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 บทบรรณาธิการ (Editorial)  
 

การเคลื�อนย้ายผู้มีความสามารถพิเศษ: การพฒันาตวัเอกผู้ยงัไม่มีชื�อเสียง 

Talent mobility: The unsung development hero 
  

วนัใดวนัหนึ�งการพฒันาและเก็บรกัษาผู้มีความสามารถพเิศษย่อมมาถึง ดงันั �นให้มองไปขา้งหน้าถึงการ
แขง่ขนั (competition) อนัจาํเป็น (require) เพิ�มขึ�นในการมรีาวโหน (bar) ส่งต่อไปยงัระดบัที�สงูกวา่ สาํหรบัผูนํ้าผูร้บัรู ้
(learning leader) ในองคก์รสมรรถนะสงูยอ่มมุ่งเน้น (focus) กระบวนการเรยีนรูเ้พื�อเปลี�ยนรปู (transforming learning 

process) และปรบัปรุงการปฏบิตัเิพื�อพฒันาความเป็นผูนํ้า (leadership development practice) ใหด้ขี ึ�น โดยเฉพาะ
การเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯ ถอืเป็นสว่นประกอบหวัเลี�ยวหวัต่อ (critical element) 

เดือนกันยายน พ.ศ. 2558 การศึกษาโลกานุวัตร (global study) เรื�อง “สาระสําคญัการเคลื�อนย้ายผู้มี
ความสามารถพิเศษ” (talent mobility matters) จัดโดยสถาบันสําหรับผลผลิตบริษัท (institution for corporate 

productivity) ใหค้าํจํากดัความของการเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯโดยคณะกรรมการอาํนวยการว่า เป็นการระบุ
หาทางยทุธศาสตร ์การพฒันา และดาํเนินการ (deploying) อยา่งรวดเรว็ ใหผู้ม้คีวามสามารถฯบรรจบ (meet) กบั 

 ความจาํเป็นทางธรุกจิ (business need)  

 ความตอ้งการของลกูคา้ (customer requirement) และ 

 ความทะเยอทะยานของคนทาํงาน (employee aspiration) 
    ทั �งหมดนี�เป็นสว่นหนึ�งของยทุธศาสตรก์ารเรยีนรูแ้ละพฒันาสาํหรบัองคก์รสมรรถนะสงู 
คณะกรรมการอํานวยการยงัจดัวางร่วมกนั (collective posit) ว่า บรษิทัควรพิจารณาตดั (cutting) หรอืลด  

(reducing) งบประมาณเกี�ยวกบัการอบรมในหอ้งเรยีน (classroom training) เพื�อนําไปใชป้ระโยชน์ (in favor of) ดา้น
กิจกรรมการเรียนรู้จากประสบการณ์ (experimental learning activity) ทดแทน และดําเนินการไปด้วยกนักบัการ
เคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯภายในองคก์ร (internal talent move)  

ขอ้มูลการสํารวจ (survey data) เห็นพอ้ง (agree) และบ่งชี� (indicate) ว่า องค์กรสมมรรถนะสูงมีแนวโน้ม  

(likely) ที�จะจดัลําดบัความสําคญัอนัดบัต้น (prioritize) เกี�ยวกบัการเคลื�อนยา้ยผู้มีความสามารถฯ มากกว่าองค์กร
สมรรถนะตํ�ากวา่ถงึสองเทา่ 

ผู้นําองค์กรสมรรถนะสูงมอง (view) การพฒันาและเก็บรกัษาผู้มีความสามารถฯเป็นเสมือนส่วนสําคญั 
(essential part) ของสูตรสํา เร็จชัยชนะ (winning formula) ที� จะ เติม  (fill) บทบาทหลัก (key role) ให้กับผู้มี

ความสามารถฯในองคก์ร 
การประชมุยงัไดส้าํรวจผูนํ้าองคก์รผูต้อบแบบสอบถาม 650 คนและขอ้มลูเผยใหเ้หน็ (reveal) วา่ ผูนํ้าองคก์ร

สมรรถนะสงูควรขยายขอบเขตการเพง่มอง (gaze) ออกไปไกล (beyond) จากบรษิทัของพวกเขา ไปยงัความร่วมมอื 

(collaborative) กบัผู้ร่วมมือภายนอก (external partner) เพื�อที�จะจดัเตรยีม (provide) โอกาสพฒันา (development 
opportunity) สาํหรบัคนทาํงาน 

 การก่อรูป  (forming) ความเป็นผู้ร่ วมมืออันได้ประโยชน์ด้วยกันทั �งสองฝ่าย (mutually beneficial 
partnership) กบั ผูม้สี่วนไดส้ว่นเสยีภายนอก (external stakeholder) เพื�อพฒันาคนทาํงานไม่เป็นเพยีงยทุธศาสตรท์ี�

ร ับไปใช้กันอย่างกว้างขวาง (widely adopted strategy) แต่ยงัมีความสมัพันธ์เชิงบวก (positive correlation) กับ 
สมรรถนะทางการตลาด (market performance) ยกตวัอยา่งบรษิทั Boeing 

ยิ�งกวา่นั �นการสาํรวจยงัสนบัสนุนเกรด็เลก็เกรด็น้อย (anecdotal) ที�รบัรูว้า่เป็นความจรงิ ดงัต่อไปนี� 
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 บรษิทัที�ดทีี�สดุ (best company) สรา้งวฒันธรรมการเคลื�อนยา้ย 
 องคก์รสมรรถนะสงูจดัลําดบัความสาํคญัเกี�ยวกบัการเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯมากกวา่องคก์รสมรรถนะ

ตํ�าถงึสองเท่า ส่วนองคก์รสมรรถนะตํ�ามกักล่าวว่าการเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถเป็นสิ�งไม่ใช่สาระสาํคญัมากกว่า
องคก์รสมรรถสงูถงึสองเท่าครึ�ง 

การเสรมิกําลงั (reinforcing) เชื�อมโยงระหว่างการเคลื�อนย้ายกบัสมรรถนะการตลาด องค์กรสมรรถนะสงู
วางแผน (plan) และดาํเนนิการ (execute) เคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯอยา่งรอบคอบ มากกวา่เคลื�อนไหวตอบสนอง 
(reactive move) เป็นครั �งคราว 

ผูนํ้าสถานธุรกจิการจดัการแผนงานระดบัโลก (global project management firm) อยา่งเช่น Schlumberger 

เป็นผูส้ง่เสรมิปรชัญา (philosophy) “อาชีพไร้พรมแดน” (borderless career) กลา่วอยา่งเดน่ชดัวา่ 

บรษิทัเชื�อว่าหนทางที�ดที ี�สุด (best way) ในการพฒันาคนสําหรบับทความความเป็นผูนํ้า (leadership role) 

คอืใหค้นทํางานมีความสามารถพเิศษสมัผสักบังานสามดา้น (three area) อาจเป็น ภายในหรือภายนอกองค์กร 

ประกอบดว้ย 

1. ข้ามภมิูศาสตร ์(cross geography)  

2. ข้ามธรุกิจ (cross business)  

3. ข้ามการปฏิบติัหน้าที� (cross function)  

Janice Hyslip ผูจ้ดัการบรษิทัการพฒันาความเป็นผูนํ้าและวางแผนอาชพีกล่าวถงึความคดิ (idea) ของตนวา่ 
เพื�อลองเสี�ยง (take risk) กบับุคคล 

 ถา้ลองเสี�ยงเพยีงดา้นหนึ�ง (one axis) นั �นเป็นความเสี�ยงที�จํากดัวงได ้(limited risk) หรอื เป็นความ
เสี�ยงที�สมเหตุสมผล (reasonable risk)  

 ถา้ลองเสี�ยงถงึสองดา้น (two axes) ยอ่มเสี�ยงมากกว่า 
กระนั �นผูนํ้าองคก์รตอ้งรอคอยจนกวา่เสรจ็สิ�น (wait out) และจะพบว่าสิ�งที�ทําอาจสนับสนุนคนทํางานมากขึ�น 

ดงันั �นเราตอ้งใหค้นทํางานมโีอกาสที�แตกต่างจาํนวนมาก (lots of different chance) ในบทบาทที�แตกต่างจํานวนมาก 
(lots of role) ทั �วทั �งบรษิทั 

   บรษิทั FedEx ทาํนอกเหนือกวา่นี�มนีโยบายเกี�ยวกบัขั �นบนัไดอาชพี (career ladder) แตกต่างออกไป ไม่
เพยีงมองการขึ�นบน (go up) เท่านั �น ยงัมองการเคลื�อนยา้ยไปดา้นขา้ง (lateral) หรอืหมุนเวยีน (rotate) อาชพีภายใน
องคก์ร (internal career) อนัอาจทาํใหบ้รรลุถงึความจําเป็นทางธุรกจิ ไปดว้ยกนักบัความตอ้งการของคนทํางาน ดว้ย
การจดัให้มีการสมัผสัขา้มการปฏิบตัิหน้าที� (cross-functional exposure) และพฒันาผู้มีความสามารถฯโดยไม่ต้อง
สญูเสยีพวกเขา 

 เสรมิสรา้งการเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯอยา่งเขม้แขง็ดว้ยความโปร่งใส (transparency) และการตดิต่อสื�อสาร 
(communication) 

องคก์รสมรรถนะสงูมแีนวโน้มใหค้าํจาํกดัความของการเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯอยา่งกวา้งๆ (broadly)  

 เพื�อตดิตาม (track) ผูม้คีวามสามารถฯระดบัยอด (top talent) ขององคก์ร 

 เพื�อใหร้างวลั (reward) ผูจ้ดัการผูพ้ฒันาและจดัทํารายงานของหน่วยงานโดยตรง (direct report) 
เผยแพรใ่หก้บัคนทํางานในองคก์ร ใหร้บัรูร้บัทราบงานของหน่วยงานนั �น 

 เพื�อตดิต่อสื�อสารเกี�ยวกบัการเปิดตําแหน่งงาน (job opening) ใหก้บัคนทํางานในองค์กรเพื�อการ
เปลี�ยนตาํแหน่งงานได ้

นอกจากนี�องคก์รสมรรถนะสงูยงัมแีนวโน้มที�จะรายงาน (report) เกณฑ ์(criterion) เกี�ยวกบัการเคลื�อนยา้ยผู้
มคีวามสามารถฯอยา่งโปรง่ใสทั �งองคก์รมากกวา่องคก์รสมรรถนะตํ�ากวา่ถงึ 4 เท่าครึ�ง 
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 องคก์รระดบันําสรา้งวฒันธรรมสาํหรบัการเคลื�อนยา้ยเพื�อเกบ็รกัษาผูม้คีวามสามารถฯระดบัยอด 
วฒันธรรมการเคลื�อนยา้ยที�แทจ้รงิ (true) ย่อมกระตุน้ (encourage) และทําใหค้นทํางานสามารถ (enable) ที�

จะมองหาโอกาสภายในองคก์ร (internal opportunity) ก่อนมองหาภายนอก (look externally) องคก์ร 
องคก์รสมรรถนะสงูพดูถงึการเกบ็รกัษาผูม้ศีกัยภาพสงูที�จะกลายเป็นผูม้คีวามสามารถฯวา่ คนทํางานเหล่านี�

เป็นผูนํ้าไปสูก่ารเปลี�ยนแปลง (leading catalyst) น่าลงทนุ (invest) ในการเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯ  
ผูต้อบแบบสอบถามรอ้ยละ 30 ของผูนํ้าองคก์รสมรรถนะสูงกล่าวว่า การเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯเป็น

การแสดงใหค้นทํางานเหน็ (demonstrate) ว่า คนทํางานมีอนาคต (future) กบับรษิทั แต่มีเพยีงร้อยละ 10 ของผูนํ้า
องคก์รสมรรถนะตํ�ากวา่เหน็พอ้งกบัความคดินี� 

แต่ขณะที�การศึกษาพบว่า กระบวนการเคลื�อนย้ายผู้มีความสามารถฯอย่างเป็นทางการ (formal talent 
mobility process) สมัพนัธก์บัการมสีมรรถนะสงู (high performance) กระนั �นเพยีงหนึ�งในสามของผูต้อบแบบสอบถาม
รายงานวา่ องคก์รของพวกเขามรีะบบหรอืกระบวนกาํหนดการเคลื�อนยา้ยที�เขา้ท่า (in place)  

เพื�อที�จะใหเ้ป็นยทุธศาสตรก์ารเตบิโต (growth) และการเกบ็รกัษาผูม้คีวามสามารถฯที�มปีระสทิธภิาพ รว่มกบั 
ระยะเวลามอบหมาย (assignment duration) ตอ้งกาํหนดอยา่งไต่ตรอง (determine thoughtfully) องิกบั (based on)  

 ความตอ้งการพฒันาของคนทาํงาน (employee’s development need) 

 แผนงาน (project)  

 ความตอ้งการของทมีทาํงาน (team need) ที�อยากไดค้นทาํงานผูเ้คลื�อนยา้ยไป 

 ความจาํเป็นทางธรุกจิ 
บรษิทั Schlumberger พจิารณาถงึประชากรทํางานวา่เป็นรากฐาน (foundation) สาํหรบัผูนํ้ารุ่นต่อไป (next 

generation leader) ผูจ้ดัการมองลกึเขา้ไปในองคก์ร  

 เพื�อระบุหาผูม้คีวามสามารถฯระดบัยอดแต่เนิ�นๆ  

 เพื�อใหไ้ดร้บัรูก้ารพฒันาที�คนทาํงานเหลา่นั �นตอ้งการและจาํเป็น  

ยุทธศาสตร์การเคลื�อนยา้ยผู้มีความสามารถฯเป็นการระบุหาคนทํางานโดยเร็วตั �งแต่เริ�มการจ้างงาน ซึ�ง
องคก์รจดัวางเป็นผูม้คีวามสามารถฯระดบัยอด ขณะที�ทําใหแ้น่ใจว่าไดช่้วยก่อตั �งใหค้นเหล่านี�อยู่ในเสน้ทางประสบ
ความสาํเรจ็ (success pipeline)   

 จาํเป็นตอ้งใหส้ิ�งจูงใจ (incentive) สาํหรบัผูจ้ดัการผูพ้ฒันาและเคลื�อนยา้ยคนทํางานของพวกเขา แต่กระนั �น

จาํเป็นตอ้งพจิารณาถงึการตดิตาม ประกอบดว้ย 

 การประเมินก่อนการเคลื�อนย้าย (pre-movement assessment)   

การเคลื�อนยา้ยเพื�อผลประโยชน์จากการเคลื�อนย้าย (movement’s sake) เป็นสิ�งไม่เขา้ท่า (not 
make sense) ส่วนการประเมนิการว่าจ้าง (employ assessment) ทําใหแ้น่ใจ (ensure) ว่าเคลื�อนยา้ยคนที�
ถกูตอ้ง (right people) ไปยงับทบาทที�ถกูตอ้ง (right role) ดว้ยเหตุผลที�ถกูตอ้ง (right reason)  

การประเมนิสามารถระบุหาความจําเป็นของการพฒันา ถา้บรรลุผลอาจร่นเวลา (aid time) ต่อการ

เกดิผลผลติ (productivity) ในบทบาทนั �นมากขึ�น 

 การกาํหนดเป้าหมาย (orientation)  

ผสมผสานคนทาํงานอยา่งเตม็ที� (fully integrating) เขา้ไปในทมีทาํงานใหม่และบทบาทใหม่ อนัเป็น
หวัเลี�ยวหวัต่อสาํหรบัความสาํเรจ็ 

 การเปลี�ยนตาํแหน่งออก (off-boarding) และการเปลี�ยนกลบัตาํแหน่งเดิม (re-boarding)  

ไม่วา่เปลี�ยนตาํแหน่งจาก 

 งานรบัมอบหมายต่างที� (assignment abroad)  

 ผูร้ว่มทาํภายนอก  
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 การหมุนเวยีน (rotation) ในทมีทํางานอื�นในองคก์ร 
ตอ้งมแีผนและกระบวนที�ชดัเจน ที�จะทําใหค้นทํางานผูก้ลบัจากงานรบัมอบหมายในต่างที�กลมกลนื 

(assimilate) กบังานเดมิ เป็นการปฏบิตัทิี�สมัพนัธก์บัสมรรถนะการตลาด 
เพื�อสรา้งความสาํเรจ็ร่วมร่วมการเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามรถฯ ใหม้ององคก์รในปัจจุบนัอย่างจดจ่อ  

(closely) แนวโน้มของโครงสร้างตําแหน่งระยะยาว (long-standing structure) และพิจารณาผ่อนคลาย 
(loosen up) นโยบายที�ตวีงจํากดั (restrict) รวมถงึสรา้งสรรคค์าํจาํกดัความและกระบวนการการเคลื�อนยา้ยผู้
มคีวามสามารถฯอย่างชดัเจน เพราะองคก์รส่วนใหญ่ไม่กระทําเช่นนี� และทําใหม้ั �นใจว่าคนทํางานทุกคนได้
รบัรูร้บัทราบ (aware) ถงึการเปิดตาํแหน่งงานภายในองคก์ร 

  เมื�อการเคลื�อนยา้ยเป็นทางเลอืก (option) ไม่ว่าเหตุผลใดๆ เป็นภารกจิ (incumbent) ของผูนํ้าผู้
รบัรูท้ ี�จะจําลองแบบ (model) สรา้งสรรคใ์นการคดิขยายบทบาทและความรบัผดิชอบ (responsibility) ไปยงั
คนทํางานที�มีศักยภาพของความสามารถฯสูง สิ�งนี�อาจเป็นหนทางไกล (long way) ที�จะรกัษา (sustain) 

วฒันธรรมซึ�งคนทาํงานกระหายที�จะรบัการมอบหมายใหม่และความรบัผดิชอบใหม่ 
แผนงานการเคลื�อนยา้ยที�ทําใหก้ารเคลื�อนยา้ยผูม้คีวามสามารถฯ ที�เป็นยทุธศาสตรแ์ละวางแผนให้

เป็นไปได ้ช่วยใหบ้รรลุถงึความต้องการเตบิโต (growing demand) ของคนที�มคีวามสามารถฯสงู ไม่เพยีงคน
รุ่นสหสัวรรษใหม่นี� แต่สาํหรบัความยดืหยุ่น (flexibility) และการกํากบัดูแล (control) ใหม้คีวามหลากหลาย

(variability) ในงานและบทบาท เช่นเดยีวกนัมโีอกาสพฒันา คุณค่า (value) ของการเชื�อมโยงกบัผูม้สี่วนได้
สว่นเสยีภายนอก เป็นยทุธศาสตรท์ี�ปราศจากเสน้คูข่นาน (parallel) สิ�งเพิ�มเตมิคอืต่อโอกาสอยา่งเชน่การร่วม
ทํายงัหยบิยื�น (offer) คนทาํงานผูม้ศีกัยภาพสงูใหก้บัองค์กร และผูนํ้าผูม้มีุมมองไดป้ระโยชน์ (gain) เชิงลกึ
อยา่งยกกาํลงั (exponentially) 

   ผู้นําผู้สามารถนําองค์กรไปไกลกว่า (beyond) ขอบเขต (confine) ของตวัเลข (figuration) และ
ตวัหนังสอื (literal) อยูใ่นฐานะพฒันาคนทาํงานและสรา้งสรรคส์ิ�งจงูใจ (influence) กบัผูม้สี่วนสว่นเสยีสําคญั 
อยา่งเช่น ลกูคา้ ผูร้่วมทํา และตวัแทนจาํหน่าย (distributer) ยอ่มเป็นคนจดัวางตําแหน่งที�ดใีหก้บัองคก์รของ
พวกเขา และเป็นผูนํ้าที�ประสบความสาํเรจ็ในปัจจบุนัและอนาคต 
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