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การบริหารจดัการคนเก่ง: เคร่ืองมือในการเพ่ิมขีดความสามารถขององคก์าร 
TALENT MANAGEMENT: TOOL TO ENHANCE ORGANIZATIONAL 

CAPABILITY 

สุภาภรณ์ ประสงคท์นั
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บทคดัย่อ 

 บทความวิชาการน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่ อทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับคนเก่ง ความส าคัญของคนเก่ง และ               
การบรหิารจดัการคนเก่งจากนักวชิาการทัง้ในไทยและต่างประเทศ โดยผูเ้ขยีนระบสุามคณุลกัษณะส าคญัที่พงึประสงค์
ของคนเก่งคอื เป็นผูม้ผีลการปฏบิตังิานด ี(High Performance)            กยภาพในการท างานและเอื้อต่อการพฒันา 
(High Potential) และเป็นผูม้จีติส านึกด ี(Conscientiousness) โดยคนเก่งสามารถเพิม่มลูค่าทางการตลาด (Market 
Value) และสามารถสรา้งผลก าไรใหอ้งคก์ารได ้กลุ่มคนเก่งในองคก์ารมกัเป็นคนกลุ่มเลก็ๆ โดยเฉลี่ยประมาณรอ้ยละ 
3-10 ของจ านวนพนักงานทีม่อียู ่ดงันัน้ สิง่ทีท่า้ทายส าหรบัองคก์ารในปจัจุบนัคอืการออกแบบระบบการบรหิารจดัการ
คนเก่งเพื่อสรรหา พฒันา และรกัษาคนเก่งในองค์การ จากผลการส ารวจขององคก์ารชัน้น าด้านการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษยพ์บวา่ กจิกรรมการพฒันาคนเก่งในองคก์ารเป็นกจิกรรมที่ไดร้บัการยอมรบัมากที่สุดว่าเป็นเครื่องมอื
ส าคญัในการบรหิารจดัการคนเก่ง  

ค าส าคญั: คนเก่ง การบรหิารจดัการคนเก่ง ขดีความสามารถขององคก์าร 

Abstract 

 The purpose of this manuscript is to review concept of talent and the importance of talented 
staffs, as well as talent management from both Thai and Western academic researchers.  There are 3 major 
characteristics of talented people including high performance workers, high potential to success, and 
conscientiousness. Having talented people can provide innovation and new development within an 
organization. The research revealed the increasing number in organizational market value, and 
organizational profitability regarding the ability of these talented people. Unfortunately, there is only small 
group of talented people in each organization ranging between 3-10 percent. Therefore, current 
organizational challenges are to design appropriate talent management system in order to retain, recruit and 
develop those talented people. The results from the well-known human resource consultant companies 
revealed that talent development was used as the essential tool of talent management. 
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บทน า 

ปจัจุบนัแนวคดิเกีย่วกบัทุนมนุษยเ์ขา้มามบีทบาทส าคญัในการการบรหิารจดัการภายในองคก์าร โดยมอง
ว่าทุนมนุษยใ์นองค์การเปรยีบเสมอืนทรพัยากรที่มคีุณค่าและเป็นองค์ประกอบส าคญัในการสร้างความส าเรจ็ให้แก่
องคก์าร ดงันัน้ องคก์ารทีต่อ้งการประสบความส าเรจ็จงึตอ้งค านึงถงึการสง่เสรมิและพฒันาทุนมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพ 
โดยจ าเป็นต้องเพิ่มศกัยภาพและความสามารถในด้านต่างๆ เพื่อให้มคีวามรู้ ทักษะ ความสามารถ ความช านาญ 
ประสบการณ์ ทศันคต ิและคณุลกัษณะอนัสามารถน ามาสรา้งคุณค่าให้กบัองคก์ารและท าให้องคก์ารมคีวามไดเ้ปรยีบ

                                                           
1 อาจารย ์ภาควชิาศลิปาชพี คณะมนุษยศาสตร ์มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ในการแข่งขนัได ้จงึกล่าวไดว้่าทุนมนุษยเ์ป็นหน่ึงในทรพัยากรหลกัที่องคก์ารควรตระหนักถงึความส าคญัเป็นอย่าง
มาก โดยเฉพาะกบัทรพัยากรมนุษยท์ี่เป็นคนเก่ง (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์, 2550 อ้างถงึใน วนัเพญ็ และคณะ, 2013, น.
60) ดงันัน้ หากองคก์ารมกีารจดัการคนเก่งอยา่งมปีระสทิธภิาพท าใหอ้งคก์ารไดร้บัประโยชน์อยา่งคุม้คา่จากคนเก่งที่มี
อยูภ่ายใน สามารถดงึดดูคนเก่งจากภายนอกให้เขา้มาอยู่กับองคก์าร สามารถพฒันากลุ่มคนเก่งเพื่อตอบสนองความ
ต้องการในอนาคตขององค์การ รวมถึงสามารถธ ารงรกัษาคนเก่งเหล่านัน้ให้อยู่กับองค์การต่อไป อันจะส่งผลให้
องคก์ารนัน้ๆ เกดิการเจรญิเตบิโต พรอ้มรบัต่อการเปลีย่นแปลง และเพิม่โอกาสการแขง่ขนัทางธุรกจิ 
 

ความหมายและความส าคญัของคนเก่ง 
 นิยามของค าว่าคนเก่ง (Talented people) เป็นค าที่มคีวามหมายที่ค่อนขา้งกวา้งและยากที่จะจ ากดัค า
นิยามให้เหมาะสมกบัทุกบรบิท จะเหน็ได้จากค านิยามที่มคีวามหลากหลายแล้วแต่มุมมองนักวชิาการ นักจิตวทิยา
องคก์าร และนักทรพัยากรมนุษยเ์ช่น Dibble (1999 อา้งถงึใน พรรตัน์ แสดงหาญ, 2556, น. 33) กล่าวว่า คนเก่ง คอื    
ผูท้ีท่ าผลงานไดด้แีละแตกต่างจากพนักงานทัว่ไป สรา้งสรรคแ์ละสง่มอบผลงานทีม่คีณุภาพใหแ้ก่ลกูคา้ เพื่อนพนักงาน 
และผู้เกี่ยวข้องอื่นๆ เป็นกลุ่มคนที่องค์การควรธ ารงรกัษาให้อยู่กบัองค์การนาน ในขณะที่ Michaels, Handfield-
Jones, & Axelrod (2001 อ้างถงึใน พรรตัน์ แสดงหาญ, 2556, น.33) กล่าวถงึ ความเก่งของคนในองคก์ารว่าเป็น
ความสามารถองค์รวมของบุคคลทัง้ด้านพรสวรรค์ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความเฉลียวฉลาด 
ความสามารถในการตดัสนิใจ ทศันคต ิบคุลกิภาพ และแรงขบัภายใน ในขณะที่นักวชิาการไทยไดร้ะบุความหมายของ
คนเก่งว่าหมายถงึ บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลในองคก์รที่มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ (Creative thinking) มคีวามสามารถ
และศกัยภาพ มคีวามสามารถทางดา้นสติปญัญา (Intellectual) หรอืความสามารถตามธรรมชาติ (Natural ability) 
รวมทัง้พรสวรรค์ (Gifts) ด้านใดดา้นหน่ึงอย่างโดดเด่น โดยสะท้อนถึงการมศีกัยภาพสูง จากผลการปฏิบตัิงานที่
ประสบความส าเรจ็เป็นทีป่ระจกัษ์และยอมรบัของบคุคลอื่น รวมทัง้มคีวามตอ้งการความก้าวหน้าในการท างาน เรยีนรู้ 
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ียงัมนีักวชิาการต่างประเทศคดิคน้ค าที่แตกต่างในการเรยีกคนเก่ง ไม่ว่าจะ
เรยีกว่า “Superkeeper” โดย Von Seldeneck (2004) หรอื “Clever People” โดย Goffee, Jones, & Mundt (2007) 
ซึ่งหมายถึง ผูท้ี่มผีลงานดเียี่ยม มศีกัยภาพสูง มคีุณลกัษณะและสมรรถนะตามที่องคก์ารต้องการ แต่เป็นกลุ่มคนที่          
หายาก รวมถงึรกัษาไวย้าก ถอืเป็นก าลงัส าคญัขององคก์ารทีส่ามารถสรา้งคุณค่าให้กบัองคก์ารไดอ้ย่างมาก โดยสรุป
แล้วจะเห็นได้ว่าการเป็นคนเก่งควรประกอบด้วย 3 คุณลกัษณะส าคญัที่พึงประสงค์คอื เป็นผู้มผีลการปฏิบตัิงานดี 
(High performance)            กยภาพในการท างานและเอื้อต่อการพฒันา (High potential) และเป็นผูม้จีติส านึกด ี
(Conscientiousness) โดยมคีวามกระตอืรอืรน้ มคีวามคดิรเิริม่ สรา้งสรรค ์มคีวามเป็นผูน้ า และมวีสิยัทศัน์ สามารถ
ท างานรว่มกบัผูอ้ื่นได ้และมจีรยิธรรมในการท างาน จะเหน็ไดว้่าคนเก่งเป็นกลุ่มคนคุณภาพที่ช่วยส่งเสรมิให้องคก์าร
ประสบความส าเรจ็  

หากจะวเิคราะห์ถงึความส าคญัของคนเก่งต่อองค์การ Rueff, &  Stringer (2006 อ้างถึงใน พรรตัน์            
แสดงหาญ, 2556, น.34) ไดศ้กึษาถงึคุณค่าของคนเก่งโดยกล่าวว่า คนเก่งสามารถเพิม่มลูค่าทางการตลาด (Market 
value) ให้กบัองคก์ารไดถ้งึรอ้ยละ 8 เท่า นอกจากน้ี Lunn (1992 อ้างถงึใน พรรตัน์ แสดงหาญ, 2556, น.34) ได้
ศกึษาเพื่อจ าแนกระดบัความเก่งต่อการสรา้งผลก าไรต่อองคก์าร โดยแบง่ออกเป็น 3 ระดบัคอื  

คนเก่งระดบัสงู สามารถสรา้งผลก าไรใหอ้งคก์ารไดเ้พิม่ขึน้รอ้ยละ 37 
คนเก่ง ระดบัพอประมาณ สรา้งผลก าไรใหอ้งคก์ารไดเ้พิม่ขึน้รอ้ยละ 4 
คนเก่งน้อยหรอืไมเ่ก่ง นอกจากไมช่่วยสรา้งผลก าไรแต่ยงัท าใหต้ดิลบรอ้ยละ 7.6 
แต่อยา่งไรกต็าม กฤตนิ กุลเพง็ (2552) และ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2551) (อา้งถงึในองัศนิันท ์อนิทรก าแหง 

และนรศิรา พึ่งโพธิส์ภ, 2556, น.2) ระบุว่าคนเก่งจะเป็นกลุ่มคนที่มีจ านวนไม่มากในองค์การ โดยเฉลี่ยประมาณ           
รอ้ยละ 3-10 ของจ านวนพนักงานที่มอียู่ บรษิทัชัน้น าเช่น Google และ Microsoft ไดร้ะบุว่ามคีนเก่งในองคก์ารเพยีง
รอ้ยละ 3, 4 เท่านัน้ (ตามล าดบั) ดงันัน้ องคก์ารมกัจะประสบปญัหาสงครามแย่งชงิคนเก่ง (The war for talent) จาก
บรษิทัคูแ่ข่งทางธุรกจิ ดงันัน้ สิง่ที่ท้าทายส าหรบัองคก์ารคอืการรกัษาคนเก่ง (Retention) ให้อยู่กบัองคก์ร รวมไปถงึ
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การสรรหาและพฒันาเพื่อเพิม่จ านวนกลุ่มคนเก่ง (Talent pool) ในองคก์าร ดงันัน้ จงึปฏเิสธไม่ไดเ้ลยว่าองคก์รควรมี
การก าหนดระบบและขัน้ตอนในการบรหิารจดัการคนเก่ง  
 

ระบบการบริหารจดัการคนเก่ง 
 แนวคดิเกี่ยวกบัการบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent management) เป็นแนวคดิที่ถูกศกึษามาอย่างต่อเน่ือง
จากทัง้นักวชิาการ บรษิทัปรกึษาทางธุรกจิ และนักทรพัยากรมนุษย ์โดยมกีารจดัท าเอกสาร ต ารา บทความวชิาการ 
และงานวจิยั ซึ่งไดถู้กน าไปปรบัใช้กบัหลายองคก์ารในระดบัสากล Kaye, & Andy (2550, น.222) กล่าวว่าคนเก่งมี
แรงจงูใจและแรงผลกัทีแ่ตกต่างจากบคุคลทัว่ไปโดยมลีกัษณะทีเ่ป็นปจัเจกชนสงู ดงันัน้ องคก์ารไม่สามารถน ารปูแบบ
การบรหิารงานทัว่ไปมาใช้กบักลุ่มบุคคลดงักล่าวไดอ้ย่างมปีระสทิธิผล โดยจ าเป็นต้องให้ความส าคญัและเขา้ใจเป็น
รายบุคคล เช่นเดยีวกบั Blass Knights, & Orbea (2006ม p. อ้างถงึใน Paul lles, Xin Chuai, & David Preece, 
2010, pp.181) กล่าววา่การบรหิารจดัการคนเก่งเป็นการออกแบบการจดัการเพื่อสรา้งกลุ่มคนเก่งและส่งต่อสู่ต าแหน่ง
งานส าคัญต่างๆ ในองค์การ ดังนั ้น การบริหารจัดการคนเก่งดังกล่าวจะมุ่งเน้นที่การระบุและพัฒนาทักษะ
ความสามารถของแต่ละบุคคล อนัน าไปสู่ความส าเรจ็ในอนาคตของบุคคลและองค์การ จะเหน็ไดว้่าแนวคดิเกี่ยวกบั
การบรหิารจดัการคนเก่งดงักล่าวเป็นวธิีที่รวมถึงการสรรหา การรกัษา และการพฒันาความสามารถของคนเก่งใน
องค์การเพื่อผลประโยชน์ขององค์การในอนาคต เช่นเดยีวกบั ไกรสงิห์  จนิตนา (2557, ออนไลน์) ระบุว่า บรหิาร
จดัการคนเก่ง คอื การวเิคราะหแ์ละวางแผนก าหนดกลยุทธ์หรอืเครื่องมอืเพื่อใช้ในการสรรหา พฒันา และรกัษาไวซ้ึ่ง
คนเก่งขององค์การ โดยวธิกีารบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลที่มปีระสทิธภิาพจะต้องสอดรบักบัความแตกต่างของ
บุคลากรแต่ละประเภทในองค์การ จึงจะส่งผลให้องค์การสามารถด ารงความสามารถในการแข่งขนัรวมถึงสร้าง         
ความไดเ้ปรยีบเหนือคูแ่ขง่อื่นได ้รปูที ่1 แสดงถงึระบบบรหิารจดัการคนเก่ง โดยแบง่ออกเป็น 4 องคป์ระกอบหลกั 

1. การสรรหาและระบคุนเก่ง ถอืไดว้า่เป็นกระบวนการเริม่ตน้ทีส่ าคญัโดยองคก์ารจ าเป็นวางแผนการจ้าง
งานซึ่งก าหนดลักษณะและสดัส่วนของคนเก่ง (A players) และก าหนดต าแหน่งงานที่ส าคญั (A positions)              
ทีส่อดคลอ้งกบัความต้องการของหน่วยงานนัน้ จากนัน้จงึเป็นกระบวนการสรรหาคนเก่งซึ่งสามารถสรรหาไดท้ัง้จาก
ภายในและภายนอกองคก์าร การสรรหาภายในนัน้องค์การต้องท าการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ประเมนิสมรรถนะ
และศกัยภาพของบุคคลากรเพื่อคน้หาคนเก่งที่มคีุณสมบตัแิละคุณลกัษณะสอดคล้องกบัที่หน่วยงานต้องการ เพื่ อให้
ไดม้าซึ่งพนักงานที่เป็น A players ในต าแหน่งงาน A positions ในกรณีองคก์ารขาดแคลนคนเก่งการสรรหาคนเก่ง
จากภายนอกองคก์ารเป็นอีกทางเลอืกหน่ึงเพื่อให้ได้มาซึ่งคนเก่งอย่างรวดเรว็และทนัท่วงท ีโดยจ าเป็นต้องเลอืกใช้
นโยบายเชงิรกุมากกวา่เชงิรบั กล่าวคอืการเลอืกใชช้่องทางการสรรหาทีเ่หมาะสม เช่น การว่าจ้างบรษิทัตวัแทนจดัหา
งาน (Head hunter) หรอื การจดัโครงการ Management trainee เพื่อ                         นน า          
        

2. การพฒันาคนเก่ง เมื่อองคก์ารสามารถระบุคุณลกัษณะและต าแหน่งงานของคนเก่งไดแ้ล้ว เพื่อเป็น
การเตรยีมพร้อมให้แก่พนักงานที่มศีกัยภาพและเอื้อต่อการพฒันา (High potential) องค์การจ าเป็นต้องจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เพื่อเพิม่พูนความรู ้ทกัษะ และความสามารถ และเพื่อ
ก าหนดเสน้ทางในการพฒันาสมรรถนะ และสรา้งเสน้ทางการพฒันาอาชพีอย่างเป็นรปูธรรมให้แก่กลุ่มคนเก่ง และอกี
ทัง้เป็นการเตรยีมความพรอ้มในการพฒันาผูส้บืทอดต าแหน่งในองคก์าร ทัง้น้ีรปูแบบและวธิกีารในการพฒันาคนเก่งมี
ความหลากหลายทัง้การอบรมในงาน (On the job training)                       เวยีนเปลี่ยนงาน การขยาย
ขอบเขตงาน การมอบหมายงานเร่งด่วนหรอืงานพเิศษ เป็นต้น รวมถงึการอบรมภายนอกงาน (Off the job training) 
ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ใช้การพฒันาคนเก่งได้ เช่น การใช้สถานการณ์จ าลอง กรณีศึกษา การเข้าอบรมพิเศษ         
การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง เป็นต้น งานวจิยัของ Towers Perrin Track Survey (1970) กล่าวว่า เทคนิคการพฒันาที่มี
ประสทิธภิาพทีส่ดุในการพฒันาคนเก่งประกอบดว้ย การพฒันาโดยการปฏบิตังิานจรงิ การทบทวนผลการปฏบิตังิาน
และศกัยภาพอย่างสม ่าเสมอ การขยายขอบเขตงานที่ไดร้บัมอบหมายโปรแกรมการพฒันาภายใน การสอนงานและ
ระบบพีเ่ลีย้ง (ไกรสงิห ์จนิตนา, 2557: ออนไลน์)  
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ภาพท่ี 1 แสดงระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง 

 
ทีม่า: ไกรสงิห ์จนิตนา. (2557). Talent Management (การบรหิารจดัการคนเก่ง). 

3. การรกัษาคนเก่ง เพื่อเป็นการรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์การ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคญั              
เป็นอย่างมากไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจที่ เป็นตัวเงนิ และไม่เป็นตวัเงิน จากการศึกษาวิจัยโดย Sibson Consulting             
(อ้างถงึใน พรรตัน์ แสดงหาญ, 2556, น.35) ระบุ 5 ปจัจยัหลกัในการรกัษาคนเก่งในองคก์าร คอื ค่าตอบแทนที่เป็น   
ตวัเงนิ สวสัดกิาร ความพึงพอใจในงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ และโอกาสพฒันาในสายอาชีพ ในขณะที่ Eric 
2003 (อ้างถึงใน พรรตัน์ แสดงหาญ, 2556, น.35) ได้ระบุ 5 ปจัจยัที่มผีลต่อการธ ารงรกัษาคนเก่งในองค์การ คอื 
วฒันธรรมและสภาพแวดลอ้มในการท างาน บทบาทของหวัหน้างาน รางวลัและผลตอบแทน การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 
และโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ นอกจากน้ีแล้วไกรสงิห์ จนิตนา (2557, ออนไลน์) ไดร้ะบุสิง่จูงใจอื่นๆ 
เพิ่มเติมเช่น ให้ความส าคัญในการจัดสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว การออกแบบงานใหม ่                 
การทีอ่งคก์ารยดึหลกั CARE ในการบรหิารพนักงาน เป็นตน้  

4. การทบทวนกระบวนการบริหารจดัการคนเก่งอย่างต่อเน่ือง โดยใช้ระบบวงจรคุณภาพ (PDCA) ซึ่ง
ประกอบดว้ย การวางแผน (Plan) การปฏบิตั ิ(Do) การตรวจสอบขอ้บกพร่องและความเหมาะสมของระบบ (Check) 
และด าเนินการปรบัปรงุแกไ้ข (Act) เพื่อใหไ้ดร้ะบบการบรหิารจดัการคนเก่งทีเ่หมาะสมกบัแต่ละองคก์าร  

นอกเหนือจากสีอ่งค์ประกอบหลกัของการบรหิารจดัการคนเก่งแล้ว องคก์ารควรมกีารส่งเสรมิปจัจยั
สนับสนุนความส าเรจ็ของระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง โดยการด าเนินนโยบายเชงิกลยทุธเ์พื่อใหเ้ป็นองคก์ารในฝนัที่
พนักงานอยากเขา้มาร่วมงาน (Employer of choice)                                    (Talent mindset) 
                                                                                              ขึน้    ทัง้น้ี
การบรหิารจดัการคนเก่งไมม่กีฎเกณฑต์ายตวั วธิกีาร ขัน้ตอนด าเนินการ เทคนิคต่างๆ อาจมคีวามเหมอืนหรอืต่างกนั
ในแต่ละองค์การ ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและบริบทขององค์การนัน้ๆ โดยองค์การสามารถเลือกใช้กิจกรรมใน         
การบรหิารจดัการคนเก่งที่หลากหลายไดเ้ช่น Learning and Development (การเรยีนรูแ้ละพฒันา) Performance 
Management (การบริหารผลงาน) Compensation Management (การบริหารผลตอบแทน) Succession 
Management (การบรหิารการสบืทอดต าแหน่งงาน) การพฒันาผูบ้รหิาร (Leadership Development) การสร้าง            
ความทุ่มเทมใีจต่อองค์การ (Engagement) เป็นต้น จากผลการศึกษาขององค์กรชัน้น าทางด้านการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษย ์4 องคก์ารคอื The Association for Talent Development (ASTD), Tower Watson, Mercer และ 
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Success Factors พบวา่ กจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารจดัการคนเก่งที่ไดถู้กน าไปใช้ในองคก์าร 5 อนัดบัแรกจะมี
ความหลากหลายกนัไป (ตารางที ่1) เมือ่ท าการเปรยีบเทยีบผลการส ารวจจะพบไดว้่ากจิกรรมใช้ในการบรหิารจดัการ
คนเก่งในล าดบัตน้ๆ คอื การพฒันาคนเก่งในองคก์รทัง้ในระดบัผูบ้รหิาร ผูบ้รหิารระดบัสงู และพนักงานที่มศีกัยภาพ
สูง ซึ่งเป็นกิจกรรมที่ได้การยอมรับว่าเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารจัดการคนเก่งจากทัง้สี่องค์การชัน้น า 
นอกจากน้ีแลว้กจิกรรมดา้นการบรหิารผลงาน การบรหิารการสบืทอดต าแหน่งงาน การสรรหา และการสรา้งความรกั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ยงัเป็นกจิกรรมทีถ่กูน าไปใชจ้ากผลส ารวจของ2 องคก์ารจากทัง้หมด 4 องคก์าร 

ตารางท่ี 1 เปรยีบเทยีบผลส ารวจเกีย่วกบักจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัระบบบรหิารจดัการคนเก่ง 

ASTD Tower Watson Mercer Success Factors 
1. การบรหิารผลงาน 

(63.7%) 
1. การพฒันา Talent (66%) 1. การเตรยีมผูส้บืทอด

ต าแหน่งผูบ้รหิารระดบัสงู
องคก์ร (29%) 

1. การพฒันา Talent ใน
องคก์ร (63.3%) 

2. การเรยีนรู/้ฝึกอบรม 
(61.7%) 

2. การแสดงความชืน่ชมต่อผู้
มผีลการปฏบิตังิานทีด่เีลศิ 
(57%) 

2. การพฒันาผูบ้รหิารระดบัสงู 
(28%) 

2. การรกัษา         
              ของ
Talent (60%) 

3. การพฒันาผูบ้รหิาร 
(59.1%) 

3. การบรหิารผลงาน (55%) 3. การเตรยีมแผนผูส้บืทอด
ต าแหน่งทัง้องค์กร (20%) 

3. การสรรหา (49.4%) 

4. การพฒันาพนักงานที่
ศกัยภาพสงู (52.8%) 

4. การพฒันาผูบ้รหิารระดบัสงู 
(55%) 

4. การเตรยีมอตัราก าลงัทีเ่ก่ง
ใหเ้พยีงพอ (19%) 

4. การสรา้งความรกั      
ความผูกพนัต่อองค์กร 
(41.2%) 

5. การสรรหา (43.2%) 5. การจดัท าระบบผูส้บืทอด
ต าแหน่ง (54%) 

5.การสรา้งความรกัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร (19%) 

5. การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน (27.7%) 

ที่มา: สุกญัญา รศัมธีรรมโชติ. (2554). พฒันาดาวเด่นเพื่อองคก์รเป็นเลศิดว้ย Talent Management by 
Competency-Based Career Development and Succession Planning. พมิพ์ครัง้ที่ 1. กรุงเทพฯ: สถาบนัเพิม่
ผลผลติแห่งชาต,ิ หน้า 30) 

บทสรปุ 
 “ทุนมนุษย”์ มคีวามส าคญัต่อความส าเรจ็ทางธุรกิจขององคก์ารในระยะยาวโดยเฉพาะทุนมนุษย์ที่เป็น         
คนเก่ง (Lawler, n.d. อ้างถงึใน วนัเพญ็ และคณะ, 2013, น.60) การที่องค์การจะประสบความส าเรจ็ในการสรรหา 
ธ ารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยูก่บัองคก์าร และการป้องกนัการแยง่ชงิตวัคนเก่งระหวา่งองคก์าร ตอ้งไดร้บัความร่วมมอืจาก
ทุกหน่วยงานภายในองค์กรโดยเฉพาะผู้บรหิารระดบัสูง โดยจ าเป็นต้องมคีวามรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัความหมาย 
ความส าคญั และข้อได้เปรยีบของคนเก่งในองค์การ การบรหิารจดัการคนเก่งควรถูกบรรจุเป็นหน่ึงในกลยุทธ์ของ
องคก์ารเพื่อพฒันา สรรหา และ ธ ารงรกัษาคนเก่งอยา่งเป็นระบบ หากองคก์ารสามารถประยุกต์ใช้แนวคดิดงักล่าวได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพสง่ผลใหอ้งคก์ารสามารถเพิม่ขดีความสามารถและเตบิโตไดอ้ยา่งยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะสู่ความส าเรจ็ในการบริหารจดัการคนเก่ง 
แม้ว่าจะมงีานศึกษาวจิยัและการเผยแพร่ข้อมูลอย่างกว้างขวางเกี่ยวกบัความส าคญัและประโยชน์ของ            

การบรหิารจดัการคนเก่ง ในปจัจุบนัองคก์ารต่างๆ ยงัคงประสบกบัปญัหาขาดแคลนคนเก่ง คะนึงนิจ อนุโรจน์ (2554, 
น.52) ไดร้ะบ ุ2 ปญัหาส าคญัทีท่ าใหก้ารบรหิารจดัการคนเก่งไมป่ระสบผลส าเรจ็ คอืการไม่มแีผนในการบรหิารจดัการ
คนเก่ง และการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ที่ยึดติดอยู่กับความซ ้าซ้อนและความเป็นระบบอุปถัมภ์ เพื่อให้           
การด าเนินการบรหิารจดัการคนเก่งประสบผลส าเรจ็ ผูน้ าองคก์ารควรมองเหน็ถงึประโยชน์ของการบรหิารจดัการคน
เก่ง และเป็นผู้ริเริ่มในการขบัเคลื่อนนโยบายดังกล่าว ดังนัน้ ผู้เขียนจึงน าเสนอประเด็นส าคญัต่างๆ เพื่อเป็น
ขอ้เสนอแนะต่อองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

1. ผู้บรหิารทุกระดบัในองค์การควรให้ความสนใจและความเข้าใจเกี่ยวกบัความหมาย ความส าคญั ของ             
การบรหิารจดัการคนเก่ง ควรมุ่งเน้นการขดัเกลากระบวนการทางความคดิของผูน้ าเพื่อให้เกดิพฤติกรรม ความเชื่อ 
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และวฒันธรรมที่ถูกต้องเกี่ยวกบัการบรหิารจดัการคนเก่ง เน่ืองจากผูน้ ามบีทบาทส าคญัในการสรา้ง สนับสนุน และ 
พฒันาคนเก่งในองคก์าร 

2. องคก์ารควรวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มขององคก์ารเพื่อมองหาจุดเด่น จุดดอ้ย โอกาส และอุปสรรคที่เกดิขึน้
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงมีการส ารวจความต้องการของพนักงานในองค์การ เพื่อน าผล              
การวเิคราะหม์าออกแบบกจิกรรมทีเ่หมาะสมส าหรบัการบรหิารจดัการคนเก่ง 

3. องคก์ารควรมุ่งเน้นในการหลอมรวมความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานให้สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ และ
ค่านิยมร่วมขององค์การอันน ามาซึ่งความสมัพันธ์อันดีเกิดขึ้นกับพนักงานภายในองค์การ และส่งผลถึงการเกิด
ภาพลกัษณ์ทีด่ขีองนายจา้งและเป็นองคก์ารในฝนัทีพ่นักงานอยากเขา้มารว่มงาน 

4. องค์การควรปรบันโยบายการบรหิารงานทรพัยากรมนุษยใ์ห้มคีวามยดืหยุ่น คล่องตวั เพื่อตอบสนองต่อ
การเปลีย่นแปลง อกีทัง้ควรก าหนดบทบาทหน้าทีท่ีช่ดัเจนเพื่อลดความซ ้าซอ้น และโดยเฉพาะการใช้ระบบการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยแ์บบคุณธรรมซึ่งยดึหลกัความสามารถ ความเท่าเทยีมกนั ความมัน่คงในการท างาน และความเป็น
กลางทางการเมอืง 

5. แผนกทรพัยากรมนุษยค์วรก าหนดระบบและขัน้ตอนในการสรรหาและพฒันาคนเก่งอย่างเป็นรปูธรรมเพื่อ
เพิม่จ านวนของกลุ่มคนเก่งในองคก์าร โดยเริม่ต้นจากการคน้หา พฒันา ประเมนิผล และการให้รางวลัแก่กลุ่มคนเก่ง 
อกีทัง้ควรบรูณาการการท างานดงักล่าวกบัการจดัการและพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร  

6. องคก์ารใหค้วามส าคญัเกีย่วกบัการปจัจยัทีม่ผีลต่อการธ ารงรกัษาคนเก่ง บนพืน้ฐานความเขา้ใจทีว่า่คนเก่ง
แต่ละคนมแีรงจูงใจที่แตกต่างกนั ดงันัน้ องคก์ารควรให้ความส าคญัและความเขา้ใจเป็นรายบุคคลเพื่อตอบสนองได้
อยา่งถกูจุด  
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