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สิงคโปร์กับสงครามการแย่งชิงคนเก่งทั่วโลกสู่ “ศูนย์กลางคนเก่ง

สิงคโปร์” : บทเรียนและความท้าทายสู่แนวทางสร้าง  

“ศูนย์กลางคนเก่งภาครัฐไทย” ในบริบทอาเซียน

Singapore and War of Global talent to Talent Hub of  

Singapore : Lessons and Challenges to guidelines of creating 

Talent Hub of Thai Public Sector in AEAN context

สุดารัตน์ โยธาบริบาล 1

บทคัดย่อ
	 บทความฉบบันีน้�ำไปสูก่ารตัง้ค�ำถาม : ประเดน็การลงทนุด้านทรพัยากร

มนษุย์ว่า “ประเทศสงิคโปร์มกีลยทุธ์การดงึดดูคนเก่งจากคนเก่งทัว่โลก ในกรณกีาร

สรรหาและการคดัเลอืกคนเก่งชาวต่างชาตเิข้าสูศ่นูย์กลางคนเก่งสงิคโปร์อย่างไร ? 

และประเทศไทยสามารถน�ำมาเป็นบทเรยีนใช้เป็นแนวทางสร้างศนูย์กลางคนเก่ง  

ส�ำหรับภาครัฐในประเทศไทยได้อย่างไร?” มีวัตถุประสงค ์ 1.เพื่อศึกษานโยบายรัฐบาล

สิงคโปร์กับการเป็นศูนย์กลางคนเก่งในเอเชีย 2.มุ่งการศึกษากลยุทธ์การสรรหา 

คัดเลือกคนเก่ง ข้อเสนอสิทธิพิเศษ ที่ดึงดูดคนเก่งจากทั่วโลกเข้าสู่ศูนย์กลางคน

เก่งสิงคโปร์ และ 3.เสนอการปรับใช้บทเรียนการสร้างศูนย์กลางคนเก่งสิงคโปร์

สู่แนวทางสร้างและเตรียมความพร้อมภาครัฐไทยในการสร้างศูนย์กลางคนเก่ง	

ภาครฐัไทยในบรบิทอาเซยีน บทความฉบบันีเ้ป็นการวจิยัเอกสาร (Documentary 	

research) โดยใช้งานวจิยัและเอกสารทีเ่กีย่วข้องด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์, 

การบริหารจัดการคนเก่งและศูนย์กลางคนเก่งสิงคโปร์ พบว่าประเทศสิงคโปร์	

มีการสรรหา-คัดเลือก เพื่อดึงดูดคนเก่งชาวต่างชาติ(แรงงานทักษะ) จากทั่วโลก 

เข้าสูศ่นูย์กลางคนเก่งสงิคโปร์ โดยรฐับาลสงิคโปร์มบีทบาทก�ำหนดนโยบายชดัเจน

1	 หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะและการจัดการ	

ภาครัฐ ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล
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ด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์สิงคโปร์กับการเป็นศูนย์กลางคนเก่ง	

ในเอเชยี, กลยทุธ์ Global Talent (การสรรหา-คดัเลอืก), ยืน่ข้อเสนอและสทิธพิเิศษ	

ให้กับคนเก่งชาวต่างชาติ ดังกล่าวได้ด�ำเนินการจนประสบความส�ำเร็จ ในบริบท

การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พ.ศ.2558 นี้ ประเทศไทยควรเริ่มต้นใช้

จังหวะและโอกาสนี้เป็นกลไกการขับเคลื่อนการแข่งขันสรรหาคัดเลือกคนเก่ง

ชาวต่างชาติจากประเทศต่างๆในอาเซียนมาใช้ประโยชน์ในภาครัฐไทย ผู้เขียน	

จึงสังเคราะห์ตัวแบบแนวทางการเตรียมความพร้อมสร้าง talent hub : Model 

War of talent by “Talent Hub” in Singapore ด้านการสรรหาและคดัเลอืกคนเก่ง	

ชาวต่างชาต ิและสังเคราะห์หลัก PMWP (Place, Money, Welfare, Position) 

เพื่อเป็นแนวทางดึงดูดคนเก่งชาวต่างชาติสู่ศูนย์กลางคนเก่งไทย ได้แก่ การให้

สถานทีพ่กั สาธารณปูโภคและความปลอดภยั, ค่าตอบแทน เงนิเดอืน, สวสัดกิาร

เท่าเทียมกับคนไทย, ต�ำแหน่งงานและแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพ ตัวแบบ

และแนวทางดังกล่าวจะเป็นแนวทางการสร้างองค์ความรู้การสรรหาคัดเลือก	

คนเก่งชาวต่างชาติสู่ภาครัฐไทยและเสนอเป็นแนวทางการเตรียมความพร้อมให้

ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนสร้างและผลักดันศูนย์กลางคนเก่ง

ภาครัฐไทย

 

ค�ำส�ำคัญ:	 การสรรหาคัดเลือกคนเก่ง ศูนย์กลางคนเก่งสิงคโปร์ สงคราม	

	 การแย่งชิงคนเก่ง 

Abstract
	 This article leads to questioning : The issue of investment human 

capital “How does Singapore country has strategies to attract global talent 

people in case recruitment and selection foreign talent into talent hub of 	

Singapore country ? and How can Thailand country applies to the guidelines 	

of creating talent hub of thai for public sector ?” This article aims to 	

introduce 1.To study policies of Singapore government with the center 

of Talent Hub in Asia 2. To study the strategies recruitment, selection, 
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special offers to talent people from international atrracting talent people 

to talent hub of Sigapore country, and 3.To suggest adapting lessons of 

creating talent hub of Singapore to guidelines creating and preparating 

of thai public sector for creating talent hub thai public sector in ASEAN 

context. This article is documentary research which uses research paper 

and literatures in human resource management, talent management and 

talent hub of Singapore. The results showed that the recruitment and 	

selection to attract global foreign talent people (skill worker) to talent hub of 

Singapore. Singapore government has a role of formulation clear policies 

that is human resource management policies of Singapore and talent hub 

in Asia, strategies of Global Talent (recruitment-selection), special offers 

and privileges to foreign talent being successful. Becoming ASEAN context 

in 2015, Thailand should start using this opportunities as a mechanism to 

drive the competitive recruiting - selecting foreigners talent from various 

countries in ASEAN to using advantages in thai public sector.The author 

synthesizes the model of guideline creating preparation : talent hub 

called Model War of talent by Talent Hub in Singapore in recruitment and 	

selection of foreigners talent and synthesizes PMWP principal (Place, 	

Money, Welfare, Position) for guidelines of attration of foreigners talent to 	

talent hub giving the accommodation infrastructure and security, compensation 	

and salary, welfare equality of thai people, position and planning of career 

path.The model and guidelines are the knowledges in recruitment and 	

selection of foreigners talent to thai public sector and propose the guidelines 	

of prepation for Office of The Civil Service Commission (OCSC) for creating 

and pushing talent hub of thai public sector.

Keywords:	recruitment and selection talent people, Talent Hub of Singapore, 	

	 War of talent
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บทน�ำ
	 ด ้วยกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ในโลกศตวรรษที่  21 	

ได้เชือ่มโยงโลกให้เป็นอนัหนึง่เดยีวกนัแล้ว ยงัน�ำองค์กรประเทศต่างๆ ในโลกเข้าสู่	

การต่อสู้แข่งขันอย่างรวดเร็วด้วยอาวุธ ที่เรียกว่า “ทักษะ ความรู้ ความสามารถ” 

ของ “คนเก่ง” (Talent) ที่เป็นดาวเด่นอยู่ในแต่ละองค์กรอย่างชัดเจนและนับวัน	

จะทวกีารแข่งขนัทีร่นุแรงและรวดเรว็มากขึน้ เฉกเช่นการท�ำสงครามระหว่างประเทศ	

ด้วยอาวุธสงครามเลยทีเดียว “คนเก่ง” จึงนับว่าเป็นทรัพยากรหรืออาวุธอันทรง

พลังและทรงคุณค่าที่สุดในองค์กร ท�ำให้องค์กรนั้นได้เปรียบในการแข่งขันและ

ขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์กรแต่ละแห่ง

จึงให้ความส�ำคัญและต่างมีกลยุทธ์ในการดึงดูด สรรหา คัดเลือกคนเก่ง อย่างมี

ชั้นเชิง และเป็นรูปธรรมมากขึ้น 

	 อาจกล่าวได้ว่าเป็นบรรยากาศในยุคสงครามการแย่งชิง “คนเก่ง” ที่มา

จากทั่วทุกมุมโลก (Global Talents) อย่างชัดเจน โดยปราศจากเส้นแบ่งในเรื่อง 

เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา กล่าวคือข้อจ�ำกัดส่วนบุคคลไม่สามารถกีดกันหรือ

เป็นอุปสรรค เพียงแค่เป็น “คนเก่ง” มีคุณลักษณะโดดเด่นและมีศักยภาพสูง 	

มคีวามรู ้มคีวามเชีย่วชาญพเิศษ มคีวามสามารถด้านภาษา จะกลายเป็นบคุคลที่

องค์กรในประเทศต่างๆทัว่โลกต้องการ บ่อยครัง้จงึเป็นทีม่าของ “สงครามการแย่ง

ชิงคนเก่ง” (War of Talent) ระหว่างองค์กรทั้งในและต่างประเทศ ดังนั้นองค์กร

ต่างๆ จึงต่อสู้กันด้วยชั้นเชิงกลยุทธ์ในการดึงดูด สรรหา คัดเลือก คนเก่งและหา

แนวทางการรักษาคนเก่ง เพราะหากองค์กรใดมีคนเก่งที่มีศักยภาพ มีคุณภาพ

จ�ำนวนมากมาร่วมงานด้วย จะท�ำให้องค์กรนั้นแข็งแกร่งเหนือคู่แข่ง สามารถ

บรรลุเป้าหมายองค์กรได้ส�ำเร็จ ดังนั้นในภาพรวมศักยภาพการแข่งขันและความ

เจริญก้าวหน้าของประเทศจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีคนเก่งในองค์กรภาครัฐ เอกชน และ

รัฐวิสาหกิจของแต่ละประเทศผลักดันให้ประสบความส�ำเร็จ 

	 หากมองกลับมาที่ประเทศในเอเชียจะพบประเทศที่เป็นเกาะเล็กๆ 	

ที่น่าสนใจ คือประเทศสิงคโปร์ที่มีเศรษฐกิจและสังคมเจริญก้าวหน้าอย่างมาก

มาตั้งแต่ปี ค.ศ.1985 แม้ว่าจะต้องเผชิญกับภาวะวิกฤตการณ์ทางการเงินใน	

ปี ค.ศ.1997 แต่ยงัคงเป็นประเทศในเอเชยีตะวนัออกเฉยีงใต้ทีส่ามารถรกัษาระดบั	
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การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับสูงได้อย่างต่อเนื่อง (Ministry of Trade 

and Industry Republic of Singapore 2003 : 31) ISRAEL BERMAN (2008) 

เห็นว่า “นับว่าประเทศสิงคโปร์เป็นหนึ่งในตัวอย่างที่ดีที่สุดที่รัฐบาลมีการจัดการ

คนเก่งและมีวิธีลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว” แม้ว่าจะเป็นประเทศ

เกาะเล็กๆ ที่มีทรัพยากรธรรมชาติไม่มาก จ�ำนวนประชากรน้อย เป็นตลาดการ

ค้าขนาดเล็กมาก (Division, Ministry of Manpower of Singapore, 2010) แต่มี

ขดีความสามารถในการแข่งขนัสงูทัง้ในระดบัโลกและในระดบัเอเชยี2 เนือ่งจากมี

ประชากรทีม่คีณุภาพสงู มศีกัยภาพสงู จงึประสบความส�ำเรจ็ทางเศรษฐกจิ คนเก่ง	

ของประเทศสิงคโปร์จึงเป็นทรัพยากรส�ำคัญเปรียบเหมือนกลยุทธ์เสาหลักทาง

เศรษฐกจิ (Ng Siew Kiang, 2008) แต่เนือ่งจากประเทศสงิคโปร์มจี�ำนวนประชากร

แรงงานไม่มากนกัและอตัราการเกดิของคนสงิคโปร์ทีล่ดลง3 รวมทัง้ชาวสงิคโปร์เอง	

ที่เดินทางไปเรียนต่างประเทศและอาศัยอยู่ในต่างประเทศอีกเป็นจ�ำนวนมาก4 	

ส่งผลกระทบต่อการไหลออกของแรงงานชาวสิงคโปร์ในระยะยาวจึงท�ำให้เกิด	

การขาดแคลนแรงงาน รัฐบาลสิงคโปร์จึงมีความจ�ำเป็นในการก�ำหนดนโยบาย	

น�ำเข้าแรงงานต่างชาตโิดยเฉพาะจ้างแรงงานต่างชาต ิโดยเน้นคนทีม่คีวามสามารถสงู 	

(foreign talent) เพื่อการสรรหาคนเก่งจากต่างประเทศเข้ามาท�ำงานในประเทศ

สิงคโปร์ เมื่อประมาณ 10 ปีที่แล้วหรือประมาณปีค.ศ.2003 สิงคโปร์เป็น	

2	 จากผลการส�ำรวจของWorld Economics Forum (WEF) (เวทีเศรษฐกิจโลก) น�ำเสนอ
ในรายงาน Competitiveness Yearbook การจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศต่างๆ ทั่วโลก ที่เรียกว่า Global Competitiveness Index (GCI) (ปัจจัยพื้นฐาน, 
ปัจจยัยกระดบัประสทิธภิาพ, ปัจจยันวตักรรมและประสทิธภิาพทางธรุกจิ ) ซึง่มุง่เน้นปัจจยั
ประกอบการธรุกจิเป็นหลกั จากผลการรายงานประจ�ำปี 2012-2013 พบว่าประเทศสงิคโปร์
มีขีดความสามารถในการแข่งขันระดับโลกเป็นอันดับที่ 2 รองจากประเทศสวิตเซอร์แลนด์
ตั้งแต่ปี 2011-2013 (ติด 1 ใน 10 อันดับโลก) รักษาอันดับคงที่อย่างต่อเนื่อง

3	 ประเทศสงิคโปร์มจี�ำนวนประชากร 5,353,494 คน (ค่าประมาณเดอืนกรกฎาคม พ.ศ.2555) 
อัตราการเติบโตของประชากร 1.933เปอร์เซ็นต์ (ค่าประมาณ พ.ศ.2555) (อ้างถึงในชลพร 
จนัทร์ศริ,ิ 2556 : 107) และประเทศสงิคโปร์มชีาวต่างชาตปิระมาณ 1.4 ล้านคน โดยคดิเป็น	
ร้อยละ 28.13 จากประชากรจ�ำนวนทั้งหมดราว 5.3 ล้านคน (กิริยา กุลกลการ : 2556)

4	 ประมาณปี 2010 มชีาวสงิคโปร์กว่า 150,000 คน ไปเรยีน ท�ำงานและใช้ชวีติทีต่่างประเทศ 
(Mark Busie  et al.2011.:17)
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ประเทศแรกในเอเชียที่มีความพร้อมในเชิงรุกในการริเริ่มสร้าง Talent Hub หรือ 

“ศูนย์กลางคนเก่ง” ขึ้นมาอย่างจริงจัง จนได้ฉายาว่า “global headquarters” 

(นกัล่าคนเก่งจากทัว่โลก) กล่าวคอืเป็นผูก่้อสงครามและผลกัดนัการแย่งชงิคนเก่ง

ให้เป็นสิ่งที่รุนแรงมากขึ้น (Ng Siew Kiang, 2008) ในมุมมองของการจัดการทุน

มนุษย์ สิงคโปร์ลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น “ทุนมนุษย์” (Human Capital) 	

โดยสร้าง “Talent Hub” ด้วยนโยบายและการด�ำเนินการเชิงรุกของรัฐบาล	

ระดับชาติ คือนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์สิงคโปร์กับการเป็นศูนย์กลาง	

คนเก่ง Talent Hub ในเอเชีย, กลยุทธ์ Global Talent (การสรรหา-คัดเลือก), 	

ยืน่ข้อเสนอและสทิธพิเิศษให้กบัคนเก่งชาวต่างชาต ิเป้าหมาย คอืดงึดดูกลุม่คนเก่ง

หรอืดาวเด่นจากทัว่โลกมุง่เข้า Talent Hub สงิคโปร์ เปรยีบเสมอืนเป็น “คลงัคนเก่ง” 	

(Talent pool) ให้คนเก่งมาอยู่รวมกันที่ประเทศสิงคโปร์ จากการสรรหาคัดเลือก	

เพื่อให้ได้คนที่มีศักยภาพสูงมาท�ำงานในองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน และ

รัฐวิสาหกิจ ให้ใช้ประโยชน์สูงสุดจากคนกลุ่มนี้ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาประเทศที่

ทดัเทยีมกบัในระดบันานาประเทศในระยะยาว ต่อมามปีระเทศต่างๆ ในเอเชยีได้

เริ่มท�ำ Talent Hub และมีกลยุทธ์ในการดึงดูดคนเก่งแข่งขันกับประเทศสิงคโปร์ 

เช่น ประเทศเกาหลี จีน ฮ่องกง ญี่ปุ่น มาเลเซีย อินเดีย เป็นต้น

	 กรณีของประเทศไทย จากงานวิจัยของ พัลลภา เอี่ยมสะอาด (2552:3) 

พบว่า “เกิดภาวะการขาดแคลนคนเก่ง มีการย้ายสับเปลี่ยนงานบ่อย สัญญาจ้าง	

มรีะยะเวลาสัน้ลง” ดงันัน้จงึเป็นภาวะวกิฤตหนึง่ของประเทศไทยทีม่แีรงงานจ�ำนวน

มากแต่ขาดแคลนแรงงานที่เป็นคนเก่งชาวต่างชาติในบางองค์กรภาครัฐไทย 	

หากประเทศไทยตระหนกัถงึประเดน็นีม้ากขึน้ในระยะยาวย่อมท�ำให้ประเทศไทย

เกิดศักยภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันสูงระดับโลกสูงขึ้นได้ โดย

เฉพาะการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป ีพ.ศ. 2558 

เป็นบรบิทส�ำคญัในการแย่งชงิคนเก่งชาวต่างชาตใิห้เข้ามาท�ำงานในประเทศไทย 

ดังนั้นยังไม่สายหากจะเริ่มสร้าง Talent Hub ภาครัฐไทยโดยใช้โอกาสการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนเป็นกลไกในการขับเคลื่อน จึงถึงเวลาอันเหมาะสมแล้วในการ	

ด�ำเนินการเชิงรุกสร้างการเป็น Talent Hub ในการดึงดูดหรือเป็นศูนย์กลาง	

ของคนเก่งต่างชาติที่มาจากทั่วโลกมาอยู่รวมกันได้ ประกอบกับประเทศไทย	
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มีภาพลักษณ์ที่มีเสน่ห์ มีจุดแข็งและข้อดีหลายประการที่สามารถยื่นข้อเสนอให้

คนเก่งชาวต่างชาติได้ไม่แพ้ประเทศสิงคโปร์ จึงมีความเป็นไปได้สูงในการสร้าง 	

Talent Hub ดงึดดูคนเก่งชาวต่างชาตมิาใช้ประโยชน์ในภาครฐัไทยได้ อย่างไรกต็าม	

ในช่วงเริ่มต้นนี้ประเทศไทยควรเริ่มต้นสรรหาคัดเลือกคนเก่งชาวต่างชาติจาก

ประเทศในอาเซียนให้ส�ำเร็จเสียก่อนก้าวไปสู่ระดับโลก

1. ความหมายและแนวคิด Talent, Talent Hub
	 1.1	 Talent “ชดุความคดิเรือ่งคนเก่ง” (Talent mind-set) เป็นความคดิใหม่	

ของการจดัการอเมรกิาในปลายปี 1990 และต้นยคุ 2000 (Gladwell, 2002 อ้างถงึ

ใน Sachon Beechler et al. : 2008 : 274) โดยพบในงานของ McKinsey (1998) 	

ที่เป็น “เรื่องราวความส�ำเร็จ” และสุดยอด “คนเก่ง”ของบริษัท แนวคิดเรื่องคนเก่ง	

ยังแผ่ไปยังความเชื่อที่คล้ายกันในองค์กรอื่นๆ อีกมากมายที่ได้รับชัยชนะจาก

สงครามคนเก่งที่จ�ำเป็นต้องใช้กลยุทธ์ที่มุ ่งเน้นไปที่ “ดาวเด่น” ที่ถูกท้าทาย 	

อย่างไรก็ตามปัจจุบันแนวคิดเรื่อง “คนเก่ง” ไม่ได้สนับสนุนให้คนเก่งต้องอยู่กับ

ที่เท่านั้นแต่ยังสนับสนุน เปิดโอกาส และเปิดกว้างให้คนเก่งสามารถเคลื่อนย้าย

แรงงานได้อย่างเสรมีากขึน้ ในระดบัองค์กร ระดบัประเทศ และระดบัระหว่างประเทศ 	

แม้ว่าแต่เดมิจะเรยีกปรากฏการณ์นีว่้า “brain drain” (สมองไหล) แต่ปัจจบุนัมกีาร	

เปลีย่นมมุมองใหม่ เรยีกว่า “talent flow” (กระแสการไหลเวยีนคนเก่ง) กฤตนิ กลุเพง็ 	

(2552 : 13) เห็นว่า “อย่างไรก็ตามการเกิดการแย่งชิงตัวคนเก่งระหว่างองค์กรที่

เกิดขึ้นนั้นหรือที่เรียกว่า “War of Talent” 

	 ค�ำว่า “Talent” จากการทบทวนวรรณกรรมในต่างประเทศจะใช้ค�ำทีเ่รยีก 	

“คนเก่ง” ได้หลากหลาย เช่น “star” “cream of cream” “high potential” “high 

performance” “high competency” เป็นต้น ต่างหมายถึง “คนที่เก่งที่สุดและ

คนที่สุดยอดที่สุดขององค์กร” ซึ่งเป็นคนจ�ำนวนไม่มากนักในองค์กรที่สามารถ

ผลักดันองค์กรให้ประสบความส�ำเร็จได้มาก ในภาพรวมสรุปว่านักวิชาการ	

ชาวต่างประเทศ เช่น McKinsey (1998 อ้างถงึใน Sachon Beechler et al. : 2008 : 	

274) David Sear (2003 อ้างถึงในอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2550:44) Dave Ulrich 

(2006) และนกัวชิาการไทย เช่น ฐติพิร ชมพคู�ำ (อ้างถงึใน ประไพศร ีธรรมวริยิะวงศ์, 	
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2554:7) อุไรวรรณ อยู่ชา (2556 : 41) กฤติน กุลเพ็ง (2552 : 12,17) นิสดารก์ 	

เวชยานนท์ (2554 : 199) มีมุมมองไปในแนวทางเดียวกันว่า “คนเก่ง” หมายถึง 	

ผู้ที่มีทักษะ พรสวรรค์ ความรู้ มีความสามารถ ความสามารถพิเศษ สูงกว่าคน

อื่นๆในองค์กร นับว่าเป็นกลุ่มคนที่โดดเด่นกว่าคนอื่นๆในองค์กร แต่ก็เป็นเพียง

คนกลุ่มน้อยประมาณ 10-20% จ�ำนวนหนึ่งแต่คนกลุ่มนี้มีประสิทธิภาพในการ

ท�ำงานสูง มีความสามารถสูงในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายหรือความ

ส�ำเร็จได้อย่างรวดเร็ว อย่างไรก็ตามการวัดคนเก่ง ตามแนวทางของนักวิชาการ

ตะวนัตกจะมุง่เน้นความเก่งทีว่ดัได้ในเชงิประจกัษ์ เป็นรปูธรรมและสอดคล้องกบั

เป้าหมายองค์กร แต่หากเป็นนักวิชาการไทยจะเน้นเพิ่มเติมวัดความเก่งในเรื่อง

จิตส�ำนึก ความดี พฤติกรรมที่ดี การปรับตัว และความสามารถในการท�ำงานร่วม

กับผู้อื่นและความสามารถในการพัฒนาได้

	 1.2	 Talent Hub ค�ำนี้มีนักวิชาการหลายท่านให้ค�ำจ�ำกัดความ 	

“Talent Hub” ว่าเป็น “ศูนย์กลางคนเก่ง” ดังเช่น Barbara Marder (2012 : 4) 	

ให้ความหมายว่า “Talent Hub เปรียบเสมือนพื้นที่ที่เป็นศูนย์กลางที่มีเอกลักษณ์

หรือความสามารถหลักในแตล่ะประเทศหรอืแต่ละบรษิัทคล้ายกบัแมเ่หลก็ดงึดูด

คนเก่ง เปิดโอกาสให้คนเก่งในแต่ละกลุ่มอาชีพในแต่ละประเทศสามารถเคลื่อน

ย้ายแรงงานเข้าไปใน Hub ได้อย่างอิสระเสรี เพื่อสร้างความก้าวหน้าในแต่ละ

ประเทศหรอืแต่ละบรษิทัตามนโยบายของรฐับาล” ซึง่ Barbara Marder (2012 : 3) 

ได้แสดงทศันะเพิม่เตมิว่า “เราก�ำหนดศนูย์กลางคนเก่งให้เป็นสถานทีท่ีส่�ำคญัของ

คนเก่งที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญเป็นที่ต้องการของนายจ้างในบริษัทที่เฉพาะ

เจาะจง, อุตสาหกรรมหรือกลุ่มอุตสาหกรรม การสร้างศูนย์กลางคนเก่งอาจถูก	

ผลักดันโดย “อุปสงค์” (demand) หรือ “อุปทาน” (supply)” 

	 Barbara Marder (2012 : 4) อธบิายว่าการเป็น Talent Hub ได้สามารถ	

สร้างการขับเคลื่อนด้วยสิ่งส�ำคัญ 3 ประการหลัก 1.ทรัพยากรธรรมชาต	ิ

ในสถานที่เฉพาะและจ�ำเป็นที่จะต้องมีความสามารถมีทักษะในการใช้ประโยชน์

ได้อย่างมีประสิทธิภาพจากทรัพยากรเหล่านั้น 2.ความสามารถในภูมิภาคอาจมี	

ทักษะบางอย่างที่ท�ำให้เป็นสถานที่ที่น ่าสนใจให้กับธุรกิจในอุตสาหกรรม	

บางอย่าง 3.ถูกผลักดันโดยรัฐบาล กลยุทธ์ทางเศรษฐกิจและสังคมที่มุ่งเสริม	
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สร้างภมูภิาค ความน่าดงึดดูใจของนายจ้าง มาเป็นคลงัคนเก่งต่อไป ในบทความวจิยั	

ของ Barbara Marder (2012) เป็นการตรวจสอบองค์ประกอบหลักและ

องค์ประกอบร่วม เพื่อสร้าง “talent hub” (ศูนย์กลางคนเก่ง) เริ่มต้นด้วย 

1.องค์กรหรอืหน่วยงานของรฐับาล 2.ความพยายามสร้างความร่วมมอืครอบคลมุ	

ธรุกจิ อย่างไรกต็าม Mercer (Mercer’s Workforce Strategies Advisory Group) 

และ The World Economic Forum เสนอการระบุสี่เสาส�ำคัญที่ต้องเร่งสร้าง

ศูนย์กลางคนเก่งที่ยั่งยืน ประกอบด้วย 4 เสาหลัก คือ เสาการศึกษา (Education) 

เสาสุขภาพ (Health) เสาประสบการณ์ (Experience) และเสาความสามารถ 	

(Enablers) โดยมีฐานในเรื่องการประกันชีวิตทุนมนุษย์ (Human capital 	

Endowment) ในระดับประเทศและระดับบริษัทต่างๆ ที่ประสานงานกันที่

ศูนย์กลาง คือ “Mercer” เพื่อการแลกเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติที่ดีและการอภิปราย

ร่วมกัน จากบทความวิจัยนี้สามารถน�ำไปปรับใช้เพื่อสร้าง Talent Hub ในแต่ละ

ประเทศให้เหมาะสมกับความสามารถหลักของแต่ละประเทศต่อไปได้

	 ดังนั้น Talent Hub จึงเรียกว่า “ ศูนย์กลางคนเก่ง” หมายถึง “ศูนย์กลาง

หรือพื้นที่ในที่ใดที่หนึ่งหรือประเทศใดประเทศหนึ่งหรืออาจเปรียบเหมือน 	

‘คลงัคนเก่ง’ (Talent Pool) ทีเ่ป็นแหล่งรวบรวมคนเก่งชาวต่างชาตไิว้ในทีเ่ดยีวกนั 

ส�ำหรับการดึงดูดคนเก่งชาวต่างชาติที่เป็นแรงงานทักษะ จากแหล่งต่างๆ ทั่วโลก 	

เพื่อให้องค์กรต่างๆ ในประเทศนั้นได้ใช้ความรู ้ความสามารถของคนเก่ง	

ชาวต่างชาตใิห้เกดิประโยชน์สงูสดุ อย่างไรกต็ามจ�ำนวนของคนเก่งใน Talent Hub 

แต่ละประเทศ มจี�ำนวนไม่แน่นอน,มากน้อยแตกต่างกนัตามอปุสงค์และอปุทาน”

	 สรปุว่าความเชือ่มโยงของ คนเก่ง (Talent) และ ศนูย์กลางคนเก่ง (Talent 	

Hub) จะช่วยเสริมสร้างศักยภาพและความยั่งยืนในระดับองค์กรและประเทศ

ชาติต่อไป นอกจากนี้ทั้งสองค�ำยังมีความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกันในลักษณะของ	

การถ่ายเท “คนเก่ง” เพือ่เข้าสูส่ถานทีห่รอืพืน้ทีท่ีเ่รยีกว่า “ศนูย์กลางคนเก่ง” (Talent 

Hub) ทีเ่ปรยีบเหมอืนคลงัคนเก่ง (Talent pool)ในการรวบรวมคนเก่งชาวต่างชาติ

หรือคนเก่งภายในประเทศเข้าสู่สถานที่ดังกล่าว ซึ่งการเป็น Talent Hub ที่ดีและ

จะประสบความส�ำเร็จได้นั้นต้องเป็นแม่เหล็กที่มีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อน 	

มีเสน่ห์ ด้วยทรัพยากรธรรมชาติ ด้วยสวัสดิการ ด้วยสมรรถนะเด่นของแต่ละ

ประเทศ ด้วยแรงผลักดันของรัฐบาลในรูปแบบต่างๆ
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	 ส�ำหรับคนเก่ง (Talent) ของประเทศสิงคโปร์ หมายถึง การสรรหา

คดัเลอืกและดงึดดูกลุม่คนเก่งชาวต่างชาตจิากทัว่โลก เป้าหมายเป็นกลุม่แรงงาน

ทักษะ ที่มีศักยภาพสูง มีความรู้สูง ความเชี่ยวชาญพิเศษ มีความสามารถด้าน

ภาษา ตามนโยบายและการด�ำเนินการเชิงรุกของรัฐบาลระดับชาติ คือนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์สิงคโปร์กับการเป็นศูนย์กลางคนเก่ง Talent Hub 	

ในเอเชยี, กลยทุธ์ Global Talent (การสรรหา-คดัเลอืก), ยืน่ข้อเสนอและสทิธพิเิศษ

ให้กับคนเก่งชาวต่างชาติ ดังกล่าวใช้ดึงดูดกลุ่มคนเก่งหรือดาวเด่นจากทั่วโลก	

มุ่งเข้า ศูนย์กลางคนเก่ง (Talent Hub) สิงคโปร ์ที่เปรียบเสมือนเป็น “คลังคนเก่ง” 

(Talent pool) สิงคโปร์ ให้คนเก่งมาอยู่รวมกันที่ประเทศสิงคโปร์ เพื่อให้ได้คนเก่ง

ทีม่ศีกัยภาพสงูมาท�ำงานในองค์กรภาครฐั ภาคเอกชน และภาครฐัวสิาหกจิ ได้ใช้

ประโยชน์สงูสดุจากคนกลุม่นี ้ส่งผลให้ในภาพรวมประเทศสงิคโปร์เกดิการพฒันา

ประเทศที่ทัดเทียมกับในระดับนานาประเทศในระยะยาว สามารถรักษาระดับ

ศักยภาพการแข่งขันของประเทศให้อยู่ในอันดับต้นๆของโลกได้

2.	 สงครามการแย่งชงิคนเก่ง (War of talent) สงิคโปร์ ด้วย Talent Hub  
(ศูนย์กลางคนเก่ง) สิงคโปร์
	 “สงครามการแย่งชิงคนเก่ง” เป็นกระแสการบริหารทรัพยากรมนุษย์	

สมัยใหม่ ริเริ่มในปี พ.ศ.2540 มาจากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคเอกชน	

มาก่อน Pushp Deep Gupta (2008) กล่าวถึง “ค�ำว่า “สงครามส�ำหรับคนเก่ง” 	

มาจากการค�ำประกาศของ McKinsey & Company ในปี 1997 จากผลงานหนงัสอื 

The War for Talent มีใจความส�ำคัญเกี่ยวกับความท้าทายในการสรรหา พัฒนา 

และรักษาคนเก่ง ให้อยู่คู่กับองค์กรและเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

วิธีการให้บริษัทเป็นผู้น�ำการจัดการคนเก่ง สงครามส�ำหรับคนเก่งถือว่าเป็นความ

ท้าทายทางธรุกจิเชงิกลยทุธ์และเป็นแรงขบัเคลือ่นทีส่�ำคญัของผลการด�ำเนนิงาน	

ขององค์กร จากนั้นเมื่อเข้าสู่ช่วงเศรษฐกิจฟองสบู่แตกและเมื่อเศรษฐกิจเย็นลง 	

ได้เกิดข้อสันนิษฐานหลายประการว่าสงครามการแย่งชิงคนเก่งได้สิ้นสุดลง 	

แต่อย่างไรก็ตามยังพบว่า ในปัจจุบันการแข่งขันที่รุนแรงส�ำหรับคนเก่งยังคงอยู่

เรือ่ยมา” สะท้อนให้เหน็ว่าเป็นสงครามทีต่่อเนือ่งและมคีวามรนุแรงมากขึน้เรือ่ยๆ
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	 จากการส�ำรวจสาเหตุที่ต้องมีการท�ำสงครามคนเก่งนั้น Chambers, 

et al. (1998 อ้างถึงใน Sachon Beechler et al. : 2008 : 274) แสดงว่า 	

“การท�ำสงครามส�ำหรับคนเก่ง” เป็นผลที่เกิดขึ้นจากแนวโน้มการสร้างประชากร

ที่ขาดแคลนอย่างมาก นอกจากนี้ยังแสดงให้เห็นว่าบริษัทส่วนใหญ่ยังมีคนเก่ง

ไม่เพียงพอกับงาน ในปัจจุบันแม้อยู่ในช่วงเวลาตกต�่ำแต่คนเก่งมักหายากเสมอ  

ประกอบกับการเข้าสู่ยุคของ “โลกาภิวัตน์” (Globalization) การที่โลกก้าวเข้าสู่ 	

(Globalization) เป็นชนวนหรือเงื่อนไขส�ำคัญของการก่อสงครามการแย่งชิง	

คนเก่ง บรรยากาศในวงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั่วโลกจึงเปลี่ยนไปท�ำงาน

ในเชิงรุก (proactive) เกิดการแข่งขันกัน ใช้ความสามารถ กลยุทธ์ต่างๆ เพื่อ

ดงึดดูคนเก่งมาร่วมงานในภาคเอกชนมากขึน้ กระแสโลกาภวิตัน์จงึมส่ีวนทีท่�ำให้

อาชีพต่างๆ สามารถเคลื่อนย้ายไปมาข้ามประเทศได้อย่างเสรีมากขึ้น ส่งผลให้

ประเทศต่างๆ ทั่วโลกต้องเปลี่ยนแปลง Mindset ในการแข่งขันเพื่อแย่งชิงคนเก่ง 	

ความส�ำเร็จในการสร้าง Talent Hub จะสามารถดึงดูดคนเก่ง (Global Talent) 

จากทั่วโลกเข้ามาอยู่รวมกันได้ในประเทศใดประเทศหนึ่ง 

	 ส�ำหรับสงครามการแย่งชิงคนเก่งของประเทศสิงคโปร์ด้วย

ศนูย์กลางคนเก่ง นกัวชิาการ Mark Busine et al. (2011.:18) ชีแ้จงว่า “สงิคโปร์

จะต้องมคีนเก่งทีม่คีวามหลากหลาย รวมทัง้มคีวามคดิสร้างสรรค์และนวตักรรม” 

จึงมีการเปลี่ยนแปลง Mindset คือการเปลี่ยนแปลงความคิดให้เป็นไปในเชิงกล

ยุทธ์เชิงรุกเพื่อการแข่งขันมากขึ้น โดยเฉพาะด้านกลยุทธ์การเป็นศูนย์กลางทุน

มนุษย์ในเอเชียเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการดึงคนเก่งจาก

ภายนอกประเทศและการสร้างแบรนด์สิงคโปร์ให้เป็น “ประทศที่เป็นจุดหมาย

ปลายทางของคนเก่ง” (country as talent destination) ที่เป็นชาวต่างชาติจาก

ต่างประเทศ โดยใช้ประโยชน์จากสร้างความเป็นตัวตนที่โดดเด่นของสิงคโปร์ คือ 

“ชื่อเสียงที่สิงคโปร์เป็นธุรกิจที่เหมาะและศูนย์กลางการค้าในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้” 	

แสดงให้โลกรับรู ้สถานะเป็นศูนย์กลางธุรกิจ มีเศรษฐกิจที่มั่นคง การเมืองมี

เสถียรภาพ กฎหมายโปร่งใส และความปลอดภัยสูง (Uantchern Loh, 2010 : 6 

อ้างถึงใน Accountant for business ; Kim-Song Tan and Sock Yong Phang, 

2005 : 1) ส�ำหรับการสร้างความเชื่อมั่นดังกล่าวได้ประสบความส�ำเร็จและ	
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ได้ผลตอบรับที่ดีจากคนเก่งจากทั่วโลก (Ng Siew Kiang, 2008) อาจกล่าวได้ว่า

สงิคโปร์ประสบความส�ำเรจ็ในการใช้ศกัยภาพ ความพร้อม และภาพลกัษณ์ทีด่แีละ

มั่นคงของประเทศดึงดูดผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญที่มีคุณสมบัติ ผลักดันให้สิงคโปร์

เป็นศูนย์กลางในการให้บริการ เช่น การเงิน เทคโนโลยีสารสนเทศ การขนส่งและ	

โลจสิตกิและการดแูลสขุภาพ ได้ (Division, Ministry of Manpower of Singapore, 

2010) ดงักล่าวจงึเป็นวสิยัทศัน์ทีก่ว้างไกลในการพฒันาประเทศสงิคโปร์ ทีต้่องการ

ยกระดับประเทศสิงคโปร์ให้เป็นเมืองชั้นน�ำของโลก (global city) เทียบเท่ากับ

เมืองระดับโลกดังเช่นเมืองบอสตันและซานฟรานซิสโก (Ministry of Trade and 

Industry Republic of Singapore : 2003) ผลคอืท�ำให้สงิคโปร์แย่งชงิคนเก่งจาก

ประเทศต่างๆ ให้ตดัสนิใจเดนิทางเข้ามาอยูใ่นศนูย์กลางคนเก่งสงิคโปร์ได้ง่ายขึน้

	 ระดับเอเชียประเทศสิงคโปร์ได้พยายามสร้าง Talent Hub ขึ้นมา 	

มีเป้าหมายดึงดูดคนเก่งจากทั่วโลก (Global Talent) เข้ามาในประเทศของตน 	

(มองข้ามความเป็นอาเซียนไปไกลแล้ว) โดยบทบาทนโยบายรัฐบาลพรรค	

กิจประชา (PAP : People Action Party) มีนายกรัฐมนตรีลี เซียน ลุง มอบหมาย

ให้กระทรวงทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่วยงานน�ำนโยบายไปปฏิบัติ นับว่าเป็นการ	

ผลักดันนโยบายระดับชาติให้มีการขับเคลื่อนอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับการมี

เงือ่นไขและสภาพบรบิททีเ่อือ้อ�ำนวย เช่น คนในประเทศทีม่คีณุภาพ-มกีารศกึษาสงู 	

เงินงบประมาณสนับสนุน ทรัพยากรหรือโครงสร้างสาธารณูปโภคพื้นฐาน	

มีคุณภาพมาตรฐาน สภาพแวดล้อมแบบเมืองหลวงที่เจริญแล้ว ใช้ภาษาอังกฤษ

เป็นภาษาทางราชการ เป็นต้น ตรงนี้เป็นจุดแข็งที่ท�ำให้ประเทศสิงคโปร์ประสบ

ความส�ำเร็จในการสร้าง Talent Hub มาจนถึงทุกวันนี ้ และสามารถท�ำสงคราม

การแย่งชิงคนเก่งจากนอกประเทศกับประเทศชั้นน�ำต่างๆ ของโลกได้ จึงกล่าว	

ไดว่้า “สิงคโปร์มีทิศทางชดัเจนในการแปลงตวัเองเป็นศนูย์กลางคนเกง่ระดบัโลก 	

ทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธ์ และ ยื่นข้อเสนอและสิทธิพิเศษให้กับคนเก่ง”

	 	 2.1	 นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของรฐับาลสงิคโปร์

กับการเป็นศูนย์กลาง Talent Hub ในเอเชีย 

	 	 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับนโยบายด้าน

เศรษฐกิจแบบ Knowledge based-economy ของรัฐบาลประเทศสิงคโปร์ที่เน้น
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การลงทนุกบัทรพัยากรมนษุย์ โดยเฉพาะกบั “คนเก่ง” Barbara Marder (2012 : 14) 	

อธบิายว่า “การเป็นTalent Hub (ศนูย์กลางคนเก่ง) ของประเทศสงิคโปร์ มเีป้าหมาย	

การลงทุนที่ส�ำคัญในด้านการศึกษาและการฝึกอบรม, การส่งเสริมสังคมที่มีสุขภาพดี	

เพื่อเพิ่มผลผลิต, สร้างความเชื่อมั่นในวิธีการวางแผนแรงงานอย่างเข้มงวด	

และการเคลื่อนย้ายคนเก่ง การขยายตัว รวมถึงนโยบายตรวจคนเข้าเมืองและ

โปรแกรมจะช่วยให้พลเมืองของตนมีโอกาสที่จะพัฒนาศักยภาพและท�ำให้

นายจ้างเกดิแรงจงูใจทีจ่ะลงทนุในคนเก่งด้วย นโยบายเหล่านีส้งิคโปร์ไม่เพยีงแต่

สร้างความมั่นใจให้กับแรงงานเท่านั้น แต่ยังเป็นประเทศมุ่งแข่งขันดึงดูดคนเก่ง 

เพือ่ท�ำให้เกดิความเจรญิเตบิโตของสงัคมโดยรวม นอกจากนีป้ระเทศสงิคโปร์ได้รบั	

ความร่วมมือดีจากองค์กรภาครัฐและเอกชนที่จะเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา	

คนเก่ง” แสดงให้เหน็ว่านโยบายของรฐับาลสงิคโปร์จะมุง่เน้นการลงทนุและกระตุน้

ให้นายจ้างน�ำเข้าแรงงานต่างชาตทิีม่คีณุภาพ มทีกัษะ และมฝีีมอื (foreign talent) 

(มากกว่าแรงงานไร้ทักษะ) มีการพัฒนาแรงงานทักษะ เข้าสู่องค์กรภาครัฐและ

ภาคเอกชน ตลอดจนสามารถสร้างความมัน่ใจให้กบัคนเก่งชาวต่างชาตด้ิวย ดงันัน้

ประเทศสงิคโปร์จงึมทีศิทางนโยบายทีช่ดัเจนด�ำเนนิการให้บรรลเุป้าหมายดงักล่าว 

	 	 ชลพร จันทร์ศิริ (2556:113) กล่าวถึงประเด็นด้านนโยบายของ

รัฐบาลสิงคโปร์ “สิงคโปร์กับการเป็นศูนย์กลางคนเก่ง (talent Hub) ในเอเชีย” 	

ที่เกี่ยวข้องสรุปดังนี้

	 	 1.	 นโยบายและแผนในการดึงดูดคนเก่งหรือ Talent จากทั่วโลก

ให้มาท�ำงานในประเทศสิงคโปร์ ด้วยวิธีให้สิทธิในการเป็นพลเมืองสิงคโปร์ และ

เสียภาษีในอัตราที่ถูกกว่าพลเมืองทั่วไป พร้อมสิ่งอ�ำนวยความสะดวกครบครัน 

เพื่อให้คนเก่งมารวมกันในสิงคโปร์ เรียกว่า “คลังคนเก่ง” (Talent pool)

	 	 2.	 นโยบายมุง่พฒันาคนและรกัษาคนด ีคนเก่ง ให้อยูก่บัองค์การ

ของตน มแีนวคดิในการสร้างและให้ความส�ำคญักบัเรือ่งความสมดลุระหว่างชวีติ

กบังาน (Work Life Balance) หรอืคณุภาพชวีติการท�ำงาน (Quality of work Life)

	 	 3.	 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่าง (Diversity 

Management) กับประเทศต่างๆ จ�ำเป็นต้องได้รับการประยุกต์ให้เข้ากับท้องถิ่น

ในแง่เนือ้หาและบรบิท เพือ่เป็นการดงึดดู บรหิารและรกัษาบคุลากรทีม่ศีกัยภาพ

สูงเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล”
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	 	 4.	 นโยบายอพยพเสรี ให้กับคนเก่งที่เป็นชาวต่างชาติ เข้าสู ่

ประเทศสงิคโปร์ได้อย่างอสิระ เรยีกว่า “เป็นเมอืงเปิดทางแรงงาน” ทีเ่ป็นศนูย์กลาง

ของเอเชียแห่งหนึ่ง (Division, Ministry of Manpower of Singapore : 2010)

	 	 อย่างไรก็ตามนโยบายของรัฐบาลนี้ เป็นความท้าทายอย่างยิ่งของ

รัฐบาลสิงคโปร์ ที่ต้องมีการด�ำเนินการร่วมกันหน่วยงานที่ส�ำคัญ เช่น กระทรวง

ทรัพยากรมนุษย์ (MOM), สิงคโปร์แรงงานส�ำนักงานพัฒนา (WDA), ส�ำนักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ SPRING สิงคโปร์ สร้างการท�ำงานร่วม

กนัเพือ่ให้บรรลเุป้าหมาย Division, Ministry of Manpower of Singapore (2010) 

เหน็ว่า “มนัเป็นความพยายามทีคุ่ม้ค่าเพราะความสามารถไม่ได้เป็นเพยีงแค่ปัจจยั

หนึ่งของการผลิต แต่เป็นปัจจัยส�ำคัญของการเติบโตทางเศรษฐกิจ”

	 	 2.2 	กลยุทธ์ Global Talent เข้าสู่ประเทศสิงคโปร์

		  อันเนื่องมาจากนโยบายรัฐบาลข้างต้น จึงน�ำไปสู่การวางกลยุทธ์ 

Global Talent ของประเทศสงิคโปร์เป็นไปในเชงิรกุและชดัเจน เนือ่งจากประเทศ

ต่างๆ ชั้นน�ำของโลกมีการแข่งขันสูงในการดึงดูดใจคนเก่งชาวต่างชาติเข้าสู่

ประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเอเชีย คู่แข่งที่น่ากลัวอย่างยิ่งของประเทศสิงคโปร์ 	

คือ ประเทศเกาหลีใต้และประเทศจีน ซึ่งประเทศสิงคโปร์มีความต้องการ 	

Talent ในกลุ ่มอาชีพเฉพาะที่ต้องอาศัยทักษะสูง ความรู ้ความสามารถสูง 	

ความเชี่ยวชาญโดยตรง ดังนั้นจึงมีกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักศึกษา นักเรียน และ	

คนวัยท�ำงาน Division, Ministry of Manpower of Singapore (2010) ระบุว่า 

“การดึงดูด Talent” ได้ดึงดูดผู้ที่มีบทบาทส�ำคัญและผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ด้านเป็นหลกั เป็นบคุคลทีม่คีณุสมบตัเิป็นผูใ้ห้บรกิาร เช่น ทางการเงนิ เทคโนโลยี

สารสนเทศ การขนส่ง และโลจิสติก และการดูแลสุขภาพ” เพื่อให้ได้กลุ่มอาชีพ

ดังกล่าวสิงคโปร์จะดึงดูดคนกลุ่มนี้เข้ามาเป็นอันดับแรก รัฐบาลสิงคโปร์จึงมีการ

ลงทุนและจัดท�ำกลยุทธ์การสรรหาและกลยุทธ์การคัดเลือก ตามแนวทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ ดังนี้ 

	 	 1.	 กลยุทธ์การสรรหา (Recruitment strategies) มีการจัดตั้ง

องค์กรหรือหน่วยงาน (agency) เรียกว่าให้เป็น “global headquarters” (นักล่า

หัวคนเก่งจากทั่วโลก) ท�ำหน้าที่ด�ำเนินงานในการสรรหาคนเก่ง ที่คอยกระตุ้น	

มุมมองการท�ำงานที่ดีกว่าให้กับคนเก่ง (Ng Siew Kiang, 2008) 
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	 	 	 1) 	 มีการจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบนี้ชื่อว่า “Contract 	

Singapore” เป็นตัวแทนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศสิงคโปร ์ เป็น	

หน่วยงานที่เป็นกลไกส�ำคัญในการขับเคลื่อนการดึงดูดคนเก่ง หน่วยงานนี้	

ด�ำเนินงานตามเป้าหมาย “ดึงดูดคนเก่งจากทั่วโลกเข้ามาท�ำงาน, ลงทุน และ 

พักอาศัยในประเทศสิงคโปร์” “หน่วยงานนี้จัดตั้งส�ำนักงานต่างประเทศกระจาย

อยู่ทั่วโลก ได้แก่ สิงคโปร์ ออสเตเรีย จีน (เซี่ยงไฮ้, ปักกิ่ง) ลอนดอน อินเดีย 	

(เชียนนาย, มุมไบ) อเมริกาเหนือ (บอสตัน นิวยอร์ก ซานฟรานซิสโก) และเอเชีย

ตะวนัออกเฉยีงใต้ ซึง่เป็นศนูย์กลางการบรกิารแบบครบวงจร (one stop service) 

ให้บรกิารด้านข้อมลู ข่าวสาร และอ�ำนวยความสะดวกกบัชาวต่างชาตทิีส่นใจเข้า

มาท�ำงานหรือลงทุนในประเทศสิงคโปร์ (Contact Singapore : 2009) ” ดังกล่าว

เป็นการท�ำการตลาดเชงิรกุ จดักจิกรรมต่างๆ กบับรษิทัชัน้น�ำของสงิคโปร์ ประสาน

งานช่วยเหลือและอ�ำนวยความสะดวกในการอนุมัติวีซ่า ถิ่นที่อยู่ถาวร ตลอดจน

การใช้ชีวิตทุกๆ ด้านในสิงคโปร ์ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องที่พักอาศัย การติดต่อธนาคาร

และการเงนิ การดแูลรกัษาสขุภาพ การศกึษาเล่าเรยีนของบตุรหลาน การปรบัตวั

ให้เข้ากับวัฒนธรรมท้องถิ่น เป็นต้น 

	 	 	 2)	 ต่อมารฐับาลได้ปรบัปรงุหน่วยงาน “Contact Singapore” 	

มอบหมายให้ Singapore Economic Development Board (สภาพฒัน์ บวก BOI 	

ของสงิคโปร์) เข้ามามบีทบาทเป็นผูก้�ำกบัดแูลร่วมกบั Ministry of Manpower เพือ่ให้	

เกิดการเชื่อมโยงกับภาคธุรกิจและการส่งเสริมการลงทุนมากขึ้น จึงมีกิจกรรมที่

น่าสนใจ เช่น การจดังาน Careers@Singapore ทัง้รายประเทศและรายสาขาวชิาชพี 

งาน Experience@Singapore ส�ำหรับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักเรียน นักศึกษา 

กิจกรรม Work Holiday Program ส�ำหรับให้นักศึกษาต่างชาติได้มาทดลอง	

ใช้ชีวิตในสิงคโปร์ไม่เกิน 6 เดือน และ Global Investor Program เพื่อดึงดูด	

นักธุรกิจชั้นน�ำให้เข้ามาลงทุนในสิงคโปร์ โดยจะให้ได้รับถิ่นที่อยู่ถาวร เป็นต้น” 	

(นฤตม์ เทอดสถีรศักดิ์ เข้าถึงโดย http://www.brandage.com) 

	 	 ดงันัน้จะเหน็ได้ว่าการจดัตัง้องค์กรหรอืหน่วยงาน (Agency) ประเทศ	

สิงคโปร์เป็นกลยุทธ์การลงทุนการสรรหาบุคลากรในประเทศต่างๆ ชั้นน�ำของโลก

ซึ่งเป็นแหล่งแรงงานที่มีศักยภาพ โดยกลยุทธ์การสรรหานี้จะผูกติดกับนายจ้างที่
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อยู่ในภาคอุตสาหกรรมเฉพาะทางและเป็นศูนย์กลางการให้ข้อมูลแก่คนเก่งหรือ

ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นชาวต่างประเทศ ในขณะเดียวกันยังดึงดูดชาวสิงคโปร์ที่อยู่ใน

ต่างประเทศให้กลับมาท�ำงานที่ประเทศสิงคโปร์ ภายใต้นโยบายการเคลื่อนย้าย

แรงงานเสรีของสิงคโปร์

		  2.	 กลยุทธ์การคัดเลือกคนเก่ง (Selection Strategies) เมื่อมี

การสรรหาคนเก่งเข้าสู่ Talent Hub ของสงิคโปร์แล้ว ต่อไปคอืการคดัเลอืกเพือ่ให้

ได้คนเก่งที่ดีพร้อมและไม่ก่อให้เกิดปัญหาสังคม ในกรณีของการคัดเลือกคนเก่ง

เข้าสู่หน่วยงานภาครัฐ จะมีการคัดเลือกคนเก่งจากหน่วยงานที่รับผิดชอบในการ

คัดเลือกผู้ที่มีความสามารถสูงสุดได้แก่ Public Service Division และ Public 

Service Commission ร่วมกบั ศนูย์พฒันาความเป็นผูน้�ำ (Center for Leadership 	

Development) ซึ่งอยู่ที่วิทยาลัยพลเรือน (Civil Service College) ซึ่งได้ร่วม

กันออกแบบและด�ำเนินการประเมินสมรรถนะในการคัดเลือกผู้มีความสามารถ 	

ซึ่งการประเมินแบ่งออกเป็นหลายขั้นตอน (สรุปจากวารสารข้าราชการพลเรือน, 

2555 : 10-11) ได้แก่

	 	 	 1)	 การคัดกรอง จากผลส�ำเร็จด้านการเรียน และผลงาน 

(พิจารณาจากเอกสารใบสมัคร) 

	 	 	 2) การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและสถานการณ์จ�ำลอง

ต่างๆ แบบทดสอบที่ใช้ คือแบบวัดความรู้ความสามารถทั่วไปใช้ส�ำหรับคัดเลือก

ให้เหลอืผูส้มคัรจ�ำนวนน้อยส�ำหรบัทดสอบในขัน้ตอนต่อไป คอื การใช้แบบทดสอบ

ผลงานและสถานการณ์จ�ำลอง เช่น แบบทดสอบการเขียนและกิจกรรมอภิปราย

กลุ่ม เป็นต้น ผู้ประเมินคือนักจิตวิทยาที่เป็นข้าราชการจาก Administrative 	

Service หรือ จากวิทยาลัยพลเรือน 

	 	 	 3) 	 การสัมภาษณ์ มี 2 แบบ คือ (1) การสัมภาษณ์เพื่อค้นหา

สมรรถนะ ซึ่งด�ำเนินการโดยนักจิตวิทยาของวิทยาลัยพลเรือนหรือจากหน่วยงาน

และ (2) การสัมภาษณ์โดย คณะกรรมการจากSenior Personnel Board หรือ

จาก Public Service Commission Board

		  2.3	 ยืน่ข้อเสนอและสทิธพิเิศษให้กบัคนเก่ง คอืข้อเสนอทีเ่ป็น

แรงจูงใจให้แก่คนเก่งเพื่อดึงดูดคนเก่ง โดยDivision, Ministry of Manpower of 

Singapore (2010) เสนอว่า รัฐบาลมีการยื่นข้อเสนอ ดังนี้
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		  1.	 การสร้างบ้านที่ดีที่สุดส�ำหรับคนเก่ง (the best home for 

talent) และ จัดเตรียมสาธารณูปโภค (infrastructure) ตา่งๆ ให้เหมาะสม

ส�ำหรับคนเก่งหรือผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงที่เป็นชาวต่างประเทศที่มาจาก

ประเทศต่างๆ ทัว่โลก ได้เข้ามาท�ำงาน ลงทนุ และพกัอาศยัอยูใ่นประเทศสงิคโปร์ 

			   1) 	 “สร้างบ้าน” ส�ำหรบัคนวยัท�ำงาน สร้าง “บ้านทีด่ทีีส่ดุส�ำหรบั

คนเก่ง” ส�ำหรับคนวัยเรียน สร้าง “บ้านโรงเรียนทั่วโลก” (Global Schoolhouse) 	

ให้นักศึกษาที่เป็นคนเก่งที่เข้ามาเรียนและท�ำงานในเวลาเดียวกัน 

	 	 	 2) 	 การที่คนเก่งชาวต่างชาติเข้ามามากท�ำให้เกิดความ

หลากหลายของการใช้ชีวิต จึงต้องมีการจัดเตรียมสิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ 

(facilities) ให้เหมาะสมกบั Lifestyle ของแต่ละคนตามมา เช่น กฬีา ความบนัเทงิ 

เทคโนโลยี (Economics strategies committee, 2010 : 68) 

	 	 ลกัษณะการลงทนุของสงิคโปร์ข้างต้นเป็นการลงทนุอย่างสงูไม่เพยีง

แต่ให้สิทธิเฉพาะคนเก่งเท่านั้น Ministry of Trade and Industry Republic of 

Singapore (2003 : 14) เพิ่มเติมว่า “ไม่เพียงให้กับคนเก่งชาวต่างชาติเท่านั้นยัง

ครอบคลมุถงึครอบครวัของคนเก่งด้วย ซึง่สามารถย้ายมาตัง้ถิน่ฐานและรกรากใน

ประเทศสงิคโปร์เหมอืนกบัชาวสงิคโปร์ได้” ในกรณนีีเ้ป็นข้อเสนอส�ำหรบัแรงงานที่

ถอืใบอนญุาตท�ำงานประเภทผูท้ีถ่อืใบอนญุาต EP (Employment Pass) และ PEP 

(Personalized Emoployment Pass) ต้องขอใบอนญุาตทีก่ระทรวงแรงงานสงิคโปร์ 	

(Ministry of Manpower) ท�ำให้สามารถมีผู้ติดตามเป็นคนในครอบครัวเข้าไปอยู่

อาศัยในประเทศสิงคโปร์ได้แต่ก็ต้องท�ำใบอนุญาตแยกเป็น Depandant’s Pass 

หรือ Long Term Visit Pass อีกทั้งแรงงานในกลุ่มนี้สามารถสมัครเป็นผู้มีถิ่นฐาน

ถาวรในสิงคโปร์และพลเมืองชาวสิงคโปร์ได้ (กิริยา กุลกลการ : 2556)

	 	 2.	 การให้สวสัดกิารทีด่ ี(the best welfare) ส�ำหรบัชาวต่างชาติ	

ที่เป็นคนเก่ง ให้ได้ใช้ประโยชน์และได้รับสวัสดิการ งานบริการสาธารณะและ

สาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานที่ดีมีมาตรฐานเช่นเดียวกับชาวสิงคโปร์ เช่น การรักษา

พยาบาล การศึกษา การประกันภัย-การประกันชีวิต เป็นต้น ให้เป็นการสร้าง	

หลกัประกนัความมัน่คง รวมไปถงึการลดหย่อนอตัราภาษเีงนิได้ส�ำหรบัคนเก่งทีม่า

จากการสรรหาคัดเลือกเข้าสู่ศูนย์กลางคนเก่ง 
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	 	 3.	 เสนอค่าจ้างแรงงานขัน้ต�ำ่(the highest minimum wages)

ให้กับคนเก่ง มีอัตราค่าจ้างแรงงานขั้นต�่ำสูงสุดกว่าประเทศอื่นๆ ในอาเซียน 	

จากการทบทวนวรรณกรรมของ กาญจนา พลูแก้ว (2556) พบว่า “ประเทศสงิคโปร์

ไม่มีการก�ำหนดค่าจ้างขั้นต�ำ่  แต่ได้มีการหารือเรื่องนี้ในรัฐสภาเมื่อเดือนมีนาคม 

2556 เดิมจากข้อมูลสถิติของกระทรวงแรงงาน พบว่า สิงคโปร์มีค่าจ้างแรงงาน	

ขั้นต�่ำอยู่ที่ 1,020 เหรียญสิงคโปร์ ต่อเดือน หรือประมาณ 25,500บาท (ข้อมูล 	

ณ ปี 2554) โดยมีอัตราที่แตกต่างไปตามสาขาอาชีพ และข้อมูลล่าสุดค่าจ้าง	

ต�่ำสุดเฉลี่ยอยู ่ระหว่าง 800-1,500 เหรียญสิงคโปร์ต่อเดือน หรือประมาณ 	

20,000-37,500 บาท (คดิอตัราแลกเปลีย่น 25 บาท/ 1 เหรยีญสงิคโปร์) ซึง่ในกรณี

บางสาขาอาชีพค่าจ้างมากกว่า 10,000 เหรียญสิงคโปร์ ต่อเดือน หรือประมาณ 

250,000 บาท” ต่อมาจากการส�ำรวจในปีค.ศ.2012 พบว่ามกีารเสนอค่าแรงขัน้ต�ำ่	

เพิ่มขึ้นเป็น 1,850 ดอลล่าร์สหรัฐต่อเดือนหรือประมาณเดือนละ 55,000 บาท 	

(สยามธรุกจิ : 2012) นัน่ย่อมหมายความว่าการเสนอค่าแรงขัน้ต�ำ่ของประเทศสงิคโปร์	

มีแนวโน้มสูงขึ้นเรื่อยๆ และในแต่ละสาขาอาชีพก็มีอัตราสูงขึ้นมากด้วยเช่นกัน 

	 	 4.	 มีการเสนออาชีพที่ดีที่สุดให้กับคนเก่ง (the best career) 

(Economics strategies committee, 2010 : 68) มีการเสนออาชีพที่ดีที่สุดให้	

คนเก่งชาวต่างชาติ รวมถึงการจ้างงานที่ยืดหยุ่นกว่าประเทศอื่นๆ โดยเปิดให้

คนเก่งสามารถย้ายงานจากงานเก่าไปงานใหม่ได้อย่างอิสระในประทศสิงคโปร์ 	

มชีัว่โมงการท�ำงานทีย่ดืหยุน่ โดยทีค่่าจ้างงานยดืหยุน่ตามไปด้วย ให้เป็นตามระบบ	

เชื่อมโยงกับผลผลิตและผลการด�ำเนินงาน และมีการจ้างงานคนเก่งหลังเกษียณ

อายุ (Ministry of Trade and Industry Republic of Singapore, 2003 : 94)

	 ดงัทีก่ล่าวในข้างต้นพบว่ารฐับาลสงิคโปร์มบีทบาทส�ำคญัมากและอาศยั

อาวธุทีเ่รยีกว่า นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของรฐับาลสงิคโปร์กบัการเป็น

ศูนย์กลาง Talent Hub ในเอเชีย, กลยุทธ์ Global Talent (การสรรหา-คัดเลือก) 

และข้อเสนอและสิทธิพิเศษให้กับคนเก่งชาวต่างชาต ิ โดยผู้เขียนได้สังเคราะห์

กรณีศึกษาประเทศสิงคโปร์ออกมาสร้างเป็นองค์ความรู้ คือ ตัวแบบแนวทาง

การเตรียมความพร้อมสร้าง talent hub : Model War of talent by “Talent Hub” 

in Singapore ด้านการสรรหาคัดเลือกคนเก่ง และ สังเคราะห์หลักPMWP ดึงดูด
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คนเก่งด้วยข้อเสนอทีด่ทีีส่ดุส�ำหรบัคนเก่ง ซึง่ในอนาคตอาจมคีวามเป็นไปได้และ

มีประโยชน์ต่อภาครัฐไทยน�ำมาปรับใช้สร้าง talent hub ในภาครัฐไทยได ้ดังที	่

ผู้เขียนได้สังเคราะห์ออกมาได้ ดังภาพ

ตัวแบบแนวทางการเตรียมความพร้อมสร้าง talent hub : Model War of talent by “Talent Hub” 

in Singapore ด้านการสรรหาคัดเลือกคนเก่ง และหลักPMWP ดึงดูดคนเก่งด้วยข้อเสนอที่ดีที่สุด

ส�ำหรับคนเก่ง ออกแบบโดย สุดารัตน์ โยธาบริบาล (2556)

3.	 ประเด็นท้าทายและแนวทางเตรียมความพร้อมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์หน่วยงานภาครัฐไทยด้านTalent Hub 
	 ประเทศไทยเริ่มมีกระแสการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ในช่วงปี 

2545 ช่วงการปฏิรูประบบราชการไทยที่สอดคล้องกับการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 	

(New Public Management) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งค้นหาหรือ

สรรหา “คนดี คนเก่ง” เข้ารับราชการไทยหรือเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ ปัจจุบันใน

บางองค์กรภาครัฐไทยมีการจ้างคนเก่งชาวต่างชาติเข้ามาท�ำงานในภาครัฐไทย

อยู่บ้างแต่อาจไม่มีความเพียงพอหรือไม่ตรงกับความต้องการขององค์กรโดยตรง 

จงึมคีวามเป็นไปได้หรอืไม่ทีจ่ะสามารถดงึดดูคนเก่งชาวต่างชาตจิากนอกประเทศ	

เข้ามาในประเทศไทยในสาขาวิชาที่ขาดแคลน ให้เพียงพอและตรงกับความต้องการ 

ภารกิจและความจ�ำเป็นของหน่วยงานภาครัฐ เช่นเดียวกับประเทศสิงคโปร์ 

	 จากกรณีศึกษาของประเทศสิงคโปร์ที่ด�ำเนินการจัดตั้ง Talent Hub 

ประสบความส�ำเร็จมาแล้ว ประเทศไทยเองก็สามารถมี Talent Hub ได้เช่นกัน 
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เพราะประเทศไทยมีจุดแข็งหลายประการที่สามารถสร้างแบรนด์ประเทศได้ โดย

เฉพาะเรื่องความสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติและความเป็นเอกลักษณ์ไทยที่

ทั่วโลกให้การยอมรับใช้เป็นข้อเสนอที่ดีให้กับคนเก่งต่างชาติได้ แม้ประเทศไทย

ยังมีบริบทและข้อจ�ำกัดอื่นๆที่ต้องปรับเปลี่ยนหลายประการ เช่น ความมั่นคง

ทางการเมือง ภาวะคนไทยตกงาน ภาวะคนล้นงาน ภาวะเศรษฐกิจฝืดเคือง 

สาธารณูปโภคไม่มีมาตรฐาน-ไม่ทั่วถึง เป็นต้น แต่ก็สามารถแก้ไขปรับปรุงได้ 	

จงึเป็นประเดน็ทีท้่าทายอย่างยิง่ส�ำหรบัภาครฐัไทยสร้าง Talent Hub ขึน้มา แม้ว่า

ประเทศไทยมหีน่วยงานราชการทีส่�ำคญัโดยตรง คอืส�ำนกังานข้าราชการพลเรอืน 

(ส�ำนักงานกพ.) ที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับประเทศอยู่ก็ตาม 

ในส่วนขององค์กรภาครัฐอื่นๆนั้นยังต้องตื่นตัว ปรับตัวและเตรียมความพร้อม

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีการเปิดให้แรงงานทักษะชาวต่างชาติเข้ามา

สูก่ารท�ำงานในองค์กรภาครฐัไทยมากขึน้ ในการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน

ปี พ.ศ. 2558 นี้จึงเป็นบริบทส�ำคัญที่เป็นจังหวะและโอกาสที่ดีท�ำให้ประเทศไทย

สามารถประชาสัมพันธ์ประเทศเชิงรุก สรรหา คัดเลือก ดึงดูดคนเก่งชาวต่างชาติ

ในอาเซียนเข้าสู่ประเทศไทย จากนั้นน�ำคนเก่งชาวต่างชาติมาใช้ให้เกิดประโยชน์

ด้านต่างๆสูงสุดให้ภาครัฐไทยและให้สร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน	

ของประเทศให้สูงทัดเทียมกับประเทศอื่นๆในอาเซียนได้ จากกรณีศึกษา	

ของประเทศสิงคโปร์สามารถน�ำแนวทางการสร้าง Talent Hub มาก�ำหนด

กลยุทธ์การสรรหาคัดเลือกคนเก่งชาวต่างชาติ รวมถึงการก�ำหนดข้อเสนอและ	

สทิธพิเิศษต่างๆ รองรบัคนเก่งชาวต่างชาต ิต่างอาชพี ต่างวฒันธรรม ตามแนวทาง	

ของประเทศสิงคโปร์ เพื่อให้องค์กรภาครัฐไทยได้น�ำศักยภาพและสมรรถนะ	

ของคนเก่งชาวต่างชาติมาใช้ประโยชน์กับหน่วยงานหรือองค์กรภาครัฐของไทย	

ในภาคส่วนต่างๆ ที่ขาดแคลนคนเก่งที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน

	 ดังนั้นจึงมีความเป็นไปได้สูงที่ประเทศไทยจะสร้าง Talent Hub เพื่อ

สรรหาคัดเลือกคนเก่งชาวต่างชาติเข้าสู่ภาครัฐไทย อย่างไรก็ตามการจ้างงาน	

ชาวต่างประเทศที่เป็นคนเก่ง ในช่วงเริ่มต้นสร้าง Talent Hub ภาครัฐไทยควรเริ่ม

ดึงดูดคนเก่งจากประเทศในอาเซียนเข้ามาให้ส�ำเร็จเสียก่อนแล้วค่อยขยับขยาย

กลยทุธ์ในการดงึดดูคนเก่งในระดบัโลกต่อไป ผูเ้ขยีนจงึเสนอแนวทางการเตรยีม

ความพร้อมเพื่อสร้าง Talent Hub ของภาครัฐไทย 3 ประการ 
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	 1.	 เปลี่ยน Mindset แบบไทยๆ ไปสู่ความเป็นสากลมากขึ้น

	 สุวิทย์ เมษินทรีย์ (เข้าถึงโดย http://www.brandage.com/Modules/) 

กล่าวว่า “เรายังมีนโยบายอะไรที่ไม่ได้สนับสนุนการเป็น HUB คือเรายังคิดอยู่

ใน Mind Set แบบเก่า  ดังนั้น Mind Set ของ HUB จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อคุณมี 

Global Mind Set ไม่ใช่เป็น Local Mind Set อีกต่อไป” ดังนั้นประเด็นนี้จึงควร

มาอนัดบัแรก คอืการเปลีย่นแปลงแนวคดิของภาครฐัไทยให้เป็นความคดิในระดบั

สากลมากขึ้น (global mind-set) ผลักดันให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ

ไทยปรับตัวท�ำงานเชิงรุกและมองหาความได้เปรียบในการแข่งขันในระดับสากล 

พร้อมสู้กับตลาดแรงงานโดยการลงทุนกับทรัพยากรมนุษย์ชาวต่างชาติมากขึ้น

และแย่งชงิคนเก่งชาวต่างชาตใินประเทศอาเซยีนเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยใน

สาขาที่ขาดแคลนคนเก่ง นอกจากนี้ควรมีกระบวนการปรับ Mind set ส่วนบุคคล

ของคนเก่งโดยเฉพาะวัยท�ำงานหนุ่มสาวชาวต่างชาติที่เป็นคนเก่งที่เข้ามาศึกษา

หรือท�ำงานอยู่ในเมืองไทยอยู่แล้วให้เกิดแรงบันดาลใจอยู่อาศัยประเทศไทยต่อ

ไปและผลักดันให้เกิดความสนใจงานภาครัฐไทย ดังกล่าวจึงจะท�ำให้เกิด Talent 

Hub ขึ้นในประเทศได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น 

	 2.	 ใช้การวิจัยเป็นพื้นฐานในการด�ำเนินการ

	 ในการเข้าสูก่ารแข่งขนัในตลาดแรงงานกบัประเทศเพือ่นบ้าน ภาครฐัไทย	

ควรมคีวามตืน่ตวัในการส�ำรวจหรอืท�ำวจิยัสถานการณ์ทรพัยากรมนษุย์ชาวต่างชาติ	

ที่เป็นคนเก่งโดยส�ำรวจความต้องการและความจ�ำเป็นในการจ้างงานคนเก่ง	

ชาวต่างชาติในแต่ละหน่วยงานรัฐ โดยให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมาก�ำหนดเกณฑ์

หรอืมาตรฐานการสรรหาคดัเลอืกคนเก่งให้กบัองค์กรภาครฐัไทย ตลอดจนด�ำเนนิการ	

ท�ำวิจัยหาจุดแข็งหรือความสามารถในการแข่งขันไทยในการสร้าง Branding 	

ประเทศไทยผ่านสื่อประชาสัมพันธ์ในประเทศต่างๆ เช่น การเป็นประเทศที่มี

ทรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ ์ โดดเด่นในวัฒนธรรมประเพณีไทย แหล่งท่องเที่ยว

และพักผ่อนที่สวยงามตามธรรมชาติ เป็นต้น น�ำเสนอความสามารถหลักของ

ประเทศในเชิงประจักษ์ เช่น ด้านการแพทย์ ด้านการท่องเที่ยว ด้านอุตสาหกรรม 

ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นต้น ดงักล่าวจะเกดิความชดัเจนในการโน้มน้าวและ

สามารถ เสนอทางเลือกให้คนเก่งได้ตัดสินใจเข้ามาท�ำงานในภาครัฐไทยมากขึ้น 
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	 3.	 การปรบัข้อจ�ำกดัต่างๆ บรบิทและจดัท�ำข้อเสนอของภาครฐั

ไทยเพื่อสร้าง Talent Hub 

	 ปัจจบุนัประเทศไทยมข้ีอจ�ำกดัทีเ่ป็นอปุสรรค ทัง้ความไม่มัน่คงทางการ

เมือง เศรษฐกิจตกต�่ำ  ในความเป็นจริงแล้วภาครัฐไทยอาจมีศักยภาพจ้างงาน

คนเก่งชาวต่างชาติเข้าสู่ภาครัฐไทยได้ในจ�ำนวนจ�ำกัดภายใต้งบประมาณจ�ำกัด

ในแต่ละองค์กร เนื่องจากการจ้างงานคนเก่งชาวต่างชาติต้องให้ค่าตอบแทน	

สูงกว่าคนไทย ภาครัฐไทยจึงยังคงจ้างงานตามความต้องการและจ�ำเป็นเท่านั้น 	

ผลคืออาจมีคนเก่งชาวต่างชาติที่ไม่เพียงพอกับภารกิจงานภาครัฐ ดังนั้น	

ข้อจ�ำกัดนี้เป็นเรื่องที่อาจแก้ไขได้ยากเพราะเป็นเรื่องของนโยบายรัฐบาลในภาพ

รวมใหญ่ แต่หากจะปรับควรปรับนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กรภาครัฐของไทยในแต่ละองค์กรเสียก่อน ซึ่งน่าจะด�ำเนินการได้ง่ายกว่า

และได้ผลรวดเร็วกว่าระดับชาติ ดังนั้นในการปรับบริบทของภาครัฐไทยควรปรับ

บริบทองค์กรภาครัฐไทยให้มีการบริหารจัดการองค์กรเป็นองค์กรในระดับสากล

มากขึ้น โดยเฉพาะหลักการบริหารงานตามหลักล�ำดับชั้นควรปรับให้มีบทบาท

ลดลง ลดขั้นตอนในการท�ำงานที่ซ�้ำซ้อน เน้นการมีส่วนร่วม ตลอดจนอาศัยให	้

คนไทยที่เป็นบุคลากรหรือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานใช้เสน่ห์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์แบบไทยๆ คือการเน้นการสร้างความผูกพันทางใจ ให้คนเก่ง	

ชาวต่างชาติเกิดความรู ้สึกที่ดีและผูกพันกับองค์กรง่ายมากขึ้น มีผลท�ำให	้

ชาวต่างชาตินั้นสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมไทยได้ง่าย อย่างไรก็ตาม	

หลักการและเทคนิคการบริหารงานต้องไม่ตายตัวเพราะการปรับบริบทต้องปรับ

ให้เข้ากับสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงขององค์กรภาครัฐไทย 

	 บทความฉบบันีไ้ด้สงัเคราะห์ “หลกั PMWP” (ดงึดดูคนเก่งด้วยข้อเสนอ

ที่ดีที่สุดส�ำหรับคนเก่ง) ขึ้นมา เปรียบเหมือนแม่เหล็กดึงดูดคนเก่งด้วยข้อเสนอ

ที่ดีที่สุดส�ำหรับคนเก่งชาวต่างชาติ 4 ประการ ได้แก่ “Place, Money, Welfare, 

Position” ซึ่งประเทศไทยสามารถยื่นข้อเสนอให้กับคนเก่งชาวต่างชาติตามแบบ

ประเทศสิงคโปร์ได้ “หลักPMWP” จะเป็นแนวทางช่วยผลักดันการสร้าง “Talent 

Hub” ภาครัฐไทย โดยให้หน่วยงานภาครัฐน�ำไปปรับใช้เป็นกลยุทธ์ในการสรรหา

คนเก่งเข้าสู่ Talent Hub ภาครัฐไทยในช่วงเริ่มต้นได้
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	 P (Place) สถานที ่ควรจดัเตรยีมสถานทีท่ีเ่หมาะสม สาธารณปูโภคและ

ปลอดภยัให้กบัคนเก่งชาวต่างชาติ ตามต�ำแหน่งงานและสถานภาพให้เหมาะสม 

ใกล้สถานทีท่�ำงาน อาจเป็นการออกค่าใช้จ่ายคนละครึง่ ซึง่อาจเป็นในลกัษณะของ

คอนโด ห้องพกั ของหน่วยงานรฐัเองหรอืเอกชนทีม่รีะบบการรกัษาความปลอดภยั

ได้มาตรฐานสากล 

	  M (Money) ค่าตอบแทน เงินเดือน คนเก่งอาจได้รับเงินเดือนที่สูง 	

แต่ต้องผลักดันให้ท�ำงานคุ้มค่ากับการลงทุนและโดยดึงเอาความรู้ที่อยู่ติดตัว	

คนเก่งมาเก็บไว้ต่อยอดท�ำคลังความรู้ต่อไป 	

	 W (Welfare) ให้สวสัดกิารทีเ่ท่าเทยีมกบัคนไทย ก�ำหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ 

รวมทัง้กฎหมายทางด้านแรงงานสมัพนัธ์ ให้เกดิความเท่าเทยีมกนัระหว่างลกูจ้าง, 

พนักงานคนไทยและลูกจ้าง,พนักงานชาวต่างชาติ

	 P (Position) จดัเตรยีมต�ำแหน่งงานและท�ำแผนความก้าวหน้าในวชิาชพี

ที่ชัดเจนให้กับคนเก่ง

	 อย่างไรก็ตาม “หลัก PMWP” นี้ เป็นแนวทางกว้างๆ ที่ต้องน�ำไปปรับ

ใช้ให้มีรายละเอียดบ่งชี้ที่ชัดเจนมากขึ้น สอดคล้องกับนโยบายภาครัฐไทยและ

อยู่ภายใต้งบประมาณที่จ�ำกัดของภาครัฐไทย ตลอดจนการให้ความร่วมมือจาก

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จึงจะท�ำให้หลักการนี้สามารถขับเคลื่อนการดึงดูดและ	

โน้มน้าวใจคนเก่งชาวต่างประเทศให้ประสบความส�ำเรจ็ได้ง่ายมากขึน้ ย่อมท�ำให้

การสร้าง Talent Hub ประสบความส�ำเร็จตามมา

4.	 การเตรยีมความพร้อมของส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน (กพ.)
	 การเตรยีมความพร้อมของหน่วยงานภาครฐั คอื ส�ำนกังานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (กพ.) เป็นหน่วยงานหลักส�ำคัญในการสร้าง Talent Hub 	

ภาครัฐ โดยมีบทบาทผลักดันการขับเคลื่อนสรรหา คัดเลือกคนเก่ง ชาวต่างชาติ 

การเข้าสูอ่าเซยีนจงึเปรยีบเสมอืนประตแูห่งโอกาสทีเ่ปิดออกให้โดยเฉพาะ “คนเก่ง” 	

ทีอ่ยูใ่นประเทศอาเซยีน คอืแรงงานทกัษะใน 7 กลุม่อาชพี (วศิวกร พยาบาล นกัส�ำรวจ 	

สถาปนิก แพทย์ ทันตแพทย์ นักบัญชี) และอีกหนึ่งอาชีพด้านการท่องเที่ยว 



สิงคโปร์กับสงครามการแย่งชิงคนเก่งทั่วโลกสู่ “ศูนย์กลางคนเก่งสิงคโปร์” : บทเรียน
และความท้าทายสู่แนวทางสร้าง “ศูนย์กลางคนเก่งภาครัฐไทย” ในบริบทอาเซียน

24

สามารถเคลื่อนย้ายแรงงานข้ามประเทศได้ โดยผู้เขียนขอเสนอให้มีการเตรียม

ความพร้อมของส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 3 ประการ ดังนี้

	 1.	 จากการประชุมวิชาการประจ�ำปี 2556 สวทช. ความพร้อมสู่ AEC 

ด้วยวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี(Towards AEC with Science and Technology) 

เสนอว่า “ในกระบวนการหาคนเก่ง และคนมีคุณภาพมาท�ำงานจะเปลี่ยนแปลง

ไปจากกระบวนสรรหาคนแบบเดิมๆ ต้องมี International Database Pool มีการ

ท�ำงานเป็นแบบ Talent acquisition และการสรรหาบุคลากรจะเป็นในลักษณะ 

Marketing HR   รวมมีการใช้ Social network เข้ามาใช้เป็นอย่างมาก ดังนั้น	

การสรรหาคดัเลอืกภาครฐัจงึม ีtrend ใหม่ทีส่ามารถพฒันาและสามารถด�ำเนนิการ	

ในเชงิรกุได้ เสนอแนวทางให้ส�ำนกังานกพ.มองการสรรหาคดัเลอืกในเชงิการตลาด

มากขึน้ คอืหากมคีนเก่งต้องพยายามดงึคนเก่งให้มาอยูก่บัภาครฐัไทยให้เรว็ทีส่ดุ 

เรียกว่าต้องลงสนามท�ำสงครามแย่งชิงคนเก่งจากภาคเอกชน” น�ำปรับใช้ดังนี้

	 	 1) 	 ส�ำนักงานกพ.อาจจัดตั้ง “หน่วยงานประสานงานกลาง” 	

อาจให้บริษัทเอกชนเข้ามาด�ำเนินการ

	 	 โดยท�ำหน้าที่รับผิดชอบปฏิบัติงานในเชิงรุก รวดเร็วในการสรรหา

คัดเลือกคนเก่งจากทั่วโลกหรือในระดับอาเซียนอย่างจริงจังเช่นเดียวกับประเทศ

สงิคโปร์ หน่วยงานนีใ้ห้มภีารกจิด้านประชาสมัพนัธ์เผยแพร่ข้อมลูข่าวสารงานหรอื

อาชพีของหน่วยงานภาครฐัไทยให้กบัชาวต่างชาตทิัง้ในประเทศและต่างประเทศ 

ตลอดจนจดัตัง้หน่วยงานนีใ้ห้กระจายตวัอยูใ่นประเทศต่างๆ ในอาเซยีน มรีปูแบบ

การจัดกิจกรรมหรือ Road show งานภาครัฐไทยทั้งในประเทศและในประเทศ

ต่างๆ ของอาเซียน 

	 	 2) 	 เสนอให้ส�ำนักงานกพ.มีการจัดท�ำคลังข้อมูลพื้นฐานบุคคล	

ชาวต่างชาติระดับสากลที่มาสมัคร

	 งานภาครัฐไทยผ่านทาง Social Network, Website, ระบบ Online  

ภาครัฐ นอกจากนี้อาจเปิดให้มีการสรรหาคัดเลือกคนเก่งชาวต่างชาติจาก	

คลงัข้อมลูพืน้ฐานนีผ่้านสือ่ออนไลน์หรอือปุกรณ์อเิลก็ทรอนกิส์ต่างๆ ทีเ่ชือ่มต่อกบั

หน่วยงานภาครัฐ ส่วนงานบริหารทรัพยากรมนุษย์องค์กร เช่น Social Network, 	

Video Conference เพื่อประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือกคนเก่ง	

ชาวต่างชาติและท�ำให้เกิดความรวดเร็วในการได้คนเก่งชาวต่างชาติง่ายขึ้น
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	 2.	 ปัจจบุนัระเบยีบกระทรวงการคลงัในการจ้างลกูจ้างชาวต่างประเทศ 

เช่น ครูสอนภาษาชาวต่างชาติ (native speaker) ลูกจ้างนักวิจัย ลูกจ้างด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นการจ้างงานในระยะสั้น ท�ำให้ไม่ดึงดูดชาวต่างชาติใน

เรือ่งของความมัน่คงในอาชพีหรอืมี Career path ทีไ่ม่ชดัเจน ส�ำนกังานกพ.จงึควร

จดัประชาสมัพนัธ์เชงิรกุเสนอจดุแขง็ของการจ้างงานของไทย เช่น การให้สวสัดกิาร

ทีด่ ีประกนัสงัคมในเรือ่งของสขุภาพ การเลือ่นขัน้เลือ่นต�ำแหน่ง เช่น ต�ำแหน่งทาง

วิชาการ มาเป็นเงื่อนไขดึงดูดในการจ้างงานคนเก่งชาวต่างชาติ 

	 3.	 ตามหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ มักสรรหาคัดเลือกคนเก่งชาวต่างชาติ	

กันเองตามความจ�ำเป็นขององค์กร ซึ่งไม่ได้ด�ำเนินการสรรหาคัดเลือกจาก	

ส�ำนกังานกพ.ส่วนกลางด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ซึง่อาจท�ำให้คณุภาพและ

มาตรฐานคนเก่งชาวต่างชาตนิัน้ไม่เท่าเทยีมกนัได้ในแต่ละองค์กร ส�ำนกังานกพ.	

จึงควรมีบทบาทในการออกข้อสอบ แบบการทดสอบหรือแบบประเมินเป็น

มาตรฐานคัดเลือกผู้สมัครชาวต่างประเทศ โดยให้หน่วยงานภาครัฐอื่นๆ ได้น�ำ

ข้อสอบไปใช้ (คล้ายกับคนไทยสอบความรู้ความสามารถทั่วไปภาคก.กพ.) กับ

ผู้สมัครชาวต่างประเทศ ตลอดจนมีกรรมการจากส�ำนักงานกพ.เข้าร่วมสอบ

สัมภาษณ์คัดเลือกคนเก่งต่างชาติ ที่ผ่านการสอบแข่งขันแล้วเพื่อให้ได้คนเก่ง

ชาวต่างชาติที่เป็น “คนดีและคนเก่ง” ที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหากับภาครัฐไทยตามมา

บทสรุป
	 ปัจจบุนัประเทศสงิคโปร์ขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะแรงงานทีม่คีวาม

สามารถมีทักษะสูง จึงต้องมีการน�ำเข้าแรงงานทักษะต่างชาติที่เป็นคนเก่งจาก	

ทัว่โลก (Global Foreign talent) จงึมกีารท�ำสงครามแย่งชงิคนเก่งขึน้ในระดบัโลก

ให้เข้าสู่ศูนย์กลางคนเก่ง (talent hub) ความส�ำเร็จนี้เกิดขึ้นได้จากการสนับสนุน

และการขับเคลื่อนด้วยนโยบายและกลยุทธ์ระดับประเทศจากรัฐบาลสิงคโปร	์

ด้านทรัพยากรมนุษย์, กลยุทธ์เชิงรุก Global Talent (การสรรหา-คัดเลือก), 	

ข้อเสนอสิทธิพิเศษต่างๆ จากรัฐบาลสิงคโปร์ ที่มุ่งเปิดประตูให้คนเก่งจากทั่วโลก	

เข้ามาสร้างความเจริญเติบโตรุ่งเรืองด้านเศรษฐกิจและพัฒนาศักยภาพการ

แข่งขันของประเทศสิงคโปร์ หากมองย้อนกลับมาในประเทศไทย บางองค์กร	
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ภาครฐัไทยยงัขาดแคลนคนเก่งเฉพาะด้านอกีมาก ในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน 

พ.ศ.2558 ประเทศไทยควรริเริ่มสร้าง talent hub ขึ้นมาดึงดูดคนเก่งชาวต่างชาต	ิ

จากประเทศในอาเซยีนเข้ามา ดงักล่าวเป็นการลงทนุด้านทรพัยากรมนษุย์ภาครฐั

ไทยน�ำความรู้ความสามารถของคนเก่งชาวต่างชาติเข้ามาเติมเต็มและดึงความรู้

จากคนเก่งชาวต่างชาติในด้านต่างๆออกมาใช้ประโยชน์ให้เกิดกับภาครัฐไทยให้

มากทีส่ดุ จงึเป็นประเดน็ท้าทายในการสร้าง talent hub ส�ำหรบัภาครฐัไทย ในช่วง

บรบิทการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน พ.ศ. 2558 นี ้จงึเป็นจงัหวะและโอกาส

ที่ดี ในการสร้าง Talent Hub ภาครัฐไทย ผู้เขียนจึงสังเคราะห์ตัวแบบแนวทาง

การเตรียมความพร้อมสร้าง talent hub : Model War of talent by “Talent Hub” 

in Singapore ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่งชาวต่างชาติ และสังเคราะห์

หลัก PMWP (Place, Money, Welfare, Position) เป็นแนวทางขับเคลื่อนดึงดูด

คนเก่งชาวต่างชาติ ได้แก่ การให้สถานที่พัก สาธารณูปโภคและความปลอดภัย, 	

ค่าตอบแทน เงนิเดอืน, สวสัดกิารเท่าเทยีมกบัคนไทย, ต�ำแหน่งงานและแผนความ

ก้าวหน้าในวิชาชีพ และเสนอแนวทางการเตรียมความพร้อมส�ำหรับส�ำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ส�ำนกังานกพ.) ในการเตรยีมความพร้อมสร้าง

ศนูย์กลางคนเก่งภาครฐัไทย (Talent hub) คอื จดัตัง้หน่วยงานประสานงานกลาง, 

จดัท�ำคลงัข้อมลูพืน้ฐานบคุคลชาวต่างชาตริะดบัสากล, ประชาสมัพนัธ์เชงิรกุเสนอ

จดุแขง็ของการจ้างงานภาครฐัไทย, การมส่ีวนร่วมของส�ำนกังานกพ.ในการสรรหา

คัดเลือกคนเก่งชาวต่างประเทศ
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