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การบริหารจัดการคนเกง  
“Talent Management” 

       นาวาอากาศโท สุพรหม  ทําจะดี 
บทนาํ 
 

   ในปจจุบันองคการตาง ๆ ไดมีความพยายามในการสรางและพัฒนารูปแบบและเทคนิคตางๆ  
ในการบริหารงาน หรือนําเครื่องมือตางๆ  ในการพัฒนาองคการมาใช  ไมวาจะเปน Balanced Scorecard,  
Key Performance Indicators (KPIs), Competency   การบริหารงานเชิงคุณภาพ (Quality Management)  การปริหาร
จัดการความรู (Knowledge Management) ฯลฯ  ซ่ึงรูปแบบและเทคนิคการบริหารงาน รวมถึงเคร่ืองมือในการพัฒนา
องคการที่มีความแตกตางหลากหลายในปจจุบันน้ี ตางชวยสรางประโยชนใหแกองคการ ทั้งการสรางความไดเปรียบใน
การแขงขัน   สรางความเจริญเติบโตใหกับองคการ   สรางความสามารถในการปรับตัวตอสภาวการณที่มีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาและความอยูรอดขององคการในสภาวะวิกฤติดานเศรษฐกิจ  

  อยางไรก็ดี เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วกันในปจจุบันวา ความสามารถขององคการเปนผลมาจาก
ความสามารถของบุคลากรในองคการ หากบุคลากรในองคการขาดความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน 
ยอมทําใหผลประกอบการขององคการอยูในระดับที่ตํ่ากวาองคการที่เต็มไปดวยบุคลากรที่มีความสามารถ และอาจ
กอใหเกิดความเสียเปรียบในการแขงขัน  องคการทุกองคการจึงมีความตองการบุคลากรที่มีความรู  ความสามารถ  และ
ทักษะในการปฏิบัติงานที่ดี รวมทั้งมีความทุมเทในการทํางานใหกับองคการ  ซ่ึงจะสงผลใหองคการสามารถแขงขัน  
และเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืน 

  ปจจุบันองคการตางๆ ตางมุงเนนการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการเพื่อใหทราบถึงความแตกตางของบุคลากรแตละคนวามีความสามารถในการปฏิบัติงานมากหรือ
นอยเพียงใด และจะทําอยางไรในการบริหารใหบุคลากรแตละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดดีย่ิงขึ้น  จาก
ผลจากการประเมินไดแสดงใหเห็นวาในองคการจะมีกลุมบุคลากรจํานวนหน่ึงที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  มีความโดด
เดนแตกตางจากบุคลากรอื่นทั่วไป  ซ่ึงกลุมบุคลากรเหลาน้ีถือไดวาเปน Talent  หรือ คนเกงขององคการ ซ่ึงเปน
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานไดในระดับดีมาก  สามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สามารถแกไขปญหาตางๆ ไดดวยตัวเอง มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี
และโดดเดนจากผูปฏิบัติงานคนอื่น   

 คนเกง (Talent)  บางครั้งอาจจะเรียกไดวาเปน “ดาวรุง (Star) ”  ซ่ึงเปนพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานในขั้นดีเลิศหรือดีเย่ียม มีสมรรถนะหลัก (Competency) และมีศักยภาพอยูในขั้นสูง ซ่ึงมักจะมีจํานวนไม
มากนักในแตละองคการ ประมาณ 3 - 5 % เทาน้ันเมื่อเปรียบเทียบกับจํานวนพนักงานทั้งองคการ หรือไมเกิน 10 % 
ของพนักงานระดับจัดการและบริหาร (Managerial Level)  ในอีกดานหน่ึงที่จะสังเกตไดวาพนักงานผูใดเปนคนเกง 
อาจพิจารณาไดจากผลกระทบตอองคการทั้งปจจุบันและอนาคต   หากองคการตองสูญเสียบุคลากรดังกลาวไป  ดังน้ัน 
คนเกงจึงเปรียบเสมือนทุน (Human Capital) ที่เปนหัวใจหลักในการดําเนินงานขององคการ  สามารถปฏิบัติงาน
ตามที่ไดรับมอบหมายไดดวยตัวเอง (Self-Directed) โดยอาจไมตองการพี่เลี้ยงหรือหัวหนาในการควบคุมตรวจสอบงาน
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มากเทากับบุคลากรอื่น นอกจากนี้ คนเกงยังสามารถสรางผลงาน  นวัตกรรม  หรือแนวความคิดใหมในการดําเนินงาน
ใหแกองคการได  

นอกจากคนเกงขององคการจะมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน และมีลักษณะท่ีแตกตางจากบุคลากร
อ่ืนแลว คนเกงยังมีความตองการและความคาดหวังที่แตกตางจากบุคลากรอื่นดวย  เชน  คนเกงอาจไมตองการการ
ฝกอบรมในเรื่องของทักษะการปฏิบัติงานเหมือนกับบุคลากรอื่นทั่วไป แตคนเกงตองการโอกาสในการไดรับผิดชอบ
ในงานทาทาย  และมีความเส่ียงสูง  คนเกงตองการโอกาสในการทํางาน  และตองการการยอมรับและการตระหนัก
ในความสําคัญของตนเอง คนเกงเหลาน้ียังคอนขางมีความมั่นใจในตนเองสูง  ไมตองการการควบคุมบังคับบัญชา จาก
หัวหนางานมากนัก  เน่ืองจากคนเกงเหลาน้ีมีโอกาสในการเลือกองคการที่จะรวมงานมากกวาบุคลากรทั่วไป คนเกง
บางคนอาจละเลยตอการปฏิบัติตามคําสั่งหรือกฎระเบียบ    เมื่อเขาเห็นวาคําส่ังหรือกฎระเบียบน้ัน ไมมีเหตุผลเพียงพอ  
จึงเปนการยากตอองคการในการบังคับบัญชาคนเกงเหลาน้ี  

  อยางไรก็ดี  องคการตางๆ ยังคงตองการคนเกงเหลาน้ีใหอยูภายในองคการ  เพ่ือเสริมขีด
ความสามารถขององคการ จึงสงผลใหเกิดการแยงชิงตัวคนเกงระหวางองคการเกิดขึ้น หรือที่เรียกวา War of Talent 
หากองคการสูญเสียคนเกงไป  จะกอใหเกิดการสูญเสียทั้งบุคลากรที่มีความสามารถและมีศักยภาพสูงในการ
ปฏิบัติงานและยังสูญเสียความรูและความเชี่ยวชาญในงานที่ติดอยูกับบุคคลนั้น ดวยเหตุน้ีทําใหองคการตางๆ เร่ิม
หันมาใหความสําคัญตอการบริหารจัดการคนเกง  เพ่ือใหองคการไดรับประโยชนอยางคุมคาจากคนเกงที่มีอยูอยาง
จํากัด และสามารถรักษาคนเกงเหลาน้ีอยูกับองคการ  รวมถึงสามารถดึงดูดคนเกงจากภายนอกใหเขามาอยูกับองคการ
ได   การบริหารจัดการคนเกง   (Talent  Management) จึงเขามามีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการในเร่ืองน้ี   
 
แนวคิดการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management Approach) 

 
   เพ่ือความเขาใจในแนวคิดการบริหารจัดการคนเกง มีผูใหคํานิยามของคําวา Talent และ Talent 

Management ไวพอจะยกเปนตัวอยางไดดังตอไปน้ี 
   

ความเกง (Talent) หมายถึง ความสามารถตามธรรมชาติที่ทําใหทําส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดดีโดยเฉพาะสิ่งที่ 
ไมเคยถูกสอน  (Cambridge University Press,2003. อางใน ฐิตติพร ชมพูคํา. 2548) 
 

    คนเกง (Talent)  หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถเปนพิเศษ เปนบุคคลที่มีผลการทํางานโดดเดน
เหนือบุคคลอื่น ซ่ึงอาจมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละองคการโดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ลักษณะของธุรกิจ 
นโยบาย วัฒนธรรมองคการ และกลยุทธขององคการวา ตองการเดินทางไปในทิศทางใด ซ่ึงโดยทั่วไปคนเกงหรือ
บุคลากรที่มีศักยภาพนั้น คือ บุคคลที่มีความสามารถและมีคุณสมบัติที่จะนําตนเองไปสูบทบาทที่มีความรับผิดชอบ
เพ่ิมขึ้น สามารถจัดการหรือแกปญหา รวมทั้งเรียนรูไดอยางรวดเร็ว มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม สรางสรรค 
มีความเปนผูนํา และมีวิสัยทัศน และที่สําคัญตองสามารถทํางานรวมกับผูอื่นได (ฐิตติพร ชมพูคํา. 2548) 

 
   Schweyer ไดใหคําจํากัดความของ Talent Management  ไววา คือ กระบวนการวิเคราะหและ

วางแผนที่มีความสอดคลองกันในการหาแหลงที่มา (Sourcing) กลั่นกรอง (Screening) การคัดเลือก (Selection) 
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การนํามาใช (Deployment) การพัฒนา (Development) และการทําใหคงอยู (Retention) ของทรัพยากรมนุษยที่มี
ศักยภาพสูงและสามารถทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด (Schweyer, 2004) 

 

   การบริหารจัดการคนเกง (Talent Management) ในความหมายที่ชินคอรปฯ ใชส่ือสารกับพนักงาน 
คือ กระบวนการเฟนหา คัดเลือก  ติดตามประเมิน และพัฒนาพนักงานผูมีศักยภาพขององคการอยางจริงจัง เพ่ือ
สรางความพรอมเม่ือไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบภารกิจสําคัญขององคการ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอองคการ  ผูบริหาร 
และพนักงาน (ชินคอรปอเรชั่น,2546) 

 

ดังน้ัน การบริหารจัดการคนเกงจึงเปนการแสดงใหเห็นถึงการใหความสําคัญตอกลุมคนที่มีสวน
สําคัญในการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีขององคการและสรางเสริมความกาวหนาใหแกองคการ เพ่ือเตรียมพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลงและสรางความไดเปรียบในการแขงขัน โดยการบริหารจัดการคนเกงประกอบดวย การสรรหาและ
คัดเลือกคนเกงขององคการ ไมวาจะเปนการสรรหาและคัดเลือกจากภายในหรือภายนอกองคการ เมื่อองคการ
สามารถระบุไดวาใครคือคนเกงขององคการหรือไดคนเกงเขามาในองคการแลว องคการจะตองสามารถ จัดวาง
ตําแหนงงานท่ีมีความเหมาะสมตอคุณลักษณะของคนเกงแตละคนที่มีความแตกตางกัน จากนั้นองคการ
จะตอง พัฒนาใหคนเกงเหลาน้ีมีความรูความสามารถเพิ่มมากข้ึน รวมถึงการรักษาใหคนเกงเหลาน้ีอยูกับ
องคการ  ซ่ึงนับเปนส่ิงสําคัญ ไมวาจะเปนเร่ืองการใหผลตอบแทน  การวางแผนพัฒนาอาชีพ การสรางแรงจูงใจ 
หรือการตอบสนองตอความคาดหวังของคนเกงเหลาน้ีก็ตาม เน่ืองจากแมวาองคการจะไดคนเกงเขามาอยูกับ
องคการหรือสามารถระบุวาใครเปนคนเกงขององคการไดแลว แตถาหากองคการไมสามารถรักษาใหกลุมคนเหลาน้ี
อยูกับองคการได  การดําเนินงานและการลงทุนท้ังหมดในเรื่องน้ีก็ถือไดวาสูญเปลา   

  
ประโยชนท่ีจะไดรับจากการบริหารจัดการคนเกง 
 
  ในการนํา การบริหารจัดการคนเกง (Talent Management) มาใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาองคการ  
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ ฝายงาน  และพนักงาน (ชินคอรปอเรชั่น,2546) ดังตอไปน้ี  
 
  ประโยชนในระดับองคการ 

1. สามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับผูถือหุนได ดวยการใหความสําคัญกับการไดมาและรักษาไว 
ซ่ึงบุคลากรที่มีศักยภาพสูงท่ีกอใหเกิดความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจไดในระยะยาว 

2. เพ่ิมโอกาสในการอยูรอดของธุรกิจ เพราะมีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือการแขงขันไดดี 
3. วัฒนธรรมและคานิยมองคการไดรับการสืบทอดจากผูนําไปยังผูบริหารในระดบัรองลงมา 
4. เปนการใชทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 
  ประโยชนในระดับฝายงาน 

1. สามารถจูงใจและรักษาบุคลากรที่ มีศักยภาพสูง ซ่ึงจะเปนกําลังหลักของหนวยงานใน 
ระยะยาวตอไป 
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2. หนวยงานมีการพัฒนางานอยางตอเน่ืองดวยทีมงานที่มีความสามารถ 
3. ลดอัตราเสี่ยงจากการขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะดาน เน่ืองจากมีการเตรียม 

 ความพรอมใหกับบุคลากรรุนใหม ซ่ึงสอดคลองกับทิศทางของธุรกิจอยางตอเน่ือง 
4. ลดการสูญเสียเวลาและโอกาสจากการที่พนักงานใหมตองเรียนรูทําความเขาใจในงานที่ 

 รับผิดชอบ 
   

  ประโยชนในระดับพนักงาน 
1. เกิดความพึงพอใจในการทํางาน เน่ืองจากตระหนักถึงคุณคาและการดูแลเอาใจใสจาก 

 องคการและผูบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
2. พนักงานทราบถึงความกาวหนาในอาชีพของคนเองอยางชัดเจน 
3. พนักงานเรียนรูที่จะบริหารตนเองใหประสบผลสําเร็จในชีวิต ภายใตการสนับสนุนของ 

 องคการ ผูบังคับบัญชา  พ่ีเลี้ยง รวมถึงทีมงาน 
4. พนักงานไดรับโอกาสและภารกิจที่ทาทายความสามารถมากขึ้นอยูเสมอ ซ่ึงลวนแลวแตเปน 

 ประโยชนตอการเพ่ิมพูนศักยภาพและความกาวหนาในอาชีพระยะยาว 
 
ระบบบริหารจัดการคนเกง (Talent Management System)     
 
 
 
 
    
  Talent Management System 
 
  ระบบการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management System) (วาสิตา  ฤทธิ์บํารง.2548) แบงออก 
เปน 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

1.   การระบุคนเกง (Identification Talent) 
   การระบุวาใครคือคนเกงขององคการนั้นเปนจุดเร่ิมตนของระบบการบริหารคนเกง โดยเมื่อ

องคการทราบวาใครบางคือคนเกงในองคการแลว จะชวยใหการบริหารจัดการกลุมคนเกงเหลาน้ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหไดมาซ่ึงผลลัพธตามที่องคการตองการ ในการระบุวาใครคือคนเกงขององคการน้ันจะตอง
เร่ิมตนจากการวิเคราะหวา องคการกําลังคนหาพนักงานที่มีคุณลักษณะอยางไร หรือองคการตองการคนเกงแบบใด 
เพ่ือใหทราบถึงคุณลักษณะและองคประกอบของคนเกงที่องคการตองการควรจะมี การระบุคนวาใครคือคนเกงใน
องคการนั้นจะตองเร่ิมตนโดยการระบุวาใครเปนผูสรางผลการปฏิบัติงานไดดีท่ีสุดในงานที่สําคัญ ๆ ของหนวยงาน
หรือองคการ จากน้ันองคการจะตองวางนโยบายเพ่ือรักษาใหคนเหลาน้ีอยูกับองคการใหนานท่ีสุด และวางนโยบาย
เพ่ือใหคนเหลาน้ีสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีใหแกองคการอยางตอเน่ือง 

 
Identification 

Talent 
      Training & 

       Development 
 Talent 

 
   Compensation & 
         Rewarding 

  Talent 
 

   Retention 
  Talent 
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   ขั้นตอนการระบุคนเกงขององคการ 
   การจะระบุวาใครคือคนเกงขององคการนั้นจะตองมีการประเมินพนักงานที่มีอยูในองคการวาใคร

บางที่เปนคนเกงที่องคการตองการรักษาไวมากที่สุด ในการระบุคนเกงขององคการตองเร่ิมตนจากการกําหนด
เปาหมายขององคการวา เปาหมายสูงสุดขององคการคืออะไร จากนั้นตองแปลงเปาหมายขององคการมาสู
เปาหมายของสวนงานแตละสวนงาน ไมวาจะเปนสวนงานดานสายการผลิต ดานจัดซ้ือ ดานการตลาด ฯลฯ การ
แปลงเปาหมายขององคการลงมาสูเปาหมายของสวนงานนั้นจะชวยใหเปาหมายของสวนงานสอดคลองและสามารถ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  

   เมื่อสามารถกําหนดและระบุไดอยางชัดเจนวาเปาหมายขององคการและเปาหมายของสวนงานคือ
อะไร จะทําใหสามารถกําหนดและระบุถึงคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเกงตามที่แตละสวนงานและองคการ
ตองการ ซ่ึงจะชวยใหคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเกงที่กําหนดขึ้นน้ันมีความสอดคลองกับความตองการที่
แทจริงของสวนงานและองคการ    คุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเกงทั้งทางดานขีดความสามารถ ความรู และ
ทักษะการปฏิบัติงานท่ีกําหนดขึ้นตามวิธีการนี้  จะชวยใหองคการไดคนเกงที่ตรงตามความตองการและสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายของสวนงานและองคการ นอกจากการกําหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะของคน
เกงที่องคการตองการแลว องคการควรกําหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเกงที่องคการไมตองการใหคนเกง
มีดวย เน่ืองจากคุณสมบัติและคุณลักษณะบางประการนั้นคนเกงไมควรจะมี  เน่ืองจากอาจเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุผลสําเร็จได 

   ภายหลังจากการกําหนดถึงคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเกงทั้งดานบวกและดานลบแลว
จากน้ันจึงเปนขั้นตอนของการคนหาพนักงานในแตละสวนงานภายในองคการวาใครบางที่มีคุณสมบัติและ
คุณลักษณะตรงตามที่กําหนดไว โดยใหหัวหนางานเปนผูระบุออกมาวามีพนักงานคนใดบางที่มีคุณสมบัติดังกลาว 
หรือพนักงานที่มีอยูในองคการน้ันมีคุณสมบัติและคุณลักษณะตรงตามที่องคการตองการในขอใดบางและยังขาด
คุณสมบัติและคุณลักษณะในขอใดบาง ผลที่ไดจากการประเมินน้ีจะทําใหทราบวา พนักงานคนใดมีคุณสมบัติและ
คุณลักษณะตรงตามที่องคการตองการมากที่สุด และพนักงานคนใดยังขาดคุณสมบัติและคุณลักษณะบางสวน ซ่ึง
ขอมูลที่ไดนอกจากจะชวยใหทราบวาใครคือคนเกงขององคการบางแลวยังเปนประโยชนตอการพัฒนาพนักงานใน
องคการใหมีคุณสมบัติและคุณลักษณะตรงตามที่องคการตองการดวย 

 

2.   การฝกอบรมและพัฒนาคนเกง (Training and Development Talents) 
   การประเมินขีดความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน รวมถึงศักยภาพของพนักงานในองคการ

นอกจากจะทําใหทราบวาใครบางคือคนเกงที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคการตองการ และมีความสามารถที่จะชวย
สรางคุณคาใหแกองคการไดแลว ยังทําใหทราบวาคนเกงแตละคนน้ันยังขาดความรู ความสามารถ และทักษะใน
การปฏิบัติงานดานใดบาง ซ่ึงตรงจุดน้ีเองเปนจุดสําคัญและเปนหนาที่ขององคการที่จะตองเติมเต็มชองวางของ 
ขีดความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานของคนเกงท่ีขาดหายไปใหมีความสมบูรณครบถวนตามที่องคการตั้ง
ความหวังไว คนเกงขององคการใชวาจะเปนบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานที่เต็มเปยม
ครบถวนไปทุกดาน  แตคนเกงเหลาน้ียังตองการการพัฒนาทั้งทางดานความรู และทักษะการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น
และหลากหลายขึ้น เพ่ือชวยใหคนเกงเหลาน้ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงสามารถ
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ปฏิบัติงานไดหลากหลายรูปแบบมากขึ้น เปรียบเสมือนการเรียนรูของคนเราที่จะตองมีอยูอยางตอเน่ือง เพ่ือใหคน
เกงเหลาน้ีสามารถเติบโตไดอยางตอเน่ือง ซ่ึงจะสงผลใหเกิดผลประกอบการที่ดีขององคการและความไดเปรียบ
ทางการแขงขันในธุรกิจ 

 

  ขั้นตอนการฝกอบรมและพัฒนาคนเกง 
  กระบวนการในการฝกอบรมและพัฒนาคนเกง แบงออกเปน 5 ขั้นตอน ดังน้ี 

1. การประเมินทักษะ (Assess)  เปนการรวบรวม Feedback จากแหลงขอมูลที่หลากหลาย 
2. การวิเคราะห (Analyze)  เปนการเก็บรวบรวม วิเคราะห ประเมินขอมูล และกําหนดผลกระทบ

ที่องคการไดรับจากการพัฒนาทักษะ พิจารณาความสนใจของพนักงาน โอกาสในการใช
ทักษะในการปฏิบัติงาน เลือกทักษะสองหรือสามทักษะ มาวางแผนในการพัฒนา 

3. การวางแผน (Plan) เปนการอธิบายทักษะที่เลือกออกมาในรูปของพฤติกรรม และอธิบายวา  
พนักงานจะสามารถทําอะไรไดบางภายหลังจากการไดรับการพัฒนาทักษะ รวมถึงการ
ออกแบบกิจกรรมที่จะใชเพ่ือการพัฒนาทักษะ และกําหนดวาตองใชทรัพยากรอะไรบางในแต
ละกิจกรรม ท้ังในเร่ืองของงบประมาณ เวลา และผูสอน รวมถึงการกําหนดวิธีการที่จะใชใน
การติดตามความกาวหนาในการพัฒนา 

4. การดําเนินการ (Act) เปนการนําแผนงานที่ไดกําหนดไวในขั้นตนมาดําเนินการและติดตาม 
 ความกาวหนาในการพัฒนา 

5. การประเมินความกาวหนา (Evaluate Progress) เปนการประเมินผล และการให  
  ผลสะทอนกลับแกพนักงาน 
 

3.   การจายคาตอบแทนและใหรางวัลคนเกง (Compensation and Rewarding Talent) 
    การจายคาตอบแทนและใหรางวัลแกพนักงานรวมถึงคนเกงขององคการนั้น  เปนบทบาทและ

หนาที่ ท่ี สําคัญขององคการในการตอบแทนพนักงานและคนเกงท่ีสรางผลงานและคุณคาใหแกองคการ  
คนเกงขององคการคือ คนที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการสรางคุณคาและผลงานใหกับองคการไดใน
ระดับสูงกวาพนักงานทั่วไป   ดังน้ัน   การพิจารณาจายคาตอบแทนและใหรางวัลแกคนเกง  จึงควรไดรับการ
ออกแบบที่มีความแตกตางและมีความยุติธรรมสําหรับกลุมคนเกงซ่ึงเปนผูที่มีความสําคัญ และสามารถสรางคุณคา
ใหแกองคการไดมากกวาพนักงานทั่วไป หากองคการสามารถจายคาตอบแทนและใหรางวัลแกคนเกงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  เหมาะสม   ยุติธรรม และไดรับการยอมรับจากกลุมคนเกงในองคการแลว จะชวยใหองคการสามารถ
จูงใจและสรางความพึงพอใจใหกับคนเกง รวมถึงเปนปจจัยท่ีสําคัญในการรักษาคนเกงใหอยูกับองคการไดเปน
อยางดี 

 

4. การรักษาคนเกง  (Retention  Talent) 
การรักษาคนเกงที่มีอยูในองคการใหอยูกับองคการนานที่สุดเทาที่องคการตองการ  การใหคนเกง

มีความจงรักภักดีและยึดมั่นตอองคการนั้น  นับวาเปนงานที่มีความทาทายและยากกวาการรักษาพนักงานทั่วไปไว
กับองคการ เน่ืองจากคนเกงตามที่องคการกําหนดไวน้ันคือ บคุคลที่มีความสามารถ และมีศักยภาพโดดเดน  และเหมาะสมกับ
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ลักษณะและความตองการขององคการ   ทั้งยังเปนผูที่จะชวยใหองคการเจริญเติบโตกาวหนา และบรรลุเปาหมาย 
ที่ไดต้ังไว คนเกงเหลาน้ีลวนมีความรู ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ ทําใหองคการหลาย
องคการตางตองการคนเกงเหลาน้ีเขาไปอยูในองคการของตน   จึงเกิดปญหาการแยงชิงตัวคนเกงระหวางองคการ
เกิดขึ้นและหลายองคการกําลังประสบปญหาดังกลาวอยูในปจจุบัน ซ่ึงสิ่งน้ีไดแสดงใหเห็นวาคนเกงเหลาน้ีลวนมี
ทางเลอืกและโอกาสในการเตบิโตกาวหนาในการทํางานมากกวาพนักงานทั่วไป คนเกงจึงมักจะเปลีย่นงานงายและ
ยายที่ทํางานบอย  เน่ืองจากมีโอกาสในการเลือกที่ทํางานและงานที่เหมาะสมตอความตองการของตนเอง การ
รักษาใหคนเกงเหลาน้ีอยูกับองคการจึงนับวาเปนงานที่ทาทายและมีความสําคัญตอองคการ  ซ่ึงบทบาทหนาท่ีความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการคนเกง ไมวาจะเปนการดึงดูด  คนหา พัฒนา  และรักษาคนเกงใหอยูกับองคการนั้น 
ถือเปนหนาที่สําคัญของทุกฝายงานที่จะตองรวมมือกัน เพ่ือใหการบริหารจัดการคนเกงเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดท้ังน้ี ส่ิงที่สําคัญในการจะรักษาคนเกงใหอยูกับองคการก็คอื ตองเขาใจวาอะไรเปนสิ่งจูงใจคนเกง
เหลาน้ัน (Kulesa,P.2003) 
  

ในปจจุบันหลายองคการไดใหความสําคัญตอการรักษาคนเกงและพนักงานไวกับองคการโดยจัด
ใหมีโปรแกรมการรักษาพนักงานไวกับองคการ จากการสํารวจโดยนิตยสารฟอรจูน (Arthur, D.2001)  พบวา 
โปรแกรมการรักษาพนักงานที่องคการขนาดใหญในประเทศสหรัฐอเมริกาจัดขึ้น มีดังน้ี 

1.   การจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีสรางสรรค 
2.   การใหรางวัลและการตระหนักถึงความสําคัญของพนักงาน 
3.   การบริหารผลการปฏิบัติงาน การปรับเปาหมายของพนักงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
4.   กลยุทธการเพิ่มความพึงพอใจของพนักงาน 
5.   การวัดความพึงพอใจของพนักงาน 
6.   การวางแผนสายอาชีพ 
7.   กลยุทธความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
8.   การสรางขอผูกมัดในการจางงาน 
9.   กลยุทธการบริหารขีดความสามารถ 
10. คํานึงถึงความตองการของพนักงาน 
11. การพัฒนาพนักงานดวยระบบพ่ีเลี้ยง 
12. กําหนดวัฒนธรรมองคการ 
13. ระบบสอนงานเพ่ือการพัฒนาสายอาชีพ 
14. กลยุทธการสรางใหพนักงานเจริญเติบโตและจงรักภักดีตอองคการ 
15. กลยุทธการควบรวมและยุบรวมกิจการเพ่ือการรักษาพนักงาน 
 

กรณีศึกษาและการวิเคราะหองคการท่ีมีการนําการบริหารจัดการคนเกงไปใช 
กลุม Peak  ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบองคการตางๆที่ไดมีการนําเคร่ืองมือ การบริหารจัดการ

คนเกง (Talent Management) มาใชในการพัฒนาองคการ ในมุมมองตางๆ เชน แนวคิดการบริหารจัดการคนเกง  
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กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกคนเกง การพัฒนาคนเกง การใหรางวัลคนเกง และการรักษาคนเกง จาก 5 
องคการ ไดแก 

1. บริษัท  ชินคอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   
2. บริษัท CISCO  
3. บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
4. บริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
5. บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด (มหาชน)  
 

1.  แนวคิดการบริหารจัดการคนเกง 
หากวิเคราะหแนวคิดการบริหารจัดการคนเกงของทั้ง 5 องคการโดยภาพรวมจะพบวา ทั้ง  5 องคการ

ตางใหความสําคัญกับคนเกงในองคการ  โดยมองวาเคร่ืองจักรหรือเทคโนโลยี มิใชส่ิงขับเคล่ือนใหองคการประสบ
ความสําเร็จ แตส่ิงที่เปนกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนองคการใหบรรลุเปาหมาย คือบุคลากรโดยเฉพาะคนเกง  
นอกจากนี้ ทั้ง 5 องคการยังมีการสรางและปรับกลยุทธการบริหารจัดการคนเกงใหมีความสอดคลองกับกลยุทธและ
เปาหมายขององคการ ทําใหองคการไดรับประโยชนจากการบริหารจัดการคนเกงอยางมีประสิทธิภาพ  และทําให
การบริหารจัดการคนเกงน้ันมีทิศทางและเปาหมายที่ชัดเจน    ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Carol  Bergeron (2004)  
ที่ไดเสนอไววา การบริหารจัดการคนเกงน้ันควรมีความสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธขององคการเพื่อใหการ
บริหารจัดการคนเกงมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนแกองคการสูงสุด 

  

2.  การสรรหาและคัดเลือกคนเกง 
   บริษัท  ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  มุงเนนดําเนินการจัดหาคนเกงจากภายใน โดยเนน
นโยบาย Promotion from  Within อยางเดนชัด  ทั้งน้ี เพ่ือดูแลและรักษากลุมคนเกง พรอมสนับสนุนและสงเสริม
ใหคนเกงไดเติบโตกาวหนาในองคการ  โดยไดกําหนดคุณสมบัติโดยละเอียดเพื่อใชเปนหลักเกณฑการประเมินและ
คัดเลือกโดยใช ALPC Model (Attitude, Learnability, Performance, Potential) เปนหลักเกณฑพิจารณาคนเกง 
โดยมองลึกถึงทัศนคติตองาน มองท้ังปจจุบันและคาดการณถึงอนาคตที่พรอมในการเติบโตและพัฒนาใหกาวหนา
ได ตลอดจนพิจารณาภาวะผูนํา ขีดความสามารถคุณลักษณะที่พึงประสงและไมพึงประสงคท่ีบริษัทตองการและไม
ตองการใหคนเกงมี สําหรับเครื่องมือในการจัดกลุมคนเกง  ชินคอรปฯ ใชเครื่องมือคือแบบประเมิน PPGA 
(Performance and Potential Grid Analysis) เพ่ือจัดกลุมคนเกง ทดสอบ และสัมภาษณเพ่ือคัดเลือกคนเกง 
สําหรับกลุมที่บริษัทถือวาเปนคนเกง จะใชชื่อเรียกวาเปนกลุม Star และกลุม HIPO  (ชินคอรปอเรชั่น,2546) 
  บริษัท CISCO มุงเนนดําเนินการจัดหาคนเกงจากภายนอก  โดยใช Website ของบริษัทเปน
ชองทางรับสมัครจากบุคคลภายนอก โดยใชโปรแกรม “makefriend@cisco” ที่อยูใน Website ของบริษัท   
โดยวิธีการคือใหผูสมัครงานทําการสมัครงานผานทาง Website  และจะมีเจาหนาท่ีของบริษัทโทรศัพทกลับไปหา
เพ่ือพูดคุยชักชวน บอกถึงบรรยากาศที่ดีเพ่ือดึงดูดผูสมัครใหสนใจท่ีจะมาทํางานกับบริษัท ซ่ึงพนักงานที่สามารถ
ทําใหผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามที่บริษัทตองการเขามาทํางานได เจาหนาท่ีผูแนะนําดังกลาวจะไดรับเงินรางวัล
พิเศษดวย นอกจากนี้บริษัท CISCO ยังมีโปรแกรม Pathfinder ซ่ึงใชในการสรรหาและคัดเลือกผูสมัครจากภายใน
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องคการ ทั้งน้ี เพ่ือชวยใหคนเกงสามารถคนหาตําแหนงงานที่ตรงกับความสนใจของตนเอง และเสนอตนเองเพ่ือเขา
รับตําแหนงได (วาสิตา  ฤทธิ์บํารุง, 2548) 
   บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ใชวิธีการสรรหาคัดเลือกคนเกงจากภายใน เปนการ
เฟนหาคัดเลือกจากผูมีศักยภาพโดยการประเมินคัดเลือกไวเปนกลุมหรือขึ้นบัญชีรายชื่อ (Short List) โดยเรียกวา 
Talent Pool หรือ Star Inventory เพ่ือพัฒนาและเสริมความแข็งแกรงเปนพิเศษในการทดแทนตําแหนงผูบริหาร
ระดับสูง  เปาหมายแรกคือ ผูบริหารระดับ 7 ขึ้นไป อายุไมเกิน 50 ป  มีผลการปฏิบัติงานในเกณฑดีมาก – ดีเลิศ 
ใชวิธีการประเมิน 4 วิธี ไดแก แบบทดสอบทางจิตวิทยา  แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผูนํา แบบทดสอบโดยใช
กรณีศึกษา การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (บริษัท แมเนจเมนทโซลูชั่นส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด,2548) มีการ
ประเมินกลุมเปาหมายคํานึงถึงความสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการและธรรมเนียมปฏิบัติ เนนวิธีการที่เรียบงาย 
ชัดเจน รัดกุม และแมนยํา มีการยืนยัน สนับสนุน และถวงดุลกันทั้งเชิงปริมาณ (Quantity) และเชิงคุณภาพ 
(Quality)   

บริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มีการสรรหาคนเกงตามโครงการ CCC (Cementhai 
Career Choice) ซ่ึงเปนการสรรหาคนเกงที่มีศักยภาพสูงแบบเขมขน  และคัดเลือกคนเกงจากภายใน โดยเนน
นโยบาย Promotion from  Within พิจารณาคัดเลือกคนเกงจากผลงาน (Performance)  ขีดความสามารถ 
(Competency)  และศักยภาพ (Potential)     นอกจากนี้  ยังมีการสรรหาและคัดเลือกคนเกงจากโครงการเสริมคน
เกง สรางคนดี ซ่ึงมีกลุมเปาหมาย คือ นิสิตนักศึกษาชั้นป 3-4 โดยพิจารณาจาก GPA ไมตํ่ากวา 3.00    ใหมีการ
ฝกงานที่บริษัทเปนเวลา  3 เดือนมีการรวมแบงปน และทํา Project Assignment หลังจากนั้นมีการพาไปดูงานที่
ประเทศญี่ปุน  และไดรับการจางเปนพนักงานใหม (New Comer) รวมท้ังไดรับการพัฒนาสูการเปน Young Talent 
ตอไป  โดยบริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มุงเนนพัฒนาบุคลากรใหเปนคนเกงทั้งในดานงาน ดานคน 
ดานความคิด ดานการเรียนรู   (เครือซีเมนตไทย,  2548)   
   บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด (มหาชน) มุงสรรหาคนเกงจากภายใน    โดยเฉพาะเนนไปที่
ฝายรับประกันภัย เน่ืองจากเปนหนวยงานหลักที่มีผลตอการขับเคล่ือนกระบวนการทางธุรกิจ และเปนหนวยงานที่
สรางรายไดใหกับบริษัท   มีวิธีการคัดสรรคนเกงโดยการประเมินของผูบริหาร  โดยผูบังคับบัญชาใชวิธีการสังเกต
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมของพนักงาน และมีการใหผลสะทอนกลับจากผูบังคับบัญชาหรือจากลูกคาตอ
พนักงาน โดยตรง (สุชาติ  ฐิติรัตนาภินันท, ชมัยพร  กาญจนเลขา, 2548)  
   จะเห็นไดวาในการสรรหาและคัดเลือกคนเกงใน 5 องคการที่ไดนําเสนอไวขางตนน้ัน  มีองคการที่
มุงเนนการสรรหาคนเกงจากภายในเพื่อพัฒนาและเติบโตไปกับองคการ หรือเนนนโยบาย Promotion from Within 
ใหคนเกงที่อยูภายในองคการไดรับการแตงต้ังเปนผูบริหารระดับสูง  จํานวน 4 แหง  ไดแก บริษัทชิน คอรปอเรชั่น 
จํากัด    บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)    บริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน)   และบริษัท  
กรุงเทพประกันภัย จํากัด (มหาชน)  ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยสวนใหญไดพิสูจนวา ผูบริหารระดับสูงขององคการที่
เติบโตมาจากบุคลากรภายในองคการนั้น มีอัตราในการประสบความสําเร็จมากกวาผูบริหารระดับสูงที่มาจากการ
รับบุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนง  (Bennett. M. and Bell A.2004)  สวนบริษัท CISCO เนนการสรรหาคน
เกงจากภายนอกมากกวา เน่ืองจากธุรกิจเร่ิมจากซื้อและยุบรวมกิจการเพื่อใหไดมาซ่ึงคนเกงที่ มีความรู 
ความสามารถเทคโนโลยี และนวัตกรรมสมัยใหมจากบริษัทอื่น   อยางไรก็ดี ในส่ีองคการขางตนท่ีมุงเนนการสรรหา
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พัฒนา  และสงเสริมคนเกงจากภายใน  ตางก็มีกระบวนการและมีการกําหนดกลยุทธในการดึงดูดคนเกง 
(Attracting Talent) จากภายนอก โดยเฉพาะบริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีการกําหนดกระบวนการ
น้ีไวอยางชัดเจน 

นอกจากนี้ หากพิจารณาถึงกระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกคนเกงของทั้ง 5 องคการแลว 
จะพบวามีกระบวนการที่เหมือนกัน แตมีวิธีการที่แตกตางกันในรายละเอียด คือ เร่ิมตนจากการกําหนดคุณสมบัติ
ของคนเกงตามที่องคการตองการ จากนั้นจึงนําคุณสมบัติดังกลาวไปใชประเมินผลในการคัดเลือกดวยวิธีการตางๆ  
เชน ใชแบบทดสอบ การสัมภาษณ รวมถึงการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรเขามาชวยเพ่ือใหสะดวกตอการดําเนินงาน
มากขึ้น  โดยในการเลือกใชเคร่ืองมือ มีการเลือกใชเครื่องมือที่เหมาะสมตามวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ 
รวมถึงความพรอมทางดานบุคลากรและทรัพยากรขององคการ  
 

   3. การพัฒนาคนเกง    
   บริษัท  ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดจัดแบงกลุมคนเกงดวยการประเมินตามระบบ 
PPGA (Performance and Potential Grid Analysis)  จะไดกลุม Star และกลุม HIPO เปนกลุมคนเกง ซ่ึงบริษัทมี
การวางแผนพัฒนาความรูและความสามารถใหสอดคลองกับคุณสมบัติของแตละกลุม โดยมีการจัดทําแผนพัฒนาคน
เกงเปนรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) โดยใหคนเกงเปนผูจัดทํา IDP รวมกับผูบังคับบัญชา  มี
การพัฒนาคนเกงจากการมอบงานหรือโครงการพิเศษโดยแตงต้ังเปนผูบริหารของหนวยธุรกิจยอย มีการสรางสม
ประสบการณจากวิธ ี Short-Term Experience คือ ไดติดตามผูบริหารระหวางปฏิบัติงาน เพ่ิมทักษะความรอบรู
หลายๆ ดานดวยการโยกยายงาน  สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน พรอมทั้งมีการสอนงานในระบบพี่เล้ียง 
   บริษัท CISCO มีการวางแผนพัฒนาคนเกงต้ังแตเร่ิมทํางานโดยฝกอบรมเร่ืองธุรกิจของบริษัท  
มีระบบการมอบหมายงานหรือโครงการพิเศษ   การสอนงานในระบบ Buddy System และจากการที่บริษัทมีความ
พรอมดานผูเชี่ยวชาญที่ถายทอดองคความรูของบริษัทไปยังคนเกง ทําใหคนเกงทุกคนสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง
ไมวาจะปฏิบัติงาน ณ สถานที่ใด หรือสาขาใด ๆ ในโลก โดยใชระบบ E-Learning    โดยการฝกอบรมและพัฒนา
คนเกง ถือเปนนโยบายและเปนหนาที่ท่ีสําคัญของผูจัดการทุกคนที่ตองคิดหาแนวทางในการพัฒนาคนเกงของ
ตนเอง 
   บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  มีการกําหนดแผนพัฒนาเปนรายบุคคล (IDP) ใหคนเกง
เปนผูจัดทํา IDP รวมกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงหนวยงาน HR เปนหนวยงานรวบรวม IDP เพ่ือติดตามความกาวหนาใน
พัฒนาคนเกง ทุก ๆ 6 เดือน   มีการวิเคราะห IDP เพ่ือจัดหัวขออบรมใหตรงกับคนเกงมากที่สุด  จากน้ันเสนอ
คณะกรรมการกลั่นกรองเพื่อจัดทํา Talent Pool โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาคนเกงผานการปฏิบัติงาน เชน  
การมอบหมายงาน (Job Assignment) ท้ังในรูปโครงการหรืองานเฉพาะเจาะจง  การรวมปฏิบัติงานทั้งกับผูบังคับบัญชาของ
ตนเองโดยตรงหรือกับผูบังคับบัญชาคนอื่นๆ (Job Attachment) มีการวางแผนโยกยายหมุนเวียน (Job Rotation) 
และการจัดโครงการพัฒนาผูนํา 

บริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  มีการจัดทําแผนพัฒนาคนเกงเปนรายบุคคล (IDP) โดย
ใหคนเกงเปนผูจัดทํา IDP รวมกับผูบังคับบัญชา โดยใชวิธีการในการพัฒนาที่หลากหลาย เชน Short Courses, 
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OJT, Stretch Assignment, Project Assignment, Short-Term Experience, Job Rotation, Job Enrichment,  
Job Enlargement และ Self Development  เปนตน (บุญเกียรติ เมธีทัศนีย,2548) 
   บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด (มหาชน)  มุงเนนโครงการพัฒนาคนเกงอยางเฉพาะเจาะจง 
ชัดเจนและหลากหลายรูปแบบ โดยอาศัยขอมูลจากการประเมินทักษะและความสามารถของคนเกงเหลาน้ัน เชน 
การมอบหมายงานที่ทาทาย  ใหรับผิดชอบโครงการสําคัญ  การเขารวมคณะทํางานตาง ๆ  การอบรมดูงานท้ังใน
ประเทศและตางประเทศ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การโอนยายงาน  อยางไรก็ดี เมื่อพิจารณาถึงการประเมินผล
แลว  พบวาบริษัทยังขาดการประเมินผลความตองการของคนเกงที่ตองการไดรับการฝกอบรมและเรียนรูทักษะใน
ระดับที่สูงขึ้นไปอีก รวมถึงในบางครั้งบริษัทไมสามารถมอบหมายงานใหตรงตามความเชี่ยวชาญหรือความถนัด
ของคนเกงน้ันได 
  จากระบบการพัฒนาคนเกงของทั้ง 5 องคการ จะเห็นวาทุกองคการตางใหความสําคัญกับคนเกง
ในองคการ พรอมสนับสนุนคนเกงเหลาน้ีไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานของตนอยาง
ตอเน่ือง  มีความเหมือนกันในแงการพัฒนาโดยมีการจัดทําแผนพัฒนาคนเกงเปนรายบุคคล (IDP) โดยใหคนเกง
เปนผูจัดทํา IDP รวมกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงคนเกงแตละคนจะมี IDP ที่แตกตางกัน  มีวิธีการในการเรียนรูและพัฒนา
ที่เปนรูปแบบเฉพาะของตน    โดยวิธีการที่ใชสวนใหญจะเปนการมอบหมายงานทาทาย งานที่เปนโครงการพิเศษ 
(Project Assignment)  การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Rotation) ใหคนเกงไดเกิดการเรียนรูจากการทํางานที่มี
ความทาทายและจัดการแกปญหาที่มีความยากและสลับซับซอน เชน บริษัท ชินคอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จะ
มอบหมายภารกิจโดยการแตงต้ังใหคนเกงบริหารหนวยงานธุรกิจยอยของบริษัท   สําหรับบริษัททาอากาศยานไทย 
จํากัด (มหาชน) จะเนนการสรางภาวะผูนําของกลุมคนเกง โดยเชิญวิทยากรผูทรงคุณวุฒิซ่ึงเปนผูบริหารระดับสูงใน
องคการที่มีชื่อเสียง เชน คุณ ประชา  จิรพรทิพ (Managing Director, BAFS (Thai) Limited) หรือ Dr.Steven 
J.Stein (CEO, Multi-Health Systems) มาใหความรูดานการบริหารและดานภาวะผูนําอยางตอเน่ือง  สวนบริษัท 
กรุงเทพประกันภัย จํากัด (มหาชน) เนนการใหความรอบรู ทางดานเทคนิคในทุกๆ ดานของการประกันภัยโดยเฉพาะ   

ในดานวิธีการพัฒนาคนเกง  ในหลายองคการที่ไดทําการศึกษา ยังมีการพัฒนาคนเกงในรูปแบบ 
Short-Term Experience ซ่ึงเปนรูปแบบที่เพ่ิมโอกาสการเรียนรูใหแกคนเกงในระยะเวลาสั้นๆ  เชน การติดตาม
ผูบริหารระหวางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหคนเกงไดศึกษาพฤติกรรมและวิธีการทํางานของผูบริหารที่ควรนํามาเปน
แบบอยาง ซ่ึงการพัฒนาในรูปแบบน้ีเปนการพัฒนาโดยวิธีการ Job Shadowing (Dibble, S.1999) องคการที่นํา
ระบบน้ีมาใช ไดแก บริษัท ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  บริษัททาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) และบริษัท 
เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน)   รวมถึงการนําการสอนงานและระบบพี่เล้ียงซ่ึงนับเปนวิธีการพัฒนาคนเกงอีก
วิธีการหนึ่ง ที่มอบหมายใหผูมีประสบการณและเปนท่ียอมรับ  เปนผูคอยชวยเหลือและใหคําแนะนําคนเกง เชน 
บริษัท ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) และบริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ที่ไดนําวิธีการนี้มาใช ซ่ึง
คลายคลึงกับระบบ Buddy System ของบริษัท CISCO ที่เปนการมอบหมายใหเพ่ือนรวมงานเปนผูคอยชวยเหลือ
และใหคําแนะนําคนเกงที่เปนพนักงานใหม นอกจากนี้ การพัฒนาระบบการเรียนรูแบบ E-Learning เชน กรณีของ 
บริษัท CISCO  ยังเปนเครื่องมือที่ทันสมัยที่ชวยใหคนเกงไดพัฒนาตนเองใหมีการเรียนรูอยางตอเน่ือง โดยไมมี
ขอจํากัดเร่ืองเวลา สถานที่ 
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   4. การใหรางวัลคนเกง 
  บริษัท  ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  มีการใหรางวัลสําหรับจูงใจคนเกงทั้งในรูปคาตอบแทน 
และสิ่งจูงใจอื่นๆ  โดยใหส่ิงจูงใจระยะสั้นในรูปตัวเงิน เชน โบนัสหรือเงินพิเศษ ซ่ึงพิจารณาตามผลการปฏิบัติงาน
โดยมอบใหปละ  1 คร้ัง  สําหรับส่ิงจูงใจระยะยาวไดแก การใหสิทธิในการถือหุนของบริษัท  สําหรับรางวัลที่ไมใช
ตัวเงินจะอยูรูปของสวัสดิการดานสุขภาพ   วันลาพักผอนพิเศษ   พรอมทั้งจัดใหมี Recognition Program เชน 
บัตรรับประทานอาหาร  บัตรสวนลดตาง ๆ    
  บริษัท CISCO  มีการใหรางวัลสําหรับจูงใจคนเกง เปนการจายคาตอบแทนแบบ Risk Pay มีความ
ยืดหยุนสูงและเปนไปตามผลการปฏิบัติงานของคนเกงน้ันๆ  มีการจายโบนัสใหคนเกงท่ีผลการปฏิบัติงานที่ดี
สําหรับกลยุทธที่เดนในการรักษาคนเกงของ CISCO คือการใหสิทธิคนเกงในการถือหุน 
  บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มีการใหรางวัลสําหรับจูงใจคนเกง โดยดูจากผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี และจัดเขาอยูในกลุม Fast Track ซ่ึงจะไดรับบําเหน็จประจําปในอัตราสูงกวาพนักงานทั่วไป  

บริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มีการใหรางวัลสําหรับจูงใจคนเกงดวยการจายผลตอบแทน
ที่พิเศษกวาพนักงานทั่วไป ไมวาจะเปน Merit Increase, Promotion Adjustment, Salary  Adjustment และการจาย
คาตอบแทนแบบ Variable Pay  โดยเปนการจายผลตอบแทนที่สูงกวาองคการอื่นๆ ที่อยูในกลุมธุรกิจเดียวกัน    
และเสนอใหผลตอบแทนพิเศษแกคนเกงต้ังแตเร่ิมตนกอนที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด (มหาชน) มีการจายคาตอบแทนพิเศษใหกับคนเกงสูงกวา
พนักงานโดยทั่วไป 
   จะเห็นวาการใหรางวัลคนเกงที่องคการโดยสวนใหญนํามาใช คือ การใหคาตอบแทนแกคนเกงใน
อัตราท่ีสูงกวาพนักงานทั่วไป  มีการใหส่ิงจูงใจอ่ืนๆ เชน โบนัสหรือเงินพิเศษประจําปตามผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให
คนเกงรูสึกถึงความแตกตางและเหมาะสมกับความทุมเทในการสรางผลงาน  นอกจากนี้ยังมีการใหส่ิงจูงใจในระยะ
ยาว ไดแก   การใหสิทธิในการถือหุนของบริษัท ซ่ึงบริษัท CISCO ไดนําวิธีการนี้มาใช และไดพิสูจนสมมติฐานใน
เร่ืองการรักษาคนเกงแลววาไดผลจริง   รวมถึงการจัด Recognition Program โดยมอบวันลาพักผอนพิเศษ   
สวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ ใหกับคนเกงในรูปแบบและอัตราที่พิเศษกวาพนักงานทั่วไป เปนการให
ความสําคัญกับความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวของคนเกงนอกเหนือจากการมอบสิ่งจูงใจในรูป
ตัวเงิน 
 
   5.  การรักษาคนเกง 
   บริษัท  ชิน  คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  มีการรักษาคนเกงโดยจัดเปนระบบที่สอดคลองกันหมด  
สงผลตอการรักษาคนเกงไวกับบริษัท เชน ใหสิทธิพนักงานถือหุนของบริษัท การสงเสริมใหคนเกงเติบโต กาวหนา
ในหนาที่การงานทั้งในสายงานบริหารและสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะ อีกท้ังการคัดเลือกรูปแบบและวิธีการฝกอบรม
และพัฒนาคนเกงที่คํานึงถึงคุณสมบัติของผูเรียน  นับเปนส่ิงหน่ึงที่นอกจากจะชวยใหการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้นแลวยังสรางความพึงพอใจใหคนเกงดวย 
  บริษัท CISCO มีจุดเดนในการรักษาคนเกงดวยการใหสิทธิพนักงานถือหุนเชนเดียวกัน  นอกจากนี้การ
จัดใหมีโปรแกรม E-Learning   ยังทําใหคนเกงรูสึกวาบริษัทสนับสนุนและเปดโอกาสใหคนเกงไดพัฒนาศักยภาพ
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และความสามารถตลอดเวลา โดยไมจํากัดวาคนเกงอยูประเทศใด สาขาใด  แสดงใหเห็นวาบริษัทปฏิบัติตอคนเกง
ทุกคนอยางเทาเทียมกัน อีกทั้งการที่บริษัทจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหนาอยู นาปฏิบัติงาน  มีการชื่นชม
เห็นความสําคัญตอคนเกง  เชน   มอบบัตรรับประทานอาหารแสดงความขอบคุณ รวมถึงการสรางวัฒนธรรมและ
คานิยมองคการที่สรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและมีความรูสึกรักและผูกพัน นอกจากน้ี บริษัท CiSCO ยังมี
โปรแกรมขอตกลงรวมกันระหวางคนเกงกับบริษัท โดยคนเกงที่ถูกเลิกจางแตพรอมที่กลับมาทํางานรวมกับบริษัท
เมื่อธุรกิจของบริษัทกลับคืนสูสภาพปรกติ จะไดรับเงินเดือน 1 ใน 3 จากเงินเดือนท่ีตนเองไดรับ (Kiger,J.P.2003)   
  บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  มีการรักษาคนเกงท่ีไดรับการคัดเลือกเพ่ือขึ้นบัญชีให
อยูใน Talent Pool ซ่ึงมีโอกาสจะไดรับการคัดเลือกใหดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูงตอไปในอนาคตโดยไม
เฉพาะเจาะจงวาจะเปนงานในดานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบันหรือไม ซ่ึงเปนการจูงใจพนักงานท่ีไดรับการคัดเลือก
ซ่ึงอยูใน Talent Pool ในการที่จะพัฒนาตนเองใหอยูใน Talent Pool ตอไป รวมทั้งพนักงานทั่วไปท่ียังไมไดรับการ
คัดเลือก ก็สามารถพัฒนาตนเองใหไดรับการคัดเลือกดวยเชนกัน  คนดีคนเกงที่ไดรับการคัดเลือกจะรูสึกถึงการ
ยอมรับและมีคุณคา เกิดความจงรักภักดีและผูกพันตอองคการ  โอกาสจะสูญเสียคนเกงที่มีคาไปจึงลดนอยลง 

บริษัท เครือซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  มีการรักษาคนเกงดวยการเนนการดูแลคนเกงเปน
พิเศษกวาพนักงานทั่วไป มีการจายผลตอบแทนที่พิเศษกวาพนักงานอื่น ไมวาจะเปน Merit Increase, Promotion 
Adjustment, Salary Adjustment และการจายคาตอบแทนแบบ Variable Pay การจายผลตอบแทนที่สูงกวาในกลุม
ธุรกิจเดียวกัน   เสนอใหผลตอบแทนพิเศษแกคนเกงต้ังแตเร่ิมตนกอนที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การ
มอบหมายงานที่ทาทายขึ้น   การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ ตลอดจนมีการสรางบรรยากาศในการทํางานที่
เปนกันเองเสมือนเปนการทํางานในครอบครัวเดียวกัน 
   บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด (มหาชน) มีการรักษาคนเกง ดวยการเนนใหคนเกงไดรับการ
ฝกอบรมในเรื่องความรูดานธุรกิจประกันภัยท่ีจําเปน  รวมทั้งการสรางบรรยากาศในการทํางานที่เปนกันเองเสมือน
เปนการทํางานในครอบครัวเดียวกัน  แตไมเนนการเสนอคาตอบแทนที่สูงแกคนเกง 
      

จะเห็นไดวาในการรักษาคนเกงใหอยูกับองคการไดน้ัน  องคการตางๆ ที่ไดมีการศึกษา มีวิธีการ
รักษาคนเกงใหอยูกับองคการในหลากหลายรูปแบบ ทั้งการจูงใจในรูปแบบของตัวเงิน เชน คาตอบแทนที่สูงกวา
พนักงานทั่วไป เงินโบนัสพิเศษ และรูปแบบที่มิใชตัวเงิน เชน การใหการยอมรับในผลงาน  การใหโอกาสในการ
พัฒนาและความกาวหนาในอาชีพ การสรางบรรยายกาศที่ดีในการทํางาน  มีทั้งการจูงใจในระยะสั้น เชน การให
ผลตอบแทนในอัตราพิเศษ  และระยะยาว คือ การใหสิทธิพนักงานถือหุนของบริษัท     มีท้ังการสรางความพึง
พอใจในการทํางานโดยใชปจจัยภายใน (Intrinsic Factors) คือ การเสริมคุณคาใหกับตัวงาน  เชน ความ
หลากหลายและทาทาย  การรับผิดชอบความสําเร็จของงานทั้งหมดในลักษณะของโครงการ และปจจัยภายนอก 
(Extrinsic Factors) คือ เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนตางๆ   สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน   รวมถึงมีการ
นําเครื่องมือในการพัฒนาองคการชนิดอื่นมาใชควบคูกันไปดวย เชน การสรางวัฒนธรรมองคการเพ่ือสนับสนุนการ
บริหารจัดการคนเกง การมีโปรแกรมรักษาคนเกงกรณีบริษัทประสบปญหาทางเศรษฐกิจ โดยคนเกงที่ถูกเลิกจาง 
สามารถกลับมาทํางานกับบริษัทได หลังจากที่บริษัทกลับคืนสูสภาพปรกิตแลว เปนตน  
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ปจจัยที่กอใหเกิดความผิดพลาดหรือทําใหการบรหิารจัดการคนเกงไมประสบความสาํเร็จ 
  จากการศึกษาการนําการบริหารจัดการคนเกงมาใชในการพัฒนาองคการในองคการตางๆที่ได
กลาวไว พบวายังขาดขอมูลในสวนของปจจัยที่เปนปญหา  อุปสรรค รวมถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความผิดพลาด หรือ
ทําใหการบริหารจัดการคนเกงไมประสบความสําเร็จ  อยางไรก็ตาม จากการศึกษาคนควาเพ่ิมเติม  สุชาติ  โอทัยวิเทศ 
(สุชาติ, 2548)  ไดกลาวในการสัมมนา Thailand HR Knowledge Sharing Day ของ PMAT ไวถงึปจจัยที่เปน
อุปสรรคและกอใหเกิดความผิดพลาดในการบริหารจัดการคนเกง ไวดังน้ี 

1. ผูบริหารสูงสุดขององคการไมเขามามีสวนรวมหรือไมใหการสนับสนุนในการนําการบริหาร
จัดการคนเกงมาใชในองคการอยางจริงจัง   

2. การทําทุกอยางใหจบภายในครั้งเดียวโดยไมมีการสานตอ เน่ืองจากการบริหารจัดการคนเกง
เปนกระบวนการที่ตองทําอยางตอเน่ือง และจําเปนตองมีการทวนปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ 
เปนระยะๆ เชน กลยุทธขององคการ  คุณลักษณะของคนเกงที่องคการตองการ ซ่ึงอาจมีการ
เปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป  

3. การนําการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) มาปฏิบัติรวมหรือผสม
กับการบริหารจัดการคนเกงจนเกิดความสับสน เน่ืองจากการบริหารจัดการคนเกง มีจุดเนน
คือการพัฒนาคนเกงใหเปนไปตามคุณลักษณะที่ไดกําหนดขึ้นอยางสอดคลองกับวิสัยทัศน
และกลยุทธ โดยเปนการมองผลลัพธที่จะเกิดตอองคการในอนาคต ตางจากการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานซึ่งเปนการวัดและบริหารผลงานโดยมองถึงผลการปฏิบัติงานในปจจุบันเปนหลัก 

4. มีกระบวนการในการระบุคนเกงและพัฒนาคนเกงที่ไมมีประสิทธิภาพ  ทําใหองคการไมได 
คนเกงที่แทจริง หรือไดคนเกงแตไมสามารถพัฒนาคนเกงใหมีความรู ความสามารถ และ
ศักยภาพที่สูงขึ้นไดอยางเต็มท่ี 

5. การสื่อสารที่ไมเพียงพอหรือไรประสิทธิภาพ ในการที่จะทําใหผูเกี่ยวของไดเขาใจถึงหลักการ
และเหตุผลของการนําการบริหารจัดการคนเกงมาใช ทั้งตอพนักงานทั่วไป และบุคลากรที่
เปนคนเกงเอง ซ่ึงการสื่อสารถือเปนเร่ืองท่ีสําคัญมากโดยเฉพาะการนําการบริหารจัดการคน
เกงมาใชในองคกรแบบไทย 

6. ขาดการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงงานที่ชัดเจน   ขาดมุมมองหรือไมใหความสําคัญในการ
จัดเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับทดแทนตําแหนงงานที่สําคัญหรือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นกับองคการทั้งในปจจุบันและอนาคต   หรือไมสามารถจัดหาตําแหนงงานที่ทาทายให
คนเกงไดแสดงความสามารถตรงตามความเชี่ยวชาญหรือความถนัดได 

 
ความเหน็และขอเสนอแนะในการนาํการบรหิารจัดการคนเกงมาใชในองคการ 
 
  จากการศึกษาเปรียบเทียบองคการตาง ๆ  ที่ไดมีการนําเอาระบบการบริหารจัดการคนเกงมาใช   
ผมขอเสนอมุมมองและขอเสนอแนะในการนําเคร่ืองมือในการพัฒนาองคการชนิดดังกลาวไปปรับใชในองคการ ดังน้ี 
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1. การบริหารจัดการคนเกงในแตละองคการเปนสิ่งที่ไมสามารถลอกเลียนแบบกันได    แตละ
องคการจะตองสรางการบริหารจัดการคนเกงในรูปแบบของตนเอง เน่ืองจากแตละองคการมี
เหตุผลและที่มาในการนําการบริหารจัดการคนเกงมาใชที่แตกตางกัน   ตลอดจนทิศทางและ 
กลยุทธในการดําเนินธุรกิจก็แตกตางกัน  ทําใหคุณลักษณะของคนเกงของแตละองคการ 
ไมเหมือนกัน  หรือแมแตภายในองคการเดียวกันเอง คุณลักษณะของคนเกงของแตละ
ตําแหนงก็แตกตางกัน  รวมถึงวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันยอมมีผลตอการนําเรื่องน้ีไป
ปฏิบัติในแตละองคการท่ีแตกตางกันเชนเดียวกัน  

2. ในการกําหนดคุณลักษณะของคนเกงซ่ึงจะนํามาใชในการสรางแบบจําลองในการพัฒนา 
คนเกงน้ัน จะตองเปนคุณลักษณะที่ตอบสนองการปฏิบัติงานตามกลยุทธขององคการเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการไดจริง นอกจากนี้กระบวนการตาง ๆ  ในการ
บริหารจัดการคนเกงจะตองเปนกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ ต้ังแตการระบุคนเกง  พัฒนา
คนเกง  ใหรางวัลคนเกง  ไปจนถึงการรักษาคนเกงใหอยูกับองคการ 

3. ในการนําการบริหารจัดการคนเกงมาใช องคการไมควรปลอยใหคุณลักษณะของคนเกงที่ได
กําหนดไวอยูน่ิงโดยไมมีการเปลี่ยนแปลง   ควรมีการทบทวนคุณลักษณะของคนเกงเปน
ระยะ  อยางนอยทุกๆ 1-2 ป เน่ืองจากในปจจุบัน สภาพแวดลอมที่สงผลกระทบตอการ
ดําเนินธุรกิจมีการปรับเปล่ียนเร็วมาก  คนเกงท่ีมีผลงานดีเมื่อปที่ผานมา อาจจะไมใชคนเกง
ในปน้ีก็ได  หรือคุณลักษณะของคนเกงที่ไดกําหนดขึ้นในปน้ี  อาจไมสามารถสนองตอบตอ
กลยุทธขององคการในอนาคตไดอีกตอไปก็เปนได  ดังน้ัน คุณลักษณะที่ใชสรางแบบจําลอง
ของคนเกงจึงตองมีลักษณะที่ปรับตัว  (Dynamic) อยูเสมอ และที่สําคัญคนเกงจําเปนตอง
ไดรับการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ืองตามกลยุทธที่ปรับเปล่ียนไป 

4. การนําการบริหารจัดการคนเกงมาใชในการพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จน้ัน มีความเห็นวา
การบริหารจัดการคนเกงถือเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาองคการเคร่ืองมือหน่ึง เชนเดียวกับ 
Balanced Scorecard, KPIs, Learning Organization, Knowledge Management  หรือ
เคร่ืองมือชนิดอื่น ๆ  ที่หากจะนํามาใชใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพและไดรับการ
ยอมรับจากพนักงานแลว  องคการจะตองมีการสรางหรือสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมท่ีเอื้อ
ตอการนําการบริหารจัดการคนเกงมาใช เชน คานิยมในการยอมรับผูที่มีความสามารถ การ
เคารพในผลงานของพนักงาน  คานิยมการสงเสริมการเรียนรูภายในองคการ  คานิยมในเร่ือง
การยอมรับและปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เปนตน รวมถึงการสรางรูปแบบองคการ
ใหเปนองคการที่มุงเนนกลยุทธ (Strategy-Focused Organization)หรือเปนองคการที่มุงเนน
ผลงาน (Performanced  Organization) ก็ลวนเปนปจจัยสําคัญที่เอื้อตอความสําเร็จของการ
นําการบริหารจัดการคนเกงมาใชเชนเดียวกัน 

5. ในการนําการบริหารจัดการคนเกงมาใชในการพัฒนาองคการน้ัน เปรียบเสมือนกับการพัฒนา
และสงเสริมความกาวหนาของคนเกง    ซ่ึงเปน  Niche  หรือกลุมเฉพาะในองคการซึ่งมีอยู
จํานวนนอยแตมีผลกระทบตอผลการดําเนินธุรกิจขององคการสูง  อยางไรก็ดี องคการยังควร
ใหความสําคัญกับการพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาของพนักงานทั่วไป ซ่ึงถือวาเปนMass 
และเปนกลุมคนสวนใหญในองคการดวย เพ่ือใหพนักงานตระหนักวาองคการใหความสําคัญ
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กับคุณคาของพนักงาน  และพนักงานท่ัวไปในสวนน้ียังสามารถที่จะกาวขึ้นไปสูการเปน 
คนเกงขององคการในอนาคตไดเชนกัน นอกจากนี้ หากกลุมพนักงานสวนใหญเหลาน้ีไดรับ
การพัฒนาความสามารถและศักยภาพอยางเต็มที่ ยอมจะเปนกําลังสําคัญขององคการอีกสวน
หน่ึงที่จะรวมกับคนเกงในการสนับสนุนการสรางผลงานและเพ่ิมขีดความสามารถขององคการได
สูงย่ิงขึ้นกวาเดิมอีกดวย 

6. องคการจะตองมีการสื่อสารในเรื่องน้ีตอพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยชี้แจงถึงเหตุผลและ
ความจําเปนในการนําการบริหารจัดการคนเกงมาใชในการพัฒนาองคการ  หลักเกณฑตางๆ ที่
ชัดเจนที่ใชในการคัดเลือกคนเกงที่อยูภายใน  ผลกระทบตางๆที่พนักงานจะไดรับ รวมถึง
ประโยชนที่องคการ คนเกง และพนักงานจะไดรับ ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดการยอมรับและเกิดความ
รวมมือที่ดีระหวางกลุม Talent และ Non - Talent และปฏิบัติงานรวมกันในเชิงสนับสนุนใน
การรวมกันสรางผลงานใหกับองคการ 

7. ในการพัฒนาคนเกง องคการจะตองไมลืมการพัฒนาคนเกงในมิติดานคุณธรรมและจริยธรรม 
เพ่ีอใหองคการไดบุคลากรที่เปนคนเกงท่ีมีความรู ความสมารถ ทักษะ และศักยภาพสูงที่พรอม
ไปดวยคุณธรรมและความดี 

 
บทสรปุ 
  การบริหารจัดการคนเกง (Talent  Management) เปนเครื่องมือในการพัฒนาองคการซึ่งมีแนวคิด
หลักในการใหความสําคัญตอกลุมคนที่มีสวนสําคัญในการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีและสรางเสริมความกาวหนา
ใหแกองคการ ซ่ึงมีอยูจํานวนนอยในองคการ เพ่ือเตรียมพรอมรับการเปล่ียนแปลง  สรางความไดเปรียบในการ
แขงขันอยางตอเน่ือง และสรางความเติบโตอยางยั่งยืน   ซ่ึงเปนเร่ืองที่แตละองคการจะตองออกแบบใหเหมาะสม
กับองคการของตนเอง ไมมีสูตรสําเร็จ (One-Size Could Not Fit All)   เปนกระบวนการในการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยการวิเคราะหและวางแผนที่มีความสอดคลองกันในการหาแหลงที่มา (Sourcing) กล่ันกรอง (Screening) 
การคัดเลือก (Selection) การนํามาใช (Deployment) การพัฒนา (Development) และการทําใหคงอยู (Retention) 
ของทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพสูงและสามารถทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในการนําการบริหารจัดการคน
เกงมาใชในการพัฒนาองคการแบงออกเปน 4 ขั้นตอนหลัก คือ การระบุคนเกง   การพัฒนาและฝกอบรมคนเกง  
การจายคาตอบแทนและใหรางวัลคนเกง  และการรักษาคนเกงไวใหอยูกับองคการ ซ่ึงในการทําใหการบริหาร
จัดการคนเกงในองคการประสบความสําเร็จไดน้ัน ผูบริหารสูงสุดขององคการตองมีสวนรวมและใหการสนับสนุน
อยางจริงจัง จะตองมีวิธีการระบุคนเกงและพัฒนาคนเกงที่มีประสิทธิภาพ  มีการทําอยางตอเน่ือง และสื่อสารตอ
พนักงานทั้งหมดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดความเขาใจ  ยอมรับในเครื่องมือพัฒนาองคการชนิดน้ี และยอมรับ
ในความสามารถของผูที่เปน Talent    ตลอดจนสามารถทํางานรวมกับ Talent ในเชิงสนับสนุนเพ่ือรวมกันสราง
ผลงานใหกับองคการ  อยางไรก็ดี  องคการยังคงตองจัดใหมีระบบในการพัฒนาผูท่ีเปน Non-Talent ซ่ึงเปน
พนักงานโดยสวนใหญ เพ่ือสามารถสรางผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลรวมกับ Talent และสามารถ
กาวขึ้นสูการเปน Talent ในอนาคต นอกจากนี้องคจะตองมีการสรางหรือสงเสริมคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการที่
สนับสนุนการบริหารจัดการคนเกง   ตองมีการพัฒนาคนเกงครบถวนทั้งความรู ขีดความสามารถ ศักยภาพ  และ
คุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือใหไดผูนําองคการที่มีภาวะผูนําท่ีสมบูรณ คือเปนทั้ง “คนเกง” และ“คนดี” ในอนาคต   
 


