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ปจจุบันหนึ่งในความทาทายใหญท่ีองคกรสวนมากกําลังประสบอยูคือภาวะขาดแคลนพนักงาน
ท่ีมีศักยภาพ (Talent) ซึ่งหากองคกรของทานกําลังเผชิญกับภาวะขาดแคลนคนเกงหรือพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและยังคงไมรูแนวทางในการสรรหาคนเหลานั้นใหมารวมงานหรือรักษาคนเกงใหอยูกับองคกรของทาน
ไดเรื่องนี้อาจสรางความหนักใจใหทานและเปนปจจัยท่ีจะทําใหองคกรของทานไมสามารถกาวไปขางหนาอยาง
ม่ันคงได

จากผลวิจัยของสถาบันชั้นนําของโลกพบวามากกวา 50% ของนายจางคิดวา
อุปสรรคใหญท่ีขัดขวางความกาวหนาในธุรกิจปจจุบันคือการขาดแคลนทรัพยากรคนท่ีมีศักยภาพและขาด
แคลนทักษะท่ีจําเปนตอการทํางานจริงเรื่องนี้กําลังกลายมาเปนหนึ่งในประเด็นท่ีนาเปนหวงสําหรับองคกรท่ี
พยายามผลักดันใหเกิดกระบวนการหรือระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของตนเองใหมีศักยภาพมากข้ึน
(Talent Management -TM)

ปจจุบันผูบริหารถูกท้ิงใหอยูกับคําถามเรื่องการวางแผนอัตรากําลังคนสมมติวาเรื่องของการ
ขาดแคลนบุคลากรท่ีมีศักยภาพกําลังกลายเปนประเด็นท่ีเลวรายลงเรื่อย ๆ คําถามท่ีตามมาคือทําอยางไร
องคกรจึงจะทราบวาพวกเขาไดคนท่ีมีศักยภาพสูงสุดมาเปนกําลังสําคัญในองคกรจริงเม่ือเปรียบเทียบกับ
องคกรอ่ืน หรือเครื่องชี้วัดอ่ืนอางอิงจากขอมูลในอดีตท่ีผานมา องคกรจะมี 2 ทางเลือกหลัก ๆเม่ือตองการได
คนท่ีมีศักยภาพเขามาในองคกร นั่นคือ "จางคนเพ่ิม" หรือ "สรางเอง" หมายความวา องคกรสามารถวาจางหรือ
ติดตอกับกลุมคนท่ีมีทักษะเฉพาะตามท่ีองคกรตองการใหมารวมงานในทางกลับกันองคกรสามารถพัฒนาคน
ภายในเพ่ือเสริมสรางใหพวกเขามีทักษะมากยิ่งข้ึนซึ่งเรื่องนี้เปนหัวขอหลักท่ีมีการถกเถียงกันอยูในปจจุบัน

สําหรบัทางเลือกในการ "จางคนเพ่ิม"ซึ่งมีนักวิชาการสวนมากไมเห็นดวยกับทางเลือกนี้พวกเขาให
เหตุผลวาการลงทุนในรูปแบบนี้ องคกรอาจไดคนท่ีมีความสามารถแตทางเลือกนี้จะสามารถสรางความไดเปรียบ
ในแงของการลดตนทุนขององคกรในการพัฒนาคนไดจริงหรือยิ่งไปกวานั้นการจางงานอาจสามารถนําไปสูปญหา
ของอัตราการลาออกท่ีสูงข้ึนท้ังจากคนในท่ีมองวาองคกรไมไดสรางโอกาสใหพวกเขาเติบโต และพัฒนาในการ
ทํางานเนื่องจากองคกรวาจางคนนอกเขามาทํางาน แทนท่ีจะสรรหาจากคนในท่ีรูจักระบบรูปแบบของธุรกิจและ
วัฒนธรรมขององคกรอยูกอนแลวและจากตัวของคนเกงคนใหมท่ีอาจจะมองวาวัฒนธรรมหรือวิถีขององคกรไม
เหมาะกับตนเองจากผลวิจัยพบวาองคกรอาจตองเสียเงินไปกับอัตราการลาออกท่ีเพ่ิมสูงข้ึนหรือมากเทากับ
400% ของรายไดตอปท่ีพนักงานหัวกะทิขององคกรไดรับ 150% ของรายไดท่ีตองจายใหพนักงานท่ัวไป หรือ
มากเทากับ 50% ของพนักงานท่ีรับเขามาทํางานใหม

หนทางในการแกไขกับปญหาท่ีเกิดข้ึนขางตนคือองคกรตองพยายามปรับปรุงระบบการคัด
สรรคนใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซึ่งนั่นหมายความวา องคกรจําเปนจะตองลงทุนไปกับหลายสิ่งหลายอยาง
เพ่ิมเติมอันไดแก การจัดอบรมใหผู ท่ีเก่ียวของในการสัมภาษณงานเพ่ือใหพวกเขาสามารถคัดสรรคนท่ีมี
ความสามารถเขามาทํางานหรือลงทุนไปกับเทคโนโลยีใหมท่ีถือเปนองคประกอบหนึ่งท่ีจําเปนตอการรับสมัครงานใน
ปจจุบันการจัดหาเครื่องมือวัดความสามารถ (Assessment Tools) ท่ีสามารถวัดผลไดจริงและแมนยําเรื่องของ
การลงทุนกับเวลาท่ีผูจัดการในแตละแผนกตองเสียไปในการสัมภาษณงานซึ่งถือเปนตนทุนท่ีจะตองนํากลับมา
คิด และสุดทายคือ โปรแกรมสวัสดิการรวมท้ังการคํานวณผลตอบแทนสําหรับคนท่ีมีความสามารถ เพ่ือดึงดูดให
พวกเขารักและอยูกับองคกรไปนาน ๆ
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ในการลงทุนดังกลาวขางตนสามารถชวยลดความผิดพลาดในการคัดสรรบุคลากรขององคกร
สวนมากไดหากแตความเห็นของผูเชี่ยวชาญดานการคัดสรรบุคลากรมากกวา 40% ยังไมแนใจวาองคกรสวน
ใหญตั้งใจท่ีจะลงทุนไปกับเรื่องตาง ๆ ท่ีกลาวมาจริงจะเห็นไดวาปญหาหลักในการ"จางคนเพ่ิม"เก่ียวของโดยตรง
กับตนทุนการดําเนินกิจการของนายจาง งานวิจัยบางฉบับแสดงใหเห็นวากลยุทธนี้ไมไดมีประสิทธิภาพมากตามท่ี
องคกรคาดหวังเอาไว

ดังนั้นเพ่ือรักษาสังคมของการทํางานเอาไว องคกรสวนใหญจึงเลือกท่ีจะ "สรางคน"โดยการสง
คนเหลานั้นไปฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ และทักษะใหมากข้ึนมากกวาท่ีจะแทนท่ีพวกเขาดวยคนใหมท่ีมีทักษะ
ใหมท่ีทันสมัยปจจัยนี้ถือเปนการรักษาความสําคัญของระบบสังคมการทํางานท่ีถือไดวาสําคัญไมแพกันใน
องคกรปจจัยอีกเรื่องท่ีถือวาสําคัญไมแพกันคือเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากผลวิจัยชี้ใหเห็นวา "การจาง
งาน"เปนทางเลือกท่ีเหมาะสมกับองคกรในธุรกิจท่ีเทคโนโลยีและตลาดการคาเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เม่ือ
สินคา และบริการมีอายุสั้นลงก็ไมมีความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาคนใหมีศักยภาพ หรือทักษะกับสินคาท่ีตกยุค
ดังนั้นองคกรจะไดประโยชนจากการจางคนใหมท่ีมาจากตลาดแรงงานมากกวาท่ีจะพัฒนาคนงานเดิมแตในทาง
ตรงกันขามสําหรับธุรกิจท่ีสินคา และบริการไมคอยมีความเปลี่ยนแปลงการลงทุนไปกับการจัดอบรม และพัฒนา
คนเปนทางเลือกท่ีนาสนใจเพราะจะชวยใหสินคาและบริการมีความนาสนใจ และชวงอายุท่ีนานข้ึนในบางกรณี
ขอโตแยงระหวาง "สราง" หรือ "จาง" กลายเปนเรื่องท่ียุงยากและไมสามารถหาคําตอบได หลีกเลี่ยงไมไดวา
บางองคกรเลือกใชแนวทางท้ัง 2 แบบซึ่งมีประโยชน และขอดีท่ีแตกตางกันและสามารถสรางใหเกิดประโยชน
สูงสุดแกองคกรไดจนกระท่ังตอนนี้ทุกองคกรตองเตรียมพรอมท่ีจะไปสูอนาคตบางองคกรเลือกท่ีจะหลอมให
วิสัยทัศนแข็งแกรงและนําไปสูแนวทางท่ีองคกรตองการจริง ๆ ดังนั้นยอนกลับมามององคกรของทานอีกครั้งวา
เทคโนโลยีใหม ๆเปนเรื่องหลักท่ีจะขับเคลื่อนธุรกิจขององคกรใชหรือไมถาใช การคัดสรรหรือวาจางพนักงาน
ใหมก็ถือเปนเรื่องท่ีเหมาะสมสําหรับทางเลือกขององคกรของทานหรือในทางกลับกันถาบุคลากรในองคกรนั้นมี
สังคมท่ีใกลชิดการตระเตรียมความพรอมแกบุคลากรหัวกะทิภายในองคกรเอง สามารถจัดโปรแกรมการอบรมและ
พัฒนาศักยภาพเฉพาะตามท่ีองคกรตองการก็นาจะเหมาะมากกวาแตไมวาจะเปนทางใดสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดคือการ
เริ่มตนวางแผนและคาดการณสําหรับปญหาขาดแคลนทรัพยากรคนท่ีมีความสามารถท่ีจะเกิดข้ึนไดในวันพรุงนี้


