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      สงครามแย่งชิงคนเก่ง/คนดีได้เร่ิมขึน้เมื่อปี ค.ศ 1980 ซึ่งเป็นยุคของข้อมลูข่าวสาร (Information Age)ที่เน้น

ความรู้ (Knowledge based Society) พบว่าหากคนในองค์การมีความรู้ มีข้อมลูข่าวสารที่ถกูต้องชดัเจน รวดเร็ว สิ่ง

เหลา่นีท้ี่จะน าไปสูก่ารแขง่ขนัทางธุรกิจ ท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบและโอกาส การพฒันาในธุรกิจ ดังนัน้ความรู้จึง

เป็นเสมือนสินทรัพย์ทางปัญญา (Intellectual Assets) ที่ไม่สามารถวดัและนบัออกมาเป็นตวัเลขที่ชดัเจนได้ ถือว่าเป็น

ทรัพย์สินที่จบัต้องไม่ได้ (Intangible Assets) ซึ่งจะต้องได้รับการเอาใจใส ่ดแูลมากกว่าทรัพย์สินที่จบัต้องได้ (Tangible 

Assets) Jack J. Phillips (2005) ได้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างทรัพย์สินที่จับต้องได้และไม่ได้ในหนงัสือ 

Investing in Your Company’s Human Capital ดงัตอ่ไปนี ้

ทรัพย์สินที่จับต้องได้ (Tangible Assets) 
เพื่อท าให้ธุรกิจสามารถด าเนินการในด้าน Operation ได้ 

ทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Assets) 
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในยุคข้อมูลข่าวสาร 

สามารถมองเห็นได้ ไมส่ามารถมองเห็นได้ 

วดัในเชิงปริมาณได้ ยากตอ่การวดัในเชิงปริมาณ 

ถกูก าหนดให้เป็นสว่นหนึง่ของงบดลุ (Balance Sheet) ไมส่ามารถค้นหาข้อมลูในเชิงตวัเลขทางบญัชีได้ 

มีการลงทนุและต้องค านงึผลตอบแทนท่ีได้รับ มีการประเมินบนพืน้ฐานของการตัง้สมมติฐาน 

สามารถถกูลอกเลยีนแบบได้งา่ย ไมส่มารถซือ้หรือลอกเลยีนแบบได้ 

มลูคา่จะลดลงเมื่อมีการใช้งาน มลูคา่จะเพิ่มขึน้เร่ือย ๆ 

มีระยะเวลาสิน้สดุหรือหมดอายกุารใช้งาน ไมม่ีระยะเวลาสิน้สดุการใช้งาน 

ต้องดแูลให้สนิทรัพย์นัน้ไมข่าดแคลน ต้องดแูลให้สนิทรัพย์นัน้มีความพร้อม/สมบรูณ์เสมอ 

ต้องบริหารจดัการด้วยหลกัการ “ควบคมุ” ต้องบริหารจดัการด้วยหลกัการ “การเช่ือมโยง” 

สามารถนบัและสะสมได้ มลูคา่จะไมเ่กิดขึน้หากไมม่ีการใช้งาน 

 

จากแนวคดิของ Jack J. Phillips เห็นวา่ “ทรัพยากรมนษุย์” ถือได้วา่เป็นสนิทรัพย์ทีจ่บัต้องไมไ่ด้ทีส่ าคญัเร่ืองหนึง่ จะเห็น

ได้วา่แนวโน้มการบริหารคนตอ่ไปมิได้มองเพียงแคจ่ะต้องดแูลเอาใจใสพ่นกังานทกุคนในองค์การเทา่นัน้ เพราะการลงทนุ



กบัพนกังานทกุคนถือวา่เป็นการลงทนุท่ีอาจจะไมเ่กิดประโยชน์หรือไมคุ่้มคา่มากนกั “คนเกง่ คนด”ี ตา่งหากที่องค์การ

จะต้องคดัเลอืกวา่เป็นใครบ้างในองค์การ เพราะบคุคลเหลา่นีจ้ะได้รับการจงูใจรักษาเป็นพิเศษ 

นอกจากนีผ้ลการศึกษาวิจยัในหนงัสือ War for Talent เขียนโดย Ed Michaels, Helen Handfield-Jones และ 

Beth Axelrod (2001) ยงัได้กลา่วไว้วา่องค์การท่ีมีผลการด าเนินงานสงูจะยอมรับและให้ความส าคญัเป็นอยา่งมากตอ่การ

บริหารจดัการคนเก่ง/คนดีประมาณ 49% มากกว่าองค์การที่มีผลการด าเนินงานในระดบัปานกลาง ผู้บริหารทกุระดบัขัน้ 

ไมว่า่จะเป็น CEO ผู้อ านวยการ ผู้จดัการ หวัหน้างานในทกุ ๆสายงานจะต้องมภีาระหน้าที่งานในการบริหารและพฒันาคน

เก่ง/คนดีที่ถกูคดัเลอืกขึน้มา ดงันัน้รูปแบบหรือแนวทางเลอืกในการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์จึงเปลี่ยนไป โดยอยู่บน

พืน้ฐานและแนวทางการบริหารและพฒันาคนเก่ง และคนดี ตามกรอบแนวทางการบริหารคนจากสมยัเดิมไปเป็นสมยัใหม ่

ดงัตอ่ไปนี ้

แนวทางการบริหารคนแบบเดมิ 
(The Old Way) 

แนวทางการบริหารคนแบบใหม่ 
(The New Way) 

HR จะต้องท าหน้าที่รับผิดชอบในการบริหาร 
บคุลากรในองค์การ 

ผู้บริหารทกุหนว่ยงาน รวมทัง้ CEO 
จะต้องมีหน้าทีใ่นการเพิ่มขดีความสามารถ  
ของคนเก่ง/คนด ี

องค์การมีการจา่ยเงินเดือนและสวสัดิการ 
ที่ดีให้กบัพนกังาน 

องค์การจะต้องปรับเปลีย่นระบบงาน 
และกลยทุธ์เพื่อดงึดดูและจงูใจรักษา 
คนเกง่/คนด ี

การสรรหาคดัเลอืกพนกังานเปรียบได้เป็น 
กระบวนการจดัซือ้จดัหาบคุลการให้มีคณุภาพ 

การสรรหาคดัเลอืกพนกังานเปรียบได้เป็น 
การท าการตลาดเพื่อจงูใจคนเกง่/คนดีเข้า 
มาท างานในบริษัท 

เน้นการพฒันาคือ การจดัโปรแกรมการฝึกอบรม 
ให้กบัพนกังาน 

เน้นการพฒันาจะเกิดขึน้ได้จากการมอบหมาย 
งาน การสอนงานและการเป็นพีเ่ลีย้งให้กบั 
พนกังาน 

องค์การให้ความส าคญักบัพนกังานทกุ ๆ  
คนอยา่งเทา่เทียมกนั มองวา่พนกังานมีความ 
สามารถเทา่ ๆ กนัหมด 

องค์การมัน่ใจกบัพนกังานในองค์การทกุ ๆ 
คน แตอ่งค์การจะมีการลงทนุเพือ่จงูใจ  
พนกังานท่ีมีระดบัผลการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่ง 
กนัไป 

 

      แนวโน้มถดัไปองค์การตา่ง ๆ จะตา่งมุง่แสวงหาการบริหารจดัการกบัคนเก่ง/คนดี สงครามการบริหารจดัการกบั

คนเก่ง/คนดีจึงเกิดขึน้ โครงการหรือกิจกรรมสว่นใหญ่จะมุง่เน้นในการพฒันา ดงึดดูจงูใจให้คนเก่ง/คนดีมีความผกูพนัและ

ปรารถนาที่จะสร้างผลงานให้เกิดขึน้ “ผู้บริหาร” จึงเป็นเสมือนผู้น าที่มี บทบาทส าคญัต่อการสร้าง พฒันา และจูงใจให้คน

เก่ง/คนดีสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดขึน้อยา่งตอ่เนื่องอยูเ่สมอ 



     และเพื่อการบริหารจดัการคนเก่ง/คนดีให้ถกูทิศทาง องค์การจะต้องรับรู้ถึงความต้องการหรือความคาดหวงัของ

พวกเขา การวางแผนอาชีพ (Career Planning) ของคนเก่ง/คนดีเหลา่นีอ้ยา่งไร แล้วองค์การมีสว่นช่วยในการบริหารสาย

อาชีพ (Career Management) ให้กบัพวกเขาบ้างหรือไม่ พบว่าธรรมชาติของคนเก่ง/คนดีก็คือ ความต้องการการเรียนรู้

ตลอดเวลา ความปรารถนาที่จะเห็นผลส าเร็จของงาน ความต้องการเพิ่มมลูค่างาน (Job Value) ให้มากยิ่งขึน้ในทกุ ๆ ปี 

ดงันัน้คนกลุม่นีจ้ะเรียนรู้งานได้เร็วกว่าพนกังานที่มีผลการปฏิบตัิงานปกติ โดยสว่นใหญ่พวกเขาจะใช้เวลาในการศึกษา 

เรียนรู้ จนสามารถรับผิดชอบงานนัน้ ๆ ได้ดีเฉลีย่ประมาณ 2 ปี 

      หากคนเก่ง/คนดีเรียนรู้และสามารถปฏิบตัิงานนัน้ได้ดีแล้ว พวกเขาจะต้องการแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้งาน

ใหม ่ๆ เพิ่มขึน้อีก ซึง่องค์การจะต้องคิดหาวิธีการในการเพิ่มมลูคา่งานให้กบัคนเก่ง/คนดีเหลา่นี ้เพราะหากเลยระยะเวลา 

2 ปี แล้วคนกลุม่นีย้งัคงท างานเหมือนๆ เดิม ระยะเวลายิ่งยาวนานความรู้สกึเบื่อหนา่ยกบังานท่ีท ายอ่มจะเกิดขึน้ 

      ดงันัน้ภาระหน้าที่ขององค์การก็คือ การไมห่ยดุนิ่ง อยูเ่ฉย โดยไมค่ิดหาวิธีการพฒันา และจงูใจรักษาคนเก่ง/คนดี

ให้ท างานอยูก่บัองค์การ ด้วยเหตดุงักลา่วนีจ้ึงท าให้องค์การที่ต้องการความได้ เปรียบในการแข่งขนัจะต้องเร่ิมตื่นตวั ลกุ

ขึน้เพื่อค้นหาว่าจะต้องอะไรต่อไปเพื่อรักษาคนเก่ง คนดี หรือคนเก่ง/คนดีให้ผกูพนักับองค์การ พร้อมที่จะสร้างผลงาน

ให้กบัองค์การตอ่ไป..... สงครามเพื่อสรรหา พฒันา จงูใจ และรักษาคนเก่ง/คนดีจึงเกิดขึน้ อยา่งไมห่ยดุนิ่ง 

 

  

 


