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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพ
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บทคัดย่อ
	 รัฐบาลไทยได้ก�ำหนดให้ “ประเทศไทย 4.0” เป็นโมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศที่ขับเคลื่อน

ด้วยนวตักรรม พร้อมทัง้ให้ความส�ำคญัและสนบัสนนุธรุกจิสตาร์ทอพัอย่างจรงิจงั ธรุกจิสตาร์ทอพัจงึได้รบัความสนใจ

และมีจ�ำนวนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ในปัจจุบันธุรกิจสตาร์ทอัพหลายแห่งก�ำลังเผชิญปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร

มนษุย์ทีม่คีณุลกัษณะส�ำคญั คอื มคีวามคดิสร้างสรรค์ กล้าท�ำตามความฝัน มทีกัษะและขดีความสามารถในเทคโนโลยี

ชั้นสูง ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เชิงรุก เพื่อยกระดับสมรรถนะบุคลากร

ให้สามารถตอบสนองต่อการด�ำเนินธุรกิจสตาร์ทอัพ และสามารถเติบโตได้ในระดับสากล บทความวิชาการน้ี

มวีตัถุประสงค์เพือ่ศกึษาเอกสารทางวชิาการ วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง และรวบรวมเป็นองค์ความรูเ้ก่ียวกบัการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพ โดยเริ่มต้นอธิบายถึงลักษณะส�ำคัญของธุรกิจสตาร์ทอัพ แหล่งเงินทุนจาก

นักลงทุนประเภทต่าง ๆ และความแตกต่างระหว่างธุรกิจเอสเอ็มอีและธุรกิจสตาร์ทอัพ พร้อมท้ังเสนอแนวทาง

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพ โดยผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เชิงรุก

และเชือ่มโยงสูก่ารปฏบิตังิาน เริม่จากสรรหาและคดัเลือกบคุลากรท่ีมศีกัยภาพสงูมาร่วมงาน พฒันาบคุลากรให้เป็น

ผู้เรียนรู้ตลอดเวลา เพื่อสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ประเมินผลจากผลส�ำเร็จของงาน และสร้างแรงจูงใจที่สอดคล้องกับ

ความต้องการของบคุลากร เพือ่รกัษาคนให้อยูก่บัองค์กร นอกจากนี ้ในบทความวชิาการได้ยกตวัอย่างซอฟต์แวร์หรอื

แอปพลิเคชั่นต่าง ๆ ที่ธุรกิจสตาร์ทอัพน�ำมาใช้อย่างแพร่หลาย ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

การประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม

ค�ำส�ำคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ธุรกิจสตาร์ทอัพ

1	 คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย

*	 ผู้ประสานงานหลัก : nipa_wir@hotmail.com	



RMUTP Research Journal Humanities and Social Sciences Vol. 4, No. 2, July-December 2019

43

Human Resource Management for Startup Business

Nipa Wiriyapipat1*

Received 30 April 2019; Accepted 26 August 2019

Abstract
	 The government of Thailand has endorsed “Thailand 4.0”as its new ploy and economic 

model for country development driven by innovation with the main focus on the importance

and support to the startup business effectively. As a result, the startups are becoming fully 

overwhelming attention with continuously unprecedented growth. At present, many startup 

businesses are facing a potential future skills shortage in terms of talents, creativity, high-quality 

skills & services including capabilities in advanced technology. For this reason, human resource 

managers need to change to the use of proactive strategies in order to upgrade employee 

performance and its competencies to cope with the market demand in startup businesses 

and be able to go strongly in international business growth. This article is aim to study on

the academic documents, relevant literatures and to combine its knowledge about Human

Resource Management for Startup Business. Starting from the explanation of important

core pillars of the Startup Businesses, Sources of Finance from Investors, the Difference between

SME and Startup and Human Resource Management for Startup Business. The right bridge of 

proactive strategies is enacted into the implementation plan either in Recruitment and Selection 

screening for highly-skilled employees, Human Resource Development for self-learning and

creative. In particular, Performance Appraisal as well as building inspiration according to

individual needs are necessary for Employee Retention. Moreover, popular software and/or 

relevant applications using widely-spread in startups are mentioned as examples, too.  In practical 

concrete, it is applicable and useful for human resource managers’ determination.
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บทน�ำ
	 ในปัจจุบันเทคโนโลยีมีความก้าวหน้าและพัฒนาอย่างรวดเร็ว มีการน�ำเทคโนโลยีมาสร้างนวัตกรรมและ

คิดค้นสิ่งอ�ำนวยความสะดวกทั้งต่อการด�ำเนินชีวิตประจ�ำวันและการขับเคล่ือนธุรกิจ ส่งผลให้ผู้ประกอบการต้อง

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม โดยน�ำความก้าวหน้าของเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือในการ

ประกอบธรุกจิรปูแบบใหม่ทีเ่รียกว่า ธรุกิจสตาร์ทอพั ซึง่มีจดุเริม่ต้นเกดิจากคนรุน่ใหม่ท่ีมองเหน็โอกาสทางธรุกจิทีย่งั 

ไม่มีใครเคยคิดหรือท�ำมาก่อน และน�ำเทคโนโลยีมาสร้างนวัตกรรมทั้งในด้านผลิตภัณฑ์ บริการ และการติดต่อกับ

ลกูค้า ท�ำให้สามารถขยายฐานลกูค้าได้อย่างรวดเรว็และเตบิโตแบบก้าวกระโดด เป็นผลให้ผูป้ระกอบการและนกัลงทนุ

ต่าง ๆ  ทัว่โลกให้ความสนใจในการประกอบธรุกจิสตาร์ทอพัเพิม่ขึน้อย่างแพร่หลาย ซึง่ธุรกจิสตาร์ทอพัในต่างประเทศ

ที่ประสบความส�ำเร็จ สามารถเติบโตเป็นบริษัทขนาดใหญ่ และได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง

ธุรกิจโลก ได้แก่ บริษัท กูเกิล จ�ำกัด (Google Inc.) บริษัท เฟซบุ๊ก จ�ำกัด (Facebook Inc.) และบริษัท เพย์แพล 

โฮลดิ้งส์ จ�ำกัด (PayPal Holdings, Inc.) เป็นต้น ส�ำหรับการเติบโตของธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทย รัฐบาลได้

ก�ำหนดให้ “ประเทศไทย 4.0” เป็นโมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศที่มุ่งมั่นเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจจาก

การขบัเคลือ่นด้วยอตุสาหกรรมหนกัไปสู ่“Value–Based Economy” หรอื “เศรษฐกจิทีข่บัเคลือ่นด้วยนวตักรรม” 

เพือ่สามารถรบัมอืกบัเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ในศตวรรษที ่21 การทีร่ฐับาลให้ความส�ำคญัและสนบัสนนุการสร้าง

ผู้ประกอบการใหม่เชิงสร้างสรรค์และนวัตกรรมอย่างจริงจัง ท�ำให้ผู้ประกอบการและนักลงทุนในประเทศไทยเกิด

ความเชื่อม่ันเชิงนโยบาย และได้ให้ความสนใจธุรกิจสตาร์ทอัพเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจากผลส�ำรวจของโครงการ

ศึกษาความเป็นผู้ประกอบการระดับโลก (Global Entrepreneurship Monitor: GEM) ในปี พ.ศ. 2559 พบว่า 

คนไทยร้อยละ 71 มีความเห็นว่า การก่อตั้งธุรกิจสตาร์ทอัพเป็นทางเลือกในการประกอบอาชีพที่น่าสนใจ

เนือ่งจากสามารถเริม่ต้นโดยใช้เงินทนุและแรงงานไม่มาก เน้นการใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการสร้างโอกาสทางธรุกิจ 

และสามารถสร้างรายได้อย่างรวดเร็ว (ธนาคารเพื่อการส่งออกและน�ำเข้าแห่งประเทศไทย, 2559) นอกจากนี้ 

คณะกรรมการส่งเสริมวิสาหกิจเริ่มต้นแห่งชาติ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้กล่าวถึงการเติบโตของ

ธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทยว่า จากการสนับสนุนและผลักดันของรัฐบาลท�ำให้ธุรกิจสตาร์ทอัพเติบโตอย่าง

ต่อเนื่อง โดยในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2557-2559 จ�ำนวนผู้ประกอบการธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทยมีประมาณ 

100-600 ราย และในปี พ.ศ. 2560 ผู้ประกอบการธุรกิจสตาร์ทอัพเพิ่มขึ้นมากกว่า 8,500 ราย ก่อให้เกิด

การจ้างงานในธุรกิจสตาร์ทอัพกว่า 15,000 ต�ำแหน่ง มีหน่วยงานบ่มเพาะส�ำหรับธุรกิจสตาร์ทอัพ จ�ำนวน 35 

มหาวทิยาลยั และมลูค่าการร่วมลงทนุกบัธรุกจิสตาร์ทอพัมากกว่า 6,000 ล้านบาท ซึง่เชือ่ว่าธรุกิจสตาร์ทอพัจะเป็น

กลไกส�ำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยในอนาคต (ฟอร์บส ไทยแลนด์, 2561)

	 ส�ำหรบัแนวทางการพัฒนาธรุกจิสตาร์ทอพัทีเ่หมาะสมกับบรบิทของประเทศไทย ส�ำนกังานคณะกรรมการ

นโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมแห่งชาติ (สวทน.) ร่วมกับสมาคมการค้าเพื่อส่งเสริมผู้ประกอบการ

เทคโนโลยีรายใหม่ (2560) ได้ส�ำรวจความคิดเห็นจากผู้ประกอบการธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทย จ�ำนวน 

200 ราย เกี่ยวกับการจ้างงานของธุรกิจสตาร์ทอัพ พบว่า การขาดแคลนทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผล

กระทบต่อการด�ำเนินธุรกิจสตาร์ทอัพ ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะส�ำคัญของบุคลากรในธุรกิจสตาร์ทอัพ 

พบว่า บุคลากรในธุรกิจสตาร์ทอัพต้องมีคุณลักษณะส�ำคัญ คือ ต้องการท�ำตามความฝัน มีความคิดสร้างสรรค ์

กล้าคิด กล้าท�ำ  กล้าเสี่ยง มีทักษะและขีดความสามารถในเทคโนโลยีชั้นสูง เพื่อสามารถขยายธุรกิจสู่ตลาด

ต่างประเทศ	ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจสตาร์ทอัพ ในฐานะผู้ดูแลและบริหารคนในองค์กร
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จึงจ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อยกระดับสมรรถนะบุคลากรให้สามารถตอบสนอง

ต่อการด�ำเนินธุรกิจสตาร์ทอัพ มีความพร้อมที่จะรับมือต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ

สามารถแข่งขันได้ในระดับสากล บทความนี้มุ่งศึกษาเอกสารทางวิชาการ วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง และรวบรวมเป็น

องค์ความรู้เกี่ยวกับลักษณะส�ำคัญของธุรกิจสตาร์ทอัพ แหล่งเงินทุนจากนักลงทุนประเภทต่าง ๆ ความแตกต่าง

ระหว่างธุรกิจเอสเอ็มอีและธุรกิจสตาร์ทอัพ พร้อมท้ังเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพ 

ตลอดจนยกตัวอย่างซอฟต์แวร์หรือแอปพลเิคชัน่ต่าง ๆ  ทีธ่รุกจิสตาร์ทอพัน�ำมาใช้อย่างแพร่หลาย ซึง่จะเป็นประโยชน์

ต่อผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม

ธุรกิจสตาร์ทอัพ : โมเดลธุรกิจที่ท้าทาย
	 ธุรกิจสตาร์ทอัพ หมายถึง ธุรกิจเกิดใหม่ที่มีการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการ โดยอาศัยเทคโนโลยีหรือ

นวัตกรรมเป็นตัวหลักในการขับเคลื่อนธุรกิจ มีการค้นหารูปแบบธุรกิจที่ท�ำซ�้ำได้ และขยายธุรกิจได้ง่าย ท�ำให้ธุรกิจ

สามารถเติบโตได้อย่างรวดเร็วแบบก้าวกระโดด (Blank, 2010) ซึ่งคณะกรรมการส่งเสริมวิสาหกิจเริ่มต้นแห่งชาติ 

กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (2017) ได้สรุปลักษณะส�ำคัญของธุรกิจสตาร์ทอัพ ดังนี้

	 1.	 เป็นธุรกิจที่เกิดจากความทะเยอทะยาน (Ambition) โดยส่วนใหญ่จุดเร่ิมต้นของธุรกิจสตาร์ทอัพ

มักเกิดข้ึนจากการพบปัญหาในชีวิตประจ�ำวัน ซ่ึงยังไม่มีวิธีแก้ปัญหาที่ดีพอ ท�ำให้มองเห็นโอกาสและความคิด

(Idea) ทางธุรกิจที่ไม่มีใครคิดท�ำมาก่อน น�ำไปสู่การปฏิวัติความคิด (Disruption) ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ที่สามารถแก้ปัญหาได้จริง 

	 2.	 เป็นธุรกิจที่สร้างนวัตกรรมโมเดลธุรกิจ (Business Model Innovation) โดยคิดค้นรูปแบบธุรกิจใหม่

ที่แตกต่างจากการด�ำเนินธุรกิจรูปแบบเดิม มีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาเกี่ยวข้อง

	 3.	 เป็นธุรกิจท่ีสามารถท�ำซ�้ำ  (Repeatable) รูปแบบธุรกิจใหม่ท่ีสร้างข้ึนสามารถน�ำไปใช้ในตลาดอื่นได้  

ท�ำให้ธุรกิจมีฐานลูกค้าเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง	  

	 4.	 เป็นธุรกิจที่ขยายกิจการได้ง่าย (Scalable) โดยน�ำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาเป็นตัวหลักในการ

ขับเคลื่อน ซึ่งจะช่วยให้เข้าถึงลูกค้ากลุ่มใหม่ได้อย่างกว้างขวาง โดยไม่ติดข้อจ�ำกัดในเรื่องการหาสถานที่หรือท�ำเล

ในการขยายกิจการ

	 5.	 เป็นธุรกิจที่มีการเติบโตอย่างก้าวกระโดด (Exponential Growth) 

	 ตัวอย่างเช่น บริษัท แกร็บแท็กซี่ โฮลดิ้งส์ จ�ำกัด (GrabTaxi Holdings Pte. Ltd.) มีจุดเริ่มต้นจาก

ความต้องการแก้ปัญหาการให้บรกิารรถแท็กซีใ่นประเทศมาเลเซีย มกีารคดิค้นรปูแบบธรุกจิใหม่ โดยให้บรกิารเรยีก

รถแท็กซี่ผ่านแอปพลิเคชั่นบนโทรศัพท์มือถือ (Mobile Application) ต่อมาบริษัทได้ขยายธุรกิจไปยัง 7 ประเทศ

ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ได้แก่ ประเทศไทย สิงคโปร์ เวียดนาม อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ พม่า และกัมพูชา 

ท�ำให้บริษัทสามารถเติบโตอย่างก้าวกระโดด ปัจจุบันบริษัท แกร็บแท็กซี่ โฮลดิ้งส์ จ�ำกัด เป็นธุรกิจสตาร์ทอัพที่มี

ผลการด�ำเนินธุรกิจมูลค่าสูงระดับพันล้านดอลลาร์สหรัฐ
	

แหล่งเงินทุนของธุรกิจสตาร์ทอัพ
	 เนือ่งจากธรุกจิสตาร์ทอพัเกดิจากบคุคลหรอืกลุมบคุคลเปนผูรเิริม่กอตัง้ธรุกจิ ซึง่อาจมเีงนิทนุหรอืทรพัยากร

จ�ำกัด และไม่มีหลักประกันเพียงพอต่อการกู้ยืมจากสถาบันการเงิน ผู้ที่จะประกอบธุรกิจสตาร์ทอัพจึงจ�ำเป็นต้อง
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แสวงหาเงินทุนจากนักลงทุน (Investor) ประเภทต่าง ๆ ดังนี้ (ณฤทธิ์ วรพงษ์ดี, 2560)

	 1.	 เงินทุนตัวเอง (Bootstrap) เป็นเงินทุนแหล่งแรกที่เริ่มต้นจากเงินเก็บของตัวเอง โดยอาจจะรวมกับ

เงนิทนุของผูร่้วมก่อต้ัง (Co-Founder) สมาชกิในครอบครวั ญาตพิีน้่อง และเพือ่น ซึง่มีความเชือ่มัน่และมคีวามพร้อม

ที่จะสนับสนุนการเริ่มต้นธุรกิจสตาร์ทอัพ ตัวอย่างเช่น Sergey Brin และ Larry Page เป็นผู้ร่วมก่อตั้งบริษัท

กูเกิล จ�ำกัด ซึ่งแหล่งเงินทุนในการเริ่มต้นธุรกิจมาจากเงินทุนส่วนตัว ครอบครัว ญาติ และเพื่อน จ�ำนวน 1 ล้าน

เหรียญสหรัฐ

	 2.	นักลงทุนอิสระ (Angel Investor) เป็นนักลงทุนรายบุคคลที่น�ำเงินส่วนตัวมาร่วมลงทุนในช่วงแรก

ของธุรกิจสตาร์ทอัพ ซึ่งมีมูลค่าไม่สูงมากนัก โดยนักลงทุนอิสระจะได้สิทธ์ิในการแบ่งปันรายได้หรือเป็นหุ้นส่วนใน

ธุรกิจสตาร์ทอัพ ส่วนใหญ่นักลงทุนอิสระมักเป็นเจ้าของธุรกิจที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญในการประกอบธุรกิจ 

จงึสามารถให้ค�ำปรกึษา ค�ำแนะน�ำ หรือช่วยหาเครอืข่ายธรุกิจให้แก่ผูป้ระกอบธรุกจิสตาร์ทอพั จงึถอืได้ว่า นกัลงทนุ

อสิระเป็นผูท้ีม่บีทบาทส�ำคญัต่อธรุกจิสตาร์ทอพัในช่วงเริม่ต้นธรุกจิ ตวัอย่างเช่น Andy Bechtolsheim เป็นนักลงทนุ

อิสระคนแรกที่มองเห็นศักยภาพของผู้ร่วมก่อตั้งและตัดสินใจลงทุนกับบริษัท กูเกิล จ�ำกัด ในปี ค.ศ. 1998 จ�ำนวน 

100,000 ดอลลาร์สหรัฐ ต่อมาบริษัทได้เติบโตและขยายกิจการอย่างรวดเร็ว ซึ่งจากผลส�ำรวจแบรนด์ยอดนิยมใน

ปี ค.ศ. 2018 พบว่า บริษัท กูเกิล จ�ำกัด มีมูลค่าธุรกิจสูงสุด คิดเป็น 302.1 พันล้านเหรียญสหรัฐ (Gazdik, 2018)

	 3.	หน่วยงานบ่มเพาะส�ำหรับธุรกิจ (Incubator/Accelerator) เป็นหน่วยงานท่ีท�ำหน้าที่ให้ความ

ช่วยเหลือ ค�ำแนะน�ำ และเป็นที่ปรึกษาทางธุรกิจในด้านต่าง ๆ  แก่ผู้สนใจประกอบธุรกิจสตาร์ทอัพทั้งด้านการตลาด 

การเงิน กฎหมาย สถานที่ท�ำงาน พันธมิตรทางธุรกิจ และแหล่งเงินทุนเพิ่มเติมในรอบต่อ ๆ ไป เพื่อสนับสนุนให้มี

การต่อยอดธุรกิจสตาร์ทอัพออกสู่ตลาดจริง สามารถขยายกิจการและเติบโตสู่ระดับสากล โดยหน่วยงานบ่มเพาะ

ส�ำหรับธุรกิจจะจัดโครงการแข่งขัน เพื่อให้ผู้สนใจประกอบธุรกิจสตาร์ทอัพเข้าร่วมน�ำเสนอความคิดและโมเดล

ทางธุรกิจ ซึ่งผู้ท่ีผ่านการคัดเลือกจะได้รับเงินทุนสนับสนุนในการเริ่มต้นธุรกิจ โดยหน่วยงานบ่มเพาะส�ำหรับธุรกิจ

บางแห่งอาจเข้าร่วมเป็นหุ้นส่วนในธุรกิจสตาร์ทอัพ หรืออาจให้ทุนสนับสนุนโดยไม่หวังผลตอบแทนก็ได้ จึงถือได้ว่า

หน่วยงานบ่มเพาะส�ำหรับธุรกิจเป็นหน่วยงานท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ที่สนใจประกอบธุรกิจสตาร์ทอัพได้มีเวทีน�ำเสนอ

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมทางธุรกิจ พร้อมทั้งเป็นแรงผลักดันส�ำคัญให้ธุรกิจสตาร์ทอัพสามารถเติบโตได้ 

ตัวอย่างหน่วยงานบ่มเพาะส�ำหรับธุรกิจในประเทศไทยที่เป็นหน่วยงานจากภาครัฐและภาคเอกชน ได้แก่ โครงการ

เถ้าแก่น้อย (Young Technopreneur) ของศูนย์บ่มเพาะธุรกิจ เขตอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ประเทศไทย ส�ำนักงาน

พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) ร่วมกับบริษัท สามารถคอปอเรชั่น จ�ำกัด (มหาชน) โครงการ

สตาร์ทอัพภายในองค์กร (Internal Startup) ของบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน) และโครงการ เอไอเอส 

เดอะ สตาร์ทอัพ (AIS the Startup) ของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ�ำกัด (มหาชน) และพันธมิตร เป็นต้น

	 4.	นักลงทุนสถาบัน (Venture Capital) หรือเรียกย่อ ๆ ว่า VC เป็นกลุ่มนักลงทุนจากองค์กรทั้งใน

ประเทศหรือองค์กรต่างประเทศท่ีร่วมลงทุนในฐานะหุน้ส่วน โดยซือ้หุน้จากธรุกิจสตาร์ทอพัทีม่แีนวโน้มว่าจะเตบิโตได้

ด ีโดยทัว่ไปนกัลงทนุสถาบันจะมบีทบาทเป็นทีป่รกึษาให้แก่ผูป้ระกอบธรุกจิสตาร์ทอพั เพือ่ช่วยชีแ้นะแนวทางในการ

บริหารธุรกิจด้านต่าง ๆ ให้สามารถสร้างผลก�ำไรจากการลงทุนและเติบโตได้อย่างรวดเร็ว เนื่องจากการร่วมลงทุน

ในธุรกิจสตาร์ทอัพของนักลงทุนสถาบันมักจะมีมูลค่าสูงกว่านักลงทุนอิสระ จึงนับว่าเป็นการลงทุนในลักษณะ

High Risk-High Return กล่าวคือ ยิ่งเป็นการลงทุนที่มีความเสี่ยงมาก นักลงทุนจะคาดหวังผลตอบแทนสูง ดังนั้น

เมื่อธุรกิจสตาร์ทอัพเติบโตจนสามารถเข้าสู่ตลาดหลักทรัพย์ นักลงทุนสถาบันมักจะขายหุ้นบางส่วนหรือทั้งหมดที่
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สร้างผลก�ำไรจากการลงทุน ตัวอย่างเช่น บริษัท โก-เจ็ค (Go-Jek Inc.) เป็นธุรกิจสตาร์ทอัพเรียกรถโดยสารผ่าน

แอปพลิเคชั่นของอินโดนีเซีย ซ่ึงประสบความส�ำเร็จในการระดมทุนได้มากถึง 500 ล้านดอลลาร์สหรัฐ เพื่อขยาย

กิจการในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ โดยนักลงทุนสถาบันที่สนับสนุนเงินลงทุนให้แก่บริษัท โก-เจ็ค ได้แก ่

บริษัท เทมาเส็ก โฮลดิ้งส์ จ�ำกัด (Temasek Holdings Ltd.) บริษัท เทนเซ็นต์ โฮลดิ้งส์ จ�ำกัด (Tencent Holdings 

Ltd.) และบริษัท กูเกิล จ�ำกัด เป็นต้น ในปัจจุบัน บริษัท โก-เจ็ค ได้ขยายธุรกิจในประเทศไทย โดยใช้แบรนด์

ชื่อ เก็ท (GET)

	 5.	การระดมทุนจากสาธารณะ (Crowdfunding) เป็นการระดมทุนจากประชาชนทั่วไปผ่านตัวกลาง

เว็บไซต์บนระบบอินเทอร์เน็ตที่ได้รับอนุญาตจากทางการ (Funding Portal: FP) เพื่อขอสนับสนุนเงินทุนมาสร้าง

นวัตกรรมของผลิตภัณฑ์หรือบริการ ปัจจุบันวิธีการระดมทุนจากสาธารณะได้เติบโตอย่างรวดเร็ว เนื่องจากขั้นตอน

การระดมทนุไม่ยุง่ยาก สามารถระดมทนุได้รวดเรว็ ใช้ต้นทนุต�ำ่ และยงัท�ำให้ผลติภณัฑ์หรอืบรกิารเป็นทีรู่จ้กัในตลาด

มากข้ึน ตัวอย่างเช่น นาฬิกาอัจฉริยะ (Smart Watch) ภายใต้ชื่อแบรนด์ “เพบเบิล” (Pebble) เป็นนวัตกรรม

ด้านผลิตภัณฑ์ที่ประสบความส�ำเร็จอย่างสูง โดยเจ้าของแนวคิดได้ขอระดมทุนจากประชาชนทั่วไปผ่านเว็บไซต ์

คกิสตาร์ทเตอร์ (Kickstarter) เพือ่สร้างนาฬิกาอจัฉรยิะทีใ่ช้กระดาษอเิลก็ทรอนกิส์ (E-Paper) เป็นหน้าจอ ซึง่ช่วยให้

มองเหน็หน้าจอได้คมชดัแม้อยูก่ลางแดด มรีะบบการแจ้งเตอืนทางโทรศัพท์เช่ือมต่อกบัสมาร์ทโฟน (Smart Phone) 

ผ่านเทคโนโลยีบลูทูธ (Bluetooth) และการใช้งานผ่านแอปพลิเคชั่นต่าง ๆ ทั้งด้านสุขภาพและการออกก�ำลังกาย 

เช่น ระบบเซนเซอร์วัดการเต้นของหัวใจ ระบบติดตามการออกก�ำลังกาย การนับก้าว และการนอนหลับ เป็นต้น 

โดยผู้ให้การสนับสนุนเงินทุนตามเงื่อนไขจะรับได้นาฬิกาอัจฉริยะเป็นผลตอบแทน ท�ำให้มีผู้สนใจให้การสนับสนุน

เงินทุนถึง 85,000 ราย สามารถระดมทุนได้กว่า 10 ล้านดอลลาร์สหรัฐ และมียอดขายรวมกว่า 400,000 เรือน

ความแตกต่างระหว่างธุรกิจเอสเอ็มอีและธุรกิจสตาร์ทอัพ
 	 ธุรกิจเอสเอ็มอี (Small and Medium Enterprises: SME) หมายถึง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ซึ่งประกอบธุรกิจขายสินค้า ผลิตสินค้า หรือให้บริการ ส่วนใหญ่จะประกอบธุรกิจในรูปแบบของบุคคลธรรมดา

ห้างหุ้นส่วนสามัญ ห้างหุ้นส่วนจ�ำกัด บริษัทจ�ำกัด หรือกิจการร่วมค้า (กองบริหารภาษีธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดเล็ก กรมสรรพากร, 2561) การประกอบธุรกิจเอสเอ็มอีและธุรกิจสตาร์ทอัพมีจุดมุ่งหมายในการด�ำเนินธุรกิจ

เหมือนกัน คือ เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคและต้องการก�ำไรเป็นผลตอบแทน แต่เมื่อพิจารณารูปแบบ

และลกัษณะในการด�ำเนนิธรุกจิของธรุกจิเอสเอม็อีและธรุกจิสตาร์ทอพัจะมคีวามแตกต่างกนัในด้านต่าง ๆ  ดงัตาราง

ต่อไปนี้
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ตารางที่ 1 ความแตกต่างระหว่างธุรกิจเอสเอ็มอีและธุรกิจสตาร์ทอัพ

ธุรกิจเอสเอ็มอี ธุรกิจสตาร์ทอัพ

ขนาดของกิจการ

- ใช้เกณฑ์การวดัขนาดจากจ�ำนวนการจ้างงานและมลูค่า

  ของสินทรัพย์ถาวรของวิสาหกิจขนาดกลางและ

  ขนาดย่อม

- เริ่มต้นจากธุรกิจขนาดเล็ก

- สินทรัพย์ส่วนใหญ่เป็นสินทรัพย์ถาวรที่จับต้องได้ - สินทรพัย์ส่วนใหญ่เป็นสนิทรพัย์ท่ีจบัต้องไม่ได้ หรอื

  สินทรพัย์ทางปัญญา ซึง่เกดิจากความคดิสร้างสรรค์

โมเดลธุรกิจ

- ธุรกิจรูปแบบเดิม มักเป็นสินค้าหรือบริการท่ีมีธุรกิจ

   อื่นท�ำอยู่แล้ว แต่ยังไม่เพียงพอต่อความต้องการของ

  ผู้บริโภค จึงมุ่งผลิตสินค้าหรือบริการให้สามารถตอบ

   สนองความต้องการของผู้บริโภคได้อย่างเพียงพอ

- ธุรกิจรูปแบบใหม่ ซึ่งเกิดจากความคิดสร้างสรรค์

  ที่ไม่เคยมีใครท�ำมาก่อน

- สินค้าหรือบริการลอกเลียนแบบได้ง่าย - สินค้าหรือบริการลอกเลียนแบบยาก

- ใช้เทคโนโลยีปรับปรุงกระบวนการผลิตหรือปรับปรุง

    การด�ำเนนิงาน เพือ่ตอบสนองความต้องการของลกูค้า

   ได้รวดเร็วขึ้น

- ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเป็นตัวหลักในการขับ

  เคลื่อนธุรกิจ ท�ำให้เข้าถึงลูกค้ากลุ่มใหม่ได้อย่าง

   กว้างขวาง สามารถท�ำซ�ำ้ (Repeatable) ในตลาด

  อื่นได้ และขยายกิจการ (Scalable) ได้ง่าย

เงินลงทุน

- เริ่มต้นจากเงินทุนของตัวเองและกู้เงินจากสถาบัน

  การเงินเป็นหลัก

- การระดมทุนหรือหาผู้ร่วมลงทุน

การเติบโต

- เติบโตแบบคงท่ี ใช้เวลาขยายกิจการแบบค่อยเป็น

   ค่อยไป เนื่องจากการขยายกิจการของธุรกิจจ�ำเป็น

     ต้องเพิม่บคุลากรและทรพัย์สนิ อาจจ�ำเป็นต้องรอก�ำไร

   จากผลประกอบการเพื่อน�ำมาลงทุนเพิ่ม ท�ำให้ขยาย

   กิจการได้ช้า

- เติบโตแบบก้าวกระโดด ขยายกิจการได้รวดเร็ว
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	 จากตารางข้างต้นจะเหน็ได้ว่า ธรุกจิสตาร์ทอพัมรีปูแบบและลกัษณะในการด�ำเนนิธรุกจิทีแ่ตกต่างจากธรุกจิ 

เอสเอ็มอี ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพนอกจากจะต้องมีความเชี่ยวชาญงานในหน้าท่ีของ

ตนเอง (Functional Expert) แล้ว จ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนบทบาทและทิศทางการด�ำเนินงานให้สอดคล้องกับ

รูปแบบการด�ำเนินธุรกิจของธุรกิจสตาร์ทอัพทั้งในด้านโมเดลธุรกิจ ขนาดของกิจการ เงินลงทุน และการเติบโตของ

ธุรกิจ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพ
	 เนือ่งจากบคุลากรในธรุกจิสตาร์ทอพัเป็นกลไกส�ำคญัในการผลกัดนัให้เกดิธรุกจิรปูแบบใหม่ทีเ่น้นความคดิ

สร้างสรรค์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพื่อสร้างธุรกิจให้เติบโตอย่างรวดเร็ว Stanley M. Sutton (2000) กล่าวว่า 

“ธุรกิจสตาร์ทอัพส่วนใหญ่จะถูกขับเคลื่อนโดยคนรุ่นใหม่ที่ชอบความท้าทาย มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ และ

สามารถใช้เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องได้อย่างคล่องแคล่ว” โดยบุคลากรที่ยังคงท�ำงานอยู่ในองค์กรส่วนใหญ่จะมีช่วงอายุ

ในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1981-2000 (พ.ศ. 2524-2543) และเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

(Generation X) ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1980 (พ.ศ. 2508-2523) ส่วนกลุ่มเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส (Baby 

Boomers) เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 (พ.ศ. 2489-2507) ก�ำลังทยอยเกษียณอายุออกจากองค์กร (Hammill, 

2005) โดยกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายจะมีคุณลักษณะโดยรวมเหมือนกัน ได้แก่ ให้ความส�ำคัญกับ

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Work-Life Balance) ชอบความเป็นอิสระ ท้าทายกฎระเบียบแบบเก่า

ไม่ชอบงานที่เป็นทางการหรือมีพิธีรีตอง ต้องการเวลาท�ำงานที่ยืดหยุ่น ให้ความส�ำคัญกับผลส�ำเร็จของงานมากกว่า

วิธีการท�ำงาน มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีได้ดี ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ต้องการงานที่มีโอกาสก้าวหน้าใน

อาชีพและค่าตอบแทนสูง (Hansen, 2015) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพนอกจากจะต้อง

พิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมในธุรกิจสตาร์ทอัพแล้ว ยังจ�ำเป็นต้องพิจารณาถึงคุณลักษณะของ

กลุ่มคนเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายเป็นเป้าหมายหลัก พร้อมทั้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์เชิงรุกและเช่ือมโยง

ไปสู่การปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ได้แก่ การออกแบบโครงสร้างองค์กร การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา

บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการรักษาคนในองค์กร เพื่อยกระดับสมรรถนะบุคลากรที่สามารถ

ตอบสนองต่อธุรกิจสตาร์ทอัพ ซ่ึงแนวทางการปรับเปล่ียนบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ

สตาร์ทอัพ มีดังนี้

	 1.	การออกแบบโครงสร้างองค์กร (Organizational Design)

	 ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและรูปแบบการท�ำงานของบุคลากร

ที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ได้แก่

	 	 1.1	 ลดระดับสายการบังคับบัญชา เพื่อให้การประสานงานมีความคล่องตัว เน้นการกระจายอ�ำนาจ

และการมีส่วนร่วม เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรมีอิสระทางความคิดในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ และมีอิสระในการ

ตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง (ศิริยุพา รุ่งเริงสุข, 2559)

	 	 1.2	 ยืดหยุ่นด้านเวลาและสถานที่ท�ำงาน เช่น ลดการควบคุมเวลาเข้าออกงาน การมาสาย และ

การลา หรือเปิดโอกาสให้เลือกเวลาท�ำงานของตนเอง เพ่ือตอบสนองด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  

พร้อมทั้งยืดหยุ่นด้านสถานท่ีท�ำงาน โดยบุคลากรสามารถท�ำงานได้ทุกที่ทุกเวลา (Anytime Anywhere) ผ่าน
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ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ท�ำให้บุคลากรมีอิสระในการท�ำงานเพิ่มขึ้น ซึ่งการยืดหยุ่นด้านเวลาและสถานที่ท�ำงาน

ดังกล่าวนอกจากจะช่วยแก้ปัญหาข้อจ�ำกัดของพื้นที่ส�ำนักงานแล้ว ยังช่วยลดเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทาง

ซึ่งสอดคล้องกับผลการส�ำรวจจากรายงานของ Cisco Connected World Technology Report (2014) ที่ศึกษา

ถึงอิทธิพลของเทคโนโลยีที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท�ำงานในอนาคต พบว่า พนักงานเจเนอเรช่ันเอ็กซ์

และเจเนอเรชั่นวายต้องการรูปแบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นและอิสระมากขึ้น โดยพนักงานเช่ือว่า สมาร์ทโฟน คือ 

อุปกรณ์เชื่อมต่อท่ีส�ำคัญท่ีสุดท่ีจะช่วยให้สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในทุกที่ทุกเวลา ในปัจจุบัน ธุรกิจ

สตาร์ทอัพต่าง ๆ ได้น�ำแอปพลิเคชั่นการบันทึกเวลาเข้าออกงานของบุคลากรมาใช้อย่างแพร่หลาย เพื่อให้เกิด

ความยืดหยุ่นด้านเวลาปฏิบัติงาน เพิ่มความสะดวก รวดเร็ว และเก็บข้อมูลของบุคลากรได้เป็นระบบ ตัวอย่างเช่น 

แอปพลิเคชั่น ไทม์มินท์ (TimeMint Application) (เอสเอ็มอี สตาร์ทอัพ, 2561) และ แฮปปี้ เวิร์ค (Happy Work 

Application) ท่ีสามารถบันทึกเวลาเข้าออกงานผ่านสมาร์ทโฟนท้ังในและนอกสถานที่ด้วยระบบจีพีเอส (GPS)

และสามารถตั้งค่าเวลาเข้าออกงานได้ตามความเหมาะสมของบุคลากรแต่ละคน (มาร์เก็ตติ้ง อุ๊ปส์, 2561)

	 	 1.3	 น�ำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการด�ำเนินกิจกรรม ประสานงาน และการติดต่อสื่อสารภายใต้

บรรยากาศที่เป็นกันเอง โดยธุรกิจสตาร์ทอัพจ�ำเป็นต้องมีความพร้อมทั้งด้านอุปกรณ์เช่ือมต่ออินเทอร์เน็ตและการ

ใช้แอปพลิเคชั่นในการท�ำงานท่ีหลากหลาย และสามารถเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารผ่านส่ือสังคมออนไลน์ต่าง ๆ 

ที่สะดวก รวดเร็ว และทั่วถึง ในปัจจุบันธุรกิจสตาร์ทอัพหลายแห่งได้น�ำแอปพลิเคช่ันด้านการส่ือสารในทีมงานมา

ใช้ในองค์กร ซึ่งสามารถจ�ำแนกทีมงานเป็นกลุ่มย่อยตามลักษณะงาน มีระบบจัดการสมาชิกในทีมงานได้อย่างเป็น

ระเบียบ ช่วยให้การติดต่อ ประสานงาน และเข้าถึงข้อมูลภายในทีมงานมีความสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น ตัวอย่างเช่น แอปพลิเคชั่น สแลค (Slack Application) ซึ่งเป็นแอปพลิเคชั่นที่ธุรกิจสตาร์ทอัพในต่างประเทศ

นิยมน�ำมาใช้แทนอีเมล (E-mail) หรือแชท (Chat) อย่างกว้างขวาง ส่วนแอปพลิเคชั่นด้านการประชุมออนไลน์ผ่าน

สมาร์ทโฟน ซึ่งช่วยให้บุคลากรสามารถประชุมออนไลน์พร้อมกันได้ตลอดเวลาแบบเรียลไทม์ (Real Time) พร้อม

ทั้งสามารถรับส่งวิดีโอ รูปภาพ และเอกสารการประชุมได้อีกด้วย ได้แก่ แอปพลิเคชั่น ซูม คลาวด์ มิททิ้งส์ (Zoom 

Cloud Meetings Application) และ สกรีนมีท (ScreenMeet Application) เป็นต้น (สมาร์ท เอสเอ็มอี, 2559)

	 2.	การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection)

	 เนื่องจากบุคลากรในธุรกิจสตาร์ทอัพต้องมีคุณลักษณะส�ำคัญ คือ มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าท�ำ

กล้าเสี่ยง มีความมุ่งมั่นที่จะท�ำตามความฝัน มีทักษะและขีดความสามารถในเทคโนโลยีชั้นสูง ซึ่งผู้บริหารทรัพยากร

มนุษย์จ�ำเป็นต้องดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent People) มาร่วมงาน โดยปรับเปลี่ยนกระบวนการสรรหา

เชิงรุกและระบบการคัดเลือก ดังนี้ 

	 	 2.1	 ก�ำหนดช่องทางการสรรหาและรับสมัครบุคลากรที่หลากหลาย ได้แก่ 

	 	 	 -	 การสรรหาและสมัครงานผ่านระบบออนไลน์ โดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) 

เนื่องจากผู้สมัครงานส่วนใหญ่มีช่วงอายุในกลุ่มเจเนอเรช่ันเอ็กซ์และกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่มีความรู้ในการใช้ส่ือ

สังคมออนไลน์และภาษาในระดับดี ท�ำให้สามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้จ�ำนวนมาก สะดวก รวดเร็ว และประหยัด

งบประมาณ (Galanaki, 2002) ซึ่งสื่อสังคมออนไลน์ที่ได้รับความนิยมในการสรรหาและสมัครงาน ได้แก่ ลิงค์อิน 

(LinkedIn) เฟซบุ๊ก (Facebook) และ ไลน์ จ็อบส์ (LINE JOBS) เป็นต้น



RMUTP Research Journal Humanities and Social Sciences Vol. 4, No. 2, July-December 2019

51

	 	 	 -	 การสรรหาจากค�ำแนะน�ำของบุคลากรปัจจุบัน โดยบุคลากรในธุรกิจสตาร์ทอัพเป็นผู้แนะน�ำ

เพื่อนหรือคนรู้จักที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาสมัครงาน (โปรซอฟท์ เอชซีเอ็ม, 2561)

	 	 	 -	 การสรรหาผ่านธุรกิจจัดหางาน (Head Hunter) เนื่องจากธุรกิจจัดหางานมีฐานข้อมูลของ

ผู้สมัครงานจ�ำนวนมาก จึงสามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงกับต�ำแหน่งงานให้แก่ผู้ว่าจ้างได้

อย่างรวดเร็ว ส่วนใหญ่จะเป็นการสรรหาบุคลากรในต�ำแหน่งระดับสูงที่มีคุณสมบัติและความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

	 	 	 -	 การสรรหาจากผู้ประกอบอาชีพอิสระ (Freelancer) ที่ไม่ขึ้นตรงต่อหน่วยงานใด ซึ่งนิยมใช้

กับโครงการระยะสั้นที่ธุรกิจสตาร์ทอัพจ�ำเป็นต้องใช้ผู้มีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในงานบางประเภท

ปัจจุบันมีช่องทางในการสรรหาผู้ประกอบอาชีพอิสระผ่านเว็บไซต์ต่าง ๆ เช่น ฟาสต์เวิร์ค (Fastwork) และ

ฟรีแลนซ์เบย์ (FreelanceBay) เป็นต้น

	 	 	 -	 การสรรหาจากสถาบันการศึกษา เช่น การรับนักศึกษาที่มีความสามารถโดดเด่นเข้ามาฝึกงาน

ในธุรกิจสตาร์ทอัพ 

	 	 2.2	 สร้างภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Branding) โดยธุรกิจสตาร์ทอัพสร้างความน่าเชื่อถือจาก

ผลงานขององค์กรทีม่คีณุค่าและท้าทาย เพือ่จงูใจให้บคุคลภายนอกเข้ามาสมคัรงานด้วยความเชือ่มัน่ว่าจะได้ท�ำงาน

ร่วมกับองค์กรที่ดี (เทคซอส มีเดีย, 2561) 	

 	 	 2.3	 สร้างระบบการคัดเลือกแบบเข้มข้น โดยระบุคุณลักษณะของบุคลากรที่ธุรกิจสตาร์ทอัพ ต้องการ

ร่วมงานไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้ได้คนที่มีศักยภาพสูงและมีคุณสมบัติท่ีหลากหลาย (Diversity) ซ่ึงจะช่วยให้เกิด

ความคิดที่แตกต่างและน�ำไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ พร้อมทั้งพิจารณาถึงความสามารถในการท�ำงานร่วมกับ

ผู้อื่น (Collaboration) ด้วยการคัดเลือกคนที่มีเป้าหมาย ทัศนคติ และค่านิยมการท�ำงานตรงกับวัฒนธรรมองค์กร

ของธุรกิจสตาร์ทอัพ (ศิริยุพา รุ่งเริงสุข, 2559) โดยใช้วิธีการคัดเลือกแบบต่าง ๆ เช่น การสร้างสถานการณ์จ�ำลอง 

กรณีศึกษา หรือเกมทางธุรกิจท่ีท้าทาย เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้สมัครงานได้แสดงความคิดเชิงสร้างสรรค์ และใช้

เทคโนโลยีชั้นสูงเป็นเคร่ืองมือ ในปัจจุบันธุรกิจสตาร์ทอัพได้น�ำแอปพลิเคช่ันด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

มาใช้อย่างแพร่หลาย ได้แก่ แอปพลิเคชั่น กรีนเฮ้าส์ รีครูททิ่ง (Greenhouse Recruiting Application) ที่สามารถ

ค้นหา ตรวจสอบ และกลั่นกรองผู้สมัครงานผ่านสมาร์ทโฟน นอกจากนี้ ธุรกิจสตาร์ทอัพในต่างประเทศได้น�ำปัญญา

ประดษิฐ์ (Artificial Intelligence: AI) มาใช้เป็นเครือ่งมอืในการคดัเลอืกและสมัภาษณ์บคุลากร ได้แก่ แอปพลเิคชัน่ 

ไฮร์วิว (HireVue Application) ที่น�ำปัญญาประดิษฐ์มาใช้สัมภาษณ์บุคลากรด้วยวิดีโอ ซึ่งสามารถจ�ำแนกและ

ประเมินบุคลิกภาพด้านต่าง ๆ ของผู้สมัครงาน เช่น ภาษากาย การแสดงสีหน้า อารมณ์ และการใช้น�้ำเสียง

เป็นต้น และบริษัท บี ทเวลฟ์ (B12 Inc.) ซึ่งเป็นธุรกิจสตาร์ทอัพด้านการพัฒนาและออกแบบเว็บไซต์ของประเทศ

สหรัฐอเมริกาได้ใช้อัลกอริทึม (Algorithm) จ�ำแนกข้อมูลของผู้สมัครงาน ท�ำการวิเคราะห์ คัดกรอง และตัดสินใจ

คัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมในแต่ละต�ำแหน่งได้อย่างแม่นย�ำและรวดเร็ว ซ่ึงจากผลการวิจัยของ Kuncel, 

Ones and Klieger (2014) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง “อัลกอริทึมชนะสัญชาตญาณในการจ้างงาน” (In Hiring, 

Algorithms Beat Instinct) พบว่า บคุลากรทีถ่กูคดัเลอืกจากอลักอรทิมึจะมคีวามสามารถในการเรยีนรูแ้ละท�ำงาน

ได้มีประสิทธิภาพมากกว่าบุคลากรที่มนุษย์เป็นผู้คัดเลือก	 	
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	 3.	การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 

	 ในยุคที่เทคโนโลยีสารสนเทศมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วแบบไร้พรมแดน ข้อมูลต่าง ๆ ถูกเชื่อมโยง

ผ่านอินเทอร์เน็ต ท�ำให้บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูล เรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้ทุกท่ีทุกเวลา หรือที่เรียกว่า 

E-learning ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรในธุรกิจสตาร์ทอัพจึงควรมุ่งสร้างคนให้เรียนรู้ตลอดเวลาและสามารถสร้าง 

องค์ความรู้ด้วยตนเอง เพื่อสร้างสรรค์สิ่งใหม่ โดยเริ่มต้นจากการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากประสบการณ์และ

สิ่งแวดล้อมรอบตัว จากนั้นน�ำมาวิเคราะห์ เชื่อมโยงสู่แนวทางแก้ไข และลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง (Learning by 

Doing) จนเกิดองค์ความรู้ใหม่ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพจึงต้องเปลี่ยนบทบาทจากผู้สั่งการเป็น

ผูอ้�ำนวยความสะดวก (Facilitator) โดยส่งเสรมิให้บุคลากรเป็นผูแ้สวงหาความรูร้อบด้าน ได้แก่ การตดิตามและเรยีนรู้

ทกัษะด้านดจิทิลั (Digital) ทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ การฝึกอบรมเพือ่เพิม่พนูความรูใ้นทกัษะท่ีจ�ำเป็นส�ำหรบัธรุกจิ 

สตาร์ทอัพผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ขององค์กร (Corporate Website) หรือการสัมมนาผ่านระบบออนไลน์ 

(Webinar) เป็นต้น นอกจากน้ี ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Organization) โดยจัดพื้นท่ีหรือช่องทางแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านการสื่อสารระบบออนไลน์ต่าง ๆ ที่เอื้ออ�ำนวยให้

บุคลากรในธุรกิจสตาร์ทอัพมีอิสระในการคิด ตั้งค�ำถาม อภิปรายปัญหา และน�ำความแตกต่างทางความคิดมา

สร้างสรรค์เป็นนวัตกรรมใหม่ ๆ หรือวิธีการที่ดีกว่า (สมพิศ ทองปาน, 2559: 255)

	 4.	การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)

 	 เนือ่งจากธรุกจิสตาร์ทอพัจะเน้นรปูแบบการท�ำงานทีย่ดืหยุน่ ไม่ซบัซ้อน บรรลผุลตามเป้าหมายได้รวดเรว็ 

และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ทันท่วงที ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส�ำคัญกับตัวชี้วัด (KPI) 

เฉพาะท่ีเป็นหัวใจส�ำคัญของธุรกิจสตาร์ทอัพ (จิราพร พฤกษานุกูล, 2561) โดยลดความส�ำคัญในการประเมินผล

ด้านเวลาการท�ำงาน เช่น การมาท�ำงานตรงเวลา การขาดงาน การลา หรือมาสาย และมุ่งประเมินผลจากผลลัพธ์ 

(Output) ของงานเป็นส�ำคัญ นอกจากนี้ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรก�ำหนดเป้าหมายของงานที่ชัดเจน ให้ข้อมูล

ย้อนกลับ (Feedback) อย่างรวดเร็ว และมีการประเมินผลงานเป็นระยะ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้

ตลอดเวลา สามารถประเมินความก้าวหน้าในงานของตนเอง และผลักดันผลงานไปสู่เป้าหมายได้รวดเร็ว

 	 5.	การรักษาบุคลากรในองค์กร (Employee Retention)

 	 Bonnie D. Monych (2014) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่เหมือนกันของกลุ่มคนเจเนอเรช่ันเอ็กซ์และ

เจเนอเรชั่นวาย คือ มีความผูกพันต่อองค์กรต�่ำและเปลี่ยนงานบ่อย ซึ่งจะส่งผลให้ธุรกิจสตาร์ทอัพขาดก�ำลังคนและ

การปฏิบัติงานหยุดชะงัก ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ�ำเป็นต้องรักษาคนให้อยู่กับองค์กร โดยสร้างแรงจูงใจ

ที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร ดังนี้

	 	 5.1	 จดัท�ำระบบค่าจ้างและผลตอบแทนของบคุลากรทีส่อดคล้องกบัภาวะการแข่งขนัในตลาดแรงงาน

ในปัจจุบันธุรกิจสตาร์ทอัพหลายแห่งได้น�ำซอฟต์แวร์ต่าง ๆ มาใช้ เพื่อช่วยให้การจัดการระบบเงินเดือนสะดวกและ

รวดเร็วขึ้น ได้แก่ ซิงค์เอชอาร์ (SyncHR Software) และเซนเนฟิทส์ (Zenefits Software) เป็นต้น (สมาร์ท

เอสเอ็มอี, 2559) นอกจากนี้ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรจัดระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร

ที่ยืดหยุ่น มีสวัสดิการหลายประเภทให้บุคลากรสามารถเลือกได้ตรงตามความต้องการของตนเอง 
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	 	 5.2	 จัดสภาพแวดล้อมการท�ำงานแบบเปิดกว้างที่เอื้อต่อการเรียนรู้ตลอดเวลา สร้างบรรยากาศการ

ท�ำงานที่อบอุ่นและเป็นกันเอง มีสิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่าง ๆ เพื่อช่วยลดความตึงเครียดและส่งเสริมคุณภาพชีวิต

ที่ดีให้แก่บุคลากร รวมทั้งความพร้อมด้านอุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อเป็นเครื่องมือสนับสนุนให้บุคลากร

สามารถท�ำงานได้อย่างสะดวก รวดเรว็ และมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ ยกตวัอย่างเช่น บรษิทั วงใน มเีดยี จ�ำกดั (Wongnai 

Media Co.,Ltd.) ซึ่งเป็นธุรกิจสตาร์ทอัพที่ให้บริการค้นหาและรีวิวร้านอาหารผ่านช่องทางดิจิทัลต่าง ๆ จัดให้มี

สวัสดิการแก่บุคลากร ได้แก่ มอบแม็คบุ๊ก (MacBook) ให้แก่บุคลากรทุกคนเพื่อใช้ท�ำงาน มีอาหารกลางวันสามมื้อ

ต่อสัปดาห์ สามารถท�ำงานที่บ้านได้ และวันลาไม่จ�ำกัด เป็นต้น (เอสเคิร์ฟฮับ, 2560)

	 	 5.3	 จัดระบบการพัฒนาความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career Path) เนื่องจากบุคลากรในธุรกิจ

สตาร์ทอัพต้องการประสบความส�ำเร็จและก้าวหน้าในอาชีพแบบก้าวกระโดด ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์

ต้องจัดระบบพัฒนาความก้าวหน้าทางสายอาชีพโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และผลส�ำเร็จของงานเป็น

หลัก เพื่อเป็นแรงบันดาลใจให้บุคลากรมีพลังในการท�ำงานและวางแผนที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ผู้น�ำในสายงานต่าง ๆ  

(สมพิศ ทองปาน, 2559: 254)

สรุป 

	 ธุรกิจสตาร์ทอัพเป็นธุรกิจรูปแบบใหม่ที่ผู้ประกอบการและนักลงทุนทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้

ความสนใจอย่างแพร่หลาย ในปัจจุบันธุรกิจสตาร์ทอัพมีบทบาทส�ำคัญที่ช่วยกระตุ้นการเติบโตทางเศรษฐกิจ

การค้า การลงทนุ เทคโนโลย ีและยกระดบัคณุภาพชวีติของผู้บริโภค จงึเป็นประเดน็ท้าทายส�ำหรบัผู้บรหิารทรพัยากร

มนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพที่ต้องทบทวนว่า จะมีวิธีใดที่จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรใช้ศักยภาพ

อย่างสร้างสรรค์ เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสตาร์ทอัพจะประสบความส�ำเร็จ

ได้หรือไม่ ขึ้นอยู่กับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์เชิงรุกและเช่ือมโยงไปสู่การปฏิบัติงาน

ด้านต่าง ๆ ประกอบด้วยการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน การพัฒนาบุคลากรให้เป็น

ผู้เรียนรู้ตลอดเวลา เพื่อเท่าทันการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง การประเมินผลโดย

พิจารณาจากผลส�ำเร็จของงาน การสร้างแรงจูงใจที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เพื่อรักษาคนให้อยู่

กับองค์กรและเป็นพลังขับเคลื่อนธุรกิจสตาร์ทอัพให้เติบโตสู่ระดับสากล
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