
คอรน​ เฟอร​รี่​ เผย​แนว​โนม​การ​สรรหา​บุ​คลา​กร​ ที่​มี

ความ​สามารถ​ทั่ว​โลก​ใน​ปี​ 2​020

คอรน​ เฟอร​รี่​ เผย​แนว​โนม​การ​สรรหา​บุ​คลา​กร​ ที่​มี​ความ​สามารถ​ทัว่​โลก​ใน​ปี​ 2​020

ถึง​แม​งาน​ทรัพยากร​บุคคล​จะ​มี​การ​พัฒนา​มา​อยาง​ตอ​เน่ือง​ แต​กลับ​พบ​วา​บริษทั​ไทย​สวน​ใหญ​ยัง​ไม​พรอม​ตอ​การ​ปรับ

เปลี่ยน​ไป​สู​ยุค​ดิจิทัล​ และ​ขาด​แผน​งาน​หรือ​กลยุทธ​ที่​ชัดเจน​ใน​การนําเทคโนโลยี​มา​ชวย​ใน​การ​จาง​งาน

คอรน​ เฟอร​รี่​ (รหัส​ใน​ตลาดหลักทรัพย​นิ​วยอ​รก: KFY) ระบุ​แนวทาง​การ​สรรหา​บุคลากร​ผู​มี​ความ​สามารถ​ทัว่​โลก​ใน​ปี​

2​020 โดย​วิเคราะห​จาก​ขอมูล​การ​สรรหา​และ​พัฒนา​บุ​คลา​กร​ รวม​ถึง​ความ​คิด​เห็น​จาก​ผู​เชี่ยวชาญ​ดาน​การ​กําหนด​คา

ตอบแทน​ทัว่​โลก​ สําหรับ​ประเทศ​ไทย​ ราย​งาน Korn Ferry Emerging Global Talent Trends for 2020 ได​ระบุ

ถึง​แนว​โนม​ใหม​ ๆ ที่​กําลัง​เกิด​ขึ้น​ รวม​ถึง​ขอ​เสนอ​แนะ​สําหรับ​การ​เพิ่ม​ประสิทธิภาพ​ใน​การ​จาง​งา​น ​และ​การ​ปรับปรุง

กระบวนการ​สรรหา​บุ​คลา​กร​ สําหรับ​ผู​บริหาร​ดาน​ทรัพยากร​บุคคล​ใน​เมือง​ไทย

“ก​ระ​บวน​การ​ดาน​ทรัพยากร​บุคคล​ใน​ประเทศไทย​มี​การ​พัฒนา​อยาง​ตอ​เน่ือง​ โดย​มี​การนําเทคโนโลยี​ใหม​ ๆ เขา​มา

ชวย​ ผนวก​กับ​แนว​โนม​ดาน​ตลาด​งาน​ที่​กําลัง​เปลี่ยนแปลง​ไป​ ซึ่ง​โดย​สวน​ใหญ​แลว​ บริษทั​ขาม​ชาติ​ที่​เขา​มา​ดําเนิน
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ธุรกิจ​ใน​ไทย​ มัก​จะ​สามารถ​ปรับ​ตัว​ให​เขา​กับ​สถานการณ​ที่​กําลัง​เปลี่ยนแปลง​ได​รวดเร็ว​กวา​องคกร​ภายใน​ประ​เทศ​

และ​บริษทั​เหลา​น้ี​มัก​จะ​เล็ง​เห็น​ถึง​ความ​จําเป็น​ที่​จะ​ตองเต​รี​ยม​ตัว​ให​พรอม​อยู​ตลอด​เวลา​สําหรับ​การ​เปลี่ยน​แป​ลง​ ใน

ขณะ​ที่​บริษทั​ไทย​เอง​นัน้​เริ่ม​มี​แนวคิด​ที่​เปิด​กวาง​มาก​ขึ้น​ใน​การ​ทํางาน​รวม​กับ​ที่​ปรึกษา​จาก​ภาย​นอก​ เน่ืองจาก​ผู

บริหาร​ดาน​ทรัพยากร​บุคคล​เริ่ม​ตระหนัก​ถึง​ความ​จําเป็น​ใน​การ​ทํางาน​รวม​กับ​มือ​อาชีพ​ที่​มี​องค​ความ​รู​และ​ความ

เชี่ยวชาญ​ใหม​ ๆ โดย​เฉพาะ​อยาง​ยิ่ง​เพื่อ​ชวย​ให​องคกร​สามารถ​ทําความ​เขาใจ​และ​ปรับ​ใช​เทคโนโลยี​ใหม​ ๆ ที่​ทําให

การ​จาง​งาน​มี​ประสิทธิภาพ​มาก​ยิ่ง​ขึ้น​” ทา​เนีย​ เบอร​เจอร​ส หัวหน า​ธุรกิจ​แสวงหา​บุ​คลา​กร​ คอรน​ เฟอร​รี่​ ประเทศ

ไทย​ กลา​ว

“สิ่ง​ที่​นา​แปลก​ใจ​คือ​ องคกร​หลาย​แหง​ยัง​ไมมี​ความ​พรอม​สําหรับ​การ​ปรับ​เปลี่ยน​การ​ทํางาน​ไป​สู​ระบบ​ดิจิทัล​ และ​ยัง

ไมมี​แผน​งาน​หรือ​กลยุทธ​ใน​การนําเทคโนโลยี​มา​ชวย​ใน​การ​จาง​งา​น ​ซึ่ง​สง​ผลก​ระ​ทบ​ใหการ​สรรหา​บุคลากร​ที่​เหมาะ

สม​มา​บรรจุ​ใน​ตําแหนง​งาน​ที่​ตองการ​เป็น​ไป​ได​อยาง​ยาก​ลําบาก​ โดย​องคกร​อาจ​จะ​ตอง​เริ่ม​พิจารณา​ถึง​ปัจจัย​และ

แนวทาง​ตาง​ ๆ เพื่อ​ชวย​ใน​การ​ปรับปรุง​กระบวนการ​สรร​หา​ เชน​ การ​พิจารณา​กลุม​บุคลากร​ที่​มี​ความ​สามารถ​และ

ศักยภาพ​สูง​ภายใน​องค​กร​ การ​เลือก​ ‘คน​ที่​ใช​’ ​สําหรับ​ตําแหนง​งาน​ซึ่ง​ไม​ได​พิจารณา​เพียง​แค​ความ​รู​ความ​สามารถ

เชิง​เทคนิค​ แต​ตอง​ดู​ทักษะ​ดาน​อื่น​ ๆ ประกอบ​กัน​ไป​ดวย​ เชน​ ทักษะ​ใน​การ​บริหาร​จัดการ​ทีม​งา​น ​ทักษะ​ใน​การ​เรียน

รู​อยาง​รวดเร็ว​ ควา​มสามารถ​ใน​การ​บริหาร​จัดการ​การ​เปลี่ยน​แป​ลง​ หรือ​ ทักษะ​ทาง​ดาน​อา​รม​ณ ตัวอยาง​ที่​พบเห็น​ได

บอย​ใน​ปัจจุบัน​คือ​ การ​ที่​องคกร​พยายาม​สรรหา​ผู​บริหาร​ซึ่ง​มี​ความ​ชํานาญ​และ​ชัว่โมง​บิน​สูง​ใน​ธุรกิจ​นัน้​ ๆ แต​ใน​ขณะ

เดียวกัน​องคกร​ก็​พยายาม​ที่​จะ​มอง​หา​ผู​บริหาร​ซึ่ง​มี​ประสบการณ​ใน​การ​ผลัก​ดัน​ให​เกิด​การ​เปลี่ยนแปลง​องคกร​สู​โลก

ดิจิทัล​ไป​พรอม​กัน​ดวย​ ซึ่ง​ผู​บริหาร​ที่​สามารถ​ตอบ​โจทย​ของ​องคกร​ทัง้​สอง​สวน​น้ี​ได​มัก​จะ​มี​อยู​จํากัด​และ​ไม​สามารถ

สราง​หรือ​พัฒนา​ภายใน​องคกร​ได​ใน​ระยะ​เวลา​อัน​รวด​เร็ว​ นอกจาก​นัน้​แลว​ การ​จัด​รูป​แบบ​โครงสราง​องคกร​ที่​ยัง​เต็ม

ไป​ดวย​ลําดับ​ขัน้​และ​การ​กําหนด​ขัน้​ตอน​การ​ทํางาน​ที่​สลับ​ซับ​ซอน​ยัง​เป็น​ตัว​ถวง​ใน​การ​ตัดสิน​ใจ​อีก​ดวย​” ทา​เนีย​

เบอร​เจอร​ส กลา​ว

ใน​สวน​ของ​การ​จาง​งา​น ​ทา​เนีย​ เบอร​เจอร​ส กลาว​เสริม​วา​ “ผู​สรรหา​บุคลากร​ใน​ประเทศไทย​ตาง​มอง​หา​ผู​สมัคร​ที่​มี

ทักษะ​และ​คุณสมบัติ​อื่น​ ๆ เพิ่ม​เติม​ นอก​เหนือ​จาก​ทักษะ​เชิง​เทคนิค​ดวย​ อาทิ​ ควา​มสามารถ​ใน​การ​เป็น​ตัวแทน​ของ

บริษทั​ใน​การ​ถายทอด​ปรัชญา​และ​คา​นิยม​ใน​การ​ดําเนิน​งาน​ของ​บริษทั​ได​ ควา​มสามารถ​ใน​การ​สราง​ความ​สัมพันธ​ที่​ดี

กับ​ทีม​งา​น ​รวม​ถึง​ความ​สามารถ​ของ​ผู​สมัคร​ที่​จะ​ชวย​กําหนด​คุณคา​ของ​พนักงาน​ให​แก​องคกร​ได​ เพราะ​ฉะ​นัน้​ การ

สรรหา​บุคลากร​ใน​ปัจจุบัน​จึง​ไม​ได​เป็น​แค​การ​พยายาม​หา​บุคลากร​มา​บรรจุ​ใน​ตําแหนง​งาน​ที่​วาง​อยู​เทา​นัน้​ แต​ยัง​รวม

ถึง​การ​สราง​ความ​เชื่อ​มัน่​และ​ความ​สัมพันธ​อัน​ดี​ใน​ระยะ​ยาว​กับ​พนักงาน​อีก​ดวย​”

จาก​ผล​การ​ศึกษา​ แนว​โนม​เกี่ยว​กับ​บุคลากร​ที่​มี​ความ​สามารถ​ซึ่ง​กําลัง​เกิด​ขึ้น​ใน​ปัจจุบัน​ ประ​กอบ​ดวย

บอก​ลา​การ​ควบคุม​ ควา​มสมํ่าเสมอ​ และ​การ​ปกปิด​ขอ​มูล​ ตอนรับ​ความ​เชื่อ​ใจ​ เป า​หมาย​ และ​ความ​ฉับ​ไว

แทนที่​จะ​คอย​กระตุน​ทีม​งาน​ดวย​กลยุทธ​จาก​การ​วิเคราะห​ตาง​ ๆ ผูนํายุค​ใหม​จะ​มุง​เนน​ไป​ที่​การ​สราง​วัฒนธรรม​การ



ทํางาน​ที่​ฉับไว​และ​สามารถ​ปรับ​เปลี่ยน​ได​ เพื่อ​สราง​ความ​เชื่อ​มัน่​ภายใน​ทีม​งา​น ​และ​เพื่อ​ให​บุคลากร​ทุก​คน​เขาใจ​ถึง

เป า​หมาย​ของ​สิ่ง​ที่​ทําและ​เป า​หมาย​ของ​องคกร​ไป​ใน​ทิศทาง​เดียว​กัน

เมื่อ​เร็ว​ ๆ น้ี​ ผล​จาก​การ​สํารวจ​กลุม​ผู​บริหาร​ใน​องคกร​ชัน้​นํา พ​บวา​ ราว​ 2​ ใน​ 3 ของ​ผู​ตอบ​แบบ​สอบ​ถาม​ (59%)

กลาว​วา​หลัก​การ​ทํางาน​ที่​เป็น​แรง​ขับ​เคลื่อน​ของ​พวก​เขา​ คือ​ความ​เชื่อ​ที่​วา​ การ​ทํางาน​ของ​พวก​เขา​มี​เป า​หมาย​และ​มี

คุณ​คา​ การนําองคกร​แบบ​มุง​เนน​ไป​ที่​เป า​หมาย​น้ี​ไม​ได​สง​ผล​ดี​แค​ระดับ​ตัว​บุคคล​เทา​นัน้​ แต​ยัง​สง​ผลก​ระ​ทบ​ตอ​ความ

สามารถ​ใน​การ​สราง​ผล​กําไร​ให​แก​บริษทั​อีก​ดวย​ ผู​ตอบ​แบบสอบถาม​สวน​ใหญ​ (96%) เห็น​พอง​วา​บริษทั​ที่​ถูก​ขับ

เคลื่อน​ดวย​การนําองคกร​แบบ​มุง​เนน​ไป​ที่​เป า​หมาย​ จะ​เห็น​ประโยชน​ใน​ระยะ​ยาว​ใน​แง​ของ​ผล​ประกอบ​การ​ทาง​ดาน

การ​เงิน

การ​ควบคุม​กระบวนการ​จาง​งาน​และ​คา​ตอบแทน​อยาง​รัด​กุม

องคกร​ให​ความ​สําคัญ​มาก​ขึ้น​กับ​การ​จาง​งาน​ใน​ตําแหนง​ที่​สง​ผลก​ระ​ทบ​โดยตรง​ตอ​ผล​ลัทธ​ทางการ​เงิน​ของ​บริษทั​

เชน​ บุคลากร​ใน​ฝาย​การ​วิจัย​และ​พัฒนา​ และ​ฝาย​ขาย​ ใน​ขณะ​ที่​ความ​สําคัญ​สําหรับ​การ​สรรหา​ตําแหนง​งาน​สนับสนุน

อื่น​ ๆ ลด​น อย​ลง​ เชน​ งาน​ทาง​ดาน​บัญชี

นอกจาก​น้ี​ การ​ปรับ​เปลี่ยน​องคกร​ไป​สู​โลก​ดิจิทัล​ซึ่ง​เกิด​ขึ้น​ทัว่​โลก​ได​สง​ผล​ให​ความ​ตองการ​บุคลากร​ที่​มี​ทักษะ​ดาน

เทคโนโลยี​มี​สูง​ขึ้น​ใน​เกือบ​จะ​ทุก​อุตสาห​กร​รม​ ซึ่ง​นําไป​สู​การ​เปิด​รับ​ตําแหนง​งาน​และ​การ​ปรับ​ตัว​ของ​คา​ตอบแทน​ที่

สูง​ขึ้น​สําหรับ​บุคลากร​ที่​มี​ทักษะ​ใน​ดาน​น้ี​ นอกจาก​นัน้​บริษทั​ยัง​มี​การ​พิจารณา​ให​รางวัล​จูงใจ​เพิ่ม​เติม​ เชน​ การ​ให

โบนัส​พิเศษ​แก​บุคลากร​ที่​มี​ทักษะ​ความ​ชํานาญ​ที่​สําคัญ​ตอ​องค​กร​ และ​มี​ผล​การ​ปฏบัติ​งาน​ที่​ดี​เลิศ

องคกร​เริ่ม​เห็น​ผลลัพธ​จาก​การ​บริหาร​ความ​หลาก​หลาย​และ​ยอมรับ​ความ​แตก​ตาง

องคกร​หลาย​ ๆ แหง​ ได​มี​การ​วิเคราะห​และ​แก​ไข​ปัญหา​ การ​เกิด​อคติ​แบบ​ไม​รู​ตัว (unconscious bias) ที่​เกิด​ขึ้น

ภายใน​องคกร​ตอ​ลักษณะ​เฉพาะ​ตัว​บาง​ประการ​ของ​บุคลากร​บาง​กลุม​ มา​อยาง​ตอ​เน่ือง​ เชน​ บุคลากร​เพศ​หญิง​ สี​ผิว​

ชาติ​พันธุ​ กลุม​เพศ​ทาง​เลือก​ และ​อื่น​ ๆ จริง​อยู​ที่​การ​ชวย​ให​พนักงาน​ได​ตระหนัก​ถึง​การ​เกิด​อคติ​แบบ​ไมรู​ตัว​มาก​ขึ้น

นัน้​อาจ​จะ​มี​ความ​สําคัญ​ตอ​การ​อยู​รวม​กัน​ภายใน​องค​กร​ แต​องคกร​จําเป็น​ที่​จะ​ตอง​พิจารณา​เรื่อง​อื่น​ ๆ ประกอบ​กัน

ดวย​เพื่อ​ที่​จะ​สนับสนุน​ให​เกิด​การ​เปลี่ยนแปลง​องคกร​ที่​ประสบ​ความ​สําเร็จ​ได

องคกร​หลาย​แหง​กําลัง​ให​ความ​สําคัญ​กับ​เรื่อง​ของ Structural Inclusion ซึ่ง​เป็น​แนวทาง​ใน​การ​คนหา​สาเหตุ​ที่​กอ​ให

เกิด​การ​ฝัง​ตัว​ของ​อคติ​ทัง้​แบบ​รูตัว​และ​ไมรู​ตัว​ใน​ระบบ​การ​จัดการ​บุคลากร​ผู​มี​ความ​สา​มา​รถ​ อัน​จะ​กอ​ให​เกิด​ความ​ไม

เสมอ​ภาค​ใน​การ​จาย​คา​ตอบ​แทน​ การ​เลื่อน​ตําแห​นง การ​ได​รับ​เลือก​เป็น​ตัว​แทน​ การ​เขา​ถึง​โอกาส​ใน​ความ​กาวหน า

และ​อื่น​ ๆ โดย​บริษทั​หลาย​แหง​มี​ความ​พยายาม​าที่​จะ​ตรวจ​สอบ​เพื่อ​ลด​อคติ​ตาง​ ๆ ภายใน​นโยบาย​และ​กระบวนการ

ทํางาน​ลง​ นอกจาก​นัน้​ยัง​มี​ความ​พยายาม​ที่​จะ​พัฒนา​ทักษะ​ดาน​ความ​เป็น​ผูนําที่​ยอมรับ​และ​สนับสนุน​ความ​เสมอ​ภาค

ให​แก​ผู​บริหาร​ระดับ​สูง​ รวม​ถึง​การ​ให​ความ​สําคัญ​กับ​การ​เพิ่ม​บทบาท​ความ​รับ​ผิด​ชอบ​ดาน​การ​จัดการ​ความ​หลาก

หลาย​และ​การ​ยอมรับ​ให​แก​ผู​จัดการ​ดาน​บุ​คลา​กร



จาก​การ​สํารวจ​ของ​คอรน​ เฟอร​รี่​ เมื่อ​เร็ว​ ๆ น้ี​ ผู​บริหาร​ 2​ ใน​ 3 (63%) กลาว​วา​โครงการ​เพื่อ​จัดการ​ความ​หลาก​หลาย

และ​การ​ยอม​รับ (D&I) ของ​พวก​เขา​ชวย​ให​รักษา​พนักงาน​เอา​ไว​ได​ ใน​ขณะ​ที่​ 76% ระบุ​วา​โครงการ​เหลา​น้ี​นําไป​สู

การ​คิดคน​นวัตกรรม​ที่​ยิ่ง​ใหญ​ขึ้น

ความ​โปรงใส​ใน​เรื่อง​คา​ตอบ​แทน

“คุณ​ได​เงิน​เดือน​เทา​ไหร​?” เคย​เป็น​คําถาม​ตอง​หาม​ใน​ที่​ทํางา​น ​แต​บรรทัดฐาน​และ​บริบท​ทาง​สังคม​ที่​เปลี่ยนแปลง

ไป​ ทําให​ความ​โปรงใส​ใน​การ​จาย​คา​ตอบแทน​เป็น​แนวทาง​แหง​อนาคต​ การ​สํารวจ​กลุม​ผู​บริหาร​ใน​องคกร​ชัน้​นํา พ

บวา​ เกือบ​ 1 ใน​ 4 ของ​ผู​ตอบ​แบบ​สอบ​ถาม​ (24%) มี​ความ​เห็น​วา​ เป็น​เรื่อง​เหมาะ​สม​ที่​จะ​แบง​ปัน​ขอมูล​เงิน​เดือน​กับ

เพื่อน​รวม​งา​น ​และ​ ผู​ตอบ​แบบ​สอบ​ถาม​ 1 ใน​ 3 (37%) เชื่อ​วา​ การ​พูด​ถึง​คา​ตอบแทน​ใน​ปัจจุบัน​เป็น​เรื่อง​ที่​ยอมรับ

ได​มากกวา​เมื่อ​เปรียบ​เทียบ​กับ​ 5 ปี​ที่​แลว​ สําหรับ​ความ​พยายาม​ใน​การ​สง​เสริม​ความ​เสมอ​ภาค​ของ​คา​ตอบ​แทน​ มาก

กวา​ 80 ประเทศ​ได​ผาน​กฎหมาย​เรื่อง​คา​จาง​เทา​เทียม​เพื่อ​การ​ทํางาน​ที่​เทา​เทียม​แลว​ โดย​มี​ความ​พยายาม​ใน​การ​รวม

กัน​อยาง​มาก​เพื่อ​สราง​ความ​โปรงใส​ใน​เงิน​เดือน​ระดับ​ผู​บริหาร​ดวย​การ​ใช​สัดสวน​คา​ตอบแทน​สําหรับ​ผู​บริหาร​สูงสุด​ซึ่ง

บังคับ​ใช​แลว​ใน​สห​รัฐฯ​ และ​คําสัง่​เรื่อง​สิทธิ​ของ​ผู​ถือ​หุน (Shareholder Rights Directive) ได​ถูก​บัญญัติ​ขึ้น​เพื่อ

บังคับ​ใช​กับ​สหภาพ​ยุโรป​ใน​ปี​ ค.​ศ.​ 2020

เมื่อ​พิจารณา​ถึง​แนว​โนม​เหลา​น้ี​ จึง​ไม​นา​แปลก​ใจ​เมื่อ​ผล​การ​สํารวจ​จาก​ทัว่​โลก​เกี่ยว​กับ​ความ​คิด​เห็น​ของ​ผู​ปฏิบัติ​งาน

ดาน​ทรัพยากร​บุคคล​ของ​คอรน​ เฟอรรี่​ พ​บวา​ กวา​ 75% ให​ความ​เห็น​วา​ ควา​มโปรงใส​เรื่อง​คา​ตอบแทน​และ​สิทธิ

ประโยชน​ตาง​ ๆ จะ​ยิ่ง​ทวี​ความ​สําคัญ​มาก​ขึ้น​ไป​อีก​ตอ​จาก​น้ี

การ​เปลี่ยน​ตัวผู​บริหาร​ระดับ​สูง​สราง​ความ​ตื่น​ตัว​ใน​การ​วางแผน​สืบทอด​ตําแห​นง

ใน​ชวง​ 3 ปี​ที่​ผาน​มา​ เรา​เห็น​การ​สลับ​สับ​เปลี่ยน​หมุนเวียน​ของ​ผู​บริหาร​ระดับ​สูง​มาก​เป็น​พิเศษ​ ทัง้​ที่​เกิด​ขึ้น​ตาม​วาระ

และ​ไม​ได​มี​การ​วางแผน​ลวง​หน า​ สิ่ง​น้ี​สง​ผล​ให​คณะ​กรรมการ​บริหาร​ของ​องคกร​หลาย​แหง​ให​ความ​สําคัญ​เป็น​พิเศษ​กับ

การ​กําหนด​แผน​กลยุทธ​ใน​การ​สืบทอด​ตําแห​นง รวม​ถึง​การ​ทําความ​เขาใจ​ตอ​คุณลักษณะ​ที่​สําคัญ​ของ​ผู​บริหาร​ระดับ

สูง​ใน​การ​ที่​จะ​ตอง​นําพา​องคกร​กาว​ผาน​การ​เปลี่ยนแปลง​ตาง​ ๆ เมื่อ​มี​ความ​จําเป็น​ การ​ทบทวน​และ​พิจารณา​กลุม​ผู

บริหาร​ที่​มี​ศักยภาพ​จึง​กลาย​เป็น​เรื่อง​ที่​มี​ความ​สําคัญ​อยาง​ยิ่ง​ยวด​ และ​องคกร​ชัน้​นําหลาย​แหง​ได​มี​การ​แตง​ตัง้​คณะ

กรรมการ​เพื่อ​ดูแล​เรื่อง​คา​ตอบแทน​และ​บุคลากร​ที่​มี​ความ​สามารถ​ขึ้น​มา​โดย​เฉ​พา​ะ เพื่อ​สราง​ความ​มัน่ใจ​วาการ

ทบทวน​น้ี​จะ​ได​รับ​การ​ดําเนิน​การ​อยาง​รอบ​คอบ​ ควบคู​ไป​กับ​การ​จัดการ​เรื่อง​ความ​เสมอ​ภาค​และ​ความ​โปรงใส​ดาน​คา

ตอบ​แทน

กระบวนการ​ดัง​กลาว​ กอ​ให​เกิด​การ​เปลี่ยน​รูป​แบบ​จาก​ “กา​รสืบทอด​ตําแห​นง” ไป​สู​ “กา​รวางแผน​ความ​กาว​หน า​”

สําหรับ​ผู​บริหาร​ โดย​การ​กําหนด​แผน​งาน​และ​กลยุทธ​ใน​การ​พัฒนา​ผู​บริหาร​ระดับ​สูง​อยาง​ตอ​เน่ือง​เป็น​ระ​บบ

จาก​ขอ​มูล​ เรา​ยัง​พบ​วา​กวา​ 2​5% ของ​คณะ​กรรมการ​บริหาร​ใน​องคกร​หลาย​ ๆ แหง​มีอายุ​มาก​กวา​ 70 ปี​ ซึ่ง​สะทอน

ถึง​การ​เปลี่ยนแปลง​ที่​จะ​ตอง​เกิด​ขึ้น​ใน​อนาคต​อัน​ใกล​ การ​วางแผน​การ​สับ​เปลี่ยน​คณะ​กรรมการ​ที่​กําลัง​จะ​เกิด​ขึ้น​น้ี



เป็น​โอกาส​อัน​ดี​ที่​จะ​มี​การ​สรรหา​บุคลากร​ที่​มี​ความ​หลาก​หลาย​มาก​ขึ้น​เพื่อ​เขา​มา​รวม​เป็น​สวน​หน่ึง​ของ​คณะ​กรรม​กา

รบ​ริ​หาร

การ​ดูแล​ผู​สมัคร​ (และ​พนัก​งาน​) ใน​โลก​ของ​ปัญญา​ประดิ​ษฐ

การ​ดูแล​และ​ติดตาม​ผู​สมัคร​ทุก​คน​อยาง​ทัว่​ถึง​เป็น​ไป​ได​ยาก​ใน​สถานการณ​ปัจจุบัน​ที่​ทีม​สรรหา​บุคลากร​ตอง​ทํางาน

แขง​กับ​เวลา​ใน​การ​เฟ น​หา​บุ​คลการ​จํานวน​มาก​เพื่อ​ตอบ​โจทย​ของ​องคกร​ที่​มี​การ​เปลี่ยนแปลง​อยาง​รวด​เร็ว​ ใน​ปัจจุบัน​

บริษทั​หลาย​แหง​เริ่ม​นําเทคโนโลยี​เขา​มา​ชวย​สนับสนุน​กระบวนการ​สรรหา​บุ​คลา​กร​ เชน​ การ​ใช​โปรแกรม​แช​ตบ​อต

(Chatbots) การ​ใช​โปรแกรม​ปัญญา​ประดิษฐ​เพื่อ​แจง​ขอมูล​และ​สถานะ​แก​ผู​สมัคร​ได​อยาง​รวดเร็ว​และ​มี​ประ​สิทธิ​ภาพ​

รวม​ถึง​เพื่อ​ชวย​ให​ผู​สมัคร​ได​รับ​ขอมูล​เกี่ยว​กับ​งาน​ที่​ตรง​กับ​ความ​สนใจ​และ​ความ​สามารถ​ของ​ผู​สมัคร​ การ​ชวย​นัด

หมาย​เวลา​ใน​การ​สัมภาษณ​ รวม​ถึง​การ​ให​คําแนะนําอื่น​ ๆ สิ่ง​เหลา​น้ี​กําลัง​เปลี่ยนแปลง​ประสบการณ​ของ​ผู​สมัคร​งาน

อยาง​มี​นัย​สําคัญ​ และ​ชวย​สราง​การ​มี​สวน​รวม​อัน​นําไป​สู​ความ​พึง​พอใจ​โดย​รวม​ของ​ผู​สมัคร​ที่​เพิ่ม​สูง​ขึ้น

ใน​ฝ่ัง​ของ​พนักงาน​เอง​ โปรแกรม​แช​ตบ​อต (Chatbots) ได​กลาย​เป็น​เครื่อง​มือ​ที่​ชวย​ให​พนักงาน​สามารถ​เขา​ถึง​ขอมูล

เกี่ยว​กับ​โอกาส​และ​ตําแหนง​งาน​ใหม​ ๆ ภายใน​องค​กร​ แทนที่​จะ​ตอง​รวบรวม​ความ​กลา​เพื่อ​สอบถาม​จาก​ฝาย​บุคคล​

หรือ​หัวหน า​ของ​ตนเอง​ถึง​โอกาส​ความ​กาวหน า​ใหม​ ๆ พนักงาน​สามารถ​คุย​โตตอบ​กับ​แช​ตบ​อต ซึ่ง​สามารถ​ให​ราย

ละเอียด​เกี่ยว​กับ​ตําแหนง​งาน​ที่​เปิด​รับ​ ทําการ​ประเมิน​ทักษะ​เบื้อง​ตน​ รวม​ถึง​รับ​ฟัง​คําแนะนําเกี่ยว​กับ​สาย​อาชีพ​ได

โดย​ตรง

ยิ่ง​ไป​กวา​นัน้​ บริษทั​ตาง​ ๆ ยัง​นําเสนอ​การ​จําลอง​สถานการณ​แบบ​เสมือน​จริง​ที่​ชวย​ให​ผู​สมัคร​ได​เห็น​ถึง​หน าที่​งาน

และ​สิ่ง​ที่​ตอง​ทําใน​แตละ​วัน​ของ​ตําแหนง​งาน​นัน้​ ๆ ซึ่ง​อาจ​ชวย​ใน​การ​ตัดสิน​ใจ​ให​แก​ผู​สมัคร​วา​สนใจ​ใน​งาน​ดัง​กลาว

จริง​ ๆ หรือ​ไม​ สิ่ง​น้ี​ยัง​ชวย​ให​นายจาง​ได​รับ​ขอมูล​เพิ่ม​เติม​เพื่อ​การ​วิเคราะห​วา​ผู​สมัคร​เหมาะ​สม​กับ​ตําแหนง​งาน​หรือ

ไม​ โดย​พิจารณา​จาก​พฤติกรรม​ของ​ผู​สมัคร​ระหวาง​ที่​อยู​ใน​การ​จําลอง​สถาน​การณ​ ใน​การ​สํารวจ​ความ​คิด​เห็น​ของ​ผู

บริหาร​ดาน​ทรัพยากร​บุคคล​ระดับ​โลก​ของ​คอรน​ เฟอร​รี่​ เมื่อ​เร็ว​ ๆ น้ี​ กวา​ 78% กลาว​วา​ใน​อนาคต​อัน​ใกล​ การ​มอบ

ประสบการณ​ผาน​การ​จําลอง​สถานการณ​จริง​ให​แก​ผู​สมัคร​งา​น ​จะ​มี​ความ​จําเป็น​อยาง​มาก

การ​อบรม​ทักษะ​ใหม​เพื่อ​อนาค​ต

ดวย​ความ​วิตก​กังวล​ถึง​การ​เติบโต​ทาง​ธุรกิจ​ใน​อนาคต​ ผู​บริหาร​ดาน​การ​สรรหา​ผู​มี​ความ​สามารถ​ได​ให​คําแนะนําวา​

ทุก​คน​จําเป็น​ที่​ตอง​พัฒนา​ทักษะ​ของ​ตัว​เอง​เพิ่ม​เติม​ถึง​แมวา​จะ​มี​งาน​ประจําอยู​แลว​ก็​ตาม​ องคกร​ตาง​ ๆ พยายาม​ที่​จะ

หา​โอกาส​และ​เครื่อง​มือ​เพื่อ​ชวย​ให​พนักงาน​ของ​ตนเอง​ได​รับ​การ​พัฒนา​ใน​ทักษะ​ใหม​ ๆ ทัง้​ทักษะ​ที่​ตอง​ผาน​การ

รับรอง​ผาน​โปรแกรม​หลักสูตร​ตาง​ ๆ รวม​ถึง​ทักษะ​เฉพาะ​ทาง​ที่​จําเป็น​ตอ​การ​ตอบ​โจทย​ธุรกิจ​ใน​อนาค​ต

จาก​การ​สํารวจ​ ผู​ตอบ​แบบสอบถาม​มาก​กวา​ 1 ใน​ 4 (27%) กลาว​วาการ​อบรม​ทักษะ​ใหม​ให​แก​พนักงาน​ถือ​เป็น​หน าที่

สําคัญ​ที่สุด​ของ​พวก​เขา​ โดย​การ​พัฒนา​ทักษะ​ทัง้​ดาน Hard-skill และ Soft-skill ควบคู​กัน​ไป​ได​กลาย​เป็น

บรรทัดฐาน​เพื่อ​ยก​ระดับ​ความ​สามารถ​ของ​พนัก​งา​น ​และ​ยัง​สามารถ​ชวย​รักษา​พนักงาน​ให​อยู​กับ​องคกร​ตอ​ไป​ดวย



การ​ปรับ​เปลี่ยน​องคกร​อยาง​ตอ​เน่ือง

ถึง​แม​การ​อบรม​ทักษะ​ใหม​ให​แก​พนักงาน​จะ​มี​ความ​สําคัญ​ แต​ก็​ยัง​ไม​เพียง​พอ​สําหรับ​องคกร​แหง​อนาคต​ ปัจจุบัน​

บริษทั​หลาย​ ๆ แหง​ตาง​กําลัง​เรง​ดําเนิน​การ​ปรับ​เปลี่ยน​องคกร​ขนาน​ใหญ​ โดย​ไม​ได​เป็น​เพียง​แค​โครงการ​ริเริ่ม​เพื่อ

การ​เปลี่ยนแปลง​ระยะ​สัน้​ ๆ เทา​นัน้​ แต​อาจ​จะ​หมาย​ถึง​การ​เปลี่ยน​รูป​แบบ​ดําเนิน​ธุรกิจ​ของ​องคกร​ไป​อยาง​สิน้​เชิง​

องคกร​จําเป็น​ตอง​พิจารณา​ถึง​ประเด็น​อื่น​ ๆ เพิ่ม​เติม​นอก​เหนือ​จาก​การ​พัฒนา​บุคลากร​ไป​ดวย​เพื่อ​สนับสนุน​การ

เปลี่ยนแปลง​เหลา​นัน้​ เชน​ การ​ออกแบบ​งา​น ​ระบบ​งา​น ​รวม​ถึง​โครงสราง​ใน​รูป​แบบ​ใหม​ที่​จะ​เอื้อ​ให​องคกร​เกิด​ความ

คลอง​ตัว​ตอ​ใน​การ​ทํางาน​และ​ความ​ยืดหยุน​ของ​ธุรกิจ​ที่​มาก​ขึ้น

วัฒนธรรม​เป็น​อีก​หน่ึง​ปัจจัย​หลัก​ที่​ขับ​เคลื่อน​การ​ดําเนิน​งาน​ตาม​แผน​กลยุทธ​ของ​องค​กร​ ดัง​นัน้​เมื่อ​ใด​ก็ตาม​ที่​บริษทั

เกิด​การ​เปลี่ยนแปลง​ครัง้​ใหญ​ที่​สง​ผล​ตอ​การ​ปฏิบัติ​งาน​ของ​พนัก​งา​น ​หรือ​เปลี่ยน​วิธี​การ​ทํางาน​จาก​เดิม​ไป​อยาง​สิน้

เชิง​ องคกร​จําเป็น​ตอง​คอย​ติดตาม​และ​ประเมิน​เปลี่ยนแปลง​เหลา​น้ี​ วา​สง​ผลก​ระ​ทบ​ตอ​วัฒนธรรม​ของ​บริษทั​อยาง​ไร​

และ​จะ​ตอง​มี​การ​ปรับปรุง​หรือ​เปลี่ยนแปลง​หรือ​ไม​เพื่อ​ให​องคกร​มี​วัฒนธรรม​ที่​เหมาะ​สม​และ​สนับสนุน​ตอ​บริบท​ใหม

ของ​องค​กร

หาก​สิ่ง​เหลา​น้ี​ไม​ได​ถูก​พิจารณา​ควบคู​กัน​ไป​ดวย​ ควา​มลม​เหลว​ที่​จะ​ตาม​มา​ก็​คือ​ พ​นักงาน​ที่​ได​รับ​การ​พัฒนา​ทักษะ

ใหม​ ๆ แต​กลับ​ตอง​หวน​กลับ​ไป​ทํางาน​เดิม​ ๆ ภาย​ใต​วัฒนธรรม​การ​ทํางาน​แบบ​เดิม​ ๆ ซึ่ง​ไม​กอ​ให​เกิด​ประโยชน​อัน

ใด​ ดัง​นัน้​องคกร​จึง​ตอง​ตระหนัก​วาการ​เปลี่ยนแปลง​จําเป็น​ตอง​เกิด​ขึ้น​ใน​ทุก​ระดับ​ของ​องคกร​เพื่อ​ชวย​ให​บรรลุ​เป า

หมาย​ของ​การ​เปลี่ยนแปลง​แบบ​องค​รวม​ได

การ​อุบัติ​ของ​ “นัก​พเนจร​ใน​สาย​อา​ชีพ​”

บริษทั​ทัว่​โลก​กําลัง​รับมือ​กับ​ปรากฏ​การณ​ “นัก​พเนจร​ใน​สาย​อา​ชีพ​” ที่​กําลัง​เพิ่ม​สูง​ขึ้น​ ซึ่ง​เป็น​บุคลากร​ที่​มี​ความ

สามารถ​และ​ประสิทธิภาพ​การ​ทํางาน​สูง​ แต​ชอบ​เปลี่ยน​งา​น ​องค​กร​ หรือ​แมแต​สาย​อาชีพ​ใน​อัตรา​ที่​เร็ว​กวา​บุคลากร

กลุม​อื่น

ถึง​แมวา​การ​ศึกษา​ของ​คอรน​ เฟอร​รี่​ เมื่อ​เร็ว​ ๆ น้ี​ จะ​พบ​วา​ บุคลากร​กวา​ 88% เชื่อ​วาการ​เปลี่ยน​งาน​บอย​ ๆ จะ​ทําให

เกิด​ผลก​ระ​ทบ​เชิง​บวก​ตอ​อา​ชีพ​ แต​องคกร​สวน​ใหญ​ยัง​ถือวา​การ​จาง​งาน​บุ​คลการ​ที่​ชอบ​เปลี่ยน​งาน​เหลา​น้ี​มี​ความ

เสี่ยง​ตอ​องค​กร

อยางไร​ก็​ตาม​ งาน​วิจัย​ของ​คอรน​ เฟอรรี่​ พ​บวา​ บริษทั​เหลา​นัน้​ อาจ​จะ​ละเลย​และ​ไม​ตระหนัก​ถึง​ประโยชน​ที่​องคกร

จะ​ได​รับ​จาก​การ​วา​จาง​นัก​พเนจร​เหลา​น้ี​ กลาว​คือ​ประโยชน​จาก​ประสบการณ​ภาย​ใต​สาขา​วิชาชีพ​ที่​หลาก​หลาย​ ควา

มก​ระหาย​ใคร​รู​ใน​วิทยาการ​ใหม​ ๆ และ​ความ​คลอง​ตัว​ใน​การ​เรียน​รู​สิ่ง​ตาง​ ๆ ใน​ขณะ​เดียว​กัน​ มี​หลาย​บริษทั​พยายาม

ที่​จะ​หา​วิธี​การ​เพื่อ​ดึงดูด​และ​รักษา​บุ​คลา​กร​ศัยก​ภาพ​สูง​เหลา​น้ี​ให​ยัง​คง​อยู​รวม​งาน​กับ​องค​กร​ เพื่อ​ประโยชน​จาก

คุณสมบัติ​ที่​ได​กลาว​ถึง​เอา​ไว

ทุก​บริษทั​ตาง​ชู​ภาพ​ลักษณ​การ​เป็น​นายจาง​ชัน้​เยี่ยม​ เพื่อ​ดึงดูด​และ​รักษา​ผู​สมัคร​ชัน้​เลิศ



การ​มี​แพ็คเกจ​คา​ตอบแทน​ที่​ดี​กวา​คู​แขง​เพียง​อยาง​เดียว​ยัง​ไม​เพียง​พอ​ตอ​การ​ดึงดูด​คน​เกง​คน​ฉลาด​ที่สุด​ให​มา​รวม

งาน​กับ​องคกร​ได​ องคกร​หลาย​แหง​จึง​พยายาม​หา​วิธี​การ​ใน​การนําเสนอ​ภาพ​ลักษณ​ของ​องคกร​ที่​มี​ความ​โดด​เดน

เฉพาะ​ตัว​เพื่อ​เขา​ถึง​ผู​สมครใน​วง​กวาง​ โดย​การ​สราง​ชอง​ทางการ​เขา​ถึง​ผู​สมัคร​ที่​มี​ความ​ครอบคลุม​มาก​ยิ่ง​ขึ้น​ เชน​

แอ​ปพลิ​เคชัน่รับ​สมัคร​งาน​ของ​องค​กร​ การ​จัด​กิจกรรม​เพื่อ​เขา​ถึง​กลุม​ผู​สมัคร​ วีดีโอ​และ​โปรแกรม​แช​ตบ​อตเพื่อ​ให

ขอมูล​ประกอบ​แก​ผู​สมัค​ร

นอกจาก​น้ี​ องคกร​หลาย​แหง​ยัง​ได​ปรับปรุง​ขัน้​ตอน​การ​จาง​งาน​โดย​มุง​เนน​ผู​สมัคร​เป็น​ศูนย​กลาง​ ซึ่ง​รวม​ไป​ถึง​การ​ลด

จํานวน​ครัง้​ใน​การ​สัมภาษณ​ และ​ขจัด​ขัน้​ตอน​ที่​ผู​สมัคร​ตอง​ยื่น​ขอมูล​มากกวา​หน่ึง​ครัง้

ผู​เชี่ยวชาญ​กลาว​วา​ การ​เป็น​องคกร​ที่​นา​เชื่อ​ถือ​และ​โปรง​ใส​ ถือ​เป็น​กลยุทธ​หลัก​ใน​การ​เป็น​นายจาง​ตัว​เลือก​อันดับ​ตน​

ๆของ​ผู​สมัคร​ องคกร​หลาย​แหง​ เริ่ม​จับ​ประเด็น​และ​แนว​โนม​ทาง​สังคม​เขา​มา​ใช​ควบคู​ไป​กับ​การ​จัด​กิจกรรม​รับ​สมัคร

งาน​เชน​ การ​บริจาค​ให​แก​องคกร​การ​กุศล​ที่​ผู​สมัคร​เลือก​ แทนที่​การ​ให​ของ​ขวัญ​เล็ก​ ๆ น อย​ ๆ แก​ผู​สมัคร​โดย​ตรง


