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บทคัดย่อ 
 องค์การในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา องค์การ
ต่างๆ มีความมุ่งมั่นที่จะเป็นผู้น าในตลาดจึงต้องมีการปรับตัว “การบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง” 
หรือ “การบริหารจัดการคนเก่ง” จึงเป็นเครื่องมือที่มีความส าคัญส าหรับการแข่งขันขององค์การต่างๆ เมื่อสรรหา
บุคลากรคนเก่งเข้ามาในองค์การแล้ว องค์การต้องบริหารจัดการเพื่อให้คนเก่งอยู่กับองค์การและท างานได้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืนบทความนี้มีวัตถุประสงค์ 2 
ประการ คือ 1) เพื่อเสนอแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย เก่ียวกับการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ และ 2) เพื่อเสนอ
กรอบแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ เพื่อน าองค์การมุ่งสู่ความเป็นองค์การชั้นน าที่มีความสามารถ
และศักยภาพในการแข่งขันในประเทศไทย และในต่างประเทศ  สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
 
ค าส าคัญ: 1. การบริหารจัดการคนเก่ง 2. ความได้เปรียบทางการแข่งขัน  
 
Abstract 
 At present, organizations have exposed to fast and continuously changing 
environment. Organizations who have intention to be leaders in the market should adapt 
themselves accordingly. “Talent Management” is an important tool for organizations’ 
competition. Once recruitment completed, talent management should bring the result of 
employee’s commitment and retention and facilitate organization to operate and establish the 
sustainable competitive advantage. This article aims to 1) introduce concepts, theories, and 
research of “Strategic Talent Management” and 2) the proposed framework of strategic talent 
management system in organization in order to be the leading organization with capability and 
potentiality to compete in Thailand and in other countries for building sustainable comparative 
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advantage.    
Keywords: 1. Strategic Talent Management 2. Competitive Advantage 
 
บทน า 
 องค์การในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา รวมถึงการ
แข่งขันในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น องค์การต่าง ๆ เร่ิมเผชิญปัญหาสถานการณ์การรับพนักงานที่
มีแนวโน้มจะเป็นพนักงานที่มีศักยภาพสูง หรือ “คนเก่ง” จะมีการแข่งขันกันรุนแรงมากขึ้น ความไม่สมดุลของ
ความต้องการพนักงานคนเก่งและพนักงานคนเก่งในตลาดแรงงาน (Demand & Supply Imbalance) ส่งผลให้
เกิดการแข่งขันแย่งชิงคนเก่ง (Yusuf and Akram, 2013, p. 215) จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าบริษัททั่ว
โลกกว่า 40 บริษัทที่ท าการศึกษา ขาดบุคลากรที่มีความสามารถในการที่จะเติมเต็มต าแหน่งที่เป็นยุทธศาสตร์ใน
องค์การ (David and Kamel, 2009, p. 305) ดังนั้น องค์การต่าง ๆ ซึ่งมีความมุ่งมั่นที่จะเป็นผู้น าในตลาดจึง
ต้องมีการปรับตัวในหลาย ๆ ด้าน เพื่อรองรับการแข่งขัน เช่น การสรรหาพนักงานที่มีศักยภาพสูง หรือ คนเก่ง 
จากภายนอก และภายในองค์การ การเพิ่มศักยภาพเชิงนวตกรรมและการน าเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีวิทยาการ
ก้าวหน้า และมีประสิทธิภาพมาใช้ในองค์การ นอกจากนี้ องค์การต้องมีความพยายามในการสร้างองค์การให้มี ”
ภาพลักษณ์ที่ดี” (Employer Branding) (Dmitry and Elena, 2011, pp. 86-87) ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความท้าทาย ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถสร้าง ด ารงรักษา การวางต าแหน่งองค์การใน
ฐานะที่มีภาพลักษณ์ที่แตกต่างจากคู่แข่งขัน และมีความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Sustainable 
Competitive Advantage) เนื่องจากภาพลักษณ์ที่ดีจะท าให้บริษัทสามารถดึงดูด สรรหาพนักงานที่มีศักยภาพ
สูง และรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์การไปนาน ๆ ดังนั้นองค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับองค์การ
เอง รวมถึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรที่มีความสามารถสูงหรือคนเก่ง 
(Talent)ขององค์การ ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ เมื่อสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถสูงเข้ามาในองค์การแล้ว ต้องพัฒนาบุคลากร ต้องสร้างความผูกพันให้เกิดกับองค์การ และต้อง
รักษาบุคลากรดังกล่าวให้อยู่กับองค์การนาน ๆ  
 ศักยภาพของบุคลากรไม่ใช่สิ่งที่หาได้ยากในองค์การ แต่การที่จะดึงศักยภาพในตัวของบุคคลให้แสดง
ทักษะและความสามารถได้อย่างเต็มที่นั้นเป็นสิ่งที่ท้าทายซึ่งมีสาเหตุมาจากปัจจัยหลาย ๆ ประการ เช่น 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มิได้ส่งเสริมให้เกิดการยกย่อง หรือยอมรับในศักยภาพที่มีอยู่ของคนเก่งใน
องค์การ ขาดความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นธรรม ผลตอบแทนไม่จูงใจ 
ดังนั้น องค์การที่จะประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการคนเก่งได้นั้น ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและต้องมี
ความเข้าใจถึงจิตวิญญาณของบุคคลดังกล่าว องค์การสามารถหลอมรวมความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และค่านิยมขององค์การ ดังนั้นการปฏิบัติงานจึงต้องส่งเสริมกันและกันให้บริษัทสามารถ
ที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานได้ สิ่งที่ส าคัญคือการพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูงหรือคนเก่ง          
จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับ จนถึงพนักงานที่เข้าใหม่ในการหล่อหลอมและสร้างค่านิยมร่วมกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์การร่วมกัน นอกจากนี้ผู้บริหารต้องค านึงถึงความแตกต่างทางด้านความต้องการของพนักงาน
ภายในองค์การ ในการค้นหาว่าวิธีการใดจะเป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการพัฒนาคนเก่งในองค์การนั้น ในแต่ละ
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องค์การมีแนวคิดแตกต่างกันออกไป ในการบริหารจัดการคนเก่ง เพื่อท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ 
และปฎิบัติงานเพื่อท าให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน (Yalcin et al., 2012, p. 342)  
 ทุกองค์การต้องการ คนดี คนเก่งมาร่วมงาน เนื่องจากการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
(Talent Management) ช่วยส่งเสริมให้กลยุทธ์การแข่งขันหรือกลยุทธ์ธุรกิจ (Competitive or Business 
Strategy) ขององค์การประสบความส าเร็จ ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างความรัก ความผูกพันให้เกิดขึ้นกับ
พนักงาน (Employee Engagement) จึงกลายเป็นกระแสหลักของงานบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน (Jyotsna, 
2007, p. 641)    อย่างไรก็ตาม (Rani and Joshi, 2012, pp. 20-21) บางองค์การประสบปัญหาในเรื่องการ
รักษาบุคลากรที่มีความสามารถ หรือคนเก่ง ให้อยู่กับองค์การนานๆ (Retention) บุคลากรที่มีความสามารถจึง
ถูกดึงตัวไป เบื่องานที่ไม่ท้าทาย หรือต้องการความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วที่องค์การไม่อาจตอบสนองได้ทันความ
ต้องการ จึงเป็นสาเหตุให้พนักงานกลุ่มนี้ มีแนวโน้มเปลี่ยนงานบ่อยกว่าพนักงานทั่วไปหากองค์การต้องการให้คน
กลุ่มคนเก่งเข้ามาร่วมงาน และอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน องค์การจะต้องมีการวางแผนในการบริหารพนักงาน
กลุ่มคนเก่งเอาไว้ล่วงหน้าตั้งแต่ กระบวนการสรรหาและคัดเลือกอย่างไรให้ได้คนดี คนเก่ง และเมื่อได้กลุ่มคนเก่ง
เข้ามาแล้ว จะต้องพัฒนากลุ่มคนเก่งอย่างไรบ้าง ให้มีความรัก ความผูกพันกับองค์การ รวมไปถึงสิ่งที่ส าคัญนั่นคือ 
การรักษาบุคลากรกลุ่มนี้ไว้ให้อยู่กับองค์การนาน ๆ นอกจากนี้ บทความได้น าเสนอกรอบแนวคิดการบริหาร
จัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ เพื่อน าบริษัทมุ่งสู่ความเป็นบริษัทชั้นน าที่มีความสามารถและศักยภาพในการแข่งขันใน
ประเทศไทย และในต่างประเทศ รวมถึงมีความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน  
 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง“คนเก่ง” (Talent Management 
Concept) 
 การบริหารจัดการคนเก่งเป็นเครื่องมือที่จ าเป็นส าหรับองค์การ เพื่อช่วยในการสรรหา การรักษา 
พัฒนา สร้างความผูกพันให้แก่บุคลากรคนเก่ง ให้อยู่กับองค์การ ซึ่งในการขับเคลื่อนกลยุทธ์การบริหารจัดการคน
เก่ง มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดของการบริหารจัดการคนเก่งในมุมมองต่างๆ กันสรุปได้ 4 แนวทาง
ส าคัญดังนี้ 
 แนวทางที่ 1 แนวคิดการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ
คือ (Gubman, 1998) 1) การปรับให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงมีลักษณะที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 
(Align Your  Talent to Your Business Strategy) ซึ่งสามารถท าได้โดยการแจ้งให้บุคลากรที่มีความสามารถ
สูงทราบว่าองค์การก าลังจะด าเนินไปในทิศทางใด และพวกเขาสามารถท าอะไรได้บ้างเพื่อให้องค์การสามารถ
บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 2) การท าให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงยึดมั่นต่อความพยายามเพื่อความส าเร็จ 
(Engage Your People in What are Trying to Achieve) โดยการแจ้งให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเหลา่นัน้
ทราบว่าพวกเขาจะต้องท าอะไรบ้างพร้อมทั้งให้เหตุผลว่าท าไมพวกเขาจึงควรท าเช่นนั้น  3) การวัดผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความสามารถสูงและให้ผลสะท้อนกลับ (Measure What Your Workforce is 
Trying to Do and Give Them Feedback About It) การวัดผลจะช่วยให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเข้าใจ
ระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง และช่วยให้ทราบว่าจะสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานได้อย่างไร แนวคิดการ

http://th.jobsdb.com/th/th/Search/FindJobs?KeyOpt=COMPLEX&JSRV=1&RLRSF=1&JobCat=1&JSSRC=JSRSB
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/aug08_02htm?ID=3189
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จัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงทั้ง 3 ประการจะไม่เป็นขั้นตอนแต่จะเป็นในลักษณะของวงจร 3 ส่วนที่
เชื่อมโยงกันโดยการจัดการขึ้นอยู่กับว่าจะเร่ิมต้น ณ จุดใดในช่วงเวลานั้น  (รูปที่ 1) 

 
 

รูปที่ 1 : กรอบแนวคิดการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
  ที่มา : Gubman, 1998, p. 46 

 
 Gubman, 1998, p. 47 ส าหรับหน้าที่ทางการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงนั้นเป็นหน้าที่
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (ฐานิตา อ่วมฉิม และ มณฑา จ าปาเหลือง, 2557, หน้า 274) เริ่มตั้งแต่          
1) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) คือการจัดพนักงานลงในแต่ละต าแหน่ง ประกอบด้วยการสรรหาและคัดเลือก
พนักงาน การจ้างงาน การเลื่อนต าแหน่ง การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การวางแผนก าลังคน การจัดการความ
หลากหลาย การลดจ านวนพนักงาน การปลดพนักงาน และการเลิกจ้าง 2) การจัดองค์การ (Organizing) คือการ
จัดโครงสร้างงานโดยการระบุภาระงานแต่ละงาน การออกแบบงาน การจัดทีมงาน จัดรูปแบบหน่วยงาน การจัด
โครงสร้างองค์การ ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ และการสื่อสาร 3) การเรียนรู้ (Learning) คือการจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงาน ได้แก่ การวางแผนพัฒนาส่วนบุคคล         
การพัฒนาสายอาชีพ การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน การให้การศึกษาในสถานที่ท างาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 4) การปฏิบัติงาน (Performing) คือการจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมายขององค์การ การก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน การสอน
งาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ผลสะท้อนกลับ การมอบหมายหน้าที่พิเศษ และการควบคุมตรวจสอบ
การปฏิบัติงาน 5) การให้รางวัล (Rewarding) คือการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ ได้แก่ การจ่ายเงินเดือน 
การให้โบนัส การให้บ านาญ สวัสดิการด้านสุขภาพ สิทธิในการลาป่วย ลาหยุด สวัสดิการครอบครัว สิทธิในการ
ซื้อหุ้นขององค์การ เป็นต้น 
 จากหน้าที่ทางการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงข้างต้นจะพบว่า หน้าที่ทางการจัดการมีความ
คล้ายคลึงกับการจัดการทรัพยากรบุคคลทั่วไป แต่สิ่งที่แตกต่างคือรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนที่จะมีลักษณะและ
วิธีการปฏิบัติที่แตกต่างกัน การจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องสร้างระบบเพื่อ
รองรับบุคลากรกลุ่มนี้ ซึ่งมีความแตกต่างจากคนทั่วไปทั้งในด้านความรู้ความสามารถ ความต้องการและความ

ปรับ

รูปแบบกลยุทธ์

วัด ย ดมั่น
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คาดหวัง ดังนั้นการขับเคลื่อนกลยุทธ์การบริหารจัดการคนเก่งมีแนวทาง 4 ประการ ตามรูปที่ 2 ได้แก่ 1) การ
ระบุตัวบุคลากรที่มีความสามารถสูง (Identifying Talent) หมายถึงขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาบุคลากรที่มี
ความสามารถหรือคนเก่ง ด้วยการประเมินศักยภาพของพนักงานตาม Competency Model ขององค์การเพื่อ
จ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถออกจากพนักงานคนอื่น ๆ 2) การพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
(Developing Talent) เป็นขั้นตอนที่มุ่งไปที่การพัฒนา Competency และการจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Career Development Plan) ของกลุ่มพนักงานที่มีความสามารถสูง เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม
ของบุคลากรเหล่านี้ส าหรับการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต ร่วมกับการจัดท า “แผนผู้สืบทอดต าแหน่ง” 
(Succession Planning) ของต าแหน่งที่ส าคัญ (Key Position) ขององค์การไปพร้อม ๆ กัน 3) การให้รางวัลแก่
บุคลากรที่มีความสามารถสูง (Rewarding Talent) ซึ่งรวมไปถึงการลงทุนกับกลุ่มบุคลกรที่มีความสามารถสูง 
(Talent Pool) ขององค์การอย่างเหมาะสม 4) การรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงไว้กับองค์การ คือการ
ด าเนินกิจกรรมการสนับสนุนเพื่อรักษาและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเหล่านี้ทุ่มเทและสร้าง
ผลงานที่ดีเลิศให้แก่องค์การอย่างต่อเนื่อง รวมถึงเป็นการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้อยู่กับองค์การไป
นาน ๆ  

 

 
 

รูปที่ 2: กระบวนการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสงู (Talent Management Framework)  
ที่มา : Gubman, 1998, p. 48 

 
 แนวทางที่ 2  การขับเคลื่อนกลยุทธ์การบริหารจัดการคนเก่ง (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2554, หน้า            
30-32) มีแนวทางดังนี้ 1) การค้นหาคนเก่งที่องค์การต้องการพัฒนา (Identifying Talent) หมายถึงขั้นตอนที่
เกี่ยวข้องกับการค้นหาบุคลากรที่มีความสามารถหรือคนเก่ง ด้วยการประเมินศักยภาพของพนักงานตาม 
Competency Model ขององค์การเพื่อจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถออกจากพนักงานคนอื่น ๆ 2) การ
พัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง (Developing Talent) เป็นขั้นตอนที่มุ่งไปที่การพัฒนา Competency และ
การจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development Plan) ของกลุ่มพนักงานที่มีความสามารถ
สูง เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเหล่านี้ส าหรับการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคตร่วมกับการ

การรัก าบุคลากรที่มี
ความสามารถสูงไว้กับองค์การ

การร บุ ัวบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง

การ  กอบรมแล  ั นา ู้มี
ความสามารถสูง

การจ่ายค่า อบแทนแล  ห้รางวัล
แก่บุคลากรที่มีความสามารถสูง
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จัดท า “แผนผู้สืบทอดต าแหน่ง” (Succession Planning) ของต าแหน่งที่ส าคัญ (Key Position) ขององค์การไป
พร้อม ๆ กัน 3) การประเมินผลบุคลากรที่มีความสามารถสูง (Evaluation Talent) เป็นขั้นตอนของการ
ประเมินผลงานและ Competency ของบุคลากรที่มีความสามารถสูง แต่ละบุคคลตามเกณฑ์ที่องค์การก าหนด 
เพื่อคัดเลือกเฉพาะบุคลากรที่มีความสามารถที่ผ่านเกณฑ์ดังกล่าวทุกด้านเพื่อไปเป็น “ผู้สืบทอดต าแหน่ง”         
ของต าแหน่งส าคัญที่ก าหนดไว้ในแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) ขององค์การต่อไป 4) การให้
รางวัลแก่บุคลากรที่มีความสามารถสูง (Rewarding Talent) ซึ่งรวมไปถึงการลงทุนกับกลุ่มบุคลกรที่มี
ความสามารถสูง (Talent Pool) ขององค์การอย่างเหมาะสม ด้วยการเลื่อนต าแหน่งให้บุคลากรที่มีความสามารถ
สูงที่ผ่านเกณฑ์การประเมินตามขั้นตอนที่ 3 เพื่อรักษาและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความสามารถสูงเหล่านี้
ทุ่มเทและสร้างผลงานที่ดีเลิศให้แก่องค์การอย่างต่อเนื่อง รวมถึงเป็นการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้อยู่
กับองค์การไปนาน ๆ  
 แนวทางที่ 3  กระบวนการในการบริหารและพัฒนาคนเก่ง (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2550, หน้า 164-242) 
ประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การสรรหาคัดเลือกคนเก่ง ซึ่งจะต้องระบุให้ได้ว่าใครเป็นพนักงานคนเก่งบ้าง 
โดยลักษณะและรูปแบบการสรรหาพนักงานคนเก่งนั้นมี 2 ลักษณะที่ส าคัญได้แก่ การสรรหาพนักงานคนเก่งจาก
ภายนอกองค์การ และการสรรหาพนักงานคนเก่งจากภายในองค์การ ซึ่งแต่ละองค์การจะเลือกใช่รูปแบบการสรร
หาคัดเลือกพนักงานคนเก่งแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และการสรรหาคัดเลือกของแต่ละองค์การที่แตกต่าง
กันไป ซึ่งเกณฑ์ในการสรรหาคัดเลือกจะพิจารณาจากการประเมินผลงานย้อนหลังบนพื้นฐานของการประเมินผล
งานแบบผสมผสาน (Mixed Model) โดยวัดผลงานจากตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs-Key Performance 
Indicators) รวมถึงการน าขีดความสามารถ (Competency) มาใช้วัดผลงานที่เกิดขึ้นในเชิงของพฤติกรรมการ
แสดงออกว่ามีความถี่มากน้อยในระดับใดบ้าง ซึ่งการวัด นอกจากนี้ยังมีการประเมินศักยภาพในการท างาน และ
ขีดความสามารถในด้านต่าง ๆ ขององค์การประกอบด้วย รวมถึงการพิจารณาระดับการศึกษาประสบการณ์การ
ท างาน เพื่อระบุให้ได้ว่าใครเป็นพนักงานคนเก่งขององค์การบ้าง 2) การฝึกอบรมและพัฒนาคนเก่ง ขั้นตอนการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาพัฒนาพนักงานคนเก่งถือว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญหลังจากที่องค์การระบุว่าใครคือพนักงาน
ที่สมควรจะได้เป็นพนักงานคนเก่งมากที่สุด วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาคือการเสริมสร้างจุดแข็ง 
(Strength) ของพนักงานคนเก่งให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงการพัฒนาจุดอ่อน (Area of Improvement) 
ที่ควรปรับปรุงของพนักงานคนเก่งแต่ละบุคคล การฝึกอบรม (Training) เป็นเครื่องมือที่จะท าให้เกิดการเรียนรู้ใน
ระยะสั้น หากต้องการให้ผู้เรียนได้รับความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และแรงจูงใจในการน าสิ่งที่เรียนรู้มา
ประยุกต์ใช้ต่อไปนั้น ผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา (Development) โดยหาวิธีการที่จะพัฒนา
เพื่อฝึกฝนและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้เข้าอบรมให้มีนิสัยและพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างต่อเนื่อง เป็นนิสัย
ถาวรที่เกิดข้ึนอยู่เสมอ การพัฒนาที่เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในระยะยาว 
ผู้บังคับบัญชาต้องเลือกใช้เครื่องมือในการพัฒนาอย่างเหมาะสม เช่น การสอนงาน (Coaching) การเป็นพี่เลี้ยง 
(Mentoring) การมอบหมายงานที่มีคุณค่า (Job Enrichment) และมอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น (Job 
Enlargement) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เป็นต้น 3) การจูงใจและรักษาคนเก่ง พนักงานที่เป็น
พนักงานคนเก่งในองค์การนั้นสามารถเรียนรู้งานได้เร็วกว่าพนักงานคนอื่น ๆ ประมาณ 2-6 เท่า และเมื่อเรียนรู้
งานที่ได้รับมอบหมายในองค์การหมดแล้ว ประเด็นที่องค์การต่าง ๆ กังวลหรือ ปัญหาการลาออกของพนักงานคน
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เก่ง เนื่องจากองค์การไม่สามารถจูงใจรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าเหล่านี้ ไว้ได้ พนักงานคนเก่งเริ่มรู้สึกเบื่อกับงานที่
รับผิดชอบอยู่ และจะไม่อยู่นิ่ง จะแสวงหาองค์การใหม่เพื่อสร้างโอกาสในการเพิ่มมูลค่างานให้มากขึ้น และหาก
หัวหน้างานต้องการจูงใจรักษาพนักงานคนเก่งไว้ให้ได้ แนวคิดเร่ืองการสร้างความผูกพันยึดมั่นต่อเป้าหมายในการ
ท างาน (Employee Engagement) จึงถูกน ามาประยุกต์ใช้กับระบบการบริหารจัดการคนเก่งและคนดี เพื่อจูงใจ
และรักษาพนักงานคนเก่งไว้กับองค์การ เครื่องมือและระบบที่น ามาใช้ในการจูงใจและรักษาคนเก่งประกอบไป
ด้วยเครื่องมือในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญได้แก่ การบริหารผลการด าเนินงาน (Performance 
Management) การออกแบบผังความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) และการยอมรับและยกย่อง 
(Recognition) 4) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นเครื่องมือในการท าให้พนักงานคนเก่งตัดสินใจที่
จะอยู่หรือลาออกจากองค์การ ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนต้องมีความยุติธรรมเหมาะสมและสามารถแข่งขันกับ
ตลาดแรงงานภายนอกหรือคู่แข่งขันได้ ซึ่งค่าตอบแทนจะหมายรวมถึง เงินเดือน สวัสดิการและรางวัลที่ให้กับ
พนักงาน ทั้งที่เป็นตัวเงิน (Tangible) และที่ไม่เป็นตัวเงิน (Intangible) การจ่ายค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัยที่ดึงดูด 
(Attract) ให้พนักงานคนเก่งเข้ามาร่วมงานกับองค์การ และเป็นปัจจัยที่จูงใจและรักษาให้พนักงานคนเก่งอยู่กับ
องค์การต่อไป (Motivate and Retain) องค์การจึงมีความจ าเป็นต้องส ารวจ วิเคราะห์ ออกแบบ และสรุป
รูปแบบแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนโดยจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความต้องการของพนักงานคนเก่ง 
สามารถแข่งขันกับตลาดแรงงานภายนอกได้ ค่าตอบแทนจ่ายเพื่อให้พนักงานทุ่มเท ตั้งใจ สร้างสรรค์ผลงานที่ดีให้
เกิดขึ้นกับองค์การ จะต้องพิจารณาถึงการเรียนรู้ การปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื่องอยู่
เสมอ เพื่อใหก้ารจ่ายค่าตอบแทนนั้น สามารถเชื่อมโยงตอบสนองต่อเป้าหมายและความคาดหวังขององค์การได้ 
 แนวทางที่ 4 กระบวนการในการบริหารและพัฒนาคนเก่ง David and Kamel, (2009, pp.            
307-308) ประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก 1) การระบุและการก าหนดยุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานที่ส าคัญ หรือ
งานที่มีบทบาทต่อความส าเร็จขององค์การอย่างเป็นระบบ (Identification of High Potential and High 
Performing Employees) ซึ่งจะมีส่วนช่วยหลาย ๆ ด้านในการท าให้องค์การมีขีดความสามารถในการแข่งขันได้
อย่างยั่งยืน 2) การพัฒนากลุ่มของผู้มีศักยภาพและผู้ที่ด ารงต าแหน่งที่มีบทบาทและศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง 
(The Development of the Organization’ s Talent Pool) รวมการพัฒนาสถาปัตยกรรมในการการ
บริหารงานบุคคลที่มีความแตกต่างทีจ่ะชว่ยสนบัสนุนในการเติมเต็มต าแหน่งเหล่านี้ด้วยบุคลากรที่มีความสามารถ 
3) การท าให้แน่ใจว่ากลุ่มของผู้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงเหล่านี้มีความผูกพันอย่างต่อเนื่องกับองค์การ    
(The Continued Commitment to the Organization)   
 
กรอบแนวคิดทฤ ฎีว่าด้วยฐานทรั ยากร ( Resource-Based View of the Firm: RBV) 
 ทฤษฎีที่มีสมมติฐานว่าองค์การจะประสบความส าเร็จในการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันและ
สามารถก่อให้เกิดความยั่งยืน (Sustainable Competitive Advantage) จะถูกก าหนดจากทรัพยากรภายใน 
โดยอธิบายถึง “ทรัพยากรภายใน” ซึ่งหมายถึง เงินทุน บุคลากร ความสามารถ ความรู้ ความมีชื่อเสียง และกล
ยุทธ์ ซึ่งทรัพยากรเหล่านี้เปรียบเสมือนความสามารถทางกลยุทธ์ขององค์การที่มีส่วนส าคัญ ในการสร้างความ
ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันที่ยั่งยืน ซึ่งคู่แข่งไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ทรัพยากรภายในองค์การที่จะท าให้
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องค์การมีความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ (Barney ,1991) 1)
ความมีคุณค่า (Valuable Resources) ทรัพยากรนั้นต้องมีคุณค่าในการด าเนินธุรกิจ และการแข่งขันอย่างแท้จริง 
เป็นทรัพยากรที่สร้างโอกาส และลดอุปสรรคขององค์การ 2) การหาได้ยาก (Rare Resource) คือ องค์การเป็นผู้
ได้เปรียบที่มีทรัพยากรซึ่งคู่แข่งขันในอุตสาหกรรมไม่มี  ผู้ที่ครอบครองทรัพยากรที่หาได้ยากจะเป็นผู้ที่มีความ
ได้เปรียบ 3) ต้นทุนลอกเลียนแบบสูง (Imperfectly Imitable Resources) คือ ต้นทุนการลอกเลียนแบบที่สูง
เป็นผลท าให้บริษัทอื่นไม่สามารถพัฒนาขึ้นได้โดยง่าย ถึงแม้ว่าองค์การจะเข้าสู่ตลาดเป็นรายแรก พร้อมด้วย
ทรัพยากรที่หาได้ยากแต่ถ้าคู่แข่งสามารถลอกเลียนแบบได้ง่ายความได้เปรียบในการแข่งขันจะเกิด ขึ้น
เพียงชั่วคราวเท่านั้น 4) การทดแทนไม่ได้ (Non-Substitutable) คือ ความสามารถที่ทดแทนไม่ได้จะต้องไม่มี
ความสามารถเทียบเคียงทางกลยุทธ์ทดแทนได้ ความสามารถที่ทดแทนไม่ได้จะเป็นแหล่งที่มาของความได้เปรียบ
เชิงการแข่งขัน  
 ประเภทของทรัพยากรตามทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากร ที่สร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์การ
ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก2 ด้าน ได้แก่ ด้านทรัพยากร (Resources) และด้านความสามารถ (Capabilities) 
องค์ประกอบทั้งสองเป็นตัวก าหนดและสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน การบริหารคนเก่งเชิงกลยุทธ์จึงมี
พื้นฐานมาจากทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากร ซึ่ง“ความสามารถ” ของบุคคลเป็นสิ่งที่มีคุณค่าหาได้ยาก ต้นทุน
ลอกเลียนแบบสูง และทดแทนไม่ได้ (Robert and Robert, 2006, p. 139) Barney, (1991) กล่าวว่าทุนมนุษย์ 
(Human Capital) เป็นทุนที่ส าคัญอย่างยิ่งที่จะต้องบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้
องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองค์กร ลดอัตราการสูญเสียบุคลากรที่มีความรู้
และประสบการณ์ เพื่อสร้างผลตอบแทนในระยะยาวและน ามาสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืนขององค์การ 
 บ่อยครั้งที่พันธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์ขององค์การไม่สามารถน ามาปฏิบัติให้บรรลุผลได้ เพราะขาด
ความพร้อมในปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ “คน” ดังนั้น “การบริหารคนเก่งเชิงกลยุทธ์” จึงเข้ามามีบทบาทและเป็น
ส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Robert and Robert, 2006, pp. 141-142) 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรั ยากรมนุ ย์ 
 การบริหารทรั ยากรมนุ ย์ (Human Resource Management: HRM) หมายถึง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นเรื่องเกี่ยวกับการวางแผนการก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของประชากร  
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือองค์การต้องดูแลรักษาใช้งานและให้ประโยชน์แก่ทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่ก่อนเข้าท างาน   
และหลังพ้นจากการท างานซึ่งเป็นภารกิจขององค์การ ดังนั้นหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)               
ในองค์การประกอบด้วย การก าหนดกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM  Strategy) การวางแผน
ก าลังคน หรือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( HR Planning ) การสรรหาคัดเลือกบรรจุแต่งตั้งบุคลากร
(Recruitment, Selection and Placement)การฝึกอบรมและการพัฒนา(Human Resource Training  and  
Development) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (PerformanceAppraisal) การบริหารค่าตอบแทน  
สวัสดิการและผลประโยชน์ (Compensation, Benefit  and Service) การด าเนินการเกี่ยวกับระเบียบวินัย  
(Discipline) การดูแลด้านสุขภาพและความปลอดภัย (Safety  and  Health) การส่งเสริมเรื่องแรงงานสัมพันธ์  
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(Labour Relation) และการรับผิดชอบดูแลระบบข้อมูลการตรวจสอบ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (วิชัย          
โถสุวรรณจินดา, 2547, หน้า 9-10). 
 
ความหมายของ “บุคลากรที่มีความสามารถสูง หรือ คนเก่ง”  แล  “การบริหารจัดการคนเก่ง” 
 “ความเก่ง (Talent)” เป็นความถนัดพิเศษความสามารถพิเศษ ความถูกต้องแม่นย าซึ่งอยู่ในตัวบุคคล 
(Concise Oxford Dictionary) ดังนั้น “คนเก่ง (Talent)” จึงเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ แรงบันดาลใจ แรงขับ
ดันที่มุ่งความส าเร็จ ความสามารถในการปรับตัว แรงจูงใจภายในตัวบุคคล ความเชื่อและภาวะความเป็นผู้น า 
ความสามารถเหล่านี้ล้วนเป็นองค์ประกอบภายในตัวบุคคลที่ไม่สามารถที่จะวัดออกมาได้อย่างชัดเจน  (Kaye 
and Andy, 2007, p. 22) บุคลากรที่มีความสามารถสูงจึงเป็นผู้ที่มีความสามารถที่จะสร้างผลการปฏิบัติงานได้
อย่างสมบูรณ์แบบซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรรมและเป็นความสามารถที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไม่ใช้ความ
พยายามใด ๆ (Lunn, 1992) และเป็นผู้ซึ่งถูกคาดหวังว่าจะสร้างผลการปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคลอื่นทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต โดยจะมีความคิดสร้างสรรค์ และต้องการเติบโตไม่ว่าจะได้รับการสนับสนุนจากองค์การหรือไม่ก็ตาม 
การจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงจึงเป็นกระบวนการจากความคาดหวังที่แตกต่างกันของผู้มีความสามารถ
สูง (Robertson and Abby, 2003) “คนเก่ง (Talent)” คือ บุคคลที่มีทักษะ (Skills) และความมุ่งมั่นตั้งใจ 
(Wills) ในการท างานสูง และสามารถสร้างผลการปฏิบัติงาน (Work Performance) ที่ดีเลิศได้ด้วยตนเอง 
รวมทั้งเป็นผู้ที่มีศักยภาพส่วนตัว (Potential) ซึ่งองค์การสามารถพัฒนาให้รับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น
ต่อไป (สกุัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2554, หน้า 10)  
 ขณะที่ “การบริหารจัดการคนเก่ง” ว่าเป็นกิจกรรมและกระบวนการที่เกี่ยวกับการก าหนดยุทธศาสตร์
ของต าแหน่งงานที่ส าคัญอย่างเป็นระบบซึ่งจะมีส่วนช่วยหลาย ๆ ด้านในการท าให้องค์การมีขีดความสามารถใน
การแข่งขันได้อย่างยั่งยืน การพัฒนากลุ่มของผู้มีศักยภาพและผู้ที่ด ารงต าแหน่งที่มีบทบาทและศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานสูง และการพัฒนาสถาปัตยกรรมในการการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกต่างที่จะช่วยสนับสนุนใน
การเติมเต็มต าแหน่งเหล่านี้ด้วยบุคลากรที่มีความสามารถและท าให้แน่ใจว่าผู้ด ารงต าแหน่งเหล่านี้มีความผูกพัน
อย่างต่อเนื่องกับองค์การ (David and Kamel, 2009, p. 305) “การบริหารจัดการคนเก่ง”เป็นกระบวนการ
วิคราะห์ และวางแผนที่มีความสอดคล้องกันในการหาแหล่งที่มา (Sourcing) กลั่นกรอง (Screening)การคัดเลือก 
(Selecting) การน ามาใช้ (Deployment) การพัฒนา (Development) และการท าให้คงอยู่ (Retention) ของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและ สามารถท างานได้ มีประสิทธิภาพสูงสุด (Schweyer, 2004) “การบริหาร
จัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์” หมายถึง ระบบย่อยที่ส าคัญของระบบการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อพัฒนา
สินทรัพย์ด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้มีความสามารถในการสนับสนุนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการ เติบโต
ขององค์การทั้งในปัจจุบันและในอนาคต (Rani and Joshi, 2012, p. 20) 
 
ความส าคัญของการบริหารจัดการคนเก่ง 
 ในการบริหารงานขององค์การทุกองค์การที่มุ่งแสวงหาผลก าไรจากการประกอบการ มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยรวมในการด าเนินกิจกรรม ผลการด าเนินงานทีส่ามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย องค์การจึงมีความจ าเป็นต้องมีระบบของการบริหารจัดการทั้งตัว
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ระบบงานและการบริหารคนที่ดีเพื่อหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์การที่ดีทีมุ่งสู่เป้าหมาย คือความส าเร็จขององค์การ
ที่มีความยั่งยืน จากเป้าหมายดังกล่าวทุกองค์การจึงมีความต้องการ คนดี คนเก่งเข้ามาร่วมงานดังนั้น การบริหาร
จัดการคนเก่ง เป็นงานที่ส าคัญที่มีอิทธพลต่อพฤติกรรมของคน และกลุ่มคนภายในองค์การ จึงเป็นงานด้าน
บริหารที่ส าคัญของผู้บริหาร และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Douglas and Jay, 2007, p.1) ในการที่จะ
บริหารจัดการคนเก่งให้อยู่กับองค์การนาน ๆ เร่ิมตั้งแต่การสรรหาพนักงานคนเก่งเข้ามาในองค์การ การฝึกอบรม
พัฒนาพนักงานคนเก่ง การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่จะดึงความสามารถของพนักงานคนเก่งมาใช้ในงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล การบริหารจัดการระบบการประเมินผลที่ด ีรวมถึงการให้รางวัลที่จูงใจ เพื่อที่จะรักษาพนักงานคนเก่ง
ให้อยู่กับองค์การ  
 งานวิจัยในอดีตยืนยันว่าการน ากลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง หรือ คนเก่ง มา
ประยุกต์ใช้ในองค์การช่วยในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในเรื่องการสรรหาพนักงานและการคงไว้ซึ่ง
บุคลากรที่มีความสามารถ และการเพิ่มความผูกพันที่มีต่อองค์การ (Jyotsna, 2007, p. 641) และผลลัพธ์เหล่านี้
ส่งผลต่อเนื่องถึงความมีประสิทธิภาพด้านการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดีขององค์การ (Julia and 
Evelina, 2008, p. 743)  
 หากองค์การต้องการที่ให้คนกลุ่มบุคลากรที่มีความสามารถสูงเข้ามาร่วมงานและอยู่กับองค์กรอย่าง
ยาวนาน องค์การจะต้องมีการวางแผนในการบริหารพนักงาน กลุ่มบุคลากรที่มีความสามารถสูง  เอาไว้ล่วงหน้า
ตั้งแต่ กระบวนการสรรหาและคัดเลือกอย่างไรให้ได้คนดี คนเก่ง และเมื่อได้พนักงานคนเก่งเข้ามาร่วมงานแล้ว 
พนักงานคนเก่งจะต้องได้รับการพัฒนาอย่างไรบ้าง รวมไปถึงสิ่งที่ส าคัญนั่นคือ การท าอย่างไรจึงจะรักษาบุคลากร
กลุ่มนี้ไว้ให้ได้ จึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหาร ซึ่งจะต้องวางแผน ก าหนดกลยุทธ์ และทิศทางในการบริหารคน
เก่ง ท าอย่างไรจะให้กลุ่มของคนเก่งมีความผูกพันกับองค์การ การสร้างยุทธศาสตร์ในการรักษาคนเก่ง และสร้าง
กลุ่มคนเก่ง (Talent Pool) จ าเป็นต้องมีความเข้าใจพื้นฐานในเรื่องค่านิยมร่วม วัฒนธรรมที่หล่อหลอมและ
ก าหนดพฤติกรรมของพนักงานคนเก่ง รวมถึงการสร้างให้เกิดพันธะด้านจิตใจ ที่เรียกว่า “engagement” 
ระหว่างกลุ่มคนเก่งในองค์การกับองค์การ ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์เป้าหมายและวัฒนธรรมองค์การ 
(David and Kamel, 2009, p. 306) 
 สรุปได้ว่า ความจ าเป็นที่ส่งผลให้องค์การต้องหันมาพิจารณาในเร่ืองการบริหารจัดการคนเก่ง เกิดจาก 
(1) การแข่งขันในด้านการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพ มีความรุนแรง (2) ความจ าเป็นในการบริหารค่าใช้จ่ายใน
การสรรหา พัฒนา บุคลากร อย่างมีประสิทธิภาพ (3) การรักษาองค์ความรู้ของบุคคล และองค์การ (4) ลด
ผลกระทบทางจิตวิทยาที่มีต่อองค์การ ทีมงาน ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพได้ลาออกไป (5) เพื่อรักษาเสถียรภาพทาง
ธุรกิจ และการด าเนินงาน (6) เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพอย่างเป็นระบบ (7) เพื่อเสริมแผนการ
ทดแทนต าแหน่งงาน (8) เพื่อให้ผลตอบแทนในลักษณะสิ่งจูงใจที่นอกเหนือจากตัวเงิน (Emotional Rewards)  
 
สาเห ุของการแยกกลยุทธ์การบริหารจัดการคนเก่งออกจากกลยุทธ์การบริหารทรั ยากรมนุ ย์ 
 กลยุทธ์ของการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์เป็นกิจกรรม และกระบวนการที่เกี่ยวกับการก าหนด
ต าแหน่งที่ส าคัญหลัก ๆ อย่างเป็นระบบ ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขัน
ได้อย่างยั่งยืน การพัฒนากลุ่มของคนเก่ง (Talent Pool) ของพนักงานที่มีศักยภาพในการท างานสูง และจัดสรร
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ต าแหน่งงานให้ตรงตามหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งงาน รวมถึงการพัฒนา การออกแบบการ
บริหารงานบุคคลที่มีความแตกต่าง เพื่อที่จะสนับสนุนการจัดสรรต าแหน่งงานเหล่านี้ให้ตรงตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบ และตรงตามความรู้ความสามารถ เพื่อให้แน่ใจว่าพนักงานจะมีความผูกพันอยู่กับองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง 
 เมื่อมีการอธิบายและจ าแนกขอบเขตของการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์  ซึ่งเป็นงานที่ส าคัญใน
การพัฒนากรอบแนวคิดและขอบเขต เพื่อใช้อ้างอิงส าหรับนักวิจัยทางการศึกษา และผู้น าไปปฎิบัติ ส าหรับใช้ใน
การพัฒนางานวิจัยในสาขานี้ต่อไป นอกจากนี้ยังช่วยในการจ าแนกความแตกต่างระหว่างการบริหารจัดการคนเก่ง
เชิงกลยุทธ์จากการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ซึ่ง “การบริหารทรัพยากรบุคคล” จะเน้นที่พนักงานทุกคนใน
องค์การ ขณะที่การบริหารจัดการคนเก่งจะเน้นที่พนักงานที่มีศักยภาพสูงซึ่งอยู่ในกลุ่มของคนเก่งซึ่งจะถูกพัฒนา
ให้อยู่ในต าแหน่งของ ต าแหน่งงานหลักในองค์การที่ต้องการพนักงานที่มีศักยภาพหลาย ๆ ด้าน มารวมกัน 
(Pivotal Talent Positions) ซึ่งจากการจ าแนกค าจ ากัดความให้ชัดเจนดังกล่าวซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา
และการพัฒนาทฤษฎีการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ (Strategic Talent Management) ซึ่งอธิบายให้เห็น
ภาพรวมของความแตกต่างและสิ่งที่เชื่อมโยงกันระหว่างแนวทางการศึกษาดังกล่าว (David and Kamel, 2009, 
p. 307)   
 อย่างไรก็ตาม การพัฒนากลุ่มของคนเก่ง 1) องค์การจะต้องมีการพัฒนาพนักงานจากภายในและสรร
หาจากภายนอกเพื่อที่จะมาเติมเต็มกลุ่มของคนเก่ง ซึ่งการจัดการดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนองค์การในการบริหาร
จัดการความเสี่ยงจากการที่สรรหาพนักงานได้ไม่ตรงตามทักษะความสามารถ รวมถึงปัญหาบุคลากรเกินความ
จ าเป็นขององค์การ (Oversupply) ซึ่งเป็นการสูญเสียทรัพยากร นอกจากนี้ยังช่วยสนับสนุนให้องค์การสรรหา
พนักงานที่มีทักษะที่ต้องการได้ทันเวลา 2) องค์การต้องมีการพัฒนาคนเก่งในขอบเขตที่กว้างมากกว่าการสรรหา
พนักงานเฉพาะบุคคลเพื่อสืบทอดต าแหน่งที่ต้องการ ซึ่งในการพัฒนาบุคคลากรจะต้องมีการพัฒนาขีด
ความสามารถในเชิงกว้าง (Broader Competencies) ซึ่งสามารถเติมเต็มต าแหน่งงานหลาย ๆ ต าแหน่งงานที่
เก่ียวข้องกัน 
 
แนวทางการแก้ปัญหาการรัก าคนเก่ง ห้อยู่กับองค์การ 
 แนวทางการแก้ปัญหา หรือการเตรียมความพร้อมเพื่อให้องค์การพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต 1) องค์การต้องสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้  2) ดึงดูดคนให้มา
สมัครงานและด ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงไว้กับองค์การดังนั้นในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถ
สูงจึงใช้วิธีการวัดผลการปฏิบัติงานในอดีตของพนักงานโดยพิจารณาผลงานย้อนหลังจากแบบฟอร์มการ
ประเมินผลงานโดยเฉลี่ย 2-3 ปี ว่าผลงานที่ผ่านมานั้นเป็นอย่างไร และ การประเมินศักยภาพของพนักงาน 
พิจารณาจากขีดความสามารถของต าแหน่งงานในระดับสูงมาใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาศักยภาพของพนักงานแต่         
ละคน นอกจากนี้บางองค์การอาจใช้ปัจจัยอื่น ๆ เข้ามาประกอบการพิจารณา อาทิ ระยะเวลาในการท างานกับ
องค์การ ระดับต าแหน่งงานประเภทงาน ความสามารถในการ ใช้ภาษาอังกฤษ เป็นต้น  3) การจัดการกับการ
คาดหวังในการปฏิบัติงานของคนเก่งในองค์การ 4) ผลตอบแทนและรางวัล (Intrinsic and Extrinsic Rewards) 
(Walter et al., 2010, pp. 109-110) ซึ่งรางวัลภายใน เกี่ยวข้องกับจิตวิทยาเชิงบวกภายในตัวบุคคลที่มาพร้อม
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http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/Oct09-01.htm?ID=3264
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กับความรู้สึกของความรัก มีพลัง และมีความกระตือรือร้นรางวัลภายในเป็นแนวคิดของความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การเชิงบวก งานวิจัยส่วนใหญ่ที่สนับสนุนแรงจูงใจภายในจะให้ความส าคัญกับการให้รางวัลภายในซึ่งมี 4 
ประเภท ได้แก่ การได้รับประสบการณ์ที่มีคุณค่า ทางเลือก ความก้าวหน้า และความสามารถ ดังนั้นรางวัลภายใน
จึงช่วยสร้างและคงไว้ซึ่งการให้อ านาจแก่พนักงานในองค์การ การสร้างรางวัลภายใน งานวิจัยเน้นที่การสร้าง
แรงจูงใจภายใน 3 ปัจจัย ได้แก่ ความภาคภูมิใจในองค์การ การได้รับความสนับสนุนจากผู้จัดการ และการรับรู้
แนวทางการบริหารจัดการด้านการประเมินผลที่มีประสิทธิผล ส าหรับรางวัลภายนอก ได้แก่ค่าตอบแทน ซึ่ง
ค่าตอบแทนเป็นสิ่งส าคัญแต่ไม่ใช่ปัจจัยหลักในการจูงใจพนักงาน และค่าตอบแทนอาจไม่ได้สิ้นสุดที่ตัวเงินเสมอ
ไป ดังนั้น นอกจากการข้ึนเงินเดือน การจ่ายโบนัส การให้เบี้ยขยันแล้วนายจ้างยัง สามารถให้ค่าตอบแทนอื่น ๆ ที่
ไม่ใช่ตัวเงินเพื่อจูงใจพนักงานได้เช่นกัน อาทิ สิทธิพิเศษต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มวันลาพิเศษ หรือรางวัลพิเศษ 
ที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Walter et al., 2010, pp. 109-110) 
 
การเสนอกรอบแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ 
 เมื่อน าแนวคิดการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง หรือ คนเก่ง มาประยุกต์ใช้ในธุรกิจ 
องค์การต้องด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลให้องค์การต้องมีการด าเนินการปรับปรุง
โครงสร้างการเปลี่ยนแปลงก าลังคน มีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาส
ฝึกอบรมและพัฒนา มีแนวทางในการสรรหาบุคลากรซึ่งเป็นคนรุ่นใหม่ โดยก าหนดแนวทางการคัดเลือกให้
เหมาะสมกับองค์การ โดยค านึงถึงความสามารถหลักขององค์การ (Corporate Core Competency) เป็นปัจจัย
ในการคัดเลือกเบื้องต้น การพัฒนาฝึกอบรมหลักสูตรที่มีความส าคัญ ๆ ซึ่งหลักสูตรดังกล่าวถูกก าหนดโดยความ
ต้องการของพนักงานในองค์การ เพื่อให้พนักงานในองค์การมีความสามารถและศักยภาพในเรื่องที่ส าคัญและมี
ความจ าเป็น พร้อมที่จะเติบโตกับองค์การในฐานะเป็นองค์การชั้นน า (Leading Company) และเป็น  “องค์การ
ที่มีภาพลักษณ์ที่ดี” (Employer Branding)  เป็นองค์การที่น่าสนใจเข้าร่วมงานด้วย และมีความสามารถเหนือคู่
แข่งขันทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งในทางปฏิบัติมีแนวทาง 6 ประการ 1) การท าความเข้า จถ ง
ความส าคัญของการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ นองค์การ (Creating Talent Mindset) เป็นการท า
ความเข้าใจเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญที่สุดที่ผู้บริหาร และผู้ที่เกี่ยวข้องทุกคนในองค์การต้องมีความเข้าใจอย่าง
ถ่องแท้และมีความเห็นตรงกันในเรื่อง ความจ าเป็น วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการบริหารจัดการคนเก่ง
เชิงกลยุทธ์ ซึ่งประเด้นส าคัญที่ต้องท าความเข้าใจ เช่น ความแตกต่างของพนักงาน ความเป็นพนักงานที่มีความ
โดดเด่น (Star Position) ในองค์การ คุณลักษณะของบุคลากรคนเก่งที่มีความแตกต่างกัน   การพัฒนา
ความสามารถอันโดดเด่นเพื่อน าความสามารถนั้น แปรเปลี่ยนเป็นผลการด าเนินงานของพนักงานคนเก่งเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 2) การวางแ นการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Talent Management Planning) มีวัตถุประสงค์ในการสร้างขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
(Strategic Capabilities) องค์การต้องค้นหาขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ขององค์การเป็นล าดับแรก โดยพิจารณา
วิเคราะห์จากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกซึ่งต้องตอบค าถามในหลาย ๆ ด้าน เช่น (1) ขีดความสามารถหลัก
ขององค์การที่สร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้า และเป็นขีดความสามารถซึ่งยากที่คู่แข่งขันจะลอกเลียนแบบได้นั้น คืออะไร 
(2) สมรรถนะความสามารถหลัก (Corporate Core Competency) ขององค์การที่ใช้ในการด าเนินธุรกิจอยู่ใน

http://th.jobsdb.com/th/EN/Resources/EmployerArticle/%20http:/th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/July08_02.htm?ID=3500
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ปัจจุบัน คืออะไร (3) องค์การต้องการขีดความสามารถอย่างไรบ้าง เพื่อสร้างความเจริญเติบโตในอนาคต         
(4) เพื่อให้องค์การเป็นองค์การชั้นน าและอยู่ในระดับเป็นผู้ชี้น าในตลาดที่มีการแข่งขันแล้ว องค์การต้องมีความ
เป็นเลิศในด้านใดบ้าง 3) การค้นหาคนเก่งที่บริ ัท ้องการ ั นา (Identifying Talent) ประกอบด้วย             
3.1 การสรรหา (Sourcing) การกลั่นกรอง (Screening) และ การคัดเลือก (Selection) คนเก่งจากภายนอก 
เป็นการสรรหาและดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพ (Potential Talent) ที่จะเป็นบุคลากรที่มีความสามารถสูง หรือ 
คนเก่ง เข้ามาร่วมงานกับบริษัท 3.2 การค้นหาคนเก่งจากภายใน ตามหลักการประเมินศักยภาพของพนักงาน 
(Competency Model) ขององค์การ เพื่อจ าแนกบุคลากรที่มีความสามารถออกจากพนักงานคนอื่น ๆ  
 การระบุว่าใครคือพนักงานที่มีความสามารถสูงของบริษัทนั้น จะเริ่มจากการวิเคราะห์ว่าบริษัทก าลัง
ค้นหาพนักงานที่มีคุณสมบัติอย่างไร หรือต้องการพนักงานที่มีความสามารถสูงในด้านใด เพื่อให้ทราบถึง
คุณลักษณะของผู้มีความสามารถสูงที่องค์การต้องการ ซึ่งโดยปกติจะเป็นพนักงานที่มีทักษะความช านาญในเนื้อ
งาน และมีความตั้งใจความทุ่มเทในงานสูง รวมถึงมีผลการปฏิบัติงาน และศักยภาพในการพัฒนาอยู่ในระดับสูง 
(รูปที่ 3) 
 

 
รูปที่ 3 : แผนภาพแสดงแนวทางการค้นหาคนเก่ง (Identifying Talent )  

ที่มา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชต ิ(2554: 11) 
 

 คุณสมบัติของพนักงานที่มีศักยภาพสูง ซึ่งเกิดจากปัจจัยหลายประการ เช่น “พรสวรรค์” (Natural 
Gift) สภาพแวดล้อมด้านวัฒนธรรมองค์การ ลักษณะงาน การสนับสนุนจากทีมงาน การเปิดโอกาสให้พนักงาน
แสดงผลงานได้อย่างเต็มที่ เป็นต้น พนักงานที่สามารถน าพรสวรรค์ของตนมาปรับใช้กับสภาพแวดล้อมดังกล่าวได้
อย่างเหมาะสม และสามารถแสดงศักยภาพสูงสุดออกมาได้จึงถือว่าเป็นพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ 
นอกจากนี้ องค์การควรให้ความส าคัญกับการสร้างกลุ่มคนเก่ง (Building Talent Pool) ซึ่งเป็นการรวมต าแหน่ง
งานหลักในองค์การที่ต้องการพนักงานที่มีศักยภาพหลาย ๆ ด้าน มารวมกันการจัดสรรต าแหน่งงานซึ่งเปิดโอกาส
ให้พนักงานแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ 4) การ ั นา นักงานคนเก่ง (Developing Talent) องค์การมี
แนวทางการพัฒนาที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ องค์การควรให้ความส าคัญกับ

สูง

 ่ า

ทัก   (Skill)

 ่ า สูง

ความ ั ง จ 
(Will)

สูง

 ่ า

 ลการป ิบั ิงาน 
(Performance)

 ่ า สูง
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การพัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านความสามารถหลักขององค์กร  
(Core Competency) ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Functional Competency) และความสามารถในเชิง
บริหารและการเป็นผู้น า (Managerial Leadership Competency) โดยได้ด าเนินโครงการและหลักสูตรการ
พัฒนาในหลากหลายรูปแบบ จากการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง จากการฝึกอบรมโดยผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ 
และจากการแบ่งปันและร่วมเรียนรู้ในกลุ่มพนักงานคนเก่ง (Talent Pool) ทั้งนี้ เพื่อให้พนักงานคนเก่งได้มี
พัฒนาการในทุกมิติ ทั้งทางด้านสติปัญญา (IQ) ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ความฉลาดทางจริยธรรม (MQ) 
และความสามารถในการฟันฝ่าปัญหาและอุปสรรค (AQ) เพื่อให้การพัฒนาพนักงานคนเก่งขององค์การเป็นไป
อย่างทั่วถึง หน่วยงานด้านบริหารงานบุคคลจึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี  เพื่อให้เป็นแนวทาง
ด าเนินการที่ชัดเจนและเป็นระบบเพื่อพัฒนาพนักงานคนเก่ง โดยพนักงานมีโอกาสได้รับการส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาตนเอง ผ่านหลักสูตรที่จัดโดยองค์การ และหน่วยงานภายนอก ก าหนดให้เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่
ส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาในระดับที่สูงขึ้น เช่น หลักสูตรด้านการบริหารจัดการ หลักสูตรด้านทักษะในเนื้อ
งานด้านเทคนิคระดับสูง การเข้าร่วมสัมมนาหรือเข้าอบรมในต่างประเทศ การฝึกงานเฉพาะด้านในต่างประเทศ 
การพัฒนาบุคลากรยังคลอบคลุมถึง การโอนย้าย (Job Rotation) หรือสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อให้
เรียนรู้งานในหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อเป็นพื้นฐานส าหรับความเข้าใจงานในภาพรวมตลอดจนความสัมพันธ์ของงาน
ในองค์การ นอกจากนี้ องค์การควรมีการจัดท าสายความก้าวหน้าในงาน (Career development) และท าผัง
ทดแทน (Succession Plan) โดยก าหนดสายความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของพนักงานที่เป็นคนเก่งแต่ละคนว่า
จะใช้เวลาเท่าใดในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อที่จะก้าวไปยังต าแหน่งต่อไป ซึ่งการพิจารณาในหัวข้อนี้จะต้องสัมพันธ์กับ
การโอนย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ประกอบด้วย 5) การปร เมิน ล นักงานที่มีความสามารถสูง (Evaluation 
Talent)  เป็นขั้นตอนของการประเมินผลงานและศักยภาพ (Competency)  ของบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
แต่ละบุคคลตามเกณฑ์ที่องค์การก าหนด เพื่อคัดเลือกเฉพาะบุคลากรที่มีความสามารถที่ผ่านเกณฑ์ดังกล่าวทุก
ด้านเพื่อไปเป็น “ผู้สืบทอดต าแหน่ง” ของต าแหน่งส าคัญที่ก าหนดไว้ในแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Planning) ขององค์การต่อไป 6) การจ่ายค่า อบแทนแล  ห้รางวัลแก่ นักงานที่มีความสามารถสูง 
(Rewarding Talent) การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลแก่พนักงานที่มีความสามารถสูงนั้นเป็นสิ่งส าคัญ 
บริษัทตระหนักถึงความส าคัญของพนักงานที่มีความสามารถสูงซึ่งเป็นผู้มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพใน
การสร้างผลงานให้แก่บริษัทได้สูงกว่าพนักงานโดยทั่วไป การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลจึงมีความยุติธรรม
อยู่บนหลักการของ (Key Performance Indicator : KPI) เพื่อรักษาและสร้างแรงจูงใจให้พนักงานที่มี
ความสามารถสูงเหล่านี้ทุ่มเทและสร้างผลงานที่ดีเลิศให้แก่บริษัทอย่างต่อเนื่อง รวมถึงเป็นการสร้างความผูกพัน 
และเป็นการรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงซึ่งเป็นบุคลากรที่มีคุณค่าให้อยู่กับบริษัทไปนาน ๆ  
 นอกจากนี้ บริษัทควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนการให้รางวัลที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงินเพื่อเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจ (Emotional Rewards) เช่น การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่มีความท้าทาย 
การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อต่อการสร้างผลงานและแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อให้พนักงานที่มี
ความสามารถสูง ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ 
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รูปที่ 4 กรอบแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่งเชิงกลยุทธ์ปจัจัยส าคัญสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยนื 
 
บทสรุป 
 องค์การต่าง ๆ ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา รวมถึงการ
แข่งขันที่รุนแรงในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ความสามารถขององค์การเป็นผลมาจากความสามารถของบุคลากรใน
องค์การ ทุกองค์การจึงต้องสรรหาบุคลากรที่มีคุณค่า มีความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
มีความทุ่มเทในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขันและเติบโต ได้
อย่างมั่นคงและมีความยั่งยืน องค์การมีบุคลากรกลุ่มหนึ่งที่มีความสามารถสูง มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะใน
การปฏิบัติงาน มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเรียกว่า 
บุคลากรที่มีความสามารถสูง หรือ คนเก่ง เนื่องจากบุคลากรที่มีความสามารถสูงมีจ ากัด การบริหารจัดการ
บุคลากรที่มีความสามารถสูงเชิงกลยุทธ์ จึงเข้ามามีบทบาทส าคัญในองค์การ เนื่องจากการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไม่สามารถใช้ได้ครอบคลุมถึงคนกลุ่มนี้ได้ ผู้บริหารขององค์การต้องให้
ความส าคัญและสนับสนุนแนวทาง  การบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง ซึ่งมีขั้นตอนและกระบวนการ
เริ่มจากองค์การต้องระบุว่าใครคือบุคลากรที่มีความสามารถสูงในองค์การ องค์การมีการบริหารจัดการอย่างไร
เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่มีความสามารถสูง และเพื่อที่จะรักษาบุคลากรกลุ่มนี้ไว้ได้  องค์การ
ต้องมีความสามารถในการสรรหา การคัดเลือก การสร้างแรงจูงใจ การจัดการผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและ
พัฒนา และการให้ผลตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งจะเป็นวิธีการที่จะช่วยให้องค์การสามารถรักษา
บุคลากรที่มีความสามารถสูงไว้กับองค์การ และสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถสูงจากภายนอกเข้ามา
ร่วมงานกับองค์การ ซึ่งจะเป็นการสร้างและพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้อยู่กับองค์การไปนาน ๆ 
นอกจากนี้ แนวทางหนึ่งในการที่องค์การจะสามารถดึงดูดบุคลากรคนเก่งได้คือ การสร้างองค์การให้เป็นองค์การ
ในฝันที่คนอยากจะเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ จึงเข้ามามีบทบาท
ส าคัญที่จะท าให้บุคลากรคนเก่งให้ความส าคัญ และมีความจริงจังกับการผสมผสานคุณค่าของตนเองกับองค์การ 
ดังนั้น การรับรู้ภาพลักษณ์ขององค์การจึงเป็นปัจจัยหนึ่งในการดึงดูดและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรคนเก่งต้องการ
เข้ามาร่วมงานกับองค์การ การบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงจึงเป็นเรื่องส าคัญที่ทุก ๆ องค์การ 
โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญและน าแนวทางการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงมา

การจัดการคนเก่ง
1. การท าความเข้า จถ งความส าคัญของการบริหารจัดการคนเก่ง
2. การวางแ นการบริหารจัดการคนเก่ง 
3. การค้นหาคนเก่ง
4. การ ั นาคนเก่ง
5. การปร เมิน ลการป ิบั ิงานคนเก่ง
6. การจ่ายค่า อบแทนแล  ห้รางวัล

สิ่งแวดล้อม ายนอกที่
เปลี่ยนแปลง ลอดเวลา

การแข่งขันสูง

ความไม่สมดุลของ
 ลาดแรงงาน

วิธีการเชิงเห ุ  ลที่ได้

ความได้เปรียบทางการ
แข่งขันที่ยั่งยืน
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ใช้อย่างจริงจัง เพื่อสร้างผลผลิต ผลตอบแทนที่ดี ขยายธุรกิจให้เจริญเติบโตเหนือคู่แข่งอย่างต่อเนื่อง และมีความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน นอกจากนี้ บทความได้น าเสนอกรอบแนวคิดของการบริหารจัดการคนเก่ง
เชิงกลยุทธ์เพื่อสร้างความสามารถและศักยภาพในการแข่งขันอย่างยั่งยืนทั้งในประเทศไทย และในต่างประเทศ  
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
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