้านอาชีพ คลงัความรู้
หอ้งสมุด ความยดืหยุน่ในการสอนหรือท าวิจยั  

4) ความซ่ือสัตยข์ององค์กรและการยึดมัน่ในคุณภาพ (Organizational Integrity and 
Commitment to Quality) ท่ีหมายถึง แบรนดท่ี์เป็นท่ีรู้จกั เกณฑก์ารคดัเลือกท่ีมีคุณภาพในการรับคน 
ความตั้งใจท่ีดีขององคก์ร ระบบคุณค่าของสถาบนั  

5) วฒันธรรมองค์กรท่ีเคารพและช่ืนชมกัน (Organizational Culture Consisting of 
Respect and Recognition) ท่ีหมายถึง วฒันธรรมองคก์ร การเคารพช่ืนชมกนัระหว่างสมาชิกองคก์ร 
การสนบัสนุนดา้นท่ีอยูอ่าศยั  
 

2.1.2 แบรนด์ขององค์กรนายจ้างท่ีมีผลต่อการตั้งใจเข้าร่วมท างาน (Intent to join) 
ของ Sharma & Prasad ในปี 2018  

ในปี 2018 Sharma, & Prasad ไดท้ าการศึกษางานวิจยัเพื่อศึกษามิติแบรนด์ของนายจา้ง 
(Employer brand) และจากผลการวิจยัสามารถสรุปไดว้า่ แบรนดข์ององคก์รนายจา้งประกอบไปดว้ย 
5 มิติ อนัไดแ้ก่   

1) การเติบโตและโอกาสการพัฒนา (Growth and Development Opportunity) ท่ี
หมายถึง บริษทัมอบโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง ให้โอกาสด้านการอบรมและพฒันา มอบโอกาส
ความก้าวหน้าทางอาชีพ ให้โอกาสด้านการศึกษาต่อ มีวฒันธรรมองค์กรเชิงบวก เปิดโอกาสให้
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พนักงานสอนแบ่งปันความรู้ท่ีตนเองเรียนมาให้กับผูอ่ื้น มอบความมัน่คงในงาน ส่งเสริมความ
เช่ือมัน่และเคารพตนเอง มีสภาพแวดลอ้มเชิงบวกต่อการเรียนรู้ มีโอกาสให้ท างานขา้มสายงาน 
มอบหมายงานเก่ียวกบัต่างประเทศ ให้ค่าดา้นความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน มอบโอกาสการจา้ง
งานในอนาคต ให้สวสัดิการผลประโยชน์เพิ่มเติมให้พนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Santiago ในปี 2019 ท่ีพบว่า โอกาสด้านความก้าวหน้าทางสายอาชีพท่ีดูเหมือนจะมีความส าคญั
มากกว่าปัจจยัอ่ืนในกลุ่มมินเลเน่ียล และ Plakhotnik, Shmaytser, & Feofilov ในปี 2023 เน้ือหาสาร
ท่ีน าเสนอเก่ียวกบัการพฒันา จะดึงดูดคนสมคัรโปรแกรมฝึกงานมากกวา่   

2) ช่ือเสียงขององคก์ร (Company’s Reputation)  ท่ีหมายถึง มีค่าตอบแทนท่ีน่าดึงดูด 
แบรนด์เป็นท่ีรู้จกัในตลาด มีตวัตนในระดับสากล มีช่ือเสียงท่ีดี มุ่งให้ความส าคญักับลูกคา้ เป็น
นายจา้งสมยัใหม่ไม่ลา้หลงั องคก์รสร้างผลิตภณัฑแ์ละบริการเชิงนวตักรรม มีแบรนด์นายจา้งดี ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยอ่ืนท่ีมีการระบุว่า  ภาพลักษณ์ของนายจ้างหรือแบรนด์ของนายจ้าง และ
ภาพลักษณ์ของบริษัทมีอิทธิพลทางบวกต่อความน่าดึงดูดขององค์กร (Mochi, Bissola, & 
Imperatori, 2017; Younis & Hammad, 2020; Bharadwaj, Khan, & Yameen, 2022)   

3) การยอมรับและการเป็นส่วนหน่ึง (Acceptance and Belongingness) ท่ีหมายถึง 
พนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้า พนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีความรู้สึก
ไดรั้บการยอมรับและเป็นเจา้ของ หวัหนา้เป็นผูส้นบัสนุนท่ีดี   

4) สมดุลชีวิต-การท างาน (Work–Life Balance) ท่ีหมายถึง ท่ีท างานเดินทางสะดวก 
มอบความยดืหยุน่ ใหค้วามส าคญักบัสุขภาวะของพนกังาน มอบสมดุลชีวิตกบัการท างาน  

5) จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (Ethics and CSR) ท่ีหมายถึง 
องค์กรท่ีมีมนุษยธรรมเช่ือในการตอบแทนสังคม ให้ความส าคญักับกิจกรรมความรับผิดชอบต่อ
สังคม กิจกรรมเพื่อสังคมเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Oliveira, Proença, & Ferreira ในปี 2022 ท่ีพบว่า การอาสาขององค์กร (Corporate volunteering) 
ส่งผ่านอิทธิพลต่อกาารรับรู้จริยธรรมทางสังคมของความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้ง โดยส่งผ่าน
กลไกระดับปัญญารายบุคคลในเร่ืองของคุณธรรมขององค์กร (Corporate morality) โดยทั้ง 5 มิติ
ขา้งตน้ลว้นเป็นองคป์ระกอบของแบรนดข์องนายจา้งท่ีเป็นปัจจยัสนบัสนุนท่ีมีประสิทธิภาพต่อการ
ตั้งใจเขา้ร่วมท างาน (Intent to join)    
 

2.1.3 ขอบข่ายงานสมัยใหม่โดยยึดพนักงานเป็นศูนย์กลาง (Novel Employee-Centric 
Framework) ของ Ronda, Valor, and Abril ในปี 2018  

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/ET-11-2021-0432/full/html%22%20/l%20%22sec006
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/PR-02-2019-0058/full/html
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ในปี 2018 ท่ี Ronda, Valor, and Abril ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเคยศึกษา
เก่ียวกบัความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง (Employer brand attractiveness) โดยให้ความส าคญัของ
องคป์ระกอบสามดา้นไดแ้ก่     

2.1.3.1 คุณลกัษณะแบรนดข์องนายจา้ง (Employer brand attributes)   
2.1.3.2 สวสัดิการพนกังาน (Employee benefits) และ   
2.1.3.3 คุณค่าท่ีพนกังานรับรู้ (Employee perceived value)    
ตลอดจนหาความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบสามด้าน แลว้จึงน าเสนอ

ขอบข่ายงานสมยัใหม่โดยยึดพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Novel Employee-Centric Framework) เพื่อให้
นายจ้างสามารถไปพฒันานโยบายให้ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพมาร่วมงานกับองค์กรได้ โดย
ขอบข่ายงานสมัยใหม่ของ Ronda, Valor, and Abril ในปี 2018 แยกตามแต่ละองค์ประกอบได้
ดงัต่อไปน้ี   

2.1.3.1 คุณลกัษณะแบรนดข์องนายจา้ง (Employer brand attributes)   
1)  คุณลักษณะขององค์กร  (Organizational attributes)  ท่ีหมาย ถึง 

ภาพลกัษณ์โดยรวมของบริษทั ไดแ้ก่ บุคลิกภาพขององคก์ร (Organizational traits and personality) 
( BharadwajBrudes & Waterhouse, 2019; Kucherov, Zamulin, & Tsybova, 2019) , รู ป แ บ บ
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบันายจา้ง (Type of employee-employer relationships) และค่านิยม
และวฒันธรรมองค์กร (Organization culture and value) (Sommer, Heidenreich, & Handrich, 2017
) นอกจากน้ีงานวิจยัของ Vokić, Verčič, & Ćorić ในปี 2022 ยงัพบว่า ความน่าดึงดูดขององคก์ร
นายจ้างขึ้ นกับความพึงพอใจของคุณภาพการส่ือสารภายในองค์กร (Quality of internal 
communication) โดยพนกังานท่ีรับรู้และพึงพอใจกบัการส่ือสารภายในองคก์รจะประเมินความน่า
ดึงดูดขององคก์รนายจา้งในระดบัท่ีสูงขึ้น  

2) คุณลักษณะของงาน (Job attributes) หมายถึง ลักษณะงานท่ีเฉพาะ
เจาะของต าแหน่งท่ีเสนอให้ โดยมีความเก่ียวขอ้งกบั ฐานเงินเดือนและค่าตอบแทน (Base salary & 
total compensation)  (Reis & Braga, 2016; Bakanauskiene, Bendaraviciene, & Bucinskaite, 2016; 
Zaharee et al., 2018; Styvén, Näppä, Mariani, & Nataraajan, 2022), ลกัษณะพิเศษของอาชีพ (Career 
characteristics) (Reis & Braga, 2016) ความมัน่คงของสัญญาจา้งงาน (Security of the contract) เน้ือ
งานหลากหลาย (Work variety) ความยืดหยุ่นของเวลาการท างาน (Flexibility and working hours) 
การเดินทางต่างประเทศ (Travel and international exposure) ความทา้ทายของงาน (Task demands) 
กิจกรรมทีม (Teamwork activities) และโอกาสดา้นการศึกษาและอบรม (Employee education and 
training offering) (Bakanauskiene et al., 2016)    

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/BJM-02-2022-0070/full/html%22%20/l%20%22sec005%22%20/t%20%22_blank
https://www.scielo.br/j/rausp/a/gyp3fNh5bnCTxWprDZYwPgr/?lang=en
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296321009528
https://www.scielo.br/j/rausp/a/gyp3fNh5bnCTxWprDZYwPgr/?lang=en
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3) ลักษณะของท่ีท างาน (Workplace attributes) หมายถึง โครงสร้าง
พื้นฐาน (Infrastructure) ความสวยงามของสถานท่ีท างาน (Sensorial and Aesthetics of the work 
location) ทั้ งต าแหน่งท่ีตั้ งสถานท่ีท างาน (Workplace location) และสภาพแวดล้อมการท างาน 
(Work environment) (Bakanauskiene et al., 2016; Reis & Braga, 2016)    

4) คุณลกัษณะของความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร (CSR attributes) 
หมายถึง ความเก่ียวขอ้งขององค์กรต่อประเด็นดา้นส่ิงแวดลอ้มตลอดจนประเด็นสังคมและชุมชน 
โดยเก่ียวข้องกับ ความรับผิดชอบต่อสังคมและธรรมาภิบาล (Social responsibility and ethical 
practices) คุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality of products and services) และความหลากหลาย 
(Diversity) (Sommer et al., 2017; Oliveira et al, 2022)   

2.1.3.2 สวสัดิการพนกังาน (Employee benefits)    
Ronda, Valor, and Abril ในปี 2018 ไดจ้ดักลุ่มสวสัดิการพนักงาน ออก

ไดเ้ป็น 3 ประเภทดงัต่อไปน้ี    
1) สวสัดิการเชิงประโยชน์ (Functional benefits) หมายถึง ส่ิงท่ีมอบความ

สะดวกสบายให้แก่พนักงาน เช่น เงินเดือน (Salary) (Zaharee, Lipkie, Mehlman, & Neylon, 2018) 
ระยะเดินทางไปท างาน (Geographical proximity to the employer) และความยืดหยุ่นของเวลา 
(Flexible schedule) (Ronda, Valor, & Abril, 2018; Zaharee et al., 2018) รวมไปถึงโอกาสการเติบโต 
(Self-growth benefits) (Bakanauskiene et al., 2016; Reis & Braga, 2016; Zaharee et al., 2018) เช่น 
พฒันาทกัษะทางอาชีพ (Professional skill)    

2) สวสัดิการเชิงประสบการณ์ (Experiential benefits) หมายถึง ความเป็น
มิตร สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนุกและน่าต่ืนเตน้ (Fun and exciting work environment) งานมี
ความท้าทายและแปลกใหม่ (Challenging and creative tasks) (Reis & Braga, 2016; Styvén et al, 
2022) ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า (Good social relationships with colleagues 
and supervisors)  (Reis & Braga, 2016)  ความ รู้ สึก เข้ากันได้กับองค์กร  (Good fit with the 
organizational identity) และการรับรู้ว่าองค์กรสนับสนุนพนักงาน (Organization appreciates and 
supports)  โดยไดรั้บการสนับสนุนจากงานวิจยัก่อนหน้าท่ีพบว่า สถานท่ีท างานท่ีเอ้ือให้พนักงาน
เป็นตวัเองไดเ้ต็มท่ี (Workplace Authenticity) เป็นหน่ึงในปัจจยัความน่าดึงดูดเน่ืองจากสามารถเพิ่ม
โอกาสเร่ืองของเศรษฐกิจ การพฒันาตนเอง และสถานท่ีท างานเช่นน้ีถือเป็นดา้นท่ีถูกให้ค่ามากกวา่
สภาพแวดลอ้มการท างานในดา้นอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็น คุณค่าดา้นความสนใจ คุณค่าดา้นสังคม และ
คุณค่าดา้นการน าไปใช้ โดยสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือให้พนักงานเป็นตวัเองไดเ้ต็มท่ีน้ีจะมีความส าคญั

https://www.scielo.br/j/rausp/a/gyp3fNh5bnCTxWprDZYwPgr/?lang=en
https://www.scielo.br/j/rausp/a/gyp3fNh5bnCTxWprDZYwPgr/?lang=en
https://www.scielo.br/j/rausp/a/gyp3fNh5bnCTxWprDZYwPgr/?lang=en
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296321009528
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296321009528
https://www.scielo.br/j/rausp/a/gyp3fNh5bnCTxWprDZYwPgr/?lang=en
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มากยิ่งขึ้นในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงและผูป้ฏิบติังานระดบัอาวุโส ตลอดจนพนักงานผูห้ญิง (Reis, 
Braga, & Trullen, 2017)   

3) สวัสดิการเชิงสัญลักษณ์และจิตวิทยา (Symbolic or psychological 
benefits) หมายถึง สวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร (Pride from 
membership) การเพิ่มการนับถือตนเองและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง (Self-esteem enhancement and 
feelings of belonging) และการมีเป้าหมาย (Direction and purpose) (Zaharee et al., 2018)   

2.1.3.3 คุณค่าท่ีรับรู้ได ้(Perceived Value)   
งานวิจัยของ  Ronda, Valor, and Abril ในปี 2018 ย ังไม่สามารถจัด

หมวดหมู่แน่ชดัให้กบั คุณค่าท่ีรับรู้ได ้โดย Berthon et al., 2005 อา้งถึงใน Ronda, Valor, and Abril, 
2018 ไดแ้บ่งมิติของคุณค่าท่ีพนกังานรับรู้จากแบรนดน์ายจา้งได ้5 ประการดงัน้ี    

1) คุณค่าทางสังคม (Social value) หมายถึง พนักงานรับรู้ไดห้รือไม่ว่า 
นายจา้งมอบสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนุก มีความสุข และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน   

2) คุณค่าดา้นการพฒันา (Development value) หมายถึง พนกังานรับรู้ได้
หรือไม่ว่านายจ้างเชิดชู (recognition) รับรู้ว่าตนมีคุณค่าและมั่นใจ และประสบการณ์ท่ีส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในอาชีพ    

3) คุณค่าดา้นการน าไปใช ้(Application value) หมายถึง พนกังานรับรู้ได้
หรือไม่วา่นายจา้งเปิดโอกาสใหน้ าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชส้อนหรือถ่ายทอดใหก้บัผูอ่ื้นต่อได ้   

4) คุณค่าด้านความสนใจ (Interest value) หมายถึง พนักงานรับรู้ได้
หรือไม่ว่านายจ้างให้สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีน่าต่ืนเตน้และเปิดโอกาสให้สร้างสรรค์ผลงาน
ใหม่ๆ    

5) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economic value) หมายถึง พนักงานรับรู้ได้
หรือไม่วา่นายจา้งใหฐ้านเงินเดือนท่ีสูงกวา่มาตรฐานตลาดแรงงาน แพคเกจค่าตอบแทน ความมัน่คง
และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง   

นอกจาก น้ี  Jiang and Iles, 2011; Biswas and Suar, 2013; Pingle and 
Sharma, 2013 อา้งถึงใน Ronda, Valor, and Abril, 2018  ไดเ้พิ่มเติมมิติของคุณค่าท่ีพนกังานรับรู้ อีก 
5 ประการ ไดแ้ก่    

1) คุณค่าดา้นการตลาด (Market value) หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่
ว่านายจา้งสร้างสินคา้และบริการท่ีแปลกใหม่และมีคุณภาพ มุ่งใส่ใจลูกคา้ หรือเปิดโอกาสให้น า
ประสบการณ์ท่ีเรียนรู้มาไปใชไ้ด ้  

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/PR-07-2016-0156/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/PR-07-2016-0156/full/html


11 

2) คุณค่าดา้นความร่วมมือ (Cooperation value) หมายถึง พนักงานรับรู้
ได้หรือไม่ว่านายจ้างอนุญาตให้ท างานข้ามหน่วยงาน ส่งเสริมให้ช่วยเหลือและส่งเสริมเพื่อน
ร่วมงาน   

3) คุณค่าด้านจิตใจ (Psychological value) หมายถึง พนักงานรับรู้ได้
หรือไม่วา่นายจา้งจะท าใหพ้วกเขามีความสุข ไดรั้บการเชิดชูและมีความเคารพตนเอง    

4) คุณค่าดา้นจริยธรรม (Ethical value) หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่
วา่นายจา้งเป็นองคก์รท่ีมีจริยธรรม  

5) คุณค่าด้านนวตักรรม (Innovation value) หมายถึง พนักงานรับรู้ได้
หรือไม่วา่นายจา้งคิดคน้และผลิตสินคา้บริการอยา่งสร้างสรรค ์มุ่งท าส่ิงใหม่เพื่ออนาคตวนัหนา้  
 

2.1.4 คุณลกัษณะขององค์กรท่ีน่าท างานด้วย ของ Brusch, Brusch, & Kozlowski ใน
ปี 2018  

จากงานวิจัยของ Brusch, Brusch, & Kozlowsk ในปี 2018 ได้มีการระบุคุณลักษณะ
ขององคก์รท่ีน่าท างานดว้ย ไวว้า่ประกอบไปดว้ย   

1) ปัจจัยด้าน ส่ิ งแวดล้อมและการ รับ รู้ทางสั งคม  (Environmental and Social 
Awareness) อนัหมายถึงความยัง่ยืน ความเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม สังคม และเป็นมิตรต่อครอบครัว 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Oliveira et al. ในปี 2022 ท่ีพบความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงระหว่าง
การอาสาขององคก์ร (Corporate volunteering) กบัความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้ง และคุณธรรม
ขององคก์ร (Corporate morality) กบัความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง  

2) ความก้าวหน้า (Progressiveness) อันหมายถึง การเต็มไปด้วยพลังและความคิด
สร้างสรรค ์นวตักรรม เป็นสากลและความทนัสมยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ de Waal ในปี 2018 
ท่ีพบว่าองคก์รมีประสิทธิภาพสูง (High-Performance Organization) ไม่เพียงแต่จะเพิ่มความสุขของ
พนกังานในการท างาน แต่ยงัเพิ่มความน่าดึงดูดขององคก์รใหน่้าท างาน  

3) ความไวใ้จ (Trust) อนัหมายถึง การเช่ือถือได ้ความจริงจงั และความซ่ือสัตย ์ 
4) ธรรมเนียม (Tradition) อันหมายถึง การเป็นท่ีรู้จัก ระบบเผด็จการ และการตั้ง

รกราก  
โดยปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดต่อความน่าท างานดว้ย คือ ความไวใ้จ   
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2.1.5 ข้อเสนอคุณค่าของนายจ้าง (Employer Value Proposition) มีท้ังหมด 7 ด้าน 
ของ Kashive, Khanna, & Bharthi ในปี 2020  

Kashive, Khanna, & Bharthi ในปี 2020 ไดมี้การศึกษาว่าขอ้เสนอคุณค่าของนายจ้าง 
(Employer Value Proposition) และไดส้รุปไวว้า่มีทั้งหมด 7 ดา้น อนัไดแ้ก่   

1) คุณค่าดา้นสังคม (Social value) ท่ีครอบคลุมประเด็นเก่ียวกบั สถานท่ี เลิศ เรียนรู้ 
และสังคมดี  

2) คุณค่าด้านความสนใจ (Interest value) ท่ีครอบคลุมประเด็นด้านบริษทั ความดี 
หวัหนา้ และส่ิงแวดลอ้ม  

3) คุณค่าดา้นชีวิต-การท างาน (Work-life value) ท่ีครอบคลุมประเด็นดา้น วฒันธรรม 
ส านกังาน การท างาน วนัเสาร์ สมดุล ชีวิต ชีวิตการท างาน   

4) คุณค่าด้านเศรษฐกิจ (Economical value)  ท่ีครอบคลุมประเด็นด้านเงินเดือน 
อุตสาหกรรม การจ่าย และขั้นต ่า  

5) คุณค่าดา้นการพฒันา (Development value) ท่ีครอบคลุมประเด็นการเติบโต โอกาส 
อาชีพ ความล่าชา้ (Santiago, 2019; Plankhotnik et al, 2023)  

6) คุณค่าด้านการจัดการ (Management value) ท่ีครอบคลุมประเด็นด้าน พนักงาน 
เป็นมิตร นโยบาย การจัดการ การเมือง และผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Schäpers, Windscheid, Mazei, Thielsch, & Hertel ในปี 2021 องค์กรท่ีมีความเท่าเทียมกนัทางเพศ 
การมีคณะผูบ้ริหารหลากหลายชนชาติ จะถูกมองว่ามีความน่าดึงดูดมากกว่า  คุณค่าด้านแบรนด์ 
(Brand value) ท่ีครอบคลุมประเด็นดา้น เวลา แบรนด ์จ านวนลอต ประมาณนอ้ย  

โดยคุณค่าท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ คุณค่าดา้นความสนใจ และคุณค่าดา้นชีวิต-การ
ท างาน อนัส่งผลต่อแบรนดข์องนายจา้งและความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง   
 

2.1.6 ประเภทของแบรนด์ท่ีมีผลต่อความน่าดึงดูดขององค์กร (Multiple Brand 
Types on Organizational Attractiveness) ของ Wu & Dineen ใน 2022  

ในปี 2022 Wu & Dineen ไดท้ าการศึกษาประเภทของแบรนด์ท่ีมีผลต่อความน่าดึงดูด
ขององคก์ร โดยประเภทของแบรนดท์ั้งสามประกอบไปดว้ย  

1) แบรนดด์า้นผลิตภณัฑ ์(Product brand) ท่ีหมายถึง ผลิตภณัฑข์องบริษทัเป็นรู้จกั
และไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้วา่มีคุณภาพสูงและเป็นท่ีนิยม  

2) แบรนดด์า้นการวา่จา้ง (Employment brand) ท่ีหมายถึง บริษทัเป็นท่ีรู้จกัวา่เป็น
บริษทัท่ีน่าท างานดว้ย เวลาคนพูดถึงวา่ท างานท่ีบริษทัน้ีจะท าใหผู้ฟั้งต่ืนเตน้ใหค้วามสนใจต่อบุคคล
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นั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Younis & Hammad ในปี 2020 และ Bharadwaj et al. ในปี  2022 
ท่ีพบวา่ภาพลกัษณ์และแบรนดข์องนายจา้งมีผลต่อควาทน่าดึดขององคก์ร  

3) แบรนดด์า้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate social responsibility brand) ท่ี
หมายถึงบริษทัท่ีไดรั้บการช่ืนชมวา่มีประวติัความรับผิดชอบต่อสังคม ใหค้วามส าคญัต่อการ
ช่วยเหลือสังคมอยูส่ม ่าเสมอ   

ทั้งน้ีพบว่าแบรนด์ทั้งสามประเภทสามารถช่วยท าให้มีความน่าดึงดูด โดยแบรนด์ดา้น
การว่าจา้ง (Employment brand) เป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดต่อความน่าดึงดูด นอกจากน้ีความสัมพนัธ์
ระหวา่งแบรนดแ์ละความน่าดึงดูดขององคก์รยงัแตกต่างกนัไปในสายตาผูห้างานท่ีต่างชนชาติกนั 

 
2.1.7 การการสร้างแบรนด์ของนายจ้าง 7 มิติ ของ Nanjundeswaraswamy, Bharat & 

Nagesh ในปี 2022  
Nanjundeswaraswamy, Bharat, & Nagesh ในปี 2022 ไดศึ้กษามิติของการการสร้างแบ

รนดข์องนายจา้ง โดยงานวิจยัไดค้น้พบวา่ประกอบไปดว้ยปัจจยัทั้งส้ิน 7 มิติ ไดแ้ก่  
1) โอกาสในการพฒันาดา้นอาชีพ (Career development opportunities) อนัประกอบ

ไปด้วย โอกาสในการก้าวหน้าด้านอาชีพ ตอ้งการได้รับมอบหมายงานท่ีทา้ทาย ส่ือสารได้อย่าง
เปิดเผยในเร่ืองของความทะเยอทะยานดา้นอาชีพ บอกกล่าวหัวหนา้ให้ทราบถึงทกัษะและความรู้ท่ี
ตอ้งการพฒันา เลือกต าแหน่งงานอ่ืนท่ีตนเองสนใจภายในองคก์รได ้การเตรียมความพร้อมต่องาน
ในอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sanitago ในปี 2019 ท่ีพบว่า โอกาสดา้นความกา้วหนา้ทาง
สายอาชีพท่ีดูเหมือนจะมีความส าคญัมากกวา่ปัจจยัอ่ืน  

2) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and benefits) อันประกอบไปด้วย 
เงินเดือนท่ีเพียงพอ ไดรั้บผลตอบแทนเม่ือตอ้งท างานเพิ่ม แนวปฏิบติัของฝ่ายบุคคลตรงกบัความ
ตอ้งการของพนกังาน ช่ืนชมงานท่ียอดเยีย่ม โอกาสการท างานภาคสนาม  

3) ความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร (Corporate social responsibility) อนัประกอบ
ไปดว้ย องคก์รมีช่ือเสียงท่ีดีในดา้นรับผิดชอบต่อสังคม รู้สึกดีท่ีจะบอกว่าเป็นสมาชิกขององค์กรน้ี 
มีมนุษยธรรมมุ่งตอบแทนสังคม ฝ่ายบุคคลมีหลกัการดูแลพนักงานอย่างมีหลกัจริยธรรมและยึด
หลกัความเท่าเทียม   

4) การอบรมและพัฒนา (Training and development) อันประกอบไปด้วย องค์กร
อ านวยความสะดวกดา้นการอบรมและพฒันา มีความชดัเจนในเร่ืองของโอกาสการเติบโตในระยะ
ยาวภายในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Plakhotnik et al. ในปี 2023  
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5) สภาพแวดลอ้มการท างาน (Work environment)  อนัประกอบไปดว้ย นโยบายและ
กระบวนการท างาน งานมีความมัน่คง  

6) วฒันธรรมขององค์กร (Organizational culture) อนัประกอบด้วยผูบ้ริหารเปิดรับ
ความเห็นและขอ้เสนอจากพนกังาน ยอมรับความคิดใหม่ๆ และสนบัสนุนการน าไปใชจ้ริง องคก์ร
แสดงความเป็นผูน้ า 

7) สมดุลการท างาน-ชีวิต (Work-life balance) อนัประกอบไปดว้ย สมดุลระหวา่งการ
ท างาน-ชีวิต และเง่ือนไขการท างานท่ียดืหยุน่  

โดยปัจจยัเป็นองค์ประกอบของแบรนด์ของนายจ้าง เน่ืองจากสามารถอธิบายความ
แปรปรวนแบรนดข์องนายจา้งไดม้ากถึงร้อยละ 70.35  
 
 

2.2 แนวทางการได้มาซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอพั (Talent Acquisition 
and Recruitment in Startups Practices)  

มีนกัวิจยัจ านวนมากท่ีพยายามคิดคน้ศึกษาเก่ียวกบักลยุทธ์ในการไดม้าซ่ึงคนเก่งและ
การสรรหาในองค์กรสตาร์ทอัพโดยงานวิจัยฉบับน้ีได้มีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องไว้
ทั้งหมด ดงัต่อไปน้ี  

2.2.1 หลกัการเก่ียวกบัการสรรหาและกลยุทธ์การไดม้าซ่ึงคนเก่งขององค์กรสตาร์ท
อพัของ Krenzi ในปี 2020   

2.2.2 หลกัการสรรหา ของ Kaliannan, & Pillaiyan ในปี 2015  
2.2.3 การดึงดูดคนเก่ง โดย Himanshu Puri ในปี 2019  
2.2.4 การไดม้าซ่ึงคนเก่งขององคก์รสตาร์ทอพัโดยอาศยัตน้ทุนทางสังคม ท่ีถูกเสนอ

โดย Mukul & Saini ในปี 2021  
 

2.2.1 หลกัการเกีย่วกบัการสรรหาและกลยุทธ์การได้มาซ่ึงคนเก่งขององค์กรสตาร์ทอัพ
ของ Krenzi ในปี 2020   

Krenzi ในปี 2020 ไดมี้การน าเสนอหลกัการเก่ียวกบัการสรรหาและกลยุทธ์การได้มา
ซ่ึงคนเก่งขององคก์รสตาร์ทอพัไว ้แบ่งเป็น  

2.2.1.1 กระบวนการสรรหา (Recruitment Process)  

http://c/Users/pom16/Downloads/TBIBM_2020_KRENZI_Laurent%20(5).pdf
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กระบวนการสรรหา 7 ขั้นต่อท่ีถูกพฒันามาเพื่อเติมเต็มส่วนต่างของ
องคก์รสตาร์ทอพัเพื่อประสิทธิภาพดา้นงบประมาณและเวลา โดยขั้นตอนไดแ้บ่งออกเป็น 7 ขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1 ระบุความตอ้งการของการจา้ง (Identifying hiring needs)   
องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการะบุรายละเอียดของงาน (Job Description) ให้

ชดั โดยควรมีการพิจารณาประเภทของสัญญาจา้งท่ีเหมาะสมทั้งความตอ้งการในปัจจุบนัและความ
ตอ้งการของธุรกิจในอนาคต โดยสัญญาระยะสั้นหรือยืดหยุ่นไดอ้าจจะเหมาะสมต่อองคก์รสตาร์ท
อพัท่ียงัอยู่ในช่วงพฒันาภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน โดยทัว่ไปควรพิจารณาคนท่ีท าต าแหน่ง
ทัว่ไป (Generalist) มากกว่าต าแหน่งท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญ (Specialist) ในช่วงระยะท่ีองคก์รสตาร์ทอพั
ก าลงัพฒันา จึงค่อยไปจา้งคนท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญตอนช่วงท่ีองค์กรเขา้สู่ช่วงเติบโต (Growth) ดงันั้น
องคก์รสตาร์ทอพัควรจะท าแผนและคาดการณ์จ านวนคนท่ีควรจา้งเพิ่ม ผ่านการเช่ือมโยงเครือข่าย
และระบุความน่าสนใจของโปรไฟลใ์ห้ได ้และควรพึ่งพาทรัพยากรท างานท่ียืดหยุ่น เช่น ท่ีปรึกษา 
เพื่อให้มัน่ใจว่าการถ่ายโอนงานในอนาคตจะท างานไดร้าบร่ืนไปพร้อมกบัการจา้งต าแหน่งงานท่ี
เหมาะสมในอนาคต   

ดงันั้นการลดความเส่ียง คือ องค์กรสตาร์ทอพัควรมีผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ
สรรหาท่ีสามารถตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ใหก้บัสตาร์ทอพัได ้ 

ขั้นตอนท่ี 2 การร่างรายละเอียดงาน (Drafting the job description/advert)  
องค์สตาร์ทอัพควรจะน าเสนอคุณสมบัติท่ีดีของงานในต าแหน่งนั้น

ออกไปเพื่อท าให้ต าแหน่งนั้นดูน่าดึงดูดมากท่ีสุด โดยไม่ควรจะคดัลอกรายละเอียดต าแหน่งงานท่ี
คลา้ยกนัมา และควรจะมีการส่ือสารออกไปใหช้ดัว่าต าแหน่งน้ีเป็นต าแหน่งใหม่ ให้ท าอะไร ดงันั้น
ในแต่ละต าแหน่งควรมีการเขียนรายละเอียดงานใหม่ทุกคร้ัง  

ขั้นตอนท่ี 3 การโพสตสู่์สาธารณะ (Publishing the advert)  
การโพสต์สู่สาธารณะหลายช่องทางไม่ได้สร้างความได้เปรียบให้กับ

องค์กรสตาร์ทอพั แต่การเพิ่มช่องทางท่ีเพิ่มโอกาสในการมองเห็นเป็นส่ิงท่ีควรท ามากกว่า ดงันั้น
องค์กรสตาร์ทอัพควรพึ่ งพา ตัวช้ีว ัดแหล่งของการจ้าง (Source of hire) ว่าช่องทางไหนท่ีมี
ประสิทธิภาพมากสุดในการโพสตต์ าแหน่งงานสู่สาธารณะ  

ขั้นตอนท่ี 4 การคดักรอง (Screening)  
องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการท ารายละเอียดของงานไวเ้พื่อใช้ตอนท าการ

คดักรอง และท าการคดัโปรไฟลท่ี์ไม่ไดเ้ป็นไปตามรายละเอียดของงานท่ีตั้งไวแ้ต่เขา้กบัวฒันธรรม
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องค์กรได้ไวส้ าหรับอนาคต ทั้งน้ีการคัดกรองและตอบกลับผูส้มัครควรท าภายในระยะเวลา 2 
สัปดาห์หลงัจากไดรั้บโปรไฟลเ์พื่อรักษาประสบการณ์ท่ีดีของผูส้มคัร (Candidate Experience)  

ขั้นตอนท่ี 5 การสัมภาษณ์ (Interviewing)  
โครงสร้างองค์กรท่ีค่อนขา้งเล็ก ท าให้องค์กรสตาร์ทอพัควรจะมีบุคคล

หลายคนเขา้ร่วมกระบวนการสัมภาษณ์เพื่อเพิ่มโอกาสในการหาคนท่ีเขา้กับองค์กรได้มากท่ีสุด 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองของบุคลิกภาพ (Personality) และคุณค่า (Values) โดยผูส้ัมภาษณ์ควรแบ่ง
ค าถามกันพูดคุยกบัผูส้มคัรเพื่อเกิดประสิทธิภาพในการสัมภาษณ์และสร้างความพึงพอใจให้กบั
ผูส้มคัรได ้และในการสัมภาษณ์ตอ้งมีค าถามส าคญัอย่าง เช่น วนัท่ีผูส้มคัรลาออกจากท่ีเก่า เงินเดือน
ท่ีคาดหวงั ใบอนุญาตการท างาน โดยในการสัมภาษณ์ควรจะมีสามส่ิง ไดแ้ก่ 

I. รายละเอียดงานท่ีชดัเจน   
II. ค่านิยมขององคก์ร   

III. และค าถามมาตรฐานท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์   
เพื่อเพิ่มโอกาสในการเชิญชวนผูส้มคัรใหเ้ขา้มาร่วมงานได ้ผูก่้อตั้งบริษทั 

(Founder) ควรมอบประสบการณ์ท่ีน่าพึงพอใจให ้พร้อมทั้งมีการใหข้อ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบั เงินเดือน
และสวสัดิการ บทบาทของต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ ตลอดจนกิจกรรมและค่านิยมของ
บริษทั  

ขั้นตอนท่ี 6 การคดัเลือกและการยืน่เสนองาน (Selecting and Offering)  
เพื่อลดโอกาสในการท่ีผูส้มคัรปฏิเสธการเสนองาน องค์กรสตาร์ทอพั

ควรมีการประเมินตลาดเพื่อปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสม องคก์รสตาร์ทอพัควรสร้าง
ภาพลักษณ์นายจ้าง (Employer branding) ให้แข็งแรงโดยมุ่งเน้นสวสัดิการท่ีไม่ใช้ตัวเงิน (Non-
monetary benefits) และควรมีผูส้มคัรส ารองไวอ้ย่างน้อยหน่ึงคนเพื่อรองรับการถูกปฏิเสธจากการ
ยืน่เสนองานใหก้บัผูส้มคัรก่อนหนา้   

อย่างไรก็ดี กระบวนการสรรหาทั้ งหมดควรจะไม่เกินระยะเวลา 6 
สัปดาห์และผูส้ัมภาษณ์ควรจะใหฟี้ดแบคส์ท่ีสร้างสรรค ์(Constructive feedbacks) กบัผูเ้ขา้สมคัรทุก
คนท่ีผลการสัมภาษณ์ไม่ผา่น   

ขั้นตอนท่ี 7 การเตรียมความพร้อมใหพ้นกังานใหม่ (Onboarding)  
การสร้างระบบเตรียมความพร้อมให้พนกังานใหม่ควรท าให้ชดัเจน โดย

ดูการลาออกในช่วงปีแรก (First year attrition) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
satisfaction) เป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อท่ีจะสามารถเขา้ใจ
สาเหตุของการลาออกของพนกังานได ้โดยการเพิ่มการรักษาพนกังานไว ้สามารถท าไดโ้ดยการใช้
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ผลตอบแทนระยะยาวท่ีเป็นตวัเงิน และเพิ่มความรับผิดชอบในงานและขอบเขตงานในช่วงท่ีองค์กร
สตาร์ทอพัก าลงัอยูใ่นช่วงเติบโต   

อย่างไรก็ดี จากการศึกษาของ Adnin, Afroz, Ulfat, & Iqbal ในปี 2022 
ในแง่มุมต่างๆในกระบวนการจา้งขององคก์รสตาร์ทอพั พบว่าองคก์รสตาร์ทอพัอาจมีอคติระหว่าง
กระบวนการจ้าง เช่น ด้านของสถาบันการศึกษา และให้ความส าคัญด้านทักษาะเฉพาะทาง 
(Technical skill) มากกว่าทกัษะการส่ือสาร (Communication skill)  โดยไดค้น้พบว่านายจา้งตอ้งใช้
ความพยายามอยา่งสูงในการจา้งผูส้มคัรท่ีเหมาะสมท่ีจะสามารถท าผลการปฏิบติังานไดดี้  

2.2.1.2 กลยทุธ์การไดม้าซ่ึงคนเก่ง (Talent Acquisition Strategy)  
ดว้ยขอ้จ ากดัต่างๆ น าสู่การมีกลยทุธ์ไดม้าซ่ึงคนเก่งทั้งหมด 5 ประการท่ี

ถูกออกแบบออกมาใหเ้หมาะกบัองคก์รสตาร์ทอพั และสนบัสนุนกระบวนการสรรหาได ้  
ประการท่ี 1 การติดตาม (Monitoring; Analytics & KPIs)  
องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการรวบรวมและติดตามกระบวนการสรรหา ควร

มีการติดตามตวัช้ีวดัผลการปฏิงานท่ีส าคญัในการติดตามกิจกรรมการสรรหาและผลลพัธ์ของกล
ยทุธ์ท่ีใช ้ 

ประการท่ี 2 การสร้างภาพลกัษณ์แบรนดน์ายจา้ง (Employer branding)  
องคก์รสตาร์ทอพัควรใชภ้าพลกัษณ์ของนายจา้งผา่นการสร้างเน้ือหาท่ีน่า

ดึงดูดและสร้างช่ือเสียงท่ีดีดว้ยการโฆษณา การสร้างเครือข่าย และการแนะน าต่อของพนกังาน  
ประการท่ี 3 ประสบการณ์ของผูส้มคัร (Candidate experience)  
องคก์รสตาร์ทอพัควรพึ่งพาประสบการณ์ของผูส้มคัรในการสร้างความ

น่าดึงดูดส าหรับคนเก่ง และสนับสนุนภาพลักษณ์แบรนด์นายจ้าง โดยการติดตามผล ทั้ งน้ี
ประสบการณ์ของผูส้มคัรควรจะถูกแทรกอยูใ่นตลอดกระบวนการสัมภาษณ์  

ประการท่ี 4 การระบุตวัคนเก่ง (Talent identification)  
คนเก่งควรถูกประเมินและแสดงให้เห็นว่าสามารถเข้ากับค่านิยม 

วตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์และสมาชิกขององค์กรสตาร์ทอพันั้นได้ โดยคุณลกัษณะของผูส้มคัรท่ีดี 
ไดแ้ก่  

1) คนท่ี มีความสามารถในการคืนกลับต่ อความ เ ส่ี ยงและการ
เปล่ียนแปลง  

2) มีประสบการณ์เก่ียวขอ้งกบัเป็นผูป้ระกอบการ  
3) มีความสามารถในการน าตวัเองไดแ้มไ้ม่มีนโยบายและกระบวนการท่ี

ชดัเจน  
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ประการท่ี 5 การลดตน้ทุน (Cost reduction)  
มีการจา้งท่ีประหยดัตน้ทุนได ้4 แหล่งไดแ้ก่   
1) เด็กฝึกงาน ( Interns)  องค์กรสตาร์ทอัพควรพึ่ งพาผู ้สมัครจาก

สถาบนัการศึกษาดา้นธุรกิจและวิศวกรรม นกัศึกษาหรือเด็กจบใหม่   
2) คณะกรรมการท่ีปรึกษา (Advisory board) องค์กรสตาร์ทอพัควรมุ่ง

ไปท่ีมืออาชีพท่ีเป็นท่ียอมรับประสบการณ์และเครือข่ายเช่ียวชาญในอุตสาหกรรมท่ีท าอยู ่อย่างเช่น 
พี่เล้ียง (Mentor) ผูเ้ช่ียวชาญในอุตสาหกรรม VCs ผูบ้่มเพาะ (Incubators) และผูเ้ร่ง (Accelerators) ผู ้
มีส่วนไดเ้สีย ตลอดจนผูน้ าในอุตสาหกรรมท่ีเป็นเป้าหมายเพื่อการเป็นคู่คา้ ซพัพลายเออร์หรือผูซ้ื้อ  

3) การสรรหาคนจากต่างประเทศ (International recruitment) องค์กร
สตาร์ทอพัควรจะมีพนกังานท่ีท ากลยุทธ์หรือการบริหารจดัการไวท่ี้ฐานรากของธุรกิจมากกว่าท่ีจะ
กระจายอ านาจหน่วยงานปฏิบติัการออกไป แต่ความทา้ทายเร่ืองความรู้ด้านทรัพยากรบุคคลใน
ตลาดแรงงานต่างประเทศยงัเป็นเร่ืองทา้ทาย ท าให้กลยุทธ์น้ีไม่เป็นท่ีนิยม ซ่ึงใกลเ้คียงกบังานวิจยั
ของ Steinbruch, Fernandes, Nascimento, & Zawislak, 2022 ท่ีไดแ้นะน าว่า องค์กรสตาร์ทอพัท่ีอยู่
ในระยะการพฒันาท่ียงัขาดประสบการณ์ดา้นธุรกิจ การจา้งคนแบบเอา้ท์ซอร์ส (Outsourcing) จึง
เป็นทางเลือกท่ีน่าสนใจ 

4) คนเกษียณและคนว่างงาน (Retiree and Unemployed People) องค์กร
สตาร์ทอพัอาจจะใช้ประโยชน์คนกลุ่มคนเกษียณและคนว่างงานน้ีเม่ือมีปัญหาดา้นการเงินหรือมี
พนัธกิจเพิ่มเติม (Ad-hoc mission) จากธุรกิจหลกั  
 

2.2.2 หลกัการสรรหาของ Kaliannan, & Pillaiyan ในปี 2015  
จากการงานศึกษาของ Kaliannan, & Pillaiyan ในปี 2015 ไดท้ าการน าเสนอขอบข่าย

ความคิดเก่ียวกบัการสรรหาในองคก์รสตาร์ทอพัทั้งหมด 8 ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  
ขั้นตอนท่ี 1 การสร้างฐานผูส้มคัร (Candidate Generation) หมายถึง การเปิดรับผูส้มคัร

ใน ต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงผ่านการโฆษณาหรือฐานขอ้มูลโปรไฟลผ์ูส้มคัรท่ีมีอยู่แลว้ โดยกลยทุธ์
ท่ีใชเ้ป็นเอา้ทซ์อร์ส (Outsource) (Steinbruch et al., 2022) นอกจากน้ี Roach & Sauerman ในปี 2023 
ยงัมีการพบว่าทั้งความสามารถ (Ability) และความสนใจในอาชีพ (Career preferences) สามารถ
ท านายการจา้งคนท่ีมีความสามารถสูง (High-ability workers) ท่ีสนใจท างานในองคก์รสตาร์ทอพัได ้
โดยความชอบของคนลกัษณะน้ีท าให้ขยายฐานผูข้อ้มูลสมคัรงานได ้และองคก์รสตาร์ทอพัก็อยากท่ี
จะเสนองานให้คนกลุ่มน้ี โดยมีการคน้พบว่าคนกลุ่มน้ียินดีลดค่าจา้ง 17% เพื่อแลกกบัผลตอบแทน
ท่ีไม่ใช่ตวัเงินจากองคก์รสตาร์ทอพันั้นได ้ 
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ขั้นตอนท่ี 2 การคดักรองทางโทรศพัทห์รือเวบ็ (Pre Screening : Phone/Web) หมายถึง 
การโทรหรือสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ผ่านโทรศพัท์หรือเว็บเพื่อประเมินความถูกตอ้งของขอ้มูลในโปร
ไฟลผ์ูส้มคัร โดยกลยทุธ์ท่ีใชเ้ป็นเอา้ทซ์อร์ส (Outsource)  

ขั้นตอนท่ี 3 การทดสอบเชิงพฤติกรรม (Behavioral Test) หมายถึง การท าแบบทดสอบ
พ ฤ ติ ก ร ร ม แ บ บ อ อ น ไ ล น์  เ ช่ น  โ ม เ ด ล  DISC (Dominance, Influence, Steadiness, and 
Conscientiousness) โดยเลือกกรองเฉพาะโปรไฟลผ์ูส้มคัรท่ีตรงกบัโมเดล DISC ท่ีองค์กรตอ้งการ 
โดยกลยทุธ์ท่ีใชเ้ป็นเอา้ทซ์อร์ส (Outsource)  

ขั้ นตอนท่ี  4 การตรวจสอบผู ้อ้า ง อิง  (Reference check)  หมาย ถึง  การยืนยัน
ประสบการณ์ท่ีผ่านมาตามท่ีระบุไวใ้นประวติัโปรไฟลก์ารท างาน โดยกลยุทธ์ท่ีใชเ้ป็นเอา้ทซ์อร์ส 
(Outsource)  

ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินความเหมาะสมในงานและการสัมภาษณ์ (Job Fit Assessment- 
Interview)  หมายถึง การสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานเพื่อตรวจสอบสมรรถนะ (Competency) และ
ทักษะ (Skill) ท่ีระบุไว้ในรายละเอียดงาน เป็นการยืนยนัให้มั่นใจว่าคนกับงานเหมาะสมกัน 
(Person-Job Fit) ค  าถามเชิงโครงสร้างพร้อมกับชุดค าถามท่ีเป็นมาตรฐานตลอดจนชุดค าตอบท่ี
คาดหวงัควรมีการเตรียมเอาไวเ้พื่อด าเนินขั้นตอนน้ี โดยกลยุทธ์จะเป็นการใช้คนในบริษทัท่ีเป็น
หวัหนา้งาน (Kaul, 2021)  

ขั้นตอนท่ี 6 การประเมินความเหมาะสมกับองค์กร (Organization Fit Assessment-
Interview) เป็นการสัมภาษณ์รอบสุดท้ายโดยเจ้าของ-ระดับผูจ้ ัดการ เพื่อมั่นใจว่าคนนั้นเข้ากับ
องคก์รและวฒันธรรมได ้และท าการต่อรองเร่ืองเงินเดือน ค าถามเชิงโครงสร้างพร้อมกบัชุดค าถาม
ท่ีเป็นมาตรฐานตลอดจนชุดค าตอบท่ีคาดหวงัควรมีการเตรียมเอาไวเ้พื่อด าเนินขั้นตอนน้ี โดยกล
ยทุธ์จะเป็นการใชค้นในบริษทัท่ีเป็นเจา้ของ-ระดบัผูจ้ดัการ  

ขั้นตอนท่ี 7 การจ้าง (Hire) หมายถึง การให้เอกสารเสนองาน (Offer letter) ให้กับ
ผูส้มคัร โดยกลยทุธ์จะเป็นการใชค้นในบริษทัท่ีเป็นผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือเจา้ของ-ระดบั
ผูจ้ดัการ  

ขั้ นตอนท่ี  8 การเตรียมความพร้อมให้พนักงานใหม่  (Onboarding)  หมายถึง 
กระบวนการท่ีท าให้มัน่ใจว่าพนกังานใหม่คนนั้นสามารถเขา้ไดก้บัองคก์ร ท าให้สามารถเพิ่มอตัรา
การรักษาพนักงาน (Retention rate) ไวก้บัองค์กรได ้โดยกลยุทธ์จะเป็นการใช้คนในบริษทัท่ีเป็น
ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือเจา้ของ-ระดบัผูจ้ดัการ  
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2.2.3 การดึงดูดคนเก่ง โดย Himanshu Puri ในปี 2019  
จากงานศึกษาของ Puri ในปี 2019 ไดมี้การระบุช่องทางในการเลือกสรรหาคนเก่งไว้

ทั้งหมด 7 ช่องทางดงัต่อไปน้ี  
1) แพลทฟอร์มหางาน (Job portal) ท่ีเป็นแพลทฟอร์มท่ีให้องคก์รสตาร์ทอพัสามารถ

ไปปรับเปล่ียนรายการต าแหน่งงานท่ีก าลงัสรรหาแบบไม่มีค่าใชจ่้ายและมีค่าใชจ่้ายในการบริการ  
2) โซเช่ียลมิเดีย (Social Media) โดยลิงคอิ์น (LinkedIn) และเฟซบุ๊ค (Facebook) เป็น

ช่องทางในการสรรหาท่ีมีทั้งแบบฟรีและเสียค่าบริการ  
3) เครือข่ายและการบอกต่อ (Network/Referrals) กล่าวคือการใชเ้ครือข่ายของผูก่้อตั้ง

องคก์รสามารถท าให้เกิดการบอกต่อท่ีมีคุณค่าโดยก่อให้เกิดการจา้งในระยะยาวได ้โดยนิยมมากใน
การสรรหาพนักงานต าแหน่งระดบักลาง (Mid-level role) และระดบัอาวุโส (Senior-level role) ซ่ึง
ไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวิจยัก่อนหนา้ของ Raffiee, Ganco, & Campbell ในปี 2020 ท่ีมีคน้พบว่า
ผูก่้อตั้งองคก์รสตาร์อพัท่ีการชวนคนในบริษทัเก่ามาร่วมงานดว้ยมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการอยู่
รอดของบริษทัท่ีแยกตวัมา โดยทั้งน้ีความสัมพนัธ์จะยิ่งเพิ่มขึ้นเม่ือองค์กรนั้นมีพนักงานท่ีมาจาก
บริษทัเก่ามาดว้ย ในทางกลบักนัองคก์รท่ีแยกตวัออกมาและมีพนกังานใหม่ท่ีไม่ไดม้าจากบริษทัเก่า
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความลม้เหลวของบริษทัท่ีแยกตวัออกมากนั้น ท าให้สรุปผลไดว้่าความ
เส่ียงอาจเกิดได้จากพยายามเอาคนนอกในตลาดแรงงานมารวมตัวกันสร้างบริษทัท่ีถูกแยกตัว
ออกมา   

4) เว็บไซต์ (Website) กล่าวคือ การประกาศหาต าแหน่งงานในเว็บไซต์ขององค์กร
สตาร์อพัเป็นวิธีท่ีไม่มีค่าใช้จ่าย แต่ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพเพราะยงัขาดการเยี่ยมชมและองค์กรยงั
ขาดการเป็นท่ีรู้จกั  

5) การดึงตวัคนเก่งจากคู่แข่ง (Poaching) หมายถึงการท่ีองคก์รไปพยายามสรรหาคน
เก่งท่ีมีความรู้และประสบการณ์ตรงมาจากองคก์รอ่ืนท่ีใกลเ้คียงกบัธุรกิจท่ีองคก์รด าเนินอยู ่แต่วิธีน้ี
เป็นวิธีท่ีใชต้น้ทุนมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ท่ีงานวิจยัของ Rogers & Paul ในปี 2018 ไดอ้ธิบายวา่ เน่ือง
ดว้ยองคก์รสตาร์ทอพัตอ้งการประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว ท าให้บ่อยคร้ังตอ้งเผชิญกบัความทา้
ทายในการสร้างวฒันธรรมองคก์ร ทั้งน้ีการท่ีองคก์รสตาร์ทอพัจะเติบโตได ้องคก์รจ าเป็นตอ้งการ
บทบาทในระดบัอาวุโส (Senior role) มาท างานในองคก์รมากขึ้น ซ่ึงมกัเป็นการหาคนจากภายนอก
มากกว่าพฒันาคนในเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งอาวุโสนั้น ท าให้เกิดเป็นความทา้ทายว่าจะให้ผูน้ าคนใหม่ท่ี
องค์กรสรรหามาเติมต าแหน่งอาวุโสไดซึ้มซับเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รไดอ้ย่างไร และสามารถใช้
ความรู้ของเขาคนนั้นในการยกระดบัแนวทางการปฏิบติังาน (Operational practices) 
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6) การจ้างงานจากสถาบนัการศึกษา (Campus hiring) โดยองค์กรสตาร์ทอพัมักจะ
สรรหาเด็กจบใหม่จากวิทยาลยัเก่ียวกับวิศวกรรม (Engineering College) และวิทยาลยัด้านธุรกิจ 
(Business School)  

7) การใชบ้ริการท่ีปรึกษาดา้นบุคคล (HR Consultants) วิธีน้ีเหมาะส าหรับองคก์รท่ีมี
ทุนสนบัสนุนดี ซ่ึงท าใหดึ้งดูดผูส้มคัรท่ีมีคุณภาพสูงใหก้บัองคก์รได ้ 

นอกจากช่องทางในการสรรหา Puri ในปี 2019 ไดมี้การกล่าวถึงกลยุทธ์ในการดึงดูด
คนเก่งส าหรับองคก์รสตาร์ทอพั ไวท้ั้งหมด 6 ประการ อนัประกอบดว้ย   

1) เงินเดือนท่ีดี (Money) กล่าวคือ องคก์รสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินสนบัสนุนมากจะจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีสูงในการจา้งคน ในขณะท่ีองคก์รสตาร์ทอพัในระยะเร่ิมตน้ (Early-stage startups) ท่ี
ไม่ได้มีเงินสนับสนุนมากนักจะให้ความส าคัญในเร่ืองคุณภาพของการจ้าง (High-quality hire) 
มากกวา่เพื่อหลีกเล่ียงตน้ทุนจากการเลือกคนท่ีไม่เก่งเขา้มาท างาน  

2) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Sharing Board Vision) กล่าวคือ การส่ือสารวิสัยทศัน์ของ
บริษทัให้กบัผูส้มคัรท่ีมีศกัยภาพสูงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั พนกังานมกัให้ความส าคญัต่อเร่ืองโอกาสการ
เติบโตมากกวา่ผลตอบแทนดา้นตวัเงิน   

3) กระบวนการคัดเลือกท่ีเป็นเอกลกัษณ์และโปร่งใส   (Unique & Straightforward 
Evaluation Process) กล่าวคือ องคก์รสตาร์ทอพัควรสร้างกระบวนการจา้งโดยใชก้ารมอบหมายงาน
จริงเป็นแนวทางในการประเมินทักษะมากกว่าการสัมภาษณ์หลายรอบ อย่างหลักการ สัปดาห์
ทดลอง (Trail Week) ท่ีผูส้มคัรจะไดล้องท างานโครงการจริง และผูส้มคัรคนท่ีท างานออกมาไดดี้
มากสุดจะไดรั้บเขา้ท างาน ซ่ึงไดรั้บการสนับสนุนจากงานวิจยัในระยะต่อมาท่ีพบว่าการจา้งแบบ
แปลกใหม่ การดึงดูดคนดี การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การช่ืนชมความคืบหน้าในงาน และการ
ให้รางวลัพนักงานท่ีทุ่มเทในการท างาน ลว้นเป็นส่ิงท่ีทีมทรัพยากรบุคคลไม่ควรละเลยเพื่อท าให้
เอาชนะความยากล าบากท่ีเกิดในองคก์รสตาร์ทอพัได ้(Nikam, Lahoti, & Ray, 2023)   

4) แผนการเป็นเจา้ของหุ้นร่วม (Employee Stock Ownership Plans ESOPs) กล่าวคือ 
ในองค์กรสตาร์ทอพัท่ีไม่สามารถจ่ายเงินเดือนสูงได ้ควรท่ีจะสนับสนุนจูงใจพนักงานโดยท าให้
พวกเขารับรู้ความเป็นเจา้ของร่วม (Sense of co-ownership) โดยการท าเช่นน้ีถือเป็นการท าให้ความ
สนใจของพนกังานและความส าเร็จของบริษทัไปดว้ยกนัได ้ 

5) การสร้างวฒันธรรมองคก์ร (Creating Culture) กล่าวคือ การสร้างวฒันธรรมองคก์ร
เชิงบวก มุ่งเน้นการเป็นชุมชน (Community-focused) และสถานท่ีท างานท่ีสนุกสนาน จะสามารถ
ดึงดูดคนเก่งได ้  
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6) การสร้างบทบาทท่ียืดหยุ่น (Hire Not for Designation) กล่าวคือ การจ้างคนท่ีมี
ความเป็นปัจเจกบุคคลท่ีมีคุณลักษณะเฉพาะมากกว่ามีช่ือต าแหน่งงานท่ีเฉพาะเจาะจง จะมี
ประสิทธิภาพในการดึงดูดผูส้มคัรมากกวา่  
 

2.2.4 การได้มาซ่ึงคนเก่งขององค์กรสตาร์ทอัพโดยอาศัยต้นทุนทางสังคม ท่ีถูกเสนอ
โดย Mukul & Saini ในปี 2021  

จากงานวิจยัของ Mukul & Saini ในปี 2021 ไดมี้การวิเคราะห์ความทา้ทายในการจา้ง
คนเก่งขององค์กรสตาร์ทอพั ไดแ้ก่ องค์กรสตาร์ทอพัขาดแคลนคนท่ีมีคุณภาพในฐานขอ้มูลของ
ผูส้มคัร องคก์รขาดช่ือเสียงไม่เป็นท่ีรู้จกั องคก์รไม่สามารถจา้งดว้ยค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี
น่าดึงดูดได้ ตลอดจนปัญหาเร่ืองสถานท่ีตั้งขององค์กรเดินทางได้ไม่สะดวก และได้มีการเสนอ
แนวทางในการจา้งคนเป็นประการยอ่ยดงัต่อไปน้ี   

1) องค์กรสตาร์ทอพัควรมีการรจา้งคนท่ีรู้จกัหรือมาจากการแนะน าผ่านเครือข่ายท่ี
รู้จกัไวใ้จกนั (Kaul, 2021)  

2) ศูนยบ์่มเพาะ (Incubation centers) เป็นสถาบนัท่ีช่วยรวบรวมทุนทางสังคม (Social 
capital) เพื่อช่วยดึดดูดคนเก่งใหก้บัองคก์รสตาร์ทอพั  

3) การมองหาคุณค่าของพนักงาน (Employee’s values) และวัฒนธรรมองค์กร 
(Company culture) เป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก  

4) การสร้างความเช่ือใจถือเป็นปัจจัยส าคัญในการกระบวนการได้มาซ่ึงคนเก่ง 
(Talent Acquisition Process)   

5) ผูก่้อตั้งบริษทั (Founder) ตอ้งมุ่งเนน้การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็  
6) ผูก่้อตั้งบริษทั ควรเป็นทูตตวัแทนขององค์กรและบอกเล่าเร่ืองราวของบริษทัเพื่อ

ดึงดูดคนเก่ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Chung & Parker ในปี 2023 ท่ีพบว่า การท่ีผูก่้อตั้งองคก์ร
สตาร์ทอพัไปร่วมมือกบัองค์กรชั้นน า จะท าให้องค์กรสตาร์ทอพันั้นน่าดึงดูดในสายตาคนหางาน
ดว้ยคุณลกัษณะเฉพาะตวัของผูก่้อตั้งองค์กรสตาร์ทอพัมากกว่าสนใจคุณภาพของการลงทุน โดย
ผลกระทบจากความร่วมมือน้ีจะมีความเขม้ขน้ขึ้นเม่ือมีการเปิดรับผูส้มคัรจากมหาวิทยาลยัโดยตรง  

7) วฒันธรรมองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั และการ
เคารพใหเ้กียรติในการท างานถือเป็นส่ิงส าคญัในการดึงดูดคนเก่ง  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรเร่ืองความน่าดึงดูดขององค์กร
นายจ้างและการได้มาซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอัพ จะเห็นว่ามีงานวิจัยท่ี
ท าการศึกษาในตวัแปรดงักล่าวในแง่มุมท่ีหลากหลาย ในส่วนของความน่าดึงดูดของนายจา้งท่ีผูว้ิจยั
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ไดท้ าการศึกษามา ไดค้รอบคลุมเร่ืองของปัจจยั องค์ประกอบ คุณลกัษณะของความน่าดึงดูดของ
องคก์รนายจา้ง ตลอดจนแบรนด์ของนายจา้ง ในขณะท่ีการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กร
สตาร์ทอพั มีการศึกษาครอบคลุมไปยงัเร่ืองกลยุทธ์ ช่องทาง กระบวนการสรรหาบุคลากรมาร่วม
งานกบัองคก์รสตาร์ทอพั  
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บทที่ 3  
วิธีการด าเนินการวิจัย  

 
 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้วิธีการวิจัยแบบ
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ท าการศึกษาเก่ียวกับความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง 
(Employer Attractiveness) และการสรรหาขององคก์รสตาร์ทอพั (Recruitment in Startups) โดยวิธี
วิจยัเชิงคุณภาพฉบบัน้ีผูท้  าวิจยัไดร้วบรวมก าหนดทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสอง
ประเด็นไดแ้ก่ ประเด็นแรก คือการสร้างแบรนด์นายจา้งและความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง และ 
ประเด็นท่ีสอง คือ การไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองคก์รสตาร์ทอพั โดยรวบรวมจากงานวิจยั
รุ่นหลงัปี 2012 ปีเป็นตน้มาจนถึงปี 2023  โดยในบทน้ี ผูวิ้จยัไดน้ าเสนอองคป์ระกอบของบทท่ี 3 ดงั
ล าดบัต่อไปน้ี  

3.1 รูปแบบการวิจยั  
3.2 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.3 ขั้นตอนการเก็บขอ้มูล  
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล  
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล  
3.6 ขอบเขตของการวิจยั  

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

โดยวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาโดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากงานวิชาการท่ีถูกศึกษาไวแ้ลว้ (Secondary 
Data) ตั้งแต่ปี 2012 เป็นตน้มาจนถึงปี 2023 ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดท้ าการจดัท าตารางในการเก็บบนัทึกขอ้มูล
ท่ีคน้ควา้มาพร้อมคดัเลือกใจความส าคญัมาลงมาใส่ในตาราง เพื่อน าไปใช้วิเคราะห์เน้ือหาแบบ
ทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) ทั้งน้ีรูปแบบของทฤษฎีฐานรากท่ีใชจ้ะยดึตามหลกัของ รูปแบบ
เชิงระบบของ Strauss and Corbin ที่ีเป็นรูปแบบท่ีพฒันาขึ้นจากแนวคิดท่ี Strauss and Glaser (1967) 
ไดพ้ฒันาทฤษฎีฐานรากขึ้นคร้ังแรก  โดยรูปแบบน้ีถูกใชโ้ดยแพร่หลายในการวิจยัทางการศึกษา ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลใน 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่  การเปิดรหัส (Open coding) การ
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หาแก่นของรหัส (Axial coding)  การเลือกรหัส (Selective coding)  และการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลหรือแผนภาพของทฤษฎี (Development of a logic paradigm or a visual 
picture of the theory generated) โดยมีการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบอย่างต่อเน่ือง (Constant 
Comparative Data Analysis) เพื่อน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดไ้ปจดัหมวดหมู่และสร้างเป็นทฤษฎี  (วิโรจน์ 
สารรัตนะ, 2556)  
 
 

3.2 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย  
3.2.1 ผูวิ้จยัท าการศึกษาเน้ือหาขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ากแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่ 

บทความวิชาการหนังสือ งานวิจยั ท่ีถูกศึกษาและเผยแพร่ไวต้ั้งแต่ปี 2012 เป็นตน้มา จนถึงปี 2023 
เป็นจ านวน 50 ฉบบั ท่ีมาการศึกษาในบริบทของการสร้างแบรนด์นายจา้งและความน่าดึงดูดของ
องคก์รนายจา้ง และ ประเด็นท่ีสอง คือ การไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองคก์รสตาร์ทอพั  

3.2.2 การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชวิ้ธีการกลุ่มตวัอย่างแบบเชิงทฤษฎี 
(Theoretical Sampling) กล่าวคือ ผูว้ิจยัจะมุ่งหากลุ่มตวัอย่างของขอ้มูล โดยจะเก็บรวบรวมข้อมูล
จากงานวิจยั บทความวิชาการ ท่ีมีการโดยศึกษาในหัวขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสองประเด็นไดแ้ก่ ประเด็น
แรก การสร้างแบรนด์นายจ้าง และความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง (Employer Branding and 
Attractiveness) และประเด็นท่ีสอง คือ แนวทางการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองคก์รสตาร์ท
อพั (Talent Acquisition and Recruitment in Startups Practices) จากฐานขอ้มูลวิชาการจาก CMMU 
Library และ Google Scholar  

งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นการศึกษาจากขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซ่ึงไดแ้ก่ ขอ้มูลจาก
การศึกษาบทความวิชาการหรือวิจัยอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงถูกตีพิมพ์ ตั้ งแต่ 2012-2023 อันเป็น
การศึกษาในหัวขอ้ท่ีเก่ียวกบัการสร้างแบรนด์นายจา้ง และความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง ควบคู่
กับประเด็นเร่ืองแนวทางการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอพั เพื่อน าขอ้มูลท่ี
รวบรวมไดไ้ปเขา้กระบวนการวิเคราะห์เชิงเน้ือหาและตีความจนกระทัง่เกิดชุดแนวคิดใหม่ท่ีมีการ
บ่งบอกถึงองค์ประกอบและความหมายของความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในการสรรหา
พนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั ใหมี้คุณภาพและมีประโยชน์มากท่ีสุด 
 
 

3.3 ข้ันตอนการเกบ็ข้อมูล  
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ผูวิ้จยัเร่ิมด าเนินการผูวิ้จยัเร่ิมด าเนินการเก็บขอ้มูล โดยเนน้การอ่านและท าความเขา้ใจ
เน้ือหาของบทความ งานวิจยั และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ท่ีระบุไวใ้น 3.2 เพื่อเป็น
แนวทางในการออกแบบตารางบนัทึกเก็บรวบรวมขอ้มูล (Coding Sheet) ก่อนท่ีจะไปเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลดิบท่ีระบุไวใ้น 3.2 มาใส่ในตารางท่ีออกแบบไว ้ทั้งน้ีการเก็บขอ้มูลจะท า
ควบคู่ไปกบัการวิเคราะห์ขอ้มูลหาความเช่ือมโยง และจะเก็บขอ้มูลไปเร่ือยๆ จนกวา่ขอ้มูลท่ีเก็บและ
วิเคราะห์ได้จะเกิดความอ่ิมตัว และสามารถสรุปออกมาเป็นชุดแนวคิดใหม่ท่ีมีการบ่งบอกถึง
องค์ประกอบและความหมายของความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในการสรรหาพนักงานของ
องคก์รสตาร์ทอพั  

3.3.1 กระบวนการออกแบบ  
1) อ่านและท าความเขา้ใจขอ้มูลเน้ือหาของบทความ งานวิจยั และทฤษฎี

ท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ เพื่อเห็นแนวทางในการออกแบบตารางบนัทึกรวบรวมขอ้มูล  
2) ออกแบบตารางในการเก็บข้อมูล อันประกอบด้วย ช่ือผูแ้ต่ง (ปีท่ี

เผยแพร่) และเน้ือความท่ีมีใจความส าคญั (Main idea content)  โดยผูว้ิจยัไดมี้การจดัท าตารางมาสอง
ตารางแยกส าหรับการเก็บข้อมูลองค์ประกอบการสร้างแบรนด์นายจ้างและความน่าดึงดูดของ
องคก์รนายจา้ง และการเก็บขอ้มูลแนวทางการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองคก์รสตาร์ทอพั  

3.3.2 เก็บข้อมูลจากบทความท่ีรวบรวมข้อมูลไว้จากบทท่ี  2 แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้คดัเลือกประเด็นเน้ือความท่ีส าคญัมาใส่ในตารางทั้งสองดา้นบน โดยตาราง
แรกใชส้ าหรับการรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั องคป์ระกอบการสร้างแบรนด์นายจา้งและความน่า
ดึงดูดขององคก์รนายจา้ง ส่วนตารางท่ีสองใชส้ าหรับการรวบรวมขอ้มูลท่ี เก่ียวขอ้งกบัแนวทางการ
ไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองคก์รสตาร์ทอพั  

3.3.3 เก็บขอ้มูลเพิ่มเติมตามจ าเป็น ซ่ึงการตดัสินใจว่าจะเก็บขอ้มูลเพิ่มหรือไม่ ตอ้งมา
จากการน าขอ้มูลท่ีระบุไวใ้นตารางมาก าหนดรหัส (Code) หาความเช่ือมโยง จดักลุุ่มเพื่อเป็นการหา
แก่นของรหัส (Axial coding) และมีการเลือกรหัส (Selective coding) เพื่อสร้างแนวคิดรูปแบบ
ความสัมพนัธ์จนเกิดเป็นชุดแนวคิดใหม่ท่ีมีการบ่งบอกถึงองคป์ระกอบและความหมายของความน่า
ดึงดูดขององคก์รนายจา้งในการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั  
 
 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล  
3.4.1 ศึกษาค้นควา้ข้อมูลเชิงวิชาการจากบทความวิชาการ เอกสารและงานวิจัยท่ี

เก่ียวขอ้งท่ีถูกเผยแพร่ตั้งแต่ปี 2012 จนกระทัง่ปี 2023 โดยการวบรวมขอ้มูลงานวิจยัฉบบัน้ี  
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3.4.2 ตารางบนัทึกเก็บขอ้มูล (Coding sheet) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเพื่อบนัทึก
และน าเสนอหมวดหมู่ขององคป์ระกอบและนิยามของตวัแปรความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งและ
ตวัแปรแนวทางการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองคก์รสตาร์ทอพั  

3.4.3 การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เป็นหน่ึงในเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา
งานวิจยัเชิงคุณภาพท่ีมุ่งคน้หาขอ้สรุปและตีความคุณลกัษณะต่างๆ ของเน้ือหาสาร เพื่อสร้างองค์
ความรู้ใหม่จากพื้นฐานของเน้ือหาสารท่ีผูวิ้จยัสรุปและตีความไดจ้ากขอบเขตขอ้มูลท่ีศึกษามา  
 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
ส าหรับการท างานวิจยัเชิงคุณภาพช้ินน้ี จะมีแนวทางในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์

ขอ้มูลทุติยภูมิไดด้งัต่อไปน้ี  
3.5.1 ก าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกเอกสาร กล่าวคือ เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษา

บทความวิชาการหรือวิจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงถูกตีพิมพ ์ตั้งแต่ 2012-2023 อนัเป็นการศึกษาในหัวขอ้
ท่ีเก่ียวกบัการสร้างแบรนด์นายจา้งและความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง (Employer Branding and 
Attractiveness) และแนวทางการได้มาซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอัพ (Talent 
Acquisition and Recruitment in Startups Practices) 

3.5.2 น าขอ้มูลดิบท่ีผูว้ิจยัวิเคราะห์ว่าเป็นใจความส าคญั (Transcript) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวั
แปรท่ีศึกษาได้แก่ การสร้างแบรนด์นายจ้างและความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง (Employer 
Branding and Attractiveness) และแนวทางการได้มาซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ท
อพั (Talent Acquisition and Recruitment in Startups Practices) ไดจ้ากการคน้ควา้มาใส่ในตารางการ
เก็บขอ้มูล (Coding sheet) ใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยตวัแปรละ 100 ขอ้ความ  

3.5.3 ท าการเปิดรหัส (Open coding) น าขอ้ความ 100 ขอ้ความท่ีจากทั้งสองตาราง
รวบรวมมาได ้ไปแตกเป็นรหสัยอ่ย (Code)  

3.5.4 การหาแก่นของรหัส (Axial coding) หมายถึงการน ารหัสย่อย (Code) มาจดักลุ่ม 
(Categories/Themes) พร้อมทั้งใหค้  าอธิบายความหมายจากการตีความของผูวิ้จยั  

3.5.5 การเลือกรหัส (Selective coding) เป็นการน าแก่นของรหัสมาหาความเช่ือมโยง
กนัระหว่างกลุ่มจนกระทัง่เกิดเป็นชุดแนวคิดใหม่ท่ีมีการบ่งบอกถึงองค์ประกอบและความหมาย
ของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั พร้อมอธิบายชุด
แนวคิดใหม่ท่ีสร้างขึ้นในนิยามการตีความของผูวิ้จยั 
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3.6 ขอบเขตการวิจัย  
เพื่อศึกษาแนวคิดความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งและการสรรหาขององคก์รสตาร์ท

อพั ผา่นการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลลว้นมาจากขอ้มูลระดบัทุติยภูมิจากบทความวิชาการและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้งและการสรรหาขององคก์รสตาร์ท
อพัท่ีถูกท่ีถูกเขียนและตีพิมพ์มาตั้งแต่ปี 2012 จนถึงปี 2023 เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้มาท าการวิเคราะห์
เน้ือหาและสร้างแนวคิดใหม่ท่ีมีการบ่งบอกถึงองคป์ระกอบและความหมายของความน่าดึงดูดของ
องคก์รนายจา้งในการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพัของตามหลกัทฤษฎีฐานราก (Grounded 
Theory) ด้วยการตีความ จัดหมวดหมู่ ให้ความหมาย บอกความเช่ือมโยงของแนวคิดนั้น ทั้ งน้ี
งานวิจยัช้ินน้ีมีขอบเขตดา้นระยะเวลาในการท างานวิจยัฉบบัน้ีทั้งส้ิน 6 เดือน  
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บทที่ 4  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

จากท่ีผูวิ้จยัไดมี้การก าหนดวตัถุประสงค์ในการศึกษางานวิจยัฉบบัน้ีไวว้่า เพื่อศึกษา
องคป์ระกอบของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ท
อพั และไดมี้การออกแบบวิธีการด าเนินการวิจยัไวด้งับทท่ี 3 ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ีจดัเป็นงานวิจยัเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ท่ีได้จากการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ท่ีมาจากการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั ประเด็นการสร้างแบรนด์นายจา้ง และความน่าดึงดูดขององคก์ร
นายจา้ง (Employer Branding and Attractiveness)  และประเด็นแนวทางการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการ
สรรหาในองค์กรสตาร์ทอพั (Talent Acquisition and Recruitment in Startups Practices) เพื่อน าไป
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยยึดหลกัการณ์ของทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) เพื่อ
น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล มาวิเคราะห์เน้ือหาเพื่อสร้าง ศึกษาองคป์ระกอบของความ
น่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในบริบทการสรรหาพนักงานขององค์กรสตาร์ทอัพ (Employer 
Attractiveness in Startup Recruitment) 
 
ตารางท่ี 4.1 ค าส าคญัภายใตห้มวดขององคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการ
สรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 

ช่ือหมวด  ค าส าคัญภายใต้หมวด ความถี่ของค าส าคัญ
ท่ีถูกกล่าวถึง 

1. หลกัปฏิบติัของบริษทั (Company Practices) 
(17 ค าส าคญั) - หมายถึงหลกัการท่ีองคก์ร
ยดึถือเป็นแบบแผนมาตรฐานกลาง ไม่วา่จะ
เป็น ช่องทางการสรรหา เกณฑก์ารคดัเลือก 
นโยบายและการจดัการ แนวทางการสัมภาษณ์
ในองคก์รสตาร์ทอพั ตลอดจนหลกัการอ่ืนท่ี
ถูกบญัญติัไวใ้ชเ้ป็นแนวทางในการด าเนิน
กิจการขององคก์รเพื่อให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมายทางธุรกิจท่ีตั้งใจเอาไว ้ 

ช่องทางการสรรหา (Recruitment 
Sources) 

34 

เกณฑก์ารคดัเลือก (Criteria in 
Selection) 

32 

นโยบายและการจดัการ (Policy and 
Management) 

31 

การสัมภาษณ์ในองคก์รสตาร์ทอพั 
(Interview Guideline for Startup) 

19 

นวตักรรม (Innovation) 16 
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ตารางท่ี 4.1 ค าส าคญัภายใตห้มวดขององคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการ
สรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) (ต่อ) 

ช่ือหมวด  ค าส าคัญภายใต้หมวด ความถี่ของค าส าคัญ
ท่ีถูกกล่าวถึง 

 

ประสบการณ์ท่ีดีของผูส้มคัร 
(Candidate's Experience) 

16 

การตอบแทนสังคม (Social 
Contribution) 

13 

การประชาสัมพนัธ์ (Marketing 
Communication) 

12 

การส่ือสารภายใน (Internal 
Communication) 

7 

ความรับผิดชอบต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย  5 
ความตั้งใจแน่วแน่ 
(Determinations) 

5 

มุ่งคุณภาพ (Quality Focus) 4 
การใส่ใจลูกคา้ (Customer Focus) 4 
สารจากพนกังาน (Employee 
Message) 

4 

การจา้งงานในอนาคต (Future 
Hiring) 

2 

การใชลิ้งคอิ์น (LinkedIn) 1 
ระบบประเมินผลพนกังาน 
(Performance Management 
System) 

1 

2. คุณสมบติัของบริษทั (Company Attributes) 
(13 ค าส าคญั) - หมายถึง คุณลกัษณะท่ีใช้
อธิบายและระบุตวัตนขององคก์รนั้น ไม่วา่จะ
เป็น ช่ือเสียง วฒันธรรม ผูบ้ริหาร รวมถึง
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีสะทอ้นท าใหผู้ส้มคัรรับรู้-  

ช่ือเสียง (Company Reputation)  25 
วฒันธรรม (Culture) 13 
ผูบ้ริหาร (Management Team) 10 
ความมัน่คง (Security) 8 
คุณธรรม (Ethics) 6 
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ตารางท่ี 4.1 ค าส าคญัภายใตห้มวดขององคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการ
สรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) (ต่อ) 

ช่ือหมวด  ค าส าคัญภายใต้หมวด ความถี่ของค าส าคัญท่ี
ถูกกล่าวถึง 

ไดว้า่องคก์รนั้นมีความเป็นเอกลกัษณ์ มีตวัตน
ชดัเจนแตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ 
 
 
 
 
 
 
 
  

สถานท่ีท างาน (Workplace 
Location) 

4 

ความโปร่งใสน่าเช่ือถือ 
(Transparency) 

3 

ความสวยงามของสถานท่ีท างาน 
(Workplace Appearance) 

3 

ความเป็นเลิศ (Excellence) 3 
ประเภทอุตสาหกรรม (Industry) 3 
ความยัง่ยนื (Sustainability) 3 
ความซ่ือสัตย ์(Honesty) 2 
ความหลากหลาย (Diversity) 2 

3. โอกาสในการเรียนรู้ (Learning 
Opportunity) (10 ค าส าคญั) - หมายถึง กลยทุธ์
ในการพฒันาและส่งเสริมการเรียนรู้ให้
บุคลากรภายในองคก์รนั้น ผ่านการส่งเสริม
ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การมอบหมายงานทา้
ทาย การสร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อการเรียนรู้ 
ตลอดจนกลยทุธ์อ่ืนท่ีองคก์รท าขึ้นเพื่อ
ส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดการพฒันาของ
บุคลากร  

การส่งเสริมความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
(Career Advancement Support) 

15 

งานทา้ทาย (Challenging work) 13 
สภาพแวดลอ้มเพื่อการเรียนรู้ 
(Learning Environment) 

8 

โอกาสในการพฒันา (Development 
Opportunity) 

8 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge 
Sharing) 

5 

การเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(Learning by Doing) 

5 

โอกาสการเล่ือนต าแหน่ง 
(Promotion Opportunity) 

4 

การท างานขา้มสายงาน (Cross-
Functional Working) 

4 
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ตารางท่ี 4.1 ค าส าคญัภายใตห้มวดขององคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการ
สรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) (ต่อ) 

ช่ือหมวด  ค าส าคัญภายใต้หมวด ความถี่ของค าส าคัญท่ี
ถูกกล่าวถึง 

 

การท างานท่ีไดเ้ดินทาง (Travel for 
work) 

3 

พนกังานเก่ง (Competent 
Employees) 

2 

4. การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee Fulfilment) (10 ค า
ส าคญั) - หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน  
บรรยากาศท่ีท างานสนุกสนาน (Fun Vibe) 
ตลอดจนปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของตนเองพนกังานโดยตรง 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Monetary 
Compensation) 

29 

บรรยากาศท่ีท างานสนุกสนาน (Fun 
Vibe) 

10 

ความยดืหยุน่ในการท างาน (Work 
Flexibility) 

9 

ส่ิงอ านวยความสะดวกในท่ีท างาน 
(Workplace Facility) 

8 

สัมพนัธภาพ (Relationships) 7 
สวสัดิการ (Benefits) 6 
การสร้างทีม (Team Building) 3 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
(Coworker Relationship) 

2 

เดินทางสะดวก (Convenient 
Travel) 

2 

ความปลอดภยัในการท างาน (Safety 
at Workplace) 

1 

5. การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee Fulfilment) (9 ค าส าคญั) 
-หมายถึง การเชิดชูพนกังานและการเป็นส่วน
หน่ึง ตลอดจนปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ภายในการท างานของพนกังาน 

การเชิดชูพนกังาน (Employee 
Recognition) 

20 

การเป็นส่วนหน่ึง (Inclusion) 8 
สมดุลชีวิต-การท างาน (Work-Life 
Balance) 

7 
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ตารางท่ี 4.1 ค าส าคญัภายใตห้มวดขององคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการ
สรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) (ต่อ) 

ช่ือหมวด  ค าส าคัญภายใต้หมวด ความถี่ของค าส าคัญท่ี
ถูกกล่าวถึง 

 

ความสุข (Happiness) 5 
ความภูมิใจในการเป็นสมาชิก 
(Sense of Ownership) 

4 

ความเท่าเทียม (Equity) 3 
ความผกูพนัของพนกังาน 
(Employee Engagement) 

3 

การสนบัสนุนของหวัหนา้ 
(Supervisor Support) 

3 

อิสระในการท างาน (Autonomy) 1 
 

จากตารางท่ี 4.1 จะเห็นว่าทางผูว้ิจยัมีการวิเคราะห์ค  าส าคญัเพื่อระบุหมวด จากการ
วิเคราะห์สามารถพบองคป์ระกอบทั้งส้ิน 5 หมวด โดยผูวิ้จยัไดต้ั้งช่ือหมวดทั้ง 5 ดงัต่อไปน้ี หมวดท่ี
หน่ึงมีช่ือวา่ หลกัปฏิบติัของบริษทั (Company Practices) ท่ีประกอบดว้ย 17 ค าส าคญั หมวดท่ีสองมี
ช่ือว่าคุณสมบติัของบริษทั (Company Attributes) ท่ีประกอบดว้ย 13 ค าส าคญั หมวดท่ีสามมีช่ือว่า
โอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunity)  ท่ีประกอบไปดว้ย 10 ค าส าคญั หมวดท่ีส่ีมีช่ือว่าการ
เติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายนอก (Extrinsic- Employee Fulfilment) ท่ีประกอบไปดว้ย 10 ค  าส าคญั 
และหมวดสุดทา้ยมีช่ือว่า การเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายใน ( Intrinsic- Employee Fulfilment) ท่ี
ประกอบไปดว้ย 9 ค าส าคญั 

จากตารางท่ี 4.1 จะเห็นวา่องคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการ
สรรหาพนักงานขององค์กรสตาร์ทอัพ  (Employer Attractiveness in Startup Recruitment)  ท่ี
ประกอบดว้ยทั้งหมด 5 หมวด โดยรวมเป็นจ านวนค าส าคญัท่ีเก่ียวโยงกบัความน่าดึงดูดขององคก์ร
นายจ้างได้ทั้ งส้ินเท่ากับ 59 ค า โดยมีความถ่ีท่ีถูกกล่าวถึงรวมทั้ งส้ิน 489 คร้ัง โดยอธิบายลง
รายละเอียดแยกยอ่ยแต่ละหมวดไดด้งัต่อน้ี  
 

หมวดท่ี 1 หลักปฏิบัติของบริษัท (Company Practices) หมายถึง หลกัการท่ีองค์กร
ยดึถือเป็นแบบแผนมาตรฐานกลาง ไม่วา่จะเป็น ช่องทางการสรรหา เกณฑก์ารคดัเลือก นโยบายและ
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การจดัการ แนวทางการสัมภาษณ์ในองค์กรสตาร์ทอพั ตลอดจนหลกัการอ่ืนท่ีถูกบญัญติัไวใ้ช้เป็น
แนวทางในการด าเนินกิจการขององค์กรเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจท่ีตั้งใจเอาไว ้มีค า
ส าคญัทั้งส้ิน 17 ค าส าคญั โดยค าส าคญัแต่ละค าถูกกล่าวถึงในจ านวนท่ีมากน้อยต่างกนัออกไป แต่
ถูกกล่าวถึงรวมทั้งส้ินทั้งหมด 206 คร้ัง โดยผูวิ้จยัวิเคราะห์ว่า ช่องทางการสรรหา (Recruitment 
Sources) เกณฑก์ารคดัเลือก (Criteria in selection) นโยบายและการจดัการ (Policy and Management) 
และการสัมภาษณ์ในองค์กรสตาร์ทอัพ (Interview Guideline for Startup) เป็นประเด็นท่ีองค์กร
สตาร์ทอพัควรให้ความส าคญัมากเพื่อสร้างและพฒันาความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งท่ีดีส่งเสริม
การสรรหาพนักงานขององค์กรสตาร์ทอัพ เน่ืองจากมีความถ่ีสะสมสูงในการถูกกล่าวถึงใน
วรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการทบทวนไวใ้นบทท่ี 2 ถึง 116 จาก 206 คร้ัง คิด
เป็น 56.31 % ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี  

ช่องทางการสรรหา (Recruitment Sources) สนับสนุนโดย Himanshu Puri ในปี 2019 
กล่าวถึง “การจา้งงานจากสถาบนัการศึกษา (Campus Hiring) โดยองคก์รสตาร์ทอพัมกัจะสรรหาเด็ก
จบใหม่จากวิทยาลยัเก่ียวกับวิศวกรรม (Engineering College) และวิทยาลัยด้านธุรกิจ (Business 
School) ” และกล่าวไวว้่า “การดึงตวัคนเก่งจากคู่แข่ง (Poaching) หมายถึงการท่ีองคก์รไปพยายาม
สรรหาคนเก่งท่ีมีความรู้และประสบการณ์ตรงมาจากองคก์รอ่ืนท่ีใกลเ้คียงกบัธุรกิจท่ีองคก์รด าเนิน
อยู่ แต่วิธีน้ีเป็นวิธีท่ีใช้ต้นทุนมาก” ในท านองเดียวกับท่ี Mukul & Saini ในปี 2021  ได้กล่าวถึง 
“องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการรจา้งคนท่ีรู้จกัหรือมาจากการแนะน าผา่นเครือข่ายท่ีรู้จกัไวใ้จกนั” 

เกณฑก์ารคดักรอง (Criteria in Selection) สนบัสนุนโดย Kaliannan, & Pillaiyan ในปี 
2015 กล่าวถึง “การท าแบบทดสอบพฤติกรรมแบบออนไลน์ เช่น โมเดล DISC (Dominance, 
Influence, Steadiness, and Conscientiousness) โดยเลือกกรองเฉพาะโปรไฟล์ผู ้สมัครท่ีตรงกับ
โมเดล DISC ท่ีองคก์รตอ้งการ” นอกจากน้ี Himanshu Puri ในปี 2019 ยงักล่าวไวว้า่ “การจา้งคนท่ีมี
ความเป็นปัจเจกบุคคลท่ีมีคุณลักษณะเฉพาะมากกว่ามีช่ือต าแหน่งงานท่ีเฉพาะเจาะจง จะมี
ประสิทธิภาพในการดึงดูดผูส้มคัรมากกวา่” 

นโยบายและการจดัการ (Policy and Management) สนบัสนุนโดย Krenzi ในปี 2020 ท่ี
กล่าวถึง “ดูการลาออกในช่วงปีแรก (First Year Attrition) และความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee satisfaction) เป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อท่ีจะ
สามารถเขา้ใจสาเหตุของการลาออกของพนักงานได้” และ มีการกล่าวถึง “มีการจ้างท่ีประหยดั
ตน้ทุนได ้” ตลอดจน “องคก์รสตาร์ทอพัควรจะท าแผนก าลงัคนและคาดการณ์จ านวนคนท่ีควรจา้ง
เพิ่มผา่นการเช่ือมโยงเครือข่าย” 
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การสัมภาษณ์ในองค์กรสตาร์ทอพั (Interview Guideline for Startup) สนับสนุนโดย 
Krenzi ในปี 2020  กล่าวไวถึ้ง “องค์กรสตาร์ทอัพควรจะมีบุคคลหลายคนเข้าร่วมกระบวนการ
สัมภาษณ์เพื่อเพิ่มโอกาสในการหาคนท่ีเข้ากับองค์กรได้มากท่ีสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองของ
บุคลิกภาพ (Personality) และคุณค่า (Values)” และ “ผูส้ัมภาษณ์ควรแบ่งค าถามกนัพูดคุยกบัผูส้มคัร
เพื่อเกิดประสิทธิภาพในการสัมภาษณ์และสร้างความพึงพอใจให้กับผูส้มัครได้ ” นอกจากน้ี  
Kaliannan, & Pillaiyan ในปี 2015 ไดก้ล่าวถึง“การประเมินความเหมาะสมกบัองคก์ร (Organization 
Fit Assessment-Interview) เป็นการสัมภาษณ์รอบสุดทา้ยโดยเจา้ของ-ระดบัผูจ้ดัการ เพื่อมัน่ใจว่าคน
นั้นเขา้กบัองคก์รและวฒันธรรมได”้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
รูปภาพท่ี 4.1 หมวดท่ี 1 หลกัปฏิบติัของบริษทั (Company Practices) ขององคป์ระกอบความน่า
ดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer 
Attractiveness in Startup Recruitment) 

ช่องทางการสรรหา (Recruitment Sources) 

เกณฑก์ารคดัเลือก (Criteria in Selection) 

 นโยบายและการจดัการ (Policy and Management) 

 การสัมภาษณ์ในองคก์รสตาร์ทอพั (Interview Guideline for Startup) 

 นวตักรรม (Innovation) 

 ประสบการณ์ท่ีดีของผูส้มคัร (Candidate's Experience) 

 การตอบแทนสังคม (Social Contribution) 

 การประชาสัมพนัธ์ (Marketing Communication) 

 การส่ือสารภายใน (Internal Communication) 

 ความรับผิดชอบต่อผูม้ีส่วนไดเ้สีย (Responsibility to Stakeholders) 

 ความตั้งใจแน่วแน่ (Determinations) 

 มุ่งคุณภาพ (Quality Focus) 

 การใส่ใจลูกคา้ (Customer Focus) 

 สารจากพนกังาน (Employee Message) 

 การจา้งงานในอนาคต (Future Hiring) 

 การใชล้ิงคอ์ิน (LinkedIn) 

 
ระบบประเมินผลพนกังาน (Performance Management System) 

 

หมวดที่ 1  

หลกัปฏิบตัิของบริษทั  
(Company Practices) 

(17 ค าส าคญั) 
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หมวดท่ี 2 คุณสมบัติของบริษัท (Company Attributes) หมายถึง คุณลักษณะท่ีใช้
อธิบายและระบุตวัตนขององคก์รนั้น ไม่ว่าจะเป็น ช่ือเสียง วฒันธรรม ผูบ้ริหาร รวมถึงคุณลกัษณะ
อ่ืนๆ ท่ีสะทอ้นท าให้ผูส้มคัรรับรู้ไดว้่าองคก์รนั้นมีความเป็นเอกลกัษณ์ มีตวัตนชดัเจนแตกต่างจาก
องค์กรอ่ืนๆ มีค าส าคญัทั้งส้ิน 13 ค  าส าคญั โดยค าส าคญัแต่ละค าถูกกล่าวถึงในจ านวนท่ีมากน้อย
ต่างกนัออกไป แต่ถูกกล่าวถึงรวมทั้งส้ิน 85 คร้ัง โดยผูวิ้จยัวิเคราะห์วา่ ช่ือเสียงของบริษทั (Company 
Reputation) วฒันธรรมองคก์ร (Company Culture) และผูบ้ริหาร (Management Team) เป็นประเด็น
ท่ีองคก์รสตาร์ทอพัควรใหค้วามส าคญัมากเพื่อสร้างและพฒันาความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งท่ีดี
ส่งเสริมการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั เน่ืองจากมีความถ่ีสะสมสูงในการถูกกล่าวถึงใน
วรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการทบทวนไวใ้นบทท่ี 2 ถึง 48 จาก 85 คร้ัง คิดเป็น 
56.47 % ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี  

ช่ือเสียงของบริษทั (Company Reputation)  ไดส้นบัสนุนโดยงานวิจยัของ Krenzi ในปี 
2020 ท่ีไดก้ล่าวว่า “องคก์รสตาร์ทอพัควรใชภ้าพลกัษณ์ของนายจา้งผ่านการสร้างเน้ือหาท่ีน่าดึงดูด
และสร้างช่ือเสียงท่ีดีดว้ย การโฆษณา การสร้างเครือข่าย และการแนะน าต่อของพนกังาน  ” รวมไป
ถึงการ “สนบัสนุนภาพลกัษณ์แบรนด์นายจา้ง โดยการติดตามผล” สอดคลอ้งกบั Bäck, Segerqvist, 
& Karlsson (2022) ไดก้ล่าวถึง “องคร์การสตาร์ทอพัควรสร้างแบรนดน์ายจา้งเพื่อเพิ่มการเป็นที่ีรู้จกั
ของแบรนด”์ 

วฒันธรรมองคก์ร (Company Culture)  ไดส้นบัสนุนโดยงานวิจยัของ Himanshu Puri 
ในปี 2019  ไดก้ล่าวถึง “การสร้างวฒันธรรมองค์กรเชิงบวก มุ่งเน้นการเป็นชุมชน (Community-
Focused) และสถานท่ีท างานท่ีสนุกสนาน” และ Mukul & Saini ในปี 2021  “การมองหาคุณค่าของ
พนักงาน (Employee’s Values) และวฒันธรรมองค์กร (Company Culture) เป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก” 
เป็นตน้ 

ผูบ้ริหาร (Management Team) สนบัสนุนโดย Foti & Ferrara (2019) ไดก้ล่าวถึง “การ
รับรู้ถึงความสร้างสรรค์และการแสดงออกความหลงใหลของผูบ้ริหารของบริษทัมีผลต่อความน่า
ดึงดูด” Mukul & Saini ในปี 2021 “ผูก่้อตั้ งบริษัท ควรเป็นทูตตัวแทนขององค์กรและบอกเล่า
เร่ืองราวของบริษทัเพื่อดึงดูดคนเก่ง” และ Krenzi ในปี 2020 กล่าวถึง “เพิ่มโอกาสในการเชิญชวน
ผูส้มคัรใหเ้ขา้มาร่วมงานได ้ผูก่้อตั้งบริษทั (Founder) ควรมอบประสบการณ์ท่ีน่าพึงพอใจให ้พร้อม
ทั้งมีการให้ข้อมูลเพิ่มเติมเก่ียวกับ เงินเดือนและสวสัดิการ บทบาทของต าแหน่งงานและความ
รับผิดชอบ ตลอดจนกิจกรรมและค่านิยมของบริษทั” 
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รูปภาพท่ี 4.2 หมวดท่ี 2 คุณสมบติัของบริษทั (Company Attributes) ขององคป์ระกอบความน่า
ดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer 
Attractiveness in Startup Recruitment) 
 

หมวดท่ี 3 โอกาสในการเรียนรู้ของพนักงาน (Learning Opportunity) หมายถึง กล
ยุทธ์ในการพัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ให้บุคลากรภายในองค์กรนั้ น ผ่านการส่งเสริม
ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การมอบหมายงานทา้ทาย การสร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อการเรียนรู้ ตลอดจน
กลยุทธ์อ่ืนท่ีองคก์รท าขึ้นเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดการพฒันาของบุคลากร มีค าส าคญัทั้งส้ิน 10 
ค  าส าคญั โดยค าส าคญัแต่ละค าถูกกล่าวถึงในจ านวนท่ีมากน้อยต่างกนัออกไป แต่ถูกกล่าวถึงรวม
ทั้ ง ส้ินทั้ งหมด 67 คร้ัง โดยผู ้วิจัยวิเคราะห์ว่า การส่งเสริมความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 
Advancement Support) งานท้าทาย (Challenging work) สภาพแวดล้อมเพื่อการเรียนรู้ (Learning 
Environment) และโอกาสในการพฒันา (Development Opportunity) เป็นประเด็นท่ีองค์กรสตาร์ท
อพัควรใหค้วามส าคญัมากเพื่อสร้างและพฒันาความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งท่ีดีส่งเสริมการสรร
หาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั เน่ืองจากมีความถ่ีสะสมสูงในการถูกกล่าวถึงในวรรณกรรมและ

ช่ือเสียง (Company Reputation) 

 วฒันธรรม (Culture) 

ผูบ้ริหาร (Management Team) 

 ความมัน่คง (Security) 

Startup) 

 

คุณธรรม (Ethics) 

 สถานท่ีท างาน (Workplace Location) 

 ความโปร่งใสน่าเช่ือถือ (Transparency) 

 ความสวยงามของสถานท่ีท างาน (Workplace Appearance) 

 ความเป็นเลิศ (Excellence) 

 ประเภทอุตสาหกรรม (Industry) 

 ความยัง่ยืน (Sustainability) 

 ความซ่ือสัตย ์(Honesty) 

 ความหลากหลาย (Diversity) 

 

หมวดที่ 2 

คุณสมบตัิของบริษทั  
)Company Attributes) 

(13 ค าส าคญั) 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูวิ้จยัได้ท าการทบทวนไวใ้นบทท่ี 2 ถึง 44 จาก 67 คร้ัง คิดเป็น 65.67 % ดัง
ตวัอยา่งต่อไปน้ี  

การส่งเสริมความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Advancement Support) ยกตัวอย่าง
ความส าคญัไดด้งัต่อไปน้ี Nanjundeswaraswamy, Bharat & Nagesh (2022) กล่าวถึง “โอกาสในการ
พฒันาดา้นอาชีพ (Career development opportunities) อนัประกอบไปดว้ย โอกาสในการกา้วหน้า
ด้านอาชีพ ต้องการได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย ส่ือสารได้อย่างเปิดเผยในเร่ืองของความ
ทะเยอทะยานด้านอาชีพ บอกกล่าวหัวหน้าให้ทราบถึงทกัษะและความรู้ท่ีต้องการพฒันา เลือก
ต าแหน่งงานอ่ืนท่ีตนเองสนใจภายในองค์กรได้ การเตรียมความพร้อมต่องานในอนาคต” และ 
Kalinska-Kula, & Staniec ในปี 2021 มีการกล่าวถึง “กิจกรรมแบรนด์ภายนอก อันได้แก่  การ
โฆษณา เพจต าแหน่งงานหนา้เวบ็บริษทั การจดัอีเวน้ทท่ี์มหาวิทยาลยั กิจกรรมการประชาสัมพนัธ์
และสนับสนุน การมีส านักงานส่งเสริมอาชีพ ติดอนัดบัท่ีท างานท่ีดีท่ีสุด การโพสต์ต าแหน่งงาน 
และตวัแทนบริษทั” เป็นตน้ 

งานทา้ทาย (Challenging work) สนบัสนุนโดย Krenzi ในปี 2020 ไดก้ล่าวไวว้่า “การ
เพิ่มการรักษาพนกังานไว ้สามารถท าไดโ้ดยการใชผ้ลตอบแทนระยะยาวท่ีเป็นตวัเงิน และเพิ่มความ
รับผิดชอบในงานและขอบเขตงานในช่วงท่ีองค์กรสตาร์ทอพัก าลงัอยู่ในช่วงเติบโต” และ “ทัว่ไป
ควรพิจารณาคนท่ีท าต าแหน่งทัว่ไป (Generalist) มากกว่าต าแหน่งท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญ (Specialist) 
ในช่วงระยะท่ีองคก์รสตาร์ทอพัก าลงัพฒันา จึงไปค่อยจา้งคนท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญตอนช่วงท่ีองคก์รเขา้
สู่ช่วงเติบโต (Growth)” สอดคลอ้งกบั Suwannaposri & Wongsurawat (2023) ไดก้ล่าวถึง “การจะ
สร้างความน่าดึงดูดให้องค์กรสตาร์ทอพัในสายตาต าแหน่งงานอาวุโส ควรจะเน้นเร่ือง การเสนอ
คุณค่าให้พนักงานท่ีมีความพิเศษไม่เหมือนใคร การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การออกแบบงานได้
และเง่ือนไขการจา้งงาน และระบบรางวลัท่ีน่าสนใจ” 

สภาพแวดลอ้มเพื่อการเรียนรู้ (Learning Environment) ในค าส าคญัน้ีไม่มีการเพิ่มเติม
มาจากความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในตาราง 4.2  ยกตัวอย่างความส าคัญได้ดังต่อไปน้ี 
Priyadarshini, Mamidenna, & Sayeed ในปี 2016 มีการกล่าวถึง “สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Teaching environment and compensation and benefits)  ท่ีหมายถึง
อิสระในการท างาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีสูงกว่าค่าเฉล่ียทั่วไป ชั่วโมงการท างานท่ี
ยืดหยุ่น การไม่ถูกรบกวนในการท างาน นโยบายการลา หลกัสูตรท่ียืดหยุ่น การเล่ือนต าแหน่งท่ียึด
ตามผลการปฏิบติังานไม่ใช่ระบบอาวุโส จ านวนคลาสเรียน” และยงัมีการกล่าวถึง “แหล่งงานวิจยั
และการพฒันาทางดา้นอาชีพ (Research resources and career development) ท่ีหมายถึงทศันคติท่ีดี
ต่อการท าวิจยั ส่ิงอวยความสะดวกในการท าวิจยั เงินสนับสนุนการตีพิมพง์านวิจยั สาธารณูปโภค
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ของสถาบนั แผนการพฒันาดา้นอาชีพ คลงัความรู้ห้องสมุด ความยืดหยุ่นในการสอนหรือท าวิจยั” 
เป็นตน้ 

โอกาสในการพฒันา (Development Opportunity) ในค าส าคญัน้ีไม่มีการเพิ่มเติมมา
จากความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในตาราง 4.2  ยกตัวอย่างความส าคัญได้ดังต่อไปน้ี 
Nanjundeswaraswamy, Bharat & Nagesh ใน ปี  2022 “ ก า รอบรมและพัฒนา  (Training and 
development) อนัประกอบไปด้วย องค์กรอ านวยความสะดวกด้านการอบรมและพฒันา มีความ
ชดัเจนในเร่ืองของโอกาสการเติบโตในระยะยาวภายในองคก์ร” และ Kalinska-Kula, & Staniec ใน
ปี 2021 มีการกล่าวถึง “ ปัจจยัแบรนด์ภายใน (Internal branding factors) เช่น กิจกรรมสร้างทีม การ
ส่ือสารภายใน การส ารวจความเห็นพนกังาน การอบรมพฒันา การโคช้ แนวทางการสรรหาคน และ
ระบบประเมินผลพนกังาน มีส่งผลต่อการรับรู้ภาพลกัษณ์องคก์รของพนกังาน” เป็นตน้ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รูปภาพท่ี 4.3 หมวดท่ี 3 โอกาสในการเรียนรู้ของพนกังาน (Learning Opportunity) ของ
องคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั 
(Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 
 

หมวดท่ี 4 การเติมเต็มตัวตนจากปัจจัยภายนอก (External-Employee Fulfilment) 
หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน บรรยากาศท่ีท างานสนุกสนาน (Fun Vibe) ตลอดจนปัจจยัอ่ืนท่ี
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างานของตนเองพนกังานโดยตรง มีค าส าคญัทั้งส้ิน 10 ค  าส าคญั 
โดยค าส าคญัแต่ละค าถูกกล่าวถึงในจ านวนท่ีมากน้อยต่างกันออกไป แต่ถูกกล่าวถึงรวมทั้ งส้ิน
ทั้งหมด 77 คร้ัง โดยผูวิ้จยัวิเคราะห์ว่า ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Monetary Compensation) และ

การส่งเสริมความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Advancement Support) 

 งานทา้ทาย (Challenging work) 

 สภาพแวดลอ้มเพื่อการเรียนรู้ (Learning Environment) 

 โอกาสในการพฒันา (Development Opportunity) 

Startup) 

 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 

 การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning by Doing) 

 โอกาสการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion Opportunity) 

 การท างานขา้มสายงาน (Cross-Functional Working) 

 การท างานท่ีไดเ้ดินทาง (Travel for work) 

 พนกังานเก่ง (Competent Employees) 

 

หมวดที่ 3 

โอกาสในการเรียนรู้ของพนกังาน (Learning 
Opportunity) 

(10 ค าส าคญั) 
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บรรยากาศท่ีท างานสนุกสนาน (Fun Vibe) เป็นประเด็นท่ีองคก์รสตาร์ทอพัควรให้ความส าคญัมาก
เพื่อสร้างและพฒันาความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้งท่ีดีส่งเสริมการสรรหาพนักงานขององค์กร
สตาร์ทอพั เน่ืองจากมีความถี่สะสมสูงในการถูกกล่าวถึงในวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้ิจยั
ไดท้ าการทบทวนไวใ้นบทท่ี 2 ถึง 39 จาก 77 คร้ัง คิดเป็น 50.65 % ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี  

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Monetary Compensation) สนับสนุนโดย Suwannaposri & 
Wongsurawat ในปี 2023 มีการกล่าวไวว้า่ “การจะสร้างความน่าดึงดูดใหอ้งคก์รสตาร์ทอพัในสายตา
ต าแหน่งงานอาวุโส ควรจะเนน้เร่ือง การเสนอคุณค่าให้พนกังานท่ีมีความพิเศษไม่เหมือนใคร การ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การออกแบบงานไดแ้ละเง่ือนไขการจา้งงาน และระบบรางวลัท่ีน่าสนใจ” 
Krenzi ในปี 2020  กล่าวถึง “ลดโอกาสในการท่ีผูส้มคัรปฏิเสธการเสนองาน องคก์รสตาร์ทอพัควร
มีการประเมินตลาดเพื่อปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสม” และ Himanshu Puri ในปี 
2019 ไดมี้การกล่าวถึง “ เงินเดือนท่ีดี (Money) กล่าวคือ องคก์รสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินสนบัสนุนมาก
จะจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูงในการจา้งคน” 

บรรยากาศท่ีท างานสนุกสนาน (Fun Vibe) ในค าส าคญัน้ีไม่มีการเพิ่มเติมมาจากความ
น่าดึงดูดขององค์กรนายจา้งในตาราง 4.2 ยกตวัอย่างความส าคญัไดด้งัต่อไปน้ี Ronda, Valor, and 
Abril ในปี 2018 มีการกล่าวถึง “สวสัดิการเชิงประสบการณ์ (Experiential benefits) หมายถึง ความ
เป็นมิตร สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนุกและน่าต่ืนเตน้ (Fun and exciting work environment) งาน
มีความทา้ทายและแปลกใหม่ (Challenging and creative tasks) ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน
และหัวหน้า (Good social relationships with colleagues and supervisors) ความรู้สึกเข้ากันได้กับ
องค์กร (Good fit with the organizational identity) และการรับรู้ว่าองค์กรสนับสนุนพนักงาน 
(Organization appreciates and supports)” เป็นตน้ 
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รูปภาพท่ี 4.4 หมวดท่ี 4 การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายนอก (Extrinsic-Employee Fulfilment) ของ
องคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั 
(Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 
 

หมวดท่ี 5 การเติมเต็มพนักงานจากปัจจัยภายใน (Intrinsic-Employee Fulfilment) 
หมายถึง การเชิดชูพนกังานและการเป็นส่วนหน่ึง ตลอดจนปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจภายในการ
ท างานของพนกังาน มีค  าส าคญัทั้งส้ิน 9 ค าส าคญั โดยค าส าคญัแต่ละค าถูกกล่าวถึงในจ านวนท่ีมาก
น้อยต่างกันออกไป แต่ถูกกล่าวถึงรวมทั้งส้ินทั้งหมด 54 คร้ัง โดยผูวิ้จัยวิเคราะห์ว่า การเชิดชู
พนกังาน (Employee Recognition) และการเป็นส่วนหน่ึง (Inclusion) เป็นประเด็นท่ีองคก์รสตาร์ท
อพัควรใหค้วามส าคญัมากเพื่อสร้างและพฒันาความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งท่ีดีส่งเสริมการสรร
หาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั เน่ืองจากมีความถ่ีสะสมสูงในการถูกกล่าวถึงในวรรณกรรมและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูวิ้จยัได้ท าการทบทวนไวใ้นบทท่ี 2 ถึง 28 จาก 54 คร้ัง คิดเป็น 51.85 % ดัง
ตวัอยา่งต่อไปน้ี  

การเชิดชูพนักงาน (Employee Recognition) สนับสนุนโดย  Mukul & Saini ในปี 
2021 ไดก้ล่าวไวถึ้ง 

“วฒันธรรมองค์กร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความไวใ้จซ่ึงกันและกัน และการ
เคารพให้เกียรติในการท างานถือเป็นส่ิงส าคญัในการดึงดูดคนเก่ง” นอกจากน้ี Nikam, Lahoti, & 
Ray ในปี 2023 “การจา้งแบบแปลกใหม่ การดึงดูดคนดี การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การช่ืนชม

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Monetary Compensation) 

 บรรยากาศท่ีท างานสนุกสนาน (Fun Vibe) 

 ความยืดหยุน่ในการท างาน (Work Flexibility) 

 สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกในที่ท ำงำน (Workplace Facility) 

Startup) 

 

สัมพนัธภาพ (Relationships) 

 สวสัดิการ (Benefits) 

 การสร้างทีม (Team Building) 

 ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน (Coworker Relationship) 

 เดินทางสะดวก (Convenient Travel) 

 ความปลอดภยัในการท างาน (Safety at Workplace) 

 

หมวดที่ 4 

การเติมเต็มตวัตนดว้ยปัจจยัภายนอก (Extrinsic-

Employee Fulfilment) (10 ค าส าคญั) 
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ความคืบหน้าในงาน และการให้รางวลัพนักงานท่ีทุ่มเทในการท างาน ลว้นเป็นส่ิงท่ีทีมทรัพยากร
บุคคลไม่ควรละเลยเพื่อท าใหเ้อาชนะความยากล าบากท่ีเกิดในองคก์รสตาร์ทอพัได้” เป็นตน้ 

การเป็นส่วนหน่ึง (Inclusion) Alnıaçık & Alnıaçık ในปี 2012 กล่าวถึง “คุณค่าด้าน
สังคม (Social value) หมายถึง การไดรั้บประสบการณ์จากงาน โอกาสขึ้นต าแหน่งท่ีดี การช่ืนชม
และการขอบคุณ การไดรั้บการยอมรับและการเป็นส่วนหน่ึง” เช่นเดียวกบั  Sharma & Prasad ในปี 
2018 ได้กล่าวถึง “การยอมรับและการเป็นส่วนหน่ึง (Acceptance and Belongingness) ท่ีหมายถึง 
พนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้า พนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีความรู้สึก
ไดรั้บการยอมรับและเป็นเจา้ของ หัวหน้าเป็นผูส้นับสนุนท่ีดี” นอกจากน้ี Ružić & Benazić ในปี 
2023 ยงัได้กล่าวถึง “การยอมรับและความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน (Acceptance and good 
relationship) หมายถึง ความมัน่คงของงาน การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนผูร่้วมงานและการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้ และไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน”  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพท่ี 4.5 หมวดท่ี 5 การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายใน (Intrinsic-Employee Fulfilment) ของ
องคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั 
(Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวิธีการด าเนินการวิจยัท่ีไดก้  าหนดไวต้ั้งแต่บทท่ี 3 พบว่า
ความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้งในบริบทการสรรหาพนักงานขององค์กรสตาร์ทอพั  (Employer 
Attractiveness in Startup Recruitment) หมายถึง คุณสมบติัอย่างหน่ึงท่ีองคก์รนายจา้งท่ีเป็นองค์กร
สตาร์ทอพัควรพฒันาให้พึงมีและท าให้แข็งแรง เพื่อท าให้ผูห้างานมีความสนใจและกระตือรือร้น

การเชิดชูพนกังาน (Employee Recognition) 

 การเป็นส่วนหน่ึง (Inclusion) 

 สมดุลชีวิต-การท างาน (Work-Life Balance) 

 ความสุข (Happiness) 

Startup) 

 

ความภูมิใจในการเป็นสมาชิก (Sense of Ownership) 

 ความเท่าเทียม (Equity) 

 ความผูกพนัของพนกังาน (Employee Engagement) 

 การสนบัสนุนของหัวหนา้ (Supervisor Support) 

 อิสระในการท างาน (Autonomy) 

 

หมวดที่ 5 

การเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายใน (Intrinsic-

Employee Fulfilment)  

(9 ค  าส าคญั) 
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อยากร่วมงานกบัองคก์ร อนัก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รนั้นใหส้ามารถเพิ่มโอกาสในการสรรหาผูส้มคัร
ไดจ้ านวนมากขึ้นและคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมมาร่วมงานกบัองค์กรไดดี้ขึ้น ทั้งน้ีองค์กรสตาร์ทอพั
สามารถสร้างความน่าดึงดูดดงักล่าวได ้ผา่นการสร้างและพฒันาองคป์ระกอบตวัแปร 5 หมวด ไดแ้ก่ 
หลกัการปฏิบติัของบริษทั คุณสมบติัของบริษทั โอกาสในการเรียนรู้ของพนกังาน การเติมเตม็ตวัตน
จากปัจจยัภายนอก และการเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายใน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 และรูปภาพท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 องคป์ระกอบของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานของ
องคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 

ช่ือตัวแปรใหม่ (Selective Code) ช่ือหมวด 

ความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง ในบริบทการ
สรรหาพนักงานขององค์กรสตาร์ทอพั 
(Employer Attractiveness in Startup 
Recruitment) (5 หมวด) – หมายถึง คุณสมบติั
อยา่งหน่ึงท่ีองคก์รนายจา้งท่ีเป็นองคก์รสตาร์ท
อพัควรพฒันาใหพ้ึงมีและท าใหแ้ขง็แรง เพื่อท า
ใหผู้ห้างานมีความสนใจและกระตือรือร้นอยาก
ร่วมงานกบัองคก์ร อนัก่อให้เกิดผลดีต่อองคก์ร
นั้นใหส้ามารถเพิ่มโอกาสในการสรรหาผูส้มคัร
ไดจ้ านวนมากขึ้นและคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมมา
ร่วมงานกบัองคก์รไดดี้ขึ้น ทั้งน้ีองคก์รสตาร์ทอพั
สามารถสร้างความน่าดึงดูดดงักล่าวได ้ผา่นการ
สร้างและพฒันาองคป์ระกอบตวัแปร 5 หมวด 
ไดแ้ก่ หลกัการปฏิบติัของบริษทั คุณสมบติัของ
บริษทั โอกาสในการเรียนรู้ของพนกังาน การเติม
เตม็พนกังานจากปัจจยัภายนอก และการเติมเตม็
พนกังานจากปัจจยัภายใน 

1. หลกัปฏิบติัของบริษทั (Company 
Practices) 

2. คุณสมบติัของบริษทั (Company 
Attributes) 

3. โอกาสในการเรียนรู้ของพนกังาน 
(Learning Opportunity)  

4. การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic -Employee Fulfilment) 

5. การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายใน 
(Intrinsic-Employee Fulfilment) 
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รูปภาพท่ี 4.6 องคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานของ
องคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 
 

• ช่องทางการสรรหา (Recruitment Sources) 
• เกณฑ์การคดัเลอืก (Criteria in Selection) 
• นโยบายและการจดัการ (Policy and Management) 
• การสัมภาษณ์ในองค์กรสตาร์ทอพั (Interview Guideline for Startup) 
• นวตักรรม (Innovation) 
• ประสบการณ์ที่ดีของผูส้มคัร (Candidate's Experience) 
• การตอบแทนสังคม (Social Contribution) 
• การประชาสัมพนัธ์ (Marketing Communication) 
• การส่ือสารภายใน (Internal Communication) 
• ความรับผิดชอบต่อผูม้ีส่วนไดเ้สีย  
• ความตั้งใจแน่วแน่ (Determinations) 
• มุ่งคุณภาพ (Quality Focus) 
• การใส่ใจลกูคา้ (Customer Focus) 
• สารจากพนักงาน (Employee Message) 
• การจา้งงานในอนาคต (Future Hiring) 
• การใช้ลิงค์อิน (LinkedIn) 
• ระบบประเมินผลพนักงาน (Performance Management System) 

• ชื่อเสียง (Company Reputation)  

• วัฒนธรรม (Culture) 

• ผู้บริหำร (Management Team) 

• ควำมมัน่คง (Security) 

• คุณธรรม (Ethics) 

• สถำนที่ท ำงำน (Workplace Location) 

• ควำมโปร่งใสน่ำเชื่อถือ (Transparency) 

• ควำมสวยงำมของสถำนที่ท ำงำน (Workplace Appearance) 

• ควำมเป็นเลิศ (Excellence) 

• ประเภทอุตสำหกรรม (Industry) 

• ควำมยั่งยนื (Sustainability) 

• ควำมซ่ือสัตย์ (Honesty) 

• ควำมหลำกหลำย (Diversity) 

• ค่ำตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน (Monetary Compensation) 

• บรรยำกำศที่ท ำงำนสนุกสนำน (Fun Vibe) 

• ควำมยืดหยุน่ในกำรท ำงำน (Work Flexibility) 

• สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกในที่ท ำงำน (Workplace Facility) 

• สัมพันธภำพ (Relationships) 

• สวัสดิกำร (Benefits) 

• กำรสร้ำงทีม (Team Building) 

• ควำมสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงำน (Coworker Relationship) 

• เดินทำงสะดวก (Convenient Travel) 

• ควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน (Safety at Workplace) 

• กำรส่งเสรมิควำมก้ำวหน้ำทำงอำชีพ (Career Advancement Support) 

• งำนท้ำทำย (Challenging work) 

• สภำพแวดล้อมเพื่อกำรเรยีนรู้ (Learning Environment) 

• โอกำสในกำรพัฒนำ (Development Opportunity) 

• กำรแบ่งปันควำมรู้ (Knowledge Sharing) 

• กำรเรยีนรู้จำกประสบกำรณ์ (Learning by Doing) 

• โอกำสกำรเลื่อนต ำแหน่ง (Promotion Opportunity) 

• กำรท ำงำนข้ำมสำยงำน (Cross-Functional Working) 

• กำรท ำงำนที่ได้เดินทำง (Travel for work) 

• พนักงำนเก่ง (Competent Employees) 

• กำรเชิดชูพนักงำน (Employee Recognition) 

• กำรเปน็ส่วนหนึ่ง (Inclusion) 

• สมดุลชีวิต-กำรท ำงำน (Work-Life Balance) 

• ควำมสุข (Happiness) 

• ควำมภูมิใจในกำรเป็นสมำชิก (Sense of Ownership) 

• ควำมเท่ำเทียม (Equity) 

• ควำมผูกพนัของพนักงำน (Employee Engagement) 

• กำรสนับสนุนของหัวหน้ำ (Supervisor Support) 

• อิสระในกำรท ำงำน (Autonomy) 

หลกัปฏิบตัิของบริษทั (Company 

Practices) 

คุณสมบตัิของบริษทั  

)Company Attributes) 

โอกาสในการเรียนรู้  

)Learning Opportunity) 

การเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายนอก 

(Extrinsic- Employee Fulfilment) 

การเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายใน 

(Intrinsic- Employee Fulfilment) 

ความน่าดึงดูดขององคก์ร

นายจา้ง  
ในบริบทการสรรหาพนกังาน

ขององคก์รสตาร์ทอพั 

(Employer Attractiveness in 

Startup Recruitment) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
งานวิจัย เร่ือง ศึกษาแนวคิดเร่ืองความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในการสรรหา

พนกังานขององคก์รสตาร์ทอพัฉบบัน้ีถูกท าขึ้น เร่ิมจากท่ีผูวิ้จยัมีค  าถามวา่ อะไรคือองคป์ระกอบของ
ความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนักงานขององค์กรสตาร์ทอพั  จึงตดัสินใจ
ท างานวิจยัช้ินน้ีเพื่อศึกษาองคป์ระกอบของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหา
พนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ทางผูวิ้จยัไดเ้ลือกรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และใช้วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากงานวิชาการท่ีถูกศึกษาไวแ้ลว้ (Secondary 
Data) ในปี 2012-2023 โดยมีประเด็นท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้และรวบรวมมาจะประกอบดว้ยสอง
ประเด็นหลกั ได้แก่ การสร้างแบรนด์นายจ้าง และความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง (Employer 
Branding and Attractiveness)  และแนวทางการไดม้าซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองคก์รสตาร์ทอพั 
(Talent Acquisition and Recruitment in Startups Practices) เพื่อน ามาวิเคราะห์เน้ือหาแบบทฤษฎี
ฐานราก (Grounded Theory) ใชเ้วลาในการศึกษาตั้งแต่  1 ตุลาคม 2566 –31 มีนาคม 2567  รวมเป็น
ระยะเวลาทั้งส้ิน 6 เดือน  โดยการศึกษาน้ี ทางผูวิ้จยัไดเ้ร่ิมตน้ดว้ยการท าการรวบรวมขอ้มูลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นทั้งสองดงักล่าวขา้งตน้ เพื่อเลือกใจความท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแบ
รนด์นายจา้งและความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งมาวิเคราะห์ต่อ โดยผูว้ิจยัเลือกตีความและถอดค า
ส าคญัจากใจความเหล่านั้น หลงัจากนั้นจึงน าค าส าคญัท่ีถอดออกมาไดไ้ประบุเป็นค าส าคญัภายใต้
หมวด (Axial Code 1) และนบัความถ่ีของค าส าคญัภายใตห้มวดหมู่นั้น ทั้งน้ีการระบุค  าส าคญัจะถูก
พิจารณาจากความหมายของค าส าคญัท่ีถอดออกมาจากใจความตน้ฉบบั เม่ือผูว้ิจยัไดค้  าส าคญัภายใต้
หมวด (Axial Code 1) ครบถว้นแลว้ ผูวิ้จยัจึงน าชุดค าส าคญัภายใตห้มวดหมู่เหล่านั้นไปสร้างหมวด 
(Axial Code 2) ไดท้ั้งส้ิน 5 หมวด อนัไดแ้ก่ หลกัปฏิบติัของบริษทั (Company Practice)  คุณสมบติั
ของบริษทั (Company Attribute) โอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunity) การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก (Extrinsic- Employee Fulfilment) และการเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายใน (Intrinsic- 
Employee Fulfilment) เพื่อไประบุและตั้งช่ือเป็นตวัแปรใหม่ (Selective Code) ช่ือว่า ความน่าดึงดูด
ขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in 
Startup Recruitment) โดยผูว้ิจยัใหค้วามหมายวา่  “คุณสมบติัอยา่งหน่ึงท่ีองคก์รนายจา้งท่ีเป็นองคก์ร
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สตาร์ทอพัควรพฒันาให้พึงมีและท าให้แข็งแรง เพื่อท าให้ผูห้างานมีความสนใจและกระตือรือร้น
อยากร่วมงานกบัองคก์ร อนัก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รนั้นใหส้ามารถเพิ่มโอกาสในการสรรหาผูส้มคัร
ไดจ้ านวนมากขึ้นและคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมมาร่วมงานกบัองค์กรไดดี้ขึ้น ทั้งน้ีองค์กรสตาร์ทอพั
สามารถสร้างความน่าดึงดูดดงักล่าวได ้ผ่านการสร้างและพฒันาองคป์ระกอบตวัแปร 5 หมวด ไดแ้ก่ 
หลกัการปฏิบติัของบริษทั คุณสมบติัของบริษทั โอกาสในการเรียนรู้ของพนกังาน การเติมเตม็ตวัตน
จากปัจจยัภายนอก และการเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายใน” ดงัท่ีแสดงในรูปภาพท่ี 4.6 ในหนา้ถดัไป 
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รูปภาพท่ี 4.6 องคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานของ
องคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 
 
 

• ช่องทางการสรรหา (Recruitment Sources) 
• เกณฑ์การคดัเลอืก (Criteria in Selection) 
• นโยบายและการจดัการ (Policy and Management) 
• การสัมภาษณ์ในองค์กรสตาร์ทอพั  ( Interview Guideline for Startup) 
• นวตักรรม (Innovation) 
• ประสบการณ์ที่ดีของผูส้มคัร (Candidate's Experience) 
• การตอบแทนสังคม (Social Contribution) 
• การประชาสัมพนัธ์ (Marketing Communication) 
• การส่ือสารภายใน (Internal Communication) 
• ความรับผิดชอบต่อผูม้ีส่วนไดเ้สีย  
• ความตั้งใจแน่วแน่ (Determinations) 
• มุ่งคุณภาพ (Quality Focus) 
• การใส่ใจลกูคา้ (Customer Focus) 
• สารจากพนักงาน (Employee Message) 
• การจา้งงานในอนาคต (Future Hiring) 
• การใช้ลิงค์อิน (LinkedIn) 
• ระบบประเมินผลพนักงาน (Performance Management System) 

• ชื่อเสียง (Company Reputation)  

• วัฒนธรรม (Culture) 

• ผู้บริหำร (Management Team) 

• ควำมมัน่คง (Security) 

• คุณธรรม (Ethics) 

• สถำนที่ท ำงำน (Workplace Location) 

• ควำมโปร่งใสน่ำเชื่อถือ (Transparency) 

• ควำมสวยงำมของสถำนที่ท ำงำน (Workplace Appearance) 

• ควำมเป็นเลิศ (Excellence) 

• ประเภทอุตสำหกรรม (Industry) 

• ควำมยั่งยนื (Sustainability) 

• ควำมซ่ือสัตย์ (Honesty) 

• ควำมหลำกหลำย (Diversity) 

• ค่ำตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน (Monetary Compensation) 

• บรรยำกำศที่ท ำงำนสนุกสนำน (Fun Vibe) 

• ควำมยืดหยุน่ในกำรท ำงำน (Work Flexibility) 

• สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกในที่ท ำงำน (Workplace Facility) 

• สัมพันธภำพ (Relationships) 

• สวัสดิกำร (Benefits) 

• กำรสร้ำงทีม (Team Building) 

• ควำมสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงำน (Coworker Relationship) 

• เดินทำงสะดวก (Convenient Travel) 

• ควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน (Safety at Workplace) 

• กำรส่งเสรมิควำมก้ำวหน้ำทำงอำชีพ (Career Advancement Support) 

• งำนท้ำทำย (Challenging work) 

• สภำพแวดล้อมเพื่อกำรเรยีนรู้ (Learning Environment) 

• โอกำสในกำรพัฒนำ (Development Opportunity) 

• กำรแบ่งปันควำมรู้ (Knowledge Sharing) 

• กำรเรยีนรู้จำกประสบกำรณ์ (Learning by Doing) 

• โอกำสกำรเลื่อนต ำแหน่ง (Promotion Opportunity) 

• กำรท ำงำนข้ำมสำยงำน (Cross-Functional Working) 

• กำรท ำงำนที่ได้เดินทำง (Travel for work) 

• พนักงำนเก่ง (Competent Employees) 

• กำรเชิดชูพนักงำน (Employee Recognition) 

• กำรเปน็ส่วนหนึ่ง (Inclusion) 

• สมดุลชีวิต-กำรท ำงำน (Work-Life Balance) 

• ควำมสุข (Happiness) 

• ควำมภูมิใจในกำรเป็นสมำชิก (Sense of Ownership) 

• ควำมเท่ำเทียม (Equity) 

• ควำมผูกพนัของพนักงำน (Employee Engagement) 

• กำรสนับสนุนของหัวหน้ำ (Supervisor Support) 

• อิสระในกำรท ำงำน (Autonomy) 

หลกัปฏิบตัิของบริษทั (Company 

Practices) 

คุณสมบตัิของบริษทั  

)Company Attributes) 

โอกาสในการเรียนรู้  

)Learning Opportunity) 

การเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายนอก 

(Extrinsic- Employee Fulfilment) 

การเติมเต็มตวัตนจากปัจจยัภายใน 

(Intrinsic- Employee Fulfilment) 

ความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งใน

บริบทการสรรหาพนกังานขององคก์ร

สตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in 

Startup Recruitment) 
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5.2 การอภิปรายผล 
ในโลกความเป็นจริงยุคสมยัปัจจุบนัมีองคก์รเกิดขึ้นใหม่มากมาย อีกทั้งประชากรใน

ตลาดแรงงานยงัมีน้อยลงเน่ืองจากหลายคนหันไปท างานท่ีมีอิสระมากขึ้น ไม่อยากท างานภายใต้
สังกดัขององค์กรใด ดงันั้นองค์กรหลายองค์กรจึงเผชิญกบัปัญหาในการดึงดูดคนเก่งไปท างานให้
เขา้ไปท างานให้กบับริษทั และคงปฏิเสธไม่ไดว้่าองค์กรแต่ละองคก์รมีความสามารถไม่เท่ากนัใน
การดึงดูดและสรรหาคนเก่งไปท างานกบัองคก์ร โดยท่ีบริษทัใหญ่ท่ีมีประวติัความเป็นมายาวนาน มี
ช่ือเสียงท่ีสั่งสมมา ย่อมมีก าลังมากกว่าในการทุ่มเทงบประมาณจ้างคนเก่งด้วยเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนท่ีสูงเม่ือเทียบกบัตลาด ดงันั้นท าให้บริษทัขนาดเลก็ถึงย่อมอย่างองคก์รสตาร์ทอพัท่ีเพิ่ง
ก่อตั้งขึ้นไดไ้ม่นาน ท่ีตอ้งการความสามารถและทกัษะระดบัสูงของพนกังานเช่นกนัเกิดความล าบาก
ในการดึงดูดผูส้มคัรงาน ท าให้บางคร้ังการสรรหาและคดัเลือกคนเขา้ไปท างานในบริษทัไม่ได้มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร เน่ืองจากจ านวนผูส้มคัรท่ีสนใจร่วมงานกับบริษทัมีน้อย องค์กรก็เลยมี
ตวัเลือกนอ้ยในการตดัสินใจเลือกรับผูส้มคัรเขา้มาท างาน ยกตวัอย่างให้ชดัขึ้น เช่น องคก์รสตาร์ท
อพัท่ีขบัเคล่ือนองคก์รดว้ยการสร้างนวตักรรมท่ีเป็นเทคโนโลย ีพร้อมกบัการท่ีตอ้งด าเนินธุรกิจแข่ง
กบัเวลาอยู่เสมอ จึงจ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในการคิดคน้นวตักรรม และพฒันา
เทคโนโลยี โดยปฏิเสธไม่ไดท่ี้ว่าบุคลากรกลุ่มดงักล่าวตอ้งมีทกัษะความสามารถท่ีทนัสมยัเท่าทนั
ต่อการเปล่ียนตามยคุสมยัและความกา้วหนา้ของโลกเทคโนโลยี จะเห็นว่าการท่ีองคก์รสตาร์ทอพัท่ี
ขาดทั้งช่ือเสียง ประวติับริษทัท่ียาวนาน ทรัพยากรดา้นเงินมีค่อนขา้งจ ากดั เผชิญกบัความทา้ทายใน
การดึงดูดและสรรหาคนเก่งไปร่วมงานกบัองค์กรท่ีอาจจะเพิ่มความเส่ียงในดา้นของความชะงกัท่ี
เกิดขึ้นในการด าเนินธุรกิจ ดงันั้นจากงานวิจยัช้ินน้ี ท่ีมีการวิเคราะห์หาองค์ประกอบความน่าดึงดูด
ขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer Attractiveness in 
Startup Recruitment) จะเห็นว่า การท่ีองค์กรสตาร์ทอพัหันมาให้ความส าคญักบัองค์ประกอบของ
ความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้งในบริบทการสรรหาพนักงานขององค์กรสตาร์ทอพั (Employer 
Attractiveness in Startup Recruitment) ใหค้รบทั้ง 5 หมวด อาจจะเป็นเร่ืองท่ียากเน่ืองดว้ยทรัพยากร
ทั้งตน้ทุนและเวลาท่ีจ ากดั ดงันั้น องคก์รท่ีประเมินตนเอง (Internal Analysis) และเลือกประเด็นหลกั
ของการวางกลยุทธ์เพื่อสร้างความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้งในบริบทการสรรหาพนักงานของ
องคก์รสตาร์ทอพั ให้เหมาะสมกบัองคก์รจึงเป็นเร่ืองท่ีสมควรท า โดยจากงานวิจยัจะเห็นว่าองค์กร
ควรใหค้วามส าคญักบัค าส าคญัท่ีมีความถ่ีสูงสุดในแต่ละหมวดท่ีสะทอ้นวา่การใหค้วามส าคญักบัส่ิง
นั้นน่าจะเพิ่มความน่าดึงดูดได ้เช่น ช่องทางการสรรหา ช่ือเสียง การส่งเสริมความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และการเชิดชูพนักงาน ทั้งน้ี แต่ละองค์กรอาจจะเลือกให้ความส าคญักบั
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ประเด็นดงักล่าวแตกต่างกนัไป ท าให้การตดัสินใจออกแบบกลยุทธ์ในการสร้างความน่าดึงดูดและ
การสรรหาแตกต่างกนัออกไป  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อการสร้างความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้างในบริบทการสรรหา

พนักงานขององค์กรสตาร์ทอัพ (Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 
ผู ้วิจัยมองว่าองค์กรสตาร์ทอัพควรให้ความส าคัญค าส าคัญท่ีมีความถ่ีสูงอ้างอิง

องคป์ระกอบความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งในบริบทการสรรหาพนกังานขององคก์รสตาร์ทอพั 
(Employer Attractiveness in Startup Recruitment) 

ท่ีงานวิจยัช้ินน้ีไดค้น้พบ อย่างเช่น ช่องทางการสรรหา จากหมวดท่ี 1 หลกัปฏิบติัของ
บริษทั และการเชิดชูพนักงาน จากหมวดท่ี 5 การเติมเต็มตัวตนจากปัจจัยภายใน เน่ืองจากเป็น
ประเด็นท่ีท าไดง้่าย ไม่ตอ้งใชทุ้นทรัพย ์และเวลามากไปในการทดลองท า 

การเพิ่มช่องทางการสรรหา ด้วยการท่ีองค์กรมีการแบ่งงบประมาณส าหรับท า
โปรแกรมแนะน าเพื่อนเขา้ท างาน (Referral Program) ถือเป็นส่ิงท่ีองค์กรไดป้ระโยชน์ทั้งทางตรง 
ทางอ้อมและควรท า กล่าวคือ การจัดท าโปรแกรมแนะน าเพื่อนเข้าท างาน (Referral Program) 
นอกจากจะเพิ่มโอกาสในการได้พนักงานมาร่วมงานกับองค์กร ยงัถือเป็นการสร้างโอกาสให้
พนกังานไดรั้บผลประโยชน์จากรางวลัค่าแนะน า โดยค่าแนะน าน้ีถือว่าเป็นองคป์ระกอบหมวดท่ี 4 
การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายนอก  

ส่วนเร่ืองของการช่ืนชมพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบหมวดท่ี 5 การเติมเต็ม
ตวัตนจากปัจจยัภายใน ถือเป็นส่ิงเล็กๆ ท่ีองค์กรท าได้โดยไม่ต้องลงทุนลงเงินมากนัก เพียงแต่
องค์กรสตาร์ทอพัควรจะมีเวทีในการเชิดชูเกียรติพนักงาน เพื่อให้เป็นพื้นท่ีในการแสดงการให้
เกียรติและช่ืนชมพนักงานท่ีทุ่มเทในการท างานเพื่อบริษทัจนประสบความส าเร็จด้วยเช่นกนั เช่น 
อาจจะเป็นมุมนั่งเล่นท่ีมีติดบอร์ดพนักงานยอดเยี่ยม หรือการท่ีผูบ้ริหารอ่านค าชมพร้อมเรียกช่ือ
พนกังานจากกล่องรับค าชมท่ีตั้งไวใ้นช่วงของการมีการประชุมทาวน์ฮอลลป์ระจ าเดือน การช่ืนชม
ไม่จ าเป็นตอ้งเป็นเร่ืองใหญ่ แต่อาจจะเป็นเร่ืองเล็กน้อยๆ ท่ีส่งผลต่อความภูมิใจของพนักงานและ
พนกังานภายในจะส่งต่อประสบการณ์ดีๆ ท่ีตราตรึงใจไปสู่ภายนอก วา่องคก์รนั้นใหค้วามส าคญักบั
พนกังาน ก็น่าจะช่วยท าใหค้นภายนอกรู้สึกวา่องคก์รนายจา้งน้ีน่าท างานดว้ย 

นอกจากน้ีในเร่ืองของช่ือเสียงของบริษทั ซ่ึงตรงกบัองคป์ระกอบหมวดท่ี 2 คุณสมบติั
ของบริษทั ถือเป็นประเด็นท่ีมีความน่าสนใจและอาจจะใช้เวลาในการสร้างพอสมควร ทั้งน้ีบริษทั
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อาจจะท าไดโ้ดยการท่ีสร้างเอกลกัษณ์อะไรบางอย่างท่ีแปลกใหม่จากองค์กรอ่ืนๆ เช่น การมีมาส
คอตเฉพาะ ท่ีพอคนเห็นแลว้ก็จะนึกถึงองค์กรนั้น หรือออกผลิตภณัฑ์ดิจิตอลท่ีเป็นนวตักรรมใหม่
เจา้แรกของประเทศ ก็สามารถท าไดเ้ช่นกนัเพื่อท าใหอ้งคก์รเป็นท่ีรู้จกัมากขึ้น 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะต่อแนวทางการศึกษางานวิจัยในอนาคต 
ผูวิ้จยัมีความเห็นว่างานวิจยัน้ียงัมีโอกาสไปต่อยอดเพื่อขยายผลลพัธ์ให้กวา้งขวางและ

เป็นประโยชน์มากขึ้ นหากเป็นการหากเป็นเพิ่มองค์ความรู้จากการศึกษาวิจัย เชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพื่อพิสูจน์ว่าระดับความเขม้ขน้ของแต่ละหมวดท่ีเป็นองค์ประกอบของ
ความน่าดึงดูดขององค์กรนายจา้ง ในบริบทการสรรหาพนักงานขององคก์รสตาร์ทอพั (Employer 
Attractiveness in Startup Recruitment) ท่ีคน้พบในวิจยัฉบบัน้ี ส่งผลต่อการรับรู้ของผูส้มคัรงานมาก
นอ้ยเพียงใด นอกจากน้ีอาจจะท าเป็นงานวิจยัเชิงทดลอง (Experimental Research Design) ท่ีก าหนด
สถานการณ์จากการใชต้วัแปรจากหมวดท่ีเป็นองคป์ระกอบของความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งว่า
ส่งผลอย่างไรต่อความรู้สึกของผูส้มคัร ตลอดจนงานวิจยัเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Research 
Design) ระหว่างกลุ่ม Tech startups ในประเภทท่ีแตกต่างกนั เช่น MedTech, FinTech, InsurTech ก็
อาจจะเป็นองคค์วามรู้ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์เป็นอยา่งสูงในยคุสมยัปัจจุบนัและอนาคตอนัใกล ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



51 

 

บรรณานุกรม  
 
 

วิโรจน์  สารรัตนะ. (2556).  การวิจัยทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory Study).  สืบค้นจาก 
grounded.pdf (mbuisc.ac.th)  

Adnin, R. , Afroz, S. , Ulfat, M. , & Iqbal, A.  (2022, November) .  A Hiring Story:  Experiences of 
Employers in Hiring CS Graduates in Software Startups.  In Companion Publication 
of the 2022 Conference on Computer Supported Cooperative Work and Social 
Computing (pp. 126-129).  

Alnıaçık, E., & Alnıaçık, Ü. (2012). Identifying dimensions of attractiveness in employer branding: 
effects of age, gender, and current employment status. Procedia-Social and Behavioral 
Sciences, 58, 1336-1343.   

Bäck, A., Segerqvist, N., & Karlsson, A. (2022). The survival of start-ups relies on its employees: 
A qualitative study about how start-ups can attract employees.  

Bakanauskiene, I. , Bendaraviciene, R. , & Bucinskaite, I.  ( 2016) .  Employer's attractiveness: 
generation Y employment expectations in Lithuania. Human Resources Management 
& Ergonomics, 10(1), 6-22.  

Bankins, S. , & Waterhouse, J.  (2019).  Organizational identity, image, and reputation:  Examining 
the influence on perceptions of employer attractiveness in public sector 
organizations. International Journal of Public Administration, 42(3), 218-229.   

Bednaříková, M. , Linhartová, M. , & Hyršlová, J.  (2010) .  Aspects concerning attractiveness of 
company as employer.  Scientific papers of the University of Pardubice.  Series A, 
Faculty of Chemical Technology. 16 (2010).  

Banerjee, P., Saini, G. K., & Kalyanaram, G. (2020). The role of brands in recruitment: mediating 
role of employer brand equity. Asia Pacific Journal of Human Resources, 58(2), 173-
196.  

Bharadwaj, S., Khan, N. A., & Yameen, M. (2022). Unbundling employer branding, job satisfaction, 
organizational identification and employee retention:  a sequential mediation 
analysis. Asia-Pacific Journal of Business Administration, 14(3), 309-334.  

http://phd.mbuisc.ac.th/powerpoint/grounded.pdf


52 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
Brusch, I. , Brusch, M. , & Kozlowski, T.  ( 2018) .  Factors influencing employer branding: 

Investigations of student perceptions outside metropolitan regions.   International 
Journal of Quality and Service Sciences, 10(2), 149-162.   

Buchelt, B., Ziębicki, B., Jończyk, J., & Dzieńdziora, J. (2021). The enhancement of the employer 
branding strategies of Polish hospitals through the detection of features which 
determine employer attractiveness: a multidimensional perspective. Human Resources 
for Health, 19, 1-14.  

Chung, S. H. D., & Parker, S. C. (2023). Founder affiliations: Jobseeker reactions and impact on 
employee recruitment by start-up ventures.   Small Business Economics,  61(1) , 259-
283.  

de Waal, A. (2018). Increasing organisational attractiveness: The role of the HPO and happiness at 
work frameworks.  Journal of organizational effectiveness:  people and performance, 
5(2), 124-141.   

Dev, A. (2021). " Acquihire"-A journey for startup? (Master's thesis).  
Dženopoljac, V. , Ognjanović, J. , Dženopoljac, A. , & Kraus, S.  (2023) .  Exploring the impact of 

employer brand attributes on financial performance:  an intellectual capital 
perspective. Journal of Intellectual Capital, 24(7), 31-54.   

FOTI, M.  C. , & FERRARA, C.  (2019) .  Recruiting in startups:  the impact of innovativeness and 
entrepreneurial passion on startups' attractiveness.     

Honore, F.  E.  ( 2016) .  Entrepreneurial teams' acquisition of talent:  a two- sided approach.  In 
Academy of Management Proceedings (Vol. 2016, No. 1, p. 16285). Briarcliff Manor, 
NY 10510: Academy of Management.  

Kaliannan, M. , & Pillaiyan, S.  (2015) .  Recruitment Practices in Malaysian Knowledge Intensive 
Start-Ups. Canadian Social Science, 11(7), 105-110.  

Kashive, N., Khanna, V. T., & Bharthi, M. N. (2020). Employer branding through crowdsourcing: 
understanding the sentiments of employees.   Journal of Indian Business 
Research, 12(1), 93-111.   



53 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
Kalinska-Kula, M. , & Staniec, I.  (2021) .  Employer branding and organizational attractiveness: 

current employees’ perspective.  
Kaul, K. (2021). Refining the referral process: Increasing diversity for technology startups through 

targeted recruitment, screening and interview strategies. Strategic HR Review, 20(4), 
125-129.  

Krenzi, L.  (2020) .  How to optimize the Talent Acquisition Strategy and Recruitment Process in 
Swiss startups and young ventures to build a winning team?  (Doctoral dissertation, 
Haute école de gestion de Genève).  

Kucherov, D.  G. , Zamulin, A.  L. , & Tsybova, V.  S.  (2019) .  How young professionals choose 
companies: employer brand and salary expectations.  

Mochi, F., Bissola, R., & Imperatori, B. (2017). Professional and non-professional social media as 
recruitment tools:  The impact on job seekers’  attraction and intention to apply. 
In Electronic HRM in the smart era (pp. 109-135). Emerald Publishing Limited.  

Moser, K. , Tumasjan, A. , & Welpe, I.  M.  (2015) .  Small, but attractive:  the effect of employer 
branding and legitimacy on startup attractiveness.  In  Academy of Management 
Proceedings (Vol. 2015, No. 1, p. 10528). Briarcliff Manor, NY 10510: Academy of 
Management.  

Mukul, K. , & Saini, G.  K.  ( 2021) .  Talent acquisition in startups in India:  the role of social 
capital. Journal of Entrepreneurship in Emerging Economies, 13(5), 1235-1261.  

Nanjundeswaraswamy, T.  S. , Bharath, S. , & Nagesh, P.  (2022) .  Employer branding:  design and 
development of a scale. Journal of Economic and Administrative Sciences.  

Nguyen, H.  M. , & Nguyen, L.  V.  (2022) .  Employer attractiveness, employee engagement and 
employee performance.   International Journal of Productivity and Performance 
Management.  

Nikam, R. U., Lahoti, Y., & Ray, S. (2023). A Study of Need and Challenges of Human Resource 
Management in Start- up Companies.   Mathematical Statistician and Engineering 
Applications, 72(1), 314-320.  



54 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
Okrah, J., Nepp, A., & Agbozo, E. (2018). Exploring the factors of startup success and growth. The 

business & management review, 9(3), 229-237.  
Oliveira, M. , Proença, T. , & Ferreira, M.  R.  (2022) .  Do corporate volunteering programs and 

perceptions of corporate morality impact perceived employer attractiveness?.   Social 
Responsibility Journal, 18(7), 1229-1250.  

Plakhotnik, M.  S. , Shmaytser, K.  S. , & Feofilov, K.  A.  (2023) .  How attractive are internship 
advertisements to prospective applicants? A mixed-method examination through the 
lens of employer branding. Education+ Training, 65(1), 126-145.  

Priyadarshini, C. , Mamidenna, S. , & Sayeed, O.  B.  (2016) .  Identifying dimensions of employer 
attractiveness in Indian universities: an approach towards scale development. Journal 
of Asia Business Studies, 10(2), 183-193.  

Puri, H. (2019). Attracting Talent: Experiences of Start-Ups in India. Journal of Entrepreneurship 
and Management, 8(1), 1-6.  

Raffiee, J. , Ganco, M. , & Campbell, B.  A.  (2020) .  Better the devil you know? Examining the 
relationship between spinout team assembly and spinout survival. In Employee Inter-
and Intra-Firm Mobility (Vol. 41, pp. 389-409). Emerald Publishing Limited.   

Rasmussen, M. T. (2020). Recruitment Communication and Psychological Contracts in Start-Ups:: 
Dark Side Challenges of Selling a Job and Creating Realistic Expectations. 
Communication & Language at Work, 7(1), 4-14.  

Reis, G.  G. , & Braga, B.  M.  (2016) .  Employer attractiveness from a generational perspective: 
Implications for employer branding. Revista de Administração (São Paulo), 51, 103-
116.  

Reis, G. G., Braga, B. M., & Trullen, J. (2017). Workplace authenticity as an attribute of employer 
attractiveness. Personnel Review, 46(8), 1962-1976.  

Roach, M. , & Sauermann, H.  (2023) .  Can Technology Startups Hire Talented Early Employees? 
Ability, Preferences, and Employee First Job Choice. Management Science.  

 



55 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 

Rocha, V., Carneiro, A., & Varum, C. (2018). Leaving employment to entrepreneurship: The value 
of co‐worker mobility in pushed and pulled‐driven start‐ups. Journal of Management 
Studies, 55(1), 60-85.  

Rocha, V., & Grilli, L. (2023). Early-stage start-up hiring: the interplay between start-ups’ initial 
resources and innovation orientation. Small Business Economics, 1-28.  

Rogers, E. , & Paul, J.  ( 2018) .  Strategic people practices in startup organizations.   People & 
Strategy, 41(3), 32-36.  

Ronda, L. , Valor, C. , & Abril, C.  (2018).  Are they willing to work for you? An employee-centric 
view to employer brand attractiveness.   Journal of Product & Brand 
Management, 27(5), 573-596.   

Ružić, E. , & Benazić, D.  (2023) .  DIMENSIONS OF ATTRACTIVENESS IN EMPLOYER 
BRANDING AND THE VALUE PROPOSITION FRAMEWORK FOR YOUNG 
EMPLOYEES.  Ekonomski vjesnik/Econviews-Review of Contemporary Business, 
Entrepreneurship and Economic Issues, 36(1), 89-100.  

Santiago, J. (2019). The relationship between brand attractiveness and the intent to apply for a job: 
A millennials’  perspective.   European Journal of Management and Business 
Economics, 28(2), 142-157.  

Schäpers, P., Windscheid, L., Mazei, J., Thielsch, M. T., & Hertel, G. (2021). “Like will to like” or 
“ opposites attract” ? Management board diversity affects employer 
attractiveness. Gender in Management: An International Journal, 36(5), 569-590.  

Schäpers, P., Stolte, T., & Heinemann, H. (2022). On the influence of gender quotas on the employer 
attractiveness of companies– Do the means harm the ends?.  Gender in Management: 
An International Journal, 38(3), 357-372.   

Schlechter, A., Thompson, N. C., & Bussin, M. (2015). Attractiveness of non-financial rewards for 
prospective knowledge workers: An experimental investigation. Employee Relations, 
37(3), 274-295.   

 



56 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
Sharma, R. , & Prasad, A.  ( 2018) .  Employer brand and its unexplored impact on intent to 

join. International Journal of Organizational Analysis, 26(3), 536-566.  
 
Silva, A. J., & Dias, H. (2022). The relationship between employer branding, corporate reputation 

and intention to apply to a job offer.   International Journal of Organizational 
Analysis, 31(8), 1-16.  

Silva Júnior, C. R., Siluk, J. C. M., Neuenfeldt Júnior, A., Rosa, C. B., & Michelin, C. D. F. (2022). 
Overview of the factors that influence the competitiveness of startups: a systematized 
literature review. Gestão & Produção, 29.  

Sommer, L.  P. , Heidenreich, S. , & Handrich, M.  ( 2017) .  War for talents—How perceived 
organizational innovativeness affects employer attractiveness.   R&D 
Management, 47(2), 299-310.   

Špoljarić, A. , & Tkalac Verčič, A.  (2022) .  Internal communication satisfaction and employee 
engagement as determinants of the employer brand.  Journal of Communication 
Management, 26(1), 130-148.   

Špoljarić, A. , & Ozretić Došen, Đ.  (2023) .  Employer brand and international employer brand: 
literature review. Corporate Communications: An International Journal, 28(4), 671-
682.  

Steinbruch, F. K., Fernandes, B. S., Nascimento, L. D. S., & Zawislak, P. A. (2022). Outsourcing 
in startups. Journal of Entrepreneurship in Emerging Economies, 14(2), 231-251.  

Styvén, M.  E. , Näppä, A. , Mariani, M. , & Nataraajan, R.  ( 2022) .  Employee perceptions of 
employers’  creativity and innovation:  Implications for employer attractiveness and 
branding in tourism and hospitality. Journal of Business Research, 141, 290-298.  

Suwannaposri, N., & Wongsurawat, W. (2023). THE SUCCESS FACTORS OF SENIOR-LEVEL 
POSITIONS HIRING FOR STARTUP COMPANIES IN THAILAND (Doctoral 
dissertation, Mahidol University).  

Tran, C. (2021). Recruit start-ups for an accelerator with the assistance of digital content marketing.  



57 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
Vokić, N. P., Verčič, A. T., & Ćorić, D. S. (2022). Strategic internal communication for effective 

internal employer branding. Baltic Journal of Management, 18(1), 19-33.   
Walford-Wright, G., & Scott-Jackson, W. (2018). Talent Rising; people analytics and technology 

driving talent acquisition strategy. Strategic HR Review, 17(5), 226-233.  
Wu, L. , & Dineen, B.  R.  ( 2022) .  Expanding branding:  effects of multiple brand types on 

organizational attractiveness. Chinese Management Studies.  
Younis, R.  A.  A. , & Hammad, R.  (2020) .  Employer image, corporate image and organizational 

attractiveness:  the moderating role of social identity consciousness.   Personnel 
Review, 50(1), 244-263.  

Zaharee, M. , Lipkie, T. , Mehlman, S.  K. , & Neylon, S.  K.  (2018).  Recruitment and Retention of 
Early-Career Technical Talent:  What Young Employees Want from Employers A 
study of the workplace attributes that attract early- career workers suggests that 
Millennials may not be so different from earlier generations.   Research-Technology 
Management, 61(5), 51-61.   

Zhang, H. (2021). Relationship between entrepreneur human capital and employer attractiveness in 
recruitment (Master's thesis).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



58 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



59 

1.ตารางบันทึกเกบ็ข้อมูลตัวแปรการสร้างแบรนด์นายจ้าง และความน่าดึงดูดขององค์กรนายจ้าง 
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รนด์นายจ้างและความน่าดึงดูดขององค์กร

นายจ้าง)  

ถอดค าส าคัญ 

Priyadarshini, 
Mamidenna, & Sayeed 
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สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
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)  ท่ีหมายถึงอิสระในการท างาน ค่าตอบแทน
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ในการท างาน นโยบายการลา หลกัสูตรท่ี
ยดืหยุน่ การเล่ือนต าแหน่งท่ียดึตามผลการ
ปฏิบติังานไม่ใช่ระบบอาวุโส จ านวนคลาส
เรียน 

สภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ 
ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีสูงกวา่
ค่าเฉล่ีย อิสระในการ
ท างาน การท างานท่ี
ยดืหยุน่ การไม่ถูก
รบกวนในการท างาน 
เล่ือนต าแหน่งตามผล
การปฏิบติังาน 

แหล่งงานวิจยัและการพฒันาทางดา้นอาชีพ 
(Research resources and career development) 
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ความสะดวกในการท าวิจยั เงินสนบัสนุนการ
ตีพิมพง์านวิจยั สาธารณูปโภคของสถาบนั 
แผนการพฒันาดา้นอาชีพ คลงัความรู้
หอ้งสมุด ความยดืหยุน่ในการสอนหรือท า
วิจยั  

แหล่งงานวิจยั การ
พฒันาทางดา้นอาชีพ 
ส่ิงอ านวยความ
สะดวก เงินสนบัสนุน 
สาธารณูปโภค 
แผนการพฒันาดา้น
อาชีพ คลงัความรู้ 
ความยดืหยุน่ 
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ความซ่ือสัตยข์ององคก์รและการยดึมัน่ใน
คุณภาพ (Organizational integrity and 
commitment to quality) ท่ีหมายถึง แบรนดท่ี์
เป็นท่ีรู้จกั เกณฑก์ารคดัเลือกท่ีมีคุณภาพใน
การรับคน ความตั้งใจท่ีดีขององคก์ร ระบบ
คุณค่าของสถาบนั  

ความซ่ือสัตย ์การยดึ
มัน่ในคุณภาพ เป็นท่ี
รู้จกั เกณฑก์าร
คดัเลือก ความตั้งใจดี 
ระบบคุณค่า 

วฒันธรรมองคก์รท่ีเคารพและช่ืนชมกนั 
(Organizational culture consisting of respect 
and recognition) ท่ีหมายถึง วฒันธรรมองคก์ร 
การเคารพช่ืนชมกนัระหวา่งสมาชิกองคก์ร 
การสนบัสนุนดา้นท่ีอยูอ่าศยั  

วฒันธรรมการเคารพ 
ช่ืนชม 

Sharma & Prasad 
(2018)  

การเติบโตและโอกาสการพฒันา (Growth and 
development opportunity) ท่ีหมายถึง บริษทั
มอบโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง ใหโ้อกาสดา้น
การอบรมและพฒันา มอบโอกาส
ความกา้วหนา้ทางอาชีพ ให้โอกาสดา้น
การศึกษาต่อ มีวฒันธรรมองคก์รเชิงบวก เปิด
โอกาสใหพ้นกังานสอนแบ่งปันความรู้ท่ี
ตนเองเรียนมาใหก้บัผูอ่ื้น มอบความมัน่คงใน
งาน ส่งเสริมความเช่ือมัน่และเคารพตนเอง มี
สภาพแวดลอ้มเชิงบวกต่อการเรียนรู้ มีโอกาส
ใหท้ างานขา้มสายงาน มอบหมายงานเก่ียวกบั
ต่างประเทศ ใหค้่าดา้นความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังาน มอบโอกาสการจา้งงานใน
อนาคต ใหส้วสัดิการผลประโยชน์เพิ่มเติมให้
พนกังาน 

โอกาสความกา้วหนา้
ทางอาชีพ โอกาสดา้น
การศึกษาต่อ 
วฒันธรรมเชิงบวก 
แบ่งปันความรู้ มอบค
วามัน่คงในงาน 
ส่งเสริมความเช่ือมัน่
ในตนเอง 
สภาพแวดลอ้ม
ส่งเสริมการเรียนรู้ 
โอกาสงานขา้มสาย 
งานต่างประเทศ 
ความคิดสร้างสรรค ์
การจา้งงานในอนาคต 
สวสัดิการประโยชน์ 

ช่ือเสียงขององคก์ร (Company’s 
reputation)  ท่ีหมายถึง มีค่าตอบแทนท่ีน่า
ดึงดูด แบรนดเ์ป็นท่ีรู้จกัในตลาด มีตวัตนใน
ระดบัสากล มีช่ือเสียงท่ีดี มุ่งใหค้วามส าคญั

ช่ือเสียงขององคก์ร 
ค่าตอบแทนน่าดึงดูด 
เป็นท่ีรู้จกั ระดบั
สากล เช่ือเสียงดี ให้

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/IJOA-11-2017-1280/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/IJOA-11-2017-1280/full/html
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กบัลูกคา้ เป็นนายจา้งสมยัใหม่ไม่ลา้หลงั 
องคก์รสร้างผลิตภณัฑแ์ละบริการเชิง
นวตักรรม มีแบรนดน์ายจา้งดี ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัอ่ืนท่ีมีการระบุวา่ ภาพลกัษณ์ของ
นายจา้งหรือแบรนดข์องนายจา้ง และ
ภาพลกัษณ์ของบริษทัมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความน่าดึงดูดขององคก์ร 

ความส าคญักบัลูกคา้ 
ไม่ลา้หลงั สร้าง
นวตักรรม แบรนดดี์  

การยอมรับและการเป็นส่วนหน่ึง (Acceptance 
and Belongingness) ท่ีหมายถึง พนกังานมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้ พนกังานมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มี
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับและเป็นเจา้ของ 
หวัหนา้เป็นผูส้นบัสนุนท่ีดี   

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
หวัหนา้ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน ไดรั้บ
การยอมรับ ความรู้สึก
เป็นเจา้ของ หัวหนา้
สนบัสนุน 

สมดุลชีวิต-การท างาน (work–life balance) ท่ี
หมายถึง ท่ีท างานเดินทางสะดวก มอบความ
ยดืหยุน่ ใหค้วามส าคญักบัสุขภาวะของ
พนกังาน มอบสมดุลชีวิตกบัการท างาน 

สมดุลชิีวิต-การ
ท างาน เดินทาง
สะดวก ความยดืหยุน่ 
สุขภาวะของพนกังาน  

จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องคก์ร (Ethics and CSR) ท่ีหมายถึง องคก์รท่ี
มีมนุษยธรรมเช่ือในการตอบแทนสังคม ให้
ความส าคญักบักิจกรรมความรับผิดชอบต่อ
สังคม กิจกรรมเพื่อสังคมเป็นส่วนหน่ึงของ
วฒันธรรมองคก์ร 

จริยธรรม ตอบแทน
สังคม รับผิดชอบต่อ
สังคม กิจกรรมเพื่อ
สังคม 

Ronda, Valor, and 
Abril (2018) 

คุณลกัษณะขององคก์ร (Organizational 
attributes) ท่ีหมายถึง ภาพลกัษณ์โดยรวมของ
บริษทั ไดแ้ก่ บุคลิกภาพขององคก์ร 
(Organizational traits and personality) 
(BharadwajBrudes & Waterhouse, 2019; 
Kucherov, Zamulin, & Tsybova, 2019), 

บุคลิกภาพขององคก์ร 
รูปแบบความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบั
นายจา้ง ค่านิยม
องคก์รวฒันธรรม
องคก์ร 
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รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบั
นายจา้ง (Type of employee-employer 
relationships) และค่านิยมและวฒันธรรม
องคก์ร (Organization culture and value) 
(Sommer, Heidenreich, & Handrich, 2017) 
คุณลกัษณะของงาน (Job attributes) หมายถึง 
ลกัษณะงานท่ีเฉพาะเจาะของต าแหน่งท่ีเสนอ
ให ้โดยมีความเก่ียวขอ้งกบั ฐานเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน (Base salary & total 
compensation) ลกัษณะพิเศษของอาชีพ 
(Career characteristics) ความมัน่คงของ
สัญญาจา้งงาน (Security of the contract) เน้ือ
งานหลากหลาย (Work variety) ความยดืหยุน่
ของเวลาการท างาน (Flexibility and working 
hours) การเดินทางต่างประเทศ (Travel and 
international exposure) ความทา้ทายของงาน 
(Task demands) กิจกรรมทีม (Teamwork 
activities) และโอกาสดา้นการศึกษาและ
อบรม (Employee education and training 
offering) 

ลกัษณะงาน ฐาน
เงินเดือน ค่าตอบแทน  
ลกัษณะพิเศษของ
อาชีพ ความมัน่คง
ของสัญญาจา้ง ความ
ยนืหนุ่นของเวลางาน 
การเดินทาง
ต่างประเทศ ความทา้
ทายของงาน กิจกรรม
ทีม โอกาสดา้น
การศึกษาและอบรม 

ลกัษณะของท่ีท างาน (Workplace attributes) 
หมายถึง โครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure), 
ความสวยงามของสถานท่ีท างาน (Sensorial 
and Aesthetics of the work location) ทั้ง
ต าแหน่งท่ีตั้งสถานท่ีท างาน (Workplace 
location) และสภาพแวดลอ้มการท างาน 
(Work environment) 

โครงสร้างพื้นฐาน 
ความสวยงามของ
สถานท่ีท างาน 
ต าแหน่งท่ีตั้งสถานท่ี
ท างาน 
สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

คุณลกัษณะของความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องคก์ร (CSR attributes) หมายถึง ความ
เก่ียวขอ้ง ขององคก์รต่อประเด็นดา้น

ความรับผิดชอบต่อ
สังคม ธรรมาภิบาล 
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ส่ิงแวดลอ้มตลอดจนประเด็นสังคมและชุมชน 
โดยเก่ียวขอ้งกบั ความรับผิดชอบต่อสังคม
และธรรมาภิบาล (Social Responsibility and 
ethical practices) คุณภาพของสินคา้และ
บริการ (Quality of products and services) 
และความหลากหลาย (Diversity) 

คุณภาพ ความ
หลากหลาย 

สวสัดิการเชิงประโยชน์ (Functional benefits) 
หมายถึง ส่ิงท่ีมอบความสะดวกสบายใหแ้ก่
พนกังาน เช่น เงินเดือน (Salary) ระยะเดินทาง
ไปท างาน (geographical proximity to the 
employer) และความยดืหยุน่ของเวลา 
(Flexible schedule)  

 เงินเดือน ระยะ
เดินทางไปท างาน  
ความยดืหยุน่ของ
เวลา (Flexible 
schedule)  

สวสัดิการเชิงประสบการณ์ (Experiential 
benefits) หมายถึง ความเป็นมิตร 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนุกและน่า
ต่ืนเตน้ (Fun and exciting work environment) 
งานมีความทา้ทายและแปลกใหม่ 
(Challenging and creative tasks) 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ 
(Good social relationships with colleagues 
and supervisors) ความรู้สึกเขา้กนัไดก้บั
องคก์ร (Good fit with the organizational 
identity) และการรับรู้วา่องคก์รสนบัสนุน
พนกังาน (Organization appreciates and 
supports) 

ความเป็นมิตร  
สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีสนุก
สภาพแวดลอ้มการ
ท างานน่าต่ืนเตน้ งาน
มีความทา้ทาย แปลก
ใหม่ ความสัมพนัธ์ท่ี
ดี ความรู้สึกเขา้กนัได้
กบัองคก์ร องคก์ร
สนบัสนุนพนกังาน 

สวสัดิการเชิงสัญลกัษณ์และจิตวิทยา 
(Symbolic or psychological benefits) หมายถึง 
สวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความภูมิใจในการเป็น
สมาชิกขององคก์ร (Pride from membership) 
การเพิ่มการนบัถือตนเองและรู้สึกเป็นส่วน

ความภูมิใจในการ
เป็นสมาชิก เพิ่มการ
นบัถือตนเอง รู้สึก
เป็นส่วนหน่ึง การมี
เป้าหมาย 



64 

หน่ึง (Self-esteem enhancement and feelings 
of belonging) และการมีเป้าหมาย (Direction 
and purpose) 
คุณค่าทางสังคม (Social value) หมายถึง 
พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่ นายจา้งมอบ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนุก มีความสุข 
และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน   

สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีสนุก มี
ความสุข บรรยากาศท่ี
ดี 

คุณค่าดา้นการพฒันา (Development value) 
หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้ง
เชิดชู (recognition), รับรู้วา่ตนมีคุณค่าและ
มัน่ใจ, ประสบการณ์ท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

นายจา้งเชิดชู มีคุณค่า 
มัน่ใจ ส่งเสริม
ความกา้วหนา้ 

คุณค่าดา้นการน าไปใช ้(Application value) 
หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้ง
เปิดโอกาสใหน้ าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชส้อนหรือ
ถ่ายทอดใหก้บัผูอ่ื้นต่อได ้ 

เปิดโอกาสให้
ถ่ายทอด 

คุณค่าดา้นความสนใจ (Interest value) 
หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้งให้
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีน่าต่ืนเตน้และเปิด
โอกาสใหส้ร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ    

สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีน่าต่ืนเตน้ 
เปิดโอกาสให้
สร้างสรรคผ์ลงาน 

คุณค่าดา้นเศรษฐกิจ (Economic value) 
หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้งให้
ฐานเงินเดือนท่ีสูงกวา่มาตรฐานตลาดแรงงาน 
แพคเกจค่าตอบแทน ความมัน่คงและโอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่ง 

ฐานเงินเดือนท่ีสูงกวา่
มาตรฐาน แพคเกจ
ค่าตอบแทน ความ
มัน่คง โอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่ง 

คุณค่าดา้นการตลาด (Market value) หมายถึง 
พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้งสร้างสินคา้
และบริการท่ีแปลกใหม่และมีคุณภาพ มุ่งใส่ใจ
ลูกคา้ หรือเปิดโอกาสใหน้ าประสบการณ์ท่ี
เรียนรู้มาไปใชไ้ด ้ 

สินคา้และบริการท่ี
แปลกใหม่ มีคุณภาพ 
มุ่งใส่ใจลูกคา้ เปิด
โอกาส 



65 

คุณค่าดา้นความร่วมมือ (Cooperation value) 
หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้ง
อนุญาตใหท้ างานขา้มหน่วยงาน ส่งเสริมให้
ช่วยเหลือและส่งเสริมเพื่อนร่วมงาน   

อนุญาตใหท้ างานขา้ม
หน่วยงาน ส่งเสริม 

คุณค่าดา้นจิตใจ (Psychological value) 
หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้งจะ
ท าใหพ้วกเขามีความสุข ไดรั้บการเชิดชูและมี
ความเคารพตนเอง   

มีความสุข เชิดชู 
เคารพตนเอง 

คุณค่าดา้นจริยธรรม (Ethical value) หมายถึง 
พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้งเป็นองคก์ร
ท่ีมีจริยธรรม  

จริยธรรม 

คุณค่าดา้นนวตักรรม (Innovation value) 
หมายถึง พนกังานรับรู้ไดห้รือไม่วา่นายจา้ง
คิดคน้และผลิตสินคา้บริการอยา่งสร้างสรรค ์
มุ่งท าส่ิงใหม่เพื่ออนาคตวนัหนา้  

ผลิตสินคา้บริการ
อยา่งสร้างสรรค ์มุ่ง
ท าส่ิงใหม่ ท าส่ิงใหม่
เพื่ออนาคต 

Brusch, Brusch, & 
Kozlowski ในปี 2018  

ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มและการรับรู้ทางสังคม 
(Environmental and Social Awareness) อนั
หมายถึงความยัง่ยนื ความเป็นมิตรต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม สังคม และเป็นมิตรต่อครอบครัว 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Oliveira et al. 
ในปี 2022 ท่ีพบความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรง
ระหวา่งการอาสาขององคก์ร (Corporate 
Volunteering) กบัความน่าดึงดูดขององคก์ร
นายจา้ง และคุณธรรมขององคก์ร (Corporate 
Morality) กบัความน่าดึงดูดขององคก์ร
นายจา้ง  

ความยัง่ยนื ความเป็น
มิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม 
ความเป็นมิตรต่สังคม 
เป็นมิตรต่อครอบครัว 
การอาสา คุณธรรม
ขององคก์ร 

ความกา้วหนา้ (Progressiveness) อนัหมายถึง 
การเตม็ไปดว้ยพลงัและความคิดสร้างสรรค ์
นวตักรรม เป็นสากลและความทนัสมยั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ de Waal ในปี 2018

ความคิดสร้างสรรค ์
นวตักรรม เป็นสากล
และความทนัสมยั 

https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=These+factors+are+%E2%80%9Cenvironmental+and+social+awareness%E2%80%9D%2C+%E2%80%9Cprogressiveness%E2%80%9D%2C+%E2%80%9Ctrust%E2%80%9D+and+%E2%80%9Ctradition%E2%80%9D.+The+factor+with+highest+importance+was+%E2%80%9Ctrust%E2%80%9D.+In+both+the+surveys%2C+women+and+men+rate+this+factor+as+very+important.&btnG=%22%20/l%20%22d=gs_cit&t=1697879043965&u=%2Fscholar%3Fq%3Dinfo%3Alw2rQKeA72cJ%3Ascholar.google.com%2F%26output%3Dcite%26scirp%3D0%26hl%3Den%22%20/t%20%22_blank
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=These+factors+are+%E2%80%9Cenvironmental+and+social+awareness%E2%80%9D%2C+%E2%80%9Cprogressiveness%E2%80%9D%2C+%E2%80%9Ctrust%E2%80%9D+and+%E2%80%9Ctradition%E2%80%9D.+The+factor+with+highest+importance+was+%E2%80%9Ctrust%E2%80%9D.+In+both+the+surveys%2C+women+and+men+rate+this+factor+as+very+important.&btnG=%22%20/l%20%22d=gs_cit&t=1697879043965&u=%2Fscholar%3Fq%3Dinfo%3Alw2rQKeA72cJ%3Ascholar.google.com%2F%26output%3Dcite%26scirp%3D0%26hl%3Den%22%20/t%20%22_blank
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ท่ีพบวา่องคก์รมีประสิทธิภาพสูง (High-
Performance Organization) ไม่เพียงแต่จะเพิ่ม
ความสุขของพนกังานในการท างาน แต่ยงัเพิ่ม
ความน่าดึงดูดขององคก์รให้น่าท างาน 
ความไวใ้จ (Trust) อนัหมายถึง การเช่ือถือได ้
ความจริงจงั และความซ่ือสัตย ์

การเช่ือถือได ้ความ
จริงจงั ความซ่ือสัตย ์

ธรรมเนียม (Tradition) อนัหมายถึง การเป็นท่ี
รู้จกั ระบบเผด็จการ และ การตั้งรกราก  

เป็นท่ีรู้จกั 

Kashive, Khanna, & 
Bharthi ในปี 2020  

คุณค่าดา้นสังคม (Social value) ท่ีครอบคลุม
ประเด็นเก่ียวกบั สถานท่ี เลิศ เรียนรู้ และ
สังคมดี  

สถานท่ี เลิศ เรียนรู้ 
สังคมดี 

คุณค่าดา้นความสนใจ (Interest value) ท่ี
ครอบคลุมประเด็นดา้นบริษทั ความดี หวัหนา้ 
และ ส่ิงแวดลอ้ม  

ความดี หวัหนา้ 
ส่ิงแวดลอ้ม 

คุณค่าดา้นชีวิต-การท างาน (Work-life value) 
ท่ีครอบคลุมประเด็นดา้น วฒันธรรม 
ส านกังาน การท างาน วนัเสาร์ สมดุล ชีวิต 
ชีวิตการท างาน   

วฒันธรรม ส านกังาน 
การท างานวนัเสาร์ 
สมดุลชีวิต ชีวิตการ
ท างาน 

คุณค่าดา้นเศรษฐกิจ (Economical value) ท่ี
ครอบคลุมประเด็นดา้นเงินเดือน อุตสาหกรรม 
การจ่าย และขั้นต ่า  

เงินเดือน 
อุตสาหกรรม 

คุณค่าดา้นการพฒันา (Development value) ท่ี
ครอบคลุมประเด็นการเติบโต โอกาส อาชีพ 
ความล่าชา้ 

การเติบโต โอกาส
การพฒันา การพฒันา
อาชีพ ความล่าชา้ใน
การการพฒันา 

คุณค่าดา้นการจดัการ (Management value) ท่ี
ครอบคลุมประเด็นดา้น พนกังาน เป็นมิตร 
นโยบาย การจดัการ การเมือง และผลการ
ปฏิบติังาน 

พนกังาน เป็นมิตร 
นโยบาย การจดัการ 
การเมือง และผลการ
ปฏิบติังาน 

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JIBR-09-2019-0276/full/html%22%20/l%20%22sec015%22%20/t%20%22_blank
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JIBR-09-2019-0276/full/html%22%20/l%20%22sec015%22%20/t%20%22_blank
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คุณค่าดา้นแบรนด์ (Brand value) ท่ีครอบคลุม
ประเด็นดา้น เวลา แบรนด ์จ านวนลอต 
ประมาณนอ้ย  

แบรนด์ 

Wu & Dineen (2022)  แบรนดด์า้นผลิตภณัฑ ์(Product Brand) ท่ี
หมายถึง ผลิตภณัฑข์องบริษทัเป็นรู้จกัและ
ไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้วา่มีคุณภาพสูงและ
เป็นท่ีนิยม  

ผลิตภณัฑเ์ป็นรู้จกั 
ผลิตภณัฑไ์ดรั้บการ
ยอมรับ ผลิตภณัฑ์
เป็นท่ีนิยม  

แบรนดด์า้นการวา่จา้ง (Employment Brand) 
ท่ีหมายถึง บริษทัเป็นท่ีรู้จกัว่าเป็นบริษทัท่ีน่า
ท างานดว้ย เวลาคนพูดถึงวา่ท างานท่ีบริษทัน้ี
จะท าใหผู้ฟั้งต่ืนเตน้ใหค้วามสนใจต่อบุคคล
นั้น 

เป็นท่ีรู้จกั บริษทัท่ีน่า
ท างาน ผูฟั้งต่ืนเตน้
ใหค้วามสนใจ 

แบรนดด์า้นความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Corporate Social Responsibility Brand) ท่ี
หมายถึงบริษทัท่ีไดรั้บการช่ืนชมวา่มีประวติั
ความรับผิดชอบต่อสังคม ให้ความส าคญัต่อ
การช่วยเหลือสังคมอยูส่ม ่าเสมอ   

รับผิดชอบต่อสังคม 
ช่วยเหลือสังคม 

Nanjundeswaraswamy, 
Bharat & Nagesh 
(2022) 

โอกาสในการพฒันาดา้นอาชีพ (career 
development opportunities) อนัประกอบไป
ดว้ย โอกาสในการกา้วหนา้ดา้นอาชีพ ตอ้งการ
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย ส่ือสารไดอ้ยา่ง
เปิดเผยในเร่ืองของความทะเยอทะยานดา้น
อาชีพ บอกกล่าวหวัหนา้ใหท้ราบถึงทกัษะ
และความรู้ท่ีตอ้งการพฒันา เลือกต าแหน่งงาน
อ่ืนท่ีตนเองสนใจภายในองคก์รได ้การเตรียม
ความพร้อมต่องานในอนาคต 

โอกาสในการ
กา้วหนา้ดา้นอาชีพ 
งานท่ีทา้ทาย ส่ือสาร
ไดอ้ยา่งเปิดเผย  เลือก
ต าแหน่งงาน การ
เตรียมความพร้อมต่อ
งาน 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (compensation 
and benefits) อนัประกอบไปดว้ย เงินเดือนท่ี
เพียงพอ ไดรั้บผลตอบแทนเม่ือตอ้งท างานเพิ่ม 
แนวปฏิบติัของฝ่ายบุคคลตรงกบัความ

เงินเดือน 
ผลตอบแทน แนว
ปฏิบติัของฝ่ายบุคคล  

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/CMS-07-2022-0246/full/html#abstract
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ตอ้งการของพนกังาน ช่ืนชมงานท่ียอดเยีย่ม 
โอกาสการท างานภาคสนาม  

ช่ืนชม  โอกาสการ
ท างานภาคสนาม  

ความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร 
(corporate social responsibility) อนัประกอบ
ไปดว้ย องคก์รมีช่ือเสียงท่ีดีในดา้นรับผิดชอบ
ต่อสังคม รู้สึกดีท่ีจะบอกวา่เป็นสมาชิกของ
องคก์รน้ี มีมนุษยธรรมมุ่งตอบแทนสังคม ฝ่าย
บุคคลมีหลกัการดูแลพนกังานอยา่งมีหลกั
จริยธรรมและยดึหลกัความเท่าเทียม   

มีช่ือเสียง รับผิดชอบ
ต่อสังคม มนุษยธรรม 
ตอบแทนสังคม ฝ่าย
บุคคล 

การอบรมและพฒันา (training and 
development) อนัประกอบไปดว้ย องคก์ร
อ านวยความสะดวกดา้นการอบรมและพฒันา 
มีความชดัเจนในเร่ืองของโอกาสการเติบโต
ในระยะยาวภายในองคก์ร 

อ านวยความสะดวก
ดา้นการพฒันา 
โอกาสการเติบโต 

สภาพแวดลอ้มการท างาน (work 
environment)  อนัประกอบไปดว้ย นโยบาย
และกระบวนการท างาน งานมีความมัน่คง  

นโยบายและ
กระบวนการท างาน 
งานมัน่คง 

วฒันธรรมขององคก์ร (organizational culture) 
อนัประกอบดว้ยผูบ้ริหารเปิดรับความเห็นและ
ขอ้เสนอจากพนกังาน ยอมรับความคิดใหม่ๆ 
และสนบัสนุนการน าไปใชจ้ริง องคก์รแสดง
ความเป็นผูน้ า 

ผูบ้ริหารเปิดรับ  
ยอมรับความคิด
ใหม่ๆ สนุนการ
น าไปใชจ้ริง ความ
เป็นผูน้ า 

สมดุลการท างาน-ชีวิต (work-life balance) อนั
ประกอบไปดว้ย สมดุลระหว่างการท างาน-
ชีวิต และเง่ือนไขการท างานท่ียดืหยุน่ 

สมดุลระหวา่งการ
ท างาน-ชีวิต การ
ท างานท่ียดืหยุน่ 

Alnıaçık & Alnıaçık 
(2012) 

คุณค่าดา้นสังคม (Social value) หมายถึง การ
ไดรั้บประสบการณ์จากงาน โอกาสขึ้น
ต าแหน่งท่ีดี การช่ืนชมและการขอบคุณ การ
ได่รับการยอมรับและการเป็นส่วนหน่ึง 

ประสบการณ์จากงาน 
โอกาสขึ้นต าแหน่ง 
การช่ืนชม การ
ขอบคุณ การยอมรับ 
การเป็นส่วนหน่ึง 
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คุณค่าดา้นตลาด (Market value) หมายถึง 
องคก์รนายจา้งท่ีผลิตสินคา้คุณภาพสูง และมี
ผลิตภณัฑแ์ละบริการทางนวตักรรม และมุ่ง
ลูกคา้เป็นส าคญั 

ผลิตสินคา้คุณภาพสูง 
ผลิตภณัฑแ์ละบริการ
ทางนวตักรรม มุ่ง
ลูกคา้ 

คุณค่าดา้นเศรษฐกิจ (Economic value) 
หมายถึง บุคคลถูกดึงดูดโดยนายจา้งท่ีมอบ
เงินเดือนท่ีสูงกวา่มาตรฐาน และแพคเกจ
ค่าตอบแทนท่ีดี 

เงินเดือนท่ีสูงกวา่
มาตรฐาน แพคเกจ
ค่าตอบแทนท่ีดี 

คุณค่าดา้นการน าไปใช ้(Application value) 
หมายถึง บุคคลถูกดึงดูดดว้ยนายจา้งท่ีมุ่งตอบ
แทนสังคม และเปิดโอกาสใหส้อนในส่ิงท่ีมี
ความรู้เช่ียวชาญ 

ตอบแทนสังคม เปิด
โอกาสใหส้อน 

คุณค่าดา้นความร่่วมมือ (Cooperation value) 
หมายถึง บุคคลถูกดึงดูดดว้ยนายจา้งท่ียอมให้
มีประสบการณ์ขา้มหน่วยงาน และมีเพื่อน
ร่วมงานท่ีสนบัสนุน 

ขา้มหน่วยงาน เพื่อน
ร่วมงานท่ีสนบัสนุน 

สภาพแวดลอ้มการท าำ างาน (Working 
environment) หมายถึง บุคคลถูกดึงดูดดว้ย
สภาพแวดลอ้มท่ีสนุกสนานและน่าต่ืนเตน้  

สภาพแวดลอ้มท่ี
สนุกสนานและน่า
ต่ืนเตน้ 

Schlechter, Thompson,  
& Bussin (2015) 

องคป์ระกอบท่ีเป็นรางวลัแบบไม่ใช่ตวัเงิน 
อนัไดแ้ก่ สมดุลการท างาน-ชีวิต การเรียนรู้ 
และความกา้วหนา้ทางอาชีพ มีส่วนส าคญัต่อ
การรับรู้ของพนกังานต่อความน่าดึงดูดของ
การเสนองาน 

สมดุลการท างาน-
ชีวิต การเรียนรู้ 
ความกา้วหนา้ทาง
อาชีพ 

Špoljarić & Tkalac 
(2022)  

ความพึงพอใจของการส่ือสารภายในและ
ความผกูพนัของพนกังานเป็นตวัท านายแบ
รนดข์องนายจา้งท่ีส าคญั 

การส่ือสารภายใน 
ความผกูพนัของ
พนกังาน 

Ružić & Benazić 
(2023)  

การก าหนดเป้าหมายการตลาดขององคก์ร 
(Organization's market orientation) หมายถึง 
การผลิตสินคา้และบริการดา้นนวตักรรม มี

ผลิตสินคา้และบริการ
ดา้นนวตักรรม 
มนุษยธรรมตอบแทน

https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JCOM-01-2021-0011/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JCOM-01-2021-0011/full/html
https://hrcak.srce.hr/ojs/index.php/ekonomski-vjesnik/article/view/23097
https://hrcak.srce.hr/ojs/index.php/ekonomski-vjesnik/article/view/23097
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มนุษยธรรมตอบแทนสังคม โอกาสในการ
สมคัรเรียนต่อ มุ่งลูกคา้ และมีโอกาสในการ
สอนผูอ่ื้น 

สังคม โอกาสเรียนต่อ 
มุ่งลูกคา้ โอกาสใน
การสอนผูอ่ื้น 

การยอมรับและความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน (Acceptance and good relationship) 
หมายถึง ความมัน่คงของงาน การไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนผูร่้วมงานและการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้ 
และไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 

ความมัน่คงของงาน 
การไดรั้บการยอมรับ 
การเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร ความสัมพนัธ์
ท่ีดี ไดรั้บการ
สนบัสนุน 

สถานท่ีท างานท่ีมีความไม่ทางการ (Informal 
characteristics of the workplace) หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนุกสนาน 
สภาพแวดลอ้มท างานท่ีมีความสุข ท างานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความน่าต่ืนเตน้ 

สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีสนุกสนาน 
สภาพแวดลอ้มท างาน
ท่ีมีความสุข ท างาน
ในสภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความน่าต่ืนเตน้ 

ศกัยภาพของท่ีท างานท่ีใหป้ระสบการณ์และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Potential of the 
workplace for gaining experience and career 
advancement) หมายถึง ไดรั้บโอกาสทาง
อาชีพ โอกาสดา้นการวา่จา้งในอนาคต โอกาส
ในการถูกเล่ือนต าแหน่งในบริษทั 

ไดรั้บโอกาสทาง
อาชีพ โอกาสดา้นการ
วา่จา้งในอนาคต 
โอกาสในการถูก
เล่ือนต าแหน่ง 

เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and other 
material benefits) หมายถึง เงินเดือนท่ีสูงกวา่
ค่ามาตรฐาน ค่าตอบแทนโดยรวมอนัไดแ้ก่ 
เงินเดือนรวมกบัค่าคอมมิชชัน่ วนัหยดุ เงิน
ช่วยเหลือ และสวสัดิการอ่ืนๆ 

เงินเดือนท่ีสูงกวา่ค่า
มาตรฐาน 
ค่าตอบแทน ค่า
คอมมิชชัน่ วนัหยดุ 
เงินช่วยเหลือ 
สวสัดิการอ่ืนๆ 

การรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Sense of 
belonging to the organization) หมายถึง รู้สึก

การรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร  รู้สึก
มัน่ใจในผลงาน รู้สึก
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มัน่ใจในผลงานท่ีท าใหอ้งคก์ร รู้สึกดีท่ีท างาน
ใหก้บัองคก์ร 

ดีท่ีท างานใหก้บั
องคก์ร 

Bednaříková, 
Linhartová, & 
Hyršlová (2010)  

วฒันธรรมองคก์ร (Corporate culture) เป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความน่าดึงดูด
ของบริษทัในฐานะนายจา้ง  

วฒันธรรมองคก์ร 

กลยทุธ์การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคล
(Human Resources Management Strategy) 
อนัไดแ้ก่ วิธีการการกระตุน้และจ่าย
ค่าตอบแทน มีบทบาทส าคญัท่ีมีผลค่อความ
น่าดึงดูดของบริษทัในฐานะนายจา้ง 

การจ่ายค่าตอบแทน 

การส่ือสาร สุขภาพและความปลอดภยัในการ
ท างาน และกระบวนการศึกษาเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลค่อความน่าดึงดูด
ของบริษทัในฐานะนายจา้ง 

ความปลอดภยัในการ
ท างาน กระบวน
การศึกษา 

องคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมอาสา มีผลต่อ
ความน่าดึงดูดของบริษทัในฐานะนายจา้ง 

กิจกรรมอาสา 

Buchelt, Ziębicki, 
Jończyk, & 
Dzieńdziora (2021)  

ต าแหน่ง Director ของโรงพยาบาลประเมินให้
ความส าคญักบั เง่ือนไขการท างานท่ีดี 
(อุปกรณ์, เคร่ืองมือการแพทย)์  

เง่ือนไขการท างานท่ีดี 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

หมอใหค้วามส าคญักบัเง่ือนไขการท างาน 
เร่ือง ของสถานท่ีตั้งของโรงพยาบาล 

สถานท่ีตั้ง 

ต าแหน่ง Director ใหค้วามส าคญัต่อโอกาสใน
การไดท้ างานกบัผูเ้ช่ียวชาญ 

ไดท้ างานกบั
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ความเป็นไปไดใ้นการจา้งงานแบบยดืหยุน่ 
เช่น สัญญาจา้ง  

การจา้งงานแบบ
ยดืหยุน่ 

พยาบาลใหค้วามส าคญักบัธรรมเนียมปฏิบติั
ต่อผูห้ญิง (Fiminized by tradition) 

ธรรมเนียมปฏิบติั 

นกักายภาพใหค้วามส าคญักบัการจา้งงานท่ี
มัน่คง เช่น การจ่ายค่าตอบแทนตรงเวลา และ
ความปลอดภยัทางการวา่จา้ง 

การจา้งงานท่ีมัน่คง 

https://dk.upce.cz/handle/10195/42541
https://dk.upce.cz/handle/10195/42541
https://dk.upce.cz/handle/10195/42541
https://link.springer.com/article/10.1186/s12960-021-00620-0
https://link.springer.com/article/10.1186/s12960-021-00620-0
https://link.springer.com/article/10.1186/s12960-021-00620-0
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การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นเร่ือง
ปกติท่ี HRM ควรปรับปรุง 

การจ่ายค่าตอบแทน 

การพฒันาบุคลากร (HR development) อนั
ไดแ้ก่ การสร้างความรู้ การแบ่งปันกลไกและ
การพฒันาความสามารถระหวา่งบุคคล ท่ีจะ
สนบัสนุนกระบวนการพฒันาความรู้ 

สร้างความรู้ การ
แบ่งปัน สนบัสนุน
กระบวนการพฒันา
ความรู้ 

การบริหารจดัการทุนทางสังคม (Social 
capital management) หมายถึง การบริหาร
จดัการวฒันธรรม โดยมุ่ง วฒันธรรมการสร้าง
นวตักรรม การสร้างระบบปรับปรุงการส่ือสาร 
และการบริหารจดัการทีม 

บริหารจดัการ
วฒันธรรม การสร้าง
นวตักรรม การสร้าง
ระบบปรับปรุงการ
ส่ือสาร การบริหาร
จดัการทีม 

การปรับเปล่ียนรูปแบบการว่าจา้ง (Changes in 
the forms of employment) จากยดืหยุน่มาสู่
ความมัน่คง 

รูปแบบการวา่จา้ง
แบบมัน่คง 

Younis & Hammad 
(2020)  

ทั้งภาพลกัษณ์ของนายจา้ง (Employer Image) 
และภาพลกัษณ์ของบริษทั (Corporate Image) 
มีผลกระทบเชิงบวกต่อความน่าดึงดูดของ
องคก์ร (Organizational Attractiveness) โดยมี
การรับรู้เอกลกัษณ์ทางสังคม (Social Identity 
Consciousness) ก ากบัอิทธิพลดงักล่าว 

ภาพลกัษณ์ของ
นายจา้ง ภาพลกัษณ์
ของบริษทั 

Ahamad (2019)  การบอกแบบปากต่อปากแบบทัว่ไป 
(Traditional Word Of Mouth) และการบอก
ปากต่อปากผา่นส่ือสังคม (Social Media Word 
Of Mouth) ใหแ้ตกต่างกนัต่อความน่าดึงดูด
ขององคก์รนายจา้ง (Employer Attractiveness) 
โดยการบอกแบบปากต่อปากแบบทัว่ไปมีผล
ต่อความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งมากกวา่ 

การบอกแบบปากต่อ
ปาก 

Joglekar & Tan (2022)  เน้ือความในลิงคอิ์น (LinkedIn) ท่ีถูกสร้างโดย
พนกังาน (Employee-Generated Content) และ

เน้ือความในลิงคอิ์น 
(LinkedIn) ท่ีถูกสร้าง

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/PR-02-2019-0058/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/PR-02-2019-0058/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/MRR-11-2017-0382/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JAMR-10-2021-0343/full/html
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เน้ือความท่ีถูกสร้างโดยบริษทั (Firm-
Generated Content) มีอิทธิพลทางบวกต่อการ
รับรู้ภาพลกัษณ์ของนายจา้ง และมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีส่งผา่นความน่าดึงดูด
ขององคก์รนายจา้งและช่ือเสียงของบริษทั 

โดยพนกังาน 
เน้ือความท่ีถูกสร้าง
โดยบริษทั 

การท่ีองคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานเขียน
บทความหรือตั้งโพสตต่์างๆ สามารถช่วยใน
การดึงดูดคนมาสมคัรงานได ้ซ่ึงจดัเป็นการ
เพิ่มความน่าดึงดูดและช่ือเสียงของบริษทั 

พนกังานเขียน
บทความ 

Reis, Braga, & Trullen 
(2017)  

สถานท่ีท างานท่ีเอ้ือใหพ้นกังานเป็นตวัเองได้
เตม็ท่ี (Workplace Authenticity) เป็นหน่ึงใน
ปัจจยัความน่าดึงดูดเน่ืองจากสามารถเพิ่ม
โอกาสเร่ืองของเศรษฐกิจ การพฒันาตนเอง 
และสถานท่ีท างาน 

ใหพ้นกังานเป็น
ตวัเองไดเ้ตม็ท่ี เพิ่ม
โอกาสเร่ืองของ
เศรษฐกิจ การพฒันา
ตนเอง สถานท่ีท างาน 

Schwaiger, Zehrer, & 
Spiess (2022)  

คะแนนความส าคญัของคุณลกัษณะเชิง
เคร่ืองมือ (Instrumental Attribute) เช่น ความ
มัน่คงของงาน รายได ้

ความมัน่คงของงาน 
รายได ้

คุณลกัษณะเชิงสัญลกัษณ์ เช่น ความน่าดึงดูด
ของอุตสาหกรรม (Industry Attractiveness) 

ความน่าดึงดูดของ
อุตสาหกรรม 

de Waal (2018)  การปรับเปล่ียนองคก์รใหก้ลายเป็นองคก์รมี
ประสิทธิภาพสูง (High-Performance 
Organization) ไม่เพียงแต่จะเพิ่มความสุขของ
พนกังานในการท างาน แต่ยงัเพิ่มความน่า
ดึงดูดขององคก์รใหเ้ป็นสถานท่ีท่ีน่าท างาน 

องคก์รมี
ประสิทธิภาพสูง เพิ่ม
ความสุขของ
พนกังาน 

การเพิ่มความสุขในการท างานใหพ้นกังาน
สามารถเพิ่มความรู้สึกน่าดึงดูดต่อองคก์รของ
พนกังานและสังคมได ้

เพิ่มความสุขในการ
ท างาน 

Vokić, Verčič, & 
Ćorić (2022)  

ความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้งขึ้นกบัความ
พึงพอใจของคุณภาพการส่ือสารภายในองคก์ร 
(Quality of internal communication) 

คุณภาพการส่ือสาร
ภายในองคก์ร 

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/PR-07-2016-0156/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/PR-07-2016-0156/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JHTI-12-2020-0234/full/html#abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JHTI-12-2020-0234/full/html#abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/JOEPP-10-2017-0080/full/html#sec006
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/BJM-02-2022-0070/full/html%22%20/l%20%22sec005
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/BJM-02-2022-0070/full/html%22%20/l%20%22sec005
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พนกังานท่ีรับรู้และพึงพอใจกบัการส่ือสาร
ภายในองคก์รจะประเมินความน่าดึงดูดของ
องคก์รนายจา้งในระดบัท่ีสูงขึ้น 

ความพึงพอใจกบัการ
ส่ือสารภายในองคก์ร 

Buitek, Kaliyeva, 
Turginbayeva, 
Meldakhanova, & 
Shaikh (2023)  

พฤติกรรมการสรรหาของบริษทั (Company 
Recruitment Behaviour) ภาพลกัษณ์ของ
บริษทั (Company image) และความน่าเช่ือถือ
ของแหล่งขอ้มูล (Source Credibility) มี
ความสัมพนัธ์ทางตรงต่อความน่าดึงดูดของ
บริษทั (Company Attractiveness) 

พฤติกรรมการสรรหา
ของบริษทั 
ภาพลกัษณ์ของบริษทั 
ความน่าเช่ือถือของ
แหล่งขอ้มูล 

Oliveira,  Proença, & 
Ferreira  (2022)  

ความสัมพนัธ์เชิงบวกทางตรงระหวา่งการ
อาสาขององคก์ร (Corporate Volunteering) 
และความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง 

การอาสา 

คุณธรรมขององคก์ร (Corporate Morality) 
และความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง 

คุณธรรมขององคก์ร 

Schäpers, Stolte, & 
Heinemann (2022)  

บริษทัท่ีมีคณะผูบ้ริหารหลากหลายเพศจะถูก
มองวา่น่าดึงดูดในสายตาผูส้มคัรงานมากกวา่
บริษทัท่ีมีคณะผูบ้ริหารเป็นผูช้ายลว้น 

คณะผูบ้ริหาร
หลากหลายเพศ 

Santiago (2019)  โอกาสดา้นความกา้วหนา้ทางสายอาชีพท่ีดู
เหมือนจะมีความส าคญัมากขึ้น 

โอกาสดา้น
ความกา้วหนา้ทาง
สายอาชีพ 

Plakhotnik, 
Shmaytser, & Feofilov 
(2023)  

การประกาศโปรแกรมฝึกงานจะน่าดึงดูดใน
สายตานกัศึกษามากขึ้นถา้มีเน้ือหาเก่ียวกบั
สังคมและการพฒันา มากกวา่สวสัดิการทาง
เศรษฐศาสตร์และเอกลกัษณ์ท่ีเป็นรูปธรรม
อ่ืนๆ ท่ีนายจา้งมกัเนน้การน าเสนอใหก้บัผูท่ี้
เป็นกลุ่มเป้าหมาย 

เน้ือหาเก่ียวกบัสังคม
และการพฒันา 

องคก์รท่ีมีความเท่าเทียมกนัทางเพศจะถูกมอง
วา่มีความน่าดึงดูดมากกวา่เม่ือเทียบกบับริษทั
ท่ีมีคณะผูบ้ริหารท่ีไม่มีความหลากหลาย 

ความเท่าเทียมกนัทาง
เพศ 

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/APJBA-02-2023-0086/full/html#abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/APJBA-02-2023-0086/full/html#abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/APJBA-02-2023-0086/full/html#abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/APJBA-02-2023-0086/full/html#abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/SRJ-03-2021-0109/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/SRJ-03-2021-0109/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/GM-05-2022-0181/full/html%22%20/l%20%22abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/GM-05-2022-0181/full/html%22%20/l%20%22abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/EJMBE-12-2018-0136/full/html#abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/ET-11-2021-0432/full/html%22%20/l%20%22sec006
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/ET-11-2021-0432/full/html%22%20/l%20%22sec006
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/ET-11-2021-0432/full/html%22%20/l%20%22sec006
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Schäpers, Windscheid, 
Mazei, Thielsch, & 
Hertel (2021)  

การมีคณะผูบ้ริหารหลากหลายชนชาติ จะถูก
มองวา่มีความน่าดึงดูดมากกวา่เม่ือเทียบกบั
บริษทัท่ีมีคณะผูบ้ริหารท่ีไม่มีความ
หลากหลาย 

หลากหลายชนชาติ 

Mochi, Bissola, & 
Imperatori (2017)  

ภาพลกัษณ์ของบริษทัโดยรวม การใชลิ้งคอิ์น
และปฏิสัมพนัธ์ของหนา้ลิงคอิ์นและ
ภาพลกัษณ์ของบริษทัโดยรวม มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความอยากไดง้านของผูห้างาน 

การใชลิ้งคอิ์น 

Kalinska-Kula, & 
Staniec (2021)  

ปัจจยัแบรนดภ์ายใน (Internal branding 
factors) เช่น กิจกรรมสร้างทีม การส่ือสาร
ภายใน การส ารวจความเห็นพนกังาน การ
อบรมพฒันา การโคช้ แนวทางการสรรหาคน 
และระบบประเมินผลพนกังาน มีส่งผลต่อการ
รับรู้ภาพลกัษณ์องคก์รของพนกังาน 

กิจกรรมสร้างทีม การ
ส่ือสารภายใน การ
ส ารวจความเห็น
พนกังาน การอบรม
พฒันา การโคช้ แนว
ทางการสรรหาคน 
ระบบประเมินผล
พนกังาน 

กิจกรรมแบรนดภ์ายนอก อนัไดแ้ก่  การ
โฆษณา เพจต าแหน่งงานหนา้เวบ็บริษทั การ
จดัอีเวน้ทท่ี์มหาวิทยาลยั กิจกรรมการ
ประชาสัมพนัธ์และสนบัสนุน การมีส านกังาน
ส่งเสริมอาชีพ ติดอนัดบัท่ีท างานท่ีดีท่ีสุด การ
โพสตต์ าแหน่งงาน และตวัแทนบรีษทั 

การโฆษณา เพจ
ต าแหน่งงานหนา้เวบ็
บริษทั การจดัอีเวน้ท์
ท่ีมหาวิทยาลยั 
กิจกรรมการ
ประชาสัมพนัธ์และ
สนบัสนุน การมี
ส านกังานส่งเสริมอา
ชี 

ปัจจยัแบรนดภ์ายในและภายนอกลว้นมีส่วน
สนบัสนุนต่อความน่าดึงดูดขององคก์ร
นายจา้ง 

แบรนดภ์ายในและ
ภายนอก 

ปัจจบัแบรนดภ์ายในมีผลอยา่งยิง่ต่อ
ภาพลกัษณ์ของนายจา้ง 

แบรนดภ์ายใน 

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/GM-10-2019-0182/full/html%22%20/l%20%22abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/GM-10-2019-0182/full/html%22%20/l%20%22abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/GM-10-2019-0182/full/html%22%20/l%20%22abstract
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/978-1-78714-315-920161005/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/978-1-78714-315-920161005/full/html
https://www.um.edu.mt/library/oar/bitstream/123456789/80372/1/Employer_branding_and_organizational_attractiveness.pdf
https://www.um.edu.mt/library/oar/bitstream/123456789/80372/1/Employer_branding_and_organizational_attractiveness.pdf
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ภาพลกัษณ์ของนายจา้งเป็นตวัท านายการรับรู้
ความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง เน่ืองจากวา่ 
มีประเด๋็นเก่ียวขอ้งกบัสวสัดิการ 

ภาพลกัษณ์ของ
นายจา้ง สวสัดิการ 

 
2.ตารางบันทึกเกบ็ข้อมูลแนวทางการได้มาซ่ึงคนเก่งและการสรรหาในองค์กรสตาร์ทอพั (Talent 
Acquisition and Recruitment in Startups Practices)  

ผู้แต่ง (ปี)  ใจความส าคัญ  (แนวทางการได้มาซ่ึงคนเก่งและ
การสรรหาในองค์กรสตาร์ทอพั)  

ถอดค าส าคัญ 

Krenzi ในปี 2020  องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการะบุรายละเอียดของ
งาน (Job Description) ใหช้ดั 

การะบุรายละเอียด
ของงาน (Job 
Description) 

ควรมีการพิจารณาประเภทของสัญญาจา้งท่ี
เหมาะสมทั้งความตอ้งการในปัจจุบนัและความ
ตอ้งการของธุรกิจในอนาคต โดยสัญญาระยะสั้น
หรือยดืหยุน่ไดอ้าจจะเหมาะสมต่อองคก์รสตาร์ท
อพัท่ียงัอยูใ่นช่วงพฒันาภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่
แน่นอน 

ประเภทของสัญญา
จา้ง สัญญาระยะสั้น
หรือยดืหยุน่ 

ทัว่ไปควรพิจารณาคนท่ีท าต าแหน่งทัว่ไป 
(Generalist) มากกวา่ต าแหน่งท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
(Specialist) ในช่วงระยะท่ีองคก์รสตาร์ทอพั
ก าลงัพฒันา จึงไปค่อยจา้งคนท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ตอนช่วงท่ีองคก์รเขา้สู่ช่วงเติบโต (Growth) 

ต าแหน่งทัว่ไป 
(Generalist)  

องคก์รสตาร์ทอพัควรจะท าแผนก าลงัคนและ
คาดการณ์จ านวนคนท่ีควรจา้งเพิ่มผา่นการ
เช่ือมโยงเครือข่าย 

ท าแผนก าลงัคน 
คาดการณ์จ านวนคน 
จา้งเพิ่มผา่นการ
เช่ือมโยงเครือข่าย 

ควรพึ่งพาทรัพยากรท างานท่ียดืหยุน่ เช่น ท่ี
ปรึกษา เพื่อใหม้ัน่ใจวา่การถ่ายโอนงานใน
อนาคตจะท างานไดร้าบร่ืนไปพร้อมกบัการจา้ง
ต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมในอนาคต  

ทรัพยากรท างานท่ี
ยดืหยุน่ 

http://c/Users/pom16/Downloads/TBIBM_2020_KRENZI_Laurent%20(5).pdf
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ควรจะน าเสนอคุณสมบติัท่ีดีของต าแหน่งงาน
นั้นออกไปเพื่อท าให้ต าแหน่งนั้นดูน่าดึงดูดมาก
ท่ีสุด 

น าเสนอคุณสมบติัท่ีดี
ของต าแหน่งงาน 

ไม่ควรจะคดัลอกรายละเอียดต าแหน่งงานท่ี
คลา้ยกนัมา 

ไม่ควรจะคดัลอก
รายละเอียดต าแหน่ง
งาน 

การส่ือสารออกไปใหช้ดัวา่ต าแหน่งน้ีเป็น
ต าแหน่งใหม่ ใหท้ าอะไร 

ส่ือสารออกไปใหช้ดั 
ต าแหน่งใหม่ ใหท้ า
อะไร 

การโพสตสู่์สาธารณะหลายช่องทางไม่ไดส้ร้าง
ความไดเ้ปรียบใหก้บัองคก์รสตาร์ทอพั แต่การ
เพิ่มช่องทางท่ีเพิ่มโอกาสในการมองเห็นเป็นส่ิง
ท่ีควรท ามากกวา่ 

เพิ่มช่องทางท่ีเพิ่ม
โอกาส 

องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการท ารายละเอียดของ
งานไวเ้พื่อใชต้อนท าการคดักรอง 

รายละเอียดของงาน 
คดักรอง 

ท าการคดัโปรไฟลท่ี์ไม่ไดเ้ป็นไปตามรายละเอียด
ของงานท่ีตั้งไวแ้ต่เขา้กบัวฒันธรรมองคก์รไดไ้ว้
ส าหรับอนาคต 

เขา้กบัวฒันธรรม
องคก์รได ้

การคดักรองและตอบกลบัผูส้มคัรควรท าภายใน
ระยะเวลา 2 สัปดาห์หลงัจากไดรั้บโปรไฟลเ์พื่อ
รักษาประสบการณ์ท่ีดีของผูส้มคัร (Candidate 
Experience)  

คดักรอง ตอบกลบั
ผูส้มคัรควรท าภายใน
ระยะเวลา 2 สัปดาห์ 
รักษาประสบการณ์ท่ี
ดีของผูส้มคัร 
(Candidate 
Experience)  

องคก์รสตาร์ทอพัควรจะมีบุคคลหลายคนเขา้ร่วม
กระบวนการสัมภาษณ์เพื่อเพิ่มโอกาสในการหา
คนท่ีเขา้กบัองคก์รไดม้ากท่ีสุด โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่เร่ืองของบุคลิกภาพ (Personality) และคุณค่า 
(Values) 

หลายคนเขา้ร่วม
กระบวนการ
สัมภาษณ์ หาคนท่ีเขา้
กบัองคก์รไดม้าก
ท่ีสุด บุคลิกภาพ 
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(Personality) คุณค่า 
(Values) 

ผูส้ัมภาษณ์ควรแบ่งค าถามกนัพูดคุยกบัผูส้มคัร
เพื่อเกิดประสิทธิภาพในการสัมภาษณ์และสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัผูส้มคัรได ้

ผูส้ัมภาษณ์ควรแบ่ง
ค าถามกนั 
ประสิทธิภาพในการ
สัมภาษณ์ สร้างความ
พึงพอใจใหก้บั
ผูส้มคัรได ้

ในการสัมภาษณ์ตอ้งมีค าถามส าคญัอยา่ง เช่น 
วนัท่ีผูส้มคัรลาออกจากท่ีเก่า เงินเดือนท่ีคาดหวงั 
ใบอนุญาตการท างาน โดยในการสัมภาษณ์ควร
จะมีสามส่ิง ไดแ้ก่  รายละเอียดงานท่ีชดัเจน   
ค่านิยมขององคก์ร  และค าถามมาตรฐานท่ีใชใ้น
การสัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์ควรจะ
มีสามส่ิง ไดแ้ก่  
รายละเอียดงานท่ี
ชดัเจน  ค่านิยมของ
องคก์ร  และค าถาม
มาตรฐานท่ีใชใ้นการ
สัมภาษณ์ 

เพิ่มโอกาสในการเชิญชวนผูส้มคัรใหเ้ขา้มาร่วม
งานได ้ผูก่้อตั้งบริษทั (Founder) ควรมอบ
ประสบการณ์ท่ีน่าพึงพอใจให ้พร้อมทั้งมีการให้
ขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบั เงินเดือนและสวสัดิการ 
บทบาทของต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ 
ตลอดจนกิจกรรมและค่านิยมของบริษทั 

ผูก่้อตั้งบริษทั 
(Founder) ควรมอบ
ประสบการณ์ท่ีน่าพึง
พอใจ ขอ้มูลเพิ่มเติม
เก่ียวกบั เงินเดือน
และสวสัดิการ 
บทบาทของต าแหน่ง
งานและความ
รับผิดชอบ ตลอดจน
กิจกรรมและค่านิยม 

ลดโอกาสในการท่ีผูส้มคัรปฏิเสธการเสนองาน 
องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการประเมินตลาดเพื่อ
ปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการใหเ้หมาะสม 

ลดโอกาสในการท่ี
ผูส้มคัรปฏิเสธการ
เสนองาน ประเมิน
ตลาดเพื่อปรับ
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ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

องคก์รสตาร์ทอพัควรสร้างภาพลกัษณ์นายจา้ง 
(Employer Branding) ให้แข็งแรงโดยมุ่งเนน้
สวสัดิการท่ีไม่ใชต้วัเงิน (Non-monetary 
Benefits) 

สร้างภาพลกัษณ์
นายจา้ง (Employer 
Branding) มุ่งเนน้
สวสัดิการท่ีไม่ใชต้วั
เงิน (Non-monetary 
Benefits) 

ควรมีผูส้มคัรส ารองไวอ้ยา่งนอ้ยหน่ึงคนเพื่อ
รองรับการถูกปฏิเสธจากการยืน่เสนองานใหก้บั
ผูส้มคัรก่อนหนา้ 

ผูส้มคัรส ารอง 

กระบวนการสรรหาทั้งหมดควรจะไม่เกิน
ระยะเวลา 6 สัปดาห์ 

กระบวนการสรรหา
ทั้งหมดควรจะไม่เกิน
ระยะเวลา 6 สัปดาห์ 

ผูส้ัมภาษณ์ควรจะใหฟี้ดแบคส์อยา่งสร้างสรรค ์
(Constructive Feedbacks) กบัผูเ้ขา้สมคัรทุกคนท่ี
ผลการสัมภาษณ์ไม่ผา่น 

ฟีดแบคส์อยา่ง
สร้างสรรค ์
(Constructive 
Feedbacks) กบัผูเ้ขา้
สมคัรทุกคน 

การสร้างระบบเตรียมความพร้อมใหพ้นกังาน
ใหม่ควรท าใหช้ดัเจน 

ระบบเตรียมความ
พร้อมใหพ้นกังาน
ใหม่ 

ดูการลาออกในช่วงปีแรก (First Year Attrition) 
และความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) เป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็น
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อท่ีจะสามารถ
เขา้ใจสาเหตุของการลาออกของพนกังานได ้

ดูการลาออกในช่วงปี
แรก (First Year 
Attrition) ความพึง
พอใจของพนกังาน 
(Employee 
Satisfaction) เป็น
ตวัช้ีวดัผลการ
ปฏิบติังาน เขา้ใจ
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สาเหตุของการ
ลาออกของพนกังาน 

การเพิ่มการรักษาพนกังานไว ้สามารถท าไดโ้ดย
การใชผ้ลตอบแทนระยะยาวท่ีเป็นตวัเงิน และ
เพิ่มความรับผิดชอบในงานและขอบเขตงาน
ในช่วงท่ีองคก์รสตาร์ทอพัก าลงัอยูใ่นช่วงเติบโต 

เพิ่มการรักษา
พนกังานไว ้
ผลตอบแทนระยะยาว
ท่ีเป็นตวัเงิน เพิ่ม
ความรับผิดชอบใน
งานและขอบเขตงาน 

องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการรวบรวมและติดตาม
กระบวนการสรรหา ควรมีการติดตามตวัช้ีวดัผล
การปฏิงานท่ีส าคญัในการติดตามกิจกรรมการ
สรรหาและผลลพัธ์ของกลยทุธ์ท่ีใช ้ 

ติดตามกระบวนการ
สรรหา ติดตาม
ตวัช้ีวดัผลการปฏิงาน 
การติดตามกิจกรรม
การสรรหาและ
ผลลพัธ์ของกลยทุธ์ท่ี
ใช ้ 

องคก์รสตาร์ทอพัควรใชภ้าพลกัษณ์ของนายจา้ง
ผา่นการสร้างเน้ือหาท่ีน่าดึงดูดและสร้างช่ือเสียง
ท่ีดีดว้ย การโฆษณา การสร้างเครือข่าย และการ
แนะน าต่อของพนกังาน  

ภาพลกัษณ์ของ
นายจา้ง เน้ือหาท่ีน่า
ดึงดูด สร้างช่ือเสียงท่ี
ดี การโฆษณา การ
สร้างเครือข่าย การ
แนะน าต่อของ
พนกังาน  

องคก์รสตาร์ทอพัควรพึ่งพาประสบการณ์ของ
ผูส้มคัรในการสร้างความน่าดึงดูดส าหรับคนเก่ง 

พึ่งพาประสบการณ์
ของผูส้มคัรในการ
สร้างความน่าดึงดูด 

สนบัสนุนภาพลกัษณ์แบรนด์นายจา้ง โดยการ
ติดตามผล 

สนบัสนุนภาพลกัษณ์
แบรนดน์ายจา้ง 
ติดตามผล 
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ประสบการณ์ของผูส้มคัรควรจะถูกแทรกอยูใ่น
ตลอดกระบวนการสัมภาษณ์  

ประสบการณ์ของ
ผูส้มคัร กระบวนการ
สัมภาษณ์  

คนเก่งควรถูกประเมินและแสดงใหเ้ห็นวา่
สามารถเขา้กบัค่านิยม วตัถุประสงค ์วิสัยทศัน์
และสมาชิกขององคก์รสตาร์ทอพันั้นได ้ 

เขา้กบัองคก์รสตาร์ท
อพันั้นได ้ 

คุณลกัษณะของผูส้มคัรท่ีดี ไดแ้ก่ คนท่ีมี
ความสามารถในการคืนกลบัต่อความเส่ียงและ
การเปล่ียนแปลง มีประสบการณ์เก่ียวขอ้งกบัเป็น
ผูป้ระกอบการ มีความสามารถในการน าตวัเอง
ไดแ้มไ้ม่มีนโยบายและกระบวนการท่ีชดัเจน  

คุณลกัษณะของ
ผูส้มคัรท่ีดี คนท่ีมี
ความสามารถในการ
คืนกลบั 
ประสบการณ์
เก่ียวขอ้งกบัเป็น
ผูป้ระกอบการ น า
ตวัเองได ้

มีการจา้งท่ีประหยดัตน้ทุนได ้ ประหยดัตน้ทุนได ้ 

องคก์รสตาร์ทอพัควรพึ่งพาผูส้มคัรจาก
สถาบนัการศึกษาดา้นธุรกิจและวิศวกรรม หรือ
นกัศึกษาหรือเด็กจบใหม่   

ผูส้มคัรจาก
สถาบนัการศึกษา
ดา้นธุรกิจและ
วิศวกรรม หรือ
นกัศึกษาหรือเด็กจบ
ใหม่ 

องคก์รสตาร์ทอพัควรมุ่งไปท่ีมืออาชีพท่ีเป็นท่ี
ยอมรับในประสบการณ์และเครือข่ายเช่ียวชาญ
ในอุตสาหกรรมท่ีท าอยู ่

มืออาชีพท่ีเป็นท่ี
ยอมรับใน
ประสบการณ์ 
เครือข่ายเช่ียวชาญใน
อุตสาหกรรม 

การสรรหาคนจากต่างประเทศ (International 
Recruitment) 

การสรรหาคนจาก
ต่างประเทศ 
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(International 
Recruitment) 

องคก์รสตาร์ทอพัอาจจะใชป้ระโยชน์คนกลุ่มคน
เกษียณและคนวา่งงานน้ีเม่ือมีปัญหาดา้นการเงิน
หรือมีพนัธกิจเพิ่มเติม (Ad-hoc Mission) จาก
ธุรกิจหลกั  

คนกลุ่มคนเกษียณ 
คนวา่งงานเม่ือมี
ปัญหาดา้นการเงิน
หรือมีพนัธกิจ
เพิ่มเติม (Ad-hoc 
Mission) 

Kaliannan, & 
Pillaiyan ในปี 2015 

การสร้างฐานผูส้มคัร (Candidate Generation) 
หมายถึง การเปิดรับผูส้มคัรใน การเปิดรับ
ผูส้มคัรในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงผา่นการ
โฆษณาหรือฐานขอ้มูลโปรไฟลผ์ูส้มคัรท่ีมีอยู่
แลว้ 

การสร้างฐานผูส้มคัร 
(Candidate 
Generation)  

การโทรหรือสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ผา่นโทรศพัทห์รือ
เวบ็เพื่อประเมินความถูกตอ้งของขอ้มูลในโปร
ไฟลผ์ูส้มคัร  

สัมภาษณ์เบ้ืองตน้
ผา่นโทรศพัทห์รือ
เวบ็ ประเมินความ
ถูกตอ้งของขอ้มูลใน
โปรไฟลผ์ูส้มคัร 

การท าแบบทดสอบพฤติกรรมแบบออนไลน์ เช่น 
โมเดล DISC (Dominance, Influence, 
Steadiness, and Conscientiousness) โดยเลือก
กรองเฉพาะโปรไฟลผ์ูส้มคัรท่ีตรงกบัโมเดล 
DISC ท่ีองคก์รตอ้งการ 

แบบทดสอบ
พฤติกรรมแบบ
ออนไลน์ กรอง
เฉพาะโปรไฟล์
ผูส้มคัรท่ีตรงกบั
โมเดล DISC ท่ี
องคก์รตอ้งการ 

กลยทุธ์ท่ีใชเ้ป็นเอา้ทซ์อร์ส (Outsource)  เอา้ทซ์อร์ส 
(Outsource)  

การยนืยนัประสบการณ์ท่ีผา่นมาตามท่ีระบุไวใ้น
ประวติัโปรไฟลก์ารท างาน 

ยนืยนัประสบการณ์ท่ี
ผา่นมา 
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การสัมภาษณ์โดยหวัหนา้งานเพื่อตรวจสอบ
สมรรถนะ (Competency) และทกัษะ (Skill) ท่ี
ระบุไวใ้นรายละเอียดงาน เป็นการยนืยนัให้
มัน่ใจวา่คนกบังานเหมาะสมกนั (Person-Job Fit) 

สัมภาษณ์โดยหวัหนา้
งาน มัน่ใจวา่คนกบั
งานเหมาะสมกนั 
(Person-Job Fit) 

การประเมินความเหมาะสมกบัองคก์ร 
(Organization Fit Assessment-Interview) เป็น
การสัมภาษณ์รอบสุดทา้ยโดยเจา้ของ-ระดบั
ผูจ้ดัการ เพื่อมัน่ใจวา่คนนั้นเขา้กบัองคก์รและ
วฒันธรรมได ้

การประเมินความ
เหมาะสมกบัองคก์ร 
การสัมภาษณ์รอบ
สุดทา้ยโดยเจา้ของ-
ระดบัผูจ้ดัการ มัน่ใจ
วา่คนนั้นเขา้กบั
องคก์รและ
วฒันธรรมได ้

การใหเ้อกสารเสนองาน (Offer Letter) ใหก้บั
ผูส้มคัร โดยกลยทุธ์จะเป็นการใชค้นในบริษทัท่ี
เป็นผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือเจา้ของ-
ระดบัผูจ้ดัการ 

เสนองาน (Offer 
Letter) ใหก้บัผูส้มคัร 

การเตรียมความพร้อมใหพ้นกังานใหม่ 
(Onboarding) หมายถึง กระบวนการท่ีท าให้
มัน่ใจวา่พนกังานใหม่คนนั้นสามารถเขา้ไดก้บั
องคก์ร ท าใหส้ามารถเพิ่มอตัราการรักษา
พนกังาน (Retention Rate) ไวก้บัองคก์รได ้

เตรียมความพร้อมให้
พนกังานใหม่ 
(Onboarding) มัน่ใจ
วา่พนกังานใหม่เขา้
ไดก้บัองคก์ร ท าให้
สามารถเพิ่มอตัราการ
รักษาพนกังาน 

Himanshu Puri ในปี 
2019 

แพลทฟอร์มหางาน (Job Portal) ท่ีเป็นแพลท
ฟอร์มท่ีให้องคก์รสตาร์ทอพัสามารถไป
ปรับเปล่ียนรายการต าแหน่งงานท่ีก าลงัสรรหา
แบบไม่มีค่าใชจ่้ายและมีค่าใชจ่้ายในการบริการ  

สรรหาแบบไม่มี
ค่าใชจ่้ายและมี
ค่าใชจ่้ายในการ
บริการ 

โซเช่ียลมิเดีย (Social Media) โดยลิงคอิ์น 
(LinkedIn) และเฟซบุ๊ค (Facebook) เป็นช่องทาง
ในการสรรหาท่ีมีทั้งแบบฟรีและเสียค่าบริการ  

โซเช่ียลมิเดีย (Social 
Media) โดยลิงคอิ์น 
(LinkedIn) 

https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/63159293/Attracting_Talent_-_Experiences_of_Start-Ups_in_India20200501-85268-g3jh10-libre.pdf?1588339033=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DAttracting_Talent_Experiences_of_Start_U.pdf&Expires=1699728214&Signature=e-Iz9Vc5R~Ll5RqBQUVsUR8PpfHbFhuOtU4X0ooKjgHzhPCfIihnqbjT1mGHYTan7rAgnFVS~Tmz6y1TR7dsR6lZ92Xw7~SCgTqOhkrEpZyET4ZPjDZKTwLBYwzF0cSDO-1L-~mgCjgstY5tfc2CwsM7sTKe1J8wcyyvypM88l6g4P4wJxFHRCs-jS-nUoS2emKC3N8iwJuzxkmKndEYEbDTRsOQleWN~ta9L2uXJ3mPoFswT7dxiGb9MGrGkD2rpfQR14r~9vqnbjOqOduM~wTI69rqmM1TACCvIcCO3GSFKdD~FzBJSfK1iPt4C7l-1pLaArx9AO~1bgOc3pIY0Q__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/63159293/Attracting_Talent_-_Experiences_of_Start-Ups_in_India20200501-85268-g3jh10-libre.pdf?1588339033=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DAttracting_Talent_Experiences_of_Start_U.pdf&Expires=1699728214&Signature=e-Iz9Vc5R~Ll5RqBQUVsUR8PpfHbFhuOtU4X0ooKjgHzhPCfIihnqbjT1mGHYTan7rAgnFVS~Tmz6y1TR7dsR6lZ92Xw7~SCgTqOhkrEpZyET4ZPjDZKTwLBYwzF0cSDO-1L-~mgCjgstY5tfc2CwsM7sTKe1J8wcyyvypM88l6g4P4wJxFHRCs-jS-nUoS2emKC3N8iwJuzxkmKndEYEbDTRsOQleWN~ta9L2uXJ3mPoFswT7dxiGb9MGrGkD2rpfQR14r~9vqnbjOqOduM~wTI69rqmM1TACCvIcCO3GSFKdD~FzBJSfK1iPt4C7l-1pLaArx9AO~1bgOc3pIY0Q__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
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และเฟซบุ๊ค 
(Facebook) เป็น
ช่องทางในการสรร
หา 

เครือข่ายและการบอกต่อ (Network/Referrals) 
กล่าวคือการใชเ้ครือข่ายของผูก่้อตั้งองคก์ร
สามารถท าใหเ้กิดการบอกต่อท่ีมีคุณค่าโดย
ก่อใหเ้กิดการจา้งในระยะยาวได ้โดยนิยมมากใน
การสรรหาพนกังานต าแหน่งระดบักลาง (Mid-
level role) และระดบัอาวุโส (Senior-level role) 

การใชเ้ครือข่ายของผู ้
ก่อตั้งองคก์รสามารถ
ท าใหเ้กิดการบอกต่อ
ท่ีมีคุณค่าโดย
ก่อใหเ้กิดการจา้งใน
ระยะยาวได ้โดยนิยม
มากในการสรรหา
พนกังาน 

เวบ็ไซต ์(Website) กล่าวคือ การประกาศหา
ต าแหน่งงานในเวบ็ไซตข์ององคก์รสตาร์อพัเป็น
วิธีท่ีไม่มีค่าใชจ่้าย แต่ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ
เพราะยงัขาดการเยีย่มขมและองคก์รยงัขาดการ
เป็นท่ีรู้จกั  

เวบ็ไซตข์ององคก์ร
สตาร์อพั 

การดึงตวัคนเก่งจากคู่แข่ง (Poaching) หมายถึง
การท่ีองคก์รไปพยายามสรรหาคนเก่งท่ีมีความรู้
และประสบการณ์ตรงมาจากองคก์รอ่ืนท่ี
ใกลเ้คียงกบัธุรกิจท่ีองคก์รด าเนินอยู ่แต่วิธีน้ีเป็น
วิธีท่ีใชต้น้ทุนมาก 

ดึงตวัคนเก่งจาก
คู่แข่ง สรรหาคนเก่ง
ท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ 

การจา้งงานจากสถาบนัการศึกษา (Campus 
Hiring) โดยองคก์รสตาร์ทอพัมกัจะสรรหาเด็ก
จบใหม่จากวิทยาลยัเก่ียวกบัวิศวกรรม 
(Engineering College) และวิทยาลยัดา้นธุรกิจ 
(Business School)  

จา้งงานจาก
สถาบนัการศึกษา 

การใชบ้ริการท่ีปรึกษาดา้นบุคคล (HR 
Consultants) วิธีน้ีเหมาะส าหรับองคก์รท่ีมีทุน
สนบัสนุนดี 

ใชบ้ริการท่ีปรึกษา
ดา้นบุคคล 
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เงินเดือนท่ีดี (Money) กล่าวคือ องคก์รสตาร์ทอพั
ท่ีไดรั้บเงินสนบัสนุนมากจะจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูง
ในการจา้งคน 

เงินเดือนท่ีดี (Money) 

การส่ือสารวิสัยทศัน์ของบริษทัใหก้บัผูส้มคัรท่ีมี
ศกัยภาพสูงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั พนกังานมกัให้
ความส าคญัต่อเร่ืองโอกาสการเติบโตมากกวา่
ผลตอบแทนดา้นตวัเงิน   

การส่ือสารวิสัยทศัน์
ของบริษทั 

องคก์รสตาร์ทอพัควรสร้างกระบวนการจา้งโดย
ใชก้ารมอบหมายงานจริงเป็นแนวทางในการ
ประเมินทกัษะมากกวา่การสัมภาษณ์หลายรอบ 

กระบวนการจา้งโดย
ใชก้ารมอบหมายงาน
จริง 

หลกัการ สัปดาห์ทดลอง (Trail Week) ท่ีผูส้มคัร
จะไดล้องท างานโครงการจริง และผูส้มคัรคนท่ี
ท างานออกมาไดดี้มากสุดจะไดรั้บเขา้ท างาน 

สัปดาห์ทดลอง (Trail 
Week) ท่ีผูส้มคัรจะ
ไดล้องท างาน 

ในองคก์รสตาร์ทอพัท่ีไม่สามารถจ่ายเงินเดือน
สูงได ้ควรท่ีจะสนบัสนุนจูงใจพนกังานโดยท า
ใหพ้วกเขารับรู้ความเป็นเจา้ของร่วม (Sense of 
co-ownership) โดยการท าเช่นน้ีถือเป็นการท าให้
ความสนใจของพนกังานและความส าเร็จของ
บริษทัไปดว้ยกนัได ้ 

รับรู้ความเป็นเจา้ของ
ร่วม (Sense of co-
ownership) 

การสร้างวฒันธรรมองคก์รเชิงบวก มุ่งเนน้การ
เป็นชุมชน (Community-Focused) และสถานท่ี
ท างานท่ีสนุกสนาน 

วฒันธรรมองคก์รเชิง
บวก 

การจา้งคนท่ีมีความเป็นปัจเจกบุคคลท่ีมี
คุณลกัษณะเฉพาะมากกวา่มีช่ือต าแหน่งงานท่ี
เฉพาะเจาะจง จะมีประสิทธิภาพในการดึงดูด
ผูส้มคัรมากกวา่  

จา้งคนท่ีมีความเป็น
ปัจเจกบุคคลมากกวา่
ช่ือต าแหน่งงาน 

Mukul & Saini ในปี 
2021  

องคก์รสตาร์ทอพัควรมีการรจา้งคนท่ีรู้จกัหรือมา
จากการแนะน าผา่นเครือข่ายท่ีรู้จกัไวใ้จกนั 

การรจา้งคนท่ีรู้จกั
หรือมาจากการ
แนะน าผา่นเครือข่าย 
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ศูนยบ์่มเพาะ (Incubation Centers) เป็นสถาบนัท่ี
ช่วยรวบรวมทุนทางสังคม (Social Capital) เพื่อ
ช่วยดึดดูดคนเก่งใหก้บัองคก์รสตาร์ทอพั 

ศูนยบ์่มเพาะ 
(Incubation Centers) 

การมองหาคุณค่าของพนกังาน (Employee’s 
Values) และวฒันธรรมองคก์ร (Company 
Culture) เป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก  

มองหาคุณค่าของ
พนกังาน 
(Employee’s Values) 
วฒันธรรมองคก์ร 
(Company Culture) 

การสร้างความเช่ือใจถือเป็นปัจจยัส าคญัในการ
กระบวนการไดม้าซ่ึงคนเก่ง 

การสร้างความเช่ือใจ 

ผูก่้อตั้งบริษทั (Founder) ตอ้งมุ่งเนน้การสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็  

ผูก่้อตั้งบริษทั 
(Founder) สร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ี
เขม้แขง็  

ผูก่้อตั้งบริษทั ควรเป็นทูตตวัแทนขององคก์ร
และบอกเล่าเร่ืองราวของบริษทัเพื่อดึงดูดคนเก่ง 

ผูก่้อตั้งบริษทับอกเล่า
เร่ืองราวของบริษทั 

วฒันธรรมองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั และการเคารพให้เกียรติ
ในการท างานถือเป็นส่ิงส าคญัในการดึงดูดคน
เก่ง 

วฒันธรรมองคก์ร 
ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ความ
ไวใ้จซ่ึงกนัและกนั 
การเคารพให้เกียรติ 

Chung, & Parker, 
2023 

การท่ีผูก่้อตั้งองคก์รสตาร์ทอพัไปร่วมมือกบั
องคก์รชั้นน า จะท าใหอ้งคก์รสตาร์ทอพันั้นน่า
ดึงดูดในสายตาคนหางานดว้ยคุณลกัษณะ
เฉพาะตวัของผูก่้อตั้งองคก์รสตาร์ทอพัมากกวา่
สนใจคุณภาพของการลงทุน 

ผูก่้อตั้งองคก์รสตาร์ท
อพัไปร่วมมือกบั
องคก์รชั้นน า 
คุณลกัษณะเฉพาะตวั
ของผูก่้อตั้งองคก์ร
สตาร์ทอพั 

Rocha, Carneiro, & 
Varum, 2018  

บริษทัท่ีแยกตวัออกมาและจา้งพนกังานจาก
บริษทัแม่มีโอกาสอยูร่อดนานขึ้น โดยผลกระทบ
น้ีจะมีมากขึ้นในบริษทัสตาร์ทอพัท่ีเร่ิมตน้จาก

จา้งพนกังานจาก
บริษทัแม่ 

https://link.springer.com/article/10.1007/s11187-022-00694-7
https://link.springer.com/article/10.1007/s11187-022-00694-7
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/joms.12318
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/joms.12318
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การถูกผลกัดนั โดยการถ่ายโอนความรู้ 
(Knowledge Transfer) และการลดค่าใชจ่้ายใน
การสรรหาพนกังานมีส่วนช่วยใหบ้ริษทัเหล่าน้ีมี
โอกาสอยู่รอดสูงขึ้น 

Nikam, Lahoti, & 
Ray, 2023  

การจา้งแบบแปลกใหม่ การดึงดูดคนดี การ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม การช่ืนชมความ
คืบหนา้ในงาน และการให้รางวลัพนกังานท่ี
ทุ่มเทในการท างาน ลว้นเป็นส่ิงท่ีทีมทรัพยากร
บุคคลไม่ควรละเลยเพื่อท าใหเ้อาชนะความ
ยากล าบากท่ีเกิดในองคก์รสตาร์ทอพัได ้

การจา้งแบบแปลก
ใหม่ การดึงดูดคนดี 
การส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม การ
ช่ืนชมความคืบหนา้
ในงาน การให้รางวลั
พนกังานท่ีทุ่มเทใน
การท างาน 

Rogers & Paul, 
2018 

องคก์รจ าเป็นตอ้งมีบทบาทในระดบัอาวุโส 
(Senior Role) มาท างานในองคก์รมากขึ้น ซ่ึงมกั
เป็นการหาคนจากภายนอกมากกวา่พฒันาคนใน
เพื่อกา้วสู่ต าแหน่งอาวุโสนั้น 

การหาคนในระดบั
อาวุโสจากภายนอก 

(Roach, & 
Sauermann, 2023  

ความสามารถ (Ability) และความสนใจในอาชีพ 
(Career Preferences)  สามารถท านายการจา้งคน
ท่ีมีความสามารถสูง (high-ability workers) ท่ี
สนใจท างานในองคก์รสตาร์ทอพัได ้

จา้งคนจาก
ความสามารถ 
(Ability) และความ
สนใจในอาชีพ 
(Career Preferences) 

Steinbruch, 
Fernandes, 
Nascimento, & 
Zawislak, 2022  

องคก์รสตาร์ทอพัท่ีอยูใ่นระยะการพฒันาท่ียงั
ขาดประสบการณ์ดา้นธุรกิจ ในแบบหลงัน้ีการ
จา้งคนแบบเอา้ทซ์อร์ส (Outsourcing) จึงเป็น
ทางเลือกท่ีน่าสนใจ 

จา้งคนแบบเอา้ท์
ซอร์ส 

Kaul, 2021 การพฒันากระบวนการของโปรแกรมแนะน า 
(Referral) การคดักรอง (Screening) และการ
สัมภาษณ์ (Interview) เป็นกระบวนการท่ีให้
องคก์รสตาร์ทอพัสามารถสร้างความหลากหลาย

โปรแกรมแนะน า 
(Referral) การคดั
กรอง (Screening) 
และการสัมภาษณ์ 
(Interview) 

https://www.philstat.org/index.php/MSEA/article/view/1868
https://www.philstat.org/index.php/MSEA/article/view/1868
https://www.erogersassociates.com/wp-content/uploads/2018/07/Strategic-People-Practices-in-Startup-Organizations-web.pdf
https://www.erogersassociates.com/wp-content/uploads/2018/07/Strategic-People-Practices-in-Startup-Organizations-web.pdf
https://pubsonline.informs.org/doi/abs/10.1287/mnsc.2023.4868
https://pubsonline.informs.org/doi/abs/10.1287/mnsc.2023.4868
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JEEE-07-2020-0275/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JEEE-07-2020-0275/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JEEE-07-2020-0275/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JEEE-07-2020-0275/full/html
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ของทีมท างานและก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีธุรกิจท่ี
ดีกวา่ 

Raffiee, Ganco, & 
Campbell, 2020  

ผูก่้อตั้งองคก์รสตาร์อพัท่ีชวนคนในบริษทัเก่า
มาร่วมงานดว้ยมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการอยู่
รอดของบริษทัท่ีแยกตวัมา 

ผูก่้อตั้งองคก์รสตาร์
อพัชวนคนในบริษทั
เก่ามาร่วมงาน 

Adnin, Afroz, Ulfat, 
& Iqbal ในปี 2022  

องคก์รสตาร์ทอพัอาจมีอคติระหวา่งกระบวนการ
จา้ง เช่น ดา้นของสถาบนัการศึกษา และให้
ความส าคญัดา้นทกัษะเฉพาะทาง (Technical 
skill) มากกวา่ทกัษะการส่ือสาร (Communication 
skill) โดยไดค้น้พบวา่นายจา้งตอ้งใชค้วาม
พยายามอยา่งสูงในการจา้งผูส้มคัรท่ีเหมาะสมท่ี
จะสามารถท าผลการปฏิบติังานไดดี้ 

ทกัษะการส่ือสาร 
(Communication 
skill) 

Walford-Wright & 
Scott-Jackson 
(2018)  

การใชเ้ทคโนโลยใีนการดึงดูดผูส้มคัรใหม้ากขึ้น
เพื่อดึงดูดผูส้มคัรเจนเนอเรชัน่กลุ่มมินเลียนเน่ียล 

การใชเ้ทคโนโลยใีน
การดึงดูดผูส้มคัร 

การใชส่ื้อสังคม (Social media) จะมีบทบาทมาก
ขึ้นในการสร้างแบรนดแ์ละการดึงดูดคนเก่ง 

การใชส่ื้อสังคม 
(Social media) มี
บทบาทมากขึ้นใน
การสร้างแบรนด์ 

ลดระยะเวลาในกระบวนการจา้ง (time to hire) 
ดว้ยการใชเ้ทคโนโลยมีาท าใหร้ะบบการวา่จา้ง
เป็นไปโดยเรียบง่ายกระชบั 

ลดระยะเวลาใน
กระบวนการจา้ง 
(time to hire) ระบบ
การวา่จา้งเป็นไปโดย
เรียบง่ายกระชบั 

ลดตน้ทุนในการจา้ง (cost per hire) ดว้ยการใช้
คนภายในและเทคโนโลยแีทนท่ีจะใชเ้อเจนซ่ี
จดัการคน 

ลดตน้ทุนในการจา้ง 
(cost per hire) ดว้ย
การใชค้นภายในและ 
ลดตน้ทุนในการจา้ง 
(cost per hire)
เทคโนโลย ี

https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/S0742-332220200000041026/full/html
https://www-emerald-com.ejournal.mahidol.ac.th/insight/content/doi/10.1108/S0742-332220200000041026/full/html
https://dl.acm.org/doi/abs/10.1145/3500868.3559440
https://dl.acm.org/doi/abs/10.1145/3500868.3559440
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/SHR-08-2018-0071/full/pdf
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/SHR-08-2018-0071/full/pdf
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/SHR-08-2018-0071/full/pdf
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Rasmussen, M. T. 
(2020) 

องคก์รสตาร์ทอพัควรระมดัระวงัเร่ืองความ
ประทบัใจต่อการสร้างต าแหน่งงานและองคก์ร 

ความประทบัใจต่อ
การสร้างต าแหน่ง
งาน ความประทบัใจ
ต่อองคก์ร 

Bäck, Segerqvist,  & 
Karlsson (2022) 

องคร์การสตาร์ทอพัควรสร้างแบรนดน์ายจา้งเพื่อ
เพิ่มการเป็นที่ีรู้จกัของแบรนด ์

เพิ่มการเป็นที่ีรู้จกั
ของแบรนด์ 

องคก์รสตาร์ทอพัควรใหค้วามส าคญัในการเพิ่ม
ความน่าดึงดูดในอุตสาหกรรมนั้น 

เพิ่มความน่าดึงดูดใน
อุตสาหกรรม 

องคก์รสตาร์ทอพัควรสร้างระบบในการสรรหา ระบบในการสรรหา 

Tran C. (2021) เพิ่ิ่มประสิทธิภาพของช่องทาง LinkedIn และการ
ท ากิจกรรมสรรหาขององคก์รสตาร์ทอพั 

เพิ่ิ่มประสิทธิภาพ
ของช่องทาง 
LinkedIn ท ากิจกรรม
สรรหา 

ใหผู้ท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รในการเขียน
เน้ือหาและน าไปเผยแพร่ 

เขียนเน้ือหาและ
น าไปเผยแพร่ 

เน้ือหาท่ีโพสตค์วรมีหนา้คนและการมีส่วนร่วม
ของคนดว้ย 

เน้ือหาท่ีโพสตค์วรมี
หนา้คน เน้ือหาท่ี
โพสตค์วรมีส่วนร่วม
ของคน 

เน้ือหาเก่ียวกบัความร่วมมือ การสร้างคุณค่า
ร่วมกนั และการแบ่งปันความรู้เป็นส่ิงท่ีตอ้งให้
ความส าคญั 

เน้ือหาเก่ียวกบัความ
ร่วมมือ การสร้าง
คุณค่าร่วมกนั การ
แบ่งปันความรู้ 

Zhang (2021) การสรรหาเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายขององคก์รสตาร์ท
อพั โดยคนหางานไม่ค่อยสนใจองคก์รสตาร์ทอพั
เทียบเท่ากบัองคก์รท่ีมีความมัน่คงแลว้ โดย ทุน
มนุษยข์ององคก์รท่ีมีความเป็นผูป้ระกอบการ 
(Enterpreneur's human capital) มีความเก่ียวพนั
เชิงบวกต่อความน่าดึงดูดขององคก์รนายจา้ง 

ทุนมนุษยข์ององคก์ร
ท่ีมีความเป็น
ผูป้ระกอบการ 
(Enterpreneur's 
human capital) 
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Foti & Ferrara 
(2019) 

การรับรู้ถึงความสร้างสรรคแ์ละการแสดงออก
ความหลงใหลของผูบ้ริหารของบริษทัมีผลต่อ
ความน่าดึงดูด 

การรับรู้ถึงความ
สร้างสรรค ์การ
แสดงออกความ
หลงใหลของ
ผูบ้ริหาร 

Dev (2021) บริษทัเทคโนโลยขีนาดใหญ่หรือขนาดกลางท่ี
ประสบความส าเร็จจะซ้ือองคก์รสตาร์ทอพัทั้ง
องคก์รเพื่อไดบุ้คลากรท่ีมีทกัษะและ
ประสบการณ์ 

บุคลากรท่ีมีทกัษะ
และประสบการณ์ 

ความซ่ือสัตยข์องผูก่้อตั้งและผูร่้วมก่อตั้ง 
วิสัยทศัน์และสถานการณ์ธุรกิจขององคก์ร
สตาร์ทอพั ณ เวลานั้น 

ความซ่ือสัตยข์องผู ้
ก่อตั้งและผูร่้วมก่อตั้ง  
วิสัยทศัน์ 
สถานการณ์ธุรกิจ
ขององคก์รสตาร์ท
อพั 

Honore (2016) องคก์ารสตาร์ทอพัขนาดใหญ่ มีพนกังานท่ีอายุ
ไม่มาก และมีการศึกษาจะดูน่าดึงดูดในสายตา
ผูส้มคัรงาน 

พนกังานท่ีอายไุม่
มาก และมีการศึกษา 

มีความสนใจในผูส้มคัรงานผูช้ายท่ีมี
ประสบการณ์มาจากประเภทธุรกิจเดียวกนั 

สนใจในผูส้มคัรงาน
ผูช้าย มาจากประเภท
ธุรกิจเดียวกนั 

เม่ือการเลือกกนัและกนัเกิดขึ้นระหวา่งผูส้มคัร
และองคก์ร จะมีเพียงแค่เงินเดือนก่อนหนา้และ
เพศเท่านั้นท่ีมีผลต่อรายไดแ้รกเขา้ของการ
ท างานสตาร์ทอพัในปีแรก 

การเลือกกนัและกนั 
รายไดแ้รกเขา้ 

Suwannaposri & 
Wongsurawat 
(2023). 

ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งคุณค่าส่วนบุคคลของ
ผูส้มคัรและพนัธกิจและค่านิยมขององคก์ร
สตาร์ทอพั 

ความสอดคลอ้งกนั
ระหวา่งคุณค่าส่วน
บุคคลของผูส้มคัร
และพนัธกิจ ความ
สอดคลอ้งกนั
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ระหวา่งคุณค่าส่วน
บุคคลของผูส้มคัร
และค่านิยมของ
องคก์รสตาร์ทอพั 

ผูส้มคัรประเมินความสามารถและประสบการณ์
ของทีมบริหาร ความมัน่คงและผลประกอบการ
ทางธุรกิจ และแผนการให้หุ้นของพนกังานเป็น
กลไกในการพิจารณาค่าตอบแทน 

ความสามารถและ
ประสบการณ์ของทีม
บริหาร ความมัน่คง
และผลประกอบการ
ทางธุรกิจ แผนการ
ใหหุ้น้ 

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังาน เช่น ช่ือต าแหน่ง 
สายบงัคบับญัชา และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัตวังาน 

การจะสร้างความน่าดึงดูดให้องคก์รสตาร์ทอพั
ในสายตาต าแหน่งงานอาวุโส ควรจะเนน้เร่ือง 
การเสนอคุณค่าใหพ้นกังานท่ีมีความพิเศษไม่
เหมือนใคร การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การ
ออกแบบงานไดแ้ละเง่ือนไขการจา้งงาน และ
ระบบรางวลัท่ีน่าสนใจ 

การเสนอคุณค่าให้
พนกังานท่ีมีความ
พิเศษไม่เหมือนใคร 
การส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ การ
ออกแบบงานได ้
เง่ือนไขการจา้งงาน 
ระบบรางวลัท่ี
น่าสนใจ 

 
3. ตารางแสดงการสร้างหมวด จากค าส าคัญท่ีถอดความได้ พร้อมแสดงความถี่ 

หมวด (Axial Code 
2) 

ค าส าคัญ (Axial 
Code 1) 

ค าส าคัญท่ีถูกถอดไว้ 
(Code) 

จ านวนความถี่ 
(Frequency) 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงิน (Monetary 
Compensation) 

ค่าตอบแทนสูงกวา่
ค่าเฉล่ีย ค่าตอบแทน
น่าดึงดูด ฐาน
เงินเดือน ค่าตอบแทน  
เงินเดือน ฐาน

22+7 
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เงินเดือนท่ีสูงกวา่
มาตรฐาน แพคเกจ
ค่าตอบแทน เงินเดือน 
เงินเดือน ผลตอบแทน 
เงินเดือนท่ีสูงกวา่
มาตรฐาน แพคเกจ
ค่าตอบแทนท่ีดี 
เงินเดือนท่ีสูงกวา่ค่า
มาตรฐาน 
ค่าตอบแทน ค่า
คอมมิชชัน่ เงิน
ช่วยเหลือ การจ่าย
ค่าตอบแทน การจ่าย
ค่าตอบแทน เพิ่ม
โอกาสเร่ืองของ
เศรษฐกิจ รายได ้เงิน
สนบัสนุน  การให้
รางวลัพนกังานท่ี
ทุ่มเทในการท างาน 
ระบบรางวลัท่ี
น่าสนใจ ประเมิน
ตลาดเพื่อปรับ
ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 
ผลตอบแทนระยะยาว
ท่ีเป็นตวัเงิน เงินเดือน
ท่ีดี (Money) รายได้
แรกเขา้ แผนการให้
หุน้ 
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คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ช่ือเสียง (Company 
Reputation)  

เป็นท่ีรู้จกั ช่ือเสียง
ขององคก์ร เป็นท่ีรู้จกั 
ช่ือเสียงดี ระดบัสากล 
แบรนดดี์ เป็นสากล 
เป็นท่ีรู้จกั แบรนด ์
ผลิตภณัฑเ์ป็นรู้จกั 
ผลิตภณัฑไ์ดรั้บการ
ยอมรับ ผลิตภณัฑ์
เป็นท่ีนิยม เป็นท่ีรู้จกั 
มีช่ือเสียง ภาพลกัษณ์
ของนายจา้ง 
ภาพลกัษณ์ของบริษทั 
ภาพลกัษณ์ของบริษทั 
แบรนดภ์ายในและ
ภายนอก แบรนด์
ภายใน ภาพลกัษณ์
ของนายจา้ง 
ภาพลกัษณ์ของ
นายจา้ง สร้างช่ือเสียง
ท่ีดี สนบัสนุน
ภาพลกัษณ์แบรนด์
นายจา้ง เพิ่มการเป็นที่ี
รู้จกัของแบรนด์ 

20+5 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

การเชิดชูพนกังาน 
(Employee 
Recognition) 

ส่งเสริมความเช่ือมัน่
ในตนเอง องคก์ร
สนบัสนุนพนกังาน  
เพิ่มการนบัถือตนเอง 
นายจา้งเชิดชู มีคุณค่า 
มัน่ใจ ส่งเสริม เชิดชู 
เคารพตนเอง ช่ืนชม 

16+4 



94 

การเคารพ ช่ืนชม การ
ช่ืนชม การขอบคุณ 
ไดรั้บการสนบัสนุน 
รู้สึกมัน่ใจในผลงาน 
การเคารพให้เกียรติ 
การช่ืนชมความ
คืบหนา้ในงาน การให้
รางวลัพนกังานท่ี
ทุ่มเทในการท างาน 
การเสนอคุณค่าให้
พนกังานท่ีมีความ
พิเศษไม่เหมือนใคร 

โอกาสในการเรียนรู้  
(Learning 
Opportunity) 

การส่งเสริม
ความกา้วหนา้ทาง
อาชีพ (Career 
Advancement 
Support) 

การพฒันาทางดา้น
อาชีพ  แผนการ
พฒันาดา้นอาชีพ 
โอกาสความกา้วหนา้
ทางอาชีพ ส่งเสริม
ความกา้วหนา้ การ
เติบโต โอกาสการ
พฒันา การพฒันา
อาชีพ ความล่าชา้ใน
การการพฒันา โอกาส
ในการกา้วหนา้ดา้น
อาชีพ อ านวยความ
สะดวกดา้นการพฒันา 
โอกาสการเติบโต 
ความกา้วหนา้ทาง
อาชีพ  ไดรั้บโอกาส
ทางอาชีพ โอกาสดา้น
ความกา้วหนา้ทางสาย

15 
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อาชีพ การมีส านกังาน
ส่งเสริมอาชีพ 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

ช่องทางการสรรหา 
(Recruitment 
Sources) 

จา้งเพิ่มผา่นการ
เช่ือมโยงเครือข่าย 
เพิ่มช่องทางท่ีเพิ่ม
โอกาส การแนะน าต่อ
ของพนกังาน 
สถาบนัการศึกษาดา้น
ธุรกิจ 
สถาบนัการศึกษา
วิศวกรรม หรือ
นกัศึกษา เด็กจบใหม่ 
การสรรหาคนจาก
ต่างประเทศ 
(International 
Recruitment) คนกลุ่ม
คนเกษียณ คนวา่งงาน
เม่ือมีปัญหาดา้น
การเงินหรือมีพนัธกิจ
เพิ่มเติม (Ad-hoc 
Mission) เอา้ทซ์อร์ส 
(Outsource) สรรหา
แบบไม่มีค่าใชจ่้าย 
สรรหาแบบมี
ค่าใชจ่้ายในการ
บริการ โซเช่ียลมิเดีย 
(Social Media) โดย
ลิงคอิ์น (LinkedIn) 
เฟซบุ๊ค (Facebook) 
การใชเ้ครือข่ายของผู ้

2+32 
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ก่อตั้งองคก์ร เวบ็ไซต์
ขององคก์รสตาร์อพั 
ดึงตวัคนเก่งจากคู่แข่ง 
จา้งงานจาก
สถาบนัการศึกษา 
ใชบ้ริการท่ีปรึกษา
ดา้นบุคคล การจา้งคน
ท่ีรู้จกั มาจากการ
แนะน าผา่นเครือข่าย 
ศูนยบ์่มเพาะ 
(Incubation Centers) 
จา้งพนกังานจาก
บริษทัแม่ การหาคน
ในระดบัอาวุโสจาก
ภายนอก จา้งคนแบบ
เอา้ทซ์อร์ส 
โปรแกรมแนะน า 
(Referral) ผูก่้อตั้ง
องคก์รสตาร์อพัชวน
คนในบริษทัเก่า
มาร่วมงาน การใช้
เทคโนโลยใีนการ
ดึงดูดผูส้มคัร 
พฤติกรรมการสรรหา
ของบริษทั แนว
ทางการสรรหาคน 
เพิ่ิ่มประสิทธิภาพของ
ช่องทาง LinkedIn ท า
กิจกรรมสรรหา 
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หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

เกณฑก์ารคดักรอง 
(Criteria in selection) 

คดักรอง เขา้กบั
วฒันธรรมองคก์รได ้
คดักรอง บุคลิกภาพ 
(Personality) คุณค่า 
(Values) เขา้กบั
องคก์รสตาร์ทอพันั้น
ได ้ คนท่ีมี
ความสามารถในการ
คืนกลบั 
ประสบการณ์
เก่ียวขอ้งกบัเป็น
ผูป้ระกอบการ น า
ตวัเองได ้มืออาชีพท่ี
เป็นท่ียอมรับใน
ประสบการณ์ 
เครือข่ายเช่ียวชาญใน
อุตสาหกรรม ประเมิน
ความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลในโปรไฟล์
ผูส้มคัร แบบทดสอบ
พฤติกรรมแบบ
ออนไลน์ กรองเฉพาะ
โปรไฟลผ์ูส้มคัรท่ีตรง
กบัโมเดล DISC ท่ี
องคก์รตอ้งการ ยนืยนั
ประสบการณ์ท่ีผา่น
มา มัน่ใจวา่คนกบังาน
เหมาะสมกนั (Person-
Job Fit) การประเมิน
ความเหมาะสมกบั

1+31 
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องคก์ร มัน่ใจวา่
พนกังานใหม่เขา้ได้
กบัองคก์ร สรรหาคน
เก่งท่ีมีความรู้ สรรหา
คนมีประสบการณ์ 
จา้งคนท่ีมีความเป็น
ปัจเจกบุคคลมากกวา่
ช่ือต าแหน่งงาน จา้ง
คนจากความสามารถ 
(Ability) ความสนใจ
ในอาชีพ (Career 
Preferences) การคดั
กรอง (Screening) 
ทกัษะการส่ือสาร 
(Communication 
skill) บุคลากรท่ีมี
ทกัษะและ
ประสบการณ์ 
พนกังานท่ีอายไุม่มาก 
มีการศึกษา สนใจใน
ผูส้มคัรงานผูช้าย มา
จากประเภทธุรกิจ
เดียวกนั ความ
สอดคลอ้งกนัระหวา่ง
คุณค่าส่วนบุคคลของ
ผูส้มคัรและพนัธกิจ 
ความสอดคลอ้งกนั
ระหวา่งคุณค่าส่วน
บุคคลของผูส้มคัร
และค่านิยมของ
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องคก์รสตาร์ทอพั 
เกณฑก์ารคดัเลือก 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

วฒันธรรม (Culture) วฒันธรรม วฒันธรรม
เชิงบวก บุคลิกภาพ
ขององคก์ร ค่านิยม
องคก์รวฒันธรรม
องคก์ร ความเป็นมิตร 
วฒันธรรม เป็นมิตร 
วฒันธรรมองคก์ร 
ธรรมเนียมปฏิบติั 
บริหารจดัการ
วฒันธรรม ระบบ
คุณค่า วฒันธรรม
องคก์รเชิงบวก 
วฒันธรรมองคก์ร  

11+2 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

บรรยากาศท่ีท างาน
สนุกสนาน (Fun 
Vibe) 

สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีสนุก 
สภาพแวดลอ้มการ
ท างานน่าต่ืนเตน้ 
สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีสนุก 
สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีน่าต่ืนเตน้ 
บริษทัท่ีน่าท างาน 
ผูฟั้งต่ืนเตน้ใหค้วาม
สนใจ สภาพแวดลอ้ม
ท่ีสนุกสนานและน่า
ต่ืนเตน้ 
สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีสนุกสนาน 

10 
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สภาพแวดลอ้มท างาน
ท่ีมีความสุข ท างาน
ในสภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความน่าต่ืนเตน้ 

โอกาสในการเรียนรู้  
(Learning 
Opportunity) 

งานทา้ทาย 
(Challenging work) 

ลกัษณะงาน  ลกัษณะ
พิเศษของอาชีพ ความ
ทา้ทายของงาน งานมี
ความทา้ทาย งานท่ีทา้
ทาย การะบุ
รายละเอียดของงาน 
(Job Description) 
ต าแหน่งทัว่ไป 
(Generalist) ต าแหน่ง
ใหม่ ใหท้ าอะไร 
รายละเอียดของงาน 
เพิ่มความรับผิดชอบ
ในงานและขอบเขต
งาน ประเด็นท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวังาน 
การออกแบบงานได ้

5+8 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ความยดืหยุน่ในการ
ท างาน (Work 
Flexibility) 

การท างานท่ียดืหยุน่ 
ความยดืหยุน่ ความ
ยดืหยุน่ ความยนืหยุน่
ของเวลางาน ความ
ยดืหยุน่ของเวลา การ
ท างานท่ียดืหยุน่ การ
จา้งงานแบบยดืหยุน่ 
สัญญาระยะสั้นหรือ
ยดืหยุน่ ทรัพยากร
ท างานท่ียดืหยุน่ 

7+2 
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โอกาสในการเรียนรู้  
(Learning 
Opportunity) 

สภาพแวดลอ้มเพื่อ
การเรียนรู้ (Learning 
Environment) 

สภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้  
สภาพแวดลอ้ม
ส่งเสริมการเรียนรู้ 
เรียนรู้ แหล่งงานวิจยั 
คลงัความรู้   สร้าง
ความรู้ สนบัสนุน
กระบวนการพฒันา
ความรู้ กระบวน
การศึกษา 

8 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ผูบ้ริหาร 
(Management Team) 

ผูบ้ริหารเปิดรับ ความ
เป็นผูน้ า คณะ
ผูบ้ริหารหลากหลาย
เพศ ผูก่้อตั้งบริษทั 
(Founder) สร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ี
เขม้แขง็ ผูก่้อตั้งบริษทั
บอกเล่าเร่ืองราวของ
บริษทั ผูก่้อตั้งองคก์ร
สตาร์ทอพัไปร่วมมือ
กบัองคก์รชั้นน า 
คุณลกัษณะเฉพาะตวั
ของผูก่้อตั้งองคก์ร
สตาร์ทอพั การ
แสดงออกความ
หลงใหลของผูบ้ริหาร 
ความซ่ือสัตยข์องผู ้
ก่อตั้งและผูร่้วมก่อตั้ง 
ความสามารถและ

3+7 
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ประสบการณ์ของทีม
บริหาร 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

การเป็นส่วนหน่ึง 
(Inclusion) 

ไดรั้บการยอมรับ 
ความรู้สึกเขา้กนัได้
กบัองคก์ร  รู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึง  การยอมรับ 
การเป็นส่วนหน่ึง การ
ไดรั้บการยอมรับ การ
เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร การรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร 

8 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

สมดุลชีวิต-การ
ท างาน (Work-Life 
Balance) 

สมดุลชีวิต-การ
ท างาน สมดุลชีวิต-
การท างาน การท างาน
วนัเสาร์ สมดุลชีวิต 
ชีวิตการท างาน สมดุล
ระหวา่งการท างาน-
ชีวิต สมดุลการ
ท างาน-ชีวิต 

7 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ส่ิงอ านวยความ
สะดวกในท่ีท างาน 
(Workplace Facility) 

การไม่ถูกรบกวนใน
การท างาน 
สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน โครงสร้าง
พื้นฐาน เง่ือนไขการ
ท างานท่ีดี อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ  ส่ิงอ านวย
ความสะดวก 
สาธารณูปโภค 

8 
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หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

นโยบายและการ
จดัการ (Policy and 
Management) 

นโยบาย การจดัการ 
การเมือง แนวปฏิบติั
ของฝ่ายบุคคล ฝ่าย
บุคคล  นโยบายและ
กระบวนการท างาน 
การบริหารจดัการทีม 
ท าแผนก าลงัคน 
คาดการณ์จ านวนคน 
น าเสนอคุณสมบติัท่ีดี
ของต าแหน่งงาน ไม่
ควรจะคดัลอก
รายละเอียดต าแหน่ง
งาน ส่ือสารออกไป
ใหช้ดั ดูการลาออก
ในช่วงปีแรก (First 
Year Attrition) เขา้ใจ
สาเหตุของการลาออก
ของพนกังาน เพิ่มการ
รักษาพนกังานไว ้
ติดตามกระบวนการ
สรรหา ติดตาม
ตวัช้ีวดัผลการ
ปฏิบติังาน การ
ติดตามกิจกรรมการ
สรรหาและผลลพัธ์
ของกลยทุธ์ท่ีใช ้การ
สร้างเครือข่าย ติดตาม
ผล ประหยดัตน้ทุนได ้
การสร้างฐานผูส้มคัร 
(Candidate 

7+24 
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Generation) เสนองาน 
(Offer Letter) ใหก้บั
ผูส้มคัร ระบบในการ
สรรหา การจา้งแบบ
แปลกใหม่ การดึงดูด
คนดี ลดระยะเวลาใน
กระบวนการจา้ง 
(time to hire) ระบบ
การวา่จา้งเป็นไปโดย
เรียบง่ายกระชบั ลด
ตน้ทุนในการจา้ง 
(cost per hire) ดว้ย
การใชค้นภายใน ลด
ตน้ทุนในการจา้ง 
(cost per hire)
เทคโนโลย ีการเลือก
กนัและกนั 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ความมัน่คง 
(Security) 

ความมัน่คงในงาน 
ความมัน่คงของ
สัญญาจา้ง ความ
มัน่คง งานมัน่คง 
ความมัน่คงของงาน 
การจา้งงานท่ีมัน่คง 
รูปแบบการวา่จา้ง
แบบมัน่คง ความ
มัน่คงของงาน 

8 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

การสัมภาษณ์ใน
องคก์รสตาร์ทอพั 

หลายคนเขา้ร่วม
กระบวนการ
สัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์
ควรแบ่งค าถามกนั 

0+19 
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ประสิทธิภาพในการ
สัมภาษณ์  
รายละเอียดงานท่ี
ชดัเจน  ค่านิยมของ
องคก์ร  และค าถาม
มาตรฐานท่ีใชใ้นการ
สัมภาษณ์ ผูก่้อตั้ง
มอบประสบการณ์ท่ี
น่าพึงพอใจ ผูก่้อตั้ง
มอบขอ้มูลเพิ่มเติม
เก่ียวกบั เงินเดือนและ
สวสัดิการ บทบาท
ของต าแหน่งงานและ
ความรับผิดชอบ 
กิจกรรมและค่านิยม 
กระบวนการ
สัมภาษณ์ สัมภาษณ์
เบ้ืองตน้ผา่นโทรศพัท์
หรือเวบ็ สัมภาษณ์
โดยหวัหนา้งาน การ
สัมภาษณ์รอบสุดทา้ย
โดยเจา้ของ-ระดบั
ผูจ้ดัการ มัน่ใจวา่คน
นั้นเขา้กบัองคก์รและ
วฒันธรรมได ้มองหา
คุณค่าของพนกังาน 
(Employee’s Values) 
วฒันธรรมองคก์ร 
(Company Culture) 
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การสัมภาษณ์ 
(Interview) 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

นวตักรรม 
(Innovation) 

ความคิดสร้างสรรค ์
สร้างนวตักรรม 
แปลกใหม่ ไม่ลา้หลงั 
สินคา้และบริการท่ี
แปลกใหม่ ผลิตสินคา้
บริการอยา่ง
สร้างสรรค ์มุ่งท าส่ิง
ใหม่ ท าส่ิงใหม่เพื่อ
อนาคต ความคิด
สร้างสรรค ์นวตักรรม 
ความทนัสมยั ยอมรับ
ความคิดใหม่ๆ  
ผลิตภณัฑแ์ละบริการ
ทางนวตักรรม  ผลิต
สินคา้และบริการดา้น
นวตักรรม การสร้าง
นวตักรรม การรับรู้ถึง
ความสร้างสรรค ์

15+1 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

สัมพนัธภาพ 
(Relationships) 

ความสัมพนัธ์ท่ีดี 
สังคมดี พนกังาน 
ความสัมพนัธ์ท่ีดี 
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล การสร้างความ
เช่ือใจ ความไวใ้จซ่ึง
กนัและกนั 

4+3 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 

ความสุข (Happiness) สุขภาวะของพนกังาน 
มีความสุข มีความสุข 
เพิ่มความสุขของ

5 
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(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

พนกังาน เพิ่ม
ความสุขในการ
ท างาน 

โอกาสในการเรียนรู้  
(Learning 
Opportunity) 

โอกาสในการพฒันา 
(Development 
Opportunity) 

โอกาสดา้นการศึกษา
ต่อ โอกาสดา้น
การศึกษาและอบรม 
การเตรียมความพร้อม
ต่องาน การเรียนรู้ 
โอกาสเรียนต่อ การ
พฒันาตนเอง การ
อบรมพฒันา การโคช้ 

8 

โอกาสในการเรียนรู้  
(Learning 
Opportunity) 

การแบ่งปันความรู้ 
(Knowledge Sharing) 

แบ่งปันความรู้ เปิด
โอกาสใหถ้่ายทอด  
เปิดโอกาสใหส้อน 
โอกาสในการสอน
ผูอ่ื้น การแบ่งปัน 

5 

โอกาสในการเรียนรู้  
(Learning 
Opportunity) 

การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ 
(Learning by Doing) 

เปิดโอกาสให้
สร้างสรรคผ์ลงาน 
เปิดโอกาส  
สนบัสนุนการ
น าไปใชจ้ริง 
ประสบการณ์จากงาน 
ใหพ้นกังานเป็น
ตวัเองไดเ้ตม็ท่ี 

5 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

ประสบการณ์ท่ีดีของ
ผูส้มคัร (Candidate's 
Experience) 

ตอบกลบัผูส้มคัรควร
ท าภายในระยะเวลา 2 
สัปดาห์ รักษา
ประสบการณ์ท่ีดีของ
ผูส้มคัร (Candidate 
Experience) สร้าง

0+16 
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ความพึงพอใจใหก้บั
ผูส้มคัรได ้ลดโอกาส
ในการท่ีผูส้มคัร
ปฏิเสธการเสนองาน 
ผูส้มคัรส ารอง 
กระบวนการสรรหา
ทั้งหมดควรจะไม่เกิน
ระยะเวลา 6 สัปดาห์ 
ฟีดแบคส์อยา่ง
สร้างสรรค ์
(Constructive 
Feedbacks) กบัผูเ้ขา้
สมคัรทุกคน ระบบ
เตรียมความพร้อมให้
พนกังานใหม่ ความ
พึงพอใจของพนกังาน 
(Employee 
Satisfaction) พึ่งพา
ประสบการณ์ของ
ผูส้มคัรในการสร้าง
ความน่าดึงดูด เตรียม
ความพร้อมให้
พนกังานใหม่ 
(Onboarding) 
กระบวนการจา้งโดย
ใชก้ารมอบหมายงาน
จริง สัปดาห์ทดลอง 
(Trail Week) ท่ี
ผูส้มคัรจะไดล้อง
ท างาน ความ
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ประทบัใจต่อการ
สร้างต าแหน่งงาน 
ความประทบัใจต่อ
องคก์ร ประสบการณ์
ของผูส้มคัร 

โอกาสในการเรียนรู้ 
(Learning 
Opportunity) 

โอกาสการเล่ือน
ต าแหน่ง (Promotion 
Opportunity) 

เล่ือนต าแหน่งตามผล
การปฏิบติังาน โอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่ง 
โอกาสขึ้นต าแหน่ง 
โอกาสในการถูก
เล่ือนต าแหน่ง 

4 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

การตอบแทนสังคม 
(Social Contribution) 

ตอบแทนสังคม 
รับผิดชอบต่อสังคม 
กิจกรรมเพื่อสังคม 
ความรับผิดชอบต่อ
สังคม การอาสา 
รับผิดชอบต่อสังคม 
ช่วยเหลือสังคม  
รับผิดชอบต่อสังคม
ตอบแทนสังคม ตอบ
แทนสังคม 
มนุษยธรรมตอบแทน
สังคม กิจกรรมอาสา 
การอาสา เน้ือหา
เก่ียวกบัสังคมและการ
พฒันา 

13 

โอกาสในการเรียนรู้ 
(Learning 
Opportunity) 

การท างานขา้มสาย
งาน (Cross-
Functional Working) 

โอกาสงานขา้มสาย 
อนุญาตใหท้ างานขา้ม
หน่วยงาน เลือก

4 
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ต าแหน่งงาน ขา้ม
หน่วยงาน 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

การประชาสัมพนัธ์ 
(Marketing 
Communication) 

เน้ือความท่ีถูกสร้าง
โดยบริษทั การ
โฆษณา เพจต าแหน่ง
งานหนา้เวบ็บริษทั 
การจดัอีเวน้ทท่ี์
มหาวิทยาลยั กิจกรรม
การประชาสัมพนัธ์
และสนบัสนุน เน้ือหา
ท่ีน่าดึงดูด การ
โฆษณา การใชส่ื้อ
สังคม (Social media) 
มีบทบาทมากขึ้นใน
การสร้างแบรนด ์
เขียนเน้ือหาและน าไป
เผยแพร่ เน้ือหาท่ี
โพสตค์วรมีหนา้คน 
เน้ือหาท่ีโพสตค์วรมี
ส่วนร่วมของคน 
เน้ือหาเก่ียวกบัความ
ร่วมมือ/การสร้าง
คุณค่าร่วมกนั/การ
แบ่งปันความรู้ 

5+7 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

สวสัดิการ (Benefits) สวสัดิการท่ีสูงกวา่
ค่าเฉล่ีย สวสัดิการ
ประโยชน์  วนัหยดุ 
สวสัดิการอ่ืนๆ 
สวสัดิการ  มุ่งเนน้
สวสัดิการท่ีไม่ใชต้วั

5+1 
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เงิน (Non-monetary 
Benefits) 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

คุณธรรม (Ethics) จริยธรรม ธรรมาภิ
บาล จริยธรรม 
คุณธรรมขององคก์ร 
ความดี คุณธรรมของ
องคก์ร 

6 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

การส่ือสารภายใน 
(Internal 
Communication) 

ส่ือสารไดอ้ยา่ง
เปิดเผย การส่ือสาร
ภายใน การสร้าง
ระบบปรับปรุงการ
ส่ือสาร คุณภาพการ
ส่ือสารภายในองคก์ร 
ความพึงพอใจกบัการ
ส่ือสารภายในองคก์ร 
การส่ือสารภายใน 
การส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

6+1 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ความภูมิใจในการเป็น
สมาชิก (Sense of 
Ownership) 

ความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
ความภูมิใจในการเป็น
สมาชิก รู้สึกดีท่ี
ท างานใหก้บัองคก์ร  
รับรู้ความเป็นเจา้ของ
ร่วม (Sense of co-
ownership) 

3+1 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

สถานท่ีท างาน 
(Workplace Location) 

ต าแหน่งท่ีตั้งสถานท่ี
ท างาน สถานท่ี สถาน
ท่ีตั้ง สถานท่ีท างาน 

4 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

ความรับผิดชอบต่อผู ้
มีส่วนไดเ้สีย  

ความรับผิดชอบต่อผู ้
มีส่วนไดเ้สีย ความ

5 
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เป็นมิตรต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม ความเป็น
มิตรต่อสังคม เป็น
มิตรต่อครอบครัว  
ส่ิงแวดลอ้ม 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

ความตั้งใจแน่วแน่ 
(Determinations) 

ความตั้งใจดี การมี
เป้าหมาย ความจริงจงั 
การส่ือสารวิสัยทศัน์
ของบริษทั วิสัยทศัน์ 

3+2 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

มุ่งคุณภาพ (Quality 
Focus) 

การยดึมัน่ในคุณภาพ 
คุณภาพ มีคุณภาพ 
ผลิตสินคา้คุณภาพสูง 

4 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

การใส่ใจลูกคา้ 
(Customer Focus) 

ใหค้วามส าคญักบั
ลูกคา้ มุ่งใส่ใจลูกคา้ 
มุ่งลูกคา้ มุ่งลูกคา้  

4 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

สารจากพนกังาน 
(Employee Message) 

การบอกแบบปากต่อ
ปาก เน้ือความในลิงค์
อิน (LinkedIn) ท่ีถูก
สร้างโดยพนกังาน 
พนกังานเขียน
บทความ 

4 

โอกาสในการเรียนรู้ 
(Learning 
Opportunity) 

การท างานท่ีได้
เดินทาง (Travel for 
work) 

งานต่างประเทศ การ
เดินทางต่างประเทศ 
โอกาสการท างาน
ภาคสนาม  

3 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ความเท่าเทียม 
(Equity) 

ความเท่าเทียม  
มนุษยธรรม ความเท่า
เทียมกนัทางเพศ 

3 



113 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ความผกูพนัของ
พนกังาน (Employee 
Engagement) 

รูปแบบความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบั
นายจา้ง ความผกูพนั
ของพนกังาน การ
ส ารวจความเห็น
พนกังาน 

3 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

การสนบัสนุนของ
หวัหนา้ (Supervisor 
Suppport) 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
หวัหนา้ หัวหนา้
สนบัสนุน หวัหนา้ 

3 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ความโปร่งใส
น่าเช่ือถือ 
(Transparency) 

ความโปร่งใส ความ
น่าเช่ือถือของ
แหล่งขอ้มูล การ
เช่ือถือได ้

3 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ความสวยงามของ
สถานท่ีท างาน 
(Workplace 
Appearance) 

ความสวยงามของ
สถานท่ีท างาน 
บรรยากาศท่ีดี 
ส านกังาน  

3 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ความเป็นเลิศ 
(Excellence) 

เลิศ ผลการปฏิบติังาน 
องคก์รมีประสิทธิภาพ
สูง 

3 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ประเภทอุตสาหกรรม 
(Industry) 

อุตสาหกรรม ความ
น่าดึงดูดของ
อุตสาหกรรม เพิ่ม
ความน่าดึงดูดใน
อุตสาหกรรม 

2+1 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

การจา้งงานในอนาคต 
(Future Hiring) 

การจา้งงานในอนาคต 
โอกาสดา้นการวา่จา้ง
ในอนาคต 

2 
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การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

การสร้างทีม (Team 
Building) 

กิจกรรมทีม กิจกรรม
สร้างทีม การส่งเสริม
การท างานเป็นทีม  

2+1 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน 
(Coworker 
Relationship) 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน เพื่อน
ร่วมงานท่ีสนบัสนุน 

2 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

เดินทางสะดวก 
(Convenient Travel) 

เดินทางสะดวก ระยะ
เดินทางไปท างาน 

2 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ความยัง่ยนื 
(Sustainability) 

ความยัง่ยนื 
สถานการณ์ธุรกิจของ
องคก์รสตาร์ทอพั 
ความมัน่คงและผล
ประกอบการทาง
ธุรกิจ 

1+2 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ความซ่ือสัตย ์
(Honesty) 

ความซ่ือสัตย ์ความ
ซ่ือสัตย ์

2 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic- Employee 
Fulfilment) 

อิสระในการท างาน 
(Autonomy) 

อิสระในการท างาน 1 

คุณสมบติัของบริษทั 
(Company Attribute) 

ความหลากหลาย 
(Diversity) 

ความหลากหลาย 
หลากหลายชนชาติ 

2 

การเติมเตม็ตวัตนจาก
ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee 
Fulfilment) 

ความปลอดภยัในการ
ท างาน (Safety at 
Workplace) 

ความปลอดภยัในการ
ท างาน 

1 
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โอกาสในการเรียนรู้ 
(Learning 
Opportunity) 

พนกังานเก่ง 
(Competent 
Employees) 

ไดท้ างานกบั
ผูเ้ช่ียวชาญ ทุนมนุษย์
ขององคก์รท่ีมีความ
เป็นผูป้ระกอบการ 
(Entrepreneur’s 
human capital) 

1+1 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

การใชลิ้งคอิ์น 
(LinkedIn) 

การใชลิ้งคอิ์น 1 

หลกัปฏิบติัของบริษทั 
(Company Practice) 

ระบบประเมินผล
พนกังาน 
(Performance 
Management System) 

ระบบประเมินผล
พนกังาน 

1 

4.ตารางแสดงหมวด (Axial Code 2) และจ านวนค าส าคัญภายใต้หมวด (Axial Code 1)

หมวด (Axial Code 2) จ านวนค าส าคัญภายใต้หมวด (Axial Code 1) 
หลกัปฏิบติัของบริษทั (Company Practice) 17 
การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic- Employee Fulfilment) 

10 

การเติมเตม็ตวัตนจากปัจจยัภายใน (Intrinsic- 
Employee Fulfilment) 

9 

โอกาสในการเรียนรู้  
(Learning Opportunity) 

10 

คุณสมบติัของบริษทั (Company Attribute) 13 
ผลรวมทั้งหมด 59 




