
 
 

 
 

นักบริหารกับกลยทุธการสรางดาวเดนใหกับองคกร 
โดย ดร. เทอดทูน ไทศรีวชิัย 
 

หลายองคกรตางมุงท่ีจะเปน Employer of Choice หรือ “องคกรในดวงใจท่ีบุคลากรท้ังภายในและ

ภายนอกอยากรวมทํางานดวย” ซึ่งหลักเกณฑสําคัญหน่ึงในการพิจารณาจะใชคําถามในการสัมภาษณ CEO วา 

“ผูนําหรือนักบริหารขององคกรของเขามีความสามารถในการสรางดาวเดนหรือคนเกงใหกับองคกร (Talent 

Champion) ของตนไดดีเพียงใด” 

 

คําถามท่ีวาน้ียอมชี้ใหเห็นอยางชัดเจนวาผูนําหรือนักบริหารองคกรท่ีมีประสิทธิภาพตองสามารถเปน 

“Talent Champion” ไปพรอมๆ กัน ไมใชมุงหรือเกงแตเร่ืองธุรกิจเพื่อทํากําไรใหกับองคกรของตนอยางเดียว 

เพราะดาวเดนท้ังหลายน้ันยอมจะเปนทรัพยากรอันมีคาท่ีนํามาซึ่ง “ความไดเปรียบทางการแขงขันแบบย่ังยืน” 

เสมือนเปนกําไรท่ีถาวรแทจริงใหกับองคกร โดยจากงานวิจัยของ Corporate Leadership Council เมื่อปลายปท่ี

แลว เราสามารถจัดผูนําหรือนักบริหารขององคกรเปนกลุมตางๆ ไดดังน้ี 

 

 ผูนําแบบดาวประดับฟา (Talent Champions) มีเพียง 19% ของผูนําหรือผูบริหารเทาน้ันท่ีเปนผูสรางคน

เกง โดยพวกเขาเหลาน้ีเปนผูท่ีเชื่อมั่นถึงความสําคัญและประสบความสําเร็จในการจัดการคนเกงขององคกร 

 ผูนําแบบตะกายดาว (Strivers) มี 42% ของผูนําหรือผูบริหารเปนพวกท่ีเชื่อวาการจัดการคนเกงเปนส่ิง

สําคัญ แตในทางปฏิบัติกลับไมสามารถจัดการคนเกงไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะสาเหตุจากอปุสรรคตางๆ 

นาๆ  

 ผูนําแบบตามองดาวเทาติดดิน (The Half-Hearted) สวนอีก 8% เปนผูนําหรือผูบริหารท่ีองคกรของพวก

เขาไมมุงเนนเร่ืองระบบของการสรางคนเกง แตเขาเหลาน้ันกลับมีวิธีการจัดการคนเกงในแบบฉบบัของตนเอง

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 ผูนําแบบดาวดับลับฟา (Talent Rejecters) ซึ่งเปนท่ีนากังวลวามีผูนําหรือผูบริหารถึง 31% เปนผูท่ีไมเชื่อ

วาการจัดการคนเกงจะสามารถชวยแกปญหาทางธุรกิจได  โดยพวกเขาจะมุงเนนแตผลกําไรแบบระยะส้ันเปน

หลัก 

 

เมื่อดูในภาพรวมแลวจะเห็นไดวามีผูนําหรือผูบริหารสูงมากถึงประมาณ 80% ท่ีไมไดเปน Talent 

Champion เพราะวาพวกเขาเหลาน้ันไมเขาใจ ไมมีความสามารถหรือไมไดรับการสนับสนุนเก่ียวกับ “การบูรณา

การระหวางความรูทางธุรกิจและทักษะทางดานการจัดการบริหารคนเกง” ของตนเอง ซึ่งส่ิงน้ีเปนผลของงานวิจัยท่ี

นาเปนหวงเกี่ยวกับเร่ืองการจัดการคนเกงและคนท่ีมีความสามารถขององคกรตางๆ อยูไมนอย 



 
 

 

 

คําถามท่ีตามมาก็คือแลวผูนําหรือผูบริหารน้ันๆ สามารถจะเปน Talent Champion กันไดอยางไร ซึ่งถา

จะตอบคําถามน้ีแบบ “เขาประเด็น” ก็สามารถตอบไดวาผูบริหารหรือผูนําทางธุรกิจควร “เปล่ียนวิธีการจัดการคน

เกงของตัวเองจากเชิงรับใหเปนเชิงรุก” โดยอาจพิจารณาหลักการพื้นฐานในการสราง Talent Champion 5 

ประการสําคัญดังตอไปน้ี 

 

1. ปรับเปล่ียนตนเองจากการเปน “ผูนําหรือผูจัดการ” มาเปน “โคช” ท่ีเนนถึงการสรางคนเกง 

ใหกับองคกร โดยยึดบทบาทการเปนนักกลยุทธท่ีสามารถจัดลําดับและใหความสําคัญของการจัดการคนเกงให

สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรขององคกร เชน การวางแผนกําลังคนและการจัดการคนทดแทนเชิงกลยุทธ เพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคกรในอนาคต และถึงแมส่ิงท่ีกําลังกลาวถึงน้ีจะยากมากในทางปฏิบัติเพราะธรรมชาติอยาง

หน่ึงของคนเกงในองคกรคือจะไมเคยอยูน่ิงเพราะมีความทะเยอทะยาน มั่นใจในตัวเองสูง และตองการ

ความกาวหนาอยางรวดเร็ว  หรือถูกซื้อตัวไปอยูท่ีอื่น ฯลฯ ความทาทายประการน้ีก็ยิ่งยากข้ึน แตจุดเร่ิมตนของ

ผูนําในที่น้ีคือตองเขาใจ มีความสามารถ และมีคุณสมบัติในการเปนโคชท่ีดีใหไดกอน  

 

2. เชื่อและมุงเนนในการลงทุนกับพนักงานท่ีดีใหกลายเปนดวงดาวท่ีสองสวางท่ีสุด ผูนําทาง 

ธุรกิจตองใช “เวลาและพลังงาน” ของเขากับกลุมคนเกงเหลาน้ีแบบจริงจังโดยมุงหวังส่ิงท่ีจะไดรับการคืนทุนจาก

ส่ิงน้ีมากกวาจากการพัฒนาพนักงานแบบท่ัวๆ ไป ผูนําขององคกรในท่ีน้ีตองกลาลงทุนโดยการจัดระบบบริหารคน

เกงอยางเปนเร่ืองเปนราวแบบครบวงจรต้ังแต การระบุสรรหา การพัฒนา การธํารงรักษาและใหรางวัลแกดาวเดน

ทุกๆ ดวง  ผูนําขององคกรตองกลาและสามารถสรางความแตกตาง (differentiation) ระหวางดาวเดนซึ่งอาจมี

เพียงจํานวนนอยกับคนอื่นๆ จํานวนมากในองคกรใหมีการยอมรับกันเองไดระหวางพวกเขาเอง เพราะทุกคนมี

โอกาสปรับเปล่ียนและพัฒนาตัวเองในแตละปใหขึ้นมาเปนดาวเดน 

 

3. นําเอาทักษะการจัดสรรทรัพยากร (resource allocation skills) มาใชโดย “มองความทาทาย 

ทางดานการสรางคนเกงใหเปรียบเสมือนกับเปนปญหาทางธุรกิจ” เพื่อมุงเนนถึงความตองการทางทุนมนุษย  ดู

ชองวางระหวางปจจุบันกับอนาคตและจัดการปดชองวางเหลาน้ัน ผูนําขององคกรตองรูวาอะไรคือคานิยมและ

ทักษะของดาวเดนท่ีตนตองการและตองสามารถบอกความคาดหวังเหลาน้ีใหแกพวกเขาอยางชัดเจน 

 

4. เปนแรงบันดาลใจใหกับดาวเดนเหลาน้ันไมวาในยามท่ีทองฟาแจมใสหรือมืดมัวในชวงขาข้ึน 

หรือขาลงของธุรกิจอยางเชนในวิกฤติการทางเศรษฐกิจขณะน้ี  ผูนําขององคกรและหัวหนางานตองเปนพี่เล้ียงและ

ท่ีปรึกษาท่ีดีโดยสามารถเขาถึงจิตใจของดาวเดนเหลาน้ันการสรางแรงจูงใจ ทัศนคติท่ีดี และ ความมั่นใจใหเขาใน

การดึงเอาศักยภาพของตนเองออกมาใช 



 
 

 

 

5. รวมมือกันกับฝาย HR  ในการเปนพันธมิตรทางธุรกิจ (business partner) โดยการใชความรู 

ความชํานาญของหนวยงาน HR สรางและวางแผนคนท่ีมีความสามารถเชิงกลยุทธใหกับหนวยงานของตน ซึ่งใน

ขอน้ีเอง HR จะเขามามีบทบาทในการขับเคลื่อนใหระบบการบริหารคนเกงขององคกรเกิดข้ึนเพราะจะตอง

รับผิดชอบเร่ืองการออกแบบระบบ หาเคร่ืองไมเคร่ืองมือ จัดเก็บผลและขอมูลในรูปรายงานเพื่อนํามาวิเคราะห  

ดูแลเรื่องส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ เปนท่ีปรึกษาใหกับหัวหนาของดาวเดน เขาใจถึงหลักจิตวิทยาการบริหาร

ผลงานและการสรางแรงจูงใจใหกับดาวเดน บูรณาการระบบบริหารคนเกงเขากับระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน ฯลฯ  

 

อาจกลาวไดวาแมวาผูนําทางธุรกิจแตละคนจะมีความเปน Talent Champion ท่ีแตกตางกัน แตส่ิงหน่ึงท่ี

เหมือนกันก็คือ “เขาท้ังหลายสามารถจัดลําดับความสําคัญกิจกรรมการบริหารคนเกงเชิงกลยุทธมากกวาท่ีจะทํา

แตการบริหารการจัดการคนเกงแบบเชิงรับท่ัวๆ ไป” ซึ่งไมไดสรางและสะสมคนเกงในองคกรแตอยางใด  

 

ลองวิเคราะหดูกันนะครับวาองคกรของทานมีผูนําท่ีเก่ียวของกับดาวเดนแบบไหนอยูเทาไหรบาง  

 

............................................................ 

 


