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               กระแสการพฒันาบคุลากรในองค์กรในยคุปัจจุบนัยิ่งทวีความส าคญัมากขึน้ จะเห็นได้จากผู้บริหารระดบัสงูใน
องค์กรตา่งต้องการให้พนกังานมีขีดความสามารถและศกัยภาพในการท างาน การพฒันาทรัพยากรมนษุย์จึงเป็นประเด็น
หลกัที่ผู้บริหารระดบั CEO ตา่งคาดหวงัให้มีการปรับเปลีย่นเพื่อให้สอดรับกบัสภาวะเศรษฐกิจไทยที่เป็นอยูใ่นปัจจบุนั   
 

               พบว่าจากกระแสการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ  ภาวะเงินเฟ้อ ข้าวของและสินค้าที่มีราคาสูงขึน้ ส่งผลให้
ต้นทนุคา่ใช้จ่ายขององค์กรมากขึน้ตามไปด้วย จึงเป็นเหตใุห้องค์กรต่างตระหนกัถึงความส าคญัของบคุลากร  เนื่องจาก 
“คน” เป็นปัจจยัหลกัที่สนบัสนนุให้เกิดผลประกอบการขององค์กร ท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ ซึ่งกล
ยทุธ์ด้านบคุลากรจึงเป็นอีกกลยทุธ์หนึง่ที่ผู้บริหารระดบัสงูใสใ่จและผลกัดนัให้เกิดขึน้ อยา่งไรก็ตามการท่ีองค์กรจะมุ่งเน้น
ไปท่ีการพฒันาบคุลากรทกุคนจึงไมส่ามารถท าได้ ด้วยเหตนุีก้ลยทุธ์ด้านบคุลากรท่ีต้องการเน้นก็คือกลยทุธ์ในการพฒันา
คนเก่ง คนดีมีฝีมือ  ซึ่งเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบตัิงานดี (High Performance) และมีศกัยภาพในการท างานที่สงู (High 

Potential) องค์กรบางแห่งเรียกคนประเภทนีว้่า STAR, Fast Track, HiPerHiPro เป็นต้น ดงันัน้กลยทุธ์การพฒันา
บคุลากรในปัจจบุนัและแนวโน้มในอนาคตจึงมุ่งเน้นไปที่กระบวนการสรรหา การฝึกอบรมพฒันา และการจูงใจรักษาคน
เก่งคนดีเหลา่นัน้  
 

กลยุทธ์การสรรหาคัดเลือก 

               เร่ิมต้นจากกลยทุธ์การสรรหาคนเก่งและคนดี ซึ่งก าลงัเป็นประเด็นปัญหาขององค์กรหลาย ๆ แห่งว่า อะไรคือ
ปัจจยัหรือเกณฑ์ที่ใช้คดัเลอืก  เนื่องจากขัน้ตอนนีเ้ป็นจุดเร่ิมต้นในการมองหาคนที่ “ใช่” ที่ควรจะสง่เสริมและผลกัดนัให้
คนเก่งที่ถกูก าหนดขึน้มีโอกาสหรือช่องทางในการแสดงความสามารถของตนให้มากที่สดุ ซึ่งนกับริหารบคุลากรจึงต้อง
ปรับทิศทางการท างาน มุ่งเน้นการท างานเชิงรุกในการมองหาเคร่ืองมือที่น ามาใช้คดัสรรคนเก่ง จะเห็นได้ว่าเคร่ืองมือที่
องค์กรจะต้องน ามาใช้หลกั ๆ ก็คือ ผลการปฏิบตัิงาน ที่เป็นปัจจยัวดัผลงานในอดีตของพนกังาน (Past Performance) 

รวมถึงเคร่ืองมือในการประเมินศกัยภาพของพนกังาน เพื่อตรวจสอบขีดความสามารถที่พนกังานสามารถท าได้ในอนาคต 
(Future Potential) 

 

กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนา 

               พบวา่ขีดความสามารถ หรือ Competency ของพนกังานดาวเด่นหลกั ๆ ที่ส าคญัก็คือการพฒันาตนเอง (Self 

Development)พวกเขามีความปรารถนาที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผู้บงัคบับญัชาของพวกเขาจึงต้องท า
หน้าที่ในการประเมินหาจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) ใช่ว่าคนเก่งจะไม่มีจุดที่ต้องพฒันาปรับปรุง 
พนกังานทุกคนมีทัง้จุดเด่นและข้อที่ควรปรับปรุง หวัหน้างานจึงต้องใส่ใจกับการวางแผนพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังานดาวเด่นแต่ละคน (Individual Development Plans : IDP) มีการพดูคยุ ติดตามและให้ข้อมลูป้อนกลบัถึง
ความก้าวหน้าในการพฒันาขีดความสามารถของพนกังานดาวเดน่เหลา่นัน้ 



 
 

กลยุทธ์การจูงใจรักษา 

                จากการวิจยัพบวา่พนกังานดาวเด่นสามารถท างานได้มากกวา่คนปกติประมาณ 2-6 เท่า และบคุคลเหลา่นีจ้ะ
ท างานได้เร็วและไวกวา่พนกังานคนอื่น ดงันัน้ 2 ปีพวกเขาจะเร่ิมรู้สกึเบื่องาน รู้สกึว่าตนเองท างานซ า้ ๆ เหมือนเดิม ไม่มี
อะไรเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ ดงันัน้ผู้บงัคบับญัชาจะต้องหาวิธีการในการจูงใจรักษาพนักงานดาวเด่น ด้วยการวางเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้กับพนกังาน พบว่า Career Path ไม่ใช่การเลื่อนต าแหน่งงาน 
(Promotion) อย่างเดียว การโอนย้ายงาน (Job Transfer) จึงเป็นอีกกลยทุธ์หนึ่งในการรักษาพนกังาน ไม่ให้พนกังาน
รู้สกึเบื่อกบัการท างานแบบเดิม ๆ รวมไปถึงการเตรียมความพร้อมให้พนกังานดาวเด่นเป็นตวัแทนหรือผู้สืบทอดต าแหน่ง
งานของผู้บริหารระดบัสงู (Successor) ตอ่ไป 

 

               ดงันัน้จากสภาวะเศรษฐกิจที่เป็นอยูใ่นปัจจบุนั จึงท าให้นกัทรัพยากรมนษุย์จะต้องปรับกลยทุธ์การท างาน เป็น
นกัวิชาการเชิงบูรณาการ ด้วยการศึกษาค้นคว้าหาหลกัเกณฑ์ และเคร่ืองมือที่เหมาะสมในการสรรหาคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพฒันา และการจงูใจรักษาคนเก่งมาประยกุต์ใช้ในองค์กร  ......... ผู้เขียนของฝากโจทย์ที่ท้าทายส าหรับ
องค์กรก็คือ “ถงึเวลาแล้วหรือยงัที่องค์กรจะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรให้สอดครับกับสภาวะ
เศรษฐกิจไทยในปัจจุบัน” 

 
  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 


