
ภาพรวมตลาดแรงงานไทย
ในป� 2026 (ไตรมาส 1–3)
สะท�อนถึงภาวะ

โดยตลาดแรงงานได�รับอานิสงส�จากภาคการส�งออกสินค�าอ�ตสาหกรรม 
การลงทุนภาคเอกชน และภาคการท�องเที่ยว อย�างไรก็ดี โครงสร�างการ
จ�างงานยังคงเปราะบางจากป�ญหาอัตราการว�างงานของเด็กจบใหม�
ที่เพ��มสูงข�้น และการปรับตัวของภาคธุรกิจเข�าสู�นวัตกรรมอย�างรวดเร็ว

สถิติแรงงานและการว�างงานภาพรวม

การสํารวจโดยสํานักงานสถิตแิห�งชาต ิ(สสช.) บันทึกยอดผู�มีงานทําท่ัวประเทศไว�ท่ีราว 41.2 ล�านราย
ขณะที่ยอดผู�ว�างงานขยับข�้นมาแตะ 401,000 คน ในช�วงไตรมาส 2 ถึงไตรมาส 3 (คิดเป�นอัตราว�างงาน 
1.02%) ปรับตัวเพ��มข�้นจากช�วงเดียวกันของป�ก�อนหน�าเกือบ 10%

ตวัเลขดชันชีัว่โมงทํางานจากกระทรวงแรงงาน พบว�า ชัว่โมงทํางานเฉล่ียของพนักงานภาคเอกชน
ปรับลดลงเล็กน�อย สะท�อนว�าองค�กรส�วนใหญ�เร��มลดการจ�ายค�าทํางานล�วงเวลา (OT) เพ�่อควบคุม
งบประมาณ

ว�กฤตบัณฑิตจบใหม�ว�างงานสูง (Skills Mismatch)

ข�อมูลเชิงลึกจากสํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ (สศช.) ชี้ว�า 44% 
ของผู�ว�างงานทั้งหมดในประเทศ เป�นกลุ�มเด็กจบใหม�ช�วงอายุ 20–24 ป� (คิดเป�นจํานวนเกือบ 1.8 แสนคน)

ผลว�เคราะห�เพ��มเติมโดย สศช. ระบุต�นตอหลักว�าเกิดจากทักษะแรงงานไม�ตรงกับความต�องการ
ของตลาด (Skills Mismatch) โดยเฉพาะการขาดแคลนทักษะดิจ�ทัลระดับสูง การใช�งาน AI 
ในกระบวนการทํางาน การว�เคราะห�ข�อมูล (Data Analytics) และภาษาต�างประเทศเพ�่อธุรกิจ

แรงดันจากภาคส�งออก และภาระต�นทุนแรงงานที่พ��งสูง

สถิติ GDP จาก สศช. ระบุการเติบโตของเศรษฐกิจในไตรมาส 1 ไว�ที่ 2.8% และชะลอตัวเหลือ 1.9%
ในไตรมาส 2 โดยมีแรงขับเคลื่อนสําคัญมาจากภาคการส�งออกสินค�าอ�ตสาหกรรมที่ขยายตัว +17.6% 
YoY ช�วยพยุงการจ�างงานในกลุ�มโรงงาน ชิ�นส�วนอิเล็กทรอนิกส� และระบบโลจ�สติกส�

ดัชนีต�นทุนแรงงาน (Labor Costs Index) โดย Trading Economics ร�วมกับกระทรวงแรงงาน 
แสดงตัวเลขค�าใช�จ�ายด�านแรงงานที่ฝ��งนายจ�างต�องแบกรับ ปรับเพ��มข�้นจาก 99.25 จ�ด ในไตรมาสแรก 
พ��งข�้นสู� 106.89 จ�ด ในไตรมาสสอง ซึ่งมาจากแรงกดดันของการปรับค�าจ�างและค�าครองชีพ

ป�จจัยในการเลือกงานของแรงงานยุคป�จจ�บัน

ผลการสํารวจทัศนคติโดยสถาบันว�จัยเพ�่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) ระบุว�า แรงงานไทย
มากกว�า 52% เลือกให� "ความมั่นคงทางรายได�และสวัสดิการคุ�มครองสุขภาพ" เป�นป�จจัยหลัก
ในการตัดสินใจเลือกหร�อเปลี่ยนงาน มากกว�าชื่อเสียงองค�กรหร�อตําแหน�งงาน เนื่องจากได�รับผล
กระทบจากภาวะเง�นเฟ�อ และค�าครองชีพตลอดป� 2026

ฟ��นตัวแบบกระจ�กตัว
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สาระสําคัญและตัวเลขสถิติ (Q1–Q3 2026)

ประชากรทํางาน & การว�างงานประชากรทํางาน & การว�างงาน

ผู�มีงานทํา

41.2
ล�านคน (อัตราว�างงาน 1.02%)

ว�างงาน

401,000 ราย

(อ�างอิง จาก สํานักงานสถิติแห�งชาติ)

กลุ�มเสี่ยงตกงานสูงสุดกลุ�มเสี่ยงตกงานสูงสุด

44%
ของผู�ว�างงานคือเด็กจบใหม� 
(20–24 ป�) จากป�ญหา 
Skills Mismatch

(อ�างอิง จาก สภาพัฒน�)

อ�ตสาหกรรมขับเคลื่อนหลักอ�ตสาหกรรมขับเคลื่อนหลัก

+17.6%
ภาคส�งออกโต

(อ�างอิง จาก สภาพัฒน�)

ช�วยพยุงการจ�างงาน
ภาคการผลิต และโลจ�สติกส�

ภาระค�าใช�จ�ายฝ��งนายจ�างภาระค�าใช�จ�ายฝ��งนายจ�าง

จาก 99.25 สู� 106.89 จ�ด

(อ�างอิง จาก Trading Economics / กระทรวงแรงงาน)

พฤติกรรมและความต�องการแรงงานพฤติกรรมและความต�องการแรงงาน

52%
ดัชนีต�นทุนแรงงานพ��งข�้น

(อ�างอิง จาก TDRI)

ของแรงงานเน�นเลือกงาน
จากความมั่นคงของรายได�
และสวัสดิการ
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ประเมินทิศทาง
และคาดการณ�ตลาดแรงงาน

ป� 2027

เศรษฐกิจชะลอตัวกระทบการเป�ดรับคน

มุมมองจากธนาคารแห�งประเทศไทย (ธปท.) ประเมินว�า อัตราการเตบิโตทางเศรษฐกจิ (GDP) ป� 2027 
จะย�อตัวลงมาอยู�ท่ี 1.8% (ลดลงจาก 2.3% ในป� 2026) ซึง่จะส�งผลให�องค�กรต�างๆ ชะลอการเป�ดรบั
พนักงานใหม�

แบบจําลองพาดหัวอนาคตโดย Trading Economics คาดการณ�ว�า อัตราว�างงานภาพรวม
จะทรงตัวแถว 1.08% โดยกลุ�มสายงานเอกสาร และงานบร�การท่ัวไปจะมีความเส่ียงตกงานสูงกว�า
กลุ�มสายงานเทคนิค

กระแส AI เข�ามาแทนที่ตําแหน�งงานซํ้าๆ

รายงานว�เคราะห�ของ World Economic Forum (WEF) ระบุว�า ตําแหน�งงานประเภท Routine 
หร�องานธุรการในภมิูภาคอาเซยีนกว�า 34% มคีวามเส่ียงถกูทดแทนด�วย AI และระบบอัตโนมัติ
ภายในป� 2027 ทําให�บร�ษทัต�างๆ ปรบัมาตรฐานเลือกรบัเฉพาะคนทีม่ทัีกษะ AI Literacy

ตลาดกระหายแรงงานกลุ�ม S-Curve และสายงานสีเข�ยว

การประเมินโดยกรมพฒันาฝ�มือแรงงาน ชีว้�า ตลาดแรงงานจะเผชญิภาวะขาดแคลนบุคลากร
ทักษะสงูในกลุ�ม Green Economy (พลังงานสะอาด/EV), Cybersecurity, และ Healthcare 
รองรบัสังคมสูงวยั โดยคาดว�าจะมีช�องว�างความต�องการแรงงาน (Talent Gap) รวมกันมากกว�า 
150,000 อัตรา

รูปแบบการจ�างงานแบบฟร�แลนซ�/เอาต�ซอร�สโตแรง

ข�อสรปุว�จยัจากสถาบันว�จยัเพ�อ่การพฒันาประเทศไทย (TDRI) พบว�า เกือบ 60% ของภาคธุรกิจ 
เตร�ยมปรบัสัดส�วนไปจ�างงานแบบ Outsource และสญัญาจ�างระยะส้ันมากข�น้ในป� 2027 เพ�อ่ลด
ภาระค�าใช�จ�ายสวสัดกิารพนักงานระยะยาว
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คาดการณ�สถานการณ�
ตลาดแรงงานไทย

ป� 2027
ภาพรวมตลาดแรงงานไทยในป� 2027 มีแนวโน�มเข�าสู�สภาวะ "การเปลี่ยนผ�านเชิงโครงสร�างระดับลึก" (Structural 
Transformation) โดยป�จจัยขับเคลื่อนหลักจะไม�ใช�แค�การฟ��นตัวทางเศรษฐกิจ แต�เกิดจากการทะลักเข�ามาของเทคโนโลยี 
AI การปรับตัวสู�เศรษฐกิจสีเข�ยว (Green Economy) และป�ญหาภาระหนี้ภาคครัวเร�อนที่กดดันอัตราการเติบโต

เศรษฐกิจโตชะลอตัว กดดันการเป�ดรับตําแหน�งงานใหม�

ข�อมูลจากแบบจําลองการคาดการณ�ของธนาคารแห�งประเทศไทย (ธปท.) และกลุ�มธุรกิจการเง�นเกียรตินาคินภัทร (KKP) ประเมินว�า อัตราการเติบโต
ทางเศรษฐกิจ (GDP) ของไทยในป� 2027 จะทรงตัวในระดับตํ่าราว 1.8% – 1.9% จากแรงกดดันด�านหนี้สาธารณะและหนี้ครัวเร�อนสะสม ส�งผลให�บร�ษัท
ส�วนใหญ�เน�นนโยบาย Freeze Count หร�อควบคุมจํานวนพนักงานคงที่ แทนการขยายอัตรากําลังคน

ข�อมูลจากแบบจําลองสถิติ Trading Economics คาดการณ�อัตราการว�างงานภาพรวมของไทยป� 2027 ว�าจะขยับข�้นเล็กน�อยมาอยู�ที่ระดับ 1.08% 
โดยกลุ�มแรงงานสายงานธุรการ การตลาดทั่วไป และงานบร�การขั้นพ�้นฐาน จะมีความเสี่ยงในการเลิกจ�างสูงกว�าสายงานเทคนิค

เทคโนโลยี AI และระบบอัตโนมัติกดดันงาน Routine

ข�อมูลจากการสํารวจสภาวะอ�ตสาหกรรมไทยโดยสภาอ�ตสาหกรรมแห�งประเทศไทย (ส.อ.ท.) ระบุว�า องค�กรภาคการผลิต และบร�การในไทยมากกว�า 48% 
เร��มปรบัใช� AI จร�งในองค�กร และคาดว�าภายในป� 2027 งานประเภทกระบวนการซ้ําๆ (Routine Tasks) เช�น งานคยี�ข�อมูล งานบัญชขีัน้ต�น และฝ�ายสนับสนุน 
จะถูกแทนที่ด�วยระบบอัตโนมัติเพ��มข�้นเป�น 34%

ข�อมูลจากรายงาน World Economic Forum (WEF) ร�วมกับกระทรวงแรงงาน ชี้ว�า องค�กรในอาเซียนรวมถึงไทย จะเปลี่ยนเกณฑ�การคัดเลือกคนเข�า
ทํางาน โดยตั้งเง�่อนไขให�ผู�สมัครต�องมี AI Literacy (ความสามารถในการใช�เคร�่องมือ AI ช�วยทํางาน) เป�นทักษะขั้นตํ่าในเกือบทุกตําแหน�ง

เกิดภาวะขาดแคลนแรงงานขั้นสูง (Talent Gap) ในกลุ�ม S-Curve และ Green Jobs

ข�อมูลจากกรมพัฒนาฝ�มือแรงงาน และกระทรวงพาณิชย� คาดการณ�ว�า จากการผลักดันโครงการยุทธศาสตร�การลงทุน Data Center, Cloud Services 
และยานยนต�ไฟฟ�า (EV) ในพ�้นที่ EEC ตลาดแรงงานไทยป� 2027 จะเกิด ความต�องการแรงงานทักษะเฉพาะทางสะสมมากกว�า 150,000 อัตรา

ข�อมูลจากสถาบันส�งเสร�มเทคโนโลยี และนวัตกรรมสีเข�ยว (BCG) ชี้ว�า การบังคับใช�กฎหมาย และมาตรฐานคาร�บอนตํ่าจะทําให�ตําแหน�งงานกลุ�ม 
Green Jobs (เช�น ผู�เชี่ยวชาญวัดก�าซเร�อนกระจก, ว�ศวกรพลังงานหมุนเว�ยน) กลายเป�นสายงานที่มีความต�องการสูงที่สุดกลุ�มหนึ่ง แต�ยังขาดแคลน
ผู�เชี่ยวชาญตรงสายอย�างมาก

สัดส�วนการจ�างงานยืดหยุ�น (Gig Economy & Outsourcing) พ��งสูง

ข�อมูลจากการสํารวจทิศทางบร�หารทรัพยากรบุคคลโดยสถาบันว�จัยเพ�่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) คาดการณ�ว�า เกือบ 60% ของภาคเอกชนไทย 
ในป� 2027 จะลดสัดส�วนการจ�างงานพนักงานประจําลง และเปลี่ยนไปเพ��มการจ�างงานแบบ Outsource, ฟร�แลนซ� และสัญญาจ�างตามระยะเวลาโครงการ 
(Project-based) เพ�่อบร�หารจัดการต�นทุนค�าใช�จ�ายด�านสวัสดิการระยะยาว และลดความเสี่ยงจากภาวะเศรษฐกิจชะลอตัว

สรุปทางออกสําหรับแรงงานและองค�กรในป� 2027

ฝ��งผู�ปฏิบัติงาน (Talent) ฝ��งผู�ประกอบการ (Organization)

ต�องเร�งพัฒนาทักษะ Hybrid Skills (จับคู�ความเชี่ยวชาญ
เดิม + AI Tools) เพ�่อสร�างมูลค�าเพ��ม และหลีกเลี่ยงการ
ถูกแทนที่ด�วยระบบอัตโนมัติ

ปรับตัวรองรับการทํางานยืดหยุ�น และเร�งพัฒนาทักษะ 
Green Skills เพ�่อเข�าสู�สายงานอนาคตที่มีอัตราการเติบโตสูง

ปรับเปลี่ยนจากการร�ครูทคนใหม�เป�นการ Internal Reskill 
พนักงานเดิม เพ�่อลดภาระต�นทุนเง�นเดือนที่สูงข�้นตามดัชนี
ต�นทุนแรงงาน

ออกแบบโครงสร�างองค�กรแบบยืดหยุ�น (Agile Structure) 
เพ��มสัดส�วนการจ�างงานแบบสัญญาจ�างเฉพาะโครงการ
เพ�่อคุมต�นทุนคงที่
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การปรับโครงสร�างครั้งใหญ�สู�ยุคอ�ตสาหกรรมใหม�

เทรนด�ตลาดแรงงานไทยป� 2026 
และทิศทางคาดการณ�ป� 2027:

ตลาดแรงงานไทยในป� 2026 กําลังเผชิญกับ "จ�ดเปลี่ยนโครงสร�างครั้งสําคัญ" 
(Structural Shift) ซึ่งเป�นการเปลี่ยนแปลงจากแรงขับเคลื่อนด�าน
เทคโนโลยี AI ระบบอัตโนมัติ (Automation) ตลอดจนสภาพเศรษฐกิจ 
และพฤติกรรมผู�บร�โภคที่เปลี่ยนไป สถิติการประกาศรับสมัครงานในช�วงไตรมาส 1–3 ของป� 2026 
เมื่อเทียบกับป� 2025 สะท�อนภาพความย�อนแย�ง (Paradox) ของเศรษฐกิจไทยได�อย�างชัดเจน ด�านหนึ่ง 
กลุ�มธุรกิจอ�ตสาหกรรม พลังงาน และเทคโนโลยีเติบโตอย�างก�าวกระโดด ในขณะที่กลุ�มธุรกิจบร�การ ดิจ�ทัลคอนเทนต� 
และการเง�นแบบเดิมกลับเผชิญภาวะชะลอตัวอย�างเห็นได�ชัด

สถิติประเภทธุรกิจที่มีความต�องการในการจ�างงาน

ธุรกิจด�านการผลิต
และผู�จัดจําหน�าย 31%31%เพ��มข�้น

ธุรกิจกลุ�มอ�ตสาหกรรม 6-11%6-11%เพ��มข�้น

ธุรกิจด�านการขนส�ง 14%14%เพ��มข�้น

ธุรกิจประเภทพลังงาน 41%41%เพ��มข�้น

ธุรกิจเกี่ยวกับ
คอมพ�วเตอร�-ไอที 11%11%เพ��มข�้น

(มีการประกาศรับสมัครงาน) เพ��มข�้นในป� 2026 
ไตรมาสที่ 1-3 เมื่อเทียบกับป� 2025

สถิติประเภทธุรกิจที่มีความต�องการในการจ�างงาน

ธุรกิจด�านกิจกรรมโฆษณา 19%19%ลดลง

ธุรกิจที่ปร�กษาด�านการ
สื่อสารประชาสัมพันธ� 22%22%ลดลง

ธุรกิจโรงแรม 33%33%ลดลง

ธุรกิจค�าปลีก 11%11%ลดลง

ธนาคารพาณิชย� 42%42%ลดลง

ธุรกิจสื่อออนไลน�มีเดีย 17%17%ลดลง

ธุรกิจอาหาร และเคร�่องดื่ม 14%14%ลดลง

(มีการประกาศรับสมัครงาน) ลดลงในป� 2026
ไตรมาสที่ 1-3 เมื่อเทียบกับป� 2025

1 กลุ�มธุรกิจด�านพลังงาน
มีอัตราการเพ��มข�้นของตําแหน�งงาน +41%

การเปลี่ยนผ�านสู�พลังงานสะอาด (Clean Energy Transition) นโยบาย ESG และความต�องการพลังงานไฟฟ�า
มหาศาลเพ�่อรองรับ Data Center และโครงสร�างพ�้นฐาน AI ในประเทศ

รายงานจาก สํานักงานคณะกรรมการส�งเสร�มการลงทุน (BOI) ระบุว�า ในช�วง 7 เดือนแรกของป� 2026  มีเง�นลงทุนในกิจการพลังงานสะอาด
และการพัฒนาโครงสร�างพ�้นฐานพลังงานพ��งสูงเกิน 1.52 แสนล�านบาท ส�งผลให�ความต�องการบุคลากรสายว�ศวกรรมพลังงานหมุนเว�ยน 
พลังงานทางเลือก และผู�เชี่ยวชาญด�านความยั่งยืนเติบโตสูงสุด

เจาะลึกสถานการณ�ตลาดแรงงานป� 2026 (ไตรมาส 1–3) พร�อมสถิติสนับสนุนเจาะลึกสถานการณ�ตลาดแรงงานป� 2026 (ไตรมาส 1–3) พร�อมสถิติสนับสนุน

เมื่อว�เคราะห�สถิติความต�องการจ�างงานในป� 2026 สามารถแบ�งกลุ�มอ�ตสาหกรรมออกเป�น 2 ขั้วอย�างเห็นได�ชัด

กลุ�มธุรกิจที่ความต�องการจ�างงานขยายตัว
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2 กลุ�มธุรกิจด�านการผลิต และผู�จัดจําหน�าย
มีอัตราการเพ��มข�้นของตําแหน�งงาน +31%

การย�ายฐานการผลิต (Supply Chain Relocation) จากความขัดแย�งทางภูมิรัฐศาสตร� การขยายตัวของ
อ�ตสาหกรรมยานยนต�ไฟฟ�า (EV) และชิ�นส�วนอิเล็กทรอนิกส�

ข�อมูลจาก BOI ชี้ว�า ยอดขอส�งเสร�มการลงทุนในห�วงโซ�อ�ตสาหกรรม EV และชิ�นส�วนอิเล็กทรอนิกส�สะสมพ��งทะลุ 
1.51 แสนล�านบาท (189 โครงการ) โดยเฉพาะโรงงานผลิตแบตเตอร�่ที่มีมูลค�าสูงถึง 87,003 ล�านบาท กระตุ�นการจ�างงานในภาคการผลิตขั้นสูง
และซัพพลายเชนอย�างก�าวกระโดด

3 กลุ�มธุรกิจด�านการขนส�ง
มีอัตราการเพ��มข�้นของตําแหน�งงาน +14%

การเป�นศูนย�กลางโลจ�สติกส�ในภูมิภาค (Regional Logistics Hub) การเติบโตของการขนส�งสินค�าข�ามแดน 
และระบบบร�หารจัดการคลังสินค�าอัตโนมัติ

ข�อมูลสถิติจาก กระทรวงพาณิชย�และกรมการค�าต�างประเทศ พบว�า มูลค�าการค�าชายแดนและข�ามแดนของไทยในช�วงคร�่งป�แรกของป� 2026 
ขยายตัวต�อเนื่องกว�า 5.8% ส�งผลให�ธุรกิจบร�การขนส�ง โลจ�สติกส� และคลังสินค�าอัจฉร�ยะมีความต�องการบุคลากรด�าน Supply Chain & Logistics 
Analytics เพ��มข�้น

4 กลุ�มธุรกิจเกี่ยวกับคอมพ�วเตอร� ไอที
มีอัตราการเพ��มข�้นของตําแหน�งงาน +11%

องค�กรต�างๆ เร�งทํา Digital Transformation และการประยุกต�ใช� Generative AI ในกระบวนการทํางาน

รายงานการประเมินผลกระทบทางเทคโนโลยีของ สภาพัฒน� (สศช.) ระบุว�า การเข�ามาของ AI และระบบอัตโนมัติกําลังส�งผลกระทบ
ต�อโครงสร�างการทํางานของแรงงานไทยกว�า 8.7 ล�านคน ทําให�องค�กรต�องเร�งจ�างงานผู�เชี่ยวชาญด�าน Cyber Security, Cloud Infrastructure, 
Data Engineering และ AI Specialist เข�ามาวางระบบ

5 กลุ�มธุรกิจด�านอ�ตสาหกรรม
มีอัตราการเพ��มข�้นของตําแหน�งงาน +6% - 11%

การฟ��นตัวของนิคมอ�ตสาหกรรม การลงทุนในพ�้นที่ EEC และเทคโนโลยี Smart Factory

ตัวเลขการขออนุมัติส�งเสร�มการลงทุนใหม�ในพ�้นที่ EEC ของ BOI เพ��มข�้นมากกว�า 12% เมื่อเทียบกับช�วงเดียวกันของป�ก�อนหน�า 
ผลักดันให�โรงงานเปลี่ยนผ�านสู�ระบบการผลิตอัจฉร�ยะ และต�องการช�างเทคนิคขั้นสูง
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กลุ�มธุรกิจ
ที่ความต�องการจ�างงาน
ชะลอตัวและลดลง
(Challenged Sectors)

11 กลุ�มธุรกิจ ธนาคารพาณิชย�
มีอัตราการลดลงของตําแหน�งงาน -42%

ผลกระทบจากการใช� Mobile Banking, AI Credit Scoring และระบบอัตโนมัติ (RPA) ทําให�ธนาคารปรับลดขนาดสาขา และกําลังคน
รายงานจาก ธนาคารแห�งประเทศไทย (ธปท.) ระบุว�า จํานวนสาขาของธนาคารพาณิชย�ทั่วประเทศลดลงต�อเนื่อง โดยการทําธุรกรรม
ผ�านดิจ�ทัลครองสัดส�วนมากกว�า 95% ของธุรกรรมทั้งหมด ทําให�ความต�องการพนักงานประจําสาขาปรับลดลงอย�างมีนัยสําคัญ

22 กลุ�มธุรกิจโรงแรม
มีอัตราการลดลงของตําแหน�งงาน -33%

การปรับรูปแบบการบร�หารจัดการโดยนําเทคโนโลยีมาใช� (Self Check-in, Automation) และต�นทุนการดําเนินงานที่สูงข�้น
รายงานภาวะสังคมไทยจาก สศช. พบว�า ภาคบร�การและโรงแรมหันไปเน�นการจ�างงานแบบยืดหยุ�น (Outsource/Gig Workers) 
แทนการจ�างงานประจํา เพ�่อควบคุมต�นทุนคงที่ท�ามกลางการแข�งขันที่สูงข�้น

33 กลุ�มธุรกิจด�านสื่อ สื่อสาร และประชาสัมพันธ�
มีอัตราการลดลงของตําแหน�งงาน

องค�กรต�างๆ หันมาใช�เคร�่องมือ Generative AI ในการผลิตคอนเทนต� กราฟ�ก และการบร�หารจัดการสื่อด�วยตนเอง
ดัชนีการใช�นวัตกรรมดิจ�ทัลของ สมาคมโฆษณาแห�งประเทศไทย ระบุว�า กว�า 65% ของแบรนด�และองค�กรธุรกิจเปลี่ยนมาใช� In-house AI 
Tools ในการผลิตภาพและข�อความโฆษณา ส�งผลให�งบประมาณการว�าจ�างเอเจนซีภายนอกชะลอตัวลง

กิจกรรมให�คําปร�กษาด�านการสื่อสาร PR (-22%)
กิจกรรมของบร�ษัทโฆษณา (-19%)
ออนไลน�มีเดีย (-17%)

44 กลุ�มธุรกิจการค�าปลีก (-11%) และ อาหาร-เคร�่องดื่ม (-14%)
มีอัตราการลดลงของตําแหน�งงาน -11% และ -14%

กําลังซื้อภาคครัวเร�อนชะลอตัว การแข�งขันที่สูงจาก E-commerce และต�นทุนวัตถุดิบ/แรงงานที่สูงข�้น
รายงานดัชนีความเชื่อมั่นผู�บร�โภคจาก ศูนย�เป�ดเผยข�อมูลเศรษฐกิจ มหาว�ทยาลัยหอการค�าไทย ชี้ว�า ผู�บร�โภคระมัดระวังการใช�จ�าย
ในหมวดสินค�าไม�จําเป�นและร�านอาหาร ส�งผลให�ผู�ประกอบการชะลอการขยายสาขาและเลือกเพ��มความสามารถของพนักงานเดิม 
(Multi-skilling) แทนการเป�ดรับตําแหน�งใหม�
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การว�เคราะห�
ภาพรวมเชิงโครงสร�าง
(Key Insights) พร�อมสถิติสนับสนุน

คาดการณ�ทิศทาง
และเทรนด�ตลาดแรงงาน

ป�2027

ภาวะ Mismatch of Skills 
และอัตราการว�างงานของเด็กจบ
ใหม�: ข�อมูลจาก สภาพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ (สศช.)

ประจําป� 2026 ระบุว�า ตัวเลขผู�ว�างงาน
ในระบบพ��งสูงข�้นแตะ 401,000 คน 
(เพ��มข�้น 10% จากป�ก�อน) ที่น�ากังวลคือ 
44% ของผู�ว�างงานเป�นกลุ�มเด็กจบใหม� 
(อายุ 20–24 ป�) สะท�อนว�าตลาดไม�ได�
ขาดแคลนจํานวนแรงงาน แต�ขาดแคลน
แรงงานที่มีทักษะตรงตามที่ตลาด
อ�ตสาหกรรมยุคใหม�ต�องการ

แรงงานสุ�มเสี่ยงจากการดิสรัปท�
ของ AI และ EV

สศช. ประเมินว�า การเปลี่ยนผ�านสู� AI จะ
กระทบต�อแรงงานในกลุ�มงานรูทีน หร�อ
งานเอกสารสูงถึง 2.2 ล�านคน ขณะที่การ
เปลี่ยนผ�านสู�ยานยนต�ไฟฟ�า (EV) อาจ
กระทบแรงงานในกลุ�มผลิตชิ�นส�วนเคร�่อง
ยนต�สันดาปเดิมกว�า 1.1 แสนคน ที่ต�อง
ย�ายสายงาน หร�อ Upskill ใหม�

การเพ��มข�้นของการว�างงาน
ระยะยาว

รายงาน สศช. ยังชี้เตือนว�า อัตราการ
ว�างงานระยะยาว (เกิน 1 ป�) พ��งข�้นถึง 27% 
ซึ่งส�วนใหญ�เป�นกลุ�มที่มีทักษะซํ้าซ�อน
หร�อไม�สามารถปรับตัวเข�ากับเทคโนโลยี
ใหม�ได�ทัน

(Looking Ahead to 2027) 
พร�อมสถิติรองรับ

การผสานพลังงานสีเข�ยวและดิจ�ทัล 
(Twin Transition: Green & Digital)

แนวโน�มป� 2027: เม็ดเง�นลงทุน BOI ในอ�ตสาหกรรม 
EV และพลังงานสะอาดที่สะสมเกิน 1.5 แสนล�านบาท
ในป� 2026 จะส�งผลให�อ�ตสาหกรรมในป� 2027 ต�อง
การบุคลากรกลุ�มตัดกันสูงมาก เช�น Green IT 
Auditor, Renewable Energy Data Analyst 
และ ESG Compliance Officer

1. ยุคแห�ง "AI-Augmented Workforce" 
(คนทํางานร�วมกับ AI)

แนวโน�มป� 2027: จากเตือนของ สศช. เร�่องแรงงาน
เสี่ยงโดน AI ทดแทน ทําให�ในป� 2027 ทักษะ "AI 
Literacy" หร�อการใช� AI ช�วยทํางาน จะกลายเป�น
ทักษะบังคับขั้นพ�้นฐานสําหรับทุกตําแหน�งงาน 
(ไม�จํากัดเฉพาะสายงาน IT) เพ�่อเพ��ม Productivity 
ให�องค�กร

2.

มาตรการเร�งด�วนด�าน Reskilling/
Upskilling สําหรับเด็กจบใหม�

แนวโน�มป� 2027: จากว�กฤตเด็กจบใหม�ว�างงานสูงถึง 
44% ในป� 2026 คาดว�าในป� 2027 ภาครัฐ 
และสถาบันการศึกษาจะร�วมมือกับภาคอ�ตสาหกรรม
ออกหลักสูตร Sandbox Bootcamp แบบเร�งด�วน 
เพ�่อปรับทักษะแรงงานใหม�ให�ตรงกับความต�องการ
ของกลุ�มธุรกิจ S-Curve

3. การยกระดับภาคบร�การสู� "High-
Value & Personalization Experience"

แนวโน�มป� 2027: กลุ�มโรงแรม ค�าปลีก และอาหารที่
หดตัวลงในป� 2026 จะกลับมาเป�ดรับสมัครงานในป� 
2027 แต�จะเน�นตําแหน�งที่เน�นการสร�างประสบการณ�
ลูกค�าขั้นสูง (High-touch Services) ที่เทคโนโลยีไม�
สามารถทดแทนได�

4.
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เทรนด�ตลาดแรงงานไทยป� 2026 
และทิศทางคาดการณ�ป� 2027:
เจาะลึกราย "สายอาชีพ"
(Occupational Shift)

หากพ�จารณาตลาดแรงงานไทยในป� 2026 ผ�านมุมมองของ "สายอาชีพ" (Job Roles) “ 
จะพบภาพสะท�อนของการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร�างที่ชัดเจนยิ�งข�้น โดยเฉพาะผลกระทบจากการนํา AI, Automation 
และนวัตกรรมอ�ตสาหกรรมใหม�เข�ามาประยุกต�ใช�

สถิติตําแหน�งงานที่เป�ดรับสมัครในช�วงไตรมาส 1–3 ของป� 2026 เมื่อเทียบกับป� 2025 ชี้ให�เห็นว�า "งานสายปฏิบัติการเชิง
เทคนิค งานสนาม และงานขาย B2B" กําลังเติบโตอย�างก�าวกระโดด ในขณะที่ "งานสายสนับสนุน ดิจ�ทัลการตลาด 
และงานบร�การหน�าเคาน�เตอร�" กําลังถูกแทนที่ หร�อปรับเปลี่ยนบทบาทอย�างรวดเร็ว

สายงานขายเชิงเทคนิคและ B2B (Technical & B2B Sales)
พนักงานขายอ�ปกรณ� IT / ไฟฟ�า / อิเล็กทรอนิกส� (+561%)
พนักงานขายวัสดุ และอ�ปกรณ�ก�อสร�าง (+486%)
พนักงานขายสินค�าอ�ตสาหกรรม (+405%)
การเติบโตของการลงทุนในภาคอ�ตสาหกรรม นิคมอ�ตสาหกรรม และโครงการ Data Center / EV ส�งผลให�องค�กรต�องการพนักงานขายที่มีความเข�าใจ
เชิงเทคนิค (Technical Sales) สามารถสื่อสารโซลูชันซับซ�อนระหว�างองค�กร (B2B) ได�อย�างดี
รายงานส�งเสร�มการลงทุนจาก BOI (2026) ชี้ว�า ยอดขอส�งเสร�มการลงทุนในกลุ�มอิเล็กทรอนิกส� พลังงาน และนิคมอ�ตสาหกรรมสะสมสูงข�้นต�อเนื่อง 
ทําให�ตลาดต�องการทีมขาย B2B เข�ามาป�ดดีลโครงการขนาดใหญ�เพ��มข�้นหลายเท�าตัว

Mobile Application 15%15%เพ��มข�้น

33%33%Web Programmer เพ��มข�้น

10-43%10-43%ก�อสร�าง ควบคุมอาคาร เพ��มข�้น

51%51%พนักงานครัว เพ��มข�้น

9-17%9-17%ขนส�ง/คลังสินค�า เพ��มข�้น

40%40%พนักงานเข�ยนแบบ เพ��มข�้น

พนักงานขายวัสดุ
และอ�ปกรณ�ก�อสร�าง 486%486%เพ��มข�้น

405%405%พนักงานขายสินค�า
อ�ตสาหกรรม

เพ��มข�้น

561%561%พนักงานขายอ�ปกรณ� IT / 
ไฟฟ�า / อิเล็กทรอนิกส�

เพ��มข�้น

38-87%38-87%พัฒนาธุรกิจ องค�กร 
ผภิตภัณฑ�

เพ��มข�้น

24-50%24-50%ว�จัย และพัฒนา / 
ว�จัยตลาด

เพ��มข�้น

26-41%26-41%ช�าง เพ��มข�้น

สถิติตําแหน�งงานที่มีความต�องการ สูงข�้น ในป� 2026 ไตรมาสที่ 1-3 เมื่อเทียบกับป� 2025

เจาะลึกสถานการณ�รายสายอาชีพป� 2026 (ไตรมาส 1–3)

กลุ�มสายอาชีพที่ความต�องการสูงข�้น (Rising Roles in 2026)กลุ�มสายอาชีพที่ความต�องการสูงข�้น (Rising Roles in 2026)
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พัฒนาธุรกิจ องค�กร ผลิตภัณฑ� (BD) (+38% ถึง +87%)
ว�จัยและพัฒนา / ว�จัยตลาด (R&D) (+24% ถึง +50%)
ในยุคที่ตลาดเปลี่ยนแปลงเร็ว องค�กรต�องเร�งหา New S-Curve ออกผลิตภัณฑ�ใหม� และใช�ข�อมูลว�เคราะห�พฤติกรรมผู�บร�โภค
เชิงลึกเพ�่อสร�างความได�เปร�ยบทางการแข�งขัน
ผลสํารวจจาก สมาคมการจัดการธุรกิจแห�งประเทศไทย (TMA) ชี้ว�า องค�กรกว�า 70% ปรับงบประมาณมาเน�นการทํา R&D และการพัฒนาโมเดล
ธุรกิจใหม� เพ�่อรับมือกับความผันผวนทางเศรษฐกิจ

สายงานกลยุทธ� ว�จัย และนวัตกรรม (Strategy, R&D & Business Development)

สายงานพัฒนาซอฟต�แวร�และโครงสร�างดิจ�ทัล (Software & Tech Developers)
Web Programmer (+33%)
Mobile Application (+15%)
ความต�องการพัฒนาองค�กรสู� Omnichannel และการสร�างองค�ความรู�ทางเทคโนโลยีภายในองค�กร (In-house Software Development)
รายงานจาก กระทรวงดิจ�ทัลเพ�่อเศรษฐกิจและสังคม (MDES) ชี้ว�า ตลาดแรงงานดิจ�ทัลไทยยังคงเผชิญภาวะขาดแคลนนักพัฒนาซอฟต�แวร�ระดับ 
Mid-to-Senior Level ทําให�ตําแหน�งงานสายโปรแกรมเมอร�ยังคงขยายตัวอย�างต�อเนื่อง

 สายงานขนส�งปฏิบัติการ และบร�การเฉพาะทาง (Logistics & Specialized Operations)
พนักงานครัว (+51%)
ขนส�ง / คลังสินค�า (+9% ถึง +17%)
ภาคการท�องเที่ยว และอาหารเน�นการสร�างประสบการณ� (Dining Experience) ที่ต�องใช�ฝ�มือมนุษย� ขณะที่ระบบโลจ�สติกส�เติบโตตามการขยายตัว
ของการค�าชายแดน และศูนย�กระจายสินค�า
ข�อมูลจาก กระทรวงพาณิชย� ระบุการเติบโตของการส�งออกและธุรกิจบร�การอาหาร ทําให�ฝ��งงานปฏิบัติการหน�าร�าน/หน�างานยังคงต�องการกําลังคน
จํานวนมาก

ว�ศวกร (+11% ถึง +70%)
พนักงานเข�ยนแบบ (+40%)
ก�อสร�าง/ควบคุมอาคาร (+10% ถึง +43%)
ช�างเทคนิค (+26% ถึง +41%)
การเร�งก�อสร�างโครงสร�างพ�้นฐานดิจ�ทัล คลังสินค�าอัจฉร�ยะ โรงงาน EV และพลังงานสะอาด
ข�อมูลสถิติภาวะสังคมจาก สภาพัฒน� (สศช.) พบว�า อ�ตสาหกรรมเป�าหมายใหม� (S-Curve) สร�างความต�องการแรงงานสายช�างเทคนิคขั้นสูงและ
ว�ศวกรมากกว�า 50,000 อัตรา โดยเฉพาะกลุ�มที่มีทักษะการควบคุมระบบอัตโนมัติ (Automation) และว�ศวกรรมโยธา/ไฟฟ�า

สายงานว�ศวกรรม ช�าง เทคนิค และการก�อสร�าง (Engineering, Skilled Trades & Construction)
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สายงานบร�การลูกค�าหน�าเคาน�เตอร�และระบบบร�การดั้งเดิม 
(Front-line Customer Service & Retail)

พนักงานแนะนําสินค�าประจําร�าน / PC (-55%)
พนักงานแผนกบร�การลูกค�า / แคชเชียร� (-47%)
บร�การลูกค�า / ลูกค�าสัมพันธ� CRM (-23% ถึง -25%)
Call Center (-17%)
การนําระบบ Self-checkout, AI Chatbot และระบบตอบรับอัตโนมัติมาใช�ทดแทนพนักงาน รวมถึงการปรับพฤติกรรม
ของผู�บร�โภคที่คุ�นชินกับการซื้อสินค�าผ�านช�องทางออนไลน�
รายงานจาก ธนาคารแห�งประเทศไทย (ธปท.) และกระทรวงแรงงาน ระบุว�า การทําธุรกรรมดิจ�ทัลและการใช� AI ในงานบร�การลูกค�าทําให�องค�กรลด 
Headcount ในกลุ�มบร�การด�านหน�าลงมากกว�า 30-50% เพ�่อควบคุมต�นทุน

กลุ�มสายอาชีพที่ความต�องการลดลง (Declining Roles in 2026)กลุ�มสายอาชีพที่ความต�องการลดลง (Declining Roles in 2026)

สายงานการตลาด สื่อสาร และงานสร�างสรรค�ดั้งเดิม 
(Marketing, MarCom & Graphic Design)

สื่อสารการตลาด (MarCom) (-42%)
การตลาดดิจ�ทัล (Digital Marketing) (-29%)
การตลาดทั่วไป (-24% ถึง -27%)
Computer Graphic (-23%)
E-commerce (-18%)
ผลกระทบโดยตรงจาก Generative AI (เช�น AI เข�ยนเนื้อหา, AI เจนภาพ/ว�ดีโอ) ที่ช�วยเพ��ม Productivity ทําให�พนักงาน 1 คนสามารถ
ทํางานครอบคลุมแทนทีมขนาดเล็กได� ประกอบกับองค�กรหันไปเน�นสายงานพัฒนาธุรกิจ (BD) และการขาย B2B ที่สร�างรายได�โดยตรงมากกว�า
ดัชนีการใช�นวัตกรรมองค�กรจาก สมาคมโฆษณาแห�งประเทศไทย ระบุว�า องค�กรธุรกิจเกิน 60% เร��มนํา Generative AI มาช�วยงานคอนเทนต� 
และกราฟ�ก ส�งผลให�การเป�ดรับพนักงานระดับ Junior ในสายงานนี้ลดลงอย�างมีนัยสําคัญ

Call Center 17%17%ลดลง

23-25%23-25%บร�การลูกค�า / 
ลูกค�าสัมพันธ�(CRM)

ลดลง

23%23%Computer Graphic ลดลง

29%29%การตลาดดิจ�ทัล ลดลง

18%18%E-commerce ลดลง

การตลาด 24-27%24-27%ลดลง

55%55%พนักงานแนะนําสินค�า
ประจําร�าน / PC

ลดลง

47%47%พนักงานแผนกบร�การ
ลูกค�า / แคชเชียร�

ลดลง

31-39%31-39%อาหารและเคร�่องดื่ม ลดลง

42%42%สื่อสารการตลาด ลดลง

สถิติตําแหน�งงานที่มีความต�องการ ลดลง ในป� 2026 ไตรมาสที่ 1-3 เมื่อเทียบกับป� 2025
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รายสายอาชีพ

การว�เคราะห�ภาพรวม
เชิงโครงสร�าง

(Key Insights)

การย�ายศูนย�กลางความต�องการจาก 
"Online Marketing" สู� "B2B Sales & Business
Development" : ป� 2026 แสดงให�เห็นชัดเจนว�า ยุคการ
เป�ดรับพนักงานการตลาดออนไลน�และสร�างคอนเทนต�
จํานวนมากเร��มชะลอตัว องค�กรหันมาให�ความสําคัญกับ
ตําแหน�งที่ป�ดการขายได�จร�ง (B2B Sales) และผู�ที่สามารถ
วางกลยุทธ�ขยายตลาดใหม�ๆ (BD / R&D)

ว�กฤตแรงงานทักษะซํ้าซ�อน 
(Routine Skill Displacement) : สายงานที่เน�นการ
ทําหน�าที่ตามบทบาทซํ้าๆ เช�น PC, แคชเชียร�, Call Center
หร�อแม�แต�พนักงานทํากราฟ�กพ�้นฐาน กําลังถูก AI
และระบบอัตโนมัติทดแทนอย�างชัดเจน สอดคล�องกับ
รายงานของ สศช. ที่ระบุว�าแรงงานกลุ�มงานเอกสาร
และงานรูทีนกว�า 2.2 ล�านคนมีความเสี่ยงสูงในการ
ถูกทดแทน

ความต�องการแรงงานทักษะผสมผสาน 
(Hybrid / Multi-Skilled Talent) : สายงานที่ยังคง
เติบโตสูงมักเป�นสายงานที่ต�องใช�ทักษะเชิงลึกเฉพาะทาง
ร�วมกับการแก�ป�ญหาเฉพาะหน�า เช�น ว�ศวกรควบคุมระบบ,
นักว�จัยตลาดที่ใช� AI ว�เคราะห�ข�อมูล หร�อพนักงานขายเชิง
เทคนิคที่ต�องเข�าใจทั้งผลิตภัณฑ� และธุรกิจของลูกค�า

คาดการณ�ทิศทางสายอาชีพป� 2027 
(Job Trends 2027)
จากการเปลี่ยนแปลงสถิติตําแหน�งงานในป� 2026 คาดการณ�
ว�าป� 2027 จะเกิดว�วัฒนาการของสายอาชีพดังนี้

1. การกําเนิดสายงาน "AI-Augmented Roles" 
ในทุกแผนก
สายงานการตลาด กราฟ�ก และสื่อสารการตลาดที่ลดลง
ในป� 2026 จะกลับมาเป�ดรับสมัครอีกครั้งในป� 2027 ในรูปแบบ 
"Hybrid Roles" เช�น AI Content Strategist, Prompt 
Engineer for MarCom หร�อ Data-Driven Marketer 
ที่ต�องใช�เคร�่องมือ AI เป�นทักษะพ�้นฐาน

2. การยกย�องสายอาชีพช�างเทคนิคและว�ศวกรยุคใหม� 
(High-Tech Skilled Trades)
สายงานช�าง และว�ศวกรจะยกระดับไปสู� Automation & 
Robotics Technician, EV System Engineer และ ESG 
Infrastructure Specialist เพ�อ่ตอบสนองโรงงานอ�ตสาหกรรม
และ Data Center ที่สร�างเสร็จพร�อมดําเนินงานในป� 2027

3. การเปล่ียนบทบาทจาก Customer Service สู� Customer 
Experience (CX) Specialist
งานบร�การลูกค�าจะไม�เน�นการตอบคําถามท่ัวไป (ซึง่ AI ทําแทนได�) 
แต�จะเน�นตําแหน�งที่แก�ไขป�ญหาซับซ�อน ดูแลลูกค�ารายสําคัญ 
(Key Account) และสร�างความพ�งพอใจเชิงลึก (High-touch 
& Premium Experience)

สถิติรายสายอาชีพป� 2026 สะท�อนให�เห็นว�า 
"ลักษณะงานกําลังถูกยกย�องใหม�" 
(Job Role Revaluation)

สําหรับคนทํางาน : สายงานด�านปฏิบัติการเชิงเทคนิค 
งานขาย B2B และงานกลยุทธ� คือกลุ�มปลอดภัย
และเติบโตสูง ส�วนสายงานการตลาด สื่อ และบร�การ 
ต�องเร�ง ยกระดับทักษะไปสู�การใช� AI (AI Literacy) 
และเน�นทักษะการว�เคราะห�เชิงลึก

สําหรับองค�กร : ต�องเร�งปรับโครงสร�างตําแหน�งงาน 
(Job Redesign) นํา AI มาช�วยทํางานรูทีน และนํางบ
ประมาณไปลงทุนกับบุคลากรสายพัฒนาธุรกิจ ว�ศวกร 
และทีมขายเชิงเทคนิคเพ�่อสร�างการเติบโตที่ยั่งยืน
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ป� 2027 การเปลี่ยนผ�านสู�

Skills-First 
Economy

เมื่อเข�าสู�ป� 2027 ตลาดแรงงานไทยกําลังก�าวผ�านจ�ดเปลี่ยนครั้งสําคัญที่ขับเคลื่อนด�วยการปรับตัวขององค�กรสู� Lean 
Organization, การเติบโตของ Generative AI และ การเข�าสู�สังคมสูงวัยอย�างสมบูรณ� ส�งผลให�ค�านิยมการคัดเลือกคน
แบบเดิมที่เน�น "ว�ฒิการศึกษา" หร�อ "ปร�ญญาตรงสาย" ไม�สามารถตอบโจทย�ความรวดเร็วทางธุรกิจได�อีกต�อไป 
องค�กรชั้นนําในไทยจ�งมุ�งสู�ยุทธศาสตร� Skills-Based Hiring (การสรรหาบุคลากรอิงตามทักษะและสมรรถนะจร�ง) 
เพ�่อเฟ�นหาคนที่เข�ามาสร�าง Immediate Value ได�ทันที

ทําไม Skills-Based Hiring ถึงกลายเป�นแกนหลัก
ของตลาดแรงงานไทยป� 2027?
แรงขับเคลื่อนสําคัญที่ทําให�องค�กรในไทย และระดับโลกต�องละทิ�งระบบการคัดกรองแบบเดิม เกิดจากป�จจัยว�กฤต 3 ด�าน

อัตราการเสื่อมถอยของทักษะ
(Skill Obsolescence)

1 ข�อมูลจาก World Economic Forum (WEF) ระบุว�าทักษะพ�้นฐาน 
(Core Skills) ของแรงงานเปลี่ยนไปถึง 39% ส�งผลให�ความรู�ที่เร�ยน
จากมหาว�ทยาลัยตกรุ�นเร็วข�้น

ภาวะ Selective Hiring & 
Talent Shortage

2 ในขณะที่องค�กรต�องการคนกระชับ และคุ�มค�าที่สุด (Lean) แต�ตลาด
แรงงานไทยกลับเผชิญภาวะ "ทักษะไม�ตรงกับความต�องการ" 
(Skills Mismatch) การตัดสิทธิ์ผู�สมัครเพ�ยงเพราะไม�มีใบปร�ญญา
ตรงสายจ�งกลายเป�นอ�ปสรรคในการเติบโตของธุรกิจ

ความแม�นยําในการทํานาย
ผลงาน

3 งานว�จัยเชิงลึกจาก McKinsey & Company พบว�า การประเมิน
ทักษะความสามารถ (Skills Assessment) มีความแม�นยําในการ
ทํานายประสิทธิภาพการทํางาน (Job Performance) สูงกว�าการ
พ�จารณาว�ฒิการศึกษาถึง 5 เท�า และแม�นยํากว�าการดูประสบการณ�
ในอดีตถึง 2 เท�า

ความแม�นยําในการทํานายประสิทธิภาพการทํางาน (Predictive Validity)

ทักษะความสามารถ (Skills) (5x)

ประสบการณ�ทํางาน (Experience) (2x)

ว�ฒิการศึกษา (Degrees) (1x)
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การปรับใช�
Skills-Based Hiring
ไม�เพ�ยงแต�ช�วยแก�ป�ญหาการขาดแคลนคน 
แต�ยังสร�างผลลัพธ�ทางธุรกิจได�อย�างชัดเจน

การขยาย Talent Pool และความหลากหลาย
ในการจ�างงาน

LinkedIn Economic Graph : การปรับมาใช�กลยุทธ� 
Skills-First ช�วยเพ��มขอบเขตการเข�าถึง Candidate 
Pool ได�กว�างข�้นถึง 6.1 เท�าในระดับโลก และช�วยให�
ผู�หญิงตัดสินใจสมัครงานเพ��มข�้น 1.8 เท�า เมื่อองค�กร
เน�นวัดที่ทักษะเป�นหลัก

สถิติตลาดแรงงานไทย (Robert Walters & Adecco 
Thailand) : ตลาดแรงงานไทยเร��มปรับรูปแบบสู� 
Selective & Skills-First Hiring โดยองค�กรยอมรับ
พนักงานสัญญาจ�าง ฟร�แลนซ� หร�อคนที่จบไม�ตรงสาย
มากข�้น หากมี Portfolio หร�อผลงานเชิงประเมินที่ชัดเจน 
เพ�่อช�วยลดความเสี่ยงจากการคัดเลือกคนผิด (Mis-hire)

อัตราการคงอยู�ของพนักงาน (Retention) 
และประสิทธิภาพ Lean

TestGorilla (State of Skills-Based Hiring 
Report) : องค�กรที่ใช�ระบบนี้ 91% พบว�าอัตราการ
ลาออกของพนักงานลดลงอย�างเห็นได�ชัด โดยพนักงาน
ที่คัดเลือกผ�านทักษะมีระยะเวลาทํางาน (Tenure) 
นานกว�าเฉลี่ย 34%

Deloitte Research : บร�ษัทที่ปรับโครงสร�างสู� Skills-
Based Organization มีความสามารถในการรักษา
พนักงานระดับ Top Performer สูงกว�าองค�กรทั่วไป
ถึง 98% และช�วยเพ��มความพ�งพอใจในประสบการณ�
ทํางาน (Workforce Experience) สูงถึง 79%

ตารางเปร�ยบเทียบ: Traditional Hiring vs. Skills-Based Hiring ในยุค 2027

มิติการประเมิน Traditional Hiring (รูปแบบเดิม) Skills-Based Hiring (รูปแบบใหม�ป� 2027)

เกณฑ�การคัดกรองเบื้องต�น ว�ฒิการศึกษา, เกรดเฉลี่ย, 
ชื่อสถาบัน

แบบทดสอบทักษะ, Work Samples, 
AI Skill-Matching

ขอบเขต Talent Pool แคบ (จํากัดเฉพาะผู�จบตรงสาย/
มีปร�ญญา)

กว�างขวาง (เข�าถึงสายช�าง, Self-taught, 
Career Switchers)

ความแม�นยําในการทํานายผลงาน ตํ่าถึงปานกลาง สูง (วัดจากทักษะ และกรณีศึกษาจร�ง)

ความเข�ากันได�กับ Lean Model ตํ่า (ใช�เวลา Onboarding นาน) สูง (ทํางานได�ทันที เพ��ม Productivity รวดเร็ว)

4 ขั้นตอนสําหรับ HR ไทยในการเปลี่ยนผ�านสู� Skills-First Organization
การปรับเปลี่ยนกระบวนการสรรหาบุคลากรในยุคป� 2027 ไม�ใช�แค�การลบข�อความ "รับเฉพาะว�ฒิปร�ญญาตร�" 

ออกจากประกาศรับสมัครงาน แต�ต�องปรับ   กระบวนการทํางานอย�างเป�นระบบผ�าน 4 ขั้นตอน:

กําหนด กรอบทักษะ (Skills Taxonomy) : ระบุทักษะที่จําเป�น 
(Must-have skills) เช�น ทักษะการใช� AI ช�วยทํางาน, การว�เคราะห�
ข�อมูล และ Soft Skills ที่จําเป�น เช�น Adaptability หร�อ Critical 
Thinking

1 ปรับประกาศงาน (Rewrite Job Descriptions) : มุ�งเน�นไปที่ 
ผลลัพธ�ของงาน (Outcomes) ที่ต�องการ แทนการระบุจํานวนป�
ประสบการณ� หร�อชื่อว�ฒิการศึกษา

2

ใช�แบบทดสอบปฏิบัติจร�ง (Practical Assessment) : นําเคร�่องมือ
ประเมิน เช�น การทํา Case Study จําลองสถานการณ�จร�ง, Coding 
Test หร�อ Work Sample เข�ามาใช�แทนการดู Resume 
เพ�ยงอย�างเดียว

3 สัมภาษณ�เชิงสมรรถนะ (Structured Behavioral Interview) : 
ใช�ชุดคําถามและเกณฑ�การให�คะแนน (Rubric) ที่เป�นมาตรฐาน
เดียวกัน เพ�่อลดอคติ (Bias) และได�คนที่เหมาะกับวัฒนธรรมองค�กร
จร�งๆ

4

สําหรับฝ��งผู�สมัครงาน (Job Seekers) การเปลี่ยนผ�านสู� Skills-Based Hiring ถือเป�นโอกาสครั้งใหญ�ที่จะช�วย "ทลายกําแพงเร�่องว�ฒิการศึกษา 
เกรดเฉลี่ย หร�อชื่อสถาบัน" และเป�ดโอกาสให�คุณก�าวเข�าสู�งานที่ต�องการได�ด�วยความสามารถจร�งครับ

นี่คือ 5 กลยุทธ�สําคัญที่จะช�วยให�ผู�สมัครนําแนวคิด Skills-Based Hiring มาใช�สร�างความได�เปร�ยบ และสร�างโอกาสทางอาชีพให�ตัวเองครับ
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เปลี่ยนการเข�ยน Resume จาก 
"หน�าที่" สู� "ทักษะและผลงาน" (Skills-First Resume)
ย�ายจ�ดโฟกัสจากการเล�าว�าเคยทํางานตําแหน�งอะไร มาเป�น "มีทักษะอะไร และนําทักษะไปสร�างผลลัพธ�
อะไรได�บ�าง"

สร�างส�วน Core Skills ไว�ด�านบน : ระบุทักษะสําคัญ (ทั้ง Hard Skills, Soft Skills และ AI/Digital Tools) 
ให�ชัดเจนไว�ตรงส�วนบนสุดของ Resume เพ�่อให�ระบบ AI Screening และ HR สแกนเจอได�ง�าย
เปลี่ยน Bullet Points ให�มี Action + Skill + Result :
     - แบบเดิม : "ทําหน�าที่ดูแล และวางแผนคอนเทนต�บน Facebook"
     - แบบ Skills-First : "ใช�ทักษะ Data Analytics & GEO (Generative Engine Optimization) ในการวางแผน
        คอนเทนต� ส�งผลให�ยอด Traffic เข�าเว็บไซต�โตข�้น 35% ภายใน 3 เดือน"

สะสม และแสดง Micro-Credentials / Skill Certificates
องค�กรยุคนี้ให�คุณค�ากับ "การเร�ยนรู�ตลอดชีว�ต (Lifelong Learning)" และการอัปเดตทักษะใหม�ๆ อยู�เสมอ

เร�ยนคอร�สสั้นที่การันตีทักษะ : สถาบันหร�อแพลตฟอร�มระดับโลก (เช�น Google, Microsoft, Coursera, LinkedIn Learning) รวมถึงสถาบัน
ในไทย มีคอร�ส Certificate ที่เน�นทักษะเฉพาะด�าน เช�น Data Analytics, Prompt Engineering, Digital Marketing
นํา Certificate ไปติดใน LinkedIn : แปะลิงก�หร�อเพ��มทักษะเหล�านี้ในโปรไฟล�เพ�่อให�ระบบคัดเลือกคนผ�านทักษะ (Skill Matching Engine) 
ของ HR ค�นหาคุณเจอได�ง�ายข�้น

กล�าข�ามสายงาน (Career Switch) และขยายโอกาสใหม�ๆ
Skills-Based Hiring เป�ดกว�างให�คนที่ไม�ได�จบตรงสายสามารถย�ายสายงานได�ง�ายข�้น หากคุณมีทักษะที่ถ�ายโอนกันได� (Transferable Skills)

ว�เคราะห� Transferable Skills : เช�น ทักษะการว�เคราะห�ข�อมูล, การบร�หารโครงการ (Project 
Management), หร�อทักษะการสื่อสาร ทักษะเหล�านี้สามารถนําไปประยุกต�ใช�ได�กับหลายอ�ตสาหกรรม
อย�าลังเลที่จะสมัครงานที่ ไม�ตรงสายเดิม : หากคุณมี Portfolio และทักษะครบตามที่ประกาศงานระบุ 
(แม�ชื่อตําแหน�งในอดีตจะไม�ตรง) จงกล�าส�งสมัคร และเน�นชูทักษะเป�นจ�ดขายหลัก

สร�าง "พ�สูจน� ได�" ด�วย Portfolio และ Work Samples
ในเมื่อองค�กรไม�ได�ดูแค�ว�ฒิการศึกษา สิ�งที่จะพ�สูจน�ทักษะของคุณได�ดีที่สุดคือ "หลักฐานการทํางานจร�ง"

รวบรวม Portfolio เชิงลึก : ไม�ว�าจะเป�นลิงก�เว็บไซต�, ผลงานออกแบบ, โค�ดใน GitHub, เคสการตลาดที่เคยทํา หร�อบทความที่เคยเข�ยน
ทํา Case Study ฉบับย�อ (Show, Don't Tell) : สรุปป�ญหา โจทย� ว�ธีการที่คุณแก� และผลลัพธ�ออกมาเป�นแผนภาพหร�ออินโฟกราฟ�กสั้นๆ 
เพ�่อแสดงให�เห็นกระบวนการคิด (Problem-Solving Process)

ปรับกลยุทธ�การสมัครงาน และการสัมภาษณ�
เมื่อต�องลงสนามสัมภาษณ� หร�อทําแบบทดสอบทักษะ (Practical Assessment) ให�ใช�แนวทางนี้

เตร�ยมตัวรับมือกับ Case Study / Practical Test : ซ�อมแก�โจทย�จําลองสถานการณ�จร�งในสายงาน เพราะองค�กร Lean ยุคนี้จะเน�นวัดผล
ผ�านแบบทดสอบปฏิบัติมากกว�าการนั่งคุยประวัติส�วนตัว
ตอบคําถามสัมภาษณ�ด�วย STAR Method เชิงทักษะ : Situation (สถานการณ�)        Task (โจทย�)        Action (คุณใช� "ทักษะอะไร" 
ในการแก�ป�ญหา)        Result (ผลลัพธ�ที่เป�นตัวเลข)
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ภาวะ "Micro-Layoffs" &
Quiet Restructuring :
การปลดคนแบบซึมลึกในตลาดแรงงานไทย

(2026 Q4 – 2027)

ในการนําเสนอภาพรวมเทรนด�ตลาดแรงงานไทยช�วงปลายป� 2026 ถึงป� 2027 ประเด็นสําคัญที่ HR และผู�บร�หารไม�ควรมองข�าม 
คือการเปลี่ยนผ�านจากการ Mass Layoffs (การเลิกจ�างระลอกใหญ�) เข�าสู�ปรากฏการณ� "Micro-Layoffs" (การทยอยปลด
ทีละน�อย) และ "Quiet Restructuring" (การปรับโครงสร�างแบบเง�ยบ/ซึมลึก) ซึ่งกลายเป�นยุทธศาสตร�หลักขององค�กรยุค Lean 
ที่มุ�งบร�หารต�นทุน และควบคุมความเสี่ยง

สถานการณ�ในป� 2026 : จ�ดเร��มต�นของการปรับลดแบบ "ซึมลึก" (Transition & Scaling Phase)

ในป� 2026 ที่ผ�านมา ตลาดแรงงานทั้งในระดับโลกและประเทศไทยเร��มเปลี่ยนผ�านจากยุค Mass Layoffs สู�ภาวะ Micro-Layoffs 
& Quiet Restructuring อย�างสมบูรณ�

การปลดคนแบบกระจายซํ้าหลายรอบ (Micro-Layoffs Wave) : ข�อมูลสถิติจาก LayoffHedge และ 
Challenger, Gray & Christmas ระบุว�า ตลอดป� 2026 บร�ษัทเทคโนโลยีและองค�กรข�ามชาติมากกว�า 500 แห�ง 
มีการลดพนักงานรวมกว�า 220,000 คน แต�สิ�งที่ต�างออกไปคือ ค�าเฉลี่ยการปลดต�อครั้งเหลือเพ�ยง 1–3% 
ขององค�กร (เช�น Microsoft, Amazon, Meta หร�อ Salesforce) โดยเปลี่ยนจากการประกาศปลดใหญ�ป�ละครั้ง 
มาเป�นการแบ�งปลดเล็กๆ ทุกไตรมาส (Quarterly Micro-Trimming)

การนํา AI มาใช�เป�นข�ออ�างหลักในการปรับโครงสร�าง : รายงานว�จัยพบว�า กว�า 40% ของการลดตําแหน�งงาน
ในป� 2026 มีสาเหตุโดยตรงมาจากการปรับโครงสร�างเพ�่อรองรับ Generative AI และ AI Agents เช�น การยุบทีม 
Support, Content, และ Data Entry พ�้นฐาน

นิยาม และกลไกการทํางานของ Micro-Layoffs & Quiet Restructuring

ต�างจากการปลดคนระลอกใหญ�ที่สร�างความตระหนก ปรากฏการณ�นี้คือการทยอยลดขนาดองค�กรอย�างสอดรับกับการปรับ
โครงสร�างต�นทุน

Micro-Layoffs : การทยอยลดพนักงาน
ชุดเล็กๆ (ประมาณ 2–5% ของทีม) 
อย�างต�อเนื่อง ซึ่งสอดคล�องกับรายงานของ

ผลกระทบด�านวัฒนธรรมองค�กร (Quiet Cracking & Engagement Recession) : ผลสํารวจแรงงานไทย
และภูมิภาคเอเชียของ Robert Walters (Talent Trends 2026) ชี้ว�า การทํา Quiet Restructuring โดยแช�แข็ง
การรับคน (Hiring Freeze) และเกลี่ยงานให�คนเดิม ทําให�อัตราความผูกพันต�อองค�กร (Engagement) ทั่วโลก
ตกลงจาก 23% เหลือ 21% เกิดภาวะ "Quiet Cracking" หร�อแรงกดดันซึมลึกที่ทําให�ประสิทธิภาพพนักงาน
ลดลงอย�างน�ากังวล

Challenger, Gray & Christmas และ Crunchbase Layoff 
Trackers ที่ชี้ว�า บร�ษัทชั้นนําระดับโลกอย�าง Microsoft, Amazon 
และ Alphabet ปรับเปลี่ยนว�ธีจากการประกาศปลดคนระลอกใหญ�
หลักหมื่นคน มาเป�นการแบ�งปลดเป�นรอบเล็กๆ (Multiple Small 
Rounds) ตลอดทั้งป� เพ�่อบร�หารงบชดเชย และเกลี่ยต�นทุนแบบ 
AI-Driven Restructuring

Quiet Restructuring : การปรับโครงสร�าง
แบบซึมลึกที่ Gartner พบว�ามีองค�กรทั่วโลก
กว�า 60% นํามาใช�จร�ง ผ�านกลยุทธ�ต�างๆ เช�น

Freeze & Fade : การแช�แข็งอัตรากําลังโดยไม�รับคนแทนตําแหน�งที่
ลาออก (Hiring Freeze) แล�วเกลี่ยงานให�คนเดิม
Role Consolidation : การควบรวมตําแหน�งงาน 2–3 ตําแหน�งเข�า
ด�วยกัน
Performance-Driven Exit : การยกระดับเกณฑ� PIP (Performance 
Improvement Plan) ให�เข�มงวดข�้น เพ�่อดันพนักงานที่ผลงานปานกลาง
ให�ออกไปอย�างเป�นระบบ
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ตัวขับเคลื่อนเชิงโครงสร�าง
และสถานการณ�ในตลาด
แรงงานไทย
แรงกดดันที่ทําให�องค�กรไทยในช�วง 2026 Q4 – 2027 
ต�องเลือกใช�กลยุทธ�ปรับโครงสร�างแบบเง�ยบ เกิดจาก 3 ป�จจัยหลัก

Generative AI & AutomationGenerative AI & Automation

ลดงานซํ้าซ�อน / 
ยุบตําแหน�ง Non-Core

Selective & Lean HiringSelective & Lean Hiring

องค�กรไทย 67%
เน�นคัดกรองเข�มงวด

Risk & Brand ProtectionRisk & Brand Protection

หลีกเลี่ยงจ�ายเง�นก�อน /
ป�องกันว�กฤต PR

เมื่อเข�าสู�ป� 2027 ปรากฏการณ�นี้จะไม�ใช�แค� "มาตรการรับมือว�กฤตชั่วคราว" แต�จะกลายเป�น "มาตรฐานปกติใหม� 
(New Normal)" ในการบร�หารจัดการองค�กร Lean

การนํา Generative AI เข�ามาแทนที่งานซํ้าซ�อน : งานเอกสาร งานคัดกรองเบื้องต�น และงานรายงานพ�้นฐานถูก AI เข�ามาทดแทน 
ส�งผลให�องค�กรย�ายงบประมาณไปลงทุนในเทคโนโลยีแทนการเพ��ม headcount

1

ความจําเป�นในการรักษาความยืดหยุ�นทางต�นทุน : ผลสํารวจจาก Adecco และ Robert Walters ประเทศไทย ระบุว�า องค�กรในไทย
กว�า 67% กําลังเผชิญความท�าทายด�านโครงสร�างต�นทุน ทําให�ช�วง 2026 Q4 – 2027 ต�องเปลี่ยนมาใช�แนวทาง Selective & Lean Hiring 
เพ�่อหลีกเลี่ยงภาระค�าชดเชยแรงงาน (Severance Pay) ก�อนใหญ�

2

การป�องกันว�กฤตสื่อ และภาพลักษณ� (Employer Brand) : การลดคนแบบซึมลึกช�วยหลีกเลี่ยงข�าวลบในกระแสสังคม และรักษาความ
เชื่อมั่นของนักลงทุน อย�างไรก็ตาม ข�อมูลสํารวจแรงงานในไทยพบว�า การเกลี่ยภาระงานให�พนักงานที่เหลืออยู�กลับส�งผลให�เกิดภาวะ 
Quiet Cracking หร�อภาวะแรงกดดันซึมลึกที่ทําให� Productivity และความผูกพันในองค�กรลดลงอย�างน�ากังวล

3

คาดการณ�สถานการณ�ในป� 2027: สู�โครงสร�าง "Lean by Design" 
(Structural Normalization)

เปลี่ยนจากการเลิกจ�าง (Layoff) สู� 
"Structural Automation" : ในป� 2027 
องค�กรจะไม�ต�องประกาศปลดคนในข�าวอีก
ต�อไป เพราะกระบวนการทํางานถูกออก
แบบใหม�ตั้งแต�ต�น (AI-First Architecture) 
ทําให�ตําแหน�งงานระดับ entry-level 
หร�อตําแหน�งงานเชิงธุรการหายไปโดย
ธรรมชาติ (Quiet Shrinking)

การเพ��มข�้นของ "Targeted 
Offboarding" ผ�าน AI People 
Analytics : ฝ�าย HR ในป� 2027 จะใช� AI 
เข�ามาประเมิน Productivity ของพนักงาน
แบบ Real-time ร�วมกับกระบวนการ PIP 
(Performance Improvement Plan) 
ที่เข�มงวดข�้น ทําให�การดันพนักงานที่สร�าง 
Value ไม�คุ�มค�าออกจากองค�กรเกิดข�้น
อย�างเป�นระบบและสมํ่าเสมอ

ความยึดหยุ�นสูงสุดผ�าน "Fractional & 
Liquid Workforce" : ตําแหน�งงานที่ถูก
ตัดออกจาก Micro-Layoffs จะไม�ถูก
ทดแทนด�วยพนักงานประจํา (Full-time) 
อีกต�อไป แต�องค�กรในป� 2027 จะใช�การ
จ�างงานแบบ On-Demand Experts / 
Freelancers รายโปรเจกต�เข�ามาเสียบแทน 
เพ�่อคงโครงสร�างองค�กรให�เบา และคล�องตัว
ที่สุด

มิติการเปร�ยบเทียบ ป� 2026 (ป�ที่ผ�านมา) ป� 2027 (แนวโน�มอนาคต)

รูปแบบการปรับลดคน

แรงขับเคลื่อนหลัก

ว�ธีบร�หารกําลังคน

ผลกระทบต�อคนทํางาน

Micro-Layoffs
(ทยอยปลดทีละ 1–3% เป�นรอบๆ)

แรงกดดันด�านต�นทุน + 
การเร��มทดสอบนํา AI มาใช�

Hiring Freeze + 
เกลี่ยงานให�พนักงานเดิมทํา

ผลกระทบต�อคนทํางาน

Quiet Shrinking
(ไม�รับเพ��ม + ยุบตําแหน�งงานถาวรด�วย AI)

โครงสร�างองค�กรแบบ
Lean by Design & AI-First

ใช� Liquid Workforce /
Outsource เข�ามาเสร�มเฉพาะงาน

ต�องเร�งพัฒนาเป�น T-Shaped &
AI-Augmented Talent
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การขับเคลื่อนองค�กรยุค Lean ด�วย
Organization Redesign & 
Internal Transfer
ทางรอดตลาดแรงงานไทย (2026 Q4 – 2027)
ในบร�บทตลาดแรงงานไทยช�วงไตรมาสสุดท�ายของป� 2026 ต�อเนื่องไปยังป� 2027 องค�กรจํานวนมากกําลังเผชิญ
แรงกดดันรอบด�าน ทั้งภาวะเศรษฐกิจชะลอตัว ต�นทุนแรงงานที่สูงข�้น และอัตราการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีแบบก�าวกระโดด ทําให�ยุทธศาสตร�
การบร�หารคนเปลี่ยนจากการ "ซื้อ Talent จากภายนอก (External Buying)" ไปสู�การ "ออกแบบโครงสร�างใหม� (Organization Redesign)" 
ร�วมกับการ "หมุนเว�ยนและเคลื่อนย�ายบุคลากรภายใน (Internal Transfer & Redeployment)" เพ�่อสร�างความยืดหยุ�นสูงสุดโดยไม�ต�องพ�่งพา
การเพ��ม Headcount

เกิดอะไรข�้นในป� 2026 ที่ผ�านมา? (ป�แห�งการ "ตัดงบแช�แข็ง" และ "โยนงานข�ามสาย")เกิดอะไรข�้นในป� 2026 ที่ผ�านมา? (ป�แห�งการ "ตัดงบแช�แข็ง" และ "โยนงานข�ามสาย")

ในป� 2026 ที่ผ�านมา สถานการณ�ในไทย และทั่วโลกไม�ใช�แค� "อยากปรับโครงสร�าง" แต�ถูกบังคับให�ต�องปรับเพราะแรงกดดันด�านต�นทุนอย�างหนัก

การเจอกับภาวะ "Hiring Freeze" แบบเฉียบพลัน :
• เมื่อองค�กรไทยกว�า 67% (จากข�อมูล Adecco & Robert Walters) เจอว�กฤตต�นทุน สิ�งแรกที่ทําคือ "แช�แข็งอัตรากําลัง" ไม�แจก Headcount 

เพ��ม และสั่งชะลอการจ�างคนใหม�จากภายนอก
• เมื่อไม�มีงบจ�างคนใหม� แต�เนื้องานยังต�องเดิน HR จ�งต�อง ดึงงานกลับมาหาคนข�างใน (Internal Mobility) ส�งผลให�การลงสมัครงานภายใน 

(Internal Applications) พ��งสูงข�้นอย�างที่ไม�เคยเป�นมาก�อน

การ "โยนงานข�ามสาย" แบบไม�มีระบบรองรับ (Forced Internal Transfer) :
• ฝ�ายบร�หารเร��มยุบตําแหน�งที่ไม�ทําเง�น และจับพนักงานย�ายฝ��งไปทําทีมที่ทําเง�น เช�น ย�ายทีม Admin หร�อ Support ไปช�วยทีม Sales 

หร�อ Digital Marketing
• ป�ญหาที่เกิดจร�ง : พนักงานจํานวนมากเจอกับภาวะ "Job Scope Creep" (งานงอกโดยไม�เพ��มเง�นเดือน) หร�อย�ายไปทําในสิ�งที่ไม�มีทักษะ ส�งผล

ให�คนเก�งๆ (Top Performers) ลาออก และเกิดภาวะ Quiet Cracking หร�อการหมดไฟซึมลึกตลอดป� 2026

ความเร็วในการป�ดงานที่ต�างกันอย�างเห็นได�ชัด :
• บร�ษัทเร��มเห็นความจร�งว�า การรอจ�างคนใหม�ใช�เวลาเฉลี่ยถึง 49 วัน และต�องจ�ายค�าตัวแพงข�้น ขณะที่การย�ายคนข�างในใช�เวลาเพ�ยง 20 วัน 

(เร็วข�้นกว�า 60% จากสถิติ iCIMS / Fuel50) ทําให�ป� 2026 กลายเป�นจ�ดเร��มต�นที่บร�ษัทเลิกง�อตลาดภายนอก

Organization Redesign : การยกเคร�่องโครงสร�างสู� AI-First & Agile ArchitectureOrganization Redesign : การยกเคร�่องโครงสร�างสู� AI-First & Agile Architecture

การปรับโครงสร�างองค�กรยุคใหม�ไม�ได�เป�นเพ�ยงการตัดลดงบประมาณ
แต�คือการออกแบบกระบวนการทํางานใหม�ตั้งแต�รากฐาน เพ�่อขจัดงานที่ซํ้าซ�อน และเป�ดทางให�เทคโนโลยีเข�ามาเสร�มศักยภาพ

โครงสร�างแบนราบ และยึดข�ดความสามารถเป�นหลัก (Flatter & Skill-Based Structure) : องค�กรไทยยุค 2027 มุ�งลดลําดับชั้นการ
บร�หาร (Middle Management) เพ�่อเพ��มความรวดเร็วในการตัดสินใจ สอดคล�องกับรายงานของ Gartner ที่ระบุว�าองค�กรชั้นนําทั่วโลกกว�า 
60% ได�นําแนวคิด Quiet Restructuring และการปรับโครงสร�างเชิงลึกมาใช�เพ�่อเปลี่ยนผ�านสู�การทํางานร�วมกับ AI โดยเน�นการสร�างทีม
ข�ามสายงาน (Cross-functional Teams) ที่ขับเคลื่อนด�วยการแก�ป�ญหาเฉพาะโปรเจกต�

การแทนที่งานซ้ําซ�อนด�วย AI (AI-Augmented Workflows) : การออกแบบโครงสร�างใหม�เน�นการดึงภาระงานธุรการ หร�องานว�เคราะห�
เบื้องต�นออกไปให� AI Agent จัดการ ซึ่งจากผลสํารวจแนวโน�มตลาดแรงงานของ World Economic Forum (WEF) ชี้ว�าภายในป� 2030 ทักษะ
พ�้นฐาน (Core Skills) ของงานจะเปลี่ยนไปถึง 39% ส�งผลให�องค�กรไทยต�อง Re-design บทบาทงาน (Job Roles) ใหม�ทั้งหมด โดยเปลี่ยน
พนักงานจากการเป�นผู�ลงมือทําแบบเดิม (Executors) ไปสู�การเป�นผู�กํากับดูแล และตัดสินใจร�วมกับ AI (AI Co-pilots)

การควบคุมต�นทุนอย�างสมํ่าเสมอ (Continuous Cost Agility) : ผลการสํารวจแรงงานไทยโดย Adecco และ Robert Walters ประเทศไทย 
พบว�าองค�กรไทยสูงถึง 67% กําลังเผชิญความท�าทายด�านโครงสร�างต�นทุน และกําลังคน การ Redesign โครงสร�างจ�งกลายเป�นกลไกหลักที่
ช�วยให�องค�กรควบคุม Fixed Costs ได�อย�างมีประสิทธิภาพ โดยไม�เกิดผลกระทบต�อ Productivity รวมของบร�ษัท

Traditional Hierarchy

ลําดับชั้นอนุมัติหลายขั้น 

เน�นจ�างพนักงานใหม�เพ��ม 

โครงสร�างต�นทุนคงที่สูง

Organization Redesign (2026 Q4 - 2027)

โครงสร�างแบนราบ บร�หารแบบ Cross-functional

เน�นปรับบทบาทงานร�วมกับ AI & Automation

ยืดหยุ�น คล�องตัว และควบคุม Fixed Costs ได�ดี
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Internal Transfer
& Mobility
การย�ายสายงานภายในเพ�่อสร�าง
"New S-Curve" ให�บุคลากร

เมื่อการสรรหาพนักงานใหม�จากภายนอกมีค�าใช�จ�ายสูง และมีความเสี่ยงที่จะคัดเลือกผิดคน (Mis-hire) กลยุทธ� 
Internal Transfer (การโอนย�ายตําแหน�งภายใน) และ Internal Mobility (การเคลื่อนย�ายทักษะ) จ�งกลายเป�น
ขวานผ�าซากสําคัญในการแก�ป�ญหาการขาดแคลน Talent

การรักษา Top Performers และลดอัตราการลาออก : ข�อมูลงานว�จัยจาก Deloitte ยืนยันว�า 
องค�กรที่มีระบบการเคลื่อนย�ายงานภายใน และปรับโครงสร�างแบบ Skills-Based Organization 
มีความสามารถในการรักษาพนักงานระดับ Top Performer ไว�ได�สูงกว�าองค�กรทั่วไปถึง 98% 
และช�วยเพ��มความพ�งพอใจในประสบการณ�ทํางาน (Workforce Experience) ได�สูงถึง 79% 
เนื่องจากพนักงานรู�สึกว�าตนเองมีเส�นทางเติบโต และโอกาสเร�ยนรู�สิ�งใหม�ๆ โดยไม�ต�องย�ายบร�ษัท

การลดต�นทุน และระยะเวลาในการเร��มงาน (Time-to-Productivity) : การย�ายพนักงาน
ภายในช�วยลดระยะเวลา Onboarding ได�มากกว�า 50% เพราะพนักงานมีความเข�าใจใน
วัฒนธรรมองค�กรและบร�บทธุรกิจอยู�แล�ว สอดคล�องกับสถิติจาก LinkedIn Economic Graph 
ที่พบว�าการสร�างโอกาสเคลื่อนย�ายสายงานภายในช�วยเพ��มอัตราการคงอยู�ของพนักงาน 
(Retention Rate) ได�อย�างมีนัยสําคัญ และเป�ดโอกาสให�เกิดการดึงศักยภาพของกลุ�มคนทํางาน
ที่มี Transferable Skills ออกมาใช�ประโยชน�สูงสุด

แก�ป�ญหา Skills Mismatch ด�วย Reskilling Ecosystem : ในช�วงป� 2026–2027 องค�กร
ชั้นนําในไทยเร��มสร�างระบบ Talent Marketplace ภายใน เพ�่อจับคู�ทักษะของพนักงานที่มีอยู�กับ
โปรเจกต�ใหม�ของบร�ษัท ซึ่งรายงานจาก TestGorilla (State of Skills-Based Hiring) ระบุว�า
องค�กรที่เน�นการประเมินและหมุนเว�ยนทักษะจร�ง สามารถลดอัตราการลาออกของพนักงานลง
ได�ถึง 91% และพนักงานที่ได�รับการพัฒนาทักษะใหม�เพ�่อย�ายสายงานมีแนวโน�มจะสร�างผลงาน
และทํางานอยู�กับองค�กรยาวนานกว�าเฉลี่ย 34%

ตารางสรุปเปร�ยบเทียบ : External Hiring vs. Internal Transfer 
ในยุค Lean Organization

มิติการประเมิน External Hiring
(จ�างคนใหม�จากภายนอก)

Internal Transfer
(ปรับย�ายภายในองค�กร)

ต�นทุนการสรรหา และค�าตอบแทน

ระยะเวลาในการสร�าง Productivity

ความเสี่ยงด�าน Organizational Fit

ผลกระทบต�อความผูกพันในองค�กร

สูง (มีค�าลงประกาศ, ค�าคอมมิชชัน 
agency, Premium Salary)

นาน (ต�องใช�เวลาเร�ยนรู�วัฒนธรรม
และระบบงาน 3–6 เดือน)

สูง (เสี่ยงต�อภาวะ Culture Shock 
หร�อ Mis-hire)

พนักงานเดิมอาจรู�สึกขาดโอกาสเติบโต

ตํ่า (เน�นงบประมานด�านการ 
Reskilling / Upskilling)

สั้น (ทํางานได�ทันทีเนื่องจากคุ�นเคย
กับองค�กรอยู�แล�ว)

ตํ่ามาก (ผ�านการพ�สูจน�ศักยภาพ
และทัศนคติมาแล�ว)

เพ��ม Engagement และรักษา Key Talent 
ได�อย�างดีเยี่ยม
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โอกาสทองสําหรับคนทํางาน
ที่จะใช�ระบบ

ขยายขอบเขตอาชีพของตัวเอง

Internal Transfer
และ Skills-First

เชี่ยวชาญในงานหลักของตนเอง (Vertical) พร�อมสร�างทักษะรอบข�าง (Horizontal) เช�น หาก
เป�นฝ�ายบร�การลูกค�า (Customer Support) ให�ฝ�กทักษะการว�เคราะห�ข�อมูล (Data Analytics) 
และการเข�ยน Prompt ควบคุม AI
คุณจะกลายเป�นพนักงานที่ "แทนที่ ได�ยาก" เพราะโดดเด�นกว�าคนที่ทําได�แมชชีนอย�างเดียว 
และพร�อมสําหรับการถูกรับเลือกไปโปรเจกต�ใหม�เสมอ

1 ปรับทักษะให�เป�น T-Shaped + AI Co-Pilot

2 ใช�โอกาสนี้ "ย�ายสายงานภายใน" (Internal Career Switch) 
โดยไม�ต�องเร��มนับหนึ่งใหม�

หากคุณอยากย�ายสายงาน (เช�น อยากเปลี่ยนจาก Admin ไปทํา Digital Marketing หร�อ 
Data) การย�ายสายงานผ�านตลาดแรงงานภายนอกทําได�ยากเพราะไม�มีประสบการณ�ตรง 
แต�การทํา Internal Transfer ในองค�กรเดิมจะมองที่ Transferable Skills 
(ทักษะที่ส�งต�อกันได�) และความคุ�นเคยกับวัฒนธรรมองค�กร
ใช�บร�ษัทเดิมเป�นสนามทดลองเพ�่อเปลี่ยนสายอาชีพ (Career Transition) ได�สําเร็จ ได�ทั้ง
โปรไฟล�ใหม� ผลงานใหม� โดยไม�ต�องเสี่ยงตกงานหร�อโดนกดเง�นเดือนจากการเร��มงานใหม�
ภายนอก

3 สร�างผลงานเชิงสถิติ (Proof of Work) และทํา Personal Branding ภายใน

สรุปผลงานของตัวเองออกมาเป�นตัวเลข และผลลัพธ�ที่จับต�องได�เสมอ (เช�น "ช�วยลดเวลาทํา
รายงานลง 50% ด�วย AI" หร�อ "ช�วยประสานงานข�ามทีมจนโปรเจกต�สําเร็จก�อน
กําหนด 2 สัปดาห�")
เมื่อองค�กรนําระบบ AI Talent Matching หร�อการประเมินเพ�่อ Re-design โครงสร�างมาใช� 
ชื่อ และผลงานของคุณจะติดอยู�ในกลุ�ม Top Talent / Key Player ที่องค�กรต�องการรักษาไว�
และดันข�้นสู�ตําแหน�งยุทธศาสตร�ก�อนใคร
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ยุค "คุณภาพเหนือปร�มาณ" �

Selective Hiring
ยุทธศาสตร�การคัดเลือกคน

ในบร�บทตลาดแรงงานไทยช�วงปลายป� 2026 ที่กําลังก�าวเข�าสู�ป� 2027 สภาพแวดล�อมทางธุรกิจที่เผชิญภาวะเศรษฐกิจ
ชะลอตัว แรงกดดันด�านต�นทุน และการเข�ามาของ AI Automation ได�ส�งผลให�พฤติกรรมการจ�างงานเปลี่ยนผ�านจาก
การเน�น "ปร�มาณตําแหน�งงาน (Volume Hiring)" สู�ยุทธศาสตร� Selective Hiring (การคัดเลือกเชิงรุกแบบเจาะจงสูง) 
องค�กรยุค Lean ไม�ได�หยุดจ�างงานโดยสิ�นเชิง แต�เปลี่ยนมาใช�แนวทาง Low-Hire, High-Impact คือการคัดเลือกอย�าง
เข�มงวด มุ�งเน�นเฉพาะตําแหน�งงานที่สร�างมูลค�าเพ��มและส�งผลต�อผลตอบแทนทางธุรกิจ (Value-Creating Roles) 
อย�างแท�จร�ง

สถานการณ� Selective Hiring ในป� 2026 ที่ผ�านมา : 
ยุคแห�งความระมัดระวัง และการกลั่นกรองขั้นสูง

ตลอดป� 2026 ตลาดแรงงานทั้งในระดับสากล และประเทศไทยตกอยู�ในภาวะระมัดระวังสูงสุด ซึ่งรายงานจาก Adecco
Thailand และ Robert Walters ระบุตรงกันว�า องค�กรไทยสูงถึง 67% กําลังเผชิญความท�าทายด�านโครงสร�างต�นทุน 
ส�งผลให�เกิดปรากฏการณ� Selective Hiring with a Focus on Value-Creating Roles หร�อการเป�ดรับเฉพาะ
ตําแหน�งเชิงยุทธศาสตร�ที่สร�างรายได�โดยตรง เช�น สายงาน B2B Sales, Digital Transformation และ AI Support 
ขณะเดียวกัน การเข�ามาของ GenAI ในฝ��งผู�สมัครงานส�งผลให�เกิดป�ญหาสแปม Resume ที่สร�างด�วย AI สอดคล�องกับ
ข�อมูลสถิติระดับโลกจาก National University และ Pin Recruiting Benchmark ที่พบว�า จํานวนรอบการสัมภาษณ�
ต�อการจ�างงาน 1 ตําแหน�ง (Interviews per hire) พ��งสูงข�้นถึง 33% และระยะเวลาเฉลี่ยในการป�ดตําแหน�งงาน 
(Time-to-Fill) ลากยาวออกไปถึง 44 วัน สะท�อนให�เห็นว�าองค�กรในป� 2026 ยอมเสียเวลา และใช�กระบวนการที่ซับซ�อนข�้น 
ดีกว�าเสี่ยงคัดเลือกคนผิด (Mis-hire) เข�ามาเป�นภาระต�นทุน

สิ�งที่คนทํางานต�องรู� :
ทําไมกระบวนการถึงยากข�้น

และ AI คัดกรองอย�างไร?

01
จํานวนรอบสัมภาษณ�ที่นาน และลึกข�้น :
ข�อมูลสถิติจาก National University และ Pin Recruiting Benchmark 
ชี้ว�าในยุค Selective Hiring จํานวนรอบการสัมภาษณ�ต�อการจ�างงาน
พ��งสูงข�้น และระยะเวลาในการป�ดตําแหน�งงาน (Time-to-Fill) ลากยาว
กว�าเดิม เพราะองค�กรต�องการความมั่นใจสูงสุดและไม�อยากเสี่ยงเลือก
คนผิด (Mis-hire)

02
Resume แบบเดิมใช� ไม� ได�ผล :
ผลสํารวจจาก Criteria (Talent Signal News) ระบุว�า Recruiter และ HR 
กว�า 24% เลิกเชื่อถือ Resume แบบเดิม เนื่องจากป�จจ�บันคนใช� AI ช�วย
ป��นเรซูเม�หว�านสมัครเป�นจํานวนมาก (Resume Spam) ทําให�องค�กรหัน
ไปพ�่งพา Practical Assessment (การทดสอบงานจร�ง) และ Case Study 
มากกว�าแค�การดูโปรไฟล�สวยหรู
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ฉากทัศน� Selective Hiring

"Precision & Data-Driven 
Screening"

ในป� 2027: การยกระดับสู�

เมื่อเข�าสู�ป� 2027 การคัดเลือกแบบ Selective Hiring จะไม�ได�เป�นเพ�ยงมาตรการชะลอการ
จ�างงานชั่วคราว แต�จะกลายเป�น ระบบการคัดกรองที่มีความแม�นยําสูงด�วยข�อมูล (Data-Driven Precision) เพ�่อรับมือกับตลาดแรงงานที่เต็มไป
ด�วยใบสมัคร แต�ขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะตรงตามต�องการ (Skills Mismatch)

กระบวนการคัดกรองที่เข�มงวด และการทดสอบสมรรถนะจร�ง (Rigorous Practical Screening)

ในป� 2027 ใบปร�ญญา และ Resume จะลดความน�าเชื่อถือลงอย�างมาก เนื่องจากรายงานว�จัยจาก Criteria (Talent Signal 
News) พบว�า recruiter และ HR กว�า 24% ไม�เชื่อถือ Resume แบบเดิมอีกต�อไป ผลจากสแปม AI และประวัติสุ�มเสี่ยง องค�กร
ในป� 2027 จ�งปรับมาใช�แบบทดสอบปฏิบัติจร�ง (Work Sample), โจทย�จําลองสถานการณ� (Case Study) และการสอบวัด
ทักษะ AI Proficiency โดย Gartner คาดการณ�ว�าภายในป� 2027 กระบวนการสรรหากว�า 75% จะต�องมีการทดสอบความ
เชี่ยวชาญการใช� AI ในการทํางานจร�งก�อนการรับเข�าทํางาน

การเพ��มข�้นของค�าพร�เมียมสําหรับ "Scarce & High-Impact Talent" 

แม�ภาพรวมงบประมาณการจ�างงาน และอัตราการข�้นเง�นเดือนป� 2027 จะเติบโตอย�างจํากัด แต�องค�กรยินดีทุ�มงบประมาณ
และจ�าย Salary Premium ในอัตราที่สูงมากเพ�่อแย�งชิงบุคลากรระดับ Top Performers ที่มีทักษะเฉพาะทาง เช�น 
AI Engineer, Cybersecurity Specialist และ Commercial Leaders ที่ชํานาญการสร�าง revenue growth ให�ธุรกิจ

การใช�ระบบแนะนําภายใน (Employee Referrals) และ AI Screening

ในป� 2027 องค�กรจะเพ��มนํ้าหนักช�องทางการรับสมัครผ�าน Employee Referral Program สอดคล�องกับสถิติของ 
National University ที่ระบุว�า Candidate จากการแนะนํามีโอกาสถูกจ�างสูงกว�าช�องทางปกติถึง 4 เท�า และมีอัตราการคงอยู�
กับองค�กร (Retention Rate) นานกว�าถึง 46% ผสานกับการใช� AI Screening และ AI-detection ในการคัดกรองเบื้องต�น 
ก�อนเข�าสู�กระบวนการสัมภาษณ�เชิงลึกกับผู�บร�หาร

การป�องกันต�นทุน Mis-hire : ผลสํารวจจาก Criteria (Talent Signal Report) และ Gartner ชี้ว�า ต�นทุนการคัดเลือกคนผิดเข�ามาใน
องค�กรยุค Lean มีมูลค�าสูงถึง 1.5 ถึง 3 เท�าของเง�นเดือนป�แรก องค�กรในป� 2027 จ�งยอมเพ��มระยะเวลาการคัดกรอง (Time-to-Fill) 
และยอมจ�าย Salary Premium ให�กับผู�สมัครที่ผ�านการทดสอบทักษะปฏิบัติจร�ง (Practical Assessment) เพ�่อรับประกันความแม�นยํา

ความต�างของ Productivity ระหว�าง Talent : งานว�จัยเชิงว�เคราะห�จาก McKinsey & Company ระบุว�า พนักงานระดับ Top Performer 
ในสายงานที่มีความซับซ�อน (Core & Tech Talent) สามารถสร�างผลงาน (Productivity) ได�สูงกว�าพนักงานระดับเฉลี่ยถึง 800% (8 เท�า) 
ในยุค Selective Hiring องค�กรจ�งมองว�า "การจ�าง Top Talent 1 คนด�วย Salary Premium คุ�มค�ากว�าการจ�างพนักงานระดับ
ปานกลาง 3 คน"

ในภาวะที่ตลาดแรงงานไทย และระดับโลกเข�าสู�ยุค Selective Hiring (การคัดเลือกเชิงรุกแบบเจาะจงสูง) องค�กรส�วนใหญ�ไม�ได�หยุดเพ��มงบ
ประมาณด�านบุคลากร แต�เปลี่ยน "ว�ธีการกระจายเง�น" ใหม�ทั้งหมด จากเดิมที่เคยกระจายงบปรับข�้นเง�นเดือนหร�อการจ�างงานแบบถั่วเฉลี่ย 
(Mass Distribution) มาสู�การ "เทงบประมาณแบบกระจ�กตัว (Concentrated Capital Allocation)"

ปรากฏการณ�นี้ก�อให�เกิด Salary Premium (ค�าพร�เมียมส�วนต�างของเง�นเดือน) สําหรับกลุ�มบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะทาง และสร�างผลกระทบ
ต�อธุรกิจสูง (High-Impact Talent) อย�างชัดเจนในช�วงปลายป� 2026 ถึงป� 2027

ทําไม Selective Hiring ถึงขับเคลื่อน Salary Premium?ทําไม Selective Hiring ถึงขับเคลื่อน Salary Premium?

เมื่อองค�กรปรับตัวเป�น Lean Organization โครงสร�างกําลังคนจะถูกบีบให�กระชับข�้น การคัดเลือกคนใหม�จ�งมีเกณฑ�การประเมิน
Return on Investment (ROI) ที่เข�มงวดกว�าเดิม

กรองคนผิดออก /
ลด Headcount

รวมงบไปจ�าย
Top Talent

เกิด
Salary PremiumSelective Hiring
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Salary Premium
ที่มาในยุค Selective Hiring
ในตลาดแรงงาน (2026 Q4 – 2027)

ความเหลื่อมลํ้าของฐานเง�นเดือน (Pay Gap Polarization) : ผลสํารวจแนวโน�มค�าตอบแทนในไทยจาก Adecco และ Robert Walters 
ชี้ให�เห็นว�า อัตราการข�้นเง�นเดือนเฉลี่ยรวมของตลาดอาจเติบโตแบบทรงตัวอยู�ที่ราว 4.5% – 5.0% แต�สําหรับผู�สมัครที่ย�ายงานในกลุ�ม
สายงานว�กฤต (Critical Roles) กลับได�รับ Salary Premium สูงถึง 20% – 35% จากฐานเง�นเดือนเดิม ซึ่งสูงกว�าอัตราปกติของตลาด
อย�างเห็นได�ชัด

โครงสร�างการจ�ายที่เปลี่ยนไป (Performance-Linked Salary Premium) : ในป� 2027 องค�กรไม�ได�ให� Salary Premium ในรูปของ 
"เง�นเดือนฐาน (Base Salary)" เพ�ยงอย�างเดียว แต�หันมาใช�รูปแบบ Sign-on Bonus, Performance-based Incentives และ 
Variable Pay เพ�่อผูกค�าพร�เมียมไว�กับผลงานจร�ง (Outcomes) และรักษาความยืดหยุ�นทางต�นทุนของบร�ษัท

กลุ�มทักษะที่ ได�รับ Salary Premium สูงที่สุดในป� 2027 :

AI & Data Architecture : บุคลากรที่ไม�ใช�แค�ใช� AI เป�น แต�สามารถออกแบบและติดตั้ง AI Workflow / 
Automation เพ�่อลดต�นทุนองค�กรได�จร�ง1
Commercial & Revenue Generation : ผู�เชี่ยวชาญด�าน B2B Sales, Growth Marketing และ GEO 
(Generative Engine Optimization) ที่พ�สูจน�ผลงานการสร�างรายได�ตรงเชิงตัวเลข2
Cybersecurity & Compliance : กลุ�มผู�เชี่ยวชาญด�านการปกป�องข�อมูล 
และการบร�หารความเสี่ยงทางเทคโนโลยี3

หากคุณต�องการเป�นผู� ได�รับ Salary Premium ในยุค Selective Hiring
คุณต�องปรับกลยุทธ�การเสนอคุณค�าของตัวเอง (Personal Value Proposition) ดังนี้

พ�สูจน� "Immediate Value" ด�วย Proof of Work :01
งบประมาณพร�เมียมไม�ได�มีไว�สําหรับคนที่บอกว�า "เร�ยนรู�ไว" แต�มอบให�คนที่ "แก�ป�ญหาได�ทันทีตั้งแต�วันแรก 
(Plug and Play)" จงนําเสนอผลงานเชิงสถิติ (เช�น "เคยช�วยลดเวลาทํางานลง 40% และเพ��ม Conversion Rate 
ข�้น 25%") เพ�่อแสดงให�เห็น ROI ที่องค�กรจะได�รับ

02 วางตําแหน�งตัวเองเป�น AI-Augmented Specialist :
พนักงานที่ใช� AI ช�วยเพ��ม Productivity จะสามารถสร�าง Output ได�มากกว�าคนอื่นหลายเท�า ซึ่งจากสถิติของ 
World Economic Forum (WEF) ชี้ว�าทักษะงานเดิมกําลังเปลี่ยนไปอย�างรวดเร็ว การแสดงให�เห็นว�าคุณ
มีทักษะ AI Co-pilot Proficiency ในสายงานตนเองจะช�วยเพ��มมูลค�าและ Salary Premium ในการเจรจา
ต�อรองได�ทันที

เจรจาต�อรองด�วยความเข�าใจโครงสร�างงบประมาณองค�กร :03
หากองค�กรติดข�อจํากัดเร�่อง Ceiling ของเง�นเดือนฐาน (Base Salary Cap) ให�ลองเจรจาขอ Salary Premium 
ในรูปแบบอื่น เช�น Performance Bonus ที่ผูกกับ KPI, งบการเร�ยนรู� (Upskilling Budget) หร�อ สวัสดิการ
การทํางานแบบยืดหยุ�น (Flexible Benefit)
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