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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการ 

ต้นแบบในด้านการบรหิารจดัการคนเก่ง คนด ีและพฒันาโมเดลการบรหิารจดัการ คนเก่ง คนด ีของสถานประกอบการ 

อตุสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนกิส์ ใช้วธิกีารวจิยัแบบผสม โดยออกแบบการวจิยัแบบเชิงส�ำรวจเป็นล�ำดบั เริม่ต้น 

จากวิธีการเชิงคุณภาพด้วยการใช้วิธีสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการ 

ต้นแบบ จากการเลอืกตวัอย่างแบบจงใจด้วยวธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบการเคลือ่นของก้อนหมิะหรอืห่วงโซ่ แล้วน�ำผลทีไ่ด้ 

มาสร้างโมเดลการบรหิารจดัการคนเก่ง คนด ีของสถานประกอบการอตุสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนกิส์ จากนัน้จงึใช้ 

การวิจัยเชิงปริมาณส�ำรวจความคิดเห็นที่มีต่อโมเดลดังกล่าวจากผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

สถานประกอบการอตุสาหกรรมไฟฟ้าและอเิล็กทรอนกิส์ นคิมอตุสาหกรรมในแถบชายฝ่ังทะเลตะวนัออก แล้วน�ำผล 

จากการวิจัยทั้งสองวิธีมาวิเคราะห์ร่วมกัน ซึ่งพบว่า ผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมีความสอดคล้องกัน 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับโมเดลการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ 

อิเล็กทรอนิกส์ กล่าวคือ สรรหาคนเก่ง คนดี จากภายในด้วยวิธีการพิจารณาจากบัญชีรายชื่อ กลุ่มผู้สืบทอดต�ำแหน่ง 

และการเสนอชื่อจากผู้บังคับบัญชาคัดเลือกคนเก่ง คนดี โดยพิจารณาจากทัศนคติ ภาวะผู้น�ำ ผลการปฏิบัติงาน 

ศักยภาพ และต�ำแหน่ง ซึ่งคนเก่ง คนดี ควรได้รับการพัฒนาเป็นกรณีพิเศษ โดยวิธีการพัฒนามีหลายวิธี ได้แก่ 

การฝึกอบรมหลักสูตรเฉพาะทาง การติดตามผู้บริหาร การหมุนเวียนงาน การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การสอนงาน 

ในระบบพี่เลี้ยง การเปิดโอกาสให้เรียนรู้งานจากผู้เชี่ยวชาญ ตลอดจนการมอบหมายงานพิเศษ ส�ำหรับวิธีจูงใจและ 

ธ�ำรงรักษา ท�ำได้โดยการมอบหมายงานที่ท้าทาย การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี การสร้างสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ด ี

การสร้าง บรรยากาศการท�ำงานแบบอิสระและยืดหยุ่น การให้โอกาสได้เข้าร่วมกิจกรรมการให้รางวัล การให้โอกาส 

ในการพฒันา และการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชพี ตลอดจนควรมกีารให้ผลตอบแทนพเิศษ การปรบัค่าตอบแทน 

ตามการเลื่อนต�ำแหน่งและผลการปฏิบัติงาน
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Abstract
	 The present research was aimed at studying the best practice talent management 

methods and building a talent management model for electrical and electronics industry 

companies, using mixed methods for data analyses. This exploratory sequential research began 

with the collection of qualitative data: interviews with the personnel related to talent management  

in best-practice companies. For the purposive sampling, the snowball/ chain sampling technique 

was used. The findings from the interviews led to the creation of a talent management model 

for electrical and electronics industry companies. This model was then viewed by human resources  

staff members in the electrical and electronics companies in an eastern seaboard industrial 

estate, whose survey opinions of the model were analyzed quantitatively. The results from the 

qualitative and quantitative methods indicated that the participants agreed with the talent 

management model: selecting the talented personnel from the company’s talent pool, from the 

list of successors, and from those recommended by supervisors. The talented personnel were 

determined based on their attitude, leadership, work performance, potential, and current position. 

It is suggested that they receive special opportunities for professional development: specialized 

training, job shadowing, job rotation, self-development and learning, coaching through a mentoring  

system, learning from experts, and receiving special duties. Motivating the talented personnel 

can be done by assigning them challenging responsibilities, maintaining good relationships, 

creating a good work environment, providing a free and flexible work atmosphere, allowing them 

to join activities, providing rewards and opportunities for development, giving them a chance for 

advancement in their career, providing them with extra job benefits, and raising their salaries 

based on promotion and performance.

Keywords  :  Talent Management/ Electricaland ElectronicsIndustry/ Personnel
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บทน�ำ
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันเป็นงานท่ีท้าทายอย่างมาก นักจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงจ�ำเป็นต้อง 

ปรับเปลี่ยนบทบาทจากเดิมที่เน้นการปฏิบัติการไปสู่ระดับยุทธศาสตร์ถึงจะสามารถเพ่ิมความส�ำเร็จให้เกิดแก่องค์กร 

ได้ (Ulrich, 1997 อ้างถึงใน วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2553) หลายองค์กรในอดีตเคยเชื่อว่าเครื่องจักร สินทรัพย์ และวัสดุ

อปุกรณ์ต่างๆ คอื สิง่ทีส่ร้างความได้เปรยีบในการแข่งขันให้กบัองค์กร และคนจะเป็นฝ่ายท่ีวิง่เข้าหาองค์กร แต่ปัจจบุนั

พบว่าทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นคนเก่ง คนดต่ีางหากทีช่่วยสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัให้กบัองค์กร ส่งผลให้องค์กร 

ในปัจจุบันต้องเป็นฝ่ายที่ว่ิงเข้าหาคน (Michaels, HandfieldJones, & Axelrod, 2001 อ้างถึงใน เศรษฐวัฒน ์

เอกคณานุวงศ์, 2553)

	 ปัจจุบันองค์กรต่างๆ มีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นคนเก่ง คนดี ให้มาท�ำงานร่วมกับองค์กร 

เพื่อเสริมขีดความสามารถขององค์กร จึงส่งผลให้เกิดการแย่งชิงตัวคนเก่ง คนดีระหว่างองค์กรซึ่งหากองค์กรสูญเสีย 

คนเก่ง คนดีไป จะก่อให้เกดิการสญูเสยีทัง้บคุลากรทีม่คีวามสามารถและมศีกัยภาพสงูในการปฏบิตังิานและยงัสญูเสยี 

ความรู้และความเชี่ยวชาญในงานที่ติดอยู่กับบุคคลนั้นไปด้วย กระบวนการบริหารคนเก่ง คนดี จึงเป็นกระบวนการ 

ที่ส�ำคัญที่สุดประการหนึ่งในการบริหารองค์กรในปัจจุบันนี้ เนื่องจากพนักงานในองค์กรแต่ละคน มีศักยภาพ ความรู้  

ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนทศันคตแิละพฤตกิรรมในการท�ำงานทีแ่ตกต่างกนั ความแตกต่างระหว่างพนกังานท่ีเก่ง 

และดกีบัพนกังานทัว่ไปอยู่ทีพ่ฤตกิรรมการท�ำงาน คนเก่งงานจะต้องรู้จกัใช้สิง่ท่ีตนมอียู ่รู้จกัใช้พลงัสมองปรับเปลีย่นวธิี 

การท�ำงานของตน แต่ไม่ใช่เปลีย่นธรรมชาตพิืน้ฐานความเป็นตวัเอง ซ่ึงส่ิงท่ีท�ำให้พนกังานธรรมดาๆ คนหนึง่กลายเป็น 

คนเก่ง คนดีได้นั้นจะต้องอาศัยการบริหารจัดการหรือวิธีการท�ำงานที่ถูกต้อง ซึ่งเป็นความท้าทายของการบริหารงาน 

ทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริง (ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552)

	 อตุสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนกิส์เป็นอตุสาหกรรมหนึง่ทีจ่ะต้องมกีารปรบัตวัเพือ่รองรบัต่อการแข่งขนัท่ี 

ทวีความรุนแรงมากขึ้นจากการที่ประเทศไทยจะเข้าร่วมการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ.2558 เพราะ 

ผลจากการเป็นสมาชิกในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะท�ำให้ผู้บริโภคได้รับประโยชน์จากการลดภาษีสินค้า 

น�ำเข้าสินค้า ส่งผลให้สินค้าอิเล็กทรอนิกส์และเครื่องใช้ไฟฟ้าที่น�ำเข้าจากกลุ่มประเทศอาเซียนมีราคาถูกลง ซึ่ง 

ผูป้ระกอบการในประเทศอาจได้รบัผลกระทบจากสภาพการแข่งขันในตลาดท่ีเพ่ิมสูงข้ึน หากประเทศไทยยังไม่มกีาร 

ปรบัตวั กอ็าจท�ำให้อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนกิส์และเครือ่งใช้ไฟฟ้าของไทยชะลอตวัลง (กรมเศรษฐกจิระหว่างประเทศ  

กระทรวงการต่างประเทศ, 2555) ดังนั้น ประเทศไทยจึงจ�ำเป็นต้องมีการควบคุมหรือลดต้นทุนในการผลิตสินค้า โดย 

การบรหิารต้นทนุด้านแรงงานให้มีประสทิธิภาพ อย่างไรกต็าม สิง่ทีส่ร้างความกงัวลให้กบัผูป้ระกอบการอตุสาหกรรม 

ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนกิส์อกีประการหนึง่ คอื ปัจจบัุนอตุสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนกิส์ประสบปัญหาการขาดแคลน 

บุคลากรที่มีคุณภาพและอัตราการย้ายงานค่อนข้างสูง (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม) โดยอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ 

อิเลก็ทรอนกิส์นีจ้�ำเป็นต้องใช้แรงงานทีม่ทีกัษะ และความช�ำนาญในงาน ซึง่ในอนาคตเมือ่ประเทศไทยเข้าสูป่ระชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียนจึงมีแนวโน้มที่จะขาดแคลนบุคลากรที่มีคุณภาพและมีฝีมืออย่างแน่นอน
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	 จากที่กล่าวมา ผู้วิจัยมีความเห็นว่าแนวทางในการจัดการภายใต้แนวคิดท่ีต้องการให้องค์กรอยู่รอดและ 

เติบโตได้ในปัจจุบันและอนาคต คือ แนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพึ่งพาคนเก่ง คนดี แต่ละองค์กร 

จะต้องมแีนวทางในการบรหิารจดัการคนเก่ง คนด ีอย่างชัดเจน และมปีระสิทธภิาพ ผู้วจิยัจงึสนใจท่ีจะศกึษาถงึแนวทาง 

ในการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการต้นแบบที่มีการบริหารจัดการคนเก่ง คนดีอย่างชัดเจนและ 

มีประสิทธิภาพ รวมทั้งพัฒนาโมเดลการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการในอุตสาหกรรมไฟฟ้า 

และอิเลก็ทรอนกิส์ เพือ่ใช้เป็นแนวทางในการบรหิารจดัการคนเก่ง คนด ีได้อย่างเหมาะสมกบับรบิทของอตุสาหกรรม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการต้นแบบ (Best practice) 

ในด้านการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี

	 2.	 เพ่ือพัฒนาโมเดลการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ 

อิเล็กทรอนิกส์

การทบทวนวรรณกรรม
	 แนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี

	 นกัวชิาการหลายท่านได้กล่าวถงึกระบวนการบรหิารจดัการคนเก่ง คนด ีไว้ในแนวเดยีวกนัว่า กระบวนการ 

ในการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ครอบคลุมตั้งแต่กระบวนการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนดี ซึ่งองค์กรจะต้อง 

ให้ความส�ำคัญกับขั้นตอนนี้เป็นพิเศษ เนื่องจากหากองค์กรระบุผู้ที่เป็นคนเก่ง คนดีได้อย่างถูกต้อง ก็จะส่งผลให้ 

กระบวนการอ่ืนๆ ที่ตามมาไม่เกิดความสูญเปล่า และเมื่อองค์กรได้ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นคนเก่ง คนดี เข้ามาแล้ว 

ก็จะต้องมีการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นให้พวกเขารู้สึกท้าทายอยู่ตลอดเวลา โดยกระบวนการของการพัฒนานั้นมีอยู่ 

หลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม การเป็นพี่เลี้ยง การมอบหมายงานที่มีความท้าทาย เป็นต้น นอกจากนั้นแล้วองค์กร 

ยังต้องมีการจูงใจและการธ�ำรงรักษาให้พวกเขาเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กร โดยก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดด้วย และ 

กระบวนการสุดท้ายคือการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและมีความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของเขาเหล่านั้น 

รายละเอียดแสดงในตารางที่ 1 (Chowdhury, 2002;Sears, 2003; Schweyer, 2004; สมุหทัย, 2550; อาภรณ์, 2550) 
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ตารางที่ 1	  กระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี

การ

สรรหา

การคัดเลือก การกระจาย

ไปท�ำงาน

การพัฒนา การจูงใจ การธ�ำรง

รักษา

การจ่ายค่า

ตอบแทน

Chowdhury (2002) ✓ ✓ ✓

Sears (2003) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

Schweyer (2004) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

สมุหทัย (2550) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

อาภรณ์ (2550) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

	 เมือ่วเิคราะห์เปรยีบเทยีบความสอดคล้องกนัของกระบวนการบรหิารจดัการคนเก่ง คนดตีามตารางที ่1 แล้ว  

จึงสรุปเป็นแบบจ�ำลองกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ซึ่งประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา 

การจูงใจและธ�ำรงรักษา และการบริหารค่าตอบแทน ดังแสดงในภาพที่ 1

ภาพที่ 1 แบบจ�ำลองกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี

	 การบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ถือเป็นส่วนหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นกระบวนการบริหาร 

จัดการคนเก่ง คนดีที่ดีจะต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ นโยบาย ตลอดจนวัฒนธรรมองค์กร และเพื่อให้องค์กร 

ประสบผลส�ำเร็จในการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี องค์กรควรต้องมีกระบวนการในการบริหารจัดการคนเก่ง คนด ี

ที่ชัดเจนซึ่งจากการศึกษากระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดีจากนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยได้สรุปกระบวนการ 

บริหารจัดการคนเก่ง คนดี ที่นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้คล้ายกันว่ากระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี 

ควรประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือกการพัฒนาการจูงใจและธ�ำรงรักษา ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน

	 อย่างไรก็ตาม หากองค์กรมีการก�ำหนดหรือระบุไว้เพียงกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี แต่ไม่มี 

รูปแบบหรือแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน ก็อาจท�ำให้การบริหารจัดการคนเก่ง คนดีนั้นล้มเหลวได้ ดังนั้น เพื่อให้ 

การบริหารจัดการคนเก่ง คนดี มีความชัดเจนและต่อเนื่อง องค์กรจึงต้องมีการก�ำหนดรูปแบบและแนวทางการปฏิบัติ 

ที่ชัดเจนด้วย

การสรรหาและ

คัดเลือก

การจูงใจและ

ธำ�รงรักษา

การบริหาร

ค่าตอบแทน
การพัฒนา
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กระบวนการในการวิจัย
	 การด�ำเนินการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed methods research) ประกอบด้วยการวิจัย 

เชิงคุณภาพ (Qualitative research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีลักษณะการวิจัย 

แบบเชิงส�ำรวจเป็นล�ำดับ (Exploratory sequential) โดยเร่ิมต้นด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative approach) 

แล้วตามด้วยวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative approach) (Creswell & Clark, 2011) แสดงในภาพที่ 2

	 ภาพที่ 2		 การออกแบบการวิจัยแบบส�ำรวจเป็นล�ำดับ (The exploratory sequential design) 

				    (Creswell & Clark, 2011)

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยนี้เป็นการผสมวิธีวิจัยเชิงคุณภาพกับการวิจัยเชิงปริมาณ (Mixed method research) โดยเริ่ม 

จากการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสร้างแนวทางการสัมภาษณ์จากการทบทวนเอกสาร แล้วน�ำมาใช้เป็นเครื่องมือใน 

การเก็บข้อมูล จากนั้นจึงท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษารูปแบบในการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี 

ของสถานประกอบการต้นแบบด้านการบริหารจัดการ คนเก่ง คนดี แล้วน�ำผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพมาเป็น 

แนวทางในการสร้างเครื่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณ จากนั้นจึงท�ำการเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เพื่อส�ำรวจ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ 

อิเล็กทรอนิกส์ แล้วจึงน�ำผลของการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและข้อมูลเชิงปริมาณมาเชื่อมโยงและบูรณาการเพ่ือ 

พัฒนาเป็นโมเดลการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

ให้สามารถบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ได้อย่างเหมาะสมกับบริบทของอุตสาหกรรมแสดงในภาพที่ 3

Qualitative Data

Collection and

Analysis

Quantitative Data 

Collection and

Analysis

Builds to Interpretation



                61

การวิจัยเชิงคุณภาพการวิจัยเชิงปริมาณ

ภาพที่ 3 กระบวนการในการวิจัย

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้วิธีการศึกษา 2 วิธี คือ การทบทวนเอกสาร (Document review) และการสัมภาษณ์ 

เชิงลึก (In-depth interview) โดยเป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกผู้ให้สัมภาษณ์ (Key informant) ซึ่งการวิจัยนี้ผู้วิจัย 

ใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบจงใจ (Purposefully sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบการเคล่ือนของก้อนหิมะหรือ 

ห่วงโซ่ (Snowball or chain) (Miles &Huberman, 1994 อ้างถึงใน จ�ำเนียร จวงตระกูล, 2553) โดยผู้ให้ข้อมูล 

ในการวจิยัครัง้นีเ้ร่ิมจากผูบ้รหิารทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารจดัการคนเก่ง คนด ีของบริษทั ปูนซเิมนต์ไทย จ�ำกดั (มหาชน)  

จ�ำนวน 1 ท่าน ซึ่งเหตุผลที่เลือกศึกษาบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน) เป็นแห่งแรก เนื่องจากบริษัท 

ปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน) เป็นองค์กรท่ีได้รับรางวัลความเป็นเลิศด้านการจัดการทรัพยากรบุคคล ประจ�ำปี 

พ.ศ. 2555 (Human resource management excellence) และยังได้รับต่อเนื่องเป็นปีที่ 12 (บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย  

จ�ำกดั (มหาชน), 2556) อกีทัง้ บรษิทั ปนูซเิมนต์ไทย จ�ำกดั (มหาชน) นีย้งัเป็นองค์กรท่ีได้รบัการยอมรบัจากหน่วยงาน 

หรือองค์กรภายนอกว่าเป็นสถานประกอบการที่มีรูปแบบการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ที่เป็นรูปธรรมและมี 

ประสิทธิภาพ จากนั้นให้ผู้ให้ข้อมูลคนแรกแนะน�ำบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ซึ่งเป็นผู้ที่ม ี

ความรู้ด้านการบริหารจัดการคนเก่ง คนดีเป็นอย่างดี เพื่อท�ำการเก็บข้อมูลต่อไป โดยผู้วิจัยท�ำการสัมภาษณ์จนไม่พบ 

ข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่เกิดขึ้นที่เรียกว่า ข้อมูลอิ่มตัว (Data saturation) จึงหยุดการสัมภาษณ์ โดยด�ำเนินการเก็บ 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-to-Face) ท่ีเป็นแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-constructed) โดยใช้ 

แบบแนวทางการสัมภาษณ์ (Interview guide) ลักษณะเป็นค�ำถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลได้แสดงความเห็น 

อย่างอิสระ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือส่วนที่ 1 แนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดีของสถานประกอบการต้นแบบ 

ด้านการบริหารจัดการคนเก่ง คนดีส่วนที่ 2 ข้อเสนอแนะอื่นๆ เพื่อเป็นแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี 

การทบทวนเอกสาร

(Document review)

ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล

ที่ได้จากการสัมภาษณ์

เพื่อหาข้อความ (Theme)

ที่นำ�มาใช้ในการสร้าง

นิยามศัพท์เฉพาะและ

ข้อคำ�ถามสำ�หรับการ

วิจัยเชิงปริมาณ

วิเคราะห์ข้อมูล

เพื่อสรุปโมเดลการ

บริหารจัดการคนเก่ง

คนดีของสถาน

ประกอบการ

อุตสาหกรรมไฟฟ้า

และอิเล็กทรอนิกส์

เก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ประชากรโดยใช้

แบบสอบถาม

(Questionnaire)

การสัมภาษณ์เชิงลึก

(In-depth interview)

แนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี

1. การสรรหาและคัดเลือก

2. การพัฒนา

3. การจูงใจและธำ�รงรักษา

4. การบริหารค่าตอบแทน
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ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนกิส์ และส่วนที ่3 ผูใ้ห้ข้อมลูในการวจิยัท่านต่อไปโดยท�ำการ 

เก็บข้อมูลช่วงเดือนธันวาคม พ.ศ.2557 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ.2558 ซึ่งข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพที่ได้จาก 

การสมัภาษณ์นีไ้ด้ถูกบนัทกึโดยใช้เครือ่งบนัทกึเสยีง และถอดข้อความเพือ่เรยีบเรยีงข้อมลู และตรวจสอบความถกูต้อง 

อีกครั้ง เพื่อเป็นการเพิ่มความน่าเชื่อถือให้กับข้อมูล จากนั้นน�ำข้อมูลที่ได้มาจัดล�ำดับตามข้อค�ำถามในแบบแนวทาง 

การสัมภาษณ์ และเชื่อมโยงประเด็นต่างๆ เข้าด้วยกัน เพื่อให้เห็นภาพรวมของสิ่งที่ศึกษา พร้อมน�ำเสนอข้อมูลเป็น 

ข้อความแบบบรรยาย และสุดท้ายน�ำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์ เพ่ือพัฒนาเป็นโมเดล 

การบริหารจัดการ คนเก่ง คนดี 

	 การวิจัยเชิงปริมาณ

	 การวิจัยเชิงปริมาณศึกษาโดยวิธีการทบทวนเอกสาร (Document review) ตลอดจนศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล 

และโมเดลการบริหารจัดการคนเก่ง คนดีที่ได้จากการสัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อหาข้อความ (Theme) 

ที่น�ำมาใช้ในการสร้างนิยามศัพท์เฉพาะและข้อค�ำถามส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ จากนั้นจึงด�ำเนินการส�ำรวจโดยใช้ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และเป็นแบบปลายปิดให้เลือกตอบ 

ตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ และก�ำหนดน�้ำหนักคะแนนตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) 

เพื่อสอบถามแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบถามและข้อมูลของสถานประกอบการ ส่วนที่ 2 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารคนเก่ง คนดี ขององค์กร และส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 

โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือผู้บริหารที่เกี่ยวข้อง 

กับการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์นิคมอุตสาหกรรม 

ในแถบชายฝั่งทะเลตะวันออก จ�ำนวน 143 สถานประกอบการโดยท�ำการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนมีนาคม-เมษายน 

พ.ศ.2558 ทั้งนี้ จากจ�ำนวนประชากร 143 สถานประกอบการมีผู้ตอบรับมาจ�ำนวน 134 สถานประกอบการ คิดเป็น 

ร้อยละ 93.70
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ผลการวิจัย
	 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้น�ำผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาก 

การวิจัยทั้งสองวิธีมาวิเคราะห์ร่วมกัน เพื่อหาความสอดคล้องในแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถาน 

ประกอบการต้นแบบด้านการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี กับแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถาน 

ประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ โดยสรุปได้ตามตารางที่ 2 ดังต่อไปนี้

ตารางที่ 2 ความสอดคล้องของการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ

การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณ

แนวทางการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนดี

แนวทางการสรรหา

สรรหาจากภายนอก

เว็บไซต์ (Website)

ค้นหาช่วงชิง (Head hunter)

แนะน�ำแบบปากต่อปาก

นักศึกษาจบใหม่

สรรหาจากภายใน

บัญชีรายชื่อ (Talent pool)

ผู้สืบทอดต�ำแหน่ง (Successor pool)

การเสนอชื่อจากผู้บังคับบัญชา

แนวทางการคัดเลือก

คุณสมบัติของคนเก่ง คนดี

ทัศนคติดีต่อองค์กร

ภาวะผู้น�ำ

ผลการปฏิบัติงานสูง

ศักยภาพสูง

พนักงานในระดับบริหาร

คุณสมบัติตรงตามความต้องการขององค์กร

สังเกตพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน 

ประเมินแบบ 360 องศา

สอดคล้องในระดับปานกลาง

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมาก
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ตารางที่ 2 (ต่อ)

การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณ

แนวทางการพัฒนาคนเก่ง คนดี

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)

อบรมหลักสูตรเฉพาะทางร่วมกับองค์กรหรือมหาวิทยาลัยชั้นน�ำ

ฝึกอบรมภายในองค์กร

ติดตามผู้บริหาร

หมุนเวียนงาน

ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง

สอนงานในระบบพี่เลี้ยง

เรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญภายในกลุ่มบริษัท

มอบหมายโครงการหรืองานพิเศษ (Project assignment)

การพัฒนาภาวะผู้น�ำ

เรียนรู้จากระบบออนไลน์

จัดอบรม/ ดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ

ให้โอกาสในการพัฒนามากกว่าพนักงานคนอื่นๆ

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

แนวทางการจูงใจและธ�ำรงรักษาคนเก่ง คนดี

มอบหมายงานที่มีความท้าทาย

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และพนักงาน

สร้างการสื่อสารที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และพนักงาน

สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท�ำงาน

ให้ความอิสระและความยืดหยุ่นในการท�ำงาน

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

แนวทางการบริหารค่าตอบแทนให้กับคนเก่ง คนดี

การให้ความส�ำคัญกับคนเก่ง คนดี

ให้ผลตอบแทนพิเศษในรูปของตัวเงิน

ให้ผลตอบแทนพิเศษในรูปที่ไม่ใช่ตัวเงิน

ปรับค่าตอบแทนตามการเลื่อนต�ำแหน่งเป็นหลัก

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมากที่สุด

สอดคล้องในระดับมาก

สอดคล้องในระดับมากที่สุด
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	 จากตารางที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูร่วมกนัเกีย่วกบัแนวทางการสรรหาคนเก่ง คนด ีจากการวจิยัท้ังสองวธิ ี

ที่ได้ผลสอดคล้องกันในระดับมากที่สุด คือ การสรรหาจากภายใน โดยการพิจารณาจากบัญชีรายชื่อการพิจารณา 

จากกลุ่มผู้สืบทอดต�ำแหน่ง และการเสนอชื่อจากผู้บังคับบัญชา และในส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันเกี่ยวกับ 

แนวทางการคดัเลอืกคนเก่ง คนด ีจากการวจิยัทัง้สองวธิใีนเรือ่งของคณุสมบตัขิองคนเก่ง คนดนีัน้ ได้ผลสอดคล้องกนั 

ในระดับมากที่สุดทุกประเด็น และในส่วนของการพิจารณาคัดเลือกโดยการสังเกตพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน 

ได้ผลที่สอดคล้องกันในระดับมากที่สุดเช่นกัน 

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคนเก่ง คนดี พบว่า วิธีการพัฒนาคนเก่ง คนดีที่ได้ 

จากการวิจยัทัง้สองวธิทีีม่คีวามสอดคล้องกนัในระดบัมากทีส่ดุ ได้แก่ การฝึกอบรมภายในองค์กร การตดิตามผูบ้รหิาร 

การหมุนเวียนงานการส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองการสอนงานในระบบพี่เลี้ยงการเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญภายในกลุ่ม 

บริษัทการมอบหมายโครงการหรืองานพิเศษ (Project assignment) การพัฒนาภาวะผู้น�ำ การจัดอบรม/ดูงาน 

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตลอดจนการให้โอกาสในการพัฒนามากกว่าพนักงานคนอื่นๆ

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันเกี่ยวกับแนวทางการจูงใจและธ�ำรงรักษาคนเก่ง คนดี จากการวิจัยทั้งสองวิธี 

มีผลที่สอดคล้องกันในระดับมากที่สุดทุกประเด็นกล่าวคือ วิธีจูงใจและธ�ำรงรักษาคนเก่ง คนดีนั้น สามารถท�ำได้โดย 

การมอบหมายงานทีท้่าทายให้กบัคนเก่ง คนด ีการสร้างให้เกดิความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับัญชา 

การส่ือสารที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา การสร้างสภาพแวดล้อมการท�ำงานท่ีดีในการท�ำงาน 

การสร้างบรรยากาศการท�ำงานแบบอิสระและยืดหยุน่ การให้โอกาสได้เข้าร่วมกจิกรรมต่างๆ การให้รางวลั การให้โอกาส 

ในการพัฒนา ตลอดจนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันเกี่ยวกับแนวทางการบริหารค่าตอบแทนให้กับคนเก่ง คนดีจากการวิจัยทั้ง 

สองวธิไีด้ผลทีส่อดคล้องกนัในระดบัมากทีส่ดุ คอื การให้ผลตอบแทนพเิศษในรปูของตวัเงนิ การปรบัค่าตอบแทนตาม 

การเลื่อนต�ำแหน่งเป็นหลัก และการจ่ายที่ยืดหยุ่นตามขีดความสามารถและผลการปฏิบัติงาน

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
	 ผู้วิจัยน�ำผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณมาวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน 

เพื่อเป็นแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์โดย 

สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังภาพที่ 4
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ภาพที่ 4 โมเดลการบริหารจัดการคนเก่งคนดีของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์

	 จากโมเดลการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส ์

ดังภาพที่ 4 สามารถสรุปว่า ปัจจัยส�ำคัญที่มีส่วนในการท�ำให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันนั้น คือ 

ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นคนเก่ง คนดี ซึ่งบุคลากรกลุ่มนี้มีจ�ำนวนที่ไม่มากในองค์กร แต่หากองค์กรใดมีบุคลากรกลุ่มนี้ 

ในจ�ำนวนมาก กย่็อมสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขันสูง เพราะฉะนัน้องค์กรจงึควรให้ความส�ำคัญกบักระบวนการ 

บริหารจัดการคนเก่ง คนดี เป็นพิเศษ โดยกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี มีดังนี้

69 

สรุปและอภปิรายผลการวิจัย 
 ผูวิจัยนําผลการวิเคราะหขอมูลในการวจิัยเชิงคุณภาพและการวจิัยเชิงปริมาณมาวิเคราะห
ขอมูลรวมกัน เพื่อเปนแนวทางการบริหารจัดการคนเกง คนดี ของสถานประกอบการอุตสาหกรรม
ไฟฟาและอเิล็กทรอนิกสโดยสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังภาพที่ 4 
 

 
 
ภาพที่ 4 โมเดลการบริหารจัดการคนเกงคนดีของสถานประกอบการอตุสาหกรรมไฟฟาและ 
อิเล็กทรอนิกส 

โมเดลการบริหารจัดการคนเกง คนดีของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส
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	 1. การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนดี

	 องค์กรต้องมีแผนการสรรหาและคัดเลือกที่ชัดเจนและสอดคล้องกับกลยุทธ์ของบริษัทโดยเริ่มต้นจาก 

การวางแผนอัตราก�ำลังคนให้สามารถตอบสนองความต้องการขององค์กรตลอดจนจัดเตรียมคนให้เพียงพอกับ 

ความต้องการขององค์กรทั้งด้านปริมาณและด้านคุณภาพของพนักงานจากนั้นจึงเข้าสู่กระบวนการสรรหาโดยองค์กร 

ต้องมีการระบุคุณสมบัติของคนเก่ง คนดี ไว้อย่างชัดเจนซึ่งพิจารณาจากการสังเกตพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน 

และพิจารณาคัดเลือกโดยการประเมินแบบ 360 องศาโดยพนักงานที่จะเป็นคนเก่ง คนดีนั้น จะต้องเป็นผู้ที่มีทัศนคต ิ

ที่ดีต่อองค์กรมีภาวะผู้น�ำมีผลการปฏิบัติงานสูงมีศักยภาพสูง เป็นพนักงานในระดับบริหาร มีคุณสมบัติและขีด 

ความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กรเมื่อองค์กรทราบคุณสมบัติของบุคลากรที่เป็นคนเก่งคนดีที่องค์กร 

ต้องการแล้วองค์กรต้องพจิารณาต่อไปว่าจะสรรหาบคุลากรทีเ่ป็นคนเก่งคนดแีหล่งใดซึง่การสรรหาคนเก่ง คนดสีามารถ 

ท�ำได้ทั้งจากการสรรหาจากภายใน และการสรรหาจากภายนอก โดยวิธีการสรรหาจากภายในได้แก่ การพิจารณาจาก 

บัญชีรายชื่อ (Talent pool) การพิจารณาจากกลุ่มผู้สืบทอดต�ำแหน่ง (Successor pool) และการเสนอชื่อจาก 

ผู้บังคับบัญชา ส่วนวิธีการสรรหาจากภายนอก ได้แก่ การค้นหาช่วงชิงเพื่อให้ได้บุคคลตามที่องค์กรต้องการ 

(Head hunter) การใช้วิธีการแนะน�ำแบบปากต่อปาก และการสรรหาจากนักศึกษาจบใหม่ส�ำหรับอัตราการสรรหา 

คนเก่ง คนดี จากภายในและภายนอกนั้นขึ้นอยู่กับนโยบายของแต่ละบริษัทโดยเมื่อองค์กรได้คนเก่งคนดีเข้ามา 

ร่วมงานกับองค์กรแล้วองค์กรจะต้องจัดงานให้ตรงกับศักยภาพของคนเก่ง คนดีด้วยเพื่อให้คนเก่งคนดีสามารถแสดง 

ศักยภาพของเขาออกมาอย่างเต็มที่

	 2.	 การพัฒนาคนเก่ง คนดี

	 การพัฒนาคนเก่ง คนดี เป็นการส่งเสริมคนเก่ง คนดีให้เป็นคนเก่งและดียิ่งขึ้นโดยพนักงานที่เป็นคนเก่ง 

คนดี ควรจะได้รับการพัฒนาเป็นกรณีพิเศษ และควรจัดท�ำแผนพัฒนารายบุคคลให้กับพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดี 

อย่างชัดเจนซึ่งวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาคนเก่ง คนดีนั้น สามารถท�ำได้โดยการฝึกอบรมภายในองค์กรการติดตาม 

ผู้บริหารการหมุนเวียนงานการส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองการสอนงานในระบบพ่ีเล้ียงการเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญ 

ภายในกลุ่มบริษัทการมอบหมายงานหรือโครงการแบบเฉพาะเจาะจง (Project assignment) การพัฒนาภาวะผู้น�ำ 

การจดัอบรม/ดงูานทัง้ในประเทศและต่างประเทศการฝึกอบรมหลักสูตรเฉพาะทางร่วมกบัองค์กรหรือมหาวิทยาลยัชัน้น�ำ 

ตลอดจนการเรียนรู้จากระบบออนไลน์ผ่านทางอินเตอร์เน็ต

	 3.	 การจูงใจและธ�ำรงรักษาคนเก่ง คนดี

	 การจูงใจและธ�ำรงรักษาคนเก่งคนดีนั้นสามารถท�ำได้โดยการมอบหมายงานท่ีมีความท้าทายการสร้าง 

ความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานการสร้างให้เกดิการสือ่สารทีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน 

การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท�ำงานการให้ความอิสระและความยืดหยุ่นในการท�ำงานการให้โอกาสได้เข้าร่วม 

กิจกรรมต่างๆ การให้รางวัลการให้โอกาสในการพัฒนา และการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ
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	 4.	 การบริหารค่าตอบแทนให้กับคนเก่ง คนดี

	 จากผลการวิจัยจึงได้ข้อสรุปเกี่ยวกับแนวทางการบริหารค่าตอบแทนให้กับคนเก่ง คนดี ว่าควรมีการให ้

ผลตอบแทนพิเศษทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินโดยผลตอบแทนในรูปตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน โบนัส และเงิน 

บวกเพิ่มพิเศษ ส่วนผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ วันลาพักผ่อนพิเศษ สวัสดิการพิเศษด้านสุขภาพ รางวัลหรือ 

การยกย่องชมเชย โอกาสในการพัฒนา ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ดี ทั้งนี้ ควรมี

การปรับค่าตอบแทนตามการเลื่อนต�ำแหน่งเป็นหลักโดยจ่ายแบบยืดหยุ่นตามขีดความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนควรมีการให้ความส�ำคัญกับคนเก่ง คนดี

อภิปรายผล
	 จากผลการวิจัย และผลจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

จัดการคนเก่ง คนดีตามกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้

	 1. การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนดี พบว่า วิธีการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนดีนั้นสอดคล้องกับ

แนวคิดของประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2552) ที่กล่าวว่าองค์กรต้องพิจารณาว่าจะสรรหาบุคลากรที่เป็นคนเก่ง คนดี

แหล่งใด ซึ่งการสรรหาแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การสรรหาจากภายใน และการสรรหาจากภายนอก โดยแค็พเพ็ล

ลี่ (Cappelli,2002) กล่าวว่า การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนดีจากภายในนั้น จะช่วยสร้างความเชื่อมั่นและโอกาส

ก้าวหน้าเติบโตในสายงานและอาชพีให้กบัพนกังานเก่าในองค์กร มผีลท�ำให้พนกังานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กร และ

ยังได้บุคลากรที่ผ่านการหล่อหลอมจากวัฒนธรรมองค์กร ความเชื่อ และค่านิยมต่างๆ ทั้งยังช่วยในการสะสม และ

ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับพนักงานในรุ่นต่อไปด้วย ในขณะที่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายนอก จะท�ำให้

องค์กรได้รับบุคลากรที่มีทัศนคติ ทักษะ ประสบการณ์ แนวคิด และมุมมองใหม่ๆ มาน�ำเสนอในการปรับปรุงระบบ

งานที่อาจเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์กรมากกว่าเดิมก็ได้ เพราะการที่พนักงานยึดถือและปฏิบัติตาม

ระบบงานทีย่ดึถอืปฏบิตักินัมาตลอด จนเกดิเป็นความเคยชิน ท�ำให้พนกังานไม่เห็นถงึจดุอ่อนหรือข้อบกพร่องในการ

บริหารงานขององค์กร แต่เมื่อมีบุคลากรจากภายนอกที่มีประสบการณ์ แนวคิด และมุมมองใหม่ๆ เข้ามาเป็นสมาชิก

ใหม่ในองค์กรอาจท�ำให้มองเหน็จดุอ่อนหรอืข้อบกพร่องทีส่ามารถปรบัปรงุเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธิผลใน

การบริหารงานขององค์กรได้ ดังนั้น ในการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนดี องค์กรจึงต้องพิจารณาว่าควรจะสรรหา

บุคลากรที่เป็นคนเก่ง คนดี แหล่งใดจึงจะมีความเหมาะสมกับความต้องการขององค์กรมากที่สุด

	 นอกจากนี ้ในการทีอ่งค์กรจะสามารถสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง คนด ีให้ตรงตามความต้องการขององค์กร

ได้องค์กรจ�ำเป็นต้องก�ำหนดคณุสมบติัของคนเก่ง คนด ีทีอ่งค์กรต้องการว่ามคีณุสมบตัอิย่างไร ซึง่จากผลการวจิยัพบว่า 

คุณสมบัติของพนักงานที่จะเป็นคนเก่ง คนดี มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ เบอร์เกอร์ และเบอร์เกอร์ (Berger & 

Berger,2004) ทีก่ล่าวว่า เกณฑ์ทีค่วรจะน�ำมาพจิารณาคนเก่ง คนด ีประกอบด้วย การพิจารณาจากผลการปฏบัิตงิานการ

ประเมินศักยภาพในการท�ำงานและขีดความสามารถในการบริหารจัดการ และมีความสอดคล้องกับ อาภรณ์  ภู่วิทย

พันธุ์ (2550) ที่กล่าวว่า ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดีนั้นไม่จ�ำเป็นต้องด�ำเนินการกับทุกๆ 

ต�ำแหน่งที่มีอยู่ในองค์กร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับนโยบายของผู้บริหารระดับสูงว่ามีความต้องการท่ีจะหาบุคคลท่ีเป็นคนเก่ง 

คนดีในต�ำแหน่งงานใดบ้าง โดยอาจเริ่มจากการสรรหาคนเก่ง  คนดีจากต�ำแหน่งงานระดับบริหารก่อนก็ได้ เพราะ 

ถือว่าเป็นต�ำแหน่งงานที่มีความส�ำคัญมาก เนื่องจากจะต้องท�ำหน้าท่ีในการดูแลและบริหารทีมงาน เพ่ือให้ทีมงาน 

ที่ตนดูแลรับผิดชอบบริหารงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรต้องการ
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	 2. การพฒันาคนเก่ง คนด ีพบว่า แนวทางการพัฒนาพนกังานท่ีเป็นคนเก่ง คนด ีมคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิ

ของ เบอร์เกอร์ และเบอร์เกอร์ (Berger & Berger,2004) ที่กล่าวว่า ควรมีการก�ำหนดแผนการพัฒนาบุคลากรเป็น 

รายบคุคลให้กบับคุลากรทีเ่ป็นคนเก่ง คนด ีเพือ่ให้บุคลากรได้มโีอกาสเรยีนรูท่ี้จะสร้างเสริมจดุแข็ง และปรบัปรุงจดุอ่อน 

ของตนเอง โดยวิธกีารพฒันาคนเก่ง คนด ีสามารถท�ำได้โดยการสอนงาน การหมนุเวยีนการมอบหมายโครงการพเิศษ 

เร่งด่วนให้แก่คนเก่ง คนดีการมอบหมายงาน การศึกษาและการฝึกอบรมภายใน การเข้าร่วมหลักสูตรการบริหารและ 

การฝึกอบรมการท�ำงานจากภายนอก การศึกษาด้วยตัวเอง การเรียนรู้จากการสอนงาน กิจกรรมพิเศษ และการเรียนรู ้

จากระบบออนไลน์ผ่านทางอินเตอร์เน็ต

	 3. การจงูใจและธ�ำรงรกัษาคนเก่ง คนด ีพบว่าแนวทางการจงูใจและธ�ำรงรกัษาคนเก่งคนดมีคีวามสอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ จุฑาทิพย์ สุขสวัสดิ์ (2555) ศึกษาถึง แนวทางการบริหารคนดี คนเก่ง ของสถานประกอบการในเขต 

นคิมอตุสาหกรรมอสีเทร์ินซบีอร์ดจงัหวดัระยองพบว่า แนวการธ�ำรงรกัษาคนด ีคนเก่งท่ีสามารถช่วยธ�ำรงรักษาคนเก่ง  

คนด ีไว้ได้คอื ด้านวฒันธรรมและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานบทบาทของหวัหน้างานและโอกาสความก้าวหน้าและ

ศักยภาพของสิ่งที่ได้รับ และมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรรัตน์ แสดงหาญ (2556) ได้วิเคราะห์ข้อมูลจากการ

ทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจัยที่ได้จากการส�ำรวจข้อมูลในนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกพบว่า ปัจจัยส�ำคัญ 

ท่ีมผีลต่อการธ�ำรงรกัษาคนเก่งในองค์กรในระดบัต้นๆ คือ เรือ่งของวฒันธรรมและส่ิงแวดล้อมในการท�ำงานซึง่ได้แก่ 

ความผกูพนัในการท�ำงานความยืดหยุ่นในการท�ำงานและระบบการสือ่สารทีด่ใีนขณะเดยีวกนัปัจจยัส�ำคญัอกีประการหนึง่ 

คอืบทบาทของหวัหน้างานทีค่อยให้การสนบัสนนุและจงูใจคนเก่ง คนด ีจะเป็นส่ิงท่ีท�ำให้คนเก่ง คนด ีไม่อยากลาออก 

ไปที่อื่นนอกจากนั้นการให้คนเก่ง คนดี เล็งเห็นถึงโอกาสความก้าวหน้าในการท�ำงานและได้มีโอกาสแสดงศักยภาพ 

ของตนเองอย่างเต็มที่พร้อมๆ กับเปิดโอกาสให้คนเก่ง คนดีได้เรียนรู้และพัฒนาตนเองด้วยจะเป็นการช่วยธ�ำรงรักษา 

คนเก่ง คนดี ไว้ได้อกีทางหนึง่อย่างไรกด็เีรือ่งรางวลัหรอืผลตอบแทนนัน้แม้จะเป็นเรือ่งทีข่าดเสยีไม่ได้แต่กไ็ม่ใช่เรือ่ง 

แรกๆ ที่จะน�ำมาต่อรองเพื่อให้คนเก่ง คนดี อยู่กับองค์กร

	 4. การบรหิารค่าตอบแทนให้กบัคนเก่ง คนด ีพบว่า รปูแบบของการบรหิารค่าตอบแทนทีส่ามารถดงึดูดและ

จงูใจคนเก่ง คนด ีไว้ได้นัน้มคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิของ อาภรณ์ ภูว่ทิยพนัธุ ์(2550) ทีก่ล่าวว่า รูปแบบหรอืแนวทาง

การบริหารค่าตอบแทนให้กับพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดี จ�ำเป็นจะต้องอยู่บนพื้นฐานและหลักของความยืดหยุ่น โดย 

ค่าตอบแทนทีจ่่ายให้กบัพนกังานทีเ่ป็นคนเก่ง คนดนีัน้ จะต้องเชือ่มโยงกบัระบบงาน โปรแกรม หรอืเครือ่งมอืการบรหิาร

จัดการที่ถูกน�ำมาใช้ในองค์กร ซึ่งจะต้องส่งผลต่อการแสดงออกหรือพฤติกรรมของพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดี ทั้งนี้ 

ค่าตอบแทนทีจ่่ายให้กบัคนเก่ง คนดเีป็นหนึง่ในเคร่ืองมอืทีผ่ลกัดนัหรือเป็นแรงขบัให้คนเก่ง คนด ีแสดงพฤตกิรรมตาม 

ท่ีองค์กรคาดหวังและต้องการให้เกิดขึ้นตลอดจนแผนการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานท่ีเป็นคนเก่ง คนดี จะต้อง

ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเหล่านั้นรู้สึกภาคภูมิใจในตัวองค์กร ภูมิใจในผลงานท่ีพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งหรือเป็นผู้สร้าง

ผลงานนั้นให้เกิดขึ้น ทั้งนี้ค่าตอบแทนและรางวัลที่จ่ายให้กับพนักงานจะเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ท�ำให้เกิดบรรยากาศหรือ

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี
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ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการวจิยัผูว้จิยัมข้ีอเสนอแนะ เพือ่เป็นแนวทางการบริหารจดัการคนเก่ง คนด ีของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ดังนี้

	 1.	 ทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นคนเก่ง คนด ีเป็นปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้องค์กรเกดิความได้เปรยีบในการแข่งขนัดงันัน้ 

องค์กรจึงควรให้ความส�ำคัญกับการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี เป็นพิเศษทั้งการสรรหาและคัดเลือกการพัฒนาการ 

จูงใจและการธ�ำรงรักษาตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน

	 2.	 จากการแข่งขันด้านแรงงานที่ทวีความรุนแรงมากข้ึนองค์กรควรมีแผนการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง 

คนด ีทีส่อดคล้องกบักลยทุธ์ขององค์กรทีช่ดัเจน เพ่ือเป็นการวางแผนอตัราก�ำลังคนให้สามารถตอบสนองความต้องการ 

ขององค์กรตลอดจนเพื่อจัดเตรียมคนให้เพียงพอและทันต่อความต้องการขององค์กรท้ังด้านปริมาณและด้านคุณภาพ 

ของพนักงาน

	 3.	 การพิจารณาว่าจะสรรหาคนเก่ง คนดีจากภายในและภายนอกนั้นขึ้นอยู่กับนโยบายของบริษัทเนื่องจาก 

การสรรหาจากทัง้ 2 แหล่ง มข้ีอดทีีแ่ตกต่างกนั โดยการสรรหาและคัดเลือกคนเก่งคนด ีจากภายในจะท�ำให้ได้บคุลากร 

ที่มีความรู้วัฒนธรรมตลอดจนค่านิยมต่างๆ ที่เหมาะสมกับองค์กรในขณะที่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจาก 

ภายนอกจะท�ำให้องค์กรได้บคุลากรทีมี่แนวคดิ และประสบการณ์ใหม่ๆ มาปรบัปรงุระบบงานทีอ่าจท�ำให้มปีระสทิธภิาพ 

มากกว่าเดิม

	 4.	 ผลทีไ่ด้จากการพฒันาคนเก่ง คนดนีัน้ไม่ได้ก่อให้เกดิเพยีงผลดกีบัตวัคนเก่ง คนดเีท่านัน้แต่ยงัส่งผลดีต่อ 

เพื่อนร่วมงานหัวหน้างานหน่วยงานและองค์กรด้วยดังนั้นองค์กรจึงควรสื่อสารให้ผู้บริหาร และหัวหน้างานเห็นถึง 

ความส�ำคัญในการพฒันา และความคุม้ค่าของการลงทุนตลอดจนส่ือสารให้พนกังานเข้าใจความส�ำคัญของการพฒันา 

ตนเอง

	 5.	 การพัฒนาคนเก่ง คนดี ควรจะต้องออกแบบหลักสูตรเป็นหลักสูตรเฉพาะทั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่า 

ควรใช้วธิกีารพัฒนาทีห่ลากหลายเพือ่สร้างความรูค้วามสามารถท่ีหลากหลาย ให้กบัพนกังานท่ีเป็นคนเก่ง คนดขีององค์กร  

และเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นต่อไป

	 6. องค์กรควรมีแนวทางในการจูงใจและธ�ำรงรักษาคนเก่ง คนดี ที่ดีเพื่อให้องค์กรได้พนักงานที่มีฝีมือใน 

การท�ำงานตลอดจนเพื่อรักษาพนักงานที่มีความเก่งทั้งในด้านผลงานและเก่งในด้านพฤติกรรมไว้ซึ่งจะส่งผลให้การ 

ด�ำเนินงานขององค์กรสามารถด�ำเนินต่อไปอย่างต่อเนื่องและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร

	 7.	 เนือ่งจากองค์กรและตลาดแรงงานต่างมคีวามต้องการคนเก่ง คนด ีให้ท�ำงานร่วมกบัองค์กรดงันัน้จงึควร 

มกีารสร้างความสามารถในการแข่งขนัด้านการบรหิารค่าตอบแทนโดยการจดัให้มรีะบบท่ีตระหนกัถงึความส�ำคญัของ 

คนเก่ง คนด ีตลอดจนการจดัให้มโีครงสร้างค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกบักลุม่พนกังานปกตทิัง้ในรปูตวัเงนิและไม่ใช่ตัวเงนิ
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