
547การประชุมวิชาการระดับชาติ มจร ครั้งที่ 3
 

 

สัปปุริสธรรม 7 กบักระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

The seven Sappurisadhamma with Proactive recruitment process 
 

สุภัทรชัย สีสะใบ  รัตนนที วิโรจนฤทธิ์  พระสมุหโอภาส โอภาโส (ศิริกิตติกุล) 
 

บทคัดยอ 

บทความนี้กลาวถึงการสรรหาบุคลากรเชิงรุกขององคกร โดยใชหลักสัปปุริสธรรม 7 มา
ประยุกตใชในการดําเนินการกระบวนการสรรหา ทุกกระบวนทัศน การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
ของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ สงผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกร และกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางหลีกเลี่ยงไมได ผูท่ีทําหนาท่ีบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรจะตองรูเทาทัน
การเปลี่ยนแปลงนั้นๆ การใชหลักธรรมมาชวยในการบริหารจัดการก็ถือวาเปนทางเลือกหนึ่งท่ีชวย
แกปญหา และชวยเสริมสรางแนวทางการบริหารบุคลากรแบบยั่งยืนได ซ่ึงในทางพระพุทธศาสนาได
กลาวถึงหลักธรรมท่ีสามารถสงเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลไวหลายประการ 
โดยเฉพาะ หลักสัปปุริสธรรม 7 ประกอบดวย 1. ธัมมัญุตา (เปนผูรูจักเหตุ) 2. อัตถัญุตา (เปน
ผูรูจักผล) 3. อัตตัญุตา (เปนผูรูจักตน) 4. มัตตัญุตา (เปนผูรูจักประมาณ) 5. กาลัญุตา (เปนผูรู
จักกาล) 6. ปริสัญุตา (เปนผูรูจักบริษัท) 7. ปุคคลัญุตา (เปนผูรูจักบุคคล) ซ่ึงจากการวิเคราะห
ขอมูลความสอดคลองระหวางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกกับหลักสัปปุริสธรรม 7 พบวา การนํา
หลักสัปปุริสธรรม 7 มาบูรณาการรวมกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในแตละกระบวนการของการ
ทํางาน จะทําใหเกิดประโยชนเปนอยางมากตอองคกร ซ่ึงสามารถเลือกใชคนใหถูกกับงานหรือใชคน
ใหเหมาะสมกับงาน เพ่ือจะไดบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมาทํางานในองคกร 
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Abstract 

This article discusses the Proactive recruitment of an organization by using 
the seven Sappurisadhamma to apply in the Recruitment process by are paradigms. 
The Rapid change of business environment has affecting to the operation of the 
organization and human resource management strategies inevitably. The persons 
who manage human resources in the organization must be aware of that changing 
the applying of Dhamma principles to help in management is considered an 
alternative solution to help strengthen the sustainable management of personnel. 
In Buddhism has stated the Dhamma principles can promote and support the 
management of human resources in many respects, especially the seven 
Sappurisadhamma principles which consisting of 1. Dharmannutta (knowing the 

แนวทางการบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีนส าหรับโรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน) 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและ
หลักการ 2) หลักสูตรและสื่อการสอน 3) เทคนิคและวิธีการสอน และ 4) การพัฒนาผู้สอนและผู้เรียน  
ค าส าคัญ: แนวทาง, การบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีน,  โรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน)   

 
Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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cause) 2. Atthannuta (knowing the consequence) 3. Attannuta (knowing oneself) 4. 
Mattannuta (knowing how to be temperate) 5. Kàlannutà (knowing the proper time) 
6. Parisannutà (knowing the assembly) 7. Puggalannutà (knowing the individual). The 
results of the analysis of the consistency data between proactive recruitment and 
the seven Sappurisadhamma found that bringing the seven Sappurisadhamma to 
integrate with proactive recruitment in each process of work. It will bring 
tremendous benefits to the organization. Which can choose to use the right person 
to work or use someone to suit the job. In order to get an effective person to work 
in the organization. 
 

Key words: Recruitment process, Proactive recruitment, The seven 
Sappurisadhamma 
 

บทนํา 

 จากสภาพแวดลอมของธุรกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนเรื่องของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การแขงขันทางธุรกิจ โลกาภิวัฒน สังคมและวัฒนธรรม สงผลใหองคกรตางๆ 
ตองปรับตัวท้ังดานโครงสราง กลยุทธ วัฒนธรรมองคการ และวิธีการบริหารจัดการ หากองคกรยัง
ยึดติดอยูกับรูปแบบการดําเนินงานท่ีเคยทําในอดีตก็ยากท่ีจะรักษาความอยูรอดขององคกรในระยะ
ยาวได จากการเปลี่ยนแปลงดังท่ีกลาวมาปฏิเสธไมไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรจะ
ไดรับผลกระทบไปดวย สงผลใหการบริหารบุคคลแบบเดิมๆ ไมสามารถใชไดอีกตอไป จะตองมีการ
ปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับบริบทของธุรกิจและองคกรท่ีเปลี่ยนแปลงไป เพ่ือชวยเพ่ิมความสามารถ
ในการแขงขันและการอยูรอดอยางยั่งยืนขององคกร (Noe, R. A., Hollenbeck, J, R., Gerhart, B. 
& Wright, P. M., 2012, p. 25) ซ่ึงนักบริหารทรัพยากรบุคคลจะตองปรับเปลี่ยนกลยุทธในการ
ทํางานใหรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา และปรับตัวใหพรอมดวยแนวปฏิบัติท่ีเปน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุกมากข้ึน (Ulrich, D., Younger, J., Brockbank, W., & Ulrich, 
M., 2013: 457-471) โดยจะตองมุงไปสูผลสัมฤทธิ์ขององคกรเพ่ือท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอยางมี
ประสิทธิภาพท้ังเชิงปฏิบัติการและเชิงยุทธศาสตร และจะตองเปนผูนําในการเตรียมความพรอมของ
คนในองคกรใหสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน นอกจากนั้นนักทรัพยากรบุคคลจะตองมี
ความเขาใจธุรกิจขององคกรเปนอยางดี รวมผลักดันใหองคกรขับเคลื่อนไปสูความสําเร็จไดใน
ปจจุบันและอนาคต 
 รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก คือการเปลี่ยนรูปแบบงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหม โดยมีการเชื่อมโยงกับกลยุทธองคกรมากข้ึน มุงเนนท่ีการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาความสามารถใหมๆ ไดแก การสรรหาพนักงานท่ีมีศักยภาพมารวมงาน การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล การดูแลรักษาพนักงาน การสรางความผูกพันของบุคลากร และการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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เปนตน ซ่ึงในบทความนี้ผูเขียนจะเนนเรื่องของการสรรหาพนักงานเชิงรุก เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
ความสามารถสูง โดยนําหลักสัปปุริสธรรม 7 ซ่ึงเปนหลักธรรมของสัตบุรุษมาประยุกตใชในแตละ
กระบวนการของการสรรหาเชิงรุก 
 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive Recruitment) 
 การสรรหาบุคลากร หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคคลท่ีพรอมและสามารถทํางานไดเขา
มาสมัครงานตามท่ีสวนราชการกําหนด (สํานักงาน ก.พ., 2557). 
 การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ 
ทักษะท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานและองคกร โดยองคกรตองดําเนินการประชาสัมพันธตําแหนงท่ี
ตองการใหกลุมเปาหมายหรือตลาดแรงงานรับทราบ เพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถเขามา
สมัครท้ังนี้อาจเปนการสรรหาจากภายในหรือภายนอกองคกรก็ได (กฤติน บุญเพ็ง, 2555, หนา 34). 
 แนวคิดเรื่องการสรรหาเชิงรุกไดรับการกลาวถึงมามากกวา 10 ป โดยบริษัทท่ีปรึกษา 
McKinsey & Company ซ่ึงเริ่มใชคําวายุคแหงสงครามชวงชิงคนเกง (The War of Talent) ในป 
พ.ศ. 2544 โดยสรุปไดวา การสรรหาเชิงรุก (Proactive Recruitment) เปนการปรับแนวทางการ
สรรหาใหมีความเขมขนในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธองคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการเพ่ิม
ชองทางท่ีเขาถึงกลุมเปาหมายใหหลากหลายวิธีมากข้ึน รวมถึงมีการวิเคราะหตนทุนการดําเนินงาน
สรรหาเทียบกับคาใชจายอ่ืนๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวอยางความสําเร็จดานการสรรหา
เชิงรุก เชน บริษัท ซีพี ออลล จํากัด(มหาชน) ซ่ึงไดใหความหมายการสรรหาเชิงรุกวา หมายถึง การ
ใชทุกชองทาง ทุกโอกาส ทุกสถานกรณเพ่ือการสรรหาบุคลากรอยางมีจรรณยาบรรณ วิธีการสรรหา
เชิงรุก เปนการมุงเขาหาผูสมัครกลุมเปาหมาย วิธีการนี้เปนวิธีการท่ีแตกตางจากการสรรหาแบบ
ปกติซ่ึงเปนกระบวนการสรรหาเชิงรับโดยท่ัวไป เชน การประกาศรับสมัครผานหนังสือพิมพ 
อินเตอรเน็ต ใบปลิว โปสเตอร เพ่ือนแนะนํา หรืองาน job fair เปนตน (ศูนยสรรหาและคัดเลือก 
สํานักงาน ก.พ., 2558, หนา 8). 
 การสรรหาในปจจุบันจําเปนตองมีการดําเนินงานอยางมีกลยุทธในเชิงรุก เพ่ือใหการสรร
หาเปนไปอยางรวดเร็ว และไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามความตองการ โดยกลยุทธดังกลาว 
จําเปนตองสอดคลองกับทิศทางกลยุทธขององคกร รวมท้ังวิสัยทัศน และพันธกิจอีกดวย ซ่ึงขอมูล
นําเขาสําคัญสําหรับกลยุทธการสรรหาเชิงรุกก็คือการวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของ
หนวยงาน และองคกรท่ีสะทอนถึงจํานวนท่ีเหมาะสมและความรูความสามารถท่ีตองการท้ังใน
ปจจุบันและอนาคต เพ่ือใหรูท้ังปริมาณ และคุณภาพของบุคลากรท่ีตองการ นอกจากนี้ กลยุทธการ
สรรหาเชิงรุกยังตองกําหนดวิธีการสรรหาท้ังชองทาง ประชาสัมพันธและรูปแบบกิจกรรมท่ี
เหมาะสม สามารถเขาถึง และดึงดูดความสนใจของกลุมเปาหมายมากท่ีสุด 
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 ลักษณะการปฏิบัติงานท่ีโดดเดนของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. พัฒนาวิธีการสรรหาอยางตอเนื่อง โดยตองใชความคิดวิเคราะหขอมูลสารสนเทศมาก

ข้ึนกวาเดิม การสรรหาแบบเดิมๆ องคกรอ่ืนสามารถเลียนแบบและทําตามไดอยางรวดเร็วรวมท้ัง
การหาสาเหตุใหพบวาเหตุผลจูงใจใดของคูแขงท่ีทําใหคนเกงลาออกไปทํางานดวย 

2. สรางแบรนดหรือประกาศจุดยืนการสรรหาวาคนลักษณะใดท่ีองคกรตองการการสราง
ความรูสึกทาทายสําหรับคนเกงท่ีตองการทํางานรวมกับคนเกงอ่ืนๆ เหมือนกับ ดังท่ี Google เคย
ประกาศในยุคเริ่มตนธุรกิจวา“เราตองการจางคนฉลาดล้ําเลิศอยางคุณ” (You’re brilliant, we’re 
hiring) 

3. การปรับปรุงลักษณะงานใหมีความทาทายนาสนใจรวมถึงสภาพแวดลอมการทํางาน
รูปแบบการบริหารจัดการคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนท่ีนาดึงดูดใจ 

4. กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีตองการตามความเปนจริง ไมเฉพาะแตคุณวุฒิ
การศึกษาแตเนนความสามารถทางสติปญญาทักษะการเรียนรูทักษะการปรับตัวเขากับผูอ่ืนหรือ
แมแตการกลาคิดนอกกรอบ เชนเดียวกับท่ี Google ไดประกาศรับสมัครไวท่ีหนาแรกของเว็บไซต
สมัครงานวาใหความสําคัญกับคะแนนนอยกวาความสามารถในการทํางานและการเขากับเพ่ือนรวม
ทีม 

5. 80%ของผลลัพธองคกรเชนรายไดและผลกําไรมักมาจากความพยายามของพนักงาน
จํานวน 20% ของท้ังองคกร ซ่ึงเปนระดับตําแหนงผูบริหาร ดังนั้นองคกรจึงตองใหความสําคัญ การ
ทุมเทเวลาและทรัพยากรในกิจกรรมสรรหาผูบริหารทุกระดับ และ/หรือตําแหนงงานท่ีมีผลกระทบ
ตอความสําเร็จขององคกรมากกวาการสรรหาตําแหนงงานท่ัวไป 

6. ปฏิบัติตอผูสมัครเชนเดียวกับท่ีปฏิบัติตอลูกคา ซ่ึงหมายถึงจําเปนตองหาขอมูลเชิงลึก
เพ่ือวิเคราะหพฤติกรรมกลุมเปาหมายเพ่ือใหสามารถเขาใจความตองการของกลุมเปาหมายไดดี
ยิ่งข้ึน หรือปรับแตงลักษณะงานหรือขอเสนอใหนาจูงใจ ซ่ึงอาจโนมนาวใจใหกลุมเปาหมายลาออก
มาทํางานกับท่ีทํางานแหงใหม 

7. สรางโอกาสและทําสิ่งท่ีแตกตางเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขันในการจางงาน 
8. ปรับปรุงข้ันตอนการสรรหาคัดเลือกใหรวดเร็ว เนื่องจากสวนใหญคนเกงมักถูกจางงาน

ภายในระยะเวลาอันสั้น เพ่ือปองกันการเปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจากองคกรคูแขง 
9. ทุกคนในองคกรตองทําหนาท่ีเปนเครือขายในการชวยหาคนเกงใหองคกรดวย 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในตําแหนงระดับผูบริหารข้ึนไปเพราะมีโอกาสไดพบปะคนเกงในแวดวงการ
ทํางานสถาบันวิชาชีพหรือผูเชี่ยวชาญในสายงานมากกวาฝายทรัพยากรบุคคล 

10. การปรับเครื่องมือการสรรหาเพ่ือใหทันกับยุคดิจิตอลและเหมาะสมกับ Lifestyleของ
คนรุนใหมท่ีตองการความคลองตัวเพ่ือลดชองวางและเพ่ิมความรวดเร็วในการสื่อสารรวมถึงเพ่ิมความ
สะดวกในการสรรหาอีกดวยเชนการสัมภาษณผาน Application Online เชน Skype หรือ Line 
หรือ Facetime แทนการสัมภาษณท่ีสํานักงาน เพราะคนเกงท่ีเปนกลุมเปาหมายอาจจะยังไมลาออก
เปนตน 



551การประชุมวิชาการระดับชาติ มจร ครั้งที่ 3

11. การเปนพันธมิตร รวมท้ังการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ กับองคกรท่ีอาจชวย
สนับสนุนการสรรหาขององคกรเชน สมาคมวิชาชีพสถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรมหนวยงาน
ภาครัฐท่ีเปนศูนยรวมกลุมเปาหมายหรือแหลงผลิตคนในวิชาชีพเฉพาะทางเปนตนเพ่ือเพ่ิมโอกาสได
พบกับกลุมเปาหมาย (ศูนยสรรหาและคัดเลือก สํานักงาน ก.พ., 2558, หนา 8-9). 
  
 คุณลักษณะของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 เม่ือกลาวถึงกระบวนการสรรหาเชิงรุก สามารถพิจารณาไดตามข้ันตอนตอไปนี้ 
 1. องคกรมีการวางแผนอัตรากําลังท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรท้ังใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
 2. ขอมูลท่ีใชสําหรับการจัดทําแผนกําลังคน/แผนอัตรากําลังมาจากการวิเคราะหปจจัยท้ัง
ภายในและภายนอกองคกรและตองเปนขอมูลท่ีเปนรูปธรรมชัดเจน 
 3. แผนอัตรากําลังจะถูกกําหนดออกมาเปนกลยุทธการสรรหาบุคลากรท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว 
 4. กลยุทธการสรรหาบุคลากรตองเปนกลยุทธเชิงรุกในดาน คุณภาพ ปริมาณ และเวลา 
กลาวคือ ไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบถวน ในปริมาณท่ีกําหนด และ ณ ชวงเวลาท่ีตองการ 
 5. มีแผนปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการกําหนดชวงเวลาและผลลัพธของความกาวหนา และมี
ตัวชี้วัดท่ีวัดผลไดอยางครอบคลุม 
 6. งานสรรหาเชิงรุกตองเปนงานหลักไมใชงานฝาก ตองมีการจัดสรรงบประมาณ และ
ผูรับผิดชอบหลักไวอยางชัดเจน 
 7. มีการติดตามประเมินผล เพ่ือใชในการปรับปรุงกลยุทธการสรรหาเชิงรุกอยางตอเนื่อง 
และตองเชื่อมตอกับกระบวนการรักษาบุคลากร (Retention) ในองคกร มิเชนนั้นจะเปนการลงทุน
ท่ีสูญเปลา (ศูนยสรรหาและคัดเลือก สํานักงาน ก.พ., 2558, หนา 4-5). 
 จากท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวาการสรรหาเชิงรุกเปนการกระทําท่ีมีระบบ มีทิศทาง 
และเปาหมาย (คุณภาพ ปริมาณ และเวลา) ท่ีชัดเจน ซ่ึงเม่ือถูกเรียกวากลยุทธแลวตองมีความ
ยืดหยุนและปรับตัวไดอยางรวดเร็ว 
 
ข้ันตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 เม่ือความสามารถในการแขงขันขององคกรเปนผลมาจากความสามารถของบุคลากร การ
ทํางานของฝายทรัพยากรบุคคล จึงตองสรรหาคนทํางานท่ีตอบโจทยองคกรใหไดมากท่ีสุด และวิธีท่ี 
ตองนํามาใชก็คือ การสรรหาเชิงรุก (Proactive Recruitment) ท่ีเปนการสรรหาผูสมัครงานให
ไดผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนการสรรหาอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหไดคนทํางานตามท่ี
ตองการอยางรวดเร็วหรือกอนนายจางรายอ่ืน ซ่ึงมี 3 ข้ันตอนอยางงาย ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 วางแผนสรรหาเชิงรุก 

- วิเคราะหความตองการกําลังคน (Manpower Planning)  
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- ทีมสรรหาและผูจัดการของหนวยงานท่ีตองการอัตรากําลังคน รวมกันต้ังเปาหมาย
และตัวชี้วัดของผลงาน พรอมรวมกันทําหนาท่ีสรรหาและคัดเลือก 

- วางแผนการคัดเลือกจากแหลงสรรหาท่ีเหมาะสม  
 กอนเขาสูข้ันตอนการวางแผน ทีมสรรหาและผูจัดการของหนวยงานควรไดรับการพัฒนา
ทักษะการสรรหา คัดเลือกและสัมภาษณผูสมัครเพ่ือให ไดคนทํางานท่ีหลากหลายและมี
ประสิทธิภาพ จากนั้นตองมีการระดมความเห็นของทีมสรรหาและผูจัดการของหนวยงานเพ่ือนํามา
ปรับปรุงในงานสรรหาครั้งตอๆ ไป และตองรักษาขีดความสามารถในการสรรหาอยางตอเนื่อง ซ่ึง
จะตองสามารถจัดลําดับความสําคัญกอนหลังท่ีอิงตามความจําเปนในการสรรหา โดยอาจจะยึด
เกณฑ ตําแหนงงานท่ีสําคัญ (Critical Position) หรือหาไดยาก (Hard-to-Fill Position) เปน
ตําแหนงท่ีจะสรรหาใหมหรือสรรหาทดแทนมากอนตําแหนงงานดานสนับสนุน (Support 
Function Position) 
 ข้ันตอนท่ี 2 ดําเนินการเชิงรุก 

- วิเคราะหตําแหนงงานท่ีสําคัญ (Critical Position) หรือหาไดยาก (Hard-to-Fill 
Position) และนํามาคนหาวามีพนักงานภายในตําแหนงใดท่ีสามารถปฏิบัติงานทดแทนไดบาง หรือ
เพ่ือนํามาใชเพ่ือปรับปรุงและจัดทําแผนการลดเวลาสรรหา เชน การสัมภาษณผูสมัครงานเพ่ือข้ึน
บัญชีเก็บไวใหพรอมเรียกทํางานในอนาคต 

- คนหาแหลงจางงานเฉพาะทางหรือเฉพาะสาขาอาชีพ ซ่ึงอาจใชวิธีซ้ือพ้ืนท่ีประกาศ
งาน ก็จะชวยใหเขาถึงผูสมัครงานท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

- วิเคราะหประสิทธิภาพของชองทางการสรรหาแตละแหลงท่ีเลือกใช พรอมจัดลําดับ
ความสําคัญของแตละชองทาง เพ่ือใหแผนการสรรหาและการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน 

- ติดตามสถานการณการจางงานและแหลงจางงาน เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการหาชองทางรับ
คนเขาทํางาน 
 ตลอดการดําเนินการสรรหา ควรสรางเครือขายและประสบการณท่ีดีกับผูสมัครงานและ
แหลงจางงานตางๆ ดวย เพ่ือประสิทธิภาพในการสรรหาและผลลัพธท่ีดีท่ีจะสงผลในระยะยาว 
 ข้ันตอนท่ี 3 วัดผลเชิงรุก 

- นําตัวชี้วัดท่ีตั้งไวจากข้ันตอนการวางแผนมาวัดผลงานท่ีไดจากการสรรหา 
- นําผลการประเมินท่ีวัดไดมาปรับปรุงเพ่ือนําไปพัฒนาในการสรรหาครั้งตอไป (ชัชวาล 

อรวงศศุภทัต, ออนไลน). 
จะเห็นไดวา การสรรหาเชิงรุกท้ัง 3 ข้ันตอน จะตองมีการวิเคราะหในทุกข้ันตอน ดังนั้น 

ถามีการวิเคราะหอยางละเอียดถ่ีถวนและตั้งคําถามพรอมหาคําตอบไดมากเทาไร การสรรหาเชิงรุกก็
จะยิ่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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สัปปุริสธรรม 7 
 คุณธรรม คือ คุณงามความดี เปนตัวคอยกําหนดใหคนประพฤติปฏิบัติดี หลักธรรมดวย
ธรรม 7 ประการ ของสัปปุริสธรรม ซ่ึงทุกคนสามารถนํามาประยุกตใช และถือปฏิบัติ โดยเฉพาะผูท่ี
เปนหัวหนาตองปกครองผูใตบังคับบัญชา สมควรตองกระทําตนเปนแบบอยางท่ีดีใหกับคนอ่ืน และ
จะตองบังคับใจตนเองใหอยูในกรอบของศีลธรรมอันดีงาม ซ่ึงจะชวยสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน (สัปปุริสธรรม 7 ประการ, 2562, ออนไลน) ประกอบดวยหลกัธรรมท่ี 7 ประการ  คือ  
 1. ธัมมัญุตา คือ การรูจักเหตุ รูหลักความจริง รูหลักการ รูหลักเกณฑ รูกฎเกณฑแหง
เหตุผล และรูหลักการท่ีจะทําใหเกิดผล  
 พระธรรมปฎก ใหความหมายของการรูจักเหตุในเชิงท่ีวา คือ การรูจัก และเขาใจใน
หลักการ ระเบียบ และกฎเกณฑของสิ่งตางๆ ในสังคมท่ีเก่ียวของกับการดําเนินชีวิต โดยรูจักวาตน
จะตองปฏิบัติใหสอดคลองกับกฎเกณฑท่ีมีอยูอยางไร สิ่งใดควรทํา สิ่งใดไมควรทําภายใตเหตุ และ
ผลอันถูกตอง (พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยตฺุโต, 2540, หนา 4) 
 ตัวอยางการรูจักเหตุ 
 – รูจักวา สิ่งท่ีตองทํามีวิธีการหรือกระบวนการอยางไร 
 – รูจักวา เรื่องนั้นๆมีท่ีมาท่ีไปอยางไร 
 – รูจักวา สิ่งนั้นๆมีความสัมพันธหรือเก่ียวของกันอยางไร 
 – รูจักวา ผลท่ีเกิดข้ึนจากการกระทํามีสาเหตุมาจากอะไร 
 ดังนั้น ผูท่ีรูจักวิเคราะหหาเหตุของสถานการณ และมีความรับผิดชอบในขณะปฏิบัติงาน 
เปนการวางแผนการดําเนินงาน ยอมทําใหการทําหนาท่ีบรรลุผลสําเร็จ 
 2. อัตถัญุตา คือ การรูจักผล รูความหมาย รูความมุงหมาย รูประโยชนท่ีประสงค คือ
รูจักผลท่ีจะเกิดข้ึนสืบเนื่องจากการกระทํา  
 พระธรรมกิตติวงศ ใหความหมายของการรูจักผลในเชิงท่ีวา คือ การเปนผูรูจักผลหรือ
ประโยชนท่ีเกิดข้ึนจากการกระทํา สามารถรูถึงความมุงหมายของธรรมแตละอยางไดชัดเจน เชน รู
วาประพฤติตามธรรมขอนี้จะไดรับผลอยางนี้ และรูจักท่ีจะแสวงหาประโยชนใหแกตนเอง และผูอ่ืน 
เพราะเห็นดวยปญญาวาเกิดผลดีจากการปฏิบัติ (พระธรรมกิตติวงศ  (ทองดี สุรเตโช), 2548, หนา 
170-171) 
 ตัวอยางการรูจักผล 
 – รูจักวา เม่ือทําสิ่งนั้นจะเกิดผลดีหรือผลเสีย 
 – รูจักวา เม่ือทําสิ่งนั้นจะเกิดผลดีแกใคร ผลเสียแกใคร 
 – รูจักวา เม่ือทําสิ่งนั้นจะเกิดผลดีหรือผลเสียมากนอยเพียงใด 
 – รูจักวา จะทําสิ่งใดจะตองมีเปาหมาย 
 ดังนั้น ผูท่ีรูจักพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเสียกอนจะลงมือปฏิบัติ ยอมเขาใจถึงผล
ท้ังหลายท่ีมีมาแตเหตุ การกระทําท่ีรูจักความหมาย และความมุงหมายของหลักการในการ
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ปฏิบัติงาน รูจัก และเขาใจวัตถุประสงคของเปาหมายในกิจการนั้น ยอมสามารถวิเคราะหผลท่ีจะ
ไดรับการดําเนินงานตางๆ อยางถูกตอง 
 3. อัตตัญุตา คือ การรูจักตน รูจักตัวตนของเราเอง วาโดยฐานะ ภาวะ เพศ กําลัง
ความรู ความสามารถ ความถนัด และคุณธรรม  
 พระธรรมกิตติวงศ ใหความหมายของการรูจักตนเองในเชิงท่ีวา คือ ความรูจักประมาณ
ตนในเรื่องตางๆ ท้ังฐานะทางการเงิน และความเปนอยู ฐานะหรือตําแหนงในหนาท่ีการงาน รวมไป
ถึงรูจักสภาพความคิด และจิตใจของตน เม่ือรูวาตนมีกําลัง มีความคิดอยางไร มีอุปนิสัยอยางไร เม่ือ
นั้น ยอมท่ีจะสามารถวางตัวหรือปฏิบัติตัวไดอยางถูกตอง และเหมาะสมในสังคม (พระธรรมกิตติ
วงศ  (ทองดี สุรเตโช), 2548, หนา 170-171) 
 ตัวอยางการรูจักตน 
 – รูจักวา ตนมีความสามารถอยางไร เกงดานใด ไมเกงดานใด 
 – รูจักวา ตนมีนิสัยอยางไร 
 – รูจักวา ตนชอบหรือไมชอบอะไร 
 – รูจักวา ตนมีตําแหนงหนาท่ีในการงานอยางไร 
 ดังนั้น ผูท่ีรูจักตนเองจะสามารถวิเคราะหตนเองไดอยางถูกตองตรงกับความเปนจริงแลว
ประพฤติปฏิบัติใหเหมาะสม รูจักแกไขปรับปรุงใหสอดคลองกับวัตถุประสงคอันจะเกิดผลดีตองาน
ในหนาท่ี 
 4. มัตตัญุตา คือ การรูจักประมาณ  
 พระธรรมกิตติวงศ ใหความหมายของการรูจักประมาณในเชิงท่ีวา คือ การเปนคนรูจัก
ความพอดี หรือ ความพอเพียงในทุกๆ ดาน ท้ังความพอดีในตน ความพอเพียงในชีวิต รูจักความ
พอดีในการพูด พอดีในการทํางาน พอดีในการหาทรัพย และพอดีในการจายทรัพย ดวยการรูจัก
ประมาณกําลังตนเอง (พระธรรมกิตติวงศ  (ทองดี สุรเตโช), 2548, หนา 170-171) 
 ตัวอยางการรูจักประมาณ 
 – รูจักประมาณตนวาอยูตําแหนงใดเม่ือเทียบกับผูอ่ืนท่ีตําแหนงสูงกวาท่ีควรนอบนอมให
ความเคารพ 
 – รูจักประมาณกําลังทรัพยของตนในการซ้ือสิ่งของ 
 – รูจักประมาณกําลังตนเองขณะทํางาน 
 – รูจักประมาณประโยชนแกตนในปริมาณท่ีพอเหมาะ 
 ดังนั้น ผูท่ีรูจักความพอเหมาะพอดีในการปฏิบัติงาน ยอมทําใหกิจการงานเปนไปตาม
ระเบียบแบบแผนท่ีวางเอาไว ท้ังนี้ พึงใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเขามาประยุกตใชยิ่งทําใหเกิด
ความเขาใจ และปฏิบัติไดงายข้ึน 
 5. กาลัญุตา คือ การรูจักเวลา  
 พระธรรมปฎก ใหความหมายของการรูจักเวลาในเชิงท่ีวา คือ การเขาใจในกาลเวลาอัน
สมควร และระยะเวลาท่ีเหมาะสมสําหรับการทํากิจอันใดๆ และพึงใชกาลเวลานั้นใหเหมาะสม เชน 
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รูวาเวลาไหนควร เวลาไหนไมควรทํา รูวาเวลาไหนควรทําอะไร อะไรควรทํากอน อะไรควรทําหลัง 
ดวยการจัดลําดับของงาน และเวลาใหสัมพันธกัน รวมถึงรูจักประมาณเวลาขณะทําสิ่งๆนั้นให
เหมาะสม (พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต,  2540, หนา 4) 
 ตัวอยางการรูจักกาลเวลา 
 – รูจักเวลาเขางาน เวลาเลิกงาน 
 – รูจักงานใดทํากอน งานใดทําหลัง 
 – รูจักเวลาอานหนังสือ เวลาเขานอน 
 – รูจักเวลาพูด เวลาใดไมควรพูด 
 ดังนั้น ผูท่ีเปนคนรูคุณคาของเวลา รูจักลําดับเวลาความสําคัญของงานท่ีสัมพันธกับเวลา 
วาควรทําหรือควรจะพักผอน วาควรทําอันใดกอนหลัง เม่ือถึงเวลาทํางานควรทํางานทํางานอยาง
เต็มกําลังความสามารถ 
 6. ปริสัญุตา คือ การรูจักชุมชน  
 พระธรรมกิตติวงศ ใหความหมายของการรูจักชุมชนในเชิงท่ีวา คือ การเปนผูรูจักชุมชน 
ถ่ินอาศัย หรือสังคมท่ีตนอาศัยอยู รวมถึงรูจักวาชุมชนเหลานั้นมีความตองการอะไร มีความเห็นหรือ
ขอตกลงอยางไร เม่ือทราบเชนนั้นแลว ยอมทําใหสามารถอยูรวมกับชุมชนไดอยางมีความสุข และ
เกิดความรวมมือจากชุมชนอยางแทจริง (พระธรรมกิตติวงศ  (ทองดี สุรเตโช), 2548, หนา 170-
171) 
 ตัวอยางการรูจักชุมชน 
 – รูจักวา ชุมชนมีกฎเกณฑหรือขอตกลงรวมกันอยางไร 
 – รูจักวา ชุมชนมีขนบธรรมเนียม และประเพณีอยางไร 
 – รูจักวา ชุมชนมีความขาดแคลนในดานใด 
 – รูจักวา ชุมชนมีความตองการอยางไร 
 ดังนั้น ผูท่ีรูจักปรับตัวใหเขากับชุมชน และเขาใจในสภาพของชุมชนในดานระเบียบวินัย 
ขนบธรรมเนียมประเพณีโดยการปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมกับชุนชนนั้น ๆ 
 7. ปุคคโลปรปรัญุตา คือ การรูจักบุคคล ความแตกตางแหงบุคคลวา โดยอัธยาศัย 
ความสามารถ และคุณธรรม เปนตน  
 พระธรรมกิตติวงศ  ใหความหมายของการรูจักบุคคลในเชิงท่ีวา คือ การเปนผูรูจักเลือกคบ
คน ใครควรคบหรือไมควรคบ และรูจักวาคนแตละคนมีอุปนิสัยใจคอท่ีแตกตางกัน มีคุณธรรมตางกัน 
มีความประพฤติตางกัน มีหนาท่ีการงานตางกัน ดังนั้น จึงควรรูจักเลือกคบหาคนท่ีควรคบ ทําใหได
คนดี คนทํางานเกง และเหมาะสมกับงาน (พระธรรมกิตติวงศ  (ทองดี สุรเตโช), 2548, หนา 170-
171) 
 ตัวอยางการรูจักคน 
 – รูจักวา คนนั้นมีนิสัยอยางไร 
 – รูจักวา คนนั้นมีประวัติเสื่อมเสียหรือไม 
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 – รูจักวา คนนั้นมีความสามารถอยางไร 
 – รูจักวา คนนั้นไมเกงในดานใด 
 ดังนั้น ผู ท่ีรูจักบุคคล และเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล โดยรูจักเลือกบุคคลให
เหมาะสมกับงานเพ่ือใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
 จากความหมายของหลักสัปปุริสธรรม 7 ท่ีกลาวมาขางตน จะเห็นไดวาเปนหลักธรรมท่ี
เหมาะสมตอการเปนผูนํา โดยเฉพาะผูท่ีเปนผูบริหารจัดการเรื่องคนในองคกรท่ีจะตองเปนผูรูจัก
เหตุผล รูจักตัวเอง และผู อ่ืน รูจักกาลเทศะโดยเฉพาะอยางยิ่งในการรูจักนิสัยความตองการ 
ความสามารถของคนในองคกร รวมถึงผูท่ีจะเขามารวมทํางานกับองคกร เพ่ือจะไดเลือกใชคนใหถูก
กับงานหรือใชคนใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงสามารถนําหลักสัปปุริสธรรม 7 มาประยุกตใชกับ
กระบวนการสรรหาเชิงรุกไดเปนอยางดี ดังท่ีจะกลาวตอไป 
  

สัปปุริสธรรม 7 กับกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
กระบวนการสรรหาคนเขาสูองคกรในยุคปจจุบัน จึงเปนปญหาหลักและเปนปญหาใหญ

มากสําหรับผูบริหารองคกร เพราะวาผูบริหารในองคกรท่ีเปนธุรกิจ ท้ังขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ

ขนาดใหญ มักจะมีความเห็นตรงกันวา หาคนมาสมัครงานก็ยาก มาทํางานแลวก็ทํางานไมคอยทน  

และไมคอยเต็มท่ีใหกับองคกร ถึงเวลาแลวท่ีนักบริหารงานบุคคลควรจะมีการทบทวนระบบการสรร

หาเสียใหม ใหเปนกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

หลักสัปปุริสธรรม 7 หมายถึง ธรรม 7 ประการ ของสัตบุรุษท่ีทําใหเปนสัตบุรุษ คือ ความ

เปนคนดีท่ีสมบูรณ เปนธรรมท่ีเหมาะสมตอการเปนผูนํา โดยเฉพาะผูท่ีเปนผูบริหารดานบุคคลใน

องคกรท่ีจะตองเปนผูรูจักเหตุผล รูจักตัวเอง และผูอ่ืน รูจักกาลเทศะโดยเฉพาะอยางยิ่งในการรูจัก

นิสัยความตองการ ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือจะไดเลือกใชคนใหถูกกับงานหรือใชคน

ใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงสามารถนําหลักสัปปุริสธรรม 7 มาประยุกตใชในการสรรหาเชิงรุกไดดังนี้ 

1. หลักธัมมัญุตา (รูจักเหตุ) คือ การรูหลักความจริง รูหลักเกณฑ รูหลักการท่ีจะทําให

เกิดผล สามารถนํามาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดโดย เริ่มจากฝายบริหารทรัพยากร

บุคคล (HR) จะตองทราบนโยบาย หลักเกณฑการสรรหาบุคลากรเชิงรุกขององคกรอยางถองแทวา

เปนอยางไรจะไดดําเนินการไดสอดคลองกับนโยบายและหลักเกณฑขององคกร เชน หากนโยบาย

ขององคกรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจะตองเปนการสรรหาจากภายในองคกรเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี

ความรูเรื่องขององคกร และวัฒนธรรมองคกรเปนอยางดี หากทราบชัดเจนถึงนโยบายขององคกร

แลว ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลจะไดดําเนินการสรรหาจากภายในองคกร ไมตองไปวางแผนการ

สรรหาจากภายนอกทําใหประหยัดงบประมาณในการสรรหา และไดบุคลากรตรงตามความตองการ  

อีกตัวอยางหนึ่งของการนําหลักธัมมัญุตา (รูจักเหตุ) มาประยุกตใชก็คือ การเสริมสราง

แบรนดสินคาใหเปนท่ีรูจักซ่ึงเปนหนึ่งในกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ปจจุบันคนรุนใหมอยาก
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ทํางานในองคกรท่ีเขาใฝฝนตั้งแตเด็ก เพราะวา ตรายี่หอสินคา ไดทําใหเขาเกิดความรูสึกท่ีดี อยาก

เขามารวมงาน เชน KFC แมคโดนัลด ท้ังสองแบรนดไดสรางความประทับใจ ดานรสชาติอาหารและ

ตัวสินคาตั้งแตเด็ก จนทําใหเกิดความผูกพันและเกิดความเชื่อม่ันฝงใจ เม่ือเติบโตข้ึนมาก็ยังจํา

ความรูสึกเม่ือยังเด็กได เลยอยากมีสวนรวมกับองคกรท่ีมีการสรางแบรนดใหเปนท่ีรูจัก ตรงกับ

หลักธัมมัญุตา (รูจักเหตุ) นั่นคือองคกรตองรูวาสิ่งท่ีจูงใจใหคนรุนใหมๆ เขามาสมัครงานกับองคกร

อาจมีเหตุมาจากแบรนดสินคาท่ีเคาเห็น รูจัก และยอมรับมาตั้งแตเด็ก เม่ือรูดังนั้นแลวจะทําให

องคกรทําการสรางแบรนด หรือสื่อสารองคกรออกไปไดตรงกับกลุมบุคคลท่ีตองการไดมากข้ึน 

ตัวอยางการสรางแบรนดท่ีชาญฉลาด ตองรูดีถึงพลังการสงตอจากกลุมลูกคาเดิมสูกลุมลูกคาใหม

อยางมีประสิทธิภาพ เชนเม่ือป 2554 บ.โคคา โคลา ไดปลอยแคมเปญ “Shark a Coke” เริ่มท่ี

ประเทศออสเตรเลีย โดยนําเอาชื่อเลนยอดนิยมมาพิมพลงบนบรรจุภัณฑท้ังกระปองและขวดของ 

Coca-Cola เกิดการแชรตอกันท้ังโลกออนไลนและออฟไลนประสบความสําเร็จอยางมากจนไดรับ

การเผยแพรออกไปกวา 80 ประเทศ ทําใหจํานวนผูติดตาม Facebook ของ Coca-Cola เพ่ิมข้ึน

กวา 25 ลานคน เพ่ิมสวนแบงการตลาดข้ึน 4% และยังทําใหมีผูสนใจสมัครงานเพ่ิมข้ึนอีกดวย 

(TerraBKK เคล็ดลับการลงทุน, 2562, ออนไลน) 

 

ภาพท่ี 1 การสรางแบรนดของ บ.โคคา โคลา เม่ือป 2554 
 

2. อัตถัญุตา (รูจักผล) คือ การรูความมุงหมาย รูประโยชนท่ีจะไดรับอันเนื่องมาจากการ

กระทํา สามารถนํามาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดโดย เม่ือฝายบริหารทรัพยากร

บุคคล (HR) ทราบนโยบายในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกขององคกรวา การท่ีใหสรรหาจากบุคลากร

ภายในก็เพ่ือใหไดคนท่ีมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับองคกร สามารถปรับตัวไดงาย และเรียนรูงานได

เร็วข้ึน หาก HR เขาใจเหตุและผลดังนั้นแลวก็จะลงมือดําเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากภายใน

องคกรโดยไมมีขอสงสัยในนโยบายขององคกร ทําใหสามารถสรรหาคนไดตรงกับความตองการมาก

ข้ึนในทุกๆ ตําแหนงเพราะรูแลววาตําแหนงใดตองการคนแบบไหนถึงจะเหมาะสม ปรับตัวงายกับ
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วฒันธรรมองคกรของฝายนั้นๆ ยังมีตัวอยางของการนาํหลัก อัตถัญุตา (รูจักผล) มาประยุกตใชใน

การสรรหาบุคลากรเชิงลึกอีก เชน 

การจัดตั้งโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาเปนของตัวเองเพ่ือผลิตคนท่ีมีความรูและทักษะ

เฉพาะใหกับองคกรเปนอีกทางเลือกหนึ่งของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก เพ่ือไมใหเกิดการขาดแคลน

แรงงานท่ีมีผลกระทบตอองคกรและกระบวนการผลิต ดังตัวอยางเชน องคกรใหญๆ ไดทํากัน เชน 

บริษัทเจริญโภคภัณฑ (CP All) ท่ีจัดต้ังสถาบันการจัดการปญญาภิวัฒน (สถาบันการจัดการปญญา

ภิวัฒน, 2562, ออนไลน) สอนในระดับอุดมศึกษา ระหวางศึกษา ก็ทํางานในองคกรไปดวย และเม่ือ

จบการศึกษาก็มีโอกาสไดทํางานใน บ. CP All ในขอนี้เปนการนําหลักอัตถัญุตา (รูจักผล) มาใชใน

การสรรหา นั่นคือ องคกรรูผลประโยชนท่ีไดจากการจัดต้ังโรงเรียน หรือสถาบันเอง เนื่องจากจะทํา

ใหองคกรไดคนในแบบท่ีองคกรตองการ เพราะคนเหลานั้นไดศึกษาท้ังความรู ความสามารถ และ

วัฒนธรรมขององคกรจาก โรงเรียนหรือสถาบันท่ีจัดตั้งโดยองคกรเอง 
 

 

ภาพท่ี 2 สถาบันการจัดการปญญาภิวัฒน ไดรับการสนับสนุนทการจัดตั้งจาก  

บริษัท ซีพี ออลล จํากัด 
 

3. อัตตัญู (รูจักตน) คือ การรูจักตัวตนของเราเอง วามีความรู ความสามารถ ความถนัด 

และคุณธรรม สามารถนํามาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดโดย สิ่งสําคัญอยางแรกคือ

ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) จะตองรูจักความเปนตัวตนขององคกรเปนอยางดี อาจพิจารณา

ไดจากวิสัยทัศน หรือพันธกิจขององคกร การท่ีรูจักตัวตนขององคกรดี เม่ือฝายบริหารทรัพยากร

บุคคล (HR) ประกาศรับสมัครบุคคลท้ังจากภายในและภายนอกองคกร HR จะตองทําประกาศรับ

สมัครใหผูสมัครไดเห็นตัวตน วิสัยทัศน พันธกิจขององคกรดวย เพ่ือใหนาสนใจ ชัดเจน และสามารถ

ดึงดูดบุคคลท่ีมีลักษณะแบบเดียวกับท่ีองคกรตองการเขามาสมัครงาน อยางเชนการประกาศรับ

สมัครงานของ TOMs บริษัทรองเทาชวยเหลือสังคม ต้ังอยูท่ี รัฐแคลิฟอรเนีย ประกาศหานักศึกษา
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ฝกงานมาชวยงาน ท้ังท่ีงานหนัก ไมจายคาตอบแทน แตกลับมีคนมาสมัครงานกับ TOMs อยางเต็ม

อกเต็มใจ โดยประกาศรับสมัครงานของ TOMs มีขอความวา   

หัวขอ : (งานการตลาด) บริษัทรองเทาสุดฮิปมองหาเด็กฝกเจงๆ! 

ถาคุณเปนคนฉลาด ครีเอทีฟ และมีหัวแบบผูประกอบการ นี่คือโอกาสสุดเจงสําหรับ

คุณ TOMS เปนบริษัทรองเทาท่ีมีแววไปไดไกล อยูท่ีเวนิซ รัฐแคลิฟอรเนีย รองเทาของเราเปนการ

ผสมผสานระหวางแฟชั่นอารเจนตินาและวัฒนธรรมโตคลื่นสไตลแคลิฟอรเนีย ทุกครั้งท่ีเราขาย

รองเทาไดคูหนึ่ง เราจะบริจาคอีกคูใหแกผูยากไรในลาตินอเมริกาหรือแอฟริกา 

บริษัทกําลังมองหาคนมาชวยตําแหนงตางๆ ดังนี้ 

1. เด็กฝกงานดานธุรกิจสุดเจง – คนท่ีไดรับเลือกในตําแหนงนี้จะทํางานข้ึนตรงกับ

ซีอีโอ ซ่ึงบอกไวกอนเลยวา ไมมีเครื่องทํากาแฟให โดยคุณจะตองดูแลงานแบบเต็มมือ  

ไมวาจะเปนโฆษณา การตลาด พัฒนาแบรนด และการจัดจําหนาย 

2. เด็กฝกงานออกแบบเว็บไซต – คุณจะตองเปนนักศึกษาท่ีมีประสบการณและ

ตองเจง เพราะงานของคุณมีผลตอการเติบโตของบริษัท และนี่เปนโอกาสอันดีเลิศท่ีคุณ

จะไดสรางเรซูเมเจงๆ ไวสมัครงาน 

อยางไรก็ตาม งานนี้ไมมีคาตอบแทน แตคุณจะไดโอกาสของจริงท่ีจะชวยใหคุณไดงาน

ประจําท่ีไดผลตอบแทนงดงาม (รวิศ หาญอุตสาหะ, 2562, ออนไลน) 

จากประกาศรับสมัครงานจะเห็นไดวา มีการสื่อสารถึงนโบายขององคกร คือเปนองคการ

ท่ีชวยเหลือผูอ่ืน ซ่ึงแนนอนคนท่ีจะถูกดึงดูดเขามาสมัครงานนี้จะตองเปนคนท่ีมีคานิยมอยาก

ชวยเหลือสังคมแบบเดียวกับ TOMs และนี่เองคือการนําหลัก อัตตัญู (รูจักตน) มาใชในการสรรหา

บุคลากรเชิงรุก นอกจากองคกรตองรูจักตัวตนของตัวองคกรเองแลว ผูสมัครก็ยังตองรูจักตัวตนของ

ตนเองดวย 

4. หลักมัตตัญู (รูจักประมาณ) คือ การเปนผูรูจักความพอดี สามารถนํามาประยุกตใช

ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดโดย องคกรจะตองใหความสําคัญกับการทํางานท่ีประหยัดคาใชจาย

ใหกับองคกร การสรรหาบุคลากรก็เชนการ HR ขององคกรจะตองมีการวางแผนงบประมาณ

คาใชจายในการสรรหาบุคลากร พิจารณาวาวิธีใดเปนวิธีท่ีคุมคามากท่ีสุดในการสรรหาคนมาทํางาน 

เชนการใชวิธีสรรหาจากภายในองคกรกอนการสรรหาภายนอกเพราะประหยัดคาใชจายมากกวาท้ัง

คาใชจายในการเดินทาง และคาใชจายในการประกาศโฆษณา โดยการเอางบประมาณเหลานั้นมาใช

ในการการพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงานใหมีความพรอมอยูตลอดเวลา เม่ือองคกร

ตองการสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรเม่ือไร ก็จะมีผูท่ีมีทักษะความสามารถพรอมใชงาน จึง

ควรมุงเนนใสใจ การพัฒนา ความรู ความสามารถพนักงาน ใหมีทักษะท่ีเพ่ิมข้ึนในการปฏิบัติงาน 
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และยิ่งมากกวานั้น ยังเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานท่ี บริษัทสงไปฝกอบรม เกิดความรูสึกท่ีดี 

และเปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานอีกดวย 

5. หลักกาลัญู (รูจักกาล) คือ การเปนผูรูจักกาลเวลาอันเหมาะสมท่ีจะกระทําหนาท่ีการ

งาน สามารถนํามาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดโดย ทําการวิเคราะหวาตําแหนงงาน

ใดบางท่ีตองใชระยะเวลานานในการหาคน หรือหายากในตลาดแรงงาน ควรจะนํามาจัดทําแผนการ

สรรหาบุคลากรเชิงรุก เชน การลดเวลาในการสรรหาโดยการสรรหาบุคลากรไวลวงหนา บางครั้ง

อาจจะเพ่ิมตัวเลือกใหกับผูสมัครท่ีคอนขางหายากใหมากข้ึน เชน จัดรถรับสงไปยังท่ีมหาวิทยาลัย 

หรือเก็บรายชื่อผูท่ีผานการคัดเลือกจะเก็บไวในบัญชีของผูสมัคร ท่ีพรอมจะเรียกทํางาน โดยมีการ

ติดตอจากองคกรอยูตลอดเวลาเพ่ือใหผูสมัครเกิดความม่ันใจวายังมีองคกรท่ีมีความตองการตัวเขา

อยู ซ่ึงการวิเคราะหระยะเวลาท่ีใชในการสรรหาคนนี้ เปนการนําหลักกาลัญุตา (รูจักกาล)  

มาประยุกตใชในการหาคน เพ่ือพิจารณาระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการทํากิจกรรม (สรรหาคน) นั้นๆ 

และควรใชเวลานั้นใหเหมาะสม สําหรับการวางแผนใหรูวาเวลาไหนควรทําอะไร อะไรควรทํากอน 

อะไรควรทําหลัง ดวยการจัดลําดับของงาน และเวลาใหสัมพันธกัน เห็นคุณคาของเวลา อีกตัวอยาง

หนึ่งในการนําหลักกาลัญุตา มาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรคือ การสรรหาดวยวิธี Job fair 

ซ่ึงวิธีนี้จะเปนการสรรหาท่ีเก่ียวของกับเรื่องของเวลามากท่ีสุด คือจะตองรูวาชวงเวลาใดท่ีจะมีนิสัต 

นักศึกษาจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยท่ีองคกรตองการเปนจํานวนมาก ก็จะตองเขาไปรับสมัคร  

ณ ชวงเวลานั้นเพ่ือใหมีผูสมัครใหเลือกหลากหลาย ทําใหองคกรมี pool ใบสมัครสําหรับเด็กจบใหม

เปนฐานขอมูลในองค สะดวกตอการเรียกใชงาน 

6. หลักปริสัญู (รูจักชุมชน) คือ การรูกิริยาท่ีจะประพฤติตอชุมชนนั้นๆ สามารถนํามา

ประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดโดย หลักนี้จะเชื่อมโยงกับหลักการสรรหาบุคลากรเชิงรุก

ไดเปนอยางดี ทําใหเรารูวาเวลาท่ีเราจะเขาไปสรรหาบุคลากร ณ แหลงใด ควรตองเขาไปดวย

รูปแบบใดจึงจะดึงดูดใหผูสมัครเขามาสมัครงานกับองคกร เชน หากองคกรตองการบุคลากรใน

ตําแหนงบริหารระดับสูงวิธีการท่ีจะเขาสูกลุมเปาหมายท่ีตองการไดควรใชวิธีการสรรหาโดยการ

ประกาศรับสมัครในหนังสือพิมพ แตถาหากตองการเด็กสมัยใหม การประกาศรับสมัครงานก็จะตอง

ใชสื่อออนไลน เชน เว็บไซดหางาน Facebook หรือ Application ตางๆ เปนตน (หางาน, 2562, 

ออนไลน) โดยเฉพาะอยางยิ่ง การดําเนินการสรรหาคนทดแทนจากบุคลากรภายใน มีขอดีคือ 

องคกรรูจักคนในองคกรดีอยูแลว องคกรจะทราบวาหากเราตองการคนแบบหนึ่ง เราจะสามารถหา

ไดจากสวนไหนขององคกร รวมถึงบุคลากรในองคกรก็รูจักองคกรดี ท้ังวิธีการทํางานและวัฒนธรรม

องคกรก็จะทําใหบุคลากรรูวาตนเหมาะกับตําแหนงท่ีกําลังสรรหาอยูหรือไม  
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ภาพท่ี 3 เว็บไซด Jobtopgun เว็บไซดหางานยอดนิยม 
 

อีกวิธีการหนึ่งของการนําหลักปริสัญู (รูจักชุมชน) มาใชในการสรรหาบุคคลากรเชิงรกุคือ 

การชวยเหลือสั งคมและชุมชนบริ เวณรอบองคกร หรือ Corporate Social Responsibility 

(CSR) เปนการทําใหชุมชนไดรูจักองคกร และสินคา ก็จะเปนอีกแนวทางหนึ่งท่ีจะทําให ชุมชนใน

ละแวกองคกร เกิดความศรัทธาและนับถือ สงลูกหลาน เขามาทํางานในองคกร โดยทําใหเกิดความ

ผูกพันระหวางองคกรและชุมชน ซ่ึงจะทําใหเกิดความแข็งแกรงท่ีชุมชนก็จะเปนสวนหนึ่งขององคกร 

ตางพ่ึงพาอาศัยกัน กระบวนการสรรหาคนก็ไมตองเดินทางไปไกล สามารถใชแรงงานจากชุมชนท่ีใกล

บริเวณองคกร สงผลดีตามมาก็คือ บริษัทไมมีคาใชจายในการจดัสถานท่ีพัก สะดวกในการเดินทางใน

การมาปฏิบัติงาน ชุมชนภายนอกองคกรก็เปนอีกกลุมท่ีมีผลกระทบตอการสรรหาเชิงรุกขององคกร 

การเปนผูรูจักชุมชน ถ่ินอาศัย หรือสังคมท่ีตนอาศัยอยู รวมถึงรูจักวาชุมชนเหลานั้นมีความตองการ

อะไร มีความเห็นหรือขอตกลงอยางไร เม่ือทราบเชนนั้นแลว ยอมทําใหสามารถอยูรวมกับชุมชนได

อยางมีความสุข และเกิดความรวมมือจากชุมชนอยางแทจริง (บริษัท SCG, 2562, ออนไลน) 

 
ภาพท่ี 4 ตัวอยางการทํา CSR รักษน้ําเพ่ืออนาคตของ SCG 
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7. ปุคคลปโรปรัญู (รูจักบุคคล) คือ การเปนผูรูจักบุคคล ความแตกตางของบุคคลท้ัง

อัธยาศัย ความสามารถ และคุณธรรม เปนตน สามารถนํามาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรเชิง

รุกคือ การสรางองคกรใหเกิดความแตกตาง ผูบริหารระดับสูงหลายองคกรเริ่มมีความเขาใจความ

หลากหลายของพฤติกรรมมนุษย โดยเฉพาะคนรุนใหม มีความคิดท่ีแตกตางไปจากคนรุนเกา  

ผูบริหารก็จะมีการสรางความแตกตางขององคกร เพ่ือเปนสิ่งดึงดูดใหผูสมัครหันมาสนใจบริษัท เชน 

การปรับใชสวัสดิการแบบยืดหยุน  โดยการใหพนักงานท่ีเขาใหมไดมีโอกาสไดเลือกแพ็คเกจ  

วาตองการแบบเงินเดือนอยางเดียว หรือเปนแบบเงินเดือนบวกสวัสดิการ เพราะคนแตละ gen มี

ความตองการท่ีแตกตางกัน เปนการจัดองคกรใหมีความแตกตางจากองคกรอ่ืน เพราะทราบวา

องคกรตองการคนแบบใด ตองจัดองคกรเปนแบบไหนจึงจะดึงดูดคนเหลานั้นได เพ่ือใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอองคกรนั่นเอง 

สรุปการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จําเปนตองมีการวางแผนระยะยาว และนําเอาเครื่องมือ 

การบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยในเรื่องตางๆ เขามาชวย และตองสามารถตอบไดตลอดเวลา

วา ถางานท่ีทําอยูเกิดปญหา การขาดแคลนแรงงาน องคกรตองเตรียมความพรอมท่ีจะรับมือ  

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกทําใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรไดใชหลักของการรูจักบุคคล 

(ปุคคโลปรปรัญุตา) คือความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลวาแตละคนมีความรู 

ความสามารถ คุณธรรมท่ีแตกตางกัน ตองดูใหออกวาคนลักษณะไหนเหมาะกับงานประเภทใด  

จึงจะสามารถสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาบรรจุในแตละตําแหนงไดอยางเหมาะสม ดังประโยคท่ีวา 

put the right man on the right job ซ่ึงจะทําใหเกิดประโยชนตอองคกรอยางแทจริง 

 

สรุป 
 ผูเขียนคิดวาหากนําหลักสัปปุริสธรรม 7 ไปบูรณาการรวมกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(Proactive Promotion) ในแตละกระบวนการของการทํางาน ไมวาจะเปนการวางแผน การ
ดําเนินการ และการประเมินผล ก็จะเกิดประโยชนเปนอยางมากตอองคกร เพราะเนื่องจาก สัปปุริส
ธรรม 7 สามารถนํามาปรับใชในภาพรวมของการสรรหาเชิงรุกไดไมวาจะเปน รูจักเหตุ รูจักผล รูจัก
ตน รูจักประมาณ รูจักกาล รูจักชุมชน และรูจักบุคคล อยางท่ีไดอธิบายมาแลวขางตน และผูเขียน
หวังเปนอยางยิ่งวาในอนาคตองคกรตางๆ คงจะสามารถดําเนินการสรรหาจนสามารถคัดเลือก
บุคลากรท่ีเหมาะสมดวยกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive Promotion) ได และ
สามารถปองกันหรือลดการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ เสียเครดิต และเสียตนทุนท่ีไมควรเสียเนื่องจาก
ปญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยกลยุทธของกระบวนการดังกลาว จําเปนตองสอดคลองกับทิศทาง
และกลยุทธขององคกร รวมท้ังวิสัยทัศน และพันธกิจดวย 
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