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ปัจจุบนัพบว่าองค์กรที่ประสบความส าเร็จต้องมีบุคลากรที่เราเรียกว่า “ คนเก่ง (Talent)” เป็นผู้ที่ขบัเคลื่อน

กระบวนการท างาน และสร้างสรรกลยุทธ์เพื่อเอาชนะคู่แข่งในตลาด ดงันัน้ ความส าคญัของศาสตร์ว่าด้วยการค้นหา

มนุษย์พนัธุ์พิเศษ ที่เป็น “Cream of the cream” จึงมีมากขึน้ ในต่างประเทศใช้ระบบการบริหารคนเก่ง (Talent 

Management System) เป็นการสร้างความเจริญเติบโตขององค์กรอย่างยัง่ยืน แต่ส าหรับเร่ืองนี ้ยงัไม่แพร่หลายมากนกั

ในเมืองไทย อาจจะเป็นเพราะนิสยัของคนไทยที่ยงันิยม เร่ือง “ ท าดีได้ แต่อย่าเด่นเกิน ” ก็เป็นไปได้ บทความเก่ียวกับ 

TMS นีผู้้ เขียนจะทยอยเขียนเป็นตอนๆ คล้ายกบัเป็นเกร็ดเล็กเกร็ดน้อย ไม่เรียงล าดบัเนือ้หาเป็น Siries เหมือนกบั “ การ

บริหารงานบคุคลบนพืน้ฐานของความสามารถในงานส าหรับระบบ ISO” เช่นที่ผู้ เขียนเคยน าเสนอไปแล้วเพราะเกรงว่า

ผู้อา่นจะเบื่อติดตามเสยีก่อน 

Bill Gates กลา่วว่า “ แค่มีคนเก่งๆที่ดีที่สดุของเราออกไปสกั 20 คน ผมบอกคณุได้เลยว่าไมโครซอฟท์จะไม่ใช่

บริษัทท่ีส าคญัอีกตอ่ไป (Take our twenty best people away from us and I can tell you that Microsoft would be an 

unimportant company)” 

คนเก่ง (Talent) คือใคร? Ed Michaels, Helen Handfield-Jones and Beth Axelrod (2001, The War of 

Talent) นิยามค าวา่ คนเก่ง( Talent ) คือ บคุลากรท่ีมีส าคญัตอ่งานซึง่มีแนวคิดเฃิงกลยทุธ์ที่แหลมคม มีความสามารถเป็น

ผู้น า มีทกัษะในการสื่อสาร มีความสามารถในการจูงใจและแนะน าผู้อื่น มีสญัชาตญานของความเป็นเจ้าของกิจการ มี

ทกัษะในงานที่ท าและมีความสามารถที่จะมุ่งมัน่ท างานจนแล้วเสร็จ (Talent is shorthand for a key employee who 

possesses a sharp strategic mind, leadership ability, communication skills, the ability to attract and inspire 

people, entrepreneurial instincts, functional skills, and the ability to deliver result)” 

 

 



Schweyer (2004) เขียนในหนงัสือช่ือ Talent Management Systems : Best Practices in Technology 

Solutions for Recruitment, Retention and Workforce Planning ให้นิยามของ Talent Management System (TMS) 

ว่า “ คือ กระบวนการวิเคราะห์และวางแผนอย่างเป็นระบบให้มีความสอดคล้องกันระหว่างการเสาะแสวงหาบคุลากร 

(sourcing) การคดักรอง (screening) การคดัเลือก (selection) การกระจายไปท างาน (deployment) การพฒันา 

(development) ตลอดจนการรักษาให้คงอยู่กบัองค์กร (retention) ของทรัพยากรมนษุย์ที่มีศกัยภาพและความสามารถ

ระดบัสงูให้เกิดประสทิธิภาพสงูสดุ ” 

ดงันัน้ จะเห็นได้วา่ การบริหารคนเก่งจะประกอบด้วยหลายๆกระบวนการมาเช่ือมโยงกนัอย่างสอดคล้องเราถึง

เรียกว่าการบริหารงานแบบนีว้่าเป็น “ ระบบ (System)” การได้มาซึ่งคนเก่งเข้ามาท างาน เป็นเพียงแค่กระบวนการหนึ่ง

เทา่นัน้ แตเ่ป็นกระบวนแรกเร่ิมที่มีความส าคญัสงูมากเพราะถ้าหากองค์กรนิยามคนเก่ง (Talent) ไม่ได้ ก็ไม่ทราบว่าใคร

คือบคุลากรที่องค์กรต้องการ โดยมากจะใช้วิธี “ โคลนนิ่ง ” โมเดลของบคุลากรที่มีความสามารถ( High Performance ) 

เป็นต้นแบบ ค าถามตอ่มาคือ แล้วจะหา High-potential Talent จากไหน อย่างไร ค าตอบนีไ้ม่มีสตูรส าเร็จ ขึน้อยู่กบัผู้น า

องค์กรเป็นหลกัที่จะเลอืกหาแหลง่ที่มา วิธีการ บางแหง่ใช้วิธีเป็นพนัธมิตรกบัสถาบนัการศกึษา คดัเลือกนิสิตนกัศึกษาที่มี 

“ แวว ” ตัง้แตย่งัไมจ่บก็มี บางแหง่จดัตัง้สถาบนัการศกึษามารองรองรับก็มี บางแห่งใช้ Head Hunter ไปลา่เอาคนเก่งมา

ก็มี หรือ บางแหง่ไมน่ิยมการเสาะแสวงหาคนเก่งจากข้างนอก ใช้วิธีปลกุปัน้พนกังานจากภายในองค์กรเองก็ได้ 

Lance A.Berger and Dorothy R.Berger (2003, he Talent Management Handbook : Creating 

Organizational Excellence by Identifying, Developing, and Promoting Your Best People) จ าแนกคนในองค์กร

ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

 Superkeepers หมายถึงพนกังานที่มีศกัยภาพสงูและมีผลงานโดดเด่นเกินความคาดหวงัขององค์กรเป็น

อยา่งมาก (Greatly exceed expectations) 

 Keepers หมายถึงพนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานเกินความคาดหวังขององค์กร (Exceed 

organization expectations) 

 Solidcitizens หมายถึง พนักงานที่มีศักยภาพและมีผลงานอยู่ในความคาดหวังขององค์กร (Meet 

organization expectations) 

 Misfits หมายถึงพนักงานที่ไม่มีศักยภาพและมีผลงานต ่ากว่าความคาดหวัง ขององค์กร (Below 

organization expectations) 

 

 



ประโยชน์ของการจดัแบง่กลุม่พนกังานดงักลา่วเพื่อจดัสรรการจ่ายผลตอบแทน การฝึกอบรม ตลอดจนโปรแกรม

การพฒันาอย่างเหมาะสม เพราะถ้าองค์กรไม่สามารถบริหารกลุ่มพนักงานเหล่านีอ้ย่างเหมาะสม ย่อมมีโอกาสที่จะ

สญูเสียพนกังานระดบั Superkeepers และ Keepers ไป และเช่นเดียวกัน ถ้าจะพัฒนาพนักงานย่อมเลือกพัฒนา

พนกังานระดบั Solidcitizens, Keepers และ Superkeepers หากผู้ที่ความสามารถโดดเด่น มีศกัยภาพสงู ย่อมมีโอกาส

จะอยูใ่นกลุม่ที่เป็น “Cream of the cream” นัน่หมายถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นผู้น าในองค์กรตอ่ไป 

อยา่งไรก็ตาม แม้วา่ปัญหาของการพฒันาบคุลากรจะเป็นเร่ืองยากที่จะจดัโปรแกรมให้พนกังานสามารถพฒันา

ทกัษะ และ Competency อย่างเหมาะสม แต่การรักษาไว้ซึ่งพนกังานระดบั “ หวักระทิ ” เหลา่นี ้ยิ่งยากกว่า โดยเฉพาะ

การบริหารแบบไทยสไตล์ บางองค์กรมกัจะจูงใจพนกังานด้วยเงิน ด้วยต าแหน่งหน้าที่การงานสงูๆ แต่ข้อเท็จจริงพบว่า 

พนกังานเก่งๆไม่สามารถใช้เงินเป็นตวัดึงดดูให้อยู่ในองค์กรได้ตลอดไป การสร้างความผูกพนัของพนกังาน ( Employee 

Engagement) จึงเป็นศาสตร์และศิลป์ของการรักษาไว้ซึง่บคุลากรขององค์กรที่จะมุง่ไปสูผ่ลส าเร็จเชิงธุรกิจ 

ในขณะเดียวกนัองค์กรยอ่มมีโอกาสสญูเสยี Talent ไปได้เช่นกนั จึงไม่น่าแปลกใจที่บางองค์กรมีสญัญาเง่ือนไข

กับการว่าจ้างพนักงานในรูปแบบต่างๆ เช่น บางบริษัทก็ออกจะบังคับเข้มงวดเกินไปสกัหน่อย ส่งพนักงานไปดูงาน

ต่างประเทศที่สิงคโปร์แค่ 1 สปัดาห์ แต่เมื่อกลบัมาห้ามลาออกเป็นเวลา 1 ปี บางบริษัทอาจจะบงัคบัพนกังานที่ ลาออก

เซ็นสญัญาไม่ให้ไปท างานกบับริษัทคู่แข่งเป็นเวลา 2 ปีก็พบเคยพบเห็น เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ผู้ เขียนไม่ขอถกเถียงว่า

กรณีดงักล่าวเป็นธรรมต่อพนกังาน หรือ เป็นธรรมต่อองค์กร หรือไม่ เพราะต่างก็มีเหตุผลที่พอฟังได้ทัง้คู่ แต่ผู้ เขียนขอ

เสนอให้องค์กรต้องทบทวนและศึกษาด้วยตนเองว่าท าไม ตนเองจึงไม่สามารถรักษา Talent เหลา่นัน้ไว้ได้ ผู้ เขียนเห็น

ทางแก้ไขปรับปรุงเป็น 2 แนวทาง คือ 

1. Reactive approach 

เป็นแนวทางในเหตทุี่เกิดขึน้มาแล้ว แล้วมาหาสาเหตเุพื่อการแก้ไข ผู้ เขียนขอให้องค์กรใช้เทคนิค Exit interview 

เพื่อสมัภาษณ์พนกังานที่ลาออกไปแล้วสอบกลบัไปที่กระบวนการปรับปรุงระบบการบริหารงานภายในองค์กร 

บางครัง้พนกังานอาจจะไมอ่ยากลาออก แตท่ี่ต้องออกอาจจะมาจากท างานกบัหวัหน้างานไม่ได้ หรือ คบัข้องใจ

ในระบบการบริหารจดัการภายในองค์กร หรือ ไมพ่อใจอตัราคา่จ้าง เงินเดือน หรือสวสัดิการตา่งๆ เป็นต้น ข้อมลู

เหลา่นีม้ีประโยชน์ตอ่องค์กรทัง้สิน้ แตน่า่เสยีดายที่องค์กรหลายแหง่ละเลยเร่ืองนีไ้ป  

2. Proactive approach 

เป็นแนวทางการป้องกันไว้ก่อนที่จะเกิดเหตุขึน้ ผู้ เขียนในฐานะที่อยู่ในวงการ ISO แนะน าให้ใช้วิธีการ 

Monitoring & Measurement เพราะเห็นว่า ผู้น าองค์กรหลายแห่งขาดเร่ืองการติดตามและวดัผล ผู้บริหารบาง

ท่านมักจะตัดสินใจเร็ว สัง่การไว แต่ขาดการติดตามอย่างเป็นระบบ จึงไม่สามารถบอกได้ว่าการตัดสินใจ

ดงักล่าวถูกต้องเพียงใด เกิดประโยชน์มากน้อยแค่ไหน ในขณะเดียวกนัต้องมีระบบการประเมินผลที่สามารถ



วดัผลได้ เพื่อน าไปสูก่ารปรับปรุงต่อไป ด้วยเหตนุี ้องค์กรจึงควรส ารวจ ติดตามและประเมินผลการท างานและ

ความพงึพอใจในงานของ Talent ในสภาพแวดล้อมตา่งๆกนัเป็นระยะๆ ทัง้นี ้เพื่อขจดัซึง่ปัญหาก่อนที่ Talent จะ

จากองค์กรก่อนเวลาอนัสมควร ยกตวัอย่างเช่น Talent บางคนชอบที่จะท างาน Out-site บางคนชอบท างานใน

โรงงาน บางคนชอบท างาน Office แม้กระทัง่ Talent ที่เป็นโสด หรือ Talent ที่สมรสมีครอบครัวแล้ว ย่อมมี

วิธีการในการจดัการกลุม่คนเหลา่นีแ้ตกต่างกนั เป็นต้น ในขณะเดียวกนั องค์กรยงัสามารถไปส ารวจหา Talent 

จากคูแ่ขง่หรือจากแหลง่อื่นๆได้เช่นกนั ไม่ใช่เพื่อดึงหรือ “ ลอ่ ” Talent เหลา่นัน้ออกมาท างานให้กบัองค์กรครับ 

แตเ่พื่อสร้าง Benchmark หรือเปรียบเทียบหาจุดเด่นและจุดด้อยของ Talent เหลา่นัน้ เมื่อเทียบกบั Talent ที่มี

อยูข่ององค์กรตอ่ไป 

Talent Management System (TMS) จึงเป็นระบบการบริหารงานที่จะเป็นที่นิยมขององค์กรในประเทศไทยใน

ไมช้่า แตอ่ยา่งไรก็ตาม ผู้ เขียนไม่ต้องการเห็นการบริหารงานคนเก่งเป็นกระแสนิยมที่กระท ากนัสกัพกัแล้วลืมเลือนกนัไป 

เพราะ การได้มาซึ่ง “ คนเก่ง( Talent)” อยู่ในองค์กรอาจจะสามารถท าให้องค์กรเติบโตได้อย่างไม่มีขีดจ ากัด แต่ใน

ขณะเดียวกนั ต้องยอมรับวา่ “ คนเก่ง ” มีน้อย บางครัง้ต้องช่วงชิงกนัจนในต่างประเทศ เช่น Harvard Business Review 

ตีพิมพ์เป็นหนงัสือเร่ือง “The War of Talent” เขียนโดย Ed Michaels, Helen Handfield-Jones, and Beth Axelrod 

(2001) มาแล้ว และมีหนงัสอืจากส านกัพิมพ์ตา่งประเทศพิมพ์หนงัสอืหรือเสนอบทความตา่งๆออกมามากมายในเร่ืองการ

เอาชนะในสงครามเร่ืองการหาคนเก่งครัง้นี ้ที่ส าคญั คือ แม้คนเก่งจะมีน้อย จะหายาก แต่จะหา “ คนเก่งและเป็นคนดี ” 

ด้วย ยงัหายากยิ่งกวา่อีกนะครับ อีกประการหนึง่ ผู้ เขียนพยายามย า้เสมอวา่อยา่ใช้การคดัลอกวิธีการขององค์กรใหญ่ๆไป

ใช้โดยตรงเลยครับ ให้ศึกษาวิธีการและแนวทางแล้วน าไปประยกุต์ใช้ให้เหมาะสมกบัองค์กรของตนจะดีกว่า อย่าลืมนะ

ครับ ไมม่ีระบบการบริหารงานใดๆที่สร้างขึน้มาเป็นสตูรส าเร็จใช้ได้กบัทกุองค์กร ( One-size could not fit all) 

 

 


