
เปิดมุมมองด้านการบริหารคนเก่ง (Talent Management) ในสายตาของผู้บริหารระดับสงู >>  
คุณจรูญศักดิ์ ฉวีศักดิ์ ผู้บริหารส านักระบบและกลยุทธ์งานบุคคล บริษัทซี.พี.เซเว่น อีเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน) 

และบริษัทในกลุ่ม 

 

 

บทความโดย : อาภรณ์_ภูว่ิทยพนัธุ์ 
ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารและพฒันาบคุลากร 

 

สวสัดีคะ่ผู้อา่นทกุท่าน บทความฉบบันีผู้้ เขียนขอน าเสนอเร่ืองราวเก่ียวกบัการบริหารจดัการคนเก่ง และคนดีต่อ
นะคะ แต่คราวนีจ้ะเป็นการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบัสงู คณุจรูญศกัดิ์ ฉวีศกัดิ์ ผู้บริหารส านกัระบบและกลยทุธ์งานบคุคล 
บริษัทซี.พี.เซเวน่ อีเลฟเว่น จ ากดั (มหาชน) และบริษัทในกลุม่ ทา่นมีมมุมองเก่ียวกบัแนวคิดและเทคนิควิธีการบริหารคน
เก่ง หรือที่เรียกกนัว่า Talented People ที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการน าแนวคิดของท่านไปขบัเคลื่อนให้ผู้บริหาร
ตระหนกัและให้ความสนใจตอ่การบริหารคนเก่งในองค์กรของทา่นเป็นอยา่งมาก 

เร่ิมต้นด้วยประเด็นเก่ียวกบันิยามของค าวา่ “คนเก่งและคนดี” คณุจรูญศกัดิ์เปรียบเทียบคนเก่งเป็นเมลด็พนัธ์ A 
ที่เป็นเสมือนขมุทรัพย์ด้านก าลงัคนท่ีเข้าไปช่วยสง่เสริมธุรกิจให้เจริญก้าวหน้า ทกุสายงานสามารถหาคนเก่งได้ ไมจ่ าเป็น
จะต้องมีเฉพาะสายธุรกิจหลักเท่านัน้ ทัง้นีบุ้คคลที่ได้ช่ือว่าเป็นคนเก่งได้นัน้จะต้องมีผลการปฏิบัติงานสูง ( High 
Performance) และศักยภาพในการท างานสูง (High Potential) ในแง่มุมของผลการปฏิบัติงานสามารถวัดได้จาก
เป้าหมายที่ท าส าเร็จหรือตวัชีว้ดัผลการปฏิบตัิงาน (Key Performance Indicators) ย้อนหลงั 3ปี หรือ5 ปี ส าหรับการวดั
ศกัยภาพนัน้จะพิจารณาจากปัจจยั 3 ด้านประกอบกนัได้แก่  

1.  Personal Characteristic -- คณุลกัษณะเชิงบคุคล ซึง่ภายใต้ personal   characteristic บางบริษัทจะดทูี่ 
value หรือวฒันธรรมที่แตกตา่งกนัในแตล่ะองค์กร 

2.  Business Capability -- คนเก่งและคนดีจะต้องจดัการในเชิงธุรกิจได้ บริหารงานและบริหารจดัการกบัคน
ได้ สามารถสร้างทีมงาน และประสานความร่วมมือและมอบอ านาจการตดัสนิใจให้กบับคุคลที่เก่ียวข้องได้ 

3.  Leadership Capability -- ความสามารถในการเป็นผู้น าที่องค์กรอยากเห็น ซึ่ง Leadership Profile ของ
แตล่ะองค์กรจะแตกตา่งกนัไป 

พบวา่ในแตล่ะ 3 ปัจจยัหลกัยงัประกอบไปด้วยปัจจยัยอ่ย ๆ ท่ีแตกตา่งกนัไป คนเก่งในแตล่ะองค์กรจะมีลกัษณะ
ที่ไมเหมือนกัน ขึน้อยู่กับลกัษณะธุรกิจ กลยุทธ์ ทิศทาง ความคิดความเช่ือ (Value) และวัฒนธรรมของแต่ละองค์กร 
ผู้บริหารระดบัสงูในรูปแบบของคณะกรรมการ (Management Committee) จึงต้องประชุมตกลงร่วมกันก่อนว่าคนเก่ง
แบบไหนที่องค์กรต้องการเห็น 



ถึงแม้วา่คนเก่งจะมีศกัยภาพที่แตกต่างกนัไปในแต่องค์กร อย่างไรก็ตามเราจะพบว่าคนเก่งจะมีลกัษณะร่วมที่
เหมือน ๆ กนั ถือว่าเป็น Generic ร่วมกนั ได้แก่ ความใฝ่รู้ เป็นคนชอบคิดใหม ่ท าใหม ่มีวิสยัทศัน์กว้างไกล กล้าตดัสนิใจ 
กล้าเสีย่ง กล้าคิด กล้าท า กล้าพดู และกล้าเปลี่ยนแปลง  และเมื่อระบไุด้แล้ววา่ใครเป็นคนเก่งในองค์กรบ้าง สิ่งที่จะต้อง
ด าเนินการถัดไปก็คือ การดูแลความก้าวหน้าในอาชีพ และการพฒันาที่เน้นให้เกิด Action Learning ซึ่งมีหลายหลาย
รูปแบบ ได้แก่ การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ การสอนงาน การเป็นพี่เลีย้ง การมอบหมายโครงการ (ระยะสัน้
และระยะยาว) รวมไปถึงการสร้างกลุ่มคนเหล่านีใ้ห้เป็นผู้ สืบทอดต าแหน่งงาน มีการจัดท าแผนสืบทอดทายาท หรือ 
Succession Planning ทัง้นีแ้นวคิดของ Succession Planning จะแตกต่างจาก Talent Management ตรงที่ การจดัท า
แผนสบืทอดต าแหนง่งานนัน้จะมีเป้าหมายที่แนน่อนเฉพาะเจาะจงวา่บคุคลที่พฒันาแล้วจะต้องไปทดแทนต าแหนง่งานใด 
(Specific target) มีการก าหนดต าแหน่งงานหลกั (Key Position) เพื่อค้นหาคนเก่งที่มีโอกาสเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงาน 
(Supplier Size) ได้ 

นอกจากนีค้ณุจรูญศกัดิ์ยงัให้ความเห็นเก่ียวกบัการน าโครงการบริหารคนเก่ง (Talent Management) มาปรับใช้
ในประเทศไทย พบวา่มีหลายองค์กรในประเทศไทยที่มีแนวคิด มีขัน้ตอนการบริหารคนเก่ง ประเด็นอยูท่ี่วา่องค์กรเหลา่นัน้
ประสบความส าเร็จในการบริหารความสามารถของคนเก่งมากน้อยแค่ไหน ถึงแม้ว่ากลุ่มคนที่ได้ช่ือว่าเป็นคนเก่งจะมี
จ านวนไม่มากนกัอยู่ที่ประมาณ 5-10% ความยากก็คือจะท าอย่างไรในการใช้ประโยชน์จากกลุม่คนท่ีเป็นเมลด็พนัธ์ A ที่
ก าหนดขึน้นี ้ ดงันัน้ความส าเร็จของการบริหารคนเก่งจึงอยูท่ี่หวัหน้างานซึง่เป็นผู้บงัคบับญัชาโดยตรงของพวกเขาจะต้อง
ยอมรับและเรียนรู้หลกัการพฒันาเมล็ดพนัธ์ A เหลา่นีไ้ว้ให้ได้ มีกฎอยู่ข้อ 1 ของ Talent ที่วา่ พวกเขาจะต้องเป็นทรัพย์สิน
ขององค์กร (Organizational Asset) การมี talent ก็เพื่อท าให้องค์กรอยู่รอดได้ในระยะยาว  การสร้าง talent ขึน้มาก็เพื่อ
เตรียมตวัผู้สานตอ่ธุรกิจในอนาคตเป็นรุ่นตอ่รุ่น ขณะเดียวกนัก็เป็นการสร้างผู้สืบทอดต าแหนง่ในอนาคต พบว่าคนกลุม่นี ้
สามารถท าให้ธุรกิจของบริษัทมีการขยาย มีโครงการใหม่ ๆ เกิดขึน้  ดงันัน้ผู้บริหารจะต้องมีภารกิจหลกัในการสร้างคนรุ่น
ใหมใ่ห้เกิดขึน้  ท่ีเรียกวา่ Talent Pipeline เป็นทอ่ล าเลยีงที่ตอ่เนื่องกนั 

ความส าเร็จของโครงการบริหารคนเก่งจึงอยู่ที่ผู้บริหารระดบัสูงสดุหรือ CEO และผู้บริหารต่าง ๆ ยอมรับ (Buy 
in) แนวคิดดังกล่าวนีห้รือไม่ รวมไปถึงการมีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลที่ท าหน้าที่ในการผลักดัน และส่งเสริมให้
กระบวนการบริหารคนเก่งด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ต้องมีการขบัเคลื่อนอยู่ตลอดเวลา เพราะไม่มีอะไรที่สมบูรณ์ 100 % 
ขบัเคลือ่นกระบวนการดงักลา่วผ่านหลกั PDCA (Plan-Do-Check-Act) โดยมีการปรับปรุงอยูต่ลอด  เพราะการบริหารคน
เก่งนัน้เป็นกระบวนการที่เมื่อประยกุต์ใช้ในองค์กรจริง ๆ แล้วอาจเกิดปัญหาอุปสรรคขึน้ หน้าที่ของหน่วยงานบุคลากร
จะต้องทบทวนและปรับปรุงพฒันาตลอดเวลา ซึ่งโครงการบริหารคนเก่งจึงเป็นแนวคิดที่เน้นแนวทาง / วิธีการท่ีใช้เพื่อให้
กระบวนการบรรลผุล (Approach) มีการน ามาใช้ปฏิบตัิ (Deploy) ท าให้เกิดการเรียนรู้ (Learning) วา่เมื่อน ามาใช้แล้วจะ
เกิดผลอย่างไร รวมถึงแนวทางดงักลา่วนีจ้ะถกูน าไปบรูณาการ (Integration)กบัระบบงานด้านบุคลากรอื่น ๆ ได้อย่างไร 
หลกัการดงักลา่วเป็นไปตามแนวคิดของ Thailand Quality Award  ตามหลกัของ “ADLI Approach”   

ดงันัน้ความส าเร็จของโครงการบริหารคนเก่งนัน้จะเห็นได้จากองค์กรใหญ่ ๆ ท่ีสามารถออกแบบเคร่ืองมือในการ
เจียระไนเพชรแท้ หรือคนเก่งขององค์กรท่ีมีค่าความเที่ยง (Validity) และค่าความนา่เช่ือถือได้ (Reliability) คนเก่งที่ได้ช่ือ
ว่าเป็นเพชระแท้จะถือได้ว่าเป็นขุมก าลงัที่ส าคญั บุคคลเหล่านีจ้ะสามารถบริหารคนอื่น ๆ เพื่อสร้างธุรกิจให้ขยายและ
เติบโตตอ่ไปในอนาคตได้   



******* จากบทสมัภาษณ์ดงักลา่วนี ้ผู้ เขียนหวงัวา่จะสามารถจดุประกายให้องค์กรตา่ง ๆ เร่ิมหนัมาพฒันา จงูใจ
รักษา และใช้คนเก่งให้เกิดประโยชน์ ไมเ่พียงเฉพาะแตอ่งค์กรใหญ่ ๆ เทา่นัน้ องค์กรเลก็ ๆ หรือแม้กระทับ่ริษัท SME ก็ตาม 
ผู้บริหารขององค์กรเหลา่นัน้ควรตระหนกัถึงการน าแนวคิดการบริหารคนเก่งมาใช้ เร่ิมมองหาเพชรแท้ หรือเมล็ดพนัธ์ A 
เพราะหากขาดคนกลุ่มนี ้องค์กรจะเผชิญกับความยากล าบากในการขบัเคลื่อนความส าเร็จที่เป็นเป้าหมายสงูสดุของ
องค์กรไว้ได้ ********  


