
คอรน เฟอรรี่ เผยแนวโนมการสรรหาบุคลากร ที่มี

ความสามารถทั่วโลกในปี 2020

คอรน เฟอรรี่ เผยแนวโนมการสรรหาบุคลากร ที่มีความสามารถทัว่โลกในปี 2020

ถึงแมงานทรัพยากรบุคคลจะมีการพัฒนามาอยางตอเน่ือง แตกลับพบวาบริษทัไทยสวนใหญยังไมพรอมตอการปรับ

เปลี่ยนไปสูยุคดิจิทัล และขาดแผนงานหรือกลยุทธที่ชัดเจนในการนําเทคโนโลยีมาชวยในการจางงาน

คอรน เฟอรรี่ (รหัสในตลาดหลักทรัพยนิวยอรก: KFY) ระบุแนวทางการสรรหาบุคลากรผูมีความสามารถทัว่โลกในปี

2020 โดยวิเคราะหจากขอมูลการสรรหาและพัฒนาบุคลากร รวมถึงความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญดานการกําหนดคา

ตอบแทนทัว่โลก สําหรับประเทศไทย รายงาน Korn Ferry Emerging Global Talent Trends for 2020 ไดระบุ

ถึงแนวโนมใหม ๆ ที่กําลังเกิดขึ้น รวมถึงขอเสนอแนะสําหรับการเพิ่มประสิทธิภาพในการจางงาน และการปรับปรุง

กระบวนการสรรหาบุคลากร สําหรับผูบริหารดานทรัพยากรบุคคลในเมืองไทย

“กระบวนการดานทรัพยากรบุคคลในประเทศไทยมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง โดยมีการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามา

ชวย ผนวกกับแนวโนมดานตลาดงานที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งโดยสวนใหญแลว บริษทัขามชาติที่เขามาดําเนิน
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ธุรกิจในไทย มักจะสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณที่กําลังเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็วกวาองคกรภายในประเทศ

และบริษทัเหลาน้ีมักจะเล็งเห็นถึงความจําเป็นที่จะตองเตรียมตัวใหพรอมอยูตลอดเวลาสําหรับการเปลี่ยนแปลง ใน

ขณะที่บริษทัไทยเองนัน้เริ่มมีแนวคิดที่เปิดกวางมากขึ้นในการทํางานรวมกับที่ปรึกษาจากภายนอก เน่ืองจากผู

บริหารดานทรัพยากรบุคคลเริ่มตระหนักถึงความจําเป็นในการทํางานรวมกับมืออาชีพที่มีองคความรูและความ

เชี่ยวชาญใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเพื่อชวยใหองคกรสามารถทําความเขาใจและปรับใชเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ทําให

การจางงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น” ทาเนีย เบอรเจอรส หัวหน าธุรกิจแสวงหาบุคลากร คอรน เฟอรรี่ ประเทศ

ไทย กลาว

“สิ่งที่นาแปลกใจคือ องคกรหลายแหงยังไมมีความพรอมสําหรับการปรับเปลี่ยนการทํางานไปสูระบบดิจิทัล และยัง

ไมมีแผนงานหรือกลยุทธในการนําเทคโนโลยีมาชวยในการจางงาน ซึ่งสงผลกระทบใหการสรรหาบุคลากรที่เหมาะ

สมมาบรรจุในตําแหนงงานที่ตองการเป็นไปไดอยางยากลําบาก โดยองคกรอาจจะตองเริ่มพิจารณาถึงปัจจัยและ

แนวทางตาง ๆ เพื่อชวยในการปรับปรุงกระบวนการสรรหา เชน การพิจารณากลุมบุคลากรที่มีความสามารถและ

ศักยภาพสูงภายในองคกร การเลือก ‘คนที่ใช’ สําหรับตําแหนงงานซึ่งไมไดพิจารณาเพียงแคความรูความสามารถ

เชิงเทคนิค แตตองดูทักษะดานอื่น ๆ ประกอบกันไปดวย เชน ทักษะในการบริหารจัดการทีมงาน ทักษะในการเรียน

รูอยางรวดเร็ว ความสามารถในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง หรือ ทักษะทางดานอารมณ ตัวอยางที่พบเห็นได

บอยในปัจจุบันคือ การที่องคกรพยายามสรรหาผูบริหารซึ่งมีความชํานาญและชัว่โมงบินสูงในธุรกิจนัน้ ๆ แตในขณะ

เดียวกันองคกรก็พยายามที่จะมองหาผูบริหารซึ่งมีประสบการณในการผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรสูโลก

ดิจิทัลไปพรอมกันดวย ซึ่งผูบริหารที่สามารถตอบโจทยขององคกรทัง้สองสวนน้ีไดมักจะมีอยูจํากัดและไมสามารถ

สรางหรือพัฒนาภายในองคกรไดในระยะเวลาอันรวดเร็ว นอกจากนัน้แลว การจัดรูปแบบโครงสรางองคกรที่ยังเต็ม

ไปดวยลําดับขัน้และการกําหนดขัน้ตอนการทํางานที่สลับซับซอนยังเป็นตัวถวงในการตัดสินใจอีกดวย” ทาเนีย

เบอรเจอรส กลาว

ในสวนของการจางงาน ทาเนีย เบอรเจอรส กลาวเสริมวา “ผูสรรหาบุคลากรในประเทศไทยตางมองหาผูสมัครที่มี

ทักษะและคุณสมบัติอื่น ๆ เพิ่มเติม นอกเหนือจากทักษะเชิงเทคนิคดวย อาทิ ความสามารถในการเป็นตัวแทนของ

บริษทัในการถายทอดปรัชญาและคานิยมในการดําเนินงานของบริษทัได ความสามารถในการสรางความสัมพันธที่ดี

กับทีมงาน รวมถึงความสามารถของผูสมัครที่จะชวยกําหนดคุณคาของพนักงานใหแกองคกรได เพราะฉะนัน้ การ

สรรหาบุคลากรในปัจจุบันจึงไมไดเป็นแคการพยายามหาบุคลากรมาบรรจุในตําแหนงงานที่วางอยูเทานัน้ แตยังรวม

ถึงการสรางความเชื่อมัน่และความสัมพันธอันดีในระยะยาวกับพนักงานอีกดวย”

จากผลการศึกษา แนวโนมเกี่ยวกับบุคลากรที่มีความสามารถซึ่งกําลังเกิดขึ้นในปัจจุบัน ประกอบดวย

บอกลาการควบคุม ความสมํ่าเสมอ และการปกปิดขอมูล ตอนรับความเชื่อใจ เป าหมาย และความฉับไว

แทนที่จะคอยกระตุนทีมงานดวยกลยุทธจากการวิเคราะหตาง ๆ ผูนํายุคใหมจะมุงเนนไปที่การสรางวัฒนธรรมการ



ทํางานที่ฉับไวและสามารถปรับเปลี่ยนได เพื่อสรางความเชื่อมัน่ภายในทีมงาน และเพื่อใหบุคลากรทุกคนเขาใจถึง

เป าหมายของสิ่งที่ทําและเป าหมายขององคกรไปในทิศทางเดียวกัน

เมื่อเร็ว ๆ น้ี ผลจากการสํารวจกลุมผูบริหารในองคกรชัน้นํา พบวา ราว 2 ใน 3 ของผูตอบแบบสอบถาม (59%)

กลาววาหลักการทํางานที่เป็นแรงขับเคลื่อนของพวกเขา คือความเชื่อที่วา การทํางานของพวกเขามีเป าหมายและมี

คุณคา การนําองคกรแบบมุงเนนไปที่เป าหมายน้ีไมไดสงผลดีแคระดับตัวบุคคลเทานัน้ แตยังสงผลกระทบตอความ

สามารถในการสรางผลกําไรใหแกบริษทัอีกดวย ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ (96%) เห็นพองวาบริษทัที่ถูกขับ

เคลื่อนดวยการนําองคกรแบบมุงเนนไปที่เป าหมาย จะเห็นประโยชนในระยะยาวในแงของผลประกอบการทางดาน

การเงิน

การควบคุมกระบวนการจางงานและคาตอบแทนอยางรัดกุม

องคกรใหความสําคัญมากขึ้นกับการจางงานในตําแหนงที่สงผลกระทบโดยตรงตอผลลัทธทางการเงินของบริษทั

เชน บุคลากรในฝายการวิจัยและพัฒนา และฝายขาย ในขณะที่ความสําคัญสําหรับการสรรหาตําแหนงงานสนับสนุน

อื่น ๆ ลดน อยลง เชน งานทางดานบัญชี

นอกจากน้ี การปรับเปลี่ยนองคกรไปสูโลกดิจิทัลซึ่งเกิดขึ้นทัว่โลกไดสงผลใหความตองการบุคลากรที่มีทักษะดาน

เทคโนโลยีมีสูงขึ้นในเกือบจะทุกอุตสาหกรรม ซึ่งนําไปสูการเปิดรับตําแหนงงานและการปรับตัวของคาตอบแทนที่

สูงขึ้นสําหรับบุคลากรที่มีทักษะในดานน้ี นอกจากนัน้บริษทัยังมีการพิจารณาใหรางวัลจูงใจเพิ่มเติม เชน การให

โบนัสพิเศษแกบุคลากรที่มีทักษะความชํานาญที่สําคัญตอองคกร และมีผลการปฏบัติงานที่ดีเลิศ

องคกรเริ่มเห็นผลลัพธจากการบริหารความหลากหลายและยอมรับความแตกตาง

องคกรหลาย ๆ แหง ไดมีการวิเคราะหและแกไขปัญหา การเกิดอคติแบบไมรูตัว (unconscious bias) ที่เกิดขึ้น

ภายในองคกรตอลักษณะเฉพาะตัวบางประการของบุคลากรบางกลุม มาอยางตอเน่ือง เชน บุคลากรเพศหญิง สีผิว

ชาติพันธุ กลุมเพศทางเลือก และอื่น ๆ จริงอยูที่การชวยใหพนักงานไดตระหนักถึงการเกิดอคติแบบไมรูตัวมากขึ้น

นัน้อาจจะมีความสําคัญตอการอยูรวมกันภายในองคกร แตองคกรจําเป็นที่จะตองพิจารณาเรื่องอื่น ๆ ประกอบกัน

ดวยเพื่อที่จะสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรที่ประสบความสําเร็จได

องคกรหลายแหงกําลังใหความสําคัญกับเรื่องของ Structural Inclusion ซึ่งเป็นแนวทางในการคนหาสาเหตุที่กอให

เกิดการฝังตัวของอคติทัง้แบบรูตัวและไมรูตัวในระบบการจัดการบุคลากรผูมีความสามารถ อันจะกอใหเกิดความไม

เสมอภาคในการจายคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การไดรับเลือกเป็นตัวแทน การเขาถึงโอกาสในความกาวหน า

และอื่น ๆ โดยบริษทัหลายแหงมีความพยายามาที่จะตรวจสอบเพื่อลดอคติตาง ๆ ภายในนโยบายและกระบวนการ

ทํางานลง นอกจากนัน้ยังมีความพยายามที่จะพัฒนาทักษะดานความเป็นผูนําที่ยอมรับและสนับสนุนความเสมอภาค

ใหแกผูบริหารระดับสูง รวมถึงการใหความสําคัญกับการเพิ่มบทบาทความรับผิดชอบดานการจัดการความหลาก

หลายและการยอมรับใหแกผูจัดการดานบุคลากร



จากการสํารวจของคอรน เฟอรรี่ เมื่อเร็ว ๆ น้ี ผูบริหาร 2 ใน 3 (63%) กลาววาโครงการเพื่อจัดการความหลากหลาย

และการยอมรับ (D&I) ของพวกเขาชวยใหรักษาพนักงานเอาไวได ในขณะที่ 76% ระบุวาโครงการเหลาน้ีนําไปสู

การคิดคนนวัตกรรมที่ยิ่งใหญขึ้น

ความโปรงใสในเรื่องคาตอบแทน

“คุณไดเงินเดือนเทาไหร?” เคยเป็นคําถามตองหามในที่ทํางาน แตบรรทัดฐานและบริบททางสังคมที่เปลี่ยนแปลง

ไป ทําใหความโปรงใสในการจายคาตอบแทนเป็นแนวทางแหงอนาคต การสํารวจกลุมผูบริหารในองคกรชัน้นํา พ

บวา เกือบ 1 ใน 4 ของผูตอบแบบสอบถาม (24%) มีความเห็นวา เป็นเรื่องเหมาะสมที่จะแบงปันขอมูลเงินเดือนกับ

เพื่อนรวมงาน และ ผูตอบแบบสอบถาม 1 ใน 3 (37%) เชื่อวา การพูดถึงคาตอบแทนในปัจจุบันเป็นเรื่องที่ยอมรับ

ไดมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับ 5 ปีที่แลว สําหรับความพยายามในการสงเสริมความเสมอภาคของคาตอบแทน มาก

กวา 80 ประเทศไดผานกฎหมายเรื่องคาจางเทาเทียมเพื่อการทํางานที่เทาเทียมแลว โดยมีความพยายามในการรวม

กันอยางมากเพื่อสรางความโปรงใสในเงินเดือนระดับผูบริหารดวยการใชสัดสวนคาตอบแทนสําหรับผูบริหารสูงสุดซึ่ง

บังคับใชแลวในสหรัฐฯ และคําสัง่เรื่องสิทธิของผูถือหุน (Shareholder Rights Directive) ไดถูกบัญญัติขึ้นเพื่อ

บังคับใชกับสหภาพยุโรปในปี ค.ศ. 2020

เมื่อพิจารณาถึงแนวโนมเหลาน้ี จึงไมนาแปลกใจเมื่อผลการสํารวจจากทัว่โลกเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน

ดานทรัพยากรบุคคลของคอรน เฟอรรี่ พบวา กวา 75% ใหความเห็นวา ความโปรงใสเรื่องคาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชนตาง ๆ จะยิ่งทวีความสําคัญมากขึ้นไปอีกตอจากน้ี

การเปลี่ยนตัวผูบริหารระดับสูงสรางความตื่นตัวในการวางแผนสืบทอดตําแหนง

ในชวง 3 ปีที่ผานมา เราเห็นการสลับสับเปลี่ยนหมุนเวียนของผูบริหารระดับสูงมากเป็นพิเศษ ทัง้ที่เกิดขึ้นตามวาระ

และไมไดมีการวางแผนลวงหน า สิ่งน้ีสงผลใหคณะกรรมการบริหารขององคกรหลายแหงใหความสําคัญเป็นพิเศษกับ

การกําหนดแผนกลยุทธในการสืบทอดตําแหนง รวมถึงการทําความเขาใจตอคุณลักษณะที่สําคัญของผูบริหารระดับ

สูงในการที่จะตองนําพาองคกรกาวผานการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เมื่อมีความจําเป็น การทบทวนและพิจารณากลุมผู

บริหารที่มีศักยภาพจึงกลายเป็นเรื่องที่มีความสําคัญอยางยิ่งยวด และองคกรชัน้นําหลายแหงไดมีการแตงตัง้คณะ

กรรมการเพื่อดูแลเรื่องคาตอบแทนและบุคลากรที่มีความสามารถขึ้นมาโดยเฉพาะ เพื่อสรางความมัน่ใจวาการ

ทบทวนน้ีจะไดรับการดําเนินการอยางรอบคอบ ควบคูไปกับการจัดการเรื่องความเสมอภาคและความโปรงใสดานคา

ตอบแทน

กระบวนการดังกลาว กอใหเกิดการเปลี่ยนรูปแบบจาก “การสืบทอดตําแหนง” ไปสู “การวางแผนความกาวหน า”

สําหรับผูบริหาร โดยการกําหนดแผนงานและกลยุทธในการพัฒนาผูบริหารระดับสูงอยางตอเน่ืองเป็นระบบ

จากขอมูล เรายังพบวากวา 25% ของคณะกรรมการบริหารในองคกรหลาย ๆ แหงมีอายุมากกวา 70 ปี ซึ่งสะทอน

ถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะตองเกิดขึ้นในอนาคตอันใกล การวางแผนการสับเปลี่ยนคณะกรรมการที่กําลังจะเกิดขึ้นน้ี



เป็นโอกาสอันดีที่จะมีการสรรหาบุคลากรที่มีความหลากหลายมากขึ้นเพื่อเขามารวมเป็นสวนหน่ึงของคณะกรรมกา

รบริหาร

การดูแลผูสมัคร (และพนักงาน) ในโลกของปัญญาประดิษฐ

การดูแลและติดตามผูสมัครทุกคนอยางทัว่ถึงเป็นไปไดยากในสถานการณปัจจุบันที่ทีมสรรหาบุคลากรตองทํางาน

แขงกับเวลาในการเฟ นหาบุคลการจํานวนมากเพื่อตอบโจทยขององคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ในปัจจุบัน

บริษทัหลายแหงเริ่มนําเทคโนโลยีเขามาชวยสนับสนุนกระบวนการสรรหาบุคลากร เชน การใชโปรแกรมแชตบอต

(Chatbots) การใชโปรแกรมปัญญาประดิษฐเพื่อแจงขอมูลและสถานะแกผูสมัครไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

รวมถึงเพื่อชวยใหผูสมัครไดรับขอมูลเกี่ยวกับงานที่ตรงกับความสนใจและความสามารถของผูสมัคร การชวยนัด

หมายเวลาในการสัมภาษณ รวมถึงการใหคําแนะนําอื่น ๆ สิ่งเหลาน้ีกําลังเปลี่ยนแปลงประสบการณของผูสมัครงาน

อยางมีนัยสําคัญ และชวยสรางการมีสวนรวมอันนําไปสูความพึงพอใจโดยรวมของผูสมัครที่เพิ่มสูงขึ้น

ในฝ่ังของพนักงานเอง โปรแกรมแชตบอต (Chatbots) ไดกลายเป็นเครื่องมือที่ชวยใหพนักงานสามารถเขาถึงขอมูล

เกี่ยวกับโอกาสและตําแหนงงานใหม ๆ ภายในองคกร แทนที่จะตองรวบรวมความกลาเพื่อสอบถามจากฝายบุคคล

หรือหัวหน าของตนเองถึงโอกาสความกาวหน าใหม ๆ พนักงานสามารถคุยโตตอบกับแชตบอต ซึ่งสามารถใหราย

ละเอียดเกี่ยวกับตําแหนงงานที่เปิดรับ ทําการประเมินทักษะเบื้องตน รวมถึงรับฟังคําแนะนําเกี่ยวกับสายอาชีพได

โดยตรง

ยิ่งไปกวานัน้ บริษทัตาง ๆ ยังนําเสนอการจําลองสถานการณแบบเสมือนจริงที่ชวยใหผูสมัครไดเห็นถึงหน าที่งาน

และสิ่งที่ตองทําในแตละวันของตําแหนงงานนัน้ ๆ ซึ่งอาจชวยในการตัดสินใจใหแกผูสมัครวาสนใจในงานดังกลาว

จริง ๆ หรือไม สิ่งน้ียังชวยใหนายจางไดรับขอมูลเพิ่มเติมเพื่อการวิเคราะหวาผูสมัครเหมาะสมกับตําแหนงงานหรือ

ไม โดยพิจารณาจากพฤติกรรมของผูสมัครระหวางที่อยูในการจําลองสถานการณ ในการสํารวจความคิดเห็นของผู

บริหารดานทรัพยากรบุคคลระดับโลกของคอรน เฟอรรี่ เมื่อเร็ว ๆ น้ี กวา 78% กลาววาในอนาคตอันใกล การมอบ

ประสบการณผานการจําลองสถานการณจริงใหแกผูสมัครงาน จะมีความจําเป็นอยางมาก

การอบรมทักษะใหมเพื่ออนาคต

ดวยความวิตกกังวลถึงการเติบโตทางธุรกิจในอนาคต ผูบริหารดานการสรรหาผูมีความสามารถไดใหคําแนะนําวา

ทุกคนจําเป็นที่ตองพัฒนาทักษะของตัวเองเพิ่มเติมถึงแมวาจะมีงานประจําอยูแลวก็ตาม องคกรตาง ๆ พยายามที่จะ

หาโอกาสและเครื่องมือเพื่อชวยใหพนักงานของตนเองไดรับการพัฒนาในทักษะใหม ๆ ทัง้ทักษะที่ตองผานการ

รับรองผานโปรแกรมหลักสูตรตาง ๆ รวมถึงทักษะเฉพาะทางที่จําเป็นตอการตอบโจทยธุรกิจในอนาคต

จากการสํารวจ ผูตอบแบบสอบถามมากกวา 1 ใน 4 (27%) กลาววาการอบรมทักษะใหมใหแกพนักงานถือเป็นหน าที่

สําคัญที่สุดของพวกเขา โดยการพัฒนาทักษะทัง้ดาน Hard-skill และ Soft-skill ควบคูกันไปไดกลายเป็น

บรรทัดฐานเพื่อยกระดับความสามารถของพนักงาน และยังสามารถชวยรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรตอไปดวย



การปรับเปลี่ยนองคกรอยางตอเน่ือง

ถึงแมการอบรมทักษะใหมใหแกพนักงานจะมีความสําคัญ แตก็ยังไมเพียงพอสําหรับองคกรแหงอนาคต ปัจจุบัน

บริษทัหลาย ๆ แหงตางกําลังเรงดําเนินการปรับเปลี่ยนองคกรขนานใหญ โดยไมไดเป็นเพียงแคโครงการริเริ่มเพื่อ

การเปลี่ยนแปลงระยะสัน้ ๆ เทานัน้ แตอาจจะหมายถึงการเปลี่ยนรูปแบบดําเนินธุรกิจขององคกรไปอยางสิน้เชิง

องคกรจําเป็นตองพิจารณาถึงประเด็นอื่น ๆ เพิ่มเติมนอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากรไปดวยเพื่อสนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลงเหลานัน้ เชน การออกแบบงาน ระบบงาน รวมถึงโครงสรางในรูปแบบใหมที่จะเอื้อใหองคกรเกิดความ

คลองตัวตอในการทํางานและความยืดหยุนของธุรกิจที่มากขึ้น

วัฒนธรรมเป็นอีกหน่ึงปัจจัยหลักที่ขับเคลื่อนการดําเนินงานตามแผนกลยุทธขององคกร ดังนัน้เมื่อใดก็ตามที่บริษทั

เกิดการเปลี่ยนแปลงครัง้ใหญที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือเปลี่ยนวิธีการทํางานจากเดิมไปอยางสิน้

เชิง องคกรจําเป็นตองคอยติดตามและประเมินเปลี่ยนแปลงเหลาน้ี วาสงผลกระทบตอวัฒนธรรมของบริษทัอยางไร

และจะตองมีการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงหรือไมเพื่อใหองคกรมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมและสนับสนุนตอบริบทใหม

ขององคกร

หากสิ่งเหลาน้ีไมไดถูกพิจารณาควบคูกันไปดวย ความลมเหลวที่จะตามมาก็คือ พนักงานที่ไดรับการพัฒนาทักษะ

ใหม ๆ แตกลับตองหวนกลับไปทํางานเดิม ๆ ภายใตวัฒนธรรมการทํางานแบบเดิม ๆ ซึ่งไมกอใหเกิดประโยชนอัน

ใด ดังนัน้องคกรจึงตองตระหนักวาการเปลี่ยนแปลงจําเป็นตองเกิดขึ้นในทุกระดับขององคกรเพื่อชวยใหบรรลุเป า

หมายของการเปลี่ยนแปลงแบบองครวมได

การอุบัติของ “นักพเนจรในสายอาชีพ”

บริษทัทัว่โลกกําลังรับมือกับปรากฏการณ “นักพเนจรในสายอาชีพ” ที่กําลังเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีความ

สามารถและประสิทธิภาพการทํางานสูง แตชอบเปลี่ยนงาน องคกร หรือแมแตสายอาชีพในอัตราที่เร็วกวาบุคลากร

กลุมอื่น

ถึงแมวาการศึกษาของคอรน เฟอรรี่ เมื่อเร็ว ๆ น้ี จะพบวา บุคลากรกวา 88% เชื่อวาการเปลี่ยนงานบอย ๆ จะทําให

เกิดผลกระทบเชิงบวกตออาชีพ แตองคกรสวนใหญยังถือวาการจางงานบุคลการที่ชอบเปลี่ยนงานเหลาน้ีมีความ

เสี่ยงตอองคกร

อยางไรก็ตาม งานวิจัยของคอรน เฟอรรี่ พบวา บริษทัเหลานัน้ อาจจะละเลยและไมตระหนักถึงประโยชนที่องคกร

จะไดรับจากการวาจางนักพเนจรเหลาน้ี กลาวคือประโยชนจากประสบการณภายใตสาขาวิชาชีพที่หลากหลาย ควา

มกระหายใครรูในวิทยาการใหม ๆ และความคลองตัวในการเรียนรูสิ่งตาง ๆ ในขณะเดียวกัน มีหลายบริษทัพยายาม

ที่จะหาวิธีการเพื่อดึงดูดและรักษาบุคลากรศัยกภาพสูงเหลาน้ีใหยังคงอยูรวมงานกับองคกร เพื่อประโยชนจาก

คุณสมบัติที่ไดกลาวถึงเอาไว

ทุกบริษทัตางชูภาพลักษณการเป็นนายจางชัน้เยี่ยม เพื่อดึงดูดและรักษาผูสมัครชัน้เลิศ



การมีแพ็คเกจคาตอบแทนที่ดีกวาคูแขงเพียงอยางเดียวยังไมเพียงพอตอการดึงดูดคนเกงคนฉลาดที่สุดใหมารวม

งานกับองคกรได องคกรหลายแหงจึงพยายามหาวิธีการในการนําเสนอภาพลักษณขององคกรที่มีความโดดเดน

เฉพาะตัวเพื่อเขาถึงผูสมครในวงกวาง โดยการสรางชองทางการเขาถึงผูสมัครที่มีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เชน

แอปพลิเคชัน่รับสมัครงานขององคกร การจัดกิจกรรมเพื่อเขาถึงกลุมผูสมัคร วีดีโอและโปรแกรมแชตบอตเพื่อให

ขอมูลประกอบแกผูสมัคร

นอกจากน้ี องคกรหลายแหงยังไดปรับปรุงขัน้ตอนการจางงานโดยมุงเนนผูสมัครเป็นศูนยกลาง ซึ่งรวมไปถึงการลด

จํานวนครัง้ในการสัมภาษณ และขจัดขัน้ตอนที่ผูสมัครตองยื่นขอมูลมากกวาหน่ึงครัง้

ผูเชี่ยวชาญกลาววา การเป็นองคกรที่นาเชื่อถือและโปรงใส ถือเป็นกลยุทธหลักในการเป็นนายจางตัวเลือกอันดับตน

ๆของผูสมัคร องคกรหลายแหง เริ่มจับประเด็นและแนวโนมทางสังคมเขามาใชควบคูไปกับการจัดกิจกรรมรับสมัคร

งานเชน การบริจาคใหแกองคกรการกุศลที่ผูสมัครเลือก แทนที่การใหของขวัญเล็ก ๆ น อย ๆ แกผูสมัครโดยตรง


