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การจัดการทุนมนุษย์ยุคสื่อสังคมออนไลน์

บทคัดย่อ
บทความน้ีมุง่ศึกษาโดยอยูบ่นฐานการตัง้ค�าถามว่า (1) สือ่สงัคมออนไลน์ถกูน�ามาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ภาครัฐและ

เอกชนด้านใดบ้าง (2) อะไรคอืข้อจ�ากดัในการน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ (3) ปัญหาจริยธรรมทีส่�าคัญของ

การใช้สือ่สงัคมออนไลน์ในการจดัการทนุมนุษย์มอีะไรบ้าง การศกึษาพบว่า (1) สือ่สงัคมออนไลน์ถูกน�ามาใช้กบัการจดัการทนุ

มนษุยด์า้นการสรรหา โดยเฉพาะการสรรหาคนเกง่และพนักงานเจนวาย (Generation Y) รวมถงึการสร้างแบรนดน์ายจา้ง การ 

สร้างความร่วมมือและการติดต่อสื่อสาร การคัดเลือกพนักงานบนสื่อสังคมออนไลน์และการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในที่ท�างาน  

(2) ข้อจ�ากดัสือ่สงัคมออนไลน์ในการจดัการทนุมนุษย์ ได้แก่ ความไม่สอดคล้องของค่านิยมพนักงานกบัธุรกจิ ความไม่สอดคล้อง

ของสื่อสังคมออนไลน์กับระบบดั้งเดิมของบริษัท ความไม่เป็นส่วนตัวและความไม่ปลอดภัยของข้อมูล ในขณะที่ (3) ปัญหา

จริยธรรมการใช้สื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับการจัดการทุนมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ตามความหลากหลาย ความเท่าเทียม 

และการเข้าถงึ พบว่า มปีระเดน็ปัญหาจริยธรรม อย่างไรกต็าม การน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ส่วนใหญ่

เป็นบริษัทเอกชนชั้นน�าของโลก ในขณะที่องค์กรภาครัฐยังมีข้อจ�ากัดหลายประการ

ค�ำส�ำคัญ : การจัดการทุนมนุษย์ สื่อสังคมออนไลน์ 
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Human Capital Management in the Era of Social Media

Abstract
The objective of this paper was to investigate these following questions : (1) What dimensions of human 

capital management in public sector and private sector are the objectives of social media use?; (2) What are the 

limitations of social media applied to human capital management?; and (3) What are important ethical issues of 

social media applied to human capital management? The results found that : (1) The social media were used for 

the human capital management in terms of recruitment, especially talent acquisition, Generation Y employees, 

employee branding, collaboration and communication, employee selection via social media, and social media 

use in workplace ; (2) There were several limitations of social media applied to human capital management such 

as inconsistency of employee value and business value, inconsistency of social media and conventional system of 

the company, no privacy, and insecurity of data ; and (3) Regarding the ethical issues of social media applied to 

human capital management, an analysis of diversity, fairness, and access was conducted. The findings revealed 

that there were ethical issues related to the social media as mentioned above. Additionally, the social media 

were widely used for the human capital management in the world’s leading private companies while there were 

many limitations of social media use in the public sectors.

Keywords : Human Capital Management, Social Media 
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1. บทน�า 
ปัจจุบันธุรกิจทุกประเภททั่วโลกได้เข้าสู่ยุคแห่งการแข่งขันเพื่อแย่งชิงส่วนแบ่งทางการตลาดกันอย่างรุนแรง จึงไม่เป็น

ที่แปลกใจมากนักว่าเพราะเหตุใดองค์ประกอบส�าคัญของการบริหารงานภาคธุรกิจจึงเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดย

เฉพาะการจัดการทุนมนุษย์ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางธุรกิจแบบใหม่จนถูกน�ามาใช้

อย่างแพร่หลายในปัจจุบัน หรือที่เรียกว่า สื่อสังคมออนไลน์ อิทธิพลดังกล่าวส่งผลให้การจัดการทุนมนุษย์เข้าสู่ยุคสื่อสังคม

ออนไลน์ที่มีแนวทางการจัดการทุนมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอย่างถอนรากถอนโคน โดยเฉพาะมิติการสรรหาบุคลากรที่มี

ความพยายามเปลี่ยนแปลงให้เป็นระบบการสรรหาอิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruiting) เพื่อลดต้นทุนบริษัทและเพิ่มความรวดเร็วใน

การสรรหาบคุลากร โดยมวีตัถปุระสงค์เพือ่การสร้างโอกาสการเข้าถึงบคุลากรทีเ่ป็นกลุม่เป้าหมายของบริษัท (Hysa, Zdonek & 

Mularczyk, 2015) ซึ่งนอกเหนือจากการจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์มิติการสรรหาบุคลากร ยังมีการน�ามาใช้ 

กบัการจ้างงาน (Hiring) การสร้างความร่วมมอื การตดิต่อสือ่สาร การจดัการคนเก่ง (Talent Management) และการสร้างแบรนด์ 

ภายใน (Internal Branding) ซึ่งเป็นกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์อย่างครบวงจร (Zafar & Rastogi, n.d.) อย่างไรก็ตาม เมื่อ

พิจารณาจากข้อมูลการจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์ พบว่า ผู้ประกอบการ แรงงาน และพนักงานบริษัทเริ่มมี

การใช้สื่อสังคมออนไลน์เพิ่มขึ้น โดยผู้ประกอบการกว่า 76% ของบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกามีการใช้ลิ้งอิน (LinkedIn) กว่า 

161 ล้านยูเซอร์ (Users) ซึ่งเป็นสื่อสังคมออนไลน์ทางด้านอาชีพเพื่อสรรหาบุคลากรเป็นการเฉพาะ ในขณะเดียวกันกว่า 84% 

ของวัยแรงงานมีเฟซบุ๊ค (Facebook) และใช้สื่อดังกล่าวเข้าถึงแหล่งข้อมูลการจ้างงานรวมถึงมีวิถีชีวิตบนเครือข่ายออนไลน์ 

เช่นเดียวกับแรงงานหน้าใหม่กว่า 41% ใช้สื่อสังคมออนไลน์เป็นช่องทางหลักในการค้นหางานที่ตนมีความสนใจ และสุดท้าย

กว่า 60% ของพนักงานบริษัท มีการช่วยนายจ้างเผยแพร่ข้อมูลบนสื่อสังคมออนไลน์เพื่อประชาสัมพันธ์ข้อมูลส�าคัญของบริษัท 

(Isaacson & Peacey, 2012) ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงแนวทางการจัดการทุนมนุษย์อย่างไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน จนกระทั่งบริษัท

ชั้นน�าของโลกเริ่มก�าหนดนโยบายสร้างสื่อบนสังคมออนไลน์ โดยมีเหตุผลส�าคัญเพื่อน�ามาจัดการกับทุนมนุษย์ด้านต่างๆ

ภำพที่ 1 การใช้สื่อสังคมออนไลน์กับการจัดการองค์กร. จาก Social Networks Application for Human Resources  

(pp.48), โดย Nassiriyar, Sadeghzadeh, Haghshenas & Shahbazi, 2015, Journal of Education. 1(3), 45-51.
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แม้ที่ผ่านมาการใช้สื่อสังคมออนไลน์แสดงให้เห็นว่า

เป็นตวัแปรส�าคญัของการก่อให้เกดิประโยชน์กบัองค์กรอย่าง

แพร่หลาย ทัง้ระดบัปัจเจกบคุคลและองค์กร เช่น การสรรหา 

ซ่ึงสามารถด�าเนินการได้อย่างรวดเร็วจากการเผยแพร่และ

ประชาสมัพนัธ์ข้อมลูบนสือ่ออนไลน์ประเภทต่างๆ จนกระทัง่

บริษทัสามารถเลอืกพนักงานทีม่คีวามเหมาะสมกบัเป้าหมาย

ของธุรกิจได้ ฯลฯ เป็นต้น แต่การจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัย

สื่อสังคมออนไลน์ยังปรากฏข้อจ�ากัดในการน�ามาใช้อย่าง

เหมาะสม ตลอดจนข้อโต้แย้งทางด้านจริยธรรมบางประการ 

เช่น ความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงการสมัครงาน ความ 

เป็นส่วนตวั ความถกูต้องแม่นย�าของข้อมลู และการตัดสนิใจ 

จากข้อมูลบนอินเตอร์เน็ต ซึ่งอาจมีข้อจ�ากัดของความ 

น่าเชื่อถือและความถูกต้อง (Zhang, 2014) เป็นต้น ในขณะ

เดียวกันยังคงปรากฏปัญหาการน�าสื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับ

การจัดการทุนมนุษย์เพื่อติดตามและควบคุมการท�างานของ

พนักงานมากกว่าการส่งเสริมการท�างาน ดังนั้น จากสภาพ

การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ส่งผล

ให้การจัดการทุนมนุษย์ของบริษัทช้ันน�ามีความจ�าเป็นต้อง

น�าเทคโนโลยีดังกล่าวมาปรับปรุงแนวทางท�างานเพื่อให้เกิด 

ประโยชน์ แต่ท่ามกลางประโยชน์มากมายปรากฏนัยบางอย่าง

เกี่ยวกับข้อจ�ากัดและข้อถกเถียงทางด้านจริยธรรม จึงเป็น

เหตใุห้ผูเ้ขียนศกึษาการจดัการทนุมนุษย์ยคุสือ่สงัคมออนไลน์ 

โดยมีวัตถุประสงค์การวิเคราะห์ ได้แก่ (1) ลักษณะการน�าสื่อ

สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ (2) ข้อจ�ากดัของ

สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์ และ (3) ปัญหา

จรยิธรรมการใช้สือ่สงัคมออนไลน์ส�าหรับการจดัการทนุมนุษย์ 

2. บทวิเคราะห์
ปัจจุบันการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการ

ทุนมนุษย์ถือเป็นที่ปรากฏอย่างแพร่หลายในธุรกิจช้ันน�า

ของประเทศพัฒนาแล้ว ซึ่งเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมมนุษย์ทั่วโลกที่หันมาใช้บริการสื่อสังคมออนไลน์

ประเภทต่างๆ จนกระทั่งกลายเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตและ

ท�าให้การจดัการทนุมนษุย์ของภาคธุรกิจเปลีย่นแปลงไป โดย

เฉพาะการประชาสมัพนัธ์ข้อมลูข่าวสารเกีย่วกบัการรับสมคัร

และสรรหาบคุลากร ซึง่เดมิอาศยัการโฆษณาผ่านเว็บไซต์ โดย

การอาศัยสื่อลักษณะดังกล่าวถือว่ามีข้อจ�ากัดเก่ียวกับความ 

สามารถในการตอบโต้ระหว่างแผนกการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

และผู้สมัคร ท�าให้ข้อมูลขาดความทันสมัยและไม่สอดคล้อง

กับวิถีชีวิตของแรงงานในปัจจุบัน ดังน้ัน สื่อสังคมออนไลน์

ที่มีความสามารถในการตอบโต้แบบรวดเร็วระหว่างผู้สมัคร

และแผนกการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นที่นิยมทั่วโลก 

จนกระทั่งปัจจุบันกลายเป็นเครือข่ายออนไลน์ขนาดใหญ่ที่มี

อิทธิพลต่อการจัดการทุนมนุษย์ โดยเฉพาะการสรรหา การ

จัดการคนเก่ง และการสร้างแบรนด์ภายในองค์กร ฯลฯ ซึ่ง

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อภาคธุรกิจและเป็นเคร่ืองมือส�าคัญใน

การเปลี่ยนแปลงระบบการจัดการทุนมนุษย์ที่ถูกยอมรับว่ามี

ประสิทธิภาพ 

โดยมีบล็อก (Blog) กูเกิล (Google) มายสเปซ 

(MySpace) ยูทูป (YouTube) ยาฮู (Yahoo) สื่อสังคม

ออนไลน์ดังกล่าวมีแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย ์

ไม่แตกต่างกัน โดยอยู่บนพ้ืนฐานการสร้างชุมชนแห่งการ 

แบ่งปันและเผยแพร่ข้อมูล จนกระทั่งก่อให้เกิดการเข้าถึง

ข้อมูลสารสนเทศที่มีประโยชน์ต่อภาคธุรกิจและการจัดการ 

ทุนมนุษย์ ส�าหรับการจัดการทุนมนุษย์ยุคสื่อสังคมออนไลน์

เป็นการเน้นการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถเข้าสู่องค์กร 

การจัดการคนเก่ง การสร้างแบรนด์ภายในองค์กร การ

ทดสอบบุคลากรและการสร้างความร่วมมือในกลุ่มพนักงาน 

อย่างไรก็ตาม เป็นที่คาดการณ์ว่าในปี ค.ศ. 2018 อิทธิพล

ของสื่อสังคมออนไลน์น่าจะมีบทบาทส�าคัญอย่างยิ่งต่อการ

จดัการทนุมนษุย์ ซึง่อาจท�าให้ระบบการจดัการทนุมนุษย์แบบ

ดั้งเดิม จ�าเป็นต้องถูกยกเลิก (Bondarouk, Ruel, Axinia & 

Arama, 2013)
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ตำรำงที่ 1 สื่อสังคมออนไลน์ขนาดใหญ่ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการทุนมนุษย์ 

หมำยเหตุ. จาก Social Networking (p.99), โดย Weaver, A. C., & Morrison, B. B., 2008, Computer, 41 (2), 97-100.

 

จากภาพที ่2 จะเหน็ว่าระบบเดมิในการตดิต่อสือ่สารเน้นการติดต่อสือ่สารผ่านโทรศพัท์มอืถอืและจดหมายอเิลก็ทรอนิกส์

เป็นหลกั ท�าให้ขาดการเชือ่มโยงระหว่างแผนกต่างๆ อย่างเป็นรูปธรรม เช่น แผนกการจดัการทนุมนุษย์ ผูจ้ดัการ ผูส้มคัร และ 

ตวัแทนจัดหางาน ท�าให้ทัง้ผูส้มคัรและแผนกการจดัการทนุมนษุย์ขาดการติดต่อกนัโดยตรง ซึง่เป็นอปุสรรคต่อการสรรหาตลอดจน 

การรักษาคนเก่ง ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงจากการติดต่อสื่อสารแบบเดิมสู่สื่อสังคมออนไลน์ที่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สมัคร

และนายจ้าง ย่อมท�าให้เกิดการจัดการทุนมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกับยุคสมัยแห่งการเปลี่ยนแปลง
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ภำพที่ 2 สื่อออนไลน์ระบบเดิมกับการจัดการทุนมนุษย์. จาก Recruitment Strategies : A power of E-Recruiting 

and Social Media (p.17), โดย Sharma, N. 2014, International Journal of Core Engineering & Management (IJCEM). 

1 (5), 15-35.

2.1 การน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์ในภาครัฐและเอกชน 

เดิมการจัดการทุนมนุษย์นิยมการสรรหาพนักงานด้วยการให้ผู้สมัครส่งประวัติส่วนตัวทางอีเมล รวมถึงส่งข้อมูลอื่นๆ 

ที่บริษัทต้องการ วิธีการดังกล่าวท�าให้บริษัทเข้าถึงพนักงานกลุ่มเป้าหมายอย่างจ�ากัด โดยส่วนใหญ่นักศึกษาจบใหม่และผู้ม ี

ความสามารถนิยมมีวิถีชีวิตที่ฝังตัวอยู่กับเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่มีความสะดวก อันเป็นสิ่งที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตของคนกลุ่ม 

ดงักล่าว ดงัน้ัน การปรับตวัของบริษทัเพือ่การสรรหาพนักงานจงึจ�าเป็นต้องก้าวเข้าสู่การอาศัยสือ่สงัคมออนไลน์ทีเ่ปรียบเสมอืน

ชุมชนขนาดเล็กและมีพนักงานเจนวายในตลาดแรงงานขนาดใหญ่จ�านวนมาก (Bennett, Maton, & Kervin, 2008) โดยจาก

ข้อมูล พบว่า (ตารางที่ 2) มีการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์ด้านการสรรหามากที่สุด ทั้งการพิจารณา

โดยจ�าแนกตามอุตสาหกรรม ขนาดธุรกิจ และประเภทบุคลากร (ยกเว้นนักปฏิบัติงาน) ในขณะที่ด้านการสร้างความร่วมมือ 

และการสือ่สารมเีพยีงธรุกจิโทรคมนาคมและธุรกิจขนาดเลก็ ส�าหรับประเดน็การจดัการคนเก่งมกีารน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้ 

เพยีงธรุกิจประเภทเดยีว ได้แก่ เทคโนโลย ีส่วนการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมกีารใช้กบัเทคโนโลยแีละผูม้คีวามสามารถในการ 

ตัดสินใจขององค์กร โดยจากบริษัทจ�านวนมากในประเทศสหรัฐอเมริกาที่มีการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้ประโยชน์ด้านการ

สรรหา พบว่า ท�าให้บริษัทมีความสามารถในการพัฒนาข้อมูลที่มีความทันสมัยตลอดเวลา โดยมีประโยชน์ส�าหรับการสรรหา

คณุสมบตัขิองพนักงานทีบ่ริษทัต้องการและมศีกัยภาพสอดคล้องกบัเป้าหมายบริษัท แต่อย่างไรก็ตามเป็นทีน่่าสงัเกตว่าบทบาท

การน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ของภาครัฐยงัคงมข้ีอจ�ากดัแทบทกุกระบวนการ เช่น การสรรหา การจดัการ 

คนเก่ง การสร้างแบรนด์นายจ้าง และการสร้างความร่วมมือ เป็นต้น 
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การอาศยัสือ่สงัคมออนไลน์ส่วนใหญ่ของภาคธุรกจิถือว่าประสบความส�าเร็จด้านการสรรหาหรือกล่าวอกีนัยหน่ึงว่าเกอืบ

ทกุประเภท ขนาด และภาคธุรกจิ หรือแม้ว่าการสรรหาดงักล่าวอาจไม่ประสบความส�าเร็จจากการค้นหาพนักงานเข้ามาท�างาน

กับบริษัทได้ แต่บทบาทการอาศัยสื่อสังคมออนไลน์ของภาคธุรกิจในการสรรหาสามารถก่อให้เกิดการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์

ต�าแหน่งงาน ซึง่เป็นการเปิดโอกาสการเข้าถงึแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัและมผีลต่อบริษทัส�าหรับการสรรหา

ครั้งต่อไป โดยสามารถคาดการณ์ภาพลักษณ์พนักงานใหม่ที่บริษัทต้องการได้ (Hysa, Zdonek & Mularczyk, 2015) 

ตำรำงที่ 2 การใช้สื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับการจัดการทุนมนุษย์

หมำยเหตุ. จาก Social media : Impact and relevance in managing human resources in India (pp.23), โดย 

Pareek, A., Jindal, P.R., Nair, S., & Muthyala, S.K., 2012, From wipro : http://www.wipro.com/Documents/Social_

Media_Report_Feb_2012.pdf.
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 2.1.1 กลยุทธ์การสรรหา (Recruitment Strategy) 

บนสื่อสังคมออนไลน์ 

 สื่อสังคมออนไลน์ถือเป็นการประชาสัมพันธ์ที่มี

ความเหมาะสมต่อการสรรหาบุคลากรของบริษัททุกประเภท 

โดยเฉพาะเฟซบุ๊ค โดยสื่อออนไลน์บนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

ท�าให้บริษัทประหยัดต้นทุนการโฆษณาและก่อให้เกิด 

ทางเลอืกของบริษทัจากจ�านวนพนักงานทีส่นใจสมคัรเข้าท�างาน

จนกระทัง่ท�าให้นายจ้างสามารถคาดหวงัคณุภาพของผูส้มัคร

ได้มากกว่าระบบเดิม (Coyle-Shapiro, Hoque, Kessler, 

Pepper, Richardson & Walker, 2013) โดยเป็นช่องทางการ

สรรหาอเิลก็ทรอนกิส์ (E-Recruitment) มปีระโยชน์ต่อต้นทนุ

บริษัท รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ รวมถึงจ�านวนการเข้าถึง

การสมัครงานของผู้หางานและคุณภาพผู้สมัคร โดยบริษัท

สามารถเผยแพร่ต�าแหน่งงานที่เป็นความต้องการสู่ตลาด

แรงงานขนาดใหญ่ได้ ซึง่เป็นประโยชน์ต่อนายจ้าง โดยมคีวาม

แตกต่างกับการประชาสัมพันธ์ด้วยวิธีการลงหนังสือพิมพ์  

(Sharma, 2014) อย่างไรกต็าม ในประเทศสหรัฐอเมริกามกีาร

ใช้สื่อสังคมออนไลน์เพื่อการสรรหาอย่างแพร่หลายในปี ค.ศ. 

2012 โดยให้ความส�าคัญกบัสือ่ประเภทต่างๆ มเีป้าหมายเพือ่ 

ค้นหาบุคลากรเข้ามาท�างาน ไม่เพียงแต่ลิ้งอิน เฟซบุ๊ค และ 

ทวติเตอร์ มกีารใช้เว็บไซต์ เช่น RateMyEmployer.ca จนเกดิ

การแลกเปลีย่นข้อมลูระหว่างนายจ้างและผูส้มคัร (Beaudin,  

2014) โดยเฉพาะกลุ่มวัยแรงงานที่มีการเปลี่ยนแปลงวิถีการ 

ใช้ชีวิตทีเ่น้นความทนัสมยัมากยิง่ข้ึน ซึง่มบีริษัททีน่�าสือ่สงัคม

ออนไลน์มาใช้เพื่อการจัดการทุนมนุษย์ทั้งภาครัฐและภาค

เอกชน ดังนี้ 

 - บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ เช่น บริษัทยพูเีอส (UPS) 

บริษัทขนส่งสินค้าและไปรษณีย์ให้บริการด้านการส่งพัสดุ มี 

ขนาดธุรกิจใหญ่ที่สุดของประเทศสหรัฐอเมริกา มีสาขาอยู่ 

ทั่วโลกกว่า 200 ประเทศ และมีพนักงาน 400,000 คน บริษัท 

มคีวามต้องการจ้างงานสงู จงึใช้กลยทุธ์การสรรหาคนเก่ง โดย 

ให้ความส�าคัญกับเฟซบุ๊ค ทวิตเตอร์ และกูเกิล รวมถึง 

สือ่สงัคมออนไลน์อืน่ การด�าเนินการดงักล่าวบริษทัท�าได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ เนื่องจากมีผู้เชี่ยวชาญด้านสื่อสังคมออนไลน์

ท�าหน้าที่ก�าหนดค่านิยมด้านต่างๆ ที่มีความแตกต่างกัน 

เช่น การจ้างงานทีม่คีวามแตกต่างกนัของค่าตอบแทน ความ

สามารถ และต�าแหน่งงาน ฯลฯ เป็นต้น 

 - บริษัท โซเด็กซ์โซ่ (Sodexo) ก่อตั้งในประเทศ

ฝรั่งเศส ซึ่งเป็นบริษัทที่เติบโตขึ้นด้านการเป็นผู้น�าธุรกิจการ

บริการเพื่อคุณภาพชีวิตระดับโลก มีพนักงาน 425,000 จาก 

80 ประเทศทัว่โลก บริษทัมพีนักงานมากเป็นอนัดบัที ่20 ของ

โลก และใช้สือ่สงัคมออนไลน์มาต้ังแต่ปี ค.ศ. 2007 จนกระทัง่ 

ประสบความส�าเร็จ และมีแอพพลิเคช่ันส�าหรับการสมคัรงาน  

ซึ่งผู ้สมัครสามารถเลือกต�าแหน่งงานจากโทรศัพท์มือถือ 

โดยมีผู้เข้ามาใช้บริการกว่า 1.5 ล้านคน เกิดการจ้างงาน

แก่บริษัทกว่า 53% จนกระทั่งเป็นบริษัทที่มีสามารถในการ

เลือกพนักงานและดึงดูดคนเก่งเข้ามาท�างานได้ดีกว่าคู่แข่ง 

(Vorhauser-Smith, 2013) 

 - บริษัทลอรีอัล (L’Oreal) บริษัทขนาดใหญ่ด้าน

ความงามของโลก มีสาขาทั่วโลกกว่า 130 ประเทศ และ

พนักงาน 68,900 คน บริษัทดังกล่าวใช้สื่อสังคมออนไลน์กับ

การจัดการทุนมนุษย์ด้านการสรรหาในหลายประเทศ เช่น 

อินเดียและฟิลิปปินส์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศอังกฤษ 

เป็นต้น โดยใช้ลิ้งอินในกระบวนการสรรหาจนบริษัทมีความ

สามารถสรรหาบุคลากรระดับผู้จัดการกว่า 6,000 คนต่อปี 

นอกจากน้ันมีความพยายามสร้างแบรนด์ที่เป็นเอกลักษณ์

เกี่ยวกับเว็บไซต์และสื่อสังคมออนไลน์ในการเลือกงาน โดย

พิจารณาจากที่ตั้งประเทศ ต�าแหน่ง และขอบเขตงานที่มี

ลักษณะเฉพาะ (Zafar & Rastogi n.d.) 

 - องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ โดยเฉพาะระดบัเคาตี้  

(County) เทศบาล (Municipal) และเมือง (City) ในมลรัฐ 

นอร์ทแคโรไลนา เซาท์แคโรไลนา และจอร์เจยี มกีารจ้างงาน 

โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์คิดเป็น 14% เท่าน้ัน โดยมี 

ข้อจ�ากัดส�าคัญจากกฎหมายที่มีการปกป้องการเข้าถึงกลุ่ม 

ผูส้มคัรงานเพือ่ให้เกิดความเท่าเทยีมกนั โดยการว่าจ้างจ�าเป็น 

ต้องระมัดระวังเกี่ยวกับข้อมูลภาพถ่าย ศาสนา การฝักใฝ่



72 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ทางการเมืองและสถานภาพผู้สมัคร ซึ่งอยู่ภายใต้กฎหมาย

สิทธิมนุษยชน ค.ศ. 1964 (The Civil Rights Act of 1964) 

ที่เป็นหน้าที่มลรัฐเพื่อให้การจัดการทุนมนุษย์มิก่อให้เกิด 

ความแตกต่างทางโอกาส (Tufts, Jacobson & Stevens, 2015) 

  2.1.1.1 การจัดหาคนเก่ง (Talent Acquisition) 

  หลายบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกาใช้วิธีการ

ค้นหาคนเก่งด้วยการอาศัยช่องทางสื่อสังคมออนไลน์เพื่อให้

เกิดการเข้าถึงกลุ่มผู้มีความสามารถอย่างแท้จริง วิธีดังกล่าว

ส่งผลให้บริษทัมีความสามารถในการแข่งขันทางธุรกจิเพิม่ข้ึน

และแผนกการจัดการทุนมนุษย์เกิดการเปลี่ยนแปลงบทบาท

การท�างานในการค้นหาคนเก่งเข้ามาท�างานกับองค์กรได้

อย่างรวดเร็ว (Zafar & Rastogi, n.d.) ซึ่งนอกเหนือจากการ

ค้นหาคนเก่งจากแหล่งผูม้คีวามสามารถบนสือ่สงัคมออนไลน์ 

การใช้สื่อสังคมออนไลน์ที่มีจ�านวนผู้มีความสามารถจ�านวน

มากก่อให้เกดิการแข่งขันระหว่างกลุม่ผูส้มคัรจนกระทัง่บริษทั

สามารถเลือกผู้สมัครได้ตรงตามความต้องการมากยิ่งขึ้น 

  อิทธิพลของผู้ใช้สื่อสังคมออนไลน์จ�านวนกว่า

พันล้านคน ส่งผลให้บริษัทเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทการ 

จดัการทนุมนุษย์ ซึง่อาศยัสือ่สงัคมออนไลน์เข้ามาเป็นเคร่ืองมอื 

ส�าคัญส�าหรับการค้นหาคนเก่ง การศึกษาของ Hunt (2010) 

เช่ือว่าวิธีการดังกล่าวสามารถคัดเลือกคนได้อย่างเหมาะสม

จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่สามารถท�าให้เกิดการ

ติดต่อสื่อสารสองทาง โดยบริษัทมีโอกาสเสนอความต้องการ

ของตนแก่คนเก่งในรูปแบบต่างๆ เพื่อดึงดูดความสนใจ โดย

เฉพาะรูปภาพและวิดีโอ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผู้สมัครที่มีความ

สามารถและบริษัทสามารถพิจารณาศักยภาพผู้สมัครที่มี

ความสามารถได้จ�านวนมากข้ึน (Doherty, 2010) โดยสามารถ

เก็บข้อมูลผู้สมัครเพื่อเป็นสารสนเทศที่ส�าคัญให้แก่องค์กรได้ 

ดงัน้ัน ความทนัสมัยของสือ่สงัคมออนไลน์จงึได้รับการยอมรับ

ในฐานะเคร่ืองมือการเปลี่ยนแปลงช่องทางการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างบริษัทและพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

  2.1.1.2 การสรรหาบุคลากรเจนวาย (Recruit 

Generation Y) 

  การสรรหาบุคลากรยุคใหม่จ�าเป็นต้องทราบ

พฤติกรรมกลุ่มเป้าหมายของพนักงานที่บริษัทต้องการเพื่อ

ให้เกิดการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายมากที่สุด โดยปัจจุบันกลุ่ม 

เป้าหมายของพนักงานที่บริษัทต้องการมักเป็นกลุ่มบุคลากร 

เจนวาย กลุม่ดงักล่าวถกูยอมรับว่ามคีวามพร้อมด้านศกัยภาพ 

ความสามารถ การท�างานอย่างสร้างสรรค์ ความกระตือรือร้น

ในการท�างาน และกล้าได้กล้าเสีย ดังน้ัน การเข้าถึง 

กลุ่มบุคลากรเจ็นวายจึงไม่สามารถอาศัยวิธีการสรรหาแบบ

เดิมได้ (Papakonstantinidis, 2014) บริษัทจ�าเป็นต้องอาศัย

เทคโนโลยีหรือนวัตกรรมที่มีความทันสมัยเพื่อสร้างความ 

ได้เปรียบในการสรรหา สือ่สงัคมออนไลน์จงึถกูน�ามาใช้อย่าง

แพร่หลายเพื่อสรรหาบุคลากรเจนวายเข้ามาท�างานให้บรรลุ

เป้าหมายและความต้องการของบริษัท 

  ความจ�าเป็นและความส�าคัญของการสรรหา

บุคลากรเจนวายอยู่บนพื้นฐานการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของ

พนักงาน กลุม่เจนวายนิยมให้ความส�าคญักบัการเปลีย่นแปลง

เทคโนโลยีที่มีความทันสมัย กลุ่มดังกล่าวเป็นกลุ่มคนที่ม ี

ความสามารถในการเข้าถงึเทคโนโลยีและจดัการกบัเทคโนโลย ี

ได้อย่างหลากหลาย มีความสามารถเรียนรู้เคร่ืองมือใหม่ๆ 

ที่มีความเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี โดยมีทักษะพื้นฐานจนถึง

ข้ันสูง นอกจากน้ันกลุ่มบุคคลเจนวายยังนิยมใช้เทคโนโลยี 

อย่างหลากหลายเพือ่การอ�านวยความสะดวกในชีวิตประจ�าวัน 

(Reisenwitz & Iyer, 2009) การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์องค์กร

เพื่อการเข้าถึงกลุ่มคนดังกล่าวจึงมีความจ�าเป็นต้องอาศัย 

เทคโนโลยีสื่อสังคมออนไลน์ ซึ่งได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 

คนเจนวาย

 2.1.2 การสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer 

Branding)

 การสร้างแบรนด์นายจ้างเป็นการให้ความส�าคญักับ
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องค์กรเพื่อรองรับการสรรหาพนักงาน ตลอดจนเป็นกิจกรรม

สื่อสารองค์กร โดยเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน

บริษัทอื่นและแสดงให้เห็นว่าองค์กรมีกระบวนการจัดการ 

ทนุมนุษย์ทีม่คีวามเหมาะสม ดงันัน้ การสร้างกระบวนการรับรู้ 

แก่พนักงานภายนอกโดยการสร้างแบรนด์นายจ้างจึงหน ี

ไม่พ้นการอาศัยสื่อสังคมออนไลน์เพื่อให้เกิดภาพลักษณ์

องค์กรที่ดี โดยเฉพาะการจ้างงานแก่พนักงานอย่างคุ้มค่า

รวมถึงวัฒนธรรมการท�างานที่ดีและค่านิยมองค์กรที่มีความ

เหมาะสม อย่างไรก็ตาม แนวทางดังกล่าวเป็นที่แพร่หลาย

ในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยบริษัทส่วนใหญ่อาศัยบล็อก  

ทวิตเตอร์ และเฟซบุ๊คเป็นเคร่ืองมือส�าคัญในการเผยแพร่

ข้อมูลต่างๆ ของบริษัทเพื่อให้เข้าถึงกลุ่มแรงงานขนาดใหญ่

 นอกเหนือจากการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้เพื่อ

การสร้างแบรนด์นายจ้างโดยเน้นการให้ความส�าคัญกับการ

จ้างงานที่มีความคุ้มค่าเพื่อดึงดูดบุคลากรภายนอกเข้ามา

ท�างานกับบริษัท โดยเฉพาะพนักงานที่มีความสามารถสูง 

การสร้างแบรนด์นายจ้างโดยสือ่สงัคมออนไลน์ยงัถกูน�ามาใช้

กบัการส่งเสริมค่านิยมและความสามารถของพนกังานภายใน

องค์กรด้านต่างๆ เช่น ค่านิยมการแลกเปลีย่น เรียนรู้ และการ

แบ่งปันข้อมูล (Bondarouk, Ruel, Axinia & Arama, 2013) 

โดยเป็นวิธีการที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการจัดการทุนมนุษย์

 2.1.3 การสร้างความร่วมมือและการติดต่อสื่อสาร 

 ปัจจุบันการจัดการทุนมนุษย์พยายามอาศัย 

สือ่สงัคมออนไลน์เข้ามาจดัระเบยีบการติดต่อสือ่สารและการ

สร้างความร่วมมือระหว่างพนักงานภายในองค์กร โดยเป็น 

พื้นฐานขององค์กรที่เน้นการติดต่อสื่อสารภายใน และเป็น

กลยุทธ์สร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะพนักงาน 

เจนวายที่มีการใช้สื่อสังคมออนไลน์ผูกติดกับการใช้ชีวิต  

ดังนั้น การสร้างความร่วมมือจากบุคลากรกลุ่มดังกล่าวจึงมี

ความจ�าเป็นต้องเลอืกสือ่สงัคมออนไลน์ทีเ่ข้าถงึบคุลากรอย่าง

แท้จริง จึงจะท�าให้บริษัทได้รับความร่วมมอืและเกดิการตดิต่อ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

 ประเด็นดังกล่าวอยู ่บนพื้นฐานการสร้างความ

สัมพันธ์ระหว่างพนักงาน ผู้บริหารจึงจ�าเป็นต้องออกแบบ

ระบบการติดต่อสื่อสารบนสื่อสังคมออนไลน์เพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือและการติดต่อสื่อสารระหว่างกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยน�าสื่อสังคมออนไลน์มาสร้างช่องทางการติดต่อสื่อสาร

เพื่อการจัดการทุนมนุษย์อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งไม่เพียงแต่การ

เผยแพร่หรือประชาสมัพนัธ์นโยบายการจดัการทนุมนุษย์ของ

บริษัท แต่ยังสามารถน�ามาสู่การพัฒนาหรือการกระตุ้นการ

ท�างานของพนักงานให้ประสบความส�าเร็จได้ ซึง่เป็นช่องทาง

ทีป่ระหยดังบประมาณ ระยะเวลา และเข้าถงึกลุม่พนักงานได้

อย่างกว้างขวางภายในระยะเวลาอันสั้น 

 2.1.4 การคัดเลือกพนักงานบนสื่อสังคมออนไลน์ 

 การคัดเลือกพนักงานบนสื่อสังคมออนไลน์อาจ 

ไม่ได้รับความนิยมเท่ากับการสรรหาและถูกวิพากษ์วิจารณ์

ว่ามข้ีอบกพร่องเกีย่วกบัการคดัเลอืก โดยเฉพาะการคดัเลอืก

ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ การพิจารณาจากบุคคลอ้างอิง การ

ทดสอบทางกายภาพ หรือแม้กระทั่งวิธีการทดลองงาน ซึ่งมี

ข้อสังเกตเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือ ความแม่นตรง ความเป็น

สากล และประโยชน์ของวิธีการดังกล่าว จนกระทั่งการใช้ 

สือ่สงัคมออนไลน์ส�าหรับการคดัเลอืกไม่เป็นทีย่อมรับมากนัก 



74 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ตำรำงที่ 3 เปรียบเทียบการคัดเลือกโดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์กับวิธีอื่น 

หมำยเหตุ. จาก Legal and Ethical Implications of Using Social Media in Human Resource Management  

(p.69), โดย Zhang, L., (2014), International Journal of Innovation - IJI. 2(1), 65-76.

ดงันัน้ การคดัเลอืกโดยอาศยัสือ่สงัคมออนไลน์จงึมปีระโยชน์เฉพาะการเข้าถึงผูส้มคัรงานอย่างทัว่ถงึและมแีนวโน้มทีจ่ะ

สามารถค้นหาผู้มีประสบการณ์และความสามารถได้มากกว่าวิธีอื่น ในทางตรงกันข้ามเมื่อพิจารณาจากความน่าเชื่อถือ ความ 

แม่นตรง และความเป็นสากล พบว่า อยู่ในระดับต�่า โดยเป็นวิธีการที่ไม่สามารถสร้างหลักประกันได้ว่าบริษัทจะสามารถ 

คดัเลอืกพนักงานได้อย่างมคุีณภาพ ดงัน้ัน ในการคดัเลอืกจงึนิยมใช้การทดสอบภายภาพ การรับรู้ และการทดลองงาน มากกว่า

การใช้สื่อสังคมออนไลน์ 

 2.1.5 การใช้สื่อสังคมออนไลน์ในที่ท�างาน (Social media in workplace) 

 นอกเหนือจากการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้เพื่อการสรรหา การสร้างแบรนด์นายจ้าง การสร้างความร่วมมือ และ

การติดต่อสื่อสาร บริษัทชั้นน�ายังมีความพยายามน�าสื่อสังคมออนไลน์เพื่อการท�างานภายในองค์กร โดยเฉพาะการน�ามาสร้าง

สงัคมการท�างานทีเ่น้นการมส่ีวนร่วมด้านการแลกเปลีย่นข้อมลูการท�างาน รวมถงึผลงานและการเผยแพร่ผลการท�างานทีป่ระสบ

ความส�าเร็จของพนักงาน ซึง่ก่อให้เกดิการแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกันระหว่างพนักงาน จนกระทัง่กลายเป็นวฒันธรรมการท�างาน

ที่เน้นการบรรลุเป้าหมายองค์กรร่วมกัน 

 การอาศัยสื่อสังคมออนไลน์จึงถูกน�ามาประยุกต์ใช้กับการท�างานภายในองค์กรอย่างหลากหลายนอกเหนือจากการ

จัดการทุนมนุษย์ เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับการเผยแพร่หนังสือ นโยบายการบริหารงาน รายงานประจ�าปีของบริษัท 

ซึง่เป็นการสร้างฐานข้อมลูเพ่ือให้พนักงานเข้าถงึ (Guerin, 2017) โดยจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาพนักงานของบริษทั ทัง้ด้าน

การตื่นตัวต่อการบรรลุเป้าหมายบริษัท การเปลี่ยนแปลงแนวนโยบายเร่งด่วนของบริษัทและสามารถติดตามข้อมูลความส�าเร็จ

ของบริษัทได้อย่างรวดเร็ว 

2.2 ข้อจ�ากัดของสื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์ 

แม้ว่าการจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์สามารถสร้างประโยชน์ให้แก่บริษัท เช่น ท�าให้บริษัทมีศักยภาพ 

ในการสรรหาคนเก่งและน�าสื่อสังคมออนไลน์มาสร้างความร่วมมือ การสื่อสารภายในองค์กร การสร้างแบรนด์นายจ้าง และ

ภาพลกัษณ์ทีเ่หมาะสม เป็นต้น โดยสามารถเข้าถงึกลุม่คนวยัแรงงานหรือนักศกึษาจบใหม่ทีมี่ศักยภาพจ�านวนมหาศาลบนพืน้ที ่
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สื่อสังคมออนไลน์ ซึ่งก่อให้เกิดการประหยัดงบประมาณด้าน

การจัดการทุนมนุษย์ของบริษัท อย่างไรก็ตาม การศึกษา

จ�านวนไม่น้อยต่างระบุตรงกันว่าการจัดการทุนมนุษย์โดย

อาศัยสื่อสังคมออนไลน์ยังคงมีข้อจ�ากัดที่บริษัทจ�าเป็นต้อง

น�ามาพิจารณา

 2.2.1 ความไม่สอดคล้องระหว่างค่านิยมพนักงาน

กับธุรกิจ 

 ปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างค่านยิมพนักงาน

กับค่านิยมธุรกิจ ส่งผลให้บริษัทสูญเสียงบประมาณส�าหรับ

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมพนักงานให้มีความสอดคล้องกับ

ค่านิยมธุรกิจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบริษัทร่วมกัน โดย

บางบริษัทอาจมีอัตราการลาออกสูงเน่ืองจากมีความขัดแย้ง

ทางค่านิยมระหว่างพนักงานและบริษทั ดงันัน้ การได้มาของ 

บุคลากรจากกลยุทธ์การสรรหาคนเก่ง การสรรหาบุคลากร

เจนวาย การสร้างแบรนด์นายจ้าง การสร้างความร่วมมือและ

การติดต่อสื่อสาร การคัดเลือกพนักงานโดยอาศัยสื่อสังคม

ออนไลน์ อาจท�าให้บริษัทได้พนักงานที่มีความสามารถและ 

เข้าถึงกลุ่มคนเป็นจ�านวนมาก จนกระทั่งส่งผลให้บริษัทม ี

ตวัเลอืก แต่ท�าให้บริษัทได้พนักงานทีม่ค่ีานยิมทีไ่ม่สอดคล้อง

กับธุรกิจ ประเด็นดังกล่าวเป็นผลมาจากความรวดเร็วใน

การคัดกรองบุคลากร ซึ่งขาดความรอบคอบในการพิจารณา

วฒันธรรม ความต้องการและเป้าหมายชีวติของพนักงาน จงึ

ท�าให้การจดัการทนุมนุษย์จ�าเป็นต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ

มากขึ้น

 2.2.2 ความไม่สอดคล้องของสือ่สงัคมออนไลน์กบั

ระบบดั้งเดิมของบริษัท 

 แม้ว่าบริษัทจ�านวนไม่น้อยพยายามน�าระบบการ

สรรหาบุคลากรบนสื่อสังคมออนไลน์มาใช้อย่างแพร่หลาย  

โดยมีเป้าหมายเพื่อต้องการเพิ่มความรวดเร็วและประหยัด 

งบประมาณของบริษทั แต่ต้องยอมรับว่าระบบดัง้เดมิของการ

สรรหาบคุลากรด้วยวิธีการสมคัรด้วยตนเองยงัคงมกีารใช้งาน

อยู่ในปัจจุบัน ลักษณะดังกล่าวอาจก่อให้เกิดความซับซ้อน

ของระบบการสรรหา จนกระทัง่ท�าให้การสรรหา การทดสอบ 

และการสัมภาษณ์เกิดความไม่เท่าเทียมกันในการพิจารณา

คุณสมบัติของผู้สมัคร โดยเฉพาะบริษัทที่มีการเปิดรับสมัคร

พนักงานโดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์และระบบดั้งเดิม ท�าให้

เกิดข้อถกเถียงเก่ียวกับความเท่าเทียมทางโอกาสของกลุ่ม

ผู้สมัคร รวมถึงกระบวนการรับสมัครที่มีความแตกต่างกัน 

อย่างไรกต็าม นอกเหนอืจากเหตผุลดงักล่าว การเปลีย่นแปลง

ของบริษทัทีม่กีารใช้กระบวนการจดัการทนุมนุษย์ดัง้เดมิอาจ

จ�าเป็นต้องอาศัยงบประมาณและบุคลากรที่มีความทันสมัย 

ซึ่งก่อให้เกิดพนักงาน 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่มีทักษะความ 

สามารถในการใช้สื่อสังคมออนไลน์และกลุ่มที่ขาดทักษะ

ความสามารถ ซึง่ลกัษณะดงักล่าวย่อมท�าให้เกดิความซ�า้ซ้อน 

ในการจัดการทุนมนุษย์และท�าให้บริษัทประสบปัญหาการ

จัดการทุนมนุษย์ที่ขาดประสิทธิภาพ 

 2.2.3 ความไม่เป็นส่วนตัวและความไม่ปลอดภัย

ของข้อมูล 

 ข้อจ�ากัดของการใช้สื่อสังคมออนไลน์แทบทุก

ประเภทอยู่บนพื้นฐานการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่สาธารณะ 

ซึ่งเสี่ยงต่อการถูกโจรกรรมและเงื่อนไขความเป็นส่วนตัว จึง

เป็นที่ถกเถียงกันว่าการใช้สื่อสังคมออนไลน์เพื่อการจัดการ

ทุนมนุษย์ โดยเฉพาะการสรรหาและการคัดเลือก ผู้สมัคร 

ควรถกูได้รับการปกป้องข้อมลูมากน้อยเพยีงใด รวมถึงผูเ้ข้าถึง 

ข้อมูลของผู้สมัครควรเป็นกลุ่มบุคคลใดและการให้ข้อมูล 

ของผู้สมัครแก่บริษัทควรจ�ากัดขอบเขตข้อมูลเพื่อความเป็น

ส่วนตัวและความปลอดภัยของข้อมูลเพียงใด 

 ความเป็นส่วนตัวถือเป็นประเด็นส�าคัญในกลุ่ม

พนักงานเจนวายและพนักงานยุคใหม่ การถกเถียงเก่ียวกับ

ประเด็นดังกล่าวอยู่บนพื้นฐานการเผยแพร่ข้อมูลส่วนตัวของ

ผู้สมัครหรือพนักงานออกสู่สาธารณะ (Lusk, 2014) โดยอาจ

จ�าเป็นต้องน�าประเดน็กฎหมายเข้ามาพิจารณาความสามารถ 

ของบริษัทต่อการเปิดเผยข้อมูลของพนักงานหรือผู้สมัคร 

เข้าท�างาน ซึ่งต้องก�าหนดความสามารถในการเข้าถึงของ 

ผู้บริหารหรือแผนกการจัดการทุนมนุษย์ภายในบริษัทให้มี 

ความเหมาะสม รวมถึงมาตรการการเผยแพร่ข้อมลูผูส้มคัรทีม่ี 
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ข้อมูลส่วนตัวตั้งแต่ระดับพื้นฐาน เช่น เชื้อชาติ จนกระทั่งถึงข้อมูลส่วนอื่น เช่น การฝักใฝ่ทางการเมือง 

2.3 ปัญหาจริยธรรมของการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์

หลงัจากส่ือสังคมออนไลน์ถกูน�ามาใช้อย่างแพร่หลายในกระบวนการจดัการทนุมนุษย์ ข้อพจิารณาประเดน็ทางจริยธรรม

ของการใช้สื่อสังคมออนไลน์จึงถูกกล่าวถึงมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะในประเทศพัฒนาแล้ว ซึ่งพยายามช้ีให้เห็นถึงจุดอ่อนบาง

ประการของการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาประยุกต์ใช้ จนกระทั่งเกิดความระมัดระวังต่อการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการ

ทุนมนุษย์ จากการศึกษาของ Zhang (2014) ระบุว่า จากการวิเคราะห์การใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์ ตาม

หลักอรรถประโยชน์ (Analysis Based on Utilitarian Principle) หลักสิทธิ (Rights Principle) หลักการกระจายความเท่าเทียม 

(Distributive Justice Principle) สะท้อนให้เห็นว่าการจัดการทุนมนุษย์ ซึ่งเร่ิมต้ังแต่การสรรหาบุคลากรโดยอาศัยสื่อสังคม

ออนไลน์อาจน�ามาสู่ข้อจ�ากัดของประเด็นจริยธรรม กล่าวคือ มีปัญหาการเข้าถึงและการได้รับอนุญาตให้เข้าถึงข้อมูลผู้สมัคร  

ซึง่อาจถกูน�ามาใช้ประโยชน์นอกเหนือจากการสมคัรเข้าท�างานกบับริษัท รวมถงึการคัดเลอืกผูส้มัคร ซึง่อาจมีความแตกต่างกนั 

ในการทดสอบความสามารถจนส่งผลให้เกิดความไม่เป็นธรรมจากการพิจารณาความสามารถในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน 

นอกเหนือจากประเด็นจริยธรรมในการสรรหาและการคัดเลือกจากข้อมูลการใช้สื่อสังคมออนไลน์ พบว่า มีความ 

แตกต่างกันของกลุม่ผูใ้ช้สือ่สงัคมออนไลน์ โดยจากภาพที ่4 จะเหน็ได้ว่ากลุม่ลาตโิน (Latino) มสีดัส่วนการใช้ลิง้อนิต�า่กว่ากลุม่ 

ผิวด�า (Black) ในขณะที่กลุ่มคนผิวขาว (White) มีสัดส่วนการใช้อินสตาแกรม (Instagram) ต�่ากว่ากลุ่มคนผิวด�าหรือคนกลุ่ม

อื่นๆ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าแม้ภาพรวมจะมีการใช้เฟซบุ๊คไม่แตกต่างกัน แต่กลุ่มคนมีความแตกต่างกันในสื่อสังคมออนไลน์

ประเภทอื่น ดังน้ัน หากน�าการจัดการทุนมนุษย์มาใช้เพื่อการสรรหาหรือการคัดเลือก ฯลฯ อาจส่งผลให้เกิดปัญหาทางด้าน

จริยธรรมเกี่ยวกับประเด็นความหลากหลาย ความเท่าเทียม การเข้าถึง และโอกาสการได้งานท�า

ตำรำงที่ 4 ความแตกต่างของกลุ่มคนที่ใช้สื่อสังคมออนไลน์ 

หมายเหตุ. จาก Social Media Update 2014 (pp.2), โดย Pew Research Center’s, 2014. Retrieved January 30, 

2017, From Pewinternet : http://www.pewinternet.org/2015/01/09/social-media-update-2014/

ข้อมลูความแตกต่างของกลุม่ผูใ้ช้บริการสือ่สงัคมออนไลน์จงึท�าให้กระบวนการสรรหาโดยอาศยัสือ่สงัคมออนไลน์เพ่ือการ

จัดการทุนมนุษย์มีข้อจ�ากัดและปัญหาความไม่เท่าเทียมกัน โดยมีความแตกต่างระหว่างการเข้าถึงข้อมูลของผู้ใช้สื่อออนไลน์

กลุ่มต่างๆ ซึ่งบางกลุ่มที่ไม่ได้อาศัยสื่อสังคมออนไลน์ประเภทเดียวกับนายจ้างอาจมีข้อจ�ากัดในการเข้าถึงโอกาส โดยเฉพาะ

การสรรหา ดังนั้น ประเด็นจริยธรรมการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์จึงควรให้ความส�าคัญกับโอกาสการเข้าถึง

กระบวนการต่างๆ ในการจัดการทุนมนุษย์อย่างเท่าเทียมถึง โดยพิจารณาถึงกลุ่มผู้เข้าถึงข้อมูลอย่างหลากหลาย 
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3. สรุป
ปัจจบุนัสือ่สงัคมออนไลน์มอีทิธพิลต่อบริษทัผูป้ระกอบ

ธุรกิจอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะการน�าสื่อดังกล่าวมาใช้ใน

องค์กรเพื่อการจัดการทุนมนุษย์เพื่อมุ่งหวังให้เกิดการสร้าง

ความได้เปรียบของบริษัทจากการที่แรงงานส่วนใหญ่นิยมใช้

สื่อสังคมออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ค ลิ้งอิน และทวิตเตอร์ ฯลฯ 

เป็นต้น โดยการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้ส�าหรับการจัดการ

ทุนมนุษย์ส่วนใหญ่ บริษัทนิยมให้ความส�าคัญกับกลยุทธ์การ

ค้นหาพนักงาน การสรรหาคนเก่ง รวมถึงบุคลากรเจนวาย 

นอกจากนั้นยังมีความพยายามน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับ

ภารกิจอื่นของธุรกิจ เช่น การสร้างแบรนด์นายจ้าง การสร้าง 

ความร่วมมือและการติดต่อสื่อสาร การคัดเลือกพนักงาน 

บนสือ่สงัคมออนไลน์ การใช้สือ่สงัคมออนไลน์ในทีท่�างาน ซึง่

บริษัทเหล่าน้ันเห็นว่าอิทธิพลสื่อสังคมออนไลน์มีผลทางบวก

ต่อคุณภาพบริษัทและช่วยให้ประหยัดงบประมาณด้านการ

สรรหาบุคลากร โดยกรณีศึกษาที่มีการน�าสื่อสังคมออนไลน์

มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์ส่วนใหญ่เป็นภาคเอกชน เช่น 

บริษัทยูพีเอส โซเด็กซ์โซ่ และ ลอรีอัล ซึ่งน�ามาใช้กับการ 

สรรหา ในขณะทีภ่าครัฐ พบว่า มีการใช้อย่างจ�ากดัและส่วนใหญ่ 

น�ามาใช้งานเพือ่การควบคมุและก�ากบับคุลากรมากกว่าการใช้ 

เพื่อสร้างความได้เปรียบ เช่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับเมือง เคาตี้ และเทศบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา 

อย่างไรกต็าม แม้ว่าสือ่สงัคมออนไลน์จะมปีระโยชน์ต่อบริษัท

ผู้ประกอบธุรกิจ แต่การศึกษาจ�านวนไม่น้อยต่างระบุว่าการ

น�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์อาจต้อง

เผชิญกับปัญหาความแตกต่างของค่านิยมพนักงานกับธุรกิจ 

ความไม่สอดคล้องของสือ่สงัคมออนไลน์กบัระบบดัง้เดมิของ

บริษัท ความไม่เป็นส่วนตัวและความไม่ปลอดภัยของข้อมูล 

ตลอดจนปัญหาทางจริยธรรมที่ประเทศพัฒนาแล้วส่วนใหญ่ 

ให้ความส�าคญั ซึง่เมือ่พจิารณาถงึความหลากหลาย การเข้าถงึ 

และความเท่าเทยีม ท�าให้เหน็ว่าการน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้ 

ยังคงมีข้อจ�ากัด
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