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วัตถุประสงค์การเรียนรู้ 1.1 อธิบายความหมาย ความส�ำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความส�ำเร็จขององค์การได้อย่าง

ถูกต้อง

1.2 ยกตัวอย่างผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีต่อองค์การ 

โดยเฉพาะการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การได้อย่างถูกต้อง

1.3 อธิบายความส�ำคัญของความสัมพันธ์ทางการจ้างงานระหว่าง

องค์การและพนักงานได้อย่างถูกต้อง

1.4 อธิบายความส�ำคัญและองค์ประกอบของการจัดหาทรัพยากร

มนุษย์ได้อย่างถูกต้อง 

1.5 อภิปรายกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเหมาะสม

ต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง 

บทที่ 1 
บทน�ำการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

(Introduction to Strategic Staffing)
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	 ความส�ำคญัของทรัพยากรมนษุย์ต่อความส�ำเร็จขององค์การ โดยเฉพาะในยคุเศรษฐกจิฐาน

ความรู้ (Knowledge-based Economy) เป็นที่ยอมรับร่วมกัน การดึงดูด สรรหา พร้อมทั้งความ

สามารถในการเก็บรักษาและด�ำเนินการเพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเหล่านี้ปฏิบัติงานอย่าง

เต็มศักยภาพจึงเป็นเรื่องส�ำคัญต่อการประสบความส�ำเร็จอย่างยั่งยืนขององค์การ (Barney, 1991; 

Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008; Phillips & Gully, 2014) ดังนั้น งานที่เกี่ยวข้องกับ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงมีบทบาทเพิ่มมากข้ึน ไม่ถูกมองเป็นงานเอกสารหรืองานประจ�ำท่ีให้

ความส�ำคัญกับกระบวนการท�ำงานแต่ละวันเหมือนที่ผ่านมา (Dessler, 2014) ซึ่งเนื้อหาหลักของ

หนังสือเล่มนี้จะให้ความส�ำคัญกับการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การ (Staffing) เนื่องจากเป็น

หน่ึงในหน้าที่ส�ำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเนื้อหาในบทนี้จะอธิบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม และความหมาย ความส�ำคัญของการจัดหาทรัพยากรมนุษย์

ภาพรวม และความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) ในความหมาย

เชิงกว้าง คือ นโยบาย แนวปฏิบัติ และระบบต่างๆ ขององค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2018) อาจกล่าวได้

ว่าการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ คอื การด�ำเนนิกจิกรรมต่างๆ ขององค์การทีส่่งผลกระทบต่อทรัพยากร

มนุษย์ภายในองค์การ ซึ่งสามารถส่งผลกระทบต่อองค์การในที่สุด เช่น องค์การที่มีการปฏิบัติต่อ

ทรพัยากรมนษุย์อย่างเป็นธรรม มกีารสร้างความผูกพันระหว่างพนกังานและองค์การ พนกังานจะมี

แนวโน้มตอบสนองด้วยความผูกพันยึดมั่น ต้ังใจปฏิบัติงาน (Employee Engagement)          

นอกจากนัน้ การบรหิารทรพัยากรมนษุย์สามารถนยิามได้ว่าหมายถงึ กจิกรรมขององค์การท่ีเกีย่วข้องกบั

การดึงดดู (Attract) พฒันา (Develop) และรกัษา (Retain) ทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีณุภาพสอดคล้องกบั

ความต้องการเชิงกลยุทธ์ขององค์การ (Dessler, 2014; Phillips & Gully, 2014) ซึ่งการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย 5 หน้าที่หลัก คือ 

	 1.	 หน้าที่การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การ (Staffing) 

	 2.	 หน้าที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD)

	 3.	 หน้าที่การบริหารผลตอบแทน (Compensation Management)

	 4.	 หน้าที่การด�ำเนินการเพื่อความปลอดภัยและอาชีวอนามัย (Safety and Health)

	 5.	 หน้าที่การพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) 
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	 โดยหน้าที่แต่ละด้านมีรายละเอียดและความส�ำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม

ขององค์การดังนี้ (Heneman, Judge, & Kammeyer-Mueller, 2012; Mondy, 2010; Noe, 

Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2012; Phillips & Gully, 2014; Sutton, 2018)

	 1.	 หน้าที่การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การ (Staffing) หมายถึง กระบวนการที่

องค์การด�ำเนินการเพือ่ให้มัน่ใจว่าจะมจี�ำนวนและคณุภาพของทรพัยากรมนษุย์ทีเ่พยีงพอและเหมาะสม 

รวมถึงการด�ำเนินการเพื่อการรักษาทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นไว้เพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  

การด�ำเนนิการ ซึง่ภายในกระบวนการนีอ้งค์การต้องมีการด�ำเนนิการทีเ่กีย่วข้องกบัการสรรหา การใช้ 

และการรักษาทรัพยากรมนุษย์ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อก่อให้เกิดผลกระทบเชิงบวกกับ

องค์การ หน้าที่ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การนั้นประกอบด้วยงานดังต่อไปนี้ 

		  1.1	การวิเคราะห์งาน (Job Analysis: JA) คือ กระบวนการที่เป็นระบบในการก�ำหนด

ทักษะ ภาระหน้าที่ และความรู้ ความสามารถที่จ�ำเป็นส�ำหรับการด�ำเนินงานต่างๆ ภายในองค์การ

		  1.2	การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning: HRP) คือ 

กระบวนการท่ีเป็นระบบในการประเมนิความต้องการทรพัยากรมนษุย์ในอนาคตและพฒันาแผนการ

ปฏิบัติการ รวมถึงโครงการต่างๆ เพื่อตอบสนองความต้องการเหล่านั้นได้อย่างเหมาะสมกับแผน

กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

		  1.3	การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการในการดึงดูดบุคคลที่มีคุณสมบัติที่

เหมาะสมและมีจ�ำนวนที่เพียงพอเข้ามาสมัครงานกับองค์การภายใต้กรอบระยะเวลาที่เหมาะสม 

		  1.4	การคัดเลือก (Selection) คือ กระบวนการในการเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสม

สูงสุดต่อต�ำแหน่งงานดังกล่าวและต่อองค์การจากกลุ่มผู้สมัครงาน 

	 2.	 หน้าที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) หมายถึง 

กระบวนการเพือ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ให้มคีวามรู ้ความสามารถ ทศันคตแิละองค์ประกอบอืน่ๆ 

ทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัการปฏบิตังิานและเตรยีมความพร้อมต่อสถานการณ์ในอนาคตทีม่กีารเปล่ียนแปลง

อยู่ตลอดเวลา ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยงานดังต่อไปนี้ 

		  2.1	การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) คือ การด�ำเนินการของ

องค์การเพ่ือพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต�ำแหน่ง

ปัจจุบันและเตรียมความพร้อมส�ำหรับอนาคต 
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		  2.2	การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) คือ การด�ำเนินการขององค์การ

เพือ่ให้พนกังานได้พฒันาตนเองอย่างต่อเนือ่งจนเกดิความก้าวหน้าทางอาชพี ซึง่ก่อให้เกดิประโยชน์

ทัง้ต่อตวัพนกังานเองและองค์การ เนือ่งจากเป็นกจิกรรมทีท่�ำให้องค์การสามารถมพีนกังานทีม่คีวาม

รู้ความสามารถเหมาะสมที่จะด�ำรงต�ำแหน่งส�ำคัญขององค์การ ท�ำให้องค์การไม่ต้องประสบปัญหา

การด�ำเนินงานที่ไม่ต่อเนื่องเมื่อขาดผู้ด�ำรงต�ำแหน่งส�ำคัญภายในองค์การไป นอกจากนั้นยังเป็น      

องค์ประกอบส�ำคัญที่ท�ำให้องค์การสามารถรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์การได้ 

เพราะท�ำให้พนักงานเหล่านี้มองเห็นถึงอนาคตของตัวเองภายในองค์การ 

		  2.3	การพัฒนาองค์การ (Organization Development) คือ การด�ำเนินการของ

องค์การเพือ่ให้ทัง้องค์การเกิดการพฒันา สามารถตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงจากสภาวะแวดล้อม

ภายนอกองค์การทีมี่ความผนัแปรอยูต่ลอดเวลา ดังนัน้ จึงเป็นองค์ประกอบส�ำคญัทีจ่ะช่วยให้องค์การ

ประสบความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน 		

		  2.4	การบริหารและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 

and Performance Appraisal) คือ การด�ำเนินงานเพื่อให้งานที่พนักงานแต่ละคนรับผิดชอบ

สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดยีวกับเป้าหมายขององค์การ เพือ่ให้มัน่ใจได้ว่าองค์การก�ำลงัด�ำเนนิงาน

ทุกด้านที่มีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส�ำเร็จตามที่ก�ำหนดไว้ ขณะที่การประเมินผล                

การปฏบิตังิานเป็นส่วนหนึง่ของการบรหิารผลการปฏิบัตงิาน ซ่ึงหมายถงึการประเมนิผลการด�ำเนนิการของ

พนักงานว่ามีส่วนบกพร่องหรือไม่ อย่างไร เมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่พนักงานแต่ละคนต้อง    

รบัผดิชอบ จากน้ันจงึน�ำไปสูก่ารวางแผนข้ันต่อไป เช่น หากผลการปฏบิตังิาน ณ ปัจจบุนัยงัไม่เท่ากบั

เป้าหมายกต้็องพจิารณาหาแนวทางการปรบัปรุงผลการปฏบิติังานในรอบต่อไป เช่น การจัดกจิกรรม

การฝึกอบรมและพัฒนา หรือหากผลการประเมินการปฏิบัติงานระบุว่าพนักงานสามารถปฏิบัติงาน

ได้ครบถ้วน สมบูรณ์ การด�ำเนินการขั้นต่อไปมักเกี่ยวข้องกับการวางแผนการพัฒนาให้พนักงานมี

ความเจริญเติบโตทางอาชีพในอนาคต 

	 3.	 หน้าทีก่ารบรหิารผลตอบแทน (Compensation Management) หมายถงึ กระบวนการ

เพื่อการจ่ายผลตอบแทนให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ ซึ่งต้องพิจารณาทั้งในแง่ของ         

ความยุติธรรมและความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การ

ประสบความส�ำเร็จ โดยท่ีผลตอบแทนนี้ครอบคลุม (1) ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง (Direct 

Financial Compensation) คือ ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษอันเนื่องมาจากยอดขาย และ

ผลตอบแทนพเิศษจากการทีอ่งค์การมผีลประกอบการทีดี่ (โบนสั) (2) ผลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางอ้อม 
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(Indirect Financial Compensation) คือ สวสัดกิารประเภทต่างๆ เช่น การประกนัชวีติ การประกนั

อุบัติเหตุที่องค์การจัดให้แก่พนักงาน และ (3) ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Nonfinancial 

Compensation) คือ สิ่งตอบแทนที่พนักงานได้อันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การที่ไม่อยู่

ในรปูของตวัเงนิ หรอืไม่สามารถค�ำนวณมลูค่าทางการเงนิได้ เช่น การทีอ่งค์การจดัให้มสีภาพแวดล้อม

ที่เหมาะสมในการท�ำงานช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน และการที่พนักงานได้

รับความพึงพอใจจากการท�ำงานอันเนื่องมาจากการได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย น่าสนใจ 

	 4.	 หน้าที่การด�ำเนินการเพื่อความปลอดภัยและอาชีวอนามัย (Safety and Health) หมายถึง 

กระบวนการเพื่อการปกป้องทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจากอันตรายที่อาจเกิดขึ้นอันเนื่องจาก   

การท�ำงาน ไม่ว่าจะเป็นทางร่างกายหรือจิตใจ ซึ่งเป็นเรื่องส�ำคัญในการดูแลคุ้มครองพนักงาน เนื่องจาก

เป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่ท�ำให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ โดยไม่ต้องกังวล

เรือ่งของความปลอดภยั ท�ำให้ขวญัและก�ำลงัใจของพนกังานดีขึน้  ขณะเดยีวกนักเ็ป็นสิง่ทีก่่อให้เกดิ

ประโยชน์ต่อองค์การ เพราะการที่องค์การด�ำเนินการเพื่อดูแลคุ้มครองพนักงานนั้นจะท�ำให้        

ความเสีย่งขององค์การในการสญูเสยีเวลาและทรพัยากรต่างๆ ในการปฏบิตังิานอนัเนือ่งมาจากอบุติัเหต ุ

หรือการที่องค์การต้องจ่ายค่าชดเชยต่างๆ เนื่องจากการที่พนักงานประสบอันตรายลดลง 

	 5.	 หน้าที่การพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) หมายถึง 

กระบวนการเพื่อการดูแลพนักงานทั้งในองค์การที่มีและไม่มีสหภาพแรงงาน และการสร้าง          

ความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างองค์การและพนักงาน และระหว่างพนักงานด้วยกนั ซึ่งการด�ำเนินการด้าน

พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ทีด่ที�ำให้การด�ำเนนิงานภายในองค์การราบร่ืน ลดปัญหาข้อขดัแย้งต่างๆ 

ระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงาน  

	 ดังนั้น จะเห็นได้ว่างานด้านทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยหน้าที่หลายด้านที่สามารถ      

ส่งผลกระทบต่อการบริหารองค์การในภาพรวม จึงเป็นหน้าที่ของนักทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องมีการ

เรยีนรูแ้ละพฒันาการปฏบิตังิานของตนเองอย่างต่อเนือ่ง เพือ่ให้สามารถตอบสนองความคาดหวงัของ

องค์การและมีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน 
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สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์การ

	 การปฏิบัติหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การจ�ำเป็นต้องค�ำนึงถึงสภาพ

แวดล้อมทั้งภายใน และภายนอกองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด ส่งผลกระทบกับองค์การ 

และต่อหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้เช่นเดียวกัน ซึ่งสภาพ

แวดล้อมภายนอกองค์การที่ต้องพิจารณาประกอบด้วยตลาดแรงงาน กฎหมายที่เกี่ยวข้อง สภาพ

สังคม สภาพเศรษฐกิจ คู่แข่ง ลูกค้า เทคโนโลยี และเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด (Mondy, 2010) โดยมี

รายละเอียดดังนี้  

	 1.	 ตลาดแรงงาน (Labor Market) คือ ปริมาณและคุณภาพของก�ำลังแรงงานที่มีอยู่ใน

ตลาดแรงงาน ซึง่นบัเป็นกลุม่คนท่ีมศีกัยภาพท่ีองค์การสามารถด�ำเนนิการเพือ่น�ำเข้ามาเป็นทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การต่อไป ข้อมูลจากส�ำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.)     

ในภาพรวมปี พ.ศ. 2562 จนถงึไตรมาสทีส่องของปี พ.ศ. 2563 เกีย่วกับตลาดแรงงานของประเทศไทย

ระบุว่า ประเทศไทยมีอัตราการจ้างงานลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยมีอัตราการว่างงานร้อยละ 1.95 ในขณะที่

คุณภาพของการศึกษายังคงเป็นอุปสรรคส�ำคัญในการพัฒนาประเทศ (สศช., 2563ก; 2563ข)      

อัตราการเติบโตของประชากรต�่ำเพียงร้อยละ 0.25 (Central Intelligence Agency, 2020) มีการ

คาดการณ์ว่าอัตราการเติบโตของประชากรจะเข้าใกล้ศูนย์หรือติดลบหลังปี พ.ศ. 2569 เป็นต้นไป 

และจ�ำนวนประชากรสูงอายุมีแนวโน้มสูงข้ึน ตามสถิติแล้วประเทศไทยเป็นสังคมผู้สูงอายุ (Aging 

Society) คือ มีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 10 ของประชากรทั้งประเทศมาตั้งแต่ปี 

พ.ศ. 2548 และคาดการณ์ว่าในปี พ.ศ. 2564 สังคมไทยจะเป็นสังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ (Aged 

Society) คือ มีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 20 ของประชากรทั้งหมด และจะเข้าสู่

สังคมสูงวัยอย่างเต็มที่ (Super-aged Society) คือ มีประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 20 

ของประชากรทั้งประเทศภายในปี พ.ศ. 2574 ท�ำให้มีแนวโน้มปัญหาการขาดแคลนแรงงานภายใน

ประเทศ เนื่องจากสัดส่วนก�ำลังแรงงานลดลงอย่างต่อเนื่อง คือ จากร้อยละ 67 ในปี พ.ศ. 2553 เป็น

ร้อยละ 55.1 ในปี พ.ศ. 2583 (ไทยพับลิก้า, 2556; ส�ำนักวิชาการ ส�ำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทน

ราษฎร, 2561) ซ่ึงสถานการณ์ดังกล่าวเป็นสถานการณ์ที่พบได้ทั่วโลก ดังที่มีการประมาณการว่า

จ�ำนวนผู้สูงอายุทั่วโลกจะสูงถึงสองพันล้านคนภายในปี พ.ศ. 2593 แต่เป็นที่น่าสังเกตว่าองค์การ

ส่วนมากไม่ตระหนักถึงความส�ำคัญของการเตรียมการเพื่อรองรับสังคมผู้สูงอายุ (Irvine, 2018)       

ดงันัน้ องค์การทีต้่องการประสบความส�ำเรจ็อย่างยัง่ยนืต้องตระหนกัถงึสถานการณ์ดังกล่าว เพ่ือให้

สามารถวางแผนการด�ำเนินการด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การได้อย่างเหมาะสม         
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ทันสถานการณ์ เช่น การจัดวางระบบงานและตารางปฏิบัติงานใหม่ที่เอื้อต่อผู้สูงอายุ รวมถึงการ   

จ้างงานแบบไม่เตม็เวลา หรอืการรบังานกลบัไปท�ำทีบ้่านส�ำหรบัก�ำลงัแรงงานทีมี่ภาระทางครอบครวั 

(Lievens & Chapman, 2010) ในหน่วยงานราชการของประเทศไทยมีการเตรียมความพร้อมต่อ

การเพิ่มขึ้นของก�ำลังแรงงานสูงอายุภายในประเทศ มีการศึกษาความเป็นไปได้ในการขยายระยะ

เวลาเกษียณอายุราชการในงานที่ไม่ต้องอาศัยศักยภาพทางร่างกาย จากเดิม 60 ปี เป็น 63 ปี โดย

ก�ำหนดเป้าหมายการด�ำเนินการเริ่มในปี พ.ศ. 2567 (ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 

2562) รวมไปถึงการที่องค์การบางแห่งในประเทศไทยริเริ่มโครงการจ้างแรงงานผู้สูงอายุเข้าท�ำงาน 

เช่น ห้างสรรพสินค้าเทสโก้ โลตัส (Tesco Lotus) และอิเกีย (IKEA)  

	 อย่างไรก็ตาม การพิจารณาจ�ำนวนก�ำลังแรงงานนั้นยังไม่เพียงพอ องค์การต้องพิจารณาถึง

คณุภาพของก�ำลงัแรงงานด้วย เช่น หากองค์การคาดการณ์ว่าในอนาคตจะต้องการพนกังานท่ีมคีวาม

รู้เกี่ยวกับการพัฒนาซอฟแวร์เพิ่มขึ้น องค์การต้องพิจารณาว่าก�ำลังแรงงานด้านดังกล่าวในตลาด

แรงงานมีแนวโน้มเพยีงพอหรอืไม่ และคณุภาพเป็นอย่างไร สอดคล้องกบัความต้องการขององค์การ

หรือไม่ เช่น หากมีแนวโน้มว่าผู้ที่ส�ำเร็จการศึกษาด้านนี้ยังคงมีปริมาณจ�ำกัดเนื่องจากสถาบันการ

ศึกษายังไม่สามารถผลิตก�ำลังแรงงานได้เพียงพอ องค์การต้องพิจารณาทางเลือกอื่นๆ ส�ำหรับแก้

ปัญหาแนวโน้มการขาดแคลนแรงงานทักษะสูงเหล่านี้ในอนาคต เช่น การลงทุนพัฒนาพนักงานของ

องค์การ หรือจากสถานการณ์ในปัจจุบันของประเทศไทยท่ีสถาบันการศึกษาต่างๆ สามารถผลิต

บณัฑิตทีส่�ำเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรด้ีานดิจิตัลได้มากถงึ 26,000 คนในปี พ.ศ. 2560 แต่บณัฑิต

เหล่านั้นจ�ำนวนไม่น้อยมีปัญหาด้านคุณภาพไม่สามารถตอบสนองความต้องการด้านบุคลากรของ

ภาคธรุกิจ เป็นอปุสรรคส�ำคัญประกาศหนึง่ในการพัฒนาประเทศ รวมทัง้ขดัขวางการทีบ่รษิทัต่างชาติ

จะเข้ามาลงทุนในกิจกรรมท่ีมีมูลค่าสูงในประเทศ เนื่องจากการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพ      

(เสาวรัจ รัตนค�ำฟู, 2561) ดังนั้น จึงเป็นการตอกย�้ำถึงความส�ำคัญของความเข้าใจในตลาดแรงงาน

ทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณควบคู่กันไปในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

	 2.	 กฎหมายที่เกี่ยวข้อง (Legal Considerations) คือ กฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การต้องปฏิบัติตาม เช่น (1) พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน            

พ.ศ. 2560 ก�ำหนดให้องค์การต้องจ่ายเงินชดเชยแก่ลูกจ้างกรณีเกษียณอายุ และก�ำหนดอัตรา        

ค่าจ้างรายชั่วโมงส�ำหรับกลุ่มนักเรียน นักศึกษา ผู้สูงอายุ หรือผู้พิการเพื่อสนับสนุนการท�ำงาน          

ในกลุ่มคนดังกล่าว (2) พระราชบัญญัติการท�ำงานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2560 ก�ำหนดประเภทงาน

ที่คนต่างด้าวสามารถท�ำได้ ดังน้ัน แม้ว่าสถานการณ์ของตลาดแรงงานไทยท่ีอธิบายไว้ในข้อข้างต้น    
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มีแนวโน้มปัญหาการขาดแคลนแรงงาน การพิจารณาเลือกใช้ก�ำลังแรงงานต่างด้าวเพื่อทดแทน

แรงงานไทยเป็นสิ่งที่ต้องพิจารณาข้อกฎหมายประกอบด้วยเสมอ (3) พระราชบัญญัติส่งเสริมการ

พฒันาฝีมอืแรงงาน พ.ศ. 2557 ก�ำหนดให้องค์การต้องจัดให้มกีารฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาแรงงานภายใน

องค์การ และสามารถได้รบัประโยชน์ทางภาษีจากการด�ำเนนิการดงักล่าว รวมถงึ (4) พระราชบญัญตัิ

ประกันสังคม พ.ศ. 2558 ท่ีขยายสิทธิประโยชน์แก่ผู้ประกันตน ดังนั้น ผู้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการ

บรหิารทรพัยากรมนษุย์ขององค์การต้องมคีวามรู้ความเข้าใจเกีย่วกบักฎหมายต่างๆ เพ่ือให้สามารถ

ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างถูกต้อง สอดคล้องกับข้อกฎหมาย และต้อง

พิจารณาการเปลี่ยนแปลงทางกฎหมายต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินงานขององค์การตลอด

จนกระทบต่อการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การ เช่น เมื่อเดือนมีนาคม พ.ศ. 2561 ธนาคาร

แห่งประเทศไทยประกาศให้ธนาคารพาณิชย์สามารถแต่งตั้งตัวแทนธนาคารพาณิชย์หรือแบงกิ้ง 

เอเย่นต์ (Banking Agent) ท�ำให้ธนาคารพาณิชย์สามารถขยายการให้บรกิารลกูค้าโดยไม่จ�ำเป็นต้อง

ตัง้สาขา เช่น ธนาคารออมสนิแต่งตัง้เคาน์เตอร์เซอร์วิสในร้านสะดวกซือ้เซเว่น-อเีลฟเว่นเป็นตวัแทน

ธนาคาร ดงัน้ัน ธนาคารพาณชิย์สามารถลดจ�ำนวนพนักงานผูใ้ห้บรกิารลง โดยอาจโยกย้ายพนกังาน

ให้ไปท�ำงานประเภทอื่น ในส่วนธุรกิจอื่นๆ ต้องพิจารณาจ�ำนวนพนักงานที่อาจต้องการเพิ่มมากขึ้น 

เพือ่รองรบัปรมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้เนือ่งจากการเป็นตัวแทนธนาคารพาณชิย์ และคณุภาพของพนกังาน

ที่เปลี่ยนแปลงไป คือ ต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานในฐานะตัวแทนธนาคารพาณิชย์เพิ่มขึ้น 

	 3.	 สภาพสังคม (Society) คือ การที่สังคมเข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจสอบสิ่งที่องค์การ

ด�ำเนินการ และการท่ีองค์การต้องแสดงการมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social 

Responsibility: CSR) โดยหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถแสดงการมีส่วนร่วมต่อความ

รับผิดชอบต่อสังคมผ่านกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การดูแลพนักงานขององค์การ

ด้วยการจดัสภาพแวดล้อมการปฏบัิติงานทีเ่หมาะสม การตอบสนองความต้องการของพนกังานด้าน

สวัสดิการประเภทต่างๆ เช่น ร้านสะดวกซื้อในประเทศญี่ปุ่นได้ตั้งศูนย์ดูแลเด็กบริเวณชั้น 2 ของ

สาขา เพ่ือดึงดูดแรงงานกลุ่มแม่บ้านท่ีมีภาระเลี้ยงดูบุตรให้สามารถมาปฏิบัติงานได้ (ประชาชาติ

ธุรกิจออนไลน์, 2561ก) การส่งเสริมความหลากหลายของก�ำลังแรงงานภายในองค์การ การดูแล

พนักงานไม่ให้มีปัญหาการถูกกีดกันหรือการเลือกปฏิบัติ รวมไปถึงการดูแลชุมชนบริเวณองค์การ 

เช่น การส่งเสริมให้พนักงานด�ำเนินกิจกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อชุมชน เพื่อแสดงถึงความรับผิด

ชอบขององค์การที่มีต่อสังคมโดยรวม  
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	 4.	 สภาพเศรษฐกจิ (Economy) คือ การทีส่ภาพเศรษฐกิจเปลีย่นแปลงไปย่อมมผีลกระทบ

ต่อการด�ำเนินการขององค์การ เช่น เมื่อสภาพเศรษฐกิจดี คนในสังคมมีก�ำลังซื้อดี ท�ำให้มีแนวโน้ม

ความต้องการสินค้าและบริการต่างๆ ท่ีองค์การผลิตออกมาสูงข้ึน องค์การย่อมต้องการทรัพยากร

มนษุย์ภายในองค์การเพิม่มากขึน้ ขณะเดยีวกนัอาจมปัีญหาการหาพนกังานเข้าสู่องค์การ เนือ่งจาก

องค์การส่วนใหญ่ต่างต้องการก�ำลงัคนเช่นเดยีวกนั ท�ำให้อ�ำนาจการต่อรองมกัอยูก่บัผูส้มคัร ตรงกนั

ข้ามกับช่วงสภาพเศรษฐกิจซบเซาท่ีก�ำลังซ้ือไม่ดี ท�ำให้มีบุคคลท่ีอยู่ระหว่างการหางานจ�ำนวนมาก 

ส่งผลให้องค์การสามารถจดัหาพนักงานได้ง่ายขึน้ แต่ความต้องการทรพัยากรมนษุย์ขององค์การกลบั

น้อยลง เพราะตลาดมคีวามต้องการสนิค้าและบริการต่างๆ จ�ำกดั ดังนัน้ อ�ำนาจต่อรองเรือ่งการจ้างงาน

จึงอยู่กับองค์การมากขึ้น เพราะโอกาสในการจ้างงานโดยทั่วไปต�่ำลง ตัวอย่างของสภาพเศรษฐกิจที่

ส่งผลกระทบต่อการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การ คือ การระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 

(COVID-19) ทีส่่งผลกระทบต่อสภาพเศรษฐกจิทัว่โลก ช่วงต้นปี พ.ศ. 2563 อตุสาหกรรมจ�ำนวนมาก

ได้รบัผลกระทบและบางแห่งไม่สามารถด�ำเนนิกิจการต่อได้หรอืต้องลดขนาดองค์การลง ท�ำให้มกี�ำลงั

แรงงานที่มีคุณภาพจ�ำนวนมากถูกเลิกจ้างจากองค์การหลายแห่ง ซ่ึงสถานการณ์ดังกล่าวนับเป็น

โอกาสอันดีขององค์การที่มีวิสัยทัศน์ในการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูงเข้าสู่องค์การ 

(Fernández-Aráoz, 2020)  

	 นอกจากนัน้ สภาพการเมอืงการปกครองสามารถส่งผลกระทบต่อสภาพเศรษฐกจิของประเทศ

น้ันๆ ด้วย เช่น การประกาศแยกตวัออกจากสหภาพยโุรปของสหราชอาณาจกัร (BREXIT) อย่างเป็น

ทางการเมื่อวันที่ 31 มกราคม พ.ศ. 2563 หลังจากผลของการลงประชามติเมื่อกลางปี พ.ศ. 2559 

ทีผ่่านมา ท�ำให้บรษิทัต่างชาตหิลายแห่งประกาศยติุการตัง้ส�ำนกังานใหญ่และโรงงานผลิตในสหราช

อาณาจกัร เนือ่งจากความกงัวลในผลกระทบทีอ่าจเกดิขึน้ ซ่ึงสถานการณ์ดงักล่าวย่อมส่งผลกระทบ

ต่อสภาพเศรษฐกิจและการจ้างงานในสหราชอาณาจักรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

	 5.	 คู่แข่ง (Competitors) คือ นอกจากการที่องค์การต้องมีการแข่งขันทั้งในแง่ของสินค้า

และบริการกับองค์การคู่แข่งแล้ว ยังต้องแข่งขันหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามา

ร่วมงานกับองค์การ และต้องมีแนวทางการรักษาพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถเหล่านั้นไว้ อาจ

กล่าวได้ว่าองค์การต้องตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่าการแข่งขันที่องค์การเผชิญอยู่นั้นประกอบไปด้วย

สองตลาดเสมอ ตลาดที่หนึ่ง คือ ตลาดสินค้าและบริการ และตลาดที่สอง คือ ตลาดแรงงาน การที่

องค์การจะสามารถชนะองค์การคูแ่ข่งในตลาดสนิค้าและบรกิารได้จ�ำเป็นต้องพึง่พาคณุภาพของก�ำลงั

แรงงานท่ีองค์การมี ดังนั้น ชัยชนะขององค์การในตลาดแรงงานย่อมส่งผลให้องค์การมีทรัพยากร

มนษุย์ทีม่คีณุภาพ ก่อให้เกิดความได้เปรยีบทางการแข่งขันในตลาดสนิค้าและบรกิารในทีส่ดุ อย่างไร



10 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในยุคพลิกผัน

ก็ตาม การพจิารณาคูแ่ข่งในตลาดแรงงานนัน้ไม่สามารถจ�ำกดัได้เฉพาะองค์การในกลุม่อตุสาหกรรม

เดยีวกันเท่าน้ัน แต่ต้องพจิารณาองค์การอืน่ๆ ทีม่คีวามต้องการทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีณุภาพด้วยเช่น

เดยีวกนั เช่น นกัพฒันาแอปพลเิคชัน่อาจไม่ได้จ�ำกดัการท�ำงานในกลุม่อตุสาหกรรมเทคโนโลยเีท่านัน้ 

แต่สามารถเป็นที่ต้องการของกลุ่มอุตสาหกรรมอื่นๆ เช่น สถาบันการเงิน ค้าปลีก ค้าส่ง เพราะ

องค์การเหล่านี้ต่างเห็นความส�ำคัญของการพัฒนาแอปพลิเคชั่นเพื่อตอบสนองลูกค้า 

	 6.	 ลูกค้า (Customers) คือ การที่องค์การต้องสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

ทั้งด้านการรักษาลูกค้าเดิมและขยายฐานลูกค้าใหม่ ดังน้ัน การท่ีองค์การมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความรู ้

ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าจึงเป็นส่วนส�ำคัญในการช่วยให้องค์การ

ประสบความส�ำเร็จ เช่น บริษัทผู้ผลิตรถยนต์จ�ำนวนมากเริ่มให้ความส�ำคัญกับการพัฒนารถยนต์

ไฟฟ้าและรถยนต์ไร้คนขับ ท�ำให้แนวโน้มการผลิตรถยนต์ใช้น�้ำมันถูกลดความส�ำคัญลง อันเนื่องมา

จากความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงไป  

	 7.	 เทคโนโลยี (Technology) คือ การที่เทคโนโลยีมีความก้าวหน้า เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเรว็สามารถส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินงานขององค์การ เช่น การใช้ระบบการผลติอัตโนมติัท�ำให้

สามารถผลติได้รวดเรว็ขึน้ อตัราการสญูเสยีลดลง ส่งผลให้ความต้องการก�ำลงัแรงงานในกระบวนการ

ผลิตลดลง แต่ต้องการแรงงานที่มีความรู้ ความสามารถเพื่อการดูแลรักษาระบบการผลิตอัตโนมัติ

เพิ่มขึ้น นอกจากนั้น ด้วยความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท�ำให้รูปแบบการท�ำงานในอนาคตอาจ

เปลี่ยนแปลงไป และก่อให้เกิดต�ำแหน่งงานใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความก้าวหน้าเหล่านั้น (Eubanks, 

2019) กลุม่พนกังานทัว่ไปทีล่กัษณะงานมคีวามซ�ำ้ๆ ในการปฏบิตังิาน เช่น พนกังานในสายการผลติ 

พนักงานผู้ให้บริการลูกค้าหรือเคาน์เตอร์ให้บริการต่างๆ มีแนวโน้มได้รับผลกระทบจากเทคโนโลยี

สงูสดุถงึร้อยละ 96 เนือ่งจากงานกว่าร้อยละ 30 จะถกูทดแทนด้วยระบบอัตโนมติัและหุน่ยนต์ภายใน

ปี พ.ศ. 2568 (ประกายดาว แบ่งสันเทียะ, 2561; ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2561ข) ในส่วนของ

งานด้านทรัพยากรมนุษย์เองมีการใช้ระบบปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) เช่น การ

พิจารณาใบสมัครและประวัติย่อผู้สมัครงาน และระบบการให้บริการพนักงานผ่านระบบ HR 

Chatbots เพื่ออ�ำนวยความสะดวกในการเข้าถึงข้อมูลให้แก่พนักงาน จนกระทั่งการใช้เทคโนโลยี

เพือ่วเิคราะห์อารมณ์ความรูส้กึของพนกังานทีม่ต่ีอองค์การ เพือ่น�ำข้อมลูดงักล่าวไปใช้ในการวางแผน

การด�ำเนินงานขององค์การต่อไป เช่น การปรับปรุงนโยบายต่างๆ ขององค์การเพื่อส่งเสริมระดับ

ความผูกพันของพนักงาน (Eubanks, 2019; Society of Human Resource Management 

(SHRM), 2018a) ดงัน้ัน องค์การต้องพจิารณาผลกระทบของปัจจยัด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

ที่มีต่อปริมาณและคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การจะต้องการในอนาคตด้วยเสมอ 
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	 8.	 เหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด (Unexpected Events) คือ สถานการณ์ฉุกเฉินที่ส่งผลกระทบ

ต่อองค์การ ทั้งภัยธรรมชาติ เช่น เหตุการณ์น�้ำท่วมครั้งใหญ่ในพื้นที่ภาคกลางของประเทศไทยเมื่อ

พ.ศ. 2554 และการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) เมื่อ พ.ศ. 2563 ที่ส่งผลให้          

หลายองค์การไม่สามารถด�ำเนินกิจกรรมได้อย่างปกติ หรืออาจเป็นภัยจากฝีมือมนุษย์เอง เช่น          

ภัยจากการก่อการร้าย การวางระเบิด หรือการกราดยิงในพื้นที่ชุมชน ซึ่งปรากฏเป็นข่าวอยู่บ่อยๆ 

เหตุการณ์เหล่านี้ส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินธุรกิจขององค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

	 จากสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมผีลกระทบต่อการด�ำเนนิงานขององค์การ ท�ำให้องค์การต้อง

หม่ันตรวจสอบความความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของสภาพแวดล้อมภายนอกเหล่านั้น และก�ำหนด

แนวทางการตอบสนองท่ีเหมาะสม เพือ่ให้องค์การสามารถปรบัตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อมและสามารถ

ด�ำเนินงานภายใต้ความเปลี่ยนแปลงเหล่านั้นได้เป็นอย่างดี  

ความส�ำคัญของการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การ

	 จากรายละเอียดต่างๆ ข้างต้นจะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การมี    

ผลกระทบที่ส�ำคัญต่อการบริหารองค์การให้ประสบความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน นอกจากนั้น                  

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วยังส่งผลกระทบต่อการบริหารองค์การ อย่างไรก็ตาม 

หนังสือเล่มนี้จะเน้นที่หนา้ที่การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การในฐานะหนึ่งในหน้าท่ีหลักของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยที่การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่องค์การ (Staffing) ประกอบไปด้วย 

การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา และการคัดเลือก รวมไปถึงการด�ำเนิน

การเพื่อการรักษาทรัพยากรมนุษย์ไว้กับองค์การ 

	 การจดัหาทรพัยากรมนษุย์เข้าสูอ่งค์การมคีวามส�ำคญัต่อความส�ำเรจ็ขององค์การ เนือ่งจาก

เก่ียวข้องกับการคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพและ

ด�ำเนินการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเข้ามาร่วมงานกับองค์การได้ทันการณ์ รวมไปถึงมีการ

ด�ำเนินการที่เหมาะสมเพื่อรักษาทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้น พร้อมท้ังสามารถสร้างแรงจูงใจให้

ทรัพยากรมนุษย์มีการปฏิบัติงานเต็มศักยภาพอย่างต่อเนื่อง และมีความต้ังใจท่ีจะรักษาสถานภาพ

การเป็นพนักงานขององค์การ ซึ่งท�ำให้องค์การมีทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่จ�ำเป็นอย่างย่ิง

ส�ำหรับการท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน (Devine & Syrett, 2014; Heneman et 

al., 2012; Phillis & Gully, 2015) 


