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 ขอขอบคุณที่ใหเกียรติเชิญมาเปนวิทยากร  ในเวทีน้ี ผมเคยมาพูดตั้งแต Human 

Resource Management  ปที่แลวพูดเรื่อง Human Capital Management  ถาเรา search 

เขาไปใน web จะพบวาขณะนี้คําวา Human Capital Management (HCM) ตกแลว  

ตอนนี้คําที่ถูก sought มากที่สุดคือ Talent Management  พรพ.ไวมาก  ปที่แลวมาพูดเรื่อง 

HCM พรพ.ก็บอกวาปน้ีอยากใหพูดเรื่อง Talent Management 

สาระที่ครอบคลุม 

 

 หน่ึงชั่วโมงครึ่งนับจากนี้เราจะมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน  สาระที่จะครอบคลุมคือ  

ความหมาย/นิยาม ถาจะพูดอะไรสักเรื่องหนึ่งแลวเขาใจความหมายไมตรงกัน ทั้งหมดจะ

กลายเปน junk ไปทันที  talent เปนอยางไร คืออะไร  พอเราเขาใจเสร็จอาจจะพบวาทานน่ี

แหละคือ talent   ผมเชื่อวาในหองน้ีมี talent เยอะ  วิเคราะหกันเองนะครับวาใชไมใช  

ขณะเดียวกันในหองน้ีมีผูบริหาร ผูบริหารจะไดเขาใจวาถาเราพูดถึง talent มันหมายความถึงคน

กลุมไหน 

สถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 
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 ตอไปคงจะพดูถึงวาถาองคกรสักองคกรหนึ่งตัดสินใจวาอยากจะทํา Talent 

Management  โดยทั่วไปเขาจะมีจุดประสงคอะไร  จุดประสงคที่องคกรสวนใหญตัดสินใจวาฉัน

จะทํา Talent Management เพราะวาถนนในการทํา Talent Management มันไมไดราบรื่น 

 อันตอไปจะพดูถึงเรื่องของ Talent Management System (ระบบการบริหารจัดการ

คนเกง) ประกอบไปดวยอะไรบาง  ที่สําคัญคือสิ่งทาทายในการที่จะขับเคลื่อนหรือผลักดันใหเกิน

มีการสราง talent ขึ้นในองคกรและ keep ให talent น้ันอยูในองคกร  หรอืพูดงายๆ วาสรางให

เกิด talent pipeline  มีอะไรเปนตัวทาทายอะไรบาง  ผูนําจะตอง exercise อะไรบาง   

 ในสวนตรงนี่ผมจะขอสอดแทรกสิ่งที่กลบัไปสวมบทเดิมตอนที่อยูศิริราช ในฐานะรอง

คณบดีฝายทรัพยากรบุคคล ในฐานะผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช  สิ่งที่ศิริราชไดเคยทํามาใน 

concept ของ Talent Management มีอะไรบาง  สุดทายคงเปนประสบการณและขอเสนอแนะ

ฝากไว สรุปและขอพึงระวัง  ศาสตรแหงการบริหารจัดการนั้นมีอะไรใหมๆ เกิดขึ้นมาเยอะมาก  

กอนที่จะนํามาใชอยาดูเฉพาะดานดี  ใหดูดานตรงไหนที่ตองระวัง  เพราะ Talent 

Management จะตองมอง culture ขององคกรดวย   

 เพ่ือไมใหเกิดความเครียดในวันน้ี ทั้งหมดนี้เขา load ไปใหเรียบรอยแลว  ก็ฟงโดยไม

ตองจด ตัวชี้วดัของผมเหมือนเดิมทุกครั้งในการบรรยาย อันที่หน่ึงเมื่อไรหยุดบรรยายยังมีคน

ผงกหัวหรือมีเสียงฮึมๆ ดังขึน้มาถึงขางหนาก็แสดงวาการบรรยายของผมตกแลว  โดยเฉพาะ

อยางยิ่งพอรูวาพูดบายโมงนี่นากลัวจริงๆ serotonin ในสมองเราจะสูงมาก มันจะซึม  หนาที่ของ

ผมคือตองทําใหสนุกไมหลบั   ตัวชี้วัดตัวที่สองคือหวังวาจะมีคําถามจากผูเขารวมประชุม 
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ความหมาย/นิยาม (Definition) 

Talent 

 

 คําวา talent เปนคํานาม แปลไดสองความหมายคือ 

 1) ความเกง (Talent) คือความสามารถตามธรรมชาติที่สามารถทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดดี 

โดยเฉพาะอยางยิ่งสิ่งที่ไมถกูสอน (Cambridge University Press, 2003)   

 ตัวอยางทานคงเคยเห็นกุกที่คิดเมนูแปลกๆ ออกมาไดโดยที่ไมเคยถูกฝกสอนวาตองปรุง

อยางไร อยางน้ีเรียกวา talent  แตถาทานมีนักเรียนหน่ึงคนไดรับการสอนบอกวาจะทําขนมจีน

นํ้ายาตองทําอยางไรบาง แลวก็ทําไดอรอย อยางน้ีไมเรียกวา talent  ถาจะเรียกวา talent ตอง

เปนสิ่งที่เขามีความสามารถในการ create  สรางสิ่งใหมๆ ขึ้น   

 2) คนเกง (Talent) คือบุคคลที่มีความสามารถเปนพิเศษ มีผลการปฏิบัติงานสูง 

(High Performance) และมีศักยภาพในการทํางานสูง (High Potential)   

 

 ทําไมตองพูดถึงสองอยางน้ี  เวลาพูดถึง performance เราจะมองไปในอดีตวาเขา 

perform ดีหรือไมดี  แตเวลาเราพูดถึง Talent Management เราพูดถึง performance ณ 
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จุดปจจุบัน ดูใกลๆ ในปจจุบัน เดือนที่แลวหรือเม่ือวานน้ี  เวลาพูดถึง Talent Management 

ทานกําลังพูดถึงใครสักคนที่จะทําใหเกิดความอยูรอดในองคกร  คนคนน้ันตองมี potential ซึ่ง

เปนเรื่องของอนาคต  

 ถาทานมี talent สักหน่ึงคนในองคกรของทาน คนคนน้ีจะทําใหปจจุบันองคกรอยูได  

และมีแนวโนมทําใหอนาคตองคกรอยูได  talent group จึงเปนเรื่องสําคัญ เปนเรื่อง top hit 

ของการบริหารบุคคล  

High Performance & High Potential 

 

 เวลาเราพูดถึง performance ตรงไปตรงมาจะตองมีตัวชี้วัด  ตอนนี้มหาวิทยาลัยมหิดล

เปนมหาวิทยาลัยในกํากับแลว  สิ่งที่เปนภาระใหญยิ่งที่สุดคือการสรางระบบการประเมิน 

performance จะตองมีตัวชี้วัด จะประเมินดวยความรูสึกไมได  อะไรที่เราวัดก็จะเกิดการกระทํา   

 High Performance ถาองคกรของทานจะ identify talent ทานตองกําหนดกอน

วาในสวนของ performance จะเอาอะไรเปนตัวชี้วัดวาคนน้ีเปน high performer  เม่ือกําหนด

ตัวชี้วัดแลวก็ตองไป record วาเขา perform ดีหรือไมดี ก็มักจะยอนหลังไประยะหนึ่ง  เวลาเรา

พูดถึง talent เราพูดถึงสิ่งที่เขา  perform ณ วันน้ี  แตถาตองการ talent ที่ดีๆ ในอนาคต เรา

มักจะมองวาเขา sustain ไหม  performance ที่เขาดีน้ันเขาดีตอเน่ืองมาตลอดหรือไม  อยาง

นอยตองดีมาถึงตอนนี้    

 High Potential ใน talent ตองมี potential อยางนอย 3 อยาง     

 1) Personal Characteristic : คุณสมบัติเชิงบุคคล ซึ่งสอดคลองกับ value หรือ 

culture ขององคกร  อันน้ีสําคัญ  คนบางคนเปน talent ขององคกรหนึ่ง แตพอมาทําในอีก

สถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 4



Talent Management โดย ศ.นพ.ประสิทธ์ิ วัฒนาภา 

องคกรหนึ่งซึ่งมีลักษณะ culture ไมเหมือนกัน คนคนน้ีอาจจะกลายเปนทะเลนไป ทําอะไรในสิ่ง

ที่เขายอมรับกันไมไดเลย   

 culture องคกรเปลี่ยนไดนะครับ  culture มีความหมายสองอยาง  (1) culture ที่ไม

เก่ียวกับการบริหารองคกรคือสิ่งที่สืบตอกันมาระยะเวลาหนึ่ง  (2) culture ในเชิงของ 

management คือสิ่งที่ top management หรือองคกรตองการใหคนในองคกรมีสิ่งนั้นอยูในตัว  

เม่ือไรองคกรปรับ vision  อาจจะตองมีบางสวนกลับมาปรับ culture   

 เวลาเราพูดถึง talent group ที่ตองเปน High Potential  น้ัน personal 

characteristic ของเขาอาจจะตองเปลี่ยนตามเวลา ตามความเหมาะสม  เพราะฉะนั้น talent 

people จะมีความสามารถยืดหยุนในการปรับตัวความตองการขององคกรในแตละ period วา

ตองการ pattern แบบไหน  

 2) Business Capability : คุณสมบัติในการบริหาร (งาน คน ระบบ) ตองมี

ความสามารถในการบริหารทั้ง 3 อยาง  ถามีอยางใดอยางหนึ่งยังไมอยากเรียกวา talent จริง   

ทานไมตองตกใจนะครับ ปจจุบันในองคกรของทานอาจจะมีคนลักษณะนี้อยูสัก 1%  แตทาน

สามารถพัฒนาใหเปน 5% 10% ได  ความสามารถในการบริหารไมไดขึ้นอยูกับการสงคนไป

เรียน   

 ถาทานจะสราง talent ใหใช concept “sink or swim”  อยากใหลูกวายนํ้าเปน โยน

เขาไปในสระน้าํ  ถาตองการ talent group จริงๆ สงงานใหมให  งานบางงานเปนการบริหารงาน 

บางงานเปนการบริหารคน บางงานเปนการบริหารระบบ  ทุกงานใหมที่ทานโยนใหกับบุคคลที่ทาน

อยากจะใหเขาเปน talent ในอนาคต น่ันคือทานกําลังสรางความเปน talent ในตัวเขา   สรุปวา 

business capability เปนสิ่งที่สรางได 

 3) Leadership Capability : คุณสมบัติในการที่สามารถเปนผูนําขององคกร  หลาย

คนเขาใจวา leadership เปนสิ่งที่เปนพรสวรรคติดตัวมา ก็จริงระดับหนึ่ง  คนบางคนอมพระมา

พูดก็ไมเชื่อ ไมสามารถเปน leader  ได  แตสวนใหญแลว leadership train ได แตตอง 

identify คนที่ trainable และเลือก methodology ในการที่จะ train เขา 

 3 อยางน้ีเปนอะไรทีไ่ม static เปนอะไรที่ dynamic ปรับได เปลี่ยนได train ได สราง

ได 
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 ปที่แลวผมพูด Human Capital Management ผมฉายภาพนี้ใหดูวาเราแบงคนใน

องคกรไดเปน 4 กลุม  ถาเราอยากจะทํา Talent Management  อยากบริหารองคกร อยากจะ

จับเรื่อง HCM  ทานตองบอกไดวานายประสิทธิ์ไปอยูใน quadrant ไหน  นายประเสริฐอยู 

quadrant ไหน  นางสมศรีอยู quadrant ไหน  โดยอาศัย performance กับ potential   

 

 

 high performance กับ high potential กลุมพวกน้ีเราเรียกวา star หรือ talent  

กลุมพวกน้ีทําใหองคกรอยูไดในปจจุบัน เพราะเขาเปน high performer กลุมพวกน้ีทําให

องคกรอยูไดในอนาคต เพราะเขามี high potential   

 องคกรที่ดีๆ มี 5-10% หรือองคกรที่ extraordinary มีเกิน 10% น่ีถือวาโชคดีมาก  

ทําบุญมามากแตปางกอน  องคกรทั่วๆ ไปมี 5-10% ก็ถือวาดีแลว  ถาทานอยากจะพัฒนา

องคกรทาน ทานอาจจะตองมี goal วาจะพัฒนาสักเทาไร  อยาลืมวาการพัฒนาคนกลุม talent 

อาจจะตอง input เขาไปมากพอสมควร  แตยืนยันวา reward กลับมาคุมคา   

 กลุมที่เรียกวา cash-cow มี high performance ณ ปจจุบันทําใหองคกรอยูรอดได

แนนอน  เปนกลุมที่ทํางานทั้งวันแลวก็ทําดีดวย  แตถาใหเขาคิดอะไรใหมๆ อาจจะคิดไมออก  

ไมกลาแสดงความคิดเห็น ไมมีความสามารถในการแสดงความคิดเห็น ไมม่ันใจในการแสดงความ

คิดเห็น  แตกลุมพวกน้ีทําใหองคกรอยูไดในปจจุบัน  โดยเฉลี่ยก็ประมาณ 2 ใน 3 ถึง 3 ใน 4   

 กลุมทื่ questionable ไมอยากเรียกวา low performance แตความจริงคือไมทํา มี 

high potential  เวลาเขาที่ประชุมเสนอ idea  กระฉูด idea เยอะมาก idea ดีมาก แตไมทํา   

 Dead wood 5% ถาเกิน 5% ก็โชครายมหาศาล ทํากรรมไวมากแตปางกอน 

 แตละกลุมเราจะ approach ไมเหมือนกัน 

สถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 6



Talent Management โดย ศ.นพ.ประสิทธ์ิ วัฒนาภา 

 Talent/star เม่ือไรทานใสคนเขาไปใน quadrant talent  ใหทานใส resource อะไร

ที่ทานใหได ใหเขาไปเลย ไมตองรอใหเขามาขอ  ทานตองเอาใจตองดึงใจเขาใหอยูกับองคกรของ

ทาน   talent group มีลักษณะ typical เหมือนกันหมด  ทันทีที่เปดกรงออกมีแนวโนมจะบิน

ออกขางนอกเพราะอยากไปหาประสบการณใหมๆ อยากไปเรียนรูอะไรใหมๆ  ถาไมไดใจเขาไวน่ี

ไปจริงๆ  คนกลุมน้ีถาอยากจะไดใจตองใชงานเขาเยอะๆ ใชงานถูกประเภท  

 ทําไมเรื่อง Talent Management กลายเปนเรื่อง top hit ในปสองปที่ผานมา  

เพราะวาทุกๆ องคกรจะตองมองในเรื่อง financial  ถาเขาจะใชเงินจํานวนหนึ่งเขาตองม่ันใจวา 

return จะกลับมาดี  เพราะฉะนั้นพวกน้ีเปน investment ที่ high return   

 Cash-cow เปนกลุมที่สงผลตอการอยูรอดในปจจุบันดวย ทานยังตองใส resource 

ใหคนกลุมน้ีในระดับหนึ่ง คํานวณ per capita แลวจะนอยกวากลุมแรกแนนอน  แตไมใชบอกวา

ไมให  เพราะถาทานไมใหเม่ือไรคนกลุมน้ีไป องคกรทานก็เจง  talent ทํางานไมไหวหรอก เพราะ

ไมใช majority ในองคกรของทาน   

 Questionable  กลุมพวกน้ีมี high potential แตทําไมไมทํา  มีเหตุผลสองขอ  1) 

มีความขัดแยงกับผูบริหาร  2) ไมแนใจในทิศทางขององคกร  ถากลุมพวกน้ีรู direction และไม

มี conflict เม่ือไร จะผันตวัเองไปเปน talent group ทันที  ผูบริหารระดับบนตองลงไปคุย  

อยาไปฝนวาจะสงหัวหนาลงไปคุยกับพวกเขา  ไมไดผลเพราะบางทีมีความขัดแยงกับหัวหนาของ

เขาเอง  กลุมน้ีถาทานตัดสินใจวาจะดึงกลุมที่อยูใน quadrant น้ีมาเปน talent group บางครั้ง

การหาเวลาไปนั่งคุยสงบๆ  ทานจะเริ่มเห็นศักยภาพในตัวของเขา และทานอาจจะดึงเขาเขามาอยู

ใน talent group   

 Deadwood อยาไปยุงกบัพวกเขา  ปที่แลวผมพูดวา 3 generation of thought  ไว

วาแนวคิดที่หนึ่งกับแนวคิดที่สองน้ันใชการไมได generation ที่หน่ึง เม่ือ 10-20 ปที่แลว ขอให

ผูบริหารลงไปคุยกับเขา คิดวาเขาจะกลับเน้ือกลับใจ เสยีเวลาเพราะเขา dead ไปแลว ทานไปพูด

กับตอไมที่ dead ไปแลวกไ็มเกิดประโยชน  generation ที่สอง แนะนําใหกําจัดออก เพราะกลัว

วากลุมพวกน้ีไม dead จริงแลวกระจาย  คนพวกนี้พบมาก ไม dead จริง แตจะผันตัวเอง 

active ขึ้นมาทันที  ไปเที่ยวพูดโจมตีผูบริหาร แลวสุดทายระบบการทํางานก็จะรวนเร  ปจจุบัน 

idea ใหญๆ คือ ถาเปน deadwood จริง not even look at it, not even think about it  

อยาเสียเวลาแมแตไปมองไปคิด  เอาเวลาไปคุยกับกลุมที่สาม เพราะกลุม questionable น่ี

แหละจะกลายเปน talent ได   
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คนเกงที่องคกรตองการ  

 

 ประเด็นสําคัญที่ผมอยากจะย้ํา  คนเกงของแตละองคกร อาจมีลักษณะไมเหมือนกัน 

ขึ้นกับลักษณะธุรกิจ แผนกลยุทธ ทิศทาง ความเชื่อ value และ culture   

 อยากจะย้ําวาเวลาพูดถึง “คนเกง” เราหมายถึง “คนเกงแบบที่องคกรตองการ” ทานหา

คนเกงไดไมยากนักในตลาด  แตพอเขามาในองคกรอาจจะสรางความเสียหายไดมาก  ตอง 

identify คนเกง เปนคนเกงแบบที่องคกรตองการ  แตความที่เปน talent มักจะเปนพวก
ที่ใฝรู  มอบงานใหอยางหนึ่งจะไป search internet หาวิธีการทํางานใหมๆ 

มาเสนอ  ใฝรู ชอบคิดอะไรใหมๆ  ไมชอบทํางาน routine  เม่ือไรเขาทํางาน 

routine ไปเรื่อยๆ แลวเขารูสักวาไมไดเรียนรูอะไรใหม มีแนวโนมที่จะไป 

 ขอยกตัวอยางคนคนหนึ่งที่ The Heart by Siriraj  เราจางเขาดวยตัวเลขหกหลกั  เขา

เขามาปุบ โอ The Heart by Siriraj เปน private setion ที่มุงเปา premier group  เขาก็

อยากรูวาจะไปหาไดอยางไรภายใตองคกรที่ยังเปนรัฐลวนๆ  ทําอยางไร เขามาใหมๆ เขาตอง

ปรับตัวเยอะมากเพราะระบบการเงินที่ rigid สุดทายตองออกระเบียบการเงินของมหาวิทยาลัย ให

สภามหาวิทยาลัยรับรอง  แลวตอง deal กับคน แมกระทั่ง รปภ. ที่กนัรถ  เพราะตอนใหมๆ 

คนไข The Heart ที่มายินดีจายเงินเต็มที่ แต รปภ. ปดๆๆ ไปขางหนา ไปจอดที่วัด  ก็ตองไป 

deal กับ รปภ. ตองไปคุยกับ รปภ. บางทีตองหาขนมให รปภ.กิน  อะไรเหลาน้ีเปนตน  มา deal 

กับผูบริหารวาจะหาที่จอดรถใหเขาไดอยางไร  เขาก็ทํา เขาเรียนรูจนกระทั่งรูวาวิธีการ handle ใน

ภาครัฐกับ รพ.เอกชนนั้นแตกตางกัน  แลวเขาเองก็ fair เขามาบอกวา “อาจารยผมทํางานมาป

กวาแลว ผมเรียนรูมาเยอะมากแลว ผมอยากเรียนรูอะไรเพิ่ม”  ผมสนับสนุนเลย บอก “เอาเลย 
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ยูยังหนุมมากเลย ยังไปไดอกีไกล”  เสียดายไหม เสียดาย  แตน่ีคือ nature ของ talent และจะ

กลายเปน challenge ของผูนําองคกร  talent เปนคนท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกล กลาตดัสินใจ  

จําหลักไวอยางหนึ่งวาดีกับเกงนะไมพอ ถาไมกลา   สามองคประกอบนี้จะเปนองคประกอบที่

สําคัญ ดี เกง และกลา ขาดอยางใดอยางหนึ่ง องคกรทานโชคราย  ดีกับเกงแตไมตัดสินใจ

สักทีมันก็พายเรืออยูในอาง  ดีกับกลาแตไมเกงนี่นากลัว ยับเยินเลย  กลากับดีแตไมเกงจะเกิด

อะไรขึ้น  สามตัวนี้ลองหมุนดูเถิดครับ ถาไมครบสามตัวนี้ไมไหว   คนพวกนี้จะกลาตัดสินใจ กลา

เสี่ยง เปนการกลาเสี่ยงภายใตขอมูล  ผมย้ําวา talent people มักจะกลาเสี่ยงทําอะไรแมวา

ขอมูลยังไมรอยเปอรเซนต 

 ถาใครไปอานหนังสือเลมหนึ่งของคุณดนัย จันทรเจาฉาย หลุมพรางของ CEO อันหนึ่ง

คือจะตัดสินใจทําอะไรตอเม่ือทุกอยางชดัเจน ในหองน้ี เราเปนแพทย พยาบาล บุคลากรทาง

การแพทย เรามาทางสายวิทยาศาสตร เรามักจะตัดสินใจทําอะไรเมื่อทุกอยางชัด เราถูกสอนมา

แบบนั้น  ในภาคธุรกิจไมใช  ถารอจนทุกอยางชัดหมดจะเกิดปรากฏการณที่เรียกวา มคปด. ทํา

ไมทัน ทันทีที่เราไมสามารถเปนหมายเลขหน่ึงบางครั้งเราเสียโอกาสทางธุรกิจ  การฉวยโอกาสให

เปนหมายเลขหนึ่งเกิดขึ้นจาก data แลวแปลงเปน information แลว make decision ภายใต 

information ที่ระดับดีพอสมควร  ถึงแมไมชัดรอยเปอรเซนตแตตอง make decision   

 เพราะฉะนั้นพวกนี้จะกลาเสี่ยง กลาคิด กลาทํา กลาพูด  ตรงนี้ตองระวงั 

บอยครั้ง talent จํานวนหนึ่งเขาไปอยูในองคกรบางองคกรที่ culture ไมรับกับความกลาพูด  

แทนที่จะเปน talent กลับกลายเปนซาตาน  กลายเปนทุกคนเกลียด ทุกคนไมรับ  แตคนเหลาน้ี

มักจะมีแนวโนมเปนอยางน้ี กลาพูด  ทําไมคนเหลาน้ีกลาพูด เพราะคนเหลาน้ีมีความทาทายอยูใน

ตัว  ฉันคิดอะไรฉันอยากจะทําอยางน้ี  ถาเขาไมพูดออกมาผูบริหารจะรูหรือวาเขาคิดอะไรเขา

อยากทําอะไร  เพราะฉะนั้นคนเหลาน้ีกลาพูด กลาเปลี่ยนแปลง  อันน้ีมักจะเปนคุณสมบัติรวม

ของกลุมที่เราเรียกวา talent  
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การกําหนดคนเกงแบบที่องคกรตองการ  

 

 การกําหนดคนเกงแบบที่องคกรตองการมีอยูสองแบบ ถาเริ่มตนจากไมมีอะไรเลย 

ผูบริหารจะตองคิดใหม  เราตองสราง template ของคนเกงขององคกรขึ้นมา  แตถามีอยูแลว

ทานหยิบตัวอยางคนที่เปน model น้ันขึ้นมาปรับอะไรเล็กนอย  ทานจะได template ของ 
talent  

 ตนแบบของคนเกงนั้นตองทบทวนเปนระยะๆ  นับแตป 2000 ไมใชปลาใหญกินปลาเล็ก

อีกแลว  แตปลาเร็วกินปลาชา  องคกรทีต่องการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วตองสราง talent และ 

talent ขององคกรนั้นตองเปลี่ยนตัวเองโดยดวน  เพราะฉะนั้น talent template จะตองมีการ

ปรับเปลี่ยนเปนระยะๆ  เราตองรูสถานการณวา ณ ปจจุบัน ธุรกิจของเรา คูแขงขันเปนอยางไร  

เราจะตองสรางคนอยางไรมาสูกับเขา   
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 Siriraj Organization Culture  น่ีคือคุณสมบัติของคนเกงของศิริราช  งายที่สุด

อันดับแรก ทาน identify วาอะไรควรเปนวัฒนธรรมองคกร  อันน้ีเปน part เดียว เปนหนึ่งใน

สามดานของ characteristic ของ High Potential 

 ในศิริราช คนที่จะบอกวาเปนคนเกงของศิริราชตองอยูภายใตสิ่งแวดลอมของศิริราช

อยางไร อยูในวัฒนธรรมของศิริราชอยางไร  มีความเปน seniority คําวา seniority ของศิริราช

ในที่น้ีไมใชหมายความวาเคารพผูอาวุโส  แตหมายความวาเราอยูกันฉันทพี่นอง ผูใหญเอื้ออาทร

ผูนอย ผูนอยเคารพนบนอบผูใหญ และที่สําคัญเราเตือนซึ่งกันและกัน เราหวังดีซึ่งกันและกัน  

เราตองมี integrity  มีความซื่อสัตย มีความรับผิดชอบ  เราไมชอบทําอะไรเกาๆ เราชอบคิดอะไร

ใหมๆ เรื่อยๆ  เรา respect ทุกคนไมวาคนน้ันจะสูงกวาเราหรือเตี้ยกวาเราหรือระดับเดียวกับเรา  

เราไมไดทําเพ่ือตัวเราเอง เราทําเพื่อคนอื่นตลอดเวลา น่ีคือคนเกงของศิริราช  และตลอดเวลาเรามี

แนวคิดไปสูความเปน excellence ไมอยูกับที่  อะไรที่ excellence เราจะวิ่งเขาไปหาอยูเรื่อยๆ  

เราจะใหมัน sustain  ไมใชมาแลวก็ไป     

 น่ีแหละคือคนท่ีจะเปนคนเกงของศิริราช  น่ีคือตัวอยางของ personal characteristic 

อยางนอยตองมีสิ่งเหลาน้ี   

Human Capital Management & Talent Management 

 ปที่แลวผมพูดเรื่อง Human Capital Management ปน้ีผมพูดเรื่อง Talent 

Management สองอยางน้ีแตกตางกันอยางไร 

 

 Talent Management โดย definition ของ Schweyer คือกระบวนการวิเคราะห

และวางแผนที่มีความสอดคลองตอเน่ืองกนัตั้งแตการหาที่มาของ talent  การกลั่นกรองคัดเลือก
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วาใครคือ talent  การนํา talent ไปใชใหเกิดประโยชน  การพัฒนา talent ใหมีความเปน 

talent สูงขึ้นไปอีก  และสุดทายที่สําคัญ retain talent ใหอยูกับทานนานที่สุดเทาที่จะนานได 

 

 

 เวลาที่เราพูดถึง Human Capital Management เราความหมายถึงทานตองดูทุก 

quadrant   เวลาพูดถึง Talent Management เรา concentrate ที่ตรง quadrant talent 

เปนหลัก  ขอใหระวัง culture ไทยๆ  ถาทาน concentrate อยูเฉพาะกลุมน้ี กลุมน้ีก็จะ

กลายเปนเปา  กลุมอื่นก็เปนนักปาเปา  แลวสุดทายเม่ือ talent ไมมีความสุขในที่ทํางาน เขามี

ศักยภาพที่จะโบยบินไปที่อื่น  เวลาทํา Human Capital Management ทานดูทั้งหมดแลวปรับ

ตามระดับ  แตวันน้ีจะเนนเรื่อง Talent Management แตไมไดหมายความวาองคกรที่ทํา 

Talent Management จะ ignore HCM  ทานสามารถทํา HCM คูขนานไปกับ Talent 

Management ได   
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จุดมุงหมาย/เปาหมาย 

 

 

 Talent ถือเปนทรัพยสินขององคกร  คนเกงไมไดเกงเพื่อประโยชนของตัวเขา  น่ีคือ 

resource ขององคกร  การมี talent จะทําใหองคกรอยูรอดไดในอนาคต  การสราง talent เพ่ือ

สานตอภารกิจ จะทําใหเกิดการสรางผูสืบทอดตอไปในอนาคต    พดูแบบนี้หลายคนจะเริ่มมี

คําถามตอวา Talent Management กับ succession plan ตางกันอยางไร   

 เวลาเราพูดถึง HRM จะมีศัพทคําหนึ่งคือ succession  plan ซึ่งเปนระบบในการที่จะ

สรางผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานมาสืบทอด โดยการ build up competency ที่ relevant ที่ 

relate กับ job ตรงนั้น  มองดูเหมือนกับวา succession plan เปน part หน่ึงของ Talent 

Management  ทานสามารถสราง talent โดยที่เขาไมตองมีตําแหนงอะไรอยูก็ได เขาจะเปนผู

สืบทอดงานขององคกรตอไป  แตเวลาเราจะทํา succession plan เราจะตั้ง goal วา 

successor ที่จะเกิดขึ้นจะไปทํางานอะไรตอ  เพราะ succession plan จะเริ่มจากการวาง 

model วาจะ build up competency ตัวไหนเพื่อใหเกิด successor  สมมติวาหัวหนางาน

พัสดุจะเกษียณอายุใน 3 ปขางหนา  เราบอกวาเราอยากจะสราง successor เราอยากจะทํา 

succession plan เพ่ือจะหาหัวหนางานพัสดุ  น่ันหมายความวาเราไมไดสนใจอายุนะ  เราก็มาตั้ง 

spec วาหัวหนางานพัสดุควรจะมีคุณสมบัติอะไรบาง  competency อะไรบางที่ควรจะมี เชน 

ตองมีความเปนผูนําในระดับ 4-5 มีความสามารถในการใชภาษาอังกฤษระดับ 4-5 เพราะตอไปนี้

ตองติดตอกับตางประเทศ  มีความสามารถในการบริหารงานบุคคล 3-5  แลวดูวามีคนในองคกร

เรามีใครที่มีคุณสมบัติใกลเคียงตรงนี้แลวเราก็มาพัฒนาเขา  จนกระทัง่เขาได competency ตาม
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ระดับที่ตองการ  แลวคนเหลาน้ีหน่ึงในนั้นก็จะกลายเปนหัวหนางานพัสดุ  น่ีคือกระบวนการทํา 

succession plan  แตเวลาพูดถึง Talent Management เราไมจําเปนตองสราง talent 

สําหรับหัวหนางานพัสดุ  เม่ือไรที่เรามี talent อยูในมือมากๆ แลว เราพรอมที่จะหยิบใครก็ได

ขึ้นมา  สองคาํน้ีไมไดเปนคําที่มีความหมายเดียวกัน 

 

 

 Talent Management เปนกระบวนการที่มีจุดประสงคเพือ่องคกร 
ไมใชเพื่อตัวบุคคล  ถาคนในองคกรไมเขาใจตรงนี้ talent ในองคกรจะ
กลายเปนเปา  ถาทุกคนเขาใจวาทําไมหัวหนาหนุนคนคนนี้  อยาลืมวาหนุนเพ่ือใหเขาเปน 

talent เพ่ือองคกรจะไดประโยชน  ถาทุกคนเขาใจตรงนี้จะไมเกิด negative idea กับตัว talent  

อันน้ีตองเปนความคิดที่ถายทอดใหเขาใจตรงกันทั้งองคกร เพ่ือใหใหองคกรไปสูเปาหมายที่

ตองการทั้งในปจจุบันและในอนาคต  ภายใตความเชื่อวาองคกรไปไดในอนาคตอยูที่คุณคาและ

ศักยภาพของตัวบุคคล ไมใชเทคโนโลยี 
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ประโยชนทีไ่ดจาก Talent Management 

 

 ประโยชนที่ไดจากการทํา Talent Management มีอะไรบาง   

 ประโยชนตอองคกร ทําใหโอกาสการอยูรอดขององคกรดีขึ้น ถายิ่งมี talent มาก

เทาไร สถานการณรอบตัวเราแยลงเมื่อไร ความเดนของ talent จะมีชัดเจนขึ้น  ประโยชนของ 

talent จะมีชัดเจนขึ้น  เศรษฐกิจของประเทศไทยตอนนี้เปนสถานการณที่ลอแหลม เพราะความ

ม่ันคงตอนนี้มันไมคอยดี  ยิ่งสถานการณของประเทศเปนแบบนี้ องคกรที่มี talent people อยู

คอนขางมาก จะยิ่งมีประโยชน เพราะคนเหลาน้ีจะไว จะวิ่งหาขอมูล เก็บขอมูล เตรยีมการณไว

เผื่อวาจะเกิดหนึ่ง เกิดสอง เกิดสาม scenario  จะทําอะไร  ความอยูรอดจะเกิด ปรับตัวเกง การ

ใชทรัพยากรขององคกรก็จะเกิดประโยชนสูงสุด  การถายทอดวัฒนธรรมคานิยมจากผูนําไปยัง

ผูบริหารระดับรองลงไป 

 คนที่เปน talent จริงๆ อยาพยายามไปจัดหองหรูหราอะไรใหเขา  คนเหลาน้ีไมไดสนใจ  

คนบางคนเขาใจผิด อยากจะไดคนเกงไวในองคกร มีหองปูพรมสองชั้น  คนเหลาน้ีสนใจ focus 

ที่งาน สิ่งที่เขาทํา 

 อธิการบดีผมตอนที่เปนคณบดีศิริราชไปที่ญี่ปุน  ตอนนั้นเราลงนาม MOU กับโอซากา  

หองของ professor Watanabe ซึ่งดังมาก  ในหองอยูกันสามคน มีเกาอี้ตัวเดียว คอมพิวเตอร

หน่ึงเครื่อง  ไมไดมีอะไรหรหูราอะไรเลย  แตน่ีเปน talent group ที่คนแยงตัวกัน  สิ่งหรูหรา

ไมใชเรื่องที่สําคัญ  แตคนเหลาน้ีจะมองการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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 ประโยชนตอหนวยงาน สามารถจูงใจและรักษาคนที่มีศักยภาพสูงอยูในหนวยงาน

ได  ถาทานทํา Talent Management ไดดี ปลายทางคือทานจะ maintain talent group ได  

หนวยงานมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง ลดอตัราเสี่ยงจากการขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ

เฉพาะดาน เน่ืองจากวาถาทานทํา Talent Management ทานจะตองทําสิ่งที่เรียกวา talent 

pipeline  ทานจะมีสายพานการผลิต talent ปอนเขามาเปนระยะๆ  ลดการสูญเสยีเวลาและ

โอกาสจากการที่บุคลากรใหมตองเรียนรูทําความเขาใจในงานที่รับผิดชอบ 

 

 ประโยชนตอตัวบุคคลเอง คนที่เปน talent ก็พอใจในการทํางาน มีความกาวหนา

ในอาชีพอยางชัดเจน  ที่สําคัญไดเรียนรูอยางตอเน่ือง  ตรงนี้เปนสิ่งสําคัญที่ talent ไมเหมือนคน

อื่น  ขอสุดทายไดรับโอกาสและภารกิจที่ทาทายความสามารถมากขึ้นอยูเสมอ  น่ีเปน key word 

อยากจะ keep talent อยูกับทาน ใหงานที่ยากๆ ใหงานที่ทาทาย  เพราะถาเขายังทําไมเสร็จเขาไม

ยอมไป  เม่ือไรทําก็สําเร็จ ทําก็สําเร็จ ไมอะไรใหหนูทําอกีแลวหรือ ไปหาที่อื่นทําดีกวาที่มันทาทาย  

น่ีผมพูดเรื่อง serious จริงๆ นะ ถาเขาเปน talent จริงๆ หางานที่ทาทายใหทํา แตอยาใหยากจน

สุดทายตาย เปนการทาทายความสามารถ ความทาทายเปนสิ่งหนึ่งที่จะดึงใหอยูในองคกร   
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ระบบบรหิารจดัการคนเกง (Talent Management System) 

 ในอเมริกา องคกรที่ keep talent ไวไดมากๆ เชน  Microsoft ของ Bill Gate  สิ่งที่

เขาทําคือเขาตองสราง software ที่มันดีขึ้น ดีขึ้น ดีขึ้นไปเรื่อยๆ ไมมี limit  พอทํา Vista 

ออกมา มันตองดีขึ้นไปกวาน้ีอีก มันเกิดการทาทาย  จะไป มันทาอีกแลว ก็ตองอยูทํา  ก็จะมีการ

วิเคราะหสิ่งที่มีอยูแลวมันไมดี เพ่ือโยนกลับมาใหคนเหลาน้ี ที่คุณทํามันยังไมดี มันก็ทาทายตอง

ทําใหดีขึ้นดีขึ้น  อันน้ีคือ Talent Management System  

 

 

 อันน้ีคือ Talent Management System ขั้นตอนมันเริ่มตนตั้งแต step แรก ทานตอง 

identify วาอะไรคือ template ของคนเกงขององคกรของทาน  หลงัจากนั้น identify ตัวบุคคล

วาใครคือคนเกงขององคกร  pick up คนคนน้ันออกมา train เขาใหเกงขึ้นไปอีก  แตการ train 

น้ีไมเหมือนการ train อันอื่น และหลังจากนั้นตองสรางร ะบบที่จะ retain เขา  compensation 

system   แตคนเหลาน้ีเงินไมใชปจจัยเดียวและอาจจะไมใชปจจัยสําคัญ  ที่สําคญัคือ 

recognition  ที่สําคัญคือ trust คนเหลาน้ีทานเดินไปเถอะ ไปคุยกับคน
เหลาน้ีตบหลังเบาๆ ทักทายซักถามเขา เนี่ยผมมีปญหาอยางนี้ แกอยางไรดี 

เอาคําถามยากๆ ไปใหเขาคิด  คนเหลานี้เขาจะรูสึกวาเขามี value อยู
ตลอดเวลาเพราะวาทานมาปรึกษา ทานมาถามโนนถามนี่  และยากที่สุดคือ retain 

talent 
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การสรางตนแบบคนเกง 

 
   

 การจะสรางตนแบบคนเกง  ตอนที่องคกรทานเริ่มเกิดใหมๆ ยังมองไมออกวาใครคือคน

เกงในองคกรของเรา ตองเริม่จาก imagination  ผมอยากย้ําคําวา imagination เพราะนี่เปน

สิ่งที่ทําใหประเทศไทยเราลาหลังกวาคนอื่น  การศึกษาของเราขณะนี้ไมสามารถทําใหนักเรียนมี 

imagination   

 Knowledge มีขอบเขตไดในระดับหนึ่ง  แต imagination ไมเคยมี

ขอบเขต  และบอยครั้งที่ imagination นํามาซึ่ง knowledge  เมื่อ 
imagination ไมมีขอบเขต ก็จะเกิด knowledge ที่ไมมีขอบเขต  ครั้งหนึ่งที่

คน imagine วาคนจะบินได แลว 1903 คนก็บินได เพราะคนกลาที่จะมี imagination วาคน

บินได   

 

สถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 18



Talent Management โดย ศ.นพ.ประสิทธ์ิ วัฒนาภา 

 ผูบริหารมาสราง imagination วาคนเกงของเราควรจะเปนอยางไร คาดหวังวาเขาควรจะ

มีความสามารถอะไร ระดมสมองกัน แลวสรางเปน model ขึ้นมา  model น้ีตองไปเชื่อมโยงกบั 

vision ขององคกร  แลวไปดูวาถาเราได model อันตัวนี้จะเกิดความสําเร็จขององคกร  พอได

เสร็จเรียบรอยขั้นตอนที่สอง ตองไปดูวา model ที่สรางมานั้นมันเขากับ culture หรือ value 

ขององคกรหรอืเปลา  ไมไดหมายความวาเราเอา culture เปนตัวตั้งอยางเดียว  มีวัฒนธรรม

องคกรหลายอยางที่สมควรจะกําจัดออกไป เพราะไมทําใหเกิดความกาวหนา และขัดขวาง

ความกาวหนา  แตมีวัฒนธรรมหลายอยางที่ควรจะรักษาไวและทําใหเขมแข็งขึ้น   พอทาน 

imagine วาคนเกงของทานควรมีลักษณะอยางไร มาดูซิวามัน match กับคานิยมและ culture 

หรือเปลา  หมายความวาทานไดกลั่นกรองวา culture อันไหนที่ควรจะเก็บไว พอ match ได

ตอนนี้ หมายความวาทานไดคนเกงและมีแนวโนมวาจะทํางานในองคกรนี้ได 

 ขั้นตอไปคือประเมินและกําหนดลักษณะของงานที่เปน superior หรือ high 

performance  กําหนดตัวชี้วัด  ทันทีที่ทานเก็บตัวชี้วัด เขาจะรูวาเขาตองทําอะไร  คนในองคกร

ก็จะเห็นและเกิดการยอมรับวาน่ีเปน high performance จริง  ประเมินแลวก็ระบุ 

competency ที่คนเกงจะตองมี  กําหนดลงไปเลย ทีก่ําหนดลงไปเลยเพราะบางครั้งถายังขาดจะ

ไดพัฒนาเขาได  หลังจากนั้นก็ดูสิ่งที่อาจจะแทรกเพิ่มเติม งายๆ เชน การพูดไดหลากหลายภาษา 

อาจจะไมเก่ียวของกับธุรกิจองคกรโดยตรง  แตถาลองคนเกงของทานสื่อสารดวยภาษามากขึ้น 

เติมลงไปอีกนิดเดียว  หลังจากนั้นทานก็ได template ของคนที่จะทําใหองคกรของทานอยูรอด

ได  คนคนน้ี match กับ culture & value ขององคกร  คนคนน้ีมี competency ตามที่

ตองการเรียบรอยแลว  คนคนน้ีได add on สิ่งที่เสริมแตงใหเขามีรูปรางหนาตาดี มีความสามารถ

ที่ดีกวา  หลังจากนั้นก็ approve   

  

สถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 19



Talent Management โดย ศ.นพ.ประสิทธ์ิ วัฒนาภา 

 ถาองคกรของทานเปนองคกรที่มีอยูแลว  พอทานถามก็จะไดคําตอบวาคนโนนเกง คนน้ี

เกง  แตถาทานไดรายชื่อมา 10 ชื่อไมซ้ํากัน เพราะไมเกงจริง  ทานอาจจะตองถามเยอะๆ สุดทาย

ไดตัวรวมมาจํานวนหนึ่ง  แลวเอามาวิเคราะหวาตัวรวมเหลาน้ันเขามีลักษณะอยางไร  สิ่งที่เขาทํา

มาอยางไรที่ทุกคนยอมรับวาเขาเกง  ทานก็ตั้งวาน่ีเปน performance ของคนเกง  ทานก็รูวา 

competency ของเขาเปนอยางไร เพ่ิมเติมสิ่งที่ทานตองการแทรกเขาไป  สุดทายทานก็ได 

model ของคนเกงตามที่ตองการดวย โดยที่เปนที่ยอมรับในหนวยงานดวย 

การระบุและคนหาคนเกง 

 

 พอทานไดคนเกงแลว  ขั้นตอนตอไปคือทานไปเดินหาคนเกงในองคกร  การระบุคนเกง

ในองคกร เริ่มตนทานตองกําหนดเปาหมายเสียกอนวาในชวงนี้องคกรจะทําอะไร  เพราะฉะนั้นคน

เกงในองคกรชวงนี้จะตองมีลักษณะอยางไร  คนเกงในชวงนี้อาจจะไมใชคนเกงในชวงเมื่อสิบปที่

แลว เชน 10 ปที่แลวคนเกง computer ก็อาจจะ OK นะ แตคนอาจจะไมไดเห็นความสําคัญ

เพราะไมไดแขงขันกันมาก   ตอนนี้จะเห็นวาคนเกง IT ทุกคนอยากได โดยเฉพาะ system 

analyst  ในชวง period ตอนนี้เราจะเห็นวาองคกรของเราตองการคนเกงแบบใด กําหนด

เปาหมายออกมากอน  

 อีกอันหนึ่งที่อยากจะฝากไวคือกําหนดคุณสมบัติที่ไมพึงประสงคดวย เม่ือกี้เราพูดแตดาน

ดีอยางเดียว  แตทันทีที่ถาคนเกงเขามาแลวเขามีบางอยางที่ไมดี เชน เราไดคนเกงมาก แตปากน่ี

นะ ไปที่ตรงไหนแตกยับเยินหมด ปะ ฉะ ดะ ปากไมเคยมีหูรูดเลย ไมเคยใชภาษาดอกไมเลย  

อาจจะดูวาอันน้ีเปนคุณสมบัติที่ไมพึงประสงคไหม อาจจะตองยอมไมเอา ถึงแมวาคนคนนี้จะเกง

มาก  
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การพัฒนา/ฝกอบรมคนเกง 

 

 การคนหาคนเกง ใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานปจจุบันคือ ดู performance ดู 

competency ของเขา  ขณะเดียวกันพอทาน identify ใครสักคนวาเปนคนเกง  แลวพอ

ประเมินเสร็จยังขาดอะไร  ยังมี gap อะไร น่ีคือสิ่งที่ทาน identify training gap ก็ไปพัฒนา

เขาขึ้นมา 

 ในการพัฒนาคนเกง identify สิ่งที่เขายังขาดไมวาจะเปนความรูความสามารถในการ

ตางๆ  ก็เติมเต็มเพ่ือการปฏิบัติงาน  แตการ train คนเกงหรือ star แตกตางจากการ train 

cash-cow  มีศัพทอยูสองคําในเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคล และบอยครั้งที่เราใชสับสน

กัน คือ training กับ development สองอยางน้ีแตกตางกัน 

 Taining คือการฝกใหเขามีทักษะในสิ่งที่เขากําลัง perform อยู เชน 

เราอยากจะฝกพยาบาลสักหน่ึงคนที่มีความสามารถในการสงเครื่องมือผาตัด เราก็จัดฝกอบรม

ทักษะขึ้นมาใหมี skill มากขึ้น 

 Development คือการพัฒนาใหมีศักยภาพที่สูงสุด  ไมจําเปนตอง

เปน skill ที่ทําเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  แตเขาจะมีความสามารถในการพัฒนาตัว

เขาใหสูงขึ้น ไมวาจะเปน skill อะไร  ถาพัฒนาไดถูกจุด เวลาจะพัฒนา star หรือ 

talent เนนที่ development  เวลาจะพฒันา cash-cow เนนเรื่อง skill  คําวาเนนไมได

หมายความวา ignore อีกเรื่องหนึ่ง 
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 ในระบบการบริหารจัดการคนเกง  การฝกพัฒนาตองเนนใหเขาสามารถบริหารจัดการได

หลายรูปแบบมากขึ้น  เพ่ือใหคนเกงสามารถโตไดอยางตอเน่ืองและเกิดประโยชนกับองคกร 

 ในการทํา strategic เรามีคําวา HRM, strategic HRM เวลาทํา strategic HRM ใน

สวนของ training ทานตอง identify choice ของการ train  ทานตองเลือกวาจะเลือกอะไร 

 Conformity กับ creativity  ในการจะ train คนในองคกร ทานมี 
strategic choice อยู 2 แบบ (1) conformity คือ train ใหเขาทําในสิ่ง
ที่เขาตองทําใหได (2) creativity & innovation ทานฝกใหเขามี
ความสามารถทําในสิ่งที่ทานยังนึกไมออกหรอืยังไมไดนึกวาเขาจะไปทําอะไร 

ยกตัวอยาง  Walt Disney ใช conformity strategy ในการ train คนที่จะมาเปน 

Cinderella  ในคนที่จะมาเปน Snow White  คนที่จะมาเปน Cinderella ของ Walt 

Disney ถูก train แบบ conformity ถูกฝกแบบมาลําปาง  มองไปขางหนา ทําเฉพาะสิ่งที่ฉัน

บอก  เพราะถาเม่ือไรคนที่จะมาเปน Cinderella ถูก train แบบ creativity นึกภาพออกไหม 

วันน้ีสักวันอาจจะเดินแบบไมใช Cinderella  วันหนึ่งอาจจะนุงกระโปรงสั้นมาเดิน  อาจจะเปน 

Snow White ที่ไมยอมทาริมฝปากสีแดง จะเอาสีดําตามแฟขั่น  งานบางอยาง ธุรกิจบางอยาง

ตอง train แบบ conformity   

 แตธุรกิจจํานวนไมนอยตองการ train แบบสราง creativity & innovation  ขอ

อนุญาตยกตัวอยาง 3M เม่ือ 20 กวาปที่แลว 3M ในอเมริกา เกิดมีความคิดขึ้นมาวาธุรกิจของ

เขาเกิดการแขงขัน เขามองวาจะมี threat ขึ้นในอนาคต  เขาอยากสรางธุรกิจอะไรสกัอยางหนึ่งที่
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กอใหเกิด long term profit ใหกับ 3M  เม่ือเกิดความคิดน้ีก็โยนใหกับ HR department   

คุณหาทางไปสรางกลุมคนสักกลุมหนึ่งที่ชวยมาตอบโจทยพวกน้ีได  สิ่งที่ HR ทําคือจัด 

training  แต training ที่เขาจัดเปนการ training เรื่อง research methodology, การตั้ง

คําถามวิจัย, การวิเคราะหขอมูล, การทํา market survey  train อะไรที่ไมใชเปนเรื่องเฉพาะ  

แลวเขาก็ไดกลุมคนมากลุมหนึ่ง ซึ่งกลุมคนเหลาน้ีเดินไปเห็นนํ้าก็ตั้งคําถามวิจัยได เดินไปเห็น

แกวก็คิดคําถามวิจัยได  คือคิดไดสาระพัด  นอกจากคิดคําถามการวิจัยไดแลวยังมี 

methodology ในการหาคําตอบได  หลังจากนั้นกลุมพวกน้ีก็ถูกเชิญเขามา  CEO ก็ใหแบงเปน

กลุมแขงกัน มีรางวัล  โจทยคือใหสราง product สักหน่ึงอยางที่จะสราง long term profit 

ใหกับ 3M   ทีมทีมหนึ่งก็วิ่งเขาไป survey ในตลาด วิ่งเขาไปหาพวกเลขานุการทั้งหลาย  ในสมัย

น้ันเลขานุการท้ังหลายตองใช notebook คือสมุดพก 20  ปที่แลวเปน note book ที่เปน 

organizer  นัดหมายอะไรก็จะจดๆ  ทานนึกภาพออกไหมครับวาจะเกิดอะไรขึ้นระหวางตนป 

กลางป กับปลายป  สมุดมันจะหนาขึ้นๆ  มีอะไรก็เสียบ งานที่ผานไปแลวควรจะถอดทิ้งก็ไมได

ถอด  เพราะตองการจะเก็บ record  พอถงึกลางปก็เริ่มปอง ถึงปลายปก็เริ่มปลิ้น  คือมีกระดาษ

แทรกๆๆ  ถาไมเปดมองไมเห็น  เจานายบอกวาพรุงนี้ใหเตือนนะ จะไปประชุม เลขาอาจจะไมทัน

คิด  ถาไมเปดแลวมองไมเห็น 

 กลุมพวกน้ีเปนเปาหมายใหญ กลุมพวกน้ีปจจุบันมีปญหาอะไรบาง มีระบบในการไปหา

ขอมูล จนเขา identify ไดวาคนเหลาน้ี suffer จากอะไร หลงัจากนั้นเขาก็ใชสิ่งที่เรียนมา 

innovation creativity น่ีแหละ  มาสรางสิ่งใหมๆ ขึ้นมา  คือสิ่งที่เรยีกวา post-it note เราคง

เคยใช ทานนึกภาพออกไหมวามันสราง long term profit ไดอยางไร  มาปุบเจานายสั่งปุบก็จะ

เขียนบนกระดาษนี้ กระดาษก็จะดึงออกไดอยางงายดาย กระดาษก็จะมีกาวอยูขางหลงั  

 ไมใชสอนแคน้ีแลวขาย แตสอนวิธีการใช post-it note แปะใหอยูในระดับสายตา ทันทีที่

เจานายเดินเขามาปุบมองปราดเดียวก็จะรูวามีอะไรที่ยังคางอยู รูเลยวางานไหนที่ยังไมไดทํา  และ

เขา train ตอวาใชเสร็จแลวดึงออกขย้ําทิ้ง  ทุกครั้งที่ทิ้งก็ตองใชแผนใหม  ก็เกิด long term 

profit  เขาฉลาด เขาไมเคยสอนใหลบ  เขาแนะนําวาอยาลบ เพราะถาลบเด๋ียวมันจะไมชัด  

ตอมาเขาก็พัฒนาใหมีหลากหลายสีตามความรีบดวน  post-it note เปนสิ่งที่ไดรางวัล  อันน้ีเปน

ตัวอยางใหเห็นวาการพัฒนากลุมคนเกงจะเนนเรื่องการสรางสรรค idea ใหมๆ 

การสรางนวตกรรม  ถาทานอยากจะ train talent อยาไปฝกใหเขานับ bank เลย ฝกใหเขา
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คิดดีกวาวาทําอยางไรจะใหนับ bank ได accurate และใชเวลาสั้นที่สุด โยนโจทยแบบนี้ดีกวา  

มันทาทายเขา 
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 P WatanapaP Watanapa

Assessment stageAssessment stage Training stageTraining stage Evaluation stageEvaluation stage

Organizational needs 
assessment

Task needs assessment

Employee needs 
assessment

Development of training 
objectives

Development of criteria 
for training evaluation

Design and select 
training procedures

Train

Measure training results

Compare results to 
criteria

FeedbackFeedbackFeedbackFeedback

 

 อันน้ีเปน system ของการ training โดยทั่วๆ ไป เปนสิ่งที่เปนมาตรฐาน ในการ 

training จะแบงเปน 3 stage บอยครั้งทีเ่ราทําโดยไมไดดู  เรา jump เขาไปที่ training stage 

โดยที่ไมไดทํา assessment stage  กอน train ทานตองถามตัวเองเสียกอน อยากจะ train คน 

จุดประสงคคืออะไร  จุดประสงคองคกร จุดประสงคหนวยงาน จุดประสงคตัวบุคคล  สองอยาง

น้ีไดจากการ assess องคกร อยางน้ีอาจจะไดมาจาก appraisal system  หลังจากนั้นทานก็มา

กําหนด objective ของการอบรม  ตรงนี้แหละ strategic choice จะมาตรงนี้  objective เรา

ตองการ train คนแบบ Cinderella หามคิดอยางอื่น หรือเราตองการ creativity หลังจากนั้น

กําหนด evaluation criteria  กําหนดตั้งแตตนกอนที่จะไป conduct training  สุดทายใน

ระยะยาวกลับมาประเมินผลวามัน serve need ทั้งหมดแลวหรือยัง  training ที่มีประสิทธิภาพ

ควรจะทําใหครบตามนี้ 
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คาตอบแทนและการใหรางวัล 

 

 คราวนี้มาพูดถึงเรื่องคาตอบแทน ตรงนี้เปนเรื่องที่ยุงยาก  ผูบริหารหลายทานไมกลาตรง

น้ี  การใหคาตอบแทน ใหรางวัลคนเกง  ตองออกแบบใหมีความแตกตาง มีความยุติธรรมสําหรับ

กลุมคนเกงที่มีความสําคัญและสรางคุณคาใหองคกร  ตองใหอยางสาสมกับความเกงที่เขาทํา

ประโยชนใหกบัองคกร  บอยครั้งที่ Talent Management ไมเกิดในภาครัฐ  ภาคเอกชนเขาทํา 

เขากลาให เชน เงินเดือนผูวาการธนาคารแหงประเทศไทยสูงกวานายกรัฐมนตรี  ทนัทีที่ identify 

talent เขากลาให สําคัญคือเมื่อไรเอา Talent Management เขามาผูบริหาร
ตองกลาใหเงินเดือนเขาแตกตาง เม่ือไร mix เขามาอยูใน scale เดียวกัน ไปแนนอน  

เขาอาจจะไมไดรูสึกวาเขาเปน talent รางวัลควรครอบคลุมสวนที่เปน recognition  และ 

incentive  ไมเฉพาะ incentive ในรูปเงินอยางเดียว  ตราบใดที่ทานไปถามความเห็นเขา โยน

โจทยยากๆ ขอใหเขาใหขอคิดเห็นมา  ทานดึงเขาอยูไดเพราะเขารูสึกวาเขามีคุณคากับองคกร  

talent group ตองการความรูสึกวาเขามีคุณคาตอองคกร 
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การรักษาคนเกงใหอยูกับองคกร 

 

 การรักษาคนเกงใหอยูกับองคกร การทําใหคนเกงมีความจงรักภักดีและยึดม่ันตอองคกร

น้ันยาก น่ีคือธรรมชาติปกติของการแขงขันในปจจุบันเพ่ือความอยูรอด  talent group เปนกลุม

ที่ถูกดึงตัวมากที่สุด  ดึงตัวกันแบบนาตกใจเมื่อเห็นตัวเลข  พวกที่อยูโรงพยาบาลจะรูวาเรา loss 

อาจารย loss พยาบาลที่เกงๆ ที่มีความเปน talent อยูในตัวออกไป  อนน้ีก็มีภาครัฐดึงกลับมา

จากเอกชน   

 คนเกงมีธรรมชาติชอบเปลี่ยนงาน  ผูบริหารที่อยากจะ keep talent เอาไวตองมองให

ออกวา talent ของทานตองการอะไร  และพวกนี้ fluctuate มาก วันน้ีอาจจจะรักองคกรมาก 

พรุงนี้ไปแลว  แตไมใชวาจะตองเอาใจกันมากเปนพิเศษ  อยาลืมวาคนอื่นเขามอง ทานตองรู

สถานการณวาธรรมชาติของ talent เขาเปลี่ยนงานงาย  เม่ือไรที่รูสึกวาเขาไมไดอยูในวง  บางที

เอาใจสารพัด ก็ยังไปอีก  ลมือยางเดียวคือไมไดใหคือไมไดใหงานยากๆ มันไมเกิดการ 

challenge ไมไดเกิดการเรียนรู  สิ่งทีส่ําคัญที่ตองเขาใจคืออะไรคือสิง่จูงใจ   
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 ปจจยัในการ keep คนใหอยูในองคกร 9 ประการ 
 

ปจจัย นิยาม/ความหมาย 
Compensation System ระบบบริหารคาตอบแทน (เงินเดือน คาเวร คาตอบแทน

อื่นๆ) 
Benefit & Welfare สวัสดิการ สิทธิประโยชนตางๆ 
Workload & Flexible 
Working Pattern 

ภาระงาน และลักษณะการทํางานที่ยืดหยุน 

Workplace สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
Career Path (Development) ความกาวหนาในอาชีพ/วิชาชีพ 
Pride (Self & Organization) ความภาคภูมิใจ ในตน (รูวาไดทําประโยชนใหองคกร มี

ศักด์ิศรี) และในองคกร 
Recognition & Respect การไดรับการยอมรับ และเคารพ/นับถือ 
Opportunity to Learn, to be 
Trained and Developed 

โอกาสที่จะไดเรียนรู ไดรับฝกอบรม/พัฒนา 

Fairness ความยุติธรรม 

Facility Accessibility การเขาใจเครื่องมือ-เครื่องใช หรืออุปกรณที่จําเปน 
New Challenges  ความทาทายใหมๆ 

 Compensation system ตรงไปตรงมาไมวากลุมไหน แต talent group 

อาจจะ sensitive กับความ unfair  เขาอาจจะไมไดมองวาเงินเขาเยอะไมเยอะ  Professor ทาน

หน่ึงที่ Philadelphia  เปนคนเกงมาก เปน Nobel Prize Candidate  นุงกางเกงขาสั้น ถีบ

จักรยาน สมถะมาก  เงินที่ไดมาก็ไมคอยไดใช  แตถาเขารูสึกวา unfair เชน อยูๆ คนอีกคนหนึ่ง

ที่ไมคอยไดทํางาน แตไดคาตอบแทนเยอะๆ ถูกเอาใจมากกวา คนเหลาน้ีอาจจะรูสึก และเมื่อไร

เริ่มรูสึกจะยุง    

 Benefit & welfare  บริการสิทธิประโยชนในปจจุบันกลายเปนเรื่องสําคัญ บาง

องคกร loss talent เพียงเพราะไมมีที่จอดรถให ฉันไปจอดที่อื่นดีกวา 

 Workload & flexible working pattern ลักษณะงาน การทํางานที่

ยืดหยุน คนที่เปน talent group ไมชอบอะไรที ่rigid  มันอึดอัด ชอบอะไรที ่flexible  อยาไป

ตั้งกฎเกณฑวาตองมารูดบัตร 8 โมงเชา สีโ่มงย็น ตราบใดที่งานมีมาเรื่อยๆ ก็ OK  เพราะคน
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เหลาน้ีบางทีทํา internet อยูที่บานตอนตีสอง มี idea กระฉูดขึ้นมาตอนนั้นแลวมันตอเน่ือง มัน

ทาทาย เขาทําที่ไหนก็ได ขออยางเดียวให output และ result เกิดขึ้น  อยาไป limit working 

pattern กับคนเหลาน้ีจนเกินไปวาตองมาน่ังใน office  

 Workplace สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเปน healthy workplace  ลองไป

ดู indication ของการเปน healthy workplace วามีอะไรบาง 

 Career Path & Development ความกาวหนาในวิชาชีพ  คนเหลาน้ี

อยางไรก็ตองใหเห็นความกาวหนา  

 Pride ความภาคภูมิใจเปนเรื่องที่สําคัญของ talent ความภาคภูมิใจวาเขามีคุณคาแก

องคกร  3-4 ปที่แลวทีมศิริราชไปเยี่ยมที่ Mayo Clinic เราแปลกใจมากเพราะในเมือง 

Rochester อากาศหนาวสาหัส 8 เดือนใน 1 ป  หนาวจนคนเขาไมเดินถนน ตึกตางๆ มีทางเชื่อม  

เปนเมืองที่มืดมากกวาสวาง เมืองก็ไมใหญ ยังไมถึงเกียรสองก็ออกนอกเมืองแลว รานอาหารก็ไม

คอยมี สถานที่เที่ยวก็ไมมี  แตทําไมคนเกงๆ อยากมาอยูที่ Mayo Clinic ทั้งๆ ที่

แพทยของ Mayo Clinic ไดรบัเงินเดือนไมถึง 70th percentile ของ
อัตราคาตอบแทนในอเมริกา  เราถามวาเขาทําอยางไรดึงใหคนเหลาน้ีอยู  Chief ของ HR 

department เลาใหฟงวาความที่คนหลาน้ีภูมิใจวาเขาเปน staff ของ Mayo Clinic  และศิริราช

สรางตรงนี้มาก ศิริราชสรางอยูตลอดเวลาวาจงภูมิใจเถอะทานอยูในโรงพยาบาลของประเทศไทย 

เราเปนโรงพยาบาลของประเทศไทยจริงๆ คนไทยทุกคนท่ีเจ็บปวยยากไรเขามา รพ.ศิริราชเราดูแล

เขาอยางเต็มที่  การสรางสิง่เหลาน้ีมันสรางความภาคภูมิใจที่จะอยู  ตรงนี้จะเปนตัว attract 

talent ที่สําคัญ  ตราบใดทีเ่ขาภูมิใจวาฉันอยูในองคกรที่นาภูมิใจ เขาอาจจะไมไป ทั้งที่องคกรอืน่

อาจจะชวน เขาไมไป 

 Recognition & Respect  ตรงนี้สําคัญ talent ตองการ recognition 

 Opportunity to learn, to be trained, to be developed   
โอกาสที่จะเรียนรู อยาละเลยโดยเด็ดขาดที่จะสงคนเกงไปฝกตอ  อยาไปคิดวาเขาเกงแลวให

โอกาสคนอื่นไปเรียนบาง บอยครั้งที่เรามักจะคิดแบบนี้ คนเกงก็เลยไมมีโอกาสไดไป  คราวนี้เขา

ไปเอง ไปเลย  ถาตราบใดเขาอยูแลวเขาไดเรียนรู เขาจะอยู  ขอพูดถึงคนคนหนึ่งที่ศิริราช ผมมี

แนวโนมจะ loss คนคนน้ี เพราะเรายังไมไดใหโอกาสเขาไป train แลวเขาไปหาโอกาสที่จะไป 

train ซึ่ง train ในที่น้ีไมไดหมายถึงไปเรียนหลักสูตร  แตเขาอยากไปหาประสบการณ ไปเรียนรู

สถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 29



Talent Management โดย ศ.นพ.ประสิทธ์ิ วัฒนาภา 

เพ่ิม เรียนรูอะไรใหมๆ ที่มีโอกาสไดทดสอบสมมติฐานที่เขาอยากจะตั้งและอยากจะพิสูจน    

เพราะฉะนั้นตองให opportunity to learn  ไมอยางน้ัน talent ไมอยู 

 Fairness ความยุติธรรม 

 Facility Accessibility อาจจะไมใชเรื่องใหญแตก็สําคัญ  มี talent คนหนึ่ง

เกงมากเลย แตไมมีคอมพิวเตอรให คิดดูแลวกันในโลกยุคน้ีจะเกิดอะไรขึ้น 

 New Challenges โยนความทาทายเขาไป  อยาใหเขาอยูแบบสองเดือนที่แลวก็อยู

แบบนี้  มีแนวโนมเดือนที่สามจะไป ทานไมตองกลัวคนเหลาน้ีไมเหมือนคนอื่น คนบางคนใหงาน

ใหมมาจะลาปวย หรือโกรธลาออก งานเยอะเหลือเกินลาออก  talent จะกลับกัน อยาโยนงานที่

เปน routine  ใหงานที่ทาทายความสามารถของเขาใหมๆ  อยูเรื่อยๆ ทุกครั้งที่ทานใหส่ิง

ใหมๆ ไปทานจะไดอะไรกลับมา ทานใหส่ิงใหมๆ ไป แพลบเดียวคนเหลานี้จะ

ไปเรียนรูวธิีการทํางานใหมๆ  และเมื่อไรที่เขาไดทํางานใหมๆ เขาจะเริ่มหา 

innovation  สําหรับงานที่เขาทํา ทานไดกําไรแลว  เม่ือไรที่เขาทําไดดีแลว ยายงาน  เอาคน

อื่นที่เกงในเรื่อง training แตไมเกงในการเปน star มารับงานไปทําตอ  คนน้ีไปสรางงานใหมๆ   

เขาเองเขาก็สนุก เพราะทุกครั้งที่เปลี่ยนงานเขาจะไดพิสูจนสมมติฐานที่เขาตั้งขึ้นวาเขาคิดอะไร

ใหมๆ แลวมัน work หรือไม  พอ work ปุบพวกนี้ภูมิใจ สนุก   ตองเขาใจนิสัยของพวก 
talent 
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สิ่งที่ทาทายในการขับเคลื่อนและผลกัดัน 

 
 

 การที่องคกรเจริญเติบโตกาวหนาในทามกลางการแขงขันจะตองมกีลไก

ที่จะสรางคนเกงอยางตอเนื่อง เรยีกวา Talent Pipeline  ทําไมตองมี talent 

pipeline เพราะธรรมชาติของพวก talent เขามีแนวโนมที่จะไมอยูกับเราไปตลอด  วันใดวันหนึ่ง

อาจจะไป ทันทีที่ไปตองมีคนอื่นแทน  ทานตองสราง ตองมีกระบวนการตลอดเวลา 

ผูบริหารตองมองตลอดเวลาวาใครมีศักยภาพ  talent ไมใชมองเมื่ออายุ 55  มอง

ตั้งแต 30 ตั้งแตเริ่มเขามาทํางาน  อยาไปเที่ยวบอกใครวาเขาเปน talent ความเปน talent จะ

หายแวบไปทันที บางทีเกิดภาพลวง อัตตามันจะขึ้น  ทานมองออกวาใครมีแนวโนมเปน  ลอง

มอบหมายงาน  การพิสูจนโดยการโยนงานใหทํา  ใช AIC อยาใช control ใหมๆ อาจจะใช 

influence  ใหเขาลองไปทํา แลวทานจะเริ่มมองเห็นความเปน talent ของเขาขึ้นมาทันที 
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 Talent pipeline คือ HR Management Activities ทั้งหลาย  ครอบคลุมตั้งแตการ

รับไปถึงการพัฒนา การให reward  การ retain รวมทั้งระบบการประเมิน 

 คนที่เปน talent ควรจะถูกประเมินในลักษณะที่แตกตางจากคนอื่นที่เปน non-talent 

 ในศิริราชมีคนที่เปน blue collar ตองรูดบัตร เช็คเวลาเขาออก  แตสาํหรับการประเมิน

การทํางานของ talent group เขาไมไดดูเวลาทํางานเขาออก ควรจะดทูี่ผลงาน คุณภาพของ

ผลงาน  performance appraisal system อาจจะตองแตกตางไปจากกลุมอื่นๆ 
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ประสบการณของศิริราช 
• วัฒนธรรมองคกรที่ตอเน่ืองยาวนานมากวา 100 ป วัฒนธรรมที่ทําใหคนในศิริราชภักดี

ตอองคกร และมีความสุขกับการ “ให” 

• ความเชื่อที่วา “ทรัพยากรบุคคล” คือทรพัยากรที่มีคุณคาที่สุดของศิริราช และ การ

พัฒนาศิริราชใหยั่งยืนตองเริ่มจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ทรัพยากรบุคคลเปน

ศูนยกลางการพัฒนา) 

• การปรับเปลี่ยนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ครั้งสําคัญเมื่อป พ.ศ. 2543 

• กองทุนตางๆ ที่ใหคาตอบแทนเพิ่มเติมแกผูทําประโยชนใหกับองคกร และกองทุนมีใหทุน

ระดับ 2 เพ่ือ “คนเกง” 

• การกําหนดเงินเดือนของบุคลากรที่แปรตามความสามารถและศักยภาพ 

• การพัฒนาบุคลากรที่อยูใน Talent Pipeline (CEO Project etc.) 

• การมอบหมายงานที่ทาทายและยาก ใหกบั “คนเกง” รวมทั้งการยาย/เปลี่ยนงาน 

• การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ที่แตกตางจากกลุมอื่น 

• การสราง Career Ladder ใหกับ “คนเกง” 
 

 ถาถามวา 7 ป ที่ยุงอยูกับทรัพยากรบุคคลของศิรริาชผมมองอยางไร  ตอนนั้น 

Talent Management ไมใชคําที่พวกเรารูจกั  แตเมื่อมองยอนหลัง 
concepts หลายอันทีเ่ราใชมันเปน concepts ของ Talent 

Management  แตเราทําตอนนั้นเพราะเรารูสึกวาศิริราชมีวฒันธรรมองคกร

ที่ตอเนื่องยาวนานมากวา 100 ป วัฒนธรรมที่ทําใหคนในศิริราชจงรักภักดีตอ

องคกร และมีความสุขกับการ “ให”   เชื่อวาคนในองคกร เหน่ือยไมวาถาตราบใดให

แลวผูรับมีความสุขจากการรับ  บางทีมันเปน reward ที่เกินกวาที่เราจะพูด  สิ่งเหลาน้ีทําใหเรา

มองวาถาจะบริหารคนเกงๆ ควรจะเนนเรื่องของการให   

 พอเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ ผมเหนื่อยมากเวลาไปพูดกับคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย 

มหิดล  จนผมตองใช concept give & get  มหิดลไปไมรอดถาทุกคนคิดแต get แตไม give   

และมหิดลก็อยูไมไดถาเอาแต give ไม get  ทุกคนตอง balance ระหวาง give & 
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get  ตรงนี้ถาเรามองออกวาคนในองคกรของเรามีลักษณะ give & get และมีความสุขกับการ 

give ดวย ทานจะมีวิธีการบริหารแบบ Talent Management 

 ตลอดหลายปที่ผานมาเราเชื่อวาทรัพยากรบุคคลคือทรัพยากรที่มีคุณคาที่สุดของศิริราช 

และ การพัฒนาศิริราชใหยั่งยืนตองเริ่มจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ทรัพยากรบุคคลเปน

ศูนยกลางการพัฒนา)   

 การปรับเปลี่ยนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ครั้งสําคัญเมื่อป พ.ศ. 2543 ตอนที่เรา

ปรับระบบ  เราหยิบเรื่องตางๆ เหลาน้ีเขามาใชในศิริราช  และเราเริ่มเห็นกลุมคนที่เรียกวา talent 

group  เรานําเริ่ม implement อะไรที่เหมือนกับ Talent Management เขาไปใชเม่ือปที่แลว  

เรามีโครงการ CEO รุนที่ 3  เรามีโครงการนี้มา 3 รุนแลว  เราจับมือกับ ม.อัสสัมชัญ  กลุมแรก

เราสงหัวหนาภาควิชา  กลุมที่สองรองหัวหนาภาควิชา  กลุมที่สามเราสง talent people เปนกลุม

แรกที่มีพยาบาล 5 ทาน มีเภสัชกร เปนกลุมแรกที่ไมไดมีเฉพาะแพทย  เพราะเราเริ่มมองวา

องคกรอยูไมไดถามีแตแพทยเกง เราจําเปนตองมี clone มีกลุมของคนที่มีความสามารถในการ

บริหารจัดการ  เราเริ่ม identify กลุมที่เรียกวา talent group ใน model ของเราและเริ่มสงคน

เหลาน้ีไปพัฒนา   
 
 
 
  

P WatanapaP WatanapaP Watanapa
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สรุปและขอพึงระวัง 
• การที่องคกรจะสามารถดําเนินการบริหารจัดการ “คนเกง” (Talent Management) ได 

ผูบริหารระดับสูงตองเห็นความสําคัญ (Buy in) สนับสนุนและผลักดันอยางจริงจัง (กลา

ที่จะทํา) 

• การบริหารจัดการ “คนเกง” (Talent Management) เปนกระบวนการที่ตองทําอยาง

ตอเน่ือง (Talent Pipeline) และมีการทบทวนปจจัยตางๆ เปนระยะๆ 

• การออกแบบ Human Resource Management Activities ของ “คนเกง” มักตอง

พิจารณาออกแบบใหตางจากบุคลากรอื่น 

• การออกแบบ ตนแบบ “คนเกง” (Talent Block/Template) ตองสอดคลองกับ

จุดประสงค/เปาหมายขององคกร เพ่ือใหได “คนเกง” ที่องคกรตองการ 

• การระบุและคนหา “คนเกง” ตองมีประสทิธิภาพ เพ่ือใหได “คนเกง” ที่แทจริง 

• คุณสมบัติของ “คนเกง” ตองมีการทบทวนเปนระยะๆ เน่ืองจากสภาพแวดลอมมีการ

เปลี่ยนแปลงเร็ว “คนเกง” จึงตองเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ืองตามแผนกลยุทธที่

เปลี่ยนไป 

• ผูบริหารตองสือ่สารใหบุคลากรขององคกร เขาใจในหลักการบริหารจัดการ “คนเกง” 

(Talent Management) เพ่ือไมใหเกิดปญหาระหวาง “คนเกง” และบุคลากรอื่น 

(Talent & Non-talent) 

• บุคลากรในองคกรที่ไมใช “คนเกง” ตองมีโอกาสไดรับการพัฒนาเชนกัน เพ่ือใหบุคลากร

ไดรับรูถึงการใหความสําคัญขององคกรกับบุคลากร 

• การพัฒนา “คนเกง” ตองครอบคลุมมิติดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือใหเกิด “คนเกง

ที่เปนคนดี” 

• อัตราคาตอบแทนของบุคลากร ควรเปนความลับ เพ่ือปองกันการไมพอใจ “คนเกง” 
 
 

A Major Role of Leadership is to be  
The Architects and Caretakers of the Corporate Culture 
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