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คิดว่าวันนี้ท่านจะ
ได้มีความรู้เพิ่มขึ้น
ในเรื่องใด
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Baby boom
มีความสามารถสูง  (Talent)
Lifestyle New Normal
ให้ความส าคัญกับสุขภาพ
ครอบครัว  การใช้เวลาที่บ้าน 
**กลุ่ม Exclusive ชอบเดินทางท่องเที่ยว 
ชอบเล่น Social Media >>Papa

Startup Papa 
: Grandkids on 

demand

Gen  X
ระหว่าง Baby Boom กับ Y
มีวินัยและ Loyalty สูง
กลายเป็นกลุ่ม Leader ทางสังคม 
เจริญม่ังคั่ง มีความเชื่อม่ันในตนเอง

Builders
ขยัน อดทน เคร่งขนบประเพณีระเบียบแบบแผน กม. ภักดีต่อองค์กร ปท.ชาติ
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Digital Activist Gen Y  Gen Z 
พวกเขากลายเป็นหัวหอกในการเรียกร้องความ
เปลี่ยนแปลงของภาครัฐ

Gen Y 
กลายเป็นกลุ่ม Leader ทางสังคม 
มีความเชื่อม่ัน และจะเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนโลกมา
อย่างยาวนาน เป็น GEN ของนักเรียกร้องที่โลกต้อง
ปรับตัวตาม Work From Home / Learn from 
Home ของลูก 

ลักษณะพิเศษที่ต่างจาก GEN ข้างต้นคือ
• ความสามารถด้าน IT
• ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง
• เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
• มั่นใจในตัวเอง คาดหวังต่อความส าเร็จสูง 
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Digital Activist 

Gen Z วัยรุ่นพลิกโลก หรือ Gen Meme 
คน   GEN  นี้เกิดมาพร้อมกับเครื่องมือการ

สร้างคอนเทนต์ที่สะดวกสบายและหลากหลาย 
เหลือก็แตจ่ินตนาการหรือความคิดสร้างสรรค์
ของใครจะโดนใจคนส่วนใหญ่ได้ดีกว่า นัก
สร้างไวรัลมืออาชีพ นักปลุกกระแสทางสังคม 
นักตอบโต้ด้วยคอนเทนต์

Gen Z เก่ง IT 



• เติบโตท่ามกลางความเครียดมากกว่าเด็กทุกเจนท่ีผ่านมา
• เกิดมาพร้อมกับหน้าจอสัมผัส Touch screen ท าให้เจนน้ีมีอัตราการใช้ YouTube ท่ีสูงมาก
• ติดหน้าจอส่งผลให้เด็กในวนัน้ีรับรู้ไลฟ์สไตล์แบบผู้ใหญ่
• อยู่กับสังคมทุนนิยม มีแนวโน้มเป็นคนวัตถนุิยม คุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลง
• เบื่อง่ายและความอดทนต่ า นิยมความรวดเร็วทันใจ จึงมองหาสูตรความส าเร็จท่ีจะท าให้

ประสบความส าเร็จตั้งแต่อายุยงัน้อย
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Generation Alpha
aged under 7 



-+
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ทุนมนุษย์ (Human Capital)



ทุนมนุษย์ (Human Capital)

•บุญส่ง ท างานไปวันๆ ไม่ตั้งใจท างาน หัวหน้างาน หรือเพื่อน
ร่วมงาน เสนอแนวทางในการปรับปรุงอะไร แกไม่เอาด้วย แถม
คอยค้านตลอด เพราะไม่อยากท างานเพิ่ม ในหัวของเขา คิดแต่
ว่าเมื่อไหร่จะถึงวันหยุดเสาร์อาทิตย์ ยิ่งวันหยุดยาวยิ่งใจจดใจ
จ่อ และเตรียมวางแผนที่จะลาล่วงหน้าเพื่อที่จะไปเที่ยว ไปตก
ปลา และดื่มเหล้า

2/20/23 Khanuengnich Anuroj,Ph.D 11



ทุนมนุษย์ (Human Capital)

•บุญสร้าง ท างานสูงกว่ามาตรฐาน ขยันอ่านหนังสือ มักจะ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ รอบตัว โดยจะเข้าร่วมอบรม สัมนาตลอด ควัก
กระเป๋าตัวเองก็ไม่ว่า ขอให้ได้เรียนรู้ วันหยุดก็ไปศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น และยังเป็นผู้ที่มักจะเสนอแนวคิดในการแก้ไข
ปัญหา หรือปรับปรุงงานตลอด
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•บุญเสริม ท างานตามมาตรฐาน ไม่ผิดพลาด ตรงตามความ
ต้องการของหัวหน้า ไม่เสนอแนวคิดอะไรใหม่ๆ แต่ถ้าใครเสนอ
อะไรมาก็ไม่ขัด ท าตามได้ดี



Human Capital ทรัพย์สินอันมีค่าขององค์กร

Human Capital 
is

Intangible assets

Organization Value added

Intelligence

Innovation
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High performance
Ability to learn, 
understand and 
think about thing

ตอ้งพฒันาคนสูจ่ดุน้ี : 

unleashing human 

expertise

เราคน้พบ Intelligence ไดจ้าก Competency and Performance assessment 
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Job Analyze Recruitment & 
Selection

Performance 
Management  

System

Training & 
Development  

Career
Development  

Compensation
System  

motivation
System  

HR function 
อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธ์ุ 2550

Functional 
Description

Job 
Description

Manpower
Planning

Recruitment

Selection

Competency

KPI & BSC 
Function

KPI & BSC 
Individual

Training
Plan

Competency
Gap

Assessment

Individual
Development

Plan
IDPs

Career Path
Design

Succession
Plan

Talent
Management

Plan

Re-salary 
Structure

Salary 
Increase and

Bonus

Working
Atmosphere

Conflict
Management

Working
Environment
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สรรหา พัฒนา รักษาไว้
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คนซ่อมเรือ
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What

74A_giantShipEngineFailed..pptx


The old man sent a bill that read:
Tapping with a  

ชายแก่จึงส่งรายการค่าซ่อมมาดังนี้

Bill

Tapping with a hammer....$ 2.00

Knowing where to 
tap........................      $ 9,988.00

Total  ...........         $ 10,000.00
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Competency



Competency means

• กลุ่มของ ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ รวมทั้ง พฤติกรรม 
คุณลักษณะและทัศนคติที่
บุคลากรจ าเป็นต้องมี   เพื่อ
ปฏิบัติงาน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้
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Competency เกิดจาก
▪พรสวรรค์ที่ติดตัวมาแต่เกิด

▪ประสบการณ์การท างาน

▪การศึกษาฝึกอบรม
(David C. McClelland, 1993, p. 9)

What

สามารถพัฒนาได้โดยการ
ฝึกอบรมและพัฒนา

(Scott Parry, 1998)



Competency Links to Performance

Core Competency

•Vision
•Mission

•Org Value
•Strategies

Technical 
Competency
•Knowledge
•Skills

Professional
Competency
•Management Skills

C
h
ar

ac
te

ri
st

ic

What
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Competency Links to Performance

Core Competency

•Vision
•Mission

•Org Value
•Strategies

Technical 
Competency
•Knowledge
•Skills

Professional
Competency
•Management Skills

C
h
ar

ac
te

ri
st

ic

What

เช่น พยาบาล ต้องมี
K= ความรู้เรื่องการฉีดยา
S= ฉีดยาเป็น

เช่น ต้องมี
- Decision making

เช่น ต้องมี
- Systemic thinking
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Competency Links to Performance

Core Competency
•Vision
•Mission

•Org Value
•Strategies

Technical 
Competency
•Knowledge
•Skills

Professional
Competency
•Management Skills

C
h
ar

ac
te

ri
st

ic

ตย.
Core Value : คิดอย่างเป็นระบบ

ตย. Professional Competency : ความสามารถในการตัดสินใจ 
Indicator ระดับความสามารถในการตัดสินใจ 

ระดับที่ 1 สามารถตัดสินใจได้เฉพาะเรื่องง่ายๆ ไม่ซับซ้อนได้แต่ส่วนใหญ่ตัดสินใจได้ไม่ถูกต้อง         

ระดับที่ 2 สามารถตัดสินใจได้เเรื่องง่ายๆ ไม่ซับซ้อน ได้ถูกต้อง
ระดับที่ 3 สามารถวิเคราะห์แยกแยะปญัหาซับซ้อน และพยายามหาแนวทางแก้ไขได้ แต่ขาดการวิเคราะห์คาดการณ์ผลที่จะ

ตามมาจากการตัดสินใจ
ระดับที่ 4 สามารถวิเคราะห์แยกแยะปญัหาซับซ้อน ค้นหาแนวทางแก้ไข พร้อมคาดการณ์ผลที่จะตามมาจากการตัดสินใจ ก่อน

น าไปปฏิบัติทุกครั้ง
ระดับที่ 5 มีข้อ 4 และ สามารถติดสินใจได้ดี และถูกต้องแม้ในเรื่องที่เป็นปัญหายุ่งยาก   2/20/23 Khanuengnich Anuroj,Ph.D



WHY WE MUST 
USE 
COMPETENCY
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ความสัมพันธ์ระหว่าง 
Individual Competency, Department Competency และ Organizational 
Competency

สมรรถนะของบุคคลจึงนับเป็น สมรรถนะของหน่วยงานและสมรรถนะขององค์กร 

High quality work
On time delivery
Good team Relation
High moral and devoting
High Commitment

Why

Individual Competency

Department Competency

Organizational Competency
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จากผลการวิจัยของนักจิตวิทยา  
อาจารย์  และที่ปรึกษาทาง

ธุรกิจของมหาวิทยาลัย Harvard 
ในปีค.ศ. 1972.

Competency เป็นตัว
ท านายที่ดีที่สุดของ
ความส าเร็จในงาน
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Why



with whom we should apply 
competency
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พนักงานทุกคนในองค์กร



How to use 
competency

29

แนวคิดการบริหารจัดการ
ยุคใหม่คือ การสร้างความ
เข้มแข็งของทุนมนุษย์ เพื่อ
ความเข้มแข็งขององค์กร 



Job Analyze Recruitment & 
Selection

Performance 
Management  

System

Training & 
Development  

Career
Development  

Compensation
System  

motivation
System  

HR function 
อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธ์ุ 2550

Functional 
Description

Job 
Description

Manpower
Planning

Recruitment

Selection

Competency

KPI & BSC 
Function

KPI & BSC 
Individual

Training
Plan

Competency
Gap

Assessment

Individual
Development

Plan
IDPs

Career Path
Design

Succession
Plan

Talent
Management

Plan

Re-salary 
Structure

Salary 
Increase and

Bonus

Working
Atmosphere

Conflict
Management

Working
Environment
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สรรหา พัฒนา รักษาไว้ใช้ประโยชน์
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Performance 
Management

Process 

2-ways Communications 
KPIs and Performance standard

KPIs and Performance Standard
-Self Rating

-Manager Rating

Performance Expectation

- Behaviors

- Results
competency

KPIsUnit

Individual
Training Road Map

- IDP

- Career Development Plan

-Talent Management

- Succession Plan 

Performance Expectation

- Behaviors

- Results
- Discuss

- Strange

- Weakness

- area of improvement

Performance Standard

Gap

Annual training and development Plan 

Performance
Management 

2/20/23 Achieve strategy
Performance Appraisals



Performance Appraisals   

วัดสองส่วนคือ
• Competency  ซึ่งวัดจาก Behavior
• Individual KPIs  วัดจากผลสัมฤทธิ์ของงาน

Khanuengnich Anuroj,Ph.D2/20/23 33ขัน้ตอนที ่5

เป็นกระบวนการในการวัดคุณค่าการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์
ในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดทั้งในด้านผลการปฏิบัติงานและศักยภาพ
ในการพัฒนา



ตย.การประเมิน ผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
ประเมิน 2 ส่วนคือ

1. การประเมินผลผลสัมฤทธิ์ของงาน  (KPIs)
2. การประเมินพฤติกรรม (Competency)
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How

ขัน้ตอนที ่5
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Howตัวอย่าง การประเมนิพฤตกิรรม  Core Competency
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How

ตวัอยา่ง  การประเมินผลผลสัมฤทธิ์ของงาน  
(KPIs)
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How

ขัน้ตอนที ่5



การน าผล  Performance Appraisal ไปใช้

• เพื่อประกอบการตัดสินใจเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์เช่น 
➢ การจ่ายค่าตอบแทน 

➢ การฝึกอบรมและพัฒนา 

➢ การเลื่อนต าแหน่ง 

➢ การออกจากงาน 

ประเมินการ
ปฏิบัติงาน

ขัน้ตอนที ่52/20/23 Khanuengnich Anuroj,Ph.D 38



ความแตกต่างระว่าง 
PMS: Performance Appraisals

PMS 

• ตอบค าถาม ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

• มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน เพื่อปรับ
เงินเดือน เล่ือนข้ัน โอนย้าย

Performance Appraisals

• ตอบค าถามว่า อะไรคือสิ่งจ าเป็นใน
การกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงานให้ท างานได้ดีขึ้น

• มุ่งเน้นผลที่เกิดจากสภาพแวดล้อมใน
การท างานทั้งในอดีต/ปัจจุบัน/อนาคต
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ความแตกต่างระว่าง 
PMS: Performance Appraisals

PMS 

• ด าเนินการเฉพาะช่วงประเมินผล
งาน

• เน้นเรื่องให้คุณให้โทษในห้วง 1 ปี
ที่ผ่านมา

Performance Appraisals

• ตลอดปี

• เน้นการเตรียมความพร้อมเรื่อง
ความรู้ ความสามารถที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานในอนาคต
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ความแตกต่างระวา่ง 
PMS: Performance Appraisals

PMS 

• หน.ตามสายงานมีหน้าที่ชี้แจงผล 
และเสนอแนะการพัฒนาจุดอ่อน
ของพนักงาน

Performance Appraisals

• หน.ตามสายงานมีส่วนส าคัญใน
การอบรม พัฒนา ตามจุดแข็ง 
จุดอ่อนของพนักงาน
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การน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนพฒันาบุคลากร

การพัฒอาชีพ
(Career 

development)

การพัฒนา

องค์กร 

(Organization 

development)

การพัฒนา

รายบุคคล

(Individual  

development)

บริหารผลการ
ปฏบิัตงิาน : มุ่ง
ปรับปรุงผลงาน 

โดยพฒันาความรู้
ทกัษะ แรงจูงใจ

R
e
su

lt

Focus

Long term

Short term

Individual Organization

How
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Job Analyze Recruitment & 
Selection

Performance 
Management  

System

Training & 
Development  

Career
Development  

Compensation
System  

motivation
System  

HR function 
อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธ์ุ 2550

Functional 
Description

Job 
Description

Manpower
Planning

Recruitment

Selection

Competency

KPI & BSC 
Function

KPI & BSC 
Individual

Training
Plan

Competency
Gap

Assessment

Individual
Development

Plan
IDPs

Career Path
Design

Succession
Plan

Talent
Management

Plan

Re-salary 
Structure

Salary 
Increase and

Bonus

Working
Atmosphere

Conflict
Management

Working
Environment
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สรรหา พัฒนา รักษาไว้



การน าวงจร Deming มาใช้ในการพัฒนา performance 
Management

Deming

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การปฏิบัติงาน

และการติดตาม

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน

การทบทวน

การปฏิบัติงาน
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ใครคือ Talent

•บุญส่ง ท างานไปวันๆ ไม่ตั้งใจท างาน หัวหน้างาน หรือเพื่อน
ร่วมงาน เสนอแนวทางในการปรับปรุงอะไร แกไม่เอาด้วย แถม
คอยค้านตลอด เพราะไม่อยากท างานเพิ่ม ในหัวของเขา คิดแต่
ว่าเมื่อไหร่จะถึงวันหยุดเสาร์อาทิตย์ ยิ่งวันหยุดยาวยิ่งใจจดใจ
จ่อ และเตรียมวางแผนที่จะลาล่วงหน้าเพื่อที่จะไปเที่ยว ไปตก
ปลา และดื่มเหล้า
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ใครคือ Talent

•บุญสร้าง ท างานสูงกว่ามาตรฐาน ขยันอ่านหนังสือ มักจะ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ รอบตัว โดยจะเข้าร่วมอบรม สัมนาตลอด ควัก
กระเป๋าตัวเองก็ไม่ว่า ขอให้ได้เรียนรู้ วันหยุดก็ไปศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น และยังเป็นผู้ที่มักจะเสนอแนวคิดในการแก้ไข
ปัญหา หรือปรับปรุงงานตลอด

2/20/23 Khanuengnich Anuroj,Ph.D 49

•บุญเสริม ท างานตามมาตรฐาน ไม่ผิดพลาด ตรงตามความ
ต้องการของหัวหน้า ไม่เสนอแนวคิดอะไรใหม่ๆ แต่ถ้าใครเสนอ
อะไรมาก็ไม่ขัด ท าตามได้ดี



Talent People

• คือคนท่ีมีความรู้ความสามารถและมีศักยภาพในการท างานสูง มี
ความคิดสร้างสรรค์ เต็มไปด้วยความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถ
สร้างผลงานเป็นที่ประจักษ์ และเกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร

• กระตือรือร้น จิตใจเข้มแข็ง แม้ต้องฝันฝ่าอุปสรรค์
• มองโลกในแง่ดี มีบุคลิกภาพดี มีพรสวรรค์โดดเด่นกว่าผู้อื่น และมี
ความสามารถในการเรียนรู้

• มี High Performance ในปัจจุบัน และ High Potential ในอนาคต
Alan Robertson and Graham Abby, 2003 , Sears, 2003
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ประเภทของคน
ในองค์กร

5
2
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Talent People

•4 ประเภทของคุณลักษณะของพนักงานหรือบุคลากรใน
องค์กร
• Super Keepers หมายถึง พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงและมีผลงาน โดดเด่นเกิน
ความคาดหวังขององค์กรเป็นอย่างมาก (Greatly Exceed Expectations) 

• Keepers หมายถึง พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงและมีผลงานเกินความ คาดหวัง
ขององค์กร (Exceed Organization Expectations) 

• Solid Citizens หมายถึง พนักงานท่ีมีศักยภาพและมีผลงานอยู่ใน ความ
คาดหวังขององค์กร (Meet Organization Expectations) 

• Misfits หมายถึง พนักงานท่ีไม่มีศักยภาพและมีผลงานต่ ากว่าความ คาดหวัง
ขององค์กร (Below Organization Expectations)
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https://sites.psu.edu/leadership/2012/09/26/a-situational-style/
https://pathrm.wordpress.com/2016/02/05/question-on-bell-curve/

Low PerformanceHigh  Performance Average   
Performance

3-10 %

Situational Leadership 
Model
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Northouse, 2012)

https://sites.psu.edu/leadership/2012/09/26/a-situational-style/


คนเก่งมี 5 ระดับ 
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ในงานที่ง่ายจะแยกแยะไม่ออกระหว่างคนเก่งกับคนไม่เก่ง 
เพราะจะท างานได้พอๆ กัน โดยคนเก่งจะท าได้ดีกว่าเพียง 19% 

แต่ในงานที่เริ่มมีการใช้ทักษะมากขึ้น ความกดดันในงานจะเริ่มดึงศักยภาพ
ของคนเก่งที่ซ่อนอยู่ออกมา ท าให้คนเก่งกว่าท างานได้ดีกว่าเพิ่มขึ้นเป็น 32%

และในงานปราบเซียน คนเก่งจะท าได้ดีกว่าคนไม่เก่งสูงถึง 48%

สรุปได้ว่าคนเก่งที่รักษาความเก่งได้ตลอด ไม่ว่างานง่ายหรือยากถือเป็น Real High 
Performer ที่มีเปอร์เซ็นตค์วามสามารถสูงตั้งแต่ 48% ไปจนถึง 120%

ผลการวิจัย พบว่า 

Why
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เราต้องค้นหาคนเก่งให้
เจอ ใช้ประโยชน์ และ
บ ารุงรักษาให้คงอยู่คู่
กับองค์กร โดยพัฒนา
ไปสู่
High Potentials 
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Talent Management process
การสรรหา

และ
ระบุคนเก่ง

การพฒันาคน
เก่ง

การรกัษา 
Talent 

ทบทวนการ
บรหิารจดัการ
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• Planning 
• A player (ระบุคุณลักษณะและสัดส่วน

คนเก่ง)
• A position >>High Performance 

>> High Potential  

Performance

management

Talent Pool

High Potential

• Super Keepers (Greatly 
Exceed Expectations)

• Keepers (Exceed 
Organization 
Expectations)

• Solid Citizens (Meet 
Organization 
Expectations)

• Misfits (Below 
Organization 
Expectations)

• IDP ดู Gap ขาดเรื่องอะไร
• Career Development
• Succession Plan

• Training
• Job Rotation
• Mentor
• Job Shadow

• Project 
Assignment

Measure are and  report
• Culture and Work 

Environment
• Work-life Balance

• Compensation   
**incentive/recognize

• Training and Development
• Supervisor Role

• Growth and Earning Potential
ต้องไม่ลืมเตมิ แต่งความดลีงไปในทุกขั้นตอนของการพฒันา

Cream of the Cream



การน าวงจร Deming มาใช้ในการพัฒนางาน

Deming

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การปฏิบัติงาน

และการติดตาม

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน

การทบทวน

การปฏิบัติงาน
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ท าไมต้อง Talent Management 

• คนเก่งมีความสัมพันธ์กับผลประกอบการ >> คนเก่งเป็น
ทรัพย์สินขององค์กร ที่ช่วยให้องค์กรอยู่รอดในระยะยาว 

• คนเก่งเป็นแหล่งสร้างคุณค่าให้กับองค์กร
• Change 
• ความคาดหวังขององค์กรสูงขึ้น
• กลุ่มประชากรเปลี่ยน ความคาดหวังของลูกค้าเปลี่ยนไป
• เกิดการแย่งชิงคนเก่ง 
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ท าอย่างไรให้ Talent ไม่หนีไปไหน



องค์กรแบบไหนที่  Talent  
วิ่งเข้าหา



Healthy 
Organization



Healthy Organization

•ที่มีความสมดุลทั้งสุขภาพของคน 
สุขภาพขององค์กร และสุขภาพของ
สิ่งแวดล้อม

• จะดึงดูด Talent People ให้เข้ามา
อยู่ 

• และยังเป็นการบ ารุงรักษา Talent 
People  ให้คงอยู่คู่กับองค์กร
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Survive in uncertainly environment 
and sustainable live

Healthy Organization Model

จิระประภา อัครบวร, 2552 :6

Well being
• Physical
• Emotional
• Mental
• Spiritual

• Vision
• GOAL >> Strategies

• Productivity
• Effectiveness
• Morality
• Employee 

Commitment

High performance

• Stakeholder 
relation

• Customer 
satisfaction

• Corporate 
Shared 
respond (CSR)

• Creative 
Shared value 
(CSV )
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GOAL

Organizational Design: Policy reward and recognition 
system, Communication, 

Working environment, Learning ,Leadership 

Belief, Culture , Ethics ,Trust 

ส่งผลให้คนในองคก์ร
มี
*Responsibility 
*Vision Alignment 
Working
*Team Working
*Enthusiasm 
*Competency of 
Problem Solving
*Learning Review and 
Adapting)



ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการธ ารง รักษาคนเก่ง 5
ประการ

1) วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม ในการท างาน (Culture and Work Environment) หมายถึง 
ระบบการสื่อสารภายในองค์การ การไว้วางใจและความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
2) ค่าตอบแทน (Compensation)หมายถึงการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเม่ือเทียบกับ
ผลงาน และความตั้งใจทุ่มเทในการท างาน 
3) การฝึกอบรมและ พัฒนา (Training and Development) ซึ่งครอบคลุมถึงการ 
ฝึกอบรม ระบบพี่เลี้ยง การศึกษา และการพัฒนาในสายอาชีพ 
4) บทบาทของหัวหน้างาน (Supervisor Role) หมายถึง รูปแบบการท างานและ
ความสัมพันธ์ของหัวหน้างานที่มีต่อคนเก่ง สัมพันธภาพของหัวหน้างานคือสิ่งส าคัญที่สุดที่
ช่วยสร้างความ ผูกพันต่อองค์กร (Engagement)   
5) โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ (Growth and Earning Potential) หมายถึง 
โอกาสในการ ได้รับการพัฒนาทักษะ การเลื่อนต าแหน่ง และการมีหนา้ที่ ความรับผิดชอบ
ที่สูงขึ้น

Eric, 2003
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เคล็ดลับที่จะเก็บรักษาคนเก่งเหล่านี้ไว้ในองค์กร 

• 1)ผู้บริหารต้องมีความเชื่อมั่นว่าคนเก่งจะน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ จึงต้องให้
ความส าคัญต่อการคัดเลือกคนเก่งเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร  ฝึกอบรมพัฒนาให้เขามี
ความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น สร้างขวัญก าลังใจ ให้ความส าคัญต่อการพิจารณาต าแหน่งและ
การแต่งตั้งโยกย้ายคนเก่ง 

• 2) สร้างความรู้สึกว่าเขาเหล่านั้นเป็นบุคคลที่มีคุณค่ากับองค์กร อาทิ การมอบหมายงานที่
ท้าทาย การพัฒนาความก้าวหน้าทางสายอาชีพที่เหมาะสม หรือการปรับเปลี่ยนโยกย้าย
หมุนเวียนงานให้เขามีประสบการณ์ที่หลากหลาย  

• 3) ปรับนโยบายการสรรหาให้เหมาะกับยุคสมัยและการเปล่ียนแปลง
• 4) ผู้บริหารพึงระลึกไว้เสมอว่าการพัฒนาบุคลากรคือหน้าที่หลักขององค์กร ซึ่งหมายรวมถึง
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานการประเมินสมรรถนะ พฤติกรรม และศักยภาพ
ในการท างานของพนักงาน   

• 5) ผู้บริหารต้องรู้ว่าใครคือคนเก่งและใครคือคนไม่เก่ง ต้องกล้าที่จะบอกกับพนักงาน
เหล่านั้นว่าใครคือคนเก่ง ใครคือคนไม่เก่ง กล้าที่จะให้ผลตอบแทนแก่คนเก่งมากกว่าคนไม่
เก่ง สุดท้ายคือกล้าที่จะให้คนไม่เก่งออกจากองค์กรหากมีความจ าเป็น 

คนีงนิจ อนุโรจน์ 2014
2/20/23 Khanuengnich Anuroj,Ph.D 69
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• ผู้บริหารต้องมีความเชื่อมั่นว่าคน
เก่งจะน าพาองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จได้

• จึงต้อง ให้ความส าคัญต่อการ
คัดเลือก Talent People



• ระลึกไว้เสมอว่า “การไม่มี
คนเก่งอยู่ในองค์กร เป็น
สัญญานเตือนภัยแรก ที่
แสดงถึงปัญหา ความตกต่ า
ขององค์กรที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต”
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ซักถาม
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