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บทความฉบบันีผู้้ เขียนขอน าท่านเข้าสู่มมุมองการบริหารจดัการคนเก่งจากที่ปรึกษาไทยมืออาชีพ คณุทายาท  
ศรีปลัง่ กรรมการผู้จัดการ  บริษัท วทัสนั ไวแอท (ประเทศไทย) จ ากัด ท่านได้เปิดประเด็นการบริหารจัดการคนเก่งบน
พืน้ฐานของข้อมลูงานวิจยัมากมาย โดยเร่ิมจากงานวิจยัที่มีการส ารวจขึน้ในปี 2006 ไตรมาสที่ 4 จากบริษัทที่เข้าส ารวจ
และตอบกลับประมาณ 300 กว่าองค์การในประเทศไทย พบว่ามี 43% ได้น าโครงการ Talent Management ไป
ประยุกต์ใช้แล้ว โดยมีองค์การเพียง 39%  ที่ประสบความส าเร็จจากการน าโครงการนีไ้ปใช้อย่างมาก และมี 6% ส าเร็จ
มาก 33 % ส าเร็จบางสว่น และไม่มีองค์การใดยอมรับวา่ไมป่ระสบความส าเร็จและได้ผลกระทบในทางลบ  อยา่งไรก็ตาม
พบว่าบริษัทไม่เคยน าโครงการดงักล่าวนีไ้ปใช้เลยมีประมาณ 57% มีองค์การที่น าโครงการนีไ้ปใช้มากกว่า 3 ปีมี 13%   
น ามาใช้ประมาณ 1-3 ปีมีประมาณ 17% และน ามาใช้ประมาณ 6 เดือนถึง 1 ปี มีประมาณ 13%  

คณุทายาทมองวา่สาเหตทุี่ท าให้โครงการบริหารคนเก่งไมป่ระสบความส าเร็จ จากงานวิจยัพบวา่ยงัขาดแนวทาง 
และเคร่ืองมือในการพฒันา Talent ประมาณ 20% รวมถึงเคร่ืองมือในการเลอืก Talent ยงัไม่ชดัเจน ไมน่า่เช่ือถือเพียงพอ
ประมาณ 15.83% ตลอดจนผู้บริหารไมไ่ด้ให้การสนบัสนนุโครงการนีอ้ยา่งเพียงพอ ประมาณ 14.17% นอกจากนีค้นที่ถกู
เลอืกขึน้มาให้เป็น Talent ยงัไมเ่ป็นท่ียอมรับประมาณ 10% รวมถึงมีปัญหาในโครงการนีป้ระมาณ 8.33%  

สาเหตหุลกัที่ท าให้องค์การน าโครงการบริหารคนเก่งมาใช้ จากงานวิจยัประมาณ 120 บริษัทกบักลุม่ กลุม่ CEO 
ในไตรมาสที่ 4 พบว่าองค์การมีจ านวนคนที่มีคณุภาพไม่เพียงพอกบัความต้องการประมาณ 24.5% คนที่ ด ารงต าแหน่ง
งานปัจจุบนัไม่มีศกัยภาพเพียงพอประมาณ 16.8%   ภาวะผู้น ามีน้อย ความคิดสร้างสรรค์มีน้อย และปัญหาส าคญัอีก
เร่ืองก็คือเด็กจบใหม่มีความสามารถต ่า รวมถึงพนกังานปัจจุบนัมีความผกูพนัน้อยในองค์การ ประมาณ 11% และไม่มี
ความผูกพันกับทิศทางและนโยบายของบริษัทมีประมาณ 9.7% นอกจากนีก้ารที่เด็กเรียกร้องเงินเดือนแพงเกิน
ความสามารถตนเอง ประมาณ 5.5%  

คุณทายาทได้ชีป้ระเด็นที่เป็นสาเหตุที่ท าให้คนเก่งลาออก จากงานวิจัยพบว่าเมื่อ 3 ปีหลงัประมาณปี ค.ศ. 
2005-7 เป็นเร่ืองค่าตอบแทน แต่เมื่อก่อนปี ค.ศ. 2005 เป็นเร่ืองที่ไม่ใช่ตัวเ งิน พบว่าปัจจุบันนีพ้นักงานต้องการ 
ค่าตอบแทนที่ดีกว่า และมีโอกาสที่จะท างานที่ตนรัก ได้พัฒนาตนเอง ผลประโยชน์ในการท างานดีขึน้ สมดุลย์ในการ
ท างานดีขึน้ แต่ที่เด่นจริง ๆ ก็คือ เงิน และโอกาสความก้าวหน้า แตฝ่ร่ังบอกว่าคนเก่งไม่ได้ออกเพราะเร่ืองนี ้แต่คนไทยจะ
เป็นเร่ืองพวกนี ้ พบวา่อตุสาหกรรมที่คนลาออกน้อย ได้แก่พวกปิโตรเคมี งานโรงแรม  งานอตุสาหกรรม พบวา่สาเหตทุี่คน
ลาออกน้อยเพราะทางเลือกมีน้อย แต่อตุสาหกรรมที่คนมกัจะลาออกก็คือ อตุสาหกรรม Property Development 26.8% 
และ Media Entertainment 28% พวกนีม้ีทางเลอืกมากกวา่ 



หากถามถึงคณุลกัษณะของคนเก่ง คณุทายาทกลา่ววา่ คนเก่งควรจะต้องรับบทบาทของผู้จดัการยคุ ใหมจ่ะต้อง
เป็นตามโมเดล Emerge ได้แก่ 1) Explorer ผู้จดัการจะต้องเป็นผู้ ชีน้ าแนวทาง/โอกาสใหม่ ๆ ได้ 2) Modeler/Role Model 
ผู้ เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน 3) แบบ Empowerer ผู้ กระจายอ านาจในการตัดสินใจ 4) Re-Aligner ผู้ เห็นความ
เช่ือมโยง 5) Gut Feeler ผู้ที่กล้าได้กล้าเสีย กล้ารับผิดชอบตอ่การตดัสินใจของตน และ 6) Encourager ผู้สร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน   

ทัง้นีแ้นวทางการบริหารคนเก่งควรจะมีการน าเคร่ืองมือมาใช้หลาย ๆ เคร่ืองมือประกอบกนั ได้แก่ Assessment 
Center / Psychometric Test / Behavioral Event Interview จากการสมัภาษณ์ / Business Simulation ของบริษัทของ
ตนเองคุณทายาทมองว่าในองค์กรจะมีคนเก่งครบทกุด้านประมาณ 5% ก็พอ คนที่เหลือจะเป็นคนที่เก่งเฉพาะด้าน แต่
อาจจะไมเ่ก่งครบทกุอยา่ง เพราะไมจ่ าเป็นวา่ทกุคนจะต้องเก่งหมด อยา่งไรก็ตามจะต้องมีคนเก่งทกุอย่างคนหรือสองคน
เพื่อให้เป็นกัปตันทีม ท าหน้าที่ดูแลให้พวกที่เก่งแต่ไม่ครบทุกเร่ืองท างานร่วมกัน เป็นทีมบริหารที่เข้มแข็ง ประสาน
ประโยชน์ร่วมกนัได้ คณุทายาทมองวา่คนเก่งทกุด้านจะต้องไมม่ี Ego สงูด้วย ซึง่คนเก่งจะต้องเป็นคนดีด้วย คนแบบนีจ้ึงมี
น้อย มี 5% ขององค์กรก็พอ จะต้องเป็นกัปตนัทีมที่ดี ดูแล้วจะต้องดีกว่าคนอื่น คนที่เก่งน้อย  ไม่ได้เก่งน้อยที่สดุในทีม  
คนเก่งสงูสดุก็ไม่ใช่เก่งทางเทคนิคสงูสดุในทีม แต่บคุคลเหลา่นีจ้ะต้องมีความน่าเช่ือถือมากที่สดุในทีม คนแบบนีจ้ะเร่ิม
รู้จกัปรับตน ปรับตวัเองให้คนเข้ากบัองค์การ เป็นพวกที่ท างานจากองค์กรฝร่ังมาก่อน พวกนีจ้ะเข้ามาท างานและปรับตวั
ได้ดี และประสบความส าเร็จมากกวา่ 

คณุทายาทได้กลา่วเพิ่มเติมถึงความต้องการของมนษุย์จะพฒันาได้มาก ตามขัน้ของอาชีพ (Career Stage) จะ
มีอยูป่ระมาณ 5 ระดบัได้แก่ 

1. Exploration – ประมาณอาย ุ20 กวา่ พวกนีช้อบเรียนรู้ เรียนรู้วา่ชอบอะไร ไมช่อบอะไร ค้นหาความต้องการ
ของตนเอง ในช่วงนีถ้้าได้นายดี บริษัทดี จะท าให้เขาท างานดี นายจะช่วยได้มากในการค้นหาตนเอง จะท า
ให้เค้าไมเ่สยีเวลา นายจะท าให้เขาท างานไมห่ลงทาง 

2. Establishment – ประมาณอาย ุ30 กว่า เป็นพวกที่ตัง้เนือ้ตัง้ตวั เป็นเง่ือนไขที่ถ้าผ่านจากแบบแรกเป็นบวก 
มีนายดี พวกนีจ้ะสร้างเนือ้สร้างตวัได้ Establishment แบบนีม้ีสองแบบ คือ 1) เน้นคุณภาพ (Quality) เป็น
พวกเช่ียวชาญ เน้นผลงานเป็นหลกั และ 2) เน้นปริมาณ (Quantity) เป็นพวกที่เน้นสงัคม เป็นพวกเน้น
ต าแหนง่งาน สวสัดิการท่ีเป็นตวัเงิน หรือจบัต้องได้ 

3. Contribution – อายุเร่ิมไม่เข้ามาเก่ียวแล้ว จะมีเฉพาะพวกที่มาจากกลุม่ Quality เป็นพวกเน้นผลงาน คน
แบบนีจ้ะเป็นพวกที่สง่เสริม สร้างองค์กร สร้างคนรุ่นใหม ่พบวา่คนแบบนีเ้หมาะกบัการเป็นพวก Coach ดีสดุ 
องค์กรควรมีคนกลุม่นีป้ระมาณ 10% 

4. Maintenance – เป็นพวกประคบัประคองตนเอง เป็นพวกที่ท างานไม่ผิด ไม่ท าอะไรที่ตนเองไม่ถนัด กลวั
ความล้มเหลว สว่นใหญ่จะเอาความรู้เดิม ๆ มาใช้   

5. Disengagement – เป็นพวกใกล้เกษียณ แตจ่ริง ๆ แล้วพวกนีค้นไทยมีมาตลอด เป็นเร่ืองน่าเศร้าของคนไทย 
มีมาตัง้แตอ่ายปุระมาณ 20-60 ปี เป็นพวกที่มีความผกูพนัในองค์กรต ่า 

                                                                                                          



การน าโครงการนีไ้ปใช้ให้เกิดผลส าเร็จ ประเด็นที่ต้องการให้พิจารณาก็คือ การเลือกคนที่มีคณุภาพ จิตใจเป็น
อนัดบัหนึง่ โดยเน้นไปท่ี 

1. Conscientiousness - คนที่เป็นมีความมุ่งเน้นที่ผลส าเร็จจะต้องประเมิน Personality ตวันีก้่อน จะต้องมี
ความระมดัระวงั มี Hardworking มีระเบียบ โดยจะมีลกัษณะนีท้ี่อยูต่ิดกบัตวั เป็นสิง่ที่มีมาตัง้แตเ่กิด หรือใน
วยัเด็กถกูสอนมาแบบนี ้เช่น พ่อแม่สอนให้เราระมดัระวงั เราเอาใจใส่คนอื่น กลุม่ Conscientiousness จะ
ได้มาตัง้แตเ่กิดที่มีการเลีย้งดจูากพอ่แม ่หรือมาจากการอยูใ่นโรงเรียนอนบุาลท่ีดี ตัง้แตเ่กิดถึง 2 ขวบ 

2. Agreeableness – ให้ความร่วมมือกับคนอื่นดี เน้นสงัคม มีการให้ความร่วมมือ เป็นพวกจิตใจดี เป็นคนมี
ศีลธรรม โดยธรรมชาติเป็นคนดี เป็นคนที่มีเมตตากรุณา เป็นคนที่อดทนสงู และจะต้องเป็นคนที่น่าเช่ือถือ 
เร่ิมจากอายปุระมาณ 2 ขวบขึน้ไป 

3. Extroversion – เป็นช่วงวยัเข้าโรงเรียนจนถึงวยัรุ่น เป็นพวกเข้าสงัคม เป็นคนที่ต้องการอยู่กบัคน เป็นคนที่
รู้จกัพดู รู้จกัใช้วาทศิลป์ที่ดี 

4. Openness to Experience – เป็นช่วงภาวะเข้าสูว่ยัท างาน ต้องโตแล้ว อายตุัง้แต่ 16-25 ปี เร่ิมเป็นผู้ ใหญ่ 
เป็นวยัรุ่นตอนกลางและตอนปลาย มีความคิดแบบยืดหยุน่ ไมเ่สแสร้ง ดตูาแล้วรู้ใจ   

5. Emotional Stability – ตัง้แต่เกิดถึง 2 ขวบ เป็นพวกที่กลวัตลอดเวลา อาจจะเป็นเพราะพ่อแม่ชอบทิง้ ชอบ
หลอกให้กลวั หรือคนเลีย้งเด็กชอบหลอก มีชีวิตที่หดหู่ เป็นพวกที่โมโห โกรธง่าย ความโกรธอาจจะมาจาก 2 
ทางคือ ฮอร์โมนไมด่ี หรืออยูก่บัคนหรือภาวะแวดล้อมที่ขีโ้มโห เป็นคนท่ีกงัวลตลอดเวลา และเกิดความรู้สกึที่
ไม่ปลอดภยั กลวัว่าตนเองจะไม่ปลอดภยัในการท างาน เก่งไม่พอ กลัวว่าจะโดนไล่ออก กลุ่มคนแบบนีม้ี
ตัง้แตแ่รกเกิด 

จะเห็ นได้ว่า  Conscientiousness และ Emotional stability เป็นนิสัยสันดาน  อีก  3  ตัวที่ เหลือจะเป็น 
Competency แต่หากเราจะดแูต่ Competency อย่างเดียว เราจะได้แค ่3 กลุม่ แต ่2 กลุม่ คือ Conscientiousness และ 
Emotional Stability องค์การจะแก้ไขไมไ่ด้ มนัจะต้องมาหาคนท่ีมีพืน้ฐานเหลา่นีม้าก ๆ Competency ถือวา่เป็นฉาก เป็น
ตวัปรุงแตง่ แต ่Conscientiousness และ Emotional Stability เป็นเร่ืองแก้ไขไมไ่ด้ หรือแก้ยาก จึงมองวา่ 2 ตวันีส้ าคญั   

จากมุมมองของคุณทายาทเก่ียวกับการบริหารจดัการคนเก่ง โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐานของข้อมลูการวิจัยที่เข้มข้น  
ผู้ เขียนเช่ือว่าองค์การสามารถน าข้อมูลที่ส าคัญและเป็นประโยชน์ไปใช้ต่อเพื่อการบริหารและพัฒนาผลงานของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาที่เป็นดาวเดน่ตอ่ไป  


