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บทคัดย่อ

	 การบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีความสำ�คัญสำ�หรับองค์กรในปัจจุบันเพื่อ
เป็นเครื่องมือที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างกลุ่มบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง เพ่ือให้องค์กรมีทุนมนุษย์ที่เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพียงพอท่ีจะก้าวขึ้นสู่
ตำ�แหน่งที่สูงข้ึน องค์กรต่างๆ จึงต้องการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงาน เนื่องจาก
สามารถช่วยส่งเสริมให้กลยุทธ์การแข่งขันหรือกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กรให้ประสบความสำ�เร็จ 
ดังนั้น บทความนี้จึงรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรที่มี
ศกัยภาพสงู เพือ่สรา้งความไดเ้ปรยีบในองคก์ร ไดแ้ก ่กลยทุธก์ารสรรหาและคดัเลอืกบคุลากร
ที่มีศักยภาพสูง กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง และกลยุทธ์การจูงใจและรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง
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Abstract

	 Talent management is important for organizations in the present as a 
tool creating a competitive advantage. Organizations need talent management 
employee because they can support competition strategies or business strategies 
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of the organization to success. Therefore, this article has gathered related concepts and theories of high 
potential talents development strategies in order to create advantage for the organization, namely high 
potential talent seeking and selection strategy, high potential talent development strategy, and high potential 
talent motivation and retention strategy.

Keywords:  Talent Management, Competitive Advantage

บทนำ�

	 การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (talent 
management) เป็นเคร่ืองมือท่ีจำ�เป็นสำ�หรับองค์กร เพ่ือ
ช่วยในการสรรหา รักษา พัฒนา และสร้างความผูกพันให้แก่
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรยาวนาน และสร้างสรรค์
ผลงานท่ีดีเด่นให้แก่องค์กรอย่างต่อเน่ือง (Auareesuksakun & 
Chuntuk, 2015) บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (high potential) 
เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ มีความสามารถ มีศักยภาพในการ 
ปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกว่าบุคคลอ่ืน มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีทักษะในการส่ือสาร มีความเป็นผู้นำ�  มี
ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ด้วยตนเองอย่างผู้ท่ีมี
ความฉลาดทางอารมณ์ และมีความต้องการประสบผลสำ�เร็จ
ตามเป้าหมายท่ีองค์กรกำ�หนดไว้ (Intharakoed, 2017)
	 องค์กรหลายแห่งให้ความสำ�คัญต่อการพัฒนาทรัพยากร
ท่ีสำ�คัญท่ีสุดในองค์กร คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้กลาย
เป็นทุนมนุษย์อันทรงคุณค่า เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์กร ดังน้ัน องค์กรต้องพิจารณาเร่ืองการบริหาร
จัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เน่ืองจากมีการแข่งขันอย่าง
รุนแรงในด้านการสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ประกอบด้วย
ความจำ�เป็นในการบริหารค่าใช้จ่ายในการสรรหาและพัฒนา
บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการรักษาองค์ความรู้ของ
บุคลากรในองค์กรหรือต้องการลดผลกระทบทางจิตวิทยาท่ีมี
ต่อองค์กร หากบุคลากรท่ีมีศักยภาพได้ลาออกไป เพ่ือรักษา
เสถียรภาพทางธุรกิจและการดำ�เนินงาน อีกท้ังเป็นการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพอย่างเป็นระบบ 
	 ดังน้ัน เป้าหมายขององค์กรทุกแห่ง คือ ต้องการบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูงมาร่วมงาน เน่ืองจากการบริหารจัดการบุคลากร
ท่ีมีความสามารถสูงช่วยส่งเสริมให้กลยุทธ์การแข่งขันหรือ
กลยุทธ์ธุรกิจ (competitive or business strategy) ของ
องค์กรประสบความสำ�เร็จ (Auareesuksakun & Chuntuk, 
2015) บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจึงเป็นเทคนิคและเคร่ืองมือ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ ท่ีมีคุณลักษณะแตกต่าง
จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบเดิม โดยมีจุดเน้นหลักบน
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและกลุ่มของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ี

เช่ือมโยงทุกองค์ประกอบเข้าด้วยกันไปสู่กลยุทธ์และเป้าหมาย
ขององค์กร เพ่ือให้ผลลัพธ์ของการบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
สูงเป็นวงจรท่ีสมบูรณ์
	 ปัจจุบันมีองค์กรท่ัวโลกนำ�การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงมาประยุกต์ใช้ 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยท่ัวไป (human resource management) 
ซ่ึงมองว่าบุคลากรทุกคน คือ ทุนมนุษย์ขององค์กร จึงมีสิทธ์ิท่ี
จะได้รับการดูแลและพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน 2) การวางแผน
สืบทอดตำ�แหน่ง (succession planning) โดยเช่ือว่าไม่ใช่
บุคลากรทุกคนในองค์กรจะเป็นบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
เหมือนกันหมด แต่มีเพียงบางส่วนเท่าน้ัน และองค์กรไม่สามารถ
ทุ่มเงินเพ่ือพัฒนาบุคลากรได้หมดทุกคน จึงจำ�เป็นต้องเลือกสรร 
และพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ีมีแนวโน้มว่า 
จะนำ�พาองค์กรไปสู่ความสำ�เร็จในอนาคตได้ และ 3) การบริหาร 
ผู้นำ�ระดับโลก (world class leader) เพราะเช่ือว่าผู้นำ�ท่ีมี 
ศักยภาพสูงไม่ได้มีแต่ในเฉพาะประเทศของตนเองเท่าน้ัน  
แต่ผู้นำ�ท่ีมีศักยภาพสูงสามารถหาได้จากท่ัวโลก ทำ�ให้ผู้นำ�ท่ีมี
ศักยภาพสูงเหล่าน้ีถูกแย่งชิงตัวจากองค์กรท่ัวโลก (Lewis & 
Heckman, 2006)  
	 จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้น องค์กรต่างๆ พยายามสร้างและ
พัฒนารูปแบบการบริหารงาน โดยนำ�เทคนิคเคร่ืองมือต่างๆ 
และการพัฒนาองค์กรมาใช้เ พ่ือสร้างประโยชน์ท่ีช่วย
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และความเจริญเติบโต 
ให้กับองค์กร โดยเพ่ิมขีดความสามารถในการปรับตัวต่อ 
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและ
ความอยู่รอดขององค์กรในสภาวะวิกฤติด้านเศรษฐกิจ โดยท่ี
ศักยภาพท่ีกล่าวมาล้วนเป็นผลมาจากความสามารถของ
บุคลากรในองค์กร ซ่ึงส่งผลให้องค์กรสามารถแข่งขันและ 
เจริญเติบโตได้อย่างย่ังยืน ในปัจจุบัน (Pholkla, 2017) ท้ังน้ี 
องค์กรท่ีประสบความสำ�เร็จในการบริหารจัดการและการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงได้น้ัน มิใช่เป็นเพียงหน้าท่ีของผู้บริหาร
เท่าน้ัน หากมีความเก่ียวพันกับบุคลากรทุกระดับในการสร้าง
ค่านิยมร่วมและนำ�องค์กรไปสู่เป้าหมายร่วมกัน โดยผู้บริหาร
ขององค์กรต้องให้ความสำ�คัญและเข้าใจความต้องการของ 



26 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

กลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเหล่าน้ัน รวมท้ังคำ�นึงถึงความ 
แตกต่างระหว่างบุคคล เพ่ือเอ้ืออำ�นวยให้ความต้องการ 
ส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงสอดคล้องกับวิสัยทัศน์
และค่านิยมขององค์กร เพ่ือการขับเคล่ือนองค์กรไปข้างหน้า 
ให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ท่ีกำ�หนดไว้ (Intharakoed, 
2017)
	 การบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
จึงมีความสำ�คัญสำ�หรับองค์กรในปัจจุบัน เพ่ือเป็นเคร่ืองมือ
ท่ีสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน อาทิ องค์กรจะได้รับ
ประโยชน์จากการสอนงานจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและ
เป็นการเตรียมพร้อมในการแข่งขัน เน่ืองจากการสอนงาน 
(coaching) เป็นเคร่ืองมือสำ�คัญท่ีจะนำ�องค์กรไปสู่ความสำ�เร็จ
และเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันท่ีย่ังยืน การสอนงานจึง
เป็นหน่ึงในขีดความสามารถ (competency) ของผู้บริหารเพ่ือ
ใช้ในการช้ีแนะและสอนงานท่ีเก่ียวกับทักษะและการแก้ปัญหา
ในงานท่ีเกิดข้ึน เพ่ือให้บรรลุผลสำ�เร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
(Jaroensook, Chumkaew, & Suttapong, 2015) บทความน้ี
จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือนำ�เสนอแนวคิดการบริหารจัดการบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูง และเสนอกลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงเพ่ือสร้างความได้เปรียบให้องค์กร

นิยามบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Definition of Talent)

	 นิยามและลักษณะของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงของ 
แต่ละองค์กรจะแตกต่างกัน โดยเห็นได้จากคำ�นิยามท่ีมี 
ความหลากหลายตามบริบทการดำ�เนินธุรกิจ วัฒนธรรม 
ขนาดและประเภทธุรกิจ ผู้นำ�องค์กร กรอบแนวคิด กลยุทธ์
ธุรกิจและส่ิงแวดล้อมทางการแข่งขันในภาพรวมขององค์กร 
(Sapphayarat & U-on, 2017) โดยมีความหมายท่ีส้ันแต่ได้ 
ใจความชัดเจนว่า บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง คือ ผู้ท่ีมีผลการ 
ปฏิบัติงานสูงและมีศักยภาพสูง (Lewis & Heckman, 2006) 
โดย “บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง” คือ บุคลากรท่ีองค์กรพิจารณา
ว่าเป็นบุคลากรท่ีมีศักยภาพ มีความเป็นผู้นำ� มีผลการปฏิบัติงาน 
สูงเหนือเกณฑ์มาตรฐานท่ีองค์การกำ�หนด โดยศักยภาพดังกล่าว
พร้อมต่อการพัฒนาและเติบโตข้ึนสู่ตำ�แหน่งท่ีสำ�คัญขององค์กร 
มีระดับขีดสมรรถนะสูงจำ�เป็นต่อความสำ�เร็จและมีคุณลักษณะ
สำ�คัญตรงตามท่ีองค์กรต้องการ เพ่ือขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ในเชิงกลยุทธ์และความต้องการทางธุรกิจในอนาคต 
(Lawler & Ulrich, 2008) ท้ังน้ี บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เป็น

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และความสามารถอยู่ใน 
ระดับสูงกว่าบุคลากรคนอ่ืน มีความแตกต่างจากคนอ่ืนอย่าง 
โดดเด่น อาทิการปฏิบัติงาน (performance) ท้ังท่ีผ่านมาในอดีต 
ผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน และศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
(potential) ในอนาคต รวมถึงมีคุณสมบัติส่วนบุคคลท่ีเหมาะสม 
กับตำ�แหน่งงานท่ีเป็นประโยชน์ต่องานและตรงตามท่ีองค์กร
คาดหวัง (Tepayakul & Rinthaisong, 2016)
	 นอกจากน้ี บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หมายถึง บุคลากร
ท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ มีความม่ันใจ มีความคิดริเร่ิม มีความ
สามารถในการปรับตัว มีความสามารถด้านสติปัญญา มองโลก 
ในแง่ดี มีความโดดเด่น และมีความสามารถท่ีแตกต่างจาก 
คนอ่ืน บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจะมีความสำ�คัญต่อองค์กรเป็น
อย่างมาก กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจะถ่ายทอดความรู้ 
ความสามารถไปยังบุคลากรคนอ่ืนๆ ภายในองค์กร อีกท้ัง
ยังสร้างเครือข่าย “บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง” ต้นแบบข้ึนมา 
เพ่ือให้องค์กรท่ีมีบุคลากรเหล่าน้ีทำ�งานอยู่มีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพด้วยบุคคลเหล่าน้ี (Suphanalai, Kongklay, & 
Kittisakwin, 2017) อีกท้ังบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หมายถึง 
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกว่าบุคคลอ่ืน มีทักษะ 
ในการส่ือสาร มีความเป็นผู้นำ�  มีความสามารถในการ 
แก้ปัญหาต่างๆ ได้ด้วยตนเอง อย่างผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ 
มีความคิดสร้างสรรค์ และมีความต้องการประสบผลสำ�เร็จตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรกำ�หนดไว้ (Intharakoed, 2017) ซ่ึงเป็น 
กลุ่มคนเล็กๆ ในองค์กรท่ีสามารถทำ�งานได้บรรลุตามเป้าหมาย 
ท่ีวางไว้ ท้ังยังสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนทำ�งานได้บรรลุ 
ตามเป้าหมาย บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงยังเป็นบุคคลท่ีมีขีด 
ความสามารถหลักและมีค่านิยมตรงตามท่ีองค์กรต้องการ 
(Berger & Berger, 2004) จึงเป็นบุคคลท่ีมีจิตสำ�นึก มีความ
ปรารถนาท่ีต้องการจะประสบความสำ�เร็จในหน้าท่ีการงาน และ
มักแสดงให้เห็นว่าตนเองมีทักษะความสามารถในการทำ�งาน 
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพการงานท่ีตนรับผิดชอบ 
(Sears, 2003)
	 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปนิยามบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
ได้ว่า เป็นบุคลากรท่ีมีความแตกต่างจากบุคลากรท่ัวไปใน
องค์กรในเร่ืองความสามารถ ผลการปฏิบัติงานและศักยภาพ 
ดังน้ัน ตารางท่ี 1 ได้สรุปนิยามบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงของ 
บุคคลต่างๆ ท่ีผู้วิจัยได้รวบรวม ดังน้ี
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ตารางท่ี 1 นิยามบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

ผู้เขียน นิยามบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

Sears (2003) บุคลากรท่ีมีศักยภาพ เป็นบุคคลท่ีมีจิตสำ�นึก มีความปรารถนาท่ีต้องการจะประสบความสำ�เร็จ
ในหน้าท่ีการงาน มักแสดงให้เห็นว่าตนเองมีทักษะและความสามารถในการทำ�งานเพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพการงานท่ีตนรับผิดชอบ

Berger & Berger (2004) กลุ่มคนท่ีสามารถทำ�งานได้บรรลุตามเป้าหมายและมีขีดความสามารถหลักและมีค่านิยมตรง
ตามท่ีองค์กรต้องการ

Lewis & Heckman (2006) บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและมีศักยภาพสูง

Lawler & Ulrich (2008) บุคลากรท่ีมีศักยภาพความเป็นผู้นำ� มีผลการปฏิบัติงานสูง มีศักยภาพสูง และมีคุณลักษณะสำ�คัญ
ตรงตามท่ีองค์กรต้องการ

Tepayakul & Rinthaisong 
(2016)

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และความสามารถสูงกว่าบุคลากรคนอ่ืน มีความแตกต่าง
ในเร่ืองผลการปฏิบัติงานและศักยภาพในการปฏิบัติงาน

Suphanalai, Kongklay, 
& Kittisakwin (2017)

บุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถด้านสติปัญญา มีความโดดเด่นและมีความ
สามารถท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน

Intharakoed (2017) บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูง
กว่าบุคคลอ่ืน มีทักษะในการส่ือสาร มีความเป็นผู้นำ� มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้
ด้วยตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ และมีความต้องการประสบผลสำ�เร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กร
กำ�หนดไว้

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Human Management 

Concept and Talent Management Concept)

	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้ 
องค์กรได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน 
เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรและพร้อมจะรองรับการ 
เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ การบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบันให้ความสำ�คัญมากข้ึนกับกลุ่มผู้ทำ�งานท่ี
เรียกว่า บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เน่ืองจากองค์กรท่ีจะประสบ 
ความสำ�เร็จได้น้ัน ต้องมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเป็นพลัง 
ในการขับเคล่ือนการทำ�งานและสร้างสรรค์การดำ�เนินงานตาม
แผนกลยุทธ์เพ่ือให้องค์กรไปสู่เป้าหมายสูงสุดตามท่ีต้องการ 
(Tantrajin & Chantuk, 2016) ดังน้ัน ผู้เขียนได้เปรียบเทียบ
ให้เห็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยท่ัวไปและ 
การบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ดังต่อไปน้ี

	 -	 การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and 
selection) 
	 	 •	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์
	 	 การสรรหา เป็นกระบวนการดึงดูดบุคลากรท่ีมี 
ความรู้ ทักษะ และความสามารถตรงตามท่ีองค์กรต้องการให้
เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร ซ่ึงกระบวนการสรรหาบุคลากร
สามารถดำ�เนินการได้จากท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
ด้วยวิธีการต่างๆ ตามท่ีองค์กรกำ�หนด นอกจากน้ัน การคัดเลือก 
เป็นกระบวนการในการดำ�เนินกิจกรรมต่างๆ ประกอบด้วย 
การทดสอบ การสัมภาษณ์ การตรวจสอบภูมิหลัง หรือ 
กิจกรรมต่างๆ ท่ีองค์กรกำ�หนด เพ่ือคัดเลือกบุคคลท่ีเข้ามา 
สมัครงานกับองค์กรให้ตรงตามคุณสมบัติท่ีองค์กรต้องการอย่าง
ครบถ้วน (Nimitsadikul & Jadesadalug, 2016)
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	 	 •	 การบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
	 	 การสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง มี 2 วิธี ได้แก่ การ
สรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจากภายนอกองค์กร เป็นการ
สรรหาคนรุ่นใหม่ท้ังท่ีมีประสบการณ์และยังไม่มีประสบการณ์
เข้ามาทำ�งานกับองค์กร เช่น บัณฑิตจบใหม่หรือบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงจากองค์กรอ่ืนๆ เป็นต้น ข้อดี คือ องค์กรจะได้
รับประสบการณ์ความรู้และแนวทางการทำ�งานใหม่ๆ จาก
บุคลากรเหล่าน้ี ส่วนข้อเสีย คือ องค์กรต้องให้เวลาในการเรียนรู้ 
องค์กร (Orankjpaiboon, 2015) ท้ังน้ี การสรรหาบุคลากรท่ี
มีศักยภาพสูงจากภายในองค์กร เป็นการสรรหาบุคคลภายใน
องค์กรท่ีเป็นดาวเด่นด้วยการประเมินศักยภาพของพนักงาน
ตามลักษณะสมรรถนะ (competency model) ขององค์กร
เพ่ือจำ�แนกบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงออกจากพนักงานคนอ่ืนๆ 
(Auareesuksakun & Chuntuk, 2015)

	 -	 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (potential 
development)
	 	 •	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์
	 	 เป็นกระบวนการท่ีองค์กรมุ่งเน้นเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรภายในองค์กร โดยใช้ท้ังกลยุทธ์และทักษะเพ่ือพัฒนา
บุคลากรท่ีมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนโดยมีการวางแผน
อย่างเป็นระบบ โดยจุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ท่ีสำ�คัญ คือ การปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรให้
มีการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ผ่านการจัดกิจกรรมต่างๆ ได้แก่ การสนับสนุนเพ่ือศึกษาต่อ
ในสถาบันการศึกษา การฝึกอบรมก่อนหรือในขณะปฏิบัติงาน 
การปฐมนิเทศผู้ปฏิบัติงานใหม่ การสอนแนะนำ�งาน การฝึก
ปฏิบัติหรือการดูงาน การประชุมสัมมนา การย้ายสับเปล่ียน
หมุนเวียนตำ�แหน่ง การมอบหมายภารกิจใหม่ๆ การเล่ือน
ตำ�แหน่ง และกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีนำ�ไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม                
(Nimitsadikul & Jadesadalug, 2016)
	 	 •	 การบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
	 	 เป็นการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความก้าวหน้าและทักษะ
ท่ีสำ�คัญต่างๆ ในการทำ�งาน โดยกระบวนการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง ประกอบด้วย 1) การสอนงานหรือการแนะนำ� และ
ให้คำ�ปรึกษาเพ่ือให้งานประสบความสำ�เร็จ 2) การหมุนเวียนงาน 
(Sadangharn, 2013) เพ่ือให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น 
ในความหลากหลายในการทำ�งาน 3) การเปิดโอกาสในการเรียนรู้ 
งานใหม่ๆ การเรียนรู้ขณะปฏิบัติงาน คือ การให้พนักงานได้
เรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญ โดยการสังเกตและลงมือปฏิบัติจริง เพ่ือ

ให้บุคลากรเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติและมองปัญหาได้ชัด 
4) การมอบหมายงานพิเศษเร่งด่วน เพ่ือเพ่ิมทักษะการรับมือ
กับความตึงเครียด และสามารถทำ�งานร่วมกับกลุ่มคนใหม่ๆ ได้ 
5) การให้การศึกษาและการฝึกอบรมภายในองค์กร เป็นการให้
ความรู้ เพ่ือเป็นการเตรียมพร้อมและพัฒนาบุคลากรให้เติบโต
ในสายอาชีพต่อไป อีกท้ังการให้การศึกษาและการฝึกอบรม
ภายนอกองค์กร เป็นการส่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไปรับการ
ศึกษาหรือรับการฝึกอบรมจากภายนอกองค์กร ใช้เวลาไม่นาน
และได้มีโอกาสในการสร้างเครือข่ายในการทำ�งานกับคนท่ีมา
จากหน่วยงานอ่ืนด้วย (Tantrajin & Chantuk, 2016)

	 -	 การประเมินผล (assessment)
	 	 •	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์
	 	 เป็นกระบวนการติดตามผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ท้ัง
ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ มีวัตถุประสงค์ของการประเมิน
และหลักเกณฑ์การประเมินท่ีมีมาตรฐานสอดคล้องกับลักษณะ
ของงาน รวมท้ังมีความเป็นธรรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จึงเป็นวิธีการวัดคุณภาพในการปฏิบัติงานและเป็นเกณฑ์การวัด
ความสำ�เร็จของการปฏิบัติงาน โดยผลการประเมินการทำ�งาน
สามารถนำ�ไปใช้กับการกำ�หนดค่าตอบแทน การเปล่ียนแปลง
ตำ�แหน่ง หรือปรับการทำ�งาน การจ้างงาน และเม่ือประเมิน 
ทุกคร้ังจะต้องแจ้งผลกลับแก่พนักงานเพ่ือทราบและ
ทำ�การพัฒนาปรับปรุงการทำ�งานต่อไป (Nimitsadikul & 
Jadesadalug, 2016)  
	 	 •	 การบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
	 	 เป็นข้ันตอนของการประเมินผลงานและสมรรถนะ 
(competency) ของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง แต่ละบุคคล 
ตามเกณฑ์ท่ีองค์กรกำ�หนด โดยผลการปฏิบัติงานของคนกลุ่มน้ี 
จะสามารถสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศแตกต่างจากบุคลากร 
กลุ่มอ่ืนๆ และเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีองค์กรกำ�หนดเพ่ือคัดเลือก
เฉพาะบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ีผ่านเกณฑ์ดังกล่าวทุกด้าน 
เพ่ือไปเป็น “ผู้สืบทอดตำ�แหน่ง” ของตำ�แหน่งสำ�คัญท่ีกำ�หนดไว้
ในแผนผู้สืบทอดตำ�แหน่งขององค์กรต่อไป (Auareesuksakun & 
Chuntuk, 2015)

	 -	 การให้รางวัล (rewarding) 
	 	 •	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์	
	 	 การให้รางวัลเป็นการสร้างแรงจูงใจโดยมีรูปแบบท่ี
ความหลากหลาย อาทิ การตอบแทนท้ังในระยะส้ันและระยะ
ยาว ตัวอย่างเช่น เงินเดือน การเติบโตในสายงาน หรือการจัด
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อบรม นอกจากน้ีองค์กรยังสามารถจูงใจพนักงานด้วยการจ่าย
เงินพิเศษท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน (bonus) ซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองมือ 
ในการจูงใจให้พนักงานทำ�งานได้ดีย่ิงข้ึน ท้ังในด้านปริมาณ 
และคุณภาพ นอกจากน้ี ควรนำ�รูปแบบของรางวัลหรือ 
เคร่ืองจูงใจต่างๆ เข้ามาใช้ให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลง
ของสังคมในปัจจุบัน (Pucki, Tichy, & Barnett, 1992)
	 	 •	 การบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
	 	 การให้รางวัลแก่บุคลากร แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  
การให้รางวัลภายใน และรางวัลภายนอก การให้รางวัลภายใน
แบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ การได้รับประสบการณ์ท่ีมีคุณค่า 
ทางเลือก ความก้าวหน้าและความสามารถ ดังน้ัน รางวัลภายใน
แก่บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงสามารถช่วยสร้างและคงไว้ซ่ึงการให้
อำ�นาจ แก่บุคลากรในองค์กร ทำ�ให้เกิดแรงจูงใจภายใน 3 ปัจจัย 
ได้แก่ ความภาคภูมิใจในองค์กร การได้รับความสนับสนุนจาก 
ผู้บริหารองค์กร และการรับรู้แนวทางการบริหารจัดการด้านการ
ประเมินผลท่ีมีประสิทธิผล สำ�หรับรางวัลภายนอกแก่บุคลากร 
ท่ีมีศักยภาพสูง ได้แก่ ค่าตอบแทน ซ่ึงค่าตอบแทนเป็นส่ิงสำ�คัญ
แต่ไม่ใช่ปัจจัยหลักในการจูงใจพนักงาน และค่าตอบแทนอาจไม่
ได้ส้ินสุดท่ีตัวเงินเสมอไป ดังน้ัน นอกจากการข้ึนเงินเดือน การ
จ่ายเงินพิเศษท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน การให้เบ้ียขยันแล้ว
นายจ้างยังสามารถให้ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ตัวเงินเพ่ือจูงใจ
พนักงานได้เช่นกัน อาทิ สิทธิพิเศษต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิม  
วันลาพิเศษ หรือรางวัลพิเศษท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เป็นต้น (Walter, 
Stephen, & Jonathan, 2010)

	 -	 การรักษา/คงอยู่ของบุคลากร (retention) 
		  •	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์	
	 	 เป็นการรักษาและสร้างการคงอยู่ของพนักงานเพ่ือลด
อัตราการลาออก โดยใช้การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อ
องค์กร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือการบริหารท่ีมุ่งเน้นความผูกพันในงาน
ของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือจะรักษาคนดีและมีฝีมือท่ีมี
ความจงรักภักดีไว้กับองค์กร เพ่ือสร้างผลงานและความก้าวหน้า
ในชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับองค์กร การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากรต่อองค์กร จะช่วยให้บุคลากรเกิดขวัญกำ�ลังใจ 
และร่วมมือร่วมใจกันทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มกำ�ลัง 
(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2012)

	 	 •	 การบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
	 	 เป็นปัจจัยส�ำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาบุคลากรที่มี
ศกัยภาพสงูให้อยูก่บัองค์กรโดยแบ่งเป็น 2 มมุมอง คอื มมุมอง 
ของเจ้าหน้าที่ทรัพยากรมนุษย์และมุมมองของบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง โดยพบว่าเจ้าหน้าที่ทรัพยากรมนุษย์ได้ให้ความ
ส�ำคัญกับโอกาสความก้าวหน้าในอนาคต ค่าตอบแทน การ
จัดการความเครียด และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน แต่
บุคลากรท่ีมศีกัยภาพสงูได้ให้ความส�ำคัญกับความสมดลุ กบัชวิีต 
ลกัษณะงาน ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน และความสมัพนัธ์
กับหัวหน้างานและค่าตอบแทน (Sears, 2003) เนื่องจาก
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีความคิดเป็นของตัวเอง และมี 
วิสัยทัศน์มุ่งสู่ความส�ำเร็จสูง ดังนั้น การวางเป้าหมายให้กับ
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพสงู รวมไปถึงเกณฑ์ในการประเมนิผลต้อง
มคีวามชดัเจน เปิดโอกาสให้บคุลากรทีม่ศีกัยภาพสงูสามารถ
ท�ำงานให้กับองค์กรภายใต้กฎระเบียบที่มีความเหมาะสม 
ไม่ขัดขวางต่อการปฏิบัติงานมีการอ�ำนวยความสะดวก ทั้งนี้  
ผูบ้รหิารควรให้ความส�ำคญักับบุคลากรท่ีมศีกัยภาพสงู โดยไม่ใช้
อ�ำนาจแต่ใช้ความรบัผดิชอบ และสิง่ส�ำคัญในการรกัษาบุคลากร
ทีม่ศีกัยภาพสงู คอื การมอบหมายงานทีเ่หมาะสมไม่ใช่งานท่ี
ซ�ำ้ซ้อนหรอืงานท่ีไม่จ�ำเป็น เพือ่หลกีเลีย่งความเบ่ือหน่าย และ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงต้องการความมีอิสระในการตัดสินใจ 
อ�ำนาจในการด�ำเนินงานภายใต้ความเช่ือมั่นท่ีจะท�ำในสิ่งที่
ดกีว่า เรว็กว่า และมปีระสทิธภิาพสงูกว่า ดงันัน้ องค์กรต้อง
สนบัสนนุให้บุคลากรท่ีมศีกัยภาพสงูสามารถแสดงศกัยภาพใน
ตนเองออกมา เพือ่ให้เกดิการเปลีย่นแปลงและผลกัดนัให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร นับเป็นสิ่งที่จะสร้างความพึงพอใจและ
ความภาคภมูใิจให้กบับคุคลทีมี่ศกัยภาพสงู ซึง่เปรยีบเสมอืน 
องค์กรเชื่อมั่นในบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและให้สิทธิ์การ 
ตดัสนิใจนัน้ ท�ำให้บุคลากรท่ีมศีกัยภาพสงูเกดิความภาคภมูใิจ
และมคีวามรูส้กึเป็นสมาชกิต่อองค์กรมากข้ึนและมคีวามผกูพนั
ต่อองค์กรเพิม่อกีทางหนึง่ (Suphanalai & Siriwong, 2016)
	 ดังนั้น จึงสามารถสรุปและเปรียบเทียบแนวคิดการ
บรหิารทรพัยากรมนษุย์และการบรหิารบุคลากรท่ีมศีกัยภาพสูง 
จากกระบวนการด�ำเนินงานที่น�ำทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการ
จดัการทรพัยากรมนษุย์และการบรหิารบคุลากรทีม่ศีกัยภาพสูง 
ปรากฏตามตารางท่ี 2
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ตารางท่ี 2 ตารางเปรียบเทียบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

กระบวนการ แนวคิด

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

การสรรหาและการคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากร
มนุษย์ให้ตรงกับงานและคุณสมบัติท่ีองค์กร
ต้องการอย่างครบถ้วน

การคัดเลือกจากแหล่งภายในพิจารณาได้จาก
ผลการประเมินการปฏิบัติงานตามกลุ่มของ
บุคลากร ส่วนการคัดเลือกคนเก่งจากภายนอก
สามารถประเมินได้จากสมรรถนะท่ีองค์กรใช้
เป็นคุณสมบัติในการคัดเลือกบุคลากร

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เป็นการพัฒนางานให้มีความรู้ ทักษะ ความ
สามารถและพฤติกรรมท่ีองค์กรต้องการ 
โดยใช้กลยุทธ์และทักษะเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ท่ีมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนโดยมีการ
วางแผนอย่างเป็นระบบ

เป็นการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรในเร่ือง
ความรู้ ทักษะ พฤติกรรมและคุณลักษณะอ่ืน
ท่ีจะช่วยให้งานปัจจุบันและอนาคตประสบ
ความสำ�เร็จ

การประเมินผล เป็นการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร

เป็นการกำ�หนดเป้าหมายการทำ�งานให้ชัดเจน
และกำ�หนดแผนผู้สืบทอดตำ�แหน่งขององค์กร

การให้รางวัล เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความสำ�เร็จ
ท่ีเกิดข้ึนกับองค์กรท้ังในระยะส้ันและ 
ระยะยาว

เป็นการให้รางวัลท่ีดึงดูดใจให้บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง เพ่ือสร้างประโยชน์ให้กับองค์กร 
นับเป็นองค์ประกอบสำ�คัญของการบริหาร
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

การรักษา/คงอยู่ของบุคลากร เป็นการธำ�รงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
ให้ทำ�งานอยู่กับองค์กร เพราะมีความ
ก้าวหน้าและความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน

ทำ�ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเกิดความ 
ภาคภูมิใจและมีความรู้สึกเป็นสมาชิกต่อองค์กร 
และมีความผูกพัน

การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร

	 การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงได้รับอิทธิพล
สำ�คัญจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีว่าด้วยเร่ืองขององค์กรบน 
พ้ืนฐานของทรัพยากร (Resources-Based View of the 
Firm: RBV) ซ่ึงเก่ียวข้องกับทรัพยากรภายในองค์กรท้ังสินทรัพย์
ด้านวัตถุและด้านปัญญา โดยอธิบายว่าองค์กรท่ีมีทรัพยากร 
(resources) และความสามารถ (capabilities) ท่ีแตกต่างหรือ 
ดีกว่าจะมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน และทำ�ให้ผลการ
ดำ�เนินงานสูงกว่าคู่แข่งขัน โดยทรัพยากรดังกล่าวมีเง่ือนไข 
4 ประการ คือ มีคุณค่า หาได้ยาก ลอกเลียนแบบไม่ได้ และ 
ไม่สามารถทดแทนได้ (Barney, 1991) ดังน้ัน องค์กรจึงจำ�เป็น
ต้องมีการพัฒนาระบบบริหารบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงในเชิงของ
กลยุทธ์ โดยการสร้างกระบวนการต่างๆ ในการพัฒนาและ
การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีทักษะและความสามารถสูงเพ่ือ 
ให้เกิดความสามารถท่ีโดดเด่น ยากต่อการเลียนแบบของ 

คู่แข่งขัน เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีองค์กรต้องการและช่วยองค์กร
ยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขัน (Orankjpaiboon, 
2015)
	 แนวทางหน่ึงท่ีองค์กรจะสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน คือ การดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง โดยการสร้าง
องค์กรให้เป็นองค์กรในฝันท่ีคนต้องการจะเข้ามาเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร การสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรจึงมีบทบาท
สำ�คัญท่ีจะทำ�ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้ความสำ�คัญและ 
มีความจริงจังกับการผสมผสานคุณค่าของตนเองกับองค์กร 
ดังน้ัน การรับรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรจึงเป็นปัจจัยหน่ึงใน 
การดึงดูดและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงต้องการ
เข้ามาร่วมงานกับองค์กร การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมี 
ศักยภาพสูงจึงเป็นเร่ืองสำ�คัญท่ีองค์กรทุกแห่งโดยเฉพาะ 
ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความสำ�คัญ และนำ�แนวทางการบริหาร
จัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมาใช้อย่างจริงจัง เพ่ือสร้าง
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ผลผลิต ผลตอบแทนท่ีดี ขยายธุรกิจให้เจริญเติบโตเหนือคู่แข่ง
อย่างต่อเน่ือง และมีความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืน 
(Auareesuksakun & Chuntuk, 2015)
	 ดังน้ัน การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร 
เป็นการสร้างส่ิงท่ีแตกต่างหรือดีกว่าองค์กรอ่ืน ในด้านทรัพยากร
และความสามารถ จึงเป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร
และสามารถดึงดูดและสร้างแรงจูงใจ ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
ต้องการเข้ามาร่วมงานกับองค์กร เพ่ือให้ผลการดำ�เนินงานของ
องค์กรสูงกว่าคู่แข่งขัน

กลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเพ่ือ

สร้างได้เปรียบในองค์กร

	 เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงกลายเป็นกุญแจสำ�คัญ
สู่ความสำ�เร็จในเชิงกลยุทธ์และเป็นส่ิงท่ีหายาก แต่สามารถ 
สูญเสียไปอย่างง่ายดาย ดังน้ัน องค์กรต่างๆ ต้องมีกระบวนการ
เพ่ือรักษาและเพ่ิมจำ�นวนบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงภายในองค์กร 
เพ่ือให้เป้าหมายขององค์กรประสบความสำ�เร็จ (Kitiarsa, 
2015) บทความน้ีจึงเสนอกลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรท่ี
มีศักยภาพสูงเพ่ือสร้างได้เปรียบในองค์กร ดังน้ี
	 1.	 กลยุทธ์การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง (talent recruitment and selection 
strategy)
	 องค์กรต้องระบุคุณสมบัติของบุคลากรท่ีศักยภาพสูงไว้
อย่างชัดเจนซ่ึงพิจารณาจากการสังเกตพฤติกรรมการทำ�งานของ
บุคลากร (Nantawattananukun, Sadangharn, & Ingard, 
2015) โดยการมุ่งสรรหาบุคลากรท่ีมีทักษะในการทำ�งานสูง 
มีความต้ังใจในการทำ�งานสูง และสามารถใช้ศักยภาพท่ีตนเอง
มีเพ่ือสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศในทุกๆ งานท่ีได้รับ 
มอบหมาย (Sadangharn, 2013) การสรรหาบุคลากรท่ี
ศักยภาพสูงสามารถสรรหาจากภายในและการสรรหาจาก
ภายนอก โดยวิธีการสรรหาจากภายใน ได้แก่  การพิจารณาจาก
บัญชีรายช่ือบุคคลท่ีมีศักยภาพสูง (talent pool) การพิจารณา
จากกลุ่มผู้สืบทอดตำ�แหน่ง (successor pool) และการเสนอ
ช่ือจากผู้บังคับบัญชา สำ�หรับวิธีการสรรหาจากภายนอก ได้แก่ 
การค้นหาช่วงชิงเพ่ือให้ได้บุคลากรตามท่ีองค์กรต้องการ (head 
hunter) หรือการใช้วิธีการแนะนำ�แบบปากต่อปากและการ
สรรหาจากนักศึกษาจบใหม่ เป็นต้น (Nantawattananukun 
et al., 2015)
	 ดังน้ัน กลยุทธ์การสรรหาเป็นกระบวนการคัดเลือก 
ผู้สมัครจากรายช่ือท่ีรวบรวมไว้เพ่ือสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมท่ีสุดเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Tepayakul & 

Rinthaisong, 2016) โดยเกณฑ์การพิจารณาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง ประกอบด้วย การพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 
และการประเมินศักยภาพในการทำ�งานและขีดความสามารถ
ในการบริหารจัดการ (Berger & Berger, 2004)
	 ตัวอย่างองค์กรท่ีดำ�เนินการตามกลยุทธ์การสรรหา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เช่น โครงการ Talent Management 
ของโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ เพ่ือดำ�เนินการค้นหา
บุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ มีผลการปฏิบัติงานสูงในปัจจุบัน 
(high performance) และมีศักยภาพในการทำ�งานสูงท่ีจะ 
เกิดข้ึนในอนาคต ผลจากการดำ�เนินงานตามแผนกลยุทธ์ 
ดังกล่าว ทำ�ให้สามารถจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
ให้อยู่ในหน่วยงานระยะยาว โดยฝ่ายการพยาบาลมีการพัฒนา
งานอย่างต่อเน่ืองด้วยทีมงานท่ีมีความสามารถ และลดอัตรา
เส่ียงจากการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถเฉพาะด้าน 
เน่ืองจากมีการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ และ
ลดการสูญเสียเวลาและโอกาสจากการท่ีบุคลากรใหม่ต้อง 
เรียนรู้ทำ�ความเข้าใจกับงานท่ีรับผิดชอบ
	 2.	 กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (high 
talent development strategy)
	 เป็นกลยุทธ์การพัฒนาท้ังทางด้านความรู้ และทักษะ
การปฏิบัติงานให้สูงข้ึนและหลากหลายข้ึน เพ่ือช่วยให้บุคคลท่ี
มีศักยภาพสูงเหล่าน้ีสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน รวมถึงสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายรูปแบบ 
มากข้ึน อีกท้ังยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคคล 
เหล่าน้ีสำ�หรับการก้าวข้ึนสู่ตำ�แหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคตร่วมกับ
การจัดทำ� “แผนผู้สืบทอดตำ�แหน่ง” ของตำ�แหน่งท่ีสำ�คัญของ
องค์กรไปพร้อมๆ กัน (Auareesuksakun & Chuntuk, 2015) 
และการมอบหมายงานท่ีท้าทาย โดยบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
ต้องการได้รับมอบหมายงานท่ีไม่เหมือนคนอ่ืนหรืองานท่ีมี 
ความสำ�คัญสูงท่ีมีผลกระทบต่อองค์กรในทางบวกเป็นอย่างมาก  
หรือสามารถช้ีอนาคตองค์กรได้ งานท่ีมีความหมายน้ีจะต้อง
เป็นงานท่ีสมาชิกในองค์กรฝากความหวังไว้ หากบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงปฏิบัติภารกิจได้สำ�เร็จและทำ�ให้พนักงานคนอ่ืนๆ  
ท่ีเหลือได้รับประโยชน์ ก็จะทำ�ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
ได้รับคำ�ช่ืนชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
	 ดังน้ัน ควรมีการกำ�หนดแผนการพัฒนาท่ีเปิดโอกาส
ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงได้เรียนรู้ท่ีจะสร้างเสริมจุดแข็งและ
ปรับปรุงจุดอ่อนของตนเอง โดยวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงทำ�ได้โดยการสอนงาน การหมุนเวียน การมอบหมาย
โครงการพิเศษเร่งด่วนให้กับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง การศึกษา
และการฝึกอบรมภายในองค์กร การเข้าร่วมหลักสูตรการบริหาร
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และการฝึกอบรมจากภายนอกองค์กร การศึกษาด้วยตนเอง การ
เรียนรู้จากการสอนงานและการเรียนรู้จากระบบออนไลน์ผ่าน
อินเทอร์เน็ต (Berger & Berger, 2004)
	 ตัวอย่างองค์กรท่ีดำ�เนินการตามกลยุทธ์การพัฒนา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เช่น โครงการ KTB Talent ของ
ธนาคารกรุงไทย ในการจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง ธนาคารมี
ระบบสืบทอดตำ�แหน่งสำ�หรับผู้บริหารแต่ละระดับและแต่ละ 
กลุ่มงานท่ีสามารถนำ�ไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผล โดยมี
การจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่งในตำ�แหน่งท่ีสำ�คัญและมีการ 
จัดเตรียมความพร้อมของผู้ท่ีจะมาดำ�รงตำ�แหน่งผู้บริหารหรือ 
ผู้จัดการ ซ่ึงธนาคารจะจัดทำ�แผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือ
ให้สามารถบริหารและสานต่องานได้อย่างราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ธนาคารยังได้คัดสรรและสร้างกลุ่ม
พนักงานท่ีมีศักยภาพ คือ กลุ่มนักเรียนทุนและบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง (talent) ของธนาคารเพ่ือพัฒนาเป็นผู้บริหารรุ่นใหม่ 
และเป็นรากฐานในการขยายธุรกิจรวมถึงป้องกันปัญหาการ
ขาดแคลนบุคลากรท่ีจะดำ�รงตำ�แหน่งผู้บริหารองค์กรในอนาคต 
ผลจากการดำ�เนินงานตามแผนกลยุทธ์ดังกล่าว ทำ�ให้ธนาคาร
สามารถวางแผนเตรียมบุคลากรเพ่ือทดแทนตำ�แหน่งท่ีมีความ
สำ�คัญต่อธุรกิจของธนาคาร ได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ไว้รองรับการขยายธุรกิจท่ีจะมีในอนาคตของธนาคาร อีกท้ัง
เพ่ือหาช่องทางกำ�จัดช่องว่างด้านทักษะความรู้และสมรรถนะ
ท่ีจำ�เป็นต่อการทำ�งานท้ังในปัจจุบันและในอนาคต โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงในตำ�แหน่งงานท่ีมีความสำ�คัญต่อการบรรลุเป้าหมาย
ตามภารกิจของหน่วยงาน 
	 3.	 กลยุทธ์การจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
(talent motivation and retention strategy)
	 เป็นกลยุทธ์เพ่ือสร้างแรงจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงท่ีทุ่มเทและสร้างผลงานท่ีดีเลิศให้แก่องค์กรอย่าง
ต่อเน่ือง รวมถึงเป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับ
องค์กรเป็นเวลานาน โดยมีปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจ
และรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ได้แก่ การจ้างงานแบบ
ยืดหยุ่น โดยบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงสามารถมีอยู่ท้ังในระบบ
และนอกระบบ แต่หากองค์กรต้องการดึงบุคคลท่ีมีศักยภาพสูง
นอกระบบเข้ามาร่วมงานกับองค์กร ควรมีรูปแบบการจ้างงาน
แบบยืดหยุ่น เพ่ือสามารถปรับให้มีข้อตกลงร่วมกันได้ โดยอาจ
ไม่ใช่การจ้างเป็นพนักงานประจำ�หรือถาวร แต่เป็นสัญญาจ้าง
ท่ีมีกำ�หนดระยะเวลาหรือการทำ�งานแบบอิสระ ซ่ึงบุคลากรท่ี
มีศักยภาพสูงเหล่าน้ีสามารถบริหารจัดการเวลาได้ การยกเลิก
การทำ�งานในวันเสาร์อาจสร้างความพึงพอใจในการจ้างงานและ
ดึงดูดคนทำ�งานท่ีต้องการปัจจัยด้านสมดุลระหว่างชีวิตและการ

ทำ�งาน (work-life balance) ซ่ึงก็เป็นแนวโน้มหน่ึงท่ีมีความ
สำ�คัญในปัจจุบัน นอกจากน้ี การวางแผนอาชีพในบางองค์กร 
มีระบบการวางความก้าวหน้าในอาชีพ (career path) สำ�หรับ
กลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ีเป็นเส้นทางการเติบโตก้าวหน้า
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพน้ีจะต้องวาง
โครงสร้างให้ชัดเจนและมีทางเลือกท่ีมากกว่าหน่ึงเสมอ โดย 
ผู้บริหารต้องส่ือสารให้เห็นและเข้าใจได้อย่างชัดเจนถึงอนาคต
ในองค์กรของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพราะสาเหตุหน่ึงท่ีมีส่วน
ทำ�ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงลาออก คือ ผู้บริหารไม่ให้ความ
สำ�คัญในการดูแลรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Michaels, 
Handfield-Jones, & Aexlrod, 2001) ท้ังน้ี ปัจจัยแรงจูงใจ
เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง คือ การให้รางวัลแบบ
ระยะส้ัน เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงควรได้รับรางวัลท่ี 
เหมาะสมและรวดเร็ว ดังน้ัน การให้ผลตอบแทนระยะส้ัน (short 
term incentive plan) ไม่จำ�เป็นต้องเป็นรางวัลก้อนใหญ่ แต่
จะช่วยให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงรับรู้ได้ว่า องค์กรมองเห็น
และให้ความสำ�คัญ ทำ�ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมีแรงจูงใจ 
ในการทำ�งาน (Rumpel & Medcof, 2006) ท้ังน้ี ในการวางแผน
พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง องค์กรควรวางแผนจัดเตรียม
การอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพ่ือส่งเสริมการ
เรียนรู้ประสบการณ์ให้มีการเรียนรู้ในการพัฒนาอย่างเข้มข้น 
โดยเรียนรู้วิธีรับมืออย่างรวดเร็วโดยตรงจากผู้เช่ียวชาญและ 
ผู้มีประสบการณ์โดยตรง ทำ�ให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงกล้าคิด
และกล้าตัดสินใจ (Lewis & Heckman, 2006)
	 ตัวอย่างองค์กรท่ีดำ�เนินการตามกลยุทธ์การจูงใจ
และรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เช่น โครงการ Talent 
Development ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นโครงการ
พัฒนาสำ�หรับบุคลากรสายปฏิบัติการระดับ P6 และ P7 ท่ีมี 
ผลงานและศักยภาพโดดเด่นให้มีโอกาสเรียนรู้และลงมือ
ปฏิบัติแบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 
เพ่ือเพ่ิมพูนขีดความสามารถให้รอบด้านตามกรอบสมรรถนะ
ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซ่ึงเป็นโครงการท่ีมหาวิทยาลัย
ต้องการสนับสนุนให้ทุกส่วนงานมีโอกาสพัฒนา และรักษา
บุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่นให้มีกำ�ลังใจในการ 
ปฏิบัติงานไ ด้มองเ ห็นโอกาสก้าวหน้าของตนเองใน 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลจากการดำ�เนินงานตามแผน
กลยุทธ์ดังกล่าว ช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถบริหารความเส่ียง
จากการขาดบุคลากรภายในท่ีจะทดแทนอัตราการว่างงาน 
ในระดับบริหาร
	 ดังน้ัน ในกลยุทธ์การบริหารจัดการบุคคลท่ีมีศักยภาพสูง 
องค์กรต้องมีความสามารถในการสรรหา การคัดเลือก การ 
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ฝึกอบรมและพัฒนา การสร้างแรงจูงใจและการให้ผลตอบแทน 
ท้ังในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ซ่ึงจะเป็นวิธีการท่ีจะช่วยให้
องค์การสามารถรักษาบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร และ
สามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงจากภายนอกเข้ามา
ร่วมงานกับองค์การ ซ่ึงจะเป็นการสร้างและพัฒนาบุคคลท่ีมี
ศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรไปอย่างยาวนาน

บทสรุป

	 บทความน้ีนำ�เสนอกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงเพ่ือสร้างได้เปรียบในองค์กร โดยรวบรวมผลการ
ศึกษาจากบทความวิชาการ งานวิจัย และทฤษฎีต่างๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง โดยนำ�เทคนิค
เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีพัฒนาองค์กรมาใช้สร้างประโยชน์ สร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันและความเจริญเติบโตให้กับองค์กร เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาและความอยู่รอดขององค์กร
ในสภาวะวิกฤติด้านเศรษฐกิจในปัจจุบัน ดังน้ัน การนำ�เสนอ
กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจึงต้องมีกระบวนการ
เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและเพ่ิมจำ�นวนของบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูงภายในองค์กร โดยใช้กลยุทธ์การสรรหาและคัด
เลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท้ังจากภายในและภายนอกองค์กร
จากการประเมินสมรรถนะ คุณสมบัติ และการดำ�เนินงานตาม
ท่ีองค์กรต้องการ กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง จึง
เป็นข้ันตอนเพ่ือช่วยให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเหล่าน้ีสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และหลากหลายรูปแบบมาก
ย่ิงข้ึน อีกท้ังยังเป็นการเตรียมความพร้อมสำ�หรับการก้าวข้ึน      
สู่ตำ�แหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต และสุดท้ายกลยุทธ์การจูงใจและ
รักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เป็นวิธีการท่ีจะช่วยให้องค์กร
สามารถรักษาและดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กร
ไปยาวนาน เพ่ือให้เป้าหมายขององค์กรประสบความสำ�เร็จ

บทวิจารณ์

	 กลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเพ่ือ
สร้างความได้เปรียบในองค์กร เป็นเร่ืองท่ีได้รับความสนใจอย่าง
แพร่หลายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรต่างๆ เพราะ
ในปัจจุบันบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเป็นกุญแจสำ�คัญสู่ความ
สำ�เร็จในเชิงกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือเป็นการสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันท่ีย่ังยืน ดังน้ัน องค์กรทุกแห่งจึงต้องการบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูงเข้าไปร่วมงาน เพ่ือช่วยส่งเสริมให้กลยุทธ์การ
แข่งขันทางธุรกิจขององค์กรให้ประสบความสำ�เร็จ
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	 peop l e  managemen t  i n  p r i v a t e  
	 transnational business organizations]. Journal  
	 of Chandrakasemsarn, 22(42), 31-41.
Tantrajin, P., & Chantuk, T. (2016). Kānphatthanā  
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