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บทคัดย่อ 
บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือนําเสนอการสังเคราะห์ความหมายของคนเก่ง การบริหารคนเก่ง และองค์ประกอบของ

การบริหารคนเก่งในองค์กร ใช้วิธีการทบทวนวรรณกรรม ข้อค้นพบสรุปได้ว่า คนเก่งเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ
และความสามารถอยู่ในระดับสูงกว่าบุคลากรคนอ่ืน และการบริหารคนเก่งเป็นระบบหรือกระบวนการดําเนินงานท่ีบูรณาการ
กลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการทุนมนุษย์ในบุคลากรท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความสามารถ ผลการปฏิบัติงานและ
ศักยภาพสูง เพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จสูงสุดขององค์กร องค์ประกอบของการบริหารคนเก่ง ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 
การระบุเอกลักษณ์ การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การธํารงรักษา การบริหารค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน
และการวางแผนความสําเร็จในคนเก่ง ข้อค้นพบน้ีนําไปสู่การสร้างองค์ความรู้ของการบริหารคนเก่งท่ีกระจ่างชัดข้ึนและมี
คุณค่ายิ่งต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 

 
คําสําคัญ: การบริหารคนเก่งในองค์กร ความหมายองค์ประกอบ การทบทวนวรรณกรรม การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์
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Abstract 
 This article provides a comprehensive review of the meaning and the components of talent 
management on the synthesis through literature review. The meaning of talent was concluded as people 
have higher knowledge, understanding, skill, and ability more than the others. The meaning of talent 
management was concluded as the operations integrating human capital management in people that 
exhibit knowledge, understanding, skill, ability, high performance and high potential, and linked to top 
organizational strategies. Talent management comprises eight components including talent identification, 
talent recruitment, talent selection, talent development, talent retention, talent compensation 
management, talent performance management and talent succession planning. These results lead to a 
clearer knowledge on talent management and more value on human resource management. 

Key words: Talent Management; Organization; Meaning; Component; Literature Review; Human Resource 
Management 
 

บทนํา 
บุคลากรท่ีเก่งหรือคนเก่งถือเป็นทรัพยากรท่ีมี

มูลค่าเพ่ิมขององค์กร ยิ่งทํางานยิ่งมีความรู้ ความเข้าใจ 
ทักษะ ประสบการณ์มากข้ึน จึงเป็นรากฐานสําคัญในการ
ดําเนินงานขององค์กร การศึกษาการบริหารคนเก่งเริ่มได้รับ
ความสนใจอย่างมากจากผลงานเรื่อง The War for Talent 
(Michaels, et al., 2001; Collings & Mellahi, 2009) 
ถือเป็นวรรณกรรมท่ีจุดประกายให้มีการวิจัยเรื่องการบริหาร
คนเก่งตามมามากมาย รวมถึงมีผลการศึกษาความคิดเห็น
ของผู้บริหารท้ังจากภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ ภาค
สาธารณะใน 6 ทวีปท่ีเห็นตรงกันว่า การบริหารคนเก่งเป็น
สิ่งท่ีผู้บริหารให้ความสาํคัญท่ีสุดในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบัน (Boston Consulting Group & World 
Federation of People Management  Association, 2014)  

ความแตกต่างระหว่างการบริหารคนเก่งและ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบเดิมน้ันจําแนกเป็น 4 
ประเด็นดังน้ี ประเด็นแรกการบริหารคนเก่งมีจุดเน้นท่ีการ
บริหารบุคลากรที่ถือเป็นคนเก่งเท่านั้น จึงนับเป็นเพียง
ส่วนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบเดิม โดยท่ี
การบริหารคนเก่งไม่สามารถแทนท่ีการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แบบเดิมได้ท้ังหมด ประเด็นท่ีสอง การบริหารคนเก่ง
ควรเป็นกรอบความคิดความเช่ือท่ีผู้บริหารระดับสูงให้
ความสําคัญ แล้วจึงผลักดันแนวความคิดน้ีลงมาสู่ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียขององค์กรทุกระดับ การบริหารคนเก่งจึงเป็นกรอบ
แนวคิดท่ีมีอิทธิพลยิ่งต่อพฤติกรรมการบริหารในองค์กร 
ต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบเดิมท่ีบทบาทหลัก
ในการบริหารคนเป็นหน้าท่ีของผู้ จัดการฝ่ายบุคคลและ
ผู้จัดการระดับต้น ไม่ได้ถูกผลักดันลงมาจากผู้บริหารระดับสูง 
ประเด็นท่ีสาม การบริหารคนเก่งได้แยกการบริหารบุคลากรท่ี

ถือเป็นคนเก่งออกจากการบริหารบุคลากรท่ัวไป เน่ืองจาก
เป็นกลุ่มท่ีสร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กร ขณะท่ีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เดิมน้ันมีการบริหารคนทุกระดับเหมือนกัน 
ไม่ได้ให้ความสําคัญกับกลุ่มใดเป็นพิเศษ และประเด็นท่ี
สี่ การบริหารคนเก่งเน้นที่การบริหารคนและเชื่อมโยง
ทุกองค์ประกอบของการบริหารคนเก่งเข้าด้วยกันเพ่ือให้
เป้าหมายขององค์กรประสบความสําเร็จ แต่การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เดิมไม่ได้เน้นท่ีคนเก่ง กลับแยกส่วนงาน
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ออกจากกัน เช่น แยกงานสรรหา
คนออกจากงานพัฒนาคนอย่างชัดเจน โดยไม่บูรณาการ
องค์ประกอบของการบริหารคนเข้าด้วยกัน (Chuai, 2008) 
จึงเห็นได้ว่าการบริหารคนเก่งเข้ามาเป็นตัวประสานให้งาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์เช่ือมโยงไปสู่กลยุทธ์สูงสุดของ
องค์กร เพ่ือให้องค์กรมีความได้เปรียบในสถานการณ์ท่ีมีการ
แข่งขันภายใต้การเปลี่ยนแปลง (สมาคมการจัดการงาน
บุคคลแห่งประเทศไทย, 2549; พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
ดังน้ัน การบริหารคนเก่งจึงเป็นเทคนิคการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แนวใหม่ท่ีมีคุณลักษณะเฉพาะตัวแตกต่างจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เดิม ผลลัพธ์ท้ายสุดของการ
บริหาร คนเก่งจึงทําให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรเป็นวัฏจักรท่ีสมบูรณ์  

การศึกษาการบริหารคนเก่งเป็นเรื่องท่ีต้องค้นคว้า
ต่อไปด้วยเป็นกลยุทธ์สําคัญต่อความสําเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท้ังในปัจจุบันและรองรับการดําเนินงาน 
ในอนาคต (Collings & Mellahi, 2009) แต่จากการทบทวน
วรรณกรรมเห็นได้ว่า องค์ความรู้ในการบริหารคนเก่งยังไม่มี
ข้อมูลเพียงพอ ขาดความชัดเจน จึงควรศึกษาการบริหาร 
คนเก่ง เริ่มตั้งแต่การระบุความหมายและองค์ประกอบของการ
บริหารคนเก่งให้กระจ่างชัด ถือเป็นช่องว่างสําคัญขององค์
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ความรู้ด้านการบริหารคนเก่งท่ีต้องถูกเติมเต็ม (Lewis & 
Heckman, 2006; Brooke, et al., 2012) จากปัญหาของการ
วิจัย (Research Gap) ของการบริหารคนเก่งท่ีกล่าวไว้น้ี 
นําไปสู่คําถามการวิจัยว่า ความหมายของคนเก่ง การบริหาร
คนเก่งคืออะไร และองค์ประกอบของการบริหารคนเก่งมี
อะไรบ้าง 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
เพ่ือนําเสนอการสังเคราะห์ความหมายของคนเก่ง 

การบริหารคนเก่ง และองค์ประกอบของการบริหารคนเก่ง
ในองค์กร 

 

วิธีการวิจัย 
 บทความน้ีมี วิธีการวิจัยหลัก คือ การทบทวน
วรรณกรรมโดยนําเสนอผลการทบทวนวรรณกรรมเชิง
สังเคราะห์ เพ่ือให้ได้ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
กับความหมายของคนเก่ง การบริหารคนเก่งและองค์ประกอบ
ของการบริหารคนเก่งในองค์กรท่ีกระจ่างชัดข้ึนกว่าเดิม 
นําไปสู่การสร้างองค์ความรู้ของการบริหารคนเก่งท่ีมี
คุณค่ายิ่งต่อวงการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 
การดําเนินการทบทวนวรรณกรรมคํานึงถึงประเด็นต่อไปน้ี 

1. เกณฑ์การคัดเลือกวรรณกรรมเข้าสู่การทบทวน 
(Inclusion) โดยคํานึงถึงงานปฐมภูมิ (Primary Literature) 
เช่น วิทยานิพนธ์ งานวิจัย บทความวิจัย บทความวิชาการ 
เป็นลําดับแรก แล้วจึงให้ความสําคัญกับงานทุติยภูมิ 
(Secondary Literature) รองลงมา แต่ต้องเป็นงานท่ีมี
ความเก่ียวข้องโดยตรงกับการบริหารคนเก่งในองค์กร โดย
การพิจารณาช่ือเรื่อง วัตถุประสงค์ บทคัดย่อ คําสําคัญ 
บทสรุปของแต่ละช้ินงาน ส่วนเกณฑ์ในการคัดวรรณกรรม
ออกจากการทบทวน (Exclusion) เมื่องานน้ันไม่มีความ
เก่ียวข้องโดยตรงกับการบริหารคนเก่งหรือเป็นงานท่ี
กล่าวถึงการบริหารคนเก่งเพียงเล็กน้อยเท่าน้ัน หรือ
ประเด็นการบริหารคนเก่งไม่ใช่สาระสําคัญของงานช้ินน้ัน 

2. ฐานข้อมูลในการสืบค้นวรรณกรรม เอกสาร 
ท่ีเก่ียวข้องเป็นฐานข้อมูลทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือเป็น
อันดับแรก เช่น ฐานข้อมูลของ Science Direct, ELSEVIER, 
ERIC ท้ังน้ีจากช่องว่างการศึกษาวรรณกรรมทางการบริหาร 

 

 คนเก่งท่ีมีไม่เพียงพอ (Collings & Mellahi, 
2009; Lewis & Heckman, 2006; Brooke, et al., 2012) 
จึงพิจารณานํางานเขียนจากแหล่งข้อมูลอ่ืนได้ แต่ต้องเป็น
ช้ินงานท่ีเขียนโดยผู้เขียนหรือสํานักพิมพ์ท่ีมีช่ือเสียงในแวด
วงการบริหารคนเก่งและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

สรุปได้ว่า วรรณกรรมท่ีนํามาทบทวนในบทความน้ี 
เป็นวรรณกรรมท่ีเป็นท้ังงานปฐมภูมิ ทุติยภูมิ จากฐานข้อมูล
เชิงวิชาการและแหล่งข้อมูลอ่ืนตั้งแต่ปี  พ.ศ.2549   (ค.ศ. 
2006) ถึง พ.ศ.2557 (ค.ศ. 2014) รวม 24 แหล่งข้อมูล
อ้างอิง โดยใช้คําสําคัญในการค้นหา ได้แก่ การบริหารคน
เก่งองค์กร ความหมายองค์ประกอบ การทบทวนวรรณกรรม 
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ผลการวิจัย 
บทความน้ีนําเสนอผลการวิจัยแยกเป็น 3 ประเด็น 

ประกอบด้วย ความหมายของคนเก่ง ความหมายของการ
บริหารคนเก่ง และองค์ประกอบของการบริหารคนเก่ง ดังน้ี 

1. ความหมายของคนเก่งจากวรรณกรรมท่ีทบทวน
ปรากฎความหมายของคนเก่งในมุมมองท่ีคล้ายคลึงกัน  
โดยถือว่าคนเก่งเป็นบุคลากรท่ีมีความแตกต่างจากบุคลากร
ท่ัวไปในองค์กรในเรื่องความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน และ
ศักยภาพโดย Lewis & Hechman (2006) ให้ความหมาย 
ท่ีสั้นแต่ ได้ ใจความชัดเจนว่า คนเก่งคือคนท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงและมีศักยภาพสูง Chuai (2008) ให้ความหมาย
คล้ายคลึงกันว่าคนเก่งเป็นคนท่ีมีความแตกต่างจากคนอ่ืน
ในองค์กรเรื่องผลการปฏิบัติงานท้ังท่ีปรากฏในปัจจุบันและ
ท่ีผ่านมาในอดีต โดยประเมินได้จากศักยภาพและความ 
สามารถ อีกท้ังคนเก่งต้องสร้างประโยชน์ต่อการแข่งขันของ
องค์กรได้ Armstrong (2009) กล่าวว่าคนเก่งเป็นผูค้รอบครอง
พรสวรรค์พิเศษ มีความสามารถและทัศนคติท่ีสามารถ
นําไปสู่ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน Ulrich & Smallwood 
(2011); Beheshtifar, et al., (2012) ก็ให้ความหมายท่ีชัดเจน
ตรงกันว่า คนเก่งเป็นบุคลากรท่ีองค์กรระบุว่าเป็นบุคคลท่ีมี
ความชํานาญเพียงพอท่ีจะรับบทบาทเป็นผู้นําองค์กรใน
อนาคต ท้ังน้ี สามารถสรุปใจความสําคัญของความหมาย
ของคนเก่งตามท่ีมีนักวิชาการเสนอไว้ (ตารางท่ี 1) 

ตารางท่ี 1 ผลการสรุปใจความสําคัญความหมายของคนเก่ง 
ปีของผลงาน ช่ือผู้เขียน ใจความสําคัญความหมายของคนเก่ง (Key Concept of Meaning) 

2006 Lewis & Heakman คนท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและมีศักยภาพสูง 
2008 Chuai คนท่ีมีผลการปฏิบัติงานท้ังในอดีตและปัจจุบันแตกต่างจากคนอื่น 
2009 Armstrong คนท่ีมีพรสวรรค์มีความสามารถและทัศนคติท่ีนําไปสู่ประสิทธิผลของงาน 

2011, 2012 
 

Ulrich &Smallwood; 
 Beheshtifar, et al. 

คนท่ีมีความชํานาญเพียงพอท่ีจะรับบทบาทเป็นผู้นําองค์กรในอนาคต 
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จากการทบทวนวรรณกรรมจึงขอนําเสนอผล
การสังเคราะห์ความหมายของคนเก่ง (Talent/Talented 
People) ว่า หมายถึง บุคลากรท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ 
ทักษะและความสามารถอยู่ในระดับสูงกว่าบุคลากรคนอ่ืน 
มีความแตกต่างจากคนอ่ืนอย่างโดดเด่นในเรื่องผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) ทั้งที่ผ่านมาในอดีต และ
ผลการปฏิบัติงานท่ีปรากฏจริงในปัจจุบัน และศักยภาพ
ในการปฏิบัติงาน (Potential) ท่ีท้าทายข้ึนในอนาคตรวมถึง

มีคุณสมบัติส่วนบุคคลท่ีเหมาะสมกับตําแหน่งงาน ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่องานและตรงตามท่ีองค์กรคาดหวัง 

2.  ความหมายของการบริหารคนเก่งจาก
วรรณกรรมท่ีทบทวน ทําให้เห็นความหมายของการบริหาร
คนเก่งท่ีมีท้ังในมุมมองท่ีคล้ายคลึงกันและแตกต่างกัน จึง
ขอนําเสนอผลการสังเคราะห์ความหมายของการบริหาร
คนเก่ง (ตารางท่ี 2) 

 

ตารางท่ี 2 ผลการสังเคราะห์ความหมายของการบริหารคนเก่ง 

ปีของผลงาน ช่ือผู้เขียน 
ความหมายในแง่ระบบเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic System) 
ความหมายในแง่กระบวนการ (Process) 

2006 Lockwood �  
2008 Taleo  � 
2009 Armstrong �  
2010 Noe, et al. �  

 Bhatt & Behrstock �  
 Mondy  � 
 Khatri, et al.  � 

2012 Kehinde �  
 

 

จากตารางท่ี 2 เห็นได้ว่า ความหมายของการ
บริหารคนเก่งจากวรรณกรรมท่ีทบทวนสามารถสรุปได้เป็น 
2 แนวทาง ได้แก่ ความหมายในแง่ของระบบเชิงกลยุทธ์ 
และความหมายในแง่ของกระบวนการ ดังน้ี 

ความหมายของการบริหารคนเก่งในแง่ท่ีเป็นระบบ
เชิงกลยุทธ์ (Strategic System) ได้แก่ Lockwood (2006) 
ท่ีให้ความหมายว่า เป็นการนํากลยุทธ์เก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีบูรณาการแลว้หรือระบบท่ีถูกออกแบบแล้ว
ไปใช้เพ่ิมผลิตผลขององค์กร โดยการพัฒนากระบวนการท่ี
เก่ียวเน่ืองกับการดึงดูดคน การพัฒนาคน การธํารงรักษา
คนและใช้งานคนให้เป็นประโยชน์จากทักษะและความถนัด
ท่ีมีอยู่เพ่ือจะได้บรรลุความสําเร็จขององค์กรท้ังในปัจจุบัน
และอนาคต สอดคล้องกับ Noe, et al., (2010) ท่ีกล่าวว่า 
เป็นผลสําเร็จของกลยุทธ์การวางแผนท่ีเป็นระบบของ
องค์กร โดยการดึงดูดคนท่ีมีทักษะในการทํางานสูงให้เข้ามา
ในองค์กร ธํารงรักษา พัฒนาและจูงใจคนเก่งท้ังท่ีเป็น
ลูกจ้างและระดับจัดการเป็นไปในทํานองเดียวกับ
ความหมายของ Kehinde (2012) ว่าเป็นการนําการบูรณา
การกลยุทธ์หรือการออกแบบระบบเพ่ือให้เกิดผลผลิตใน
การทํางานเพ่ิมข้ึน โดยการพัฒนากระบวนการเพ่ือดึงดูด
คนเก่ง พัฒนาคนเก่ง ธํารงรักษาคนเก่ง และใช้งานคนเก่ง
ให้ได้ประโยชน์มากข้ึนจากทักษะและความถนัดท่ีบุคลากรคน
เก่งมี เพ่ือให้องค์กรบรรลุ สู่ความจําเป็นท่ีต้องการท้ังใน

ปัจจุบันและอนาคตArmstrong (2009) ก็ระบุ ว่าเป็นกลยุทธ์
ทางทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรคนเก่งเป็น
บุคคลที่จําเป็น ต้องบริหารเพ่ือบรรลุถึงความสําเร็จของ
องค์กร อีกท้ัง Bhatt & Behrstock (2010) นําเสนอว่า การ
บริหารคนเก่งเป็นส่วนประกอบสําคัญของอาชีพงานท่ี
ต่อเน่ืองของบุคลากรและเช่ือมโยงกับการบริหารบุคลากร
ให้เกิดประสิทธิผลท้ังองค์กร 
 ส่วนความหมายของการบริหารคนเก่งในแง่ท่ี
เป็นกระบวนการ (Process) ได้แก่ Taleo (2008) ท่ีให้
ความหมายว่าเป็นชุดของกระบวนการของการจัดการทุน
มนุษย์ที่ถูกออกแบบขึ้นเพื่อจัดการสินทรัพย์ที่มีมูลค่าท่ี
สูงท่ีสุดของบริษัท น่ันก็คือ คนเก่ง Khatri, et al., (2010) 
ระบุว่าเป็นกระบวนการสรรหา จัดการ ประเมิน พัฒนา
และธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญ บ่อยครั้ง
เรียกการบริหารคนเก่งว่า การจัดการทุนมนุษย์ อันแน่ชัดว่า
บุคคลท่ีเป็นคนเก่งเป็นสินทรัพย์ท่ีมีความสําคัญยิ่งใน
องค์กร ใกล้เคียงกับความหมายของ Mondy (2010) ท่ีบอกว่า
เป็นกระบวนการของการลงมือกระทําการในเรื่องกําลัง
แรงงานท่ีองค์กรจําเป็นต้องมี  ครอบคลุมการจัดการ
บุคลากรท่ีมีความสามารถสูงท่ีองค์กรมีอยู่ในปัจจุบัน 
รวมถึงการดึงดูดให้คนที่มีทักษะสูงและพัฒนาพวกเขา
จนสามารถทําประโยชน์สูงสุดให้กับองค์กรได้ 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมจึงขอนําเสนอผล
การสังเคราะห์ความหมายของการบริหารคนเก่ง (Talent 
Management) สรุปได้ว่า หมายถึง ระบบหรือกระบวนการ
ดําเนินงานท่ีบูรณาการกลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการ
ทุนมนุษย์ในบุคลากรท่ีมีความรู้  ความเข้าใจ ทักษะ 
ความสามารถ ผลการปฏิบัติงานและมีศักยภาพสูงเพ่ือ
นําไปสู่ความสําเร็จสูงสุดขององค์กร 

3. องค์ประกอบของการบริหารคนเก่งเมื่อ
สามารถสรุปและสังเคราะห์ความหมายของการบริหาร
คนเก่งได้แล้ว ว่า หมายถึง ระบบหรือกระบวนการ
ดําเนินงานที่บูรณาการกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร
คนเก่งในองค์กร ต่อไปจึงทบทวนวรรณกรรมในส่วนของ
องค์ประกอบของการบริหารคนเก่ง (ตารางท่ี 3) ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 3 ผลการค้นหาองค์ประกอบของการบริหารคนเก่ง 
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การระบุเอกลักษณ์ �  �    �   3 

การดึงดูด  �        1 

การสรรหา � � � � � � � � � 9 

การคัดเลือก  �     �  � 3 

การพัฒนา � � � � �   � � 7 

การธํารงรักษา � � �    � �  5 

การส่งต่อ  �        1 

การเรียนรู้ขององค์กร      �    1 

การบริหารค่าตอบแทน �   � � �    4 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  �  � � �    4 

การวางแผนความสําเร็จ     � �   � 3 

การเตรียมความพร้อม    �      1 

การแนะนําและการเป็นท่ีปรึกษา    �      1 

การบริหารเงื่อนไขทางการทํางาน    �      1 

 
  จากตารางท่ี 3 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการ
บริหารคนเก่งท่ีมีผลงานทางการบริหารคนเก่งเห็นตรงกัน 
ตั้งแต่ 3 ผลงานข้ึนไป รวมมี 8 องค์ประกอบ ได้แก่   

องค์ประกอบที่หนึ่ง คือ การระบุเอกลักษณ์
คนเก่ง (Talent Identification) หมายถึง การค้นหาและ
กําหนดคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากรท่ีถือเป็นคนเก่ง 
ขององค์กร ถือเป็นหน่ึงในกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีสําคัญ (Kearns, 2010) ส่วนใหญ่จะดําเนินการ 

 
ระบุเอกลักษณ์คนเก่งในตําแหน่งงานที่มีบทบาทสําคัญ
ต่อความสําเร็จขององค์กร (Horvathova & Mikušová, 
2010) เช่น ตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง 
(Beheshtifar, et al., 2012) 

องค์ประกอบท่ีสอง คือ การสรรหาคนเก่ง (Talent 
Recruitment) หมายถึง กระบวนการขับเคลื่อนในเชิงรุก
เพ่ือให้ได้ผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติตรงตามที่องค์กรต้องการ
ในตําแหน่งงานหลักท่ีมีความสําคัญต่อความสําเร็จของ
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องค์กร Breaugh (2009) ให้แนวคิดว่า เป็นกระบวนการท่ี
ยอมรับโดยท่ัวกัน เพ่ือให้ได้จํานวนผู้สมัครเพียงพอต่อการ
คัดเลือกในตําแหน่งท่ีต้องการ รวมถึงได้ผู้สมัครท่ีมีระดับ
การศึกษา ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความสนใจ ค่านิยม
ตรงตามท่ีองค์กรต้องการ โดยต้องตอบคําถามให้ได้ว่าจะ
สรรหาบุคลากรคนเก่งได้ท่ีไหน สรรหาเมื่อไหร่ พบเจอได้
อย่างไร ใช้เครื่องมือสรรหาประเภทใด ผลจากการสรรหา
เกิดอะไรข้ึนได้บ้าง และต้องมีการประเมินผลลัพธ์ของการ
สรรหาด้วย 

องค์ประกอบท่ีสาม คือ การคัดเลือกคนเก่ง 
(Talent Selection) หมายถึง กระบวนการคัดเลือก
ผู้สมัครจากรายช่ือท่ีรวบรวมไว้จากการสรรหาคนเก่ง เพ่ือ
ระบุตัวผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมท่ีสุดเป็นกลุ่มคนเก่ง 
พิชิต เทพวรรณ์ (2554) เสนอว่า เป็นกระบวนการท่ีต้อง
ดําเนินการต่อเนื่องมาจากการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
โดยการคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกสามารถประเมินได้
จากสมรรถนะท่ีองค์กรใช้เป็นคุณสมบัติในการคัดเลือก
บุคลากร ส่วนการคัดเลือกจากแหล่งภายในพิจารณาได้
จากผลการประเมินการปฏิบัติงานตามกลุ่มของบุคลากร 

องค์ประกอบท่ีสี่ คือ การพัฒนาคนเก่ง (Talent 
Development) หมายถึง การเตรียมความพร้อมให้บุคลากร
ในเรื่องความรู้ ทักษะ พฤติกรรมและคุณลักษณะอ่ืนท่ีจะ
ช่วยให้งานปัจจุบันและอนาคตประสบความสําเร็จ Bhatt 
& Behrstock (2010) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาคนเก่งให้มี
ความเป็นบุคลากรมืออาชีพถือเป็นองค์ประกอบสําคัญยิ่ง
ของการเจริญเติบโตของบุคลากร และต้องดําเนินการ
อย่างต่อเน่ือง 

องค์ประกอบท่ีห้า คือ การธํารงรักษาคนเก่ง 
(Talent Retention) หมายถึง ความพยายามขององค์กร
ในการคงไว้ซ่ึงแรงกระตุ้น เพ่ือให้บุคลากรยังคงอยู่ทํางาน
ในองค์กร Holbeche (2010) เปรียบการธํารงรักษาคนเก่ง
เสมือนเป็นการสร้างแบรนด์การจ้างงานขององค์กร ท่ีทํา
ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีส่วนร่วมกับการทํางาน
อย่างเต็มท่ีและเกิดความผูกพันกับองค์กร 

องค์ประกอบท่ีหกคือ การบริหารค่าตอบแทน
คนเก่ง (Talent Compensation Management) หมายถึง 
การจ่ายค่าตอบแทนที่ดึงดูดใจให้บุคลากรคนเก่งเพื่อ
สร้างประโยชน์ให้กับองค์กร นับเป็นองค์ประกอบของการ
บริหารคนเก่งประการหน่ึงท่ีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
ความสําคัญมากควรพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนและรางวัล
ตามผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance) (Snell & 
Bohlander, 2010; ADP Research Institute, 2011) 

องค์ประกอบท่ีเจ็ดคือ การบริหารผลการปฏิบัติงาน
คนเก่ง (Talent Performance Management) หมายถึง
การบูรณาการกิจกรรมเก่ียวกับการกําหนดเป้าหมายการทํางาน
ให้คนเก่งอย่างชัดเจน การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่คนเก่ง และ
การให้รางวัลคนเก่งอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร
คนเก่ง Bhatt & Behrstock (2010) ระบุว่า การบริหารผล
การปฏิบัติงานในบุคลากรคนเก่งน้ัน ถือเป็นการประเมิน
ภาพรวมเก่ียวกับประสิทธิผลของบุคลากรและผู้นําของ
องค์กรประกอบกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อการปฏิบัติงาน
ในองค์กรด้วย เพราะเป็นหน้าท่ีหลักของผู้บริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีจะคอยส่งเสริมให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น
อันนํามาซ่ึงประสิทธิผลในการทํางานขององค์กร 

และองค์ประกอบท่ีแปด คือ การวางแผน
ความสําเร็จในคนเก่ง (Talent Succession Planning) 
หมายถึง การดําเนินการในระยะยาวเก่ียวกับการระบุตัว
คนเก่งและการพัฒนาคนเก่งสําหรับตําแหน่งสําคัญของ
องค์กรให้มีศักยภาพมากข้ึน เป็นการเตรียมพร้อมข้ึนสู่
ตําแหน่งในระดับสูงต่อไป Noe, et al., (2010) ให้แนวคิด
ว่าเป็นการทําร่องรอยการก้าวสู่ศักยภาพในระดับสูงของ
บุคลากรคนเก่งเพ่ือเตรียมพร้อมข้ึนสู่ตําแหน่งการจัดการ
ในระดับสูง ประโยชน์ของการวางแผนความสําเร็จย่อม
ช่วยทบทวนภาวะผู้นําของคนเก่งอย่างเป็นระบบ และ
รับประกันว่าองค์กรจะไม่ขาดแคลนผู้บริหารระดับสูง 

 

บทสรุปและอภิปรายผล  
บุคลากรคนเก่งถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่ง

ขององค์กร และมีความแตกต่างจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แบบเดิม จากการใช้วิธีการทบทวนวรรณกรรม สรุป
ได้ว่า คนเก่งมีความแตกต่างจากคนอื่นอย่างโดดเด่นใน
เรื่องผลการปฏิบัติงานทั้งที่ผ่านมาในอดีตและที่ปรากฏ
จริงในปัจจุบัน และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีท้าทาย
ข้ึนในอนาคต รวมถึงมีคุณสมบัติส่วนบุคคลท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหน่งงาน เป็นประโยชน์ต่องานและตรงตามท่ีองค์กร
คาดหวัง และการบริหารคนเก่ง หมายถึง ระบบหรือ
กระบวนการดําเนินงานที่บูรณาการกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการบุคลากรท่ีมีความรู้  ความเข้าใจ ทักษะ 
ความสามารถ ผลการปฏิบัติงานและศักยภาพสูงเพ่ือ
นําไปสู่ความสํา เร็จสู งสุดขององค์กร การนําเสนอ 
การสังเคราะห์ความหมายนี้สอดคล้องกับความหมาย
ของการบริหารคนเก่งในแง่ท่ีเป็นระบบเชิงกลยุทธ์ท่ี 
Lockwood (2006); Armstrong (2009); Noe, et al., 
(2010); Bhatt & Behrstock (2010) และ Kehinde  
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(2012) นําเสนอไว้ ผนวกรวมกับความหมายของการ
บริหารคนเก่งในแง่ท่ีเป็นกระบวนการท่ี Taleo (2008); 
Khatri, et al., (2010) & Mondy (2010) นําเสนอไว้ด้วย 
จึงถือว่าความหมายของการบริหารคนเก่งท่ีผู้ เ ขียน
นําเสนอการสังเคราะห์ เป็นการบูรณาการท้ังความหมาย
ในแง่ท่ีเป็นระบบเชิงกลยุทธ์และความหมายในแง่ท่ีเป็น
กระบวนการเข้าด้วยกัน 

สําหรับองค์ประกอบของการบริหารคนเก่ง มี 8  
องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การระบุเอกลักษณ์คนเก่ง (2) การ
สรรหาคนเก่ง (3) การคัดเลือกคนเก่ง (4) การพัฒนาคนเก่ง 
(5) การธํารงรักษาคนเก่ง (6) การบริหารค่าตอบแทนคนเก่ง 
(7) การบริหารผลการปฏิบัติงานคนเก่ง และ (8) การ
วางแผนความสําเร็จในคนเก่ง โดยองค์ประกอบท่ีค้นหา
และสรุปมาได้น้ีสอดคล้องกับผลงานของพิชิต เทพวรรณ์
(2554); Chuai (2008); Kearns (2010); Bhatt & 
Behrstock (2010); ADP Research Institute (2011); 
Snell & Bohlander (2011); Hajimirarab, at al., (2011); 
Beheshtifar, et al., (2012) & Kehinde (2012) 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือนําเสนอการ

สังเคราะห์ความหมายของคนเก่ง การบริหารคนเก่ง และ
องค์ประกอบของการบริหารคนเก่งจนได้ความหมายของ
คนเก่ง การบริหารคนเก่ง และองค์ประกอบของการ
บริหารคนเก่งท่ีกระจ่างชัดข้ึนแล้วน้ัน ข้ันต่อไปจึงควร
ศึกษากระบวนการดําเนินงานย่อยในแต่ละองค์ประกอบ
ของการบริหารคนเก่ง เพ่ือให้สามารถกําหนดข้ึนเป็น
โมเดลการบริหารคนเ ก่งขององค์กร อันจะนําไปสู่
ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
ดังท่ี Brooke, et al., (2012) นําเสนอไว้ว่ากระบวนทัศน์
ใหม่ของการบริหารคนเก่งต้องสร้างโมเดลการบริหาร
คนเก่งขององค์กรข้ึนมาเพ่ือสนับสนุนการเจริญเติบโตของ
องค์กรและปิดช่องว่างองค์ความรู้ท่ียังขาดแคลนของการ
บริหารคนเก่งให้ได้ 
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