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บทคัดย่อ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ก�ำหนดชุดตัวแปรท่ีใช้เป็นองค์ประกอบ

หลักในโมเดลการวิจัย 2) เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแบบ

การจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกร และ 3) เพื่อก�ำหนดกลยุทธ์เชิงฉันทามติ

การจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรจากการสังเคราะห์ตัวแบบการจัดการคนเก่ง

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ใช้เทคนิคการวิจัยแบบการ

วิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) ใช้วิธีการเก็บรวบรวม

ข้อมูลแบบวิธีการผสมผสาน (Mixed Methods) เก็บข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม จ�ำนวน 600 ชุด และวิจัย            

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการวิจัยเอกสารและการสัมภาษณ์         

เชิงลึกกับผู ้บริหารระดับสูงของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตฮาร ์ดดิสก ์              

และตรวจสอบข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยเทคนิคสามเส้า

ผลการวิจัยพบว่า ชุดตัวแปรที่ใช้เป็นองค์ประกอบหลักในโมเดลการวิจัย

ที่ได้จากการวิจัยเอกสาร ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านนโยบาย 

ด้านความไว้วางใจ ด้านการท�ำงานเป็นทีม ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ และ

ด้านการจัดการคนเก่ง โดยผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ          

ตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์              

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ค่าไค-สแควร์ (χ2) มีค่า 720.49 มีนัยส�ำคัญ           

ทางสถิติที่ระดับ p-value = 0.57 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) = 1.44             

ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) = 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI) = 0.95 ค่าดัชนีวัดระดับ ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 

(AGFI) = 0.95 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก�ำลังสองของ

การประมาณ (RMSEA) = 0.032 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาการจัดการคนเก่ง ซ่ึงเป็นผลลัพธ์สุดท้าย

ของโมเดล พบว่า การจัดการคนเก่ง ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจากนโยบาย               

รองลงมา องค์การแห่งการเรียนรู ้ ความไว้วางใจ และการท�ำงานเป็นทีม             
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ตามล�ำดับ ส�ำหรับการก�ำหนดกลยุทธ์เชิงฉันทามติการจัดการคนเก่งเชิงรุกของ

วิศวกรจากการสังเคราะห์ตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรใน

อุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักมีความคิดเห็นแบบฉันทามติ 

โดยมีความเห็นด้วยกับองค์ประกอบด้านนโยบาย องค์การแห่งการเรียนรู้ และ

การจัดการคนเก่ง มากที่สุด รองลงมาคือ ความไว้วางใจ และการท�ำงานเป็นทีม 

ตามล�ำดับ 

ค�ำส�ำคัญ:	 ตัวแบบ/ การจัดการคนเก่ง/ วิศวกร

Abstract  

This research aims to determine a set of variables as the 

major elements in the research model for causal relationship 

model development of talent management for engineers and to 

define strategic consensus with the synthesis of strategic talent 

management model for engineers in hard disk manufacturing                       

industry .  The research was conducted by Research and                    

Development (R&D) and Mixed-Method technique. 600 copies               

of questionnaire were used to collect data as Quantitative              

Research while data from Qualitative Research was collected by 

documentary research in addition that in-depth interview                 

conducted with executive management of companies in hard disk 

manufacturing industry as triangulation technique.  

The results showed that a set of 5 variables as the major    

elements in the research model from documentary research, was 

consisted of policy, trust, teamwork, learning organization, and  

talent management. The analysis result from causal relationship 

model of the talent management for engineers in hard disk           
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manufacturing industry showed Chi-square (χ2) = 720.49 with               

statistical significance of p-value = 0.57 while relative chi-square 

(χ2/df) = 1.44. The Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 and the 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.95. Adjusted Goodness of Fit Index 

(AGFI) = 0.95 and Root Mean Square Error (RMSEA) = 0.032. All            

result values met the criterions demonstrated that the model   

was corresponded with empirical data. Furthermore on talent 

management as the outcome of model, it’s found that talent 

management gained the highest level of overall influence from 

policy followed by learning organization, trust, and teamwork,            

respectively. Therefrom the primary research model was examined 

with elimination of latent variable. It’s found that strategic talent 

management for engineers in hard disk manufacturing industry 

comprised of policy, trust and learning organization. 

Keywords:	 Strategic Talent Management/ Strategic HRM/ Hard 

	 Disk

บทน�ำ  

อุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์หรืออุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์

จัดเป็นอุตสาหกรรมที่มีบทบาทส�ำคัญในห่วงโซ่อุปทานของผลิตภัณฑ์ท่ี            

หลากหลาย เช่น ชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์อย่างตัวต้านทาน ตัวเก็บประจุไฟฟ้า 

หลอดไฟฟ้า แผงวงจรอิเล็กทรอนิกส์ เครื่องใช้ไฟฟ้าในครัวเรือน เป็นต้น                 

จึงนับได้ว่าเป็นอุตสาหกรรมที่มีความส�ำคัญอย่างมากในประเทศไทย โดยเฉพาะ 

อย่างยิ่งอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ (Hard Disk Drive Manufacturing             

Industry) เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีปริมาณการส่งออกในกลุ่มอุตสาหกรรมอุปกรณ์

อิเล็กทรอนิกส์มากสุดมาโดยตลอด (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2557) 
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ปัจจุบันผลิตภัณฑ์ฮาร์ดดิสก์จัดเป็นอุปกรณ์การจัดเก็บข้อมูลที่ใช้เทคโนโลยี 

ขั้นสูง จึงจ�ำเป็นต้องอาศัยวิธีการบริหารจัดการในด้านกระบวนการผลิตและ

ด้านการตรวจสอบคุณภาพโดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล ได้แก่ พนักงานสาย          

การผลิต สายจัดซื้อจัดจ้าง ฝ่ายวางแผน ท้ังนี้ วิศวกรก็นับว่าเป็นบุคคลที่มีสายงาน 

ในอาชีพโดยตรงกับกระบวนการออกแบบและการผลิตในอุตสาหกรรมนี้            

โดยวิศวกรในหลาย ๆ สาขา ได้แก่ วิศวกรผลิตภัณฑ์ วิศวกรคุณภาพ วิศวกร

ตรวจสอบ วิศวกรเครื่องมือวัด เพื่อให้สอดคล้องและบรรลุเป้าหมายของ

ผลิตภัณฑ์ทั้งด้านการออกแบบ การผลิต และคุณภาพของผลิตภัณฑ์ การให้

ความส�ำคัญถึงความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การหรือบริษัท จึงเป็น 

สิ่งส�ำคัญอย่างยิ่งเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืนภายใต้

สภาวการณ์แข่งขันอย่างสูงนี้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจในปัจจุบัน ถือได้ว่าเป็น

ยุคเศรษฐกิจแบบฐานความรู้ (Knowledge-based economy) ทุกภาคส่วน

จะให้ความส�ำคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาโดยตลอด และหาก

พิจารณาถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ทุกองค์กรมีความมุ่งหวังให้องค์กร

ของเรามีบุคลากรที่มีศักยภาพ มีความสามารถ ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

พรรัตน์ แสดงหาญ (2556) ที่ได้ศึกษาการธ�ำรงรักษาคนเก่งในองค์การ พบว่า 

คนเก่งเป็นปัจจัยส�ำคัญประการหนึ่ง ที่ท�ำให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการ

แข่งขัน การสูญเสียคนเก่งนอกจากจะท�ำให้องค์การสูญเสียความได้เปรียบใน

การแข่งขันแล้ว ยังก่อให้เกิดผลเสียทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินอีกหลาย

ประการ ดังนั้น องค์การต่าง ๆ จึงควรหาวิธีการธ�ำรงรักษาคนเก่งไว้ 

ทั้งนี้ ถ้าจะนิยามว่าคนเก่งคือใคร อย่างไรจึงถือว่าเก่งแล้ว Michaels, 

Handfield -Jones และ Axelrod (2001) ได้กล่าวถึงความเก่ง (Talent) ของ

คนในองค์การว่าเป็นความสามารถองค์รวมของ บุคคล ท้ังด้านพรสวรรค์ 

ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความเฉลียวฉลาด ความสามารถ

ในการตัดสินใจ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และแรงขับภายใน ในขณะท่ี Dibble 

(1999) กล่าวว่า คนเก่ง คือ ผู้ที่ท�ำผลงานได้ดีและแตกต่างจากพนักงานท่ัวไป 
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สรรค์สร้างและส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้แก่ลูกค้า เพื่อนพนักงาน และ           

ผู ้เกี่ยวข้องอื่น ๆ เป็นกลุ่มคนที่องค์การควรธ�ำรงรักษา (Retain) ให้อยู ่กับ

องค์การนาน ๆ 

ที่ผ ่านมา การบริหารจัดการคนเก ่งในยุคแรกมุ ่งเน ้นการสรรหา              

(Recruitment) บุคลากรจากภายนอก โดยเฉพาะต�ำแหน่งผู้บริหารระดับสูง 

เน้นให้ความส�ำคัญคนฉลาดและมีความสามารถสูงเป็นหลัก มีปัจจัยบ่งชี้ถึง

ความส�ำเร็จในระดับบริหารที่ชัดเจน (Miner, 1973) และเป็นที่ยอมรับในกลุ่ม

นักปฏิบัติการณ์มากขึ้น เมื่อมีการศึกษาวิจัยเสนอออกมาจากบริษัทท่ีปรึกษา 

McKinsey ในช่วงปลายทศวรรษที่ 1990 ที่ว่าด้วย การแย่งชิงคนเก่ง (War for 

talent) สะท้อนถึงการให้ความส�ำคัญของพนักงานบริษัทท่ีสามารถท�ำให้

องค ์กรหรือบริษัทประสบความส�ำเร็จในระดับแถวหน้าได ้ (Michael,            

Hanfield-Jones & Axeford, 2001) เมื่อมีการศึกษาและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เพ่ิมขึ้นท�ำให้มองการจัดการคนเก่งได้ชัดเจนในรายละเอียดมากข้ึน  

กล่าวคือ มองการจัดการคนเก่งเป็นกระบวนการก�ำหนดต�ำแหน่งส�ำคัญ ๆ 

อย่างมีระบบที่สามารถมีส่วนร่วมสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันของบริษัท

อย่างยั่งยืน (Collings & Mellahi, 2009) เชื่อมโยงสัมพันธ์กันระหว่างบริบท

ต่าง ๆ ตั้งแต่ระดับปัจเจกบุคคล ระดับองค์กรสถาบัน ระดับชาติ หรือนานาชาต ิ

(Al Ariss & Crowley-Henry, 2013) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น การพัฒนาและรักษาคนเก่งไว้ในองค์กร จึงจ�ำเป็น

ต้องเอาใจใส่และดูแลคนกลุ่มนี้ และควรมีการมองภาพรวมอย่างเป็นระบบ       

มีการวางแผนการบริหารและพัฒนาคนเก่งเชิงรุกอย่างเป็นระบบไว้ล่วงหน้า 

(Allan Schweyer, 2004) โดยเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน

องค์กร ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกองค์กร และพนักงานภายในองค์กร มีขั้นตอน 

ในการเรียนรู ้ทั้งอย่างมีแบบแผน และไม่มีแบบแผน เพื่อสามารถน�ำขีด          

ความสามารถ (Competencies) มาใช้ในองค์กรและสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต (William J. Rothwell &            
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Kazanas, H.C., 2003) งานวิจัยทางวิชาการเก่ียวกับการจัดการคนเก่งได้รับ

การตีพิมพ์อย่างมากในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมากว่า 20 ปีจากนักวิชาการและ            

ผู้เชี่ยวชาญที่มีชื่อเสียง ได้แก่ Ulrich (1996, 2005); Pfeffer (1998); Berger 

and Berger (2004); Rothwell (2005); Cappelli (2008); Collings &   

Mellahi (2009) ฯลฯ ล้วนแต่มองว่าองค์กรควรท�ำอย่างไรเพื่อจูงใจดึงดูด              

ว่าจ้าง และรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์กร แต่ในทางปฏิบัติพบว่า เมื่อเปรียบเทียบ 

กับความต้องการคนเก่งในองค์กรเพื่อเป ้าหมายความได้เปรียบในทาง           

การแข่งขันทางธุรกิจสูงมาก ปริมาณคนเก่งจึงมีไม่มากพอ หรือไม่เหมาะสม        

กับองค์กรเมื่อเทียบกับความต้องการเหล่านั้น นอกจากนั้น บริษัทหรือองค์กร

ส่วนใหญ่ยังคงไม่มีการจัดการในการสร้าง ส่งเสริม หรือรักษาคนเก่งที่มีอยู่ได้          

ดีพอ บริษัทหรือองค์กรจึงจ�ำเป็นต้องวางกลยุทธ์เพื่อป้องกันโอกาสการสูญเสีย 

คนเก่งไปสู่องค์กรภายนอกหรือบริษัทคู่แข่ง นอกจากนั้นภายในองค์กรเดียวกัน

จ�ำเป็นต้องหลีกเลี่ยงการสร้างแรงผลักหรือแรงกระตุ้นให้คนเก่งมีความต้องการ

ออกจากองค์กรด้วย

ในบทความวิชาการของ Kamel Mellahi & David G. Collings 

(2010) ได้รวบรวมความล้มเหลวของการจัดการคนเก่งในกลุ่มบริษัทข้ามชาติ

หลัก ๆ ดังต่อไปนี้ 1) อุปสรรคการก้าวหน้าของคนเก่งในองค์กรที่ท�ำงานตาม

สาขาต่าง ๆ ของบริษัท ซึ่งโดยส่วนใหญ่การพิจารณาการเลื่อนต�ำแหน่งจะเกิด

ขึ้นโดยกลุ่มผู้บริหารจากส�ำนักงานใหญ่ 2) เกิดการแข่งขันภายในองค์กรท�ำให้

สูญเสียการท�ำงานกันเป็นทีม หากให้ความส�ำคัญต่อผลงานระดับบุคคลมาก 

เกินไป 3) การให้ความส�ำคัญกับการหาคนเก่งที่มีชื่อเสียงจากภายนอกมาก 

เกินไป จนกระทั่งละเลยและลดแรงจูงใจในการท�ำงานและพัฒนาผลงานของ

คนเก่งที่มีอยู่ภายในองค์กร 4) ปัญหาของกลยุทธ์การจัดการคนเก่งขององค์กร

ไม่สอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจของบริษัท

ในเวลาเดียวกัน นักวิชาการด้านการบริหารธุรกิจระหว่างประเทศ               

มองถึงข้อได้เปรียบอีกด้านหนึ่งของบริษัทข้ามชาตินั้นว่าดีกว่าการด�ำเนินธุรกิจ
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แบบชาติเดียว มีโอกาสแลกเปลี่ยนฐานความรู้ ทักษะ หรือนวัตกรรมทางความรู ้

ใหม่ ๆ จากคนเก่งที่มาจากความหลากหลายทางท้องถิ่น วัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม 

ท่ีแตกต่าง และสามารถตอบโจทย์ความต้องการที่หลากหลายเหล่านี้ได้             

การจัดการคนเก่งที่หลากหลายได้อย่างมีประสิทธิผล จะเป็นข้อได้เปรียบ

ทางการแข่งขันทางธุรกิจได้อย่างดี (Baba, Gluesing, Ratner & Wagner, 

2004; Earley and Gibson, 2002; Zahra, Ireland & Hitt, 2000)

เนื่องด้วยอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ซึ่งถือได้ว่าเป็นอุตสาหกรรมท่ีมี

ความส�ำคัญมากต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ รวมถึงปัจจัยคู่แข่งทางธุรกิจทั้ง

สองด้านดังได้กล่าวไว้ข้างต้น ผู ้วิจัยจึงมีความประสงค์ท่ีจะศึกษาว่าควรมี

กระบวนการอย่างไร เพื่อพัฒนาและก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์กร สามารถ

ก�ำหนดแนวทางการจัดการวิศวกรคนเก่งให้เกิดได้อย่างมีประสิทธิผลและ            

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถน�ำผลการวิจัยนี้มาใช้เป็นแนวทาง          

ในการปฏิบัติงานในกลุ ่มบริษัทประเภทเดียวกันได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม              

เป็นไปได้มากที่สุด และเกิดประโยชน์สูงสุด

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อประยุกต์แนวทางการวิจัยเอกสารในการก�ำหนดชุดตัวแปรที่ใช้

เป็นองค์ประกอบหลักในโมเดลการวิจัย

2. เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแบบการจัดการ           

คนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์

3. เพื่อก�ำหนดกลยุทธ์เชิงฉันทามติการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกร

จากการสังเคราะห์ตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรม

ผลิตฮาร์ดดิสก์
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย  

1. กลุ่มธุรกิจหรือองค์การที่เก่ียวข้องได้ทราบถึงปัจจัยหลักที่มีอิทธิพล

ต่อการบริหารจัดการวิศวกรคนเก่งที่เหมาะสมในองค์การได้

2. กลุ ่มธุรกิจหรือผู ้บริหารในองค์การท่ีเกี่ยวข้องสามารถน�ำโมเดล             

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแบบการจัดการวิศวกรคนเก่งไปพัฒนา ปรับปรุง

ทิศทางในการบริหารจัดการคนเก่งในแผนกอื่น ๆ ได้

3. กลยุทธ์การจัดการวิศวกรคนเก่งในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ 

สามารถต่อยอดพัฒนาประยุกต์ใช้ได้กับองค์การอ่ืนในอุตสาหกรรมท่ีมีลักษณะ

โครงสร้างองค์การหรือบริบทคล้ายคลึงกันได้

กรอบแนวคิดของการวิจัย  

หลังจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อดุษฎีนิพนธ์เรื่อง 

การพัฒนาตัวแบบการจัดการวิศวกรคนเก่งเชิงรุกในอุตสาหกรรมผลิต

ฮาร์ดดิสก์ ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ดังแสดงข้ันตอนต่าง ๆ 

ไว้ในภาพที่ 1
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รูปภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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วิธีด�ำเนินการวิจัย  

การพัฒนาตัวแบบการจัดการวิศวกรคนเก่งเชิงรุกในอุตสาหกรรมผลิต

ฮาร์ดดิสก์ มีวัตถุประสงค์เพื่อก�ำหนดชุดตัวแปรใช้เป็นองค์ประกอบหลักใน

โมเดลการวิจัยจากการสังเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิจัยเอกสาร จากนั้นพัฒนา

แบบสอบถามจากชุ ด ตั วแปรองค ์ ป ระกอบหลั ก เพื่ อพัฒนา โม เดล                    

หาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแบบการจัดการวิศวกรคนเก่งในอุตสาหกรรม

ผลิตฮาร ์ดดิสก ์ด ้วยการวิจัยเชิงปริมาณ แล้วยืนยันข ้อมูลเชิงประจักษ์                

หาฉันทามติด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพการสัมภาษณ์เชิงลึก และก�ำหนดกลยุทธ์

การจัดการวิศวกรคนเก่งในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ โดยแบ่งการน�ำเสนอ 

วิธีด�ำเนินการวิจัยออกเป็น 3 ขั้นตอนหลัก ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาเพื่อก�ำหนดชุดตัวแปรองค์ประกอบหลักใน

โมเดลวิจัย 

การทบทวนและสังเคราะห์ผลงานวิจัย แนวคิดทฤษฎี ผลงานวิชาการ 

และบทความที่เกี่ยวข้องกับการจัดการวิศวกรคนเก่งในอุตสาหกรรมผลิต

ฮาร์ดดิสก์ ผู้วิจัยใช้วิธีการสังเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เป็นเทคนิค

การวิจัยเพ่ือใช้อธิบายถึงเป้าหมายและจ�ำนวนเนื้อหาของการส่ือสารที่เห็นได้

เด่นชัดอย่างเป็นระบบ (ดาริน คงสัจวัฒน์, 2547) กระบวนการในการตีความ

เพื่อวิเคราะห์เน้ือหา เกณฑ์ในการคัดเลือกเอกสารมาใช้ในการวิจัย ข้อมูลใน

การวิจัยเอกสารทั้งหมดมาจากการศึกษาจากสื่อเอกสารในลักษณะต่าง ๆ           

ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ด้วยเหตุนี้ การคัดเลือกเอกสาร            

เพื่อน�ำมาวิเคราะห์จึงเป็นขั้นตอนท่ีมีความส�ำคัญมาก เพราะเอกสารท่ีเก่ียวข้อง

กับประเด็นในการวิจัยย่อมมีมาก อีกท้ังเอกสารบางชนิดยังมีความซับซ้อนของ

ข้อมูล ดังน้ัน จึงมีความจ�ำเป็นที่ต้องมีเกณฑ์ส�ำหรับการคัดเลือกเอกสารมาใช้ 

ในการวิจัย (Scott, 1990, pp. 1-2) ประกอบด้วย ความจริงของเอกสาร          

(Authenticity) ความถูกต้องน่าเชื่อถือของเอกสาร (Credibility) การเป็น

ตัวแทน (Representativeness) ความหมาย (Meaning) พิมพ์ตารางสรุป
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ประเด็นจากการรวบรวมเอกสารจากการสังเคราะห์เอกสาร เพื่อแสดงทิศทาง

การใช้ประโยชน์และการเชื่อมโยงทฤษฎีมาวางกรอบโมเดลการวิจัย  

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแบบ

การจัดการวิศวกรคนเก่งในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์

2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ วิศวกรท่ีท�ำงานในบริษัท

ผลิตฮาร์ดดิสก์ ได ้แก่ บริษัท เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ�ำกัด (HGST           

Thailand Ltd.) และ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล ประเทศไทย จ�ำกัด (Western 

Digital Thailand Ltd.) กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 600 คน

2.2 การตรวจสอบและทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ               

การประเมินค่าตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ผลการประเมินจาก            

ผู้เชี่ยวชาญ จากดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ในทุกข้อค�ำถามนั้น หากข้อค�ำถาม

ที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 จะคัดเลือกไว้ ส่วนข้อค�ำถามท่ีมี IOC ต�่ำกว่า 

0.50 จะพิจารณาปรับปรุงหรือไม ่คัดเลือกไว ้ (วรรณี แกมเกตุ, 2551,               

หน้า 221) และหาคุณภาพของเครื่องมือด้านความเที่ยงแบบสอดคล้องภายใน 

โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient)                

ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของเคร่ืองมือ อยู ่ในเกณฑ์ .983 แสดงว่า 

แบบสอบถามน้ีมีคุณภาพในเรื่องความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจาก

เกณฑ์ค่าความเที่ยงไม่ควรต�่ำกว่า .70 (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555)          

น�ำเครื่องมือที่ผ่านการทดสอบไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริงต่อไปได้

2.3 สถิติที่ใช้ในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น โดยใช้สถิติ

พื้นฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าสูงสุด ค่าต�่ำสุด ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ตรวจสอบความตรง เชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงโดยวิเคราะห์            

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบว่า

ตัวแปรสังเกตได้แต่ละกลุ่มนั้นเป็นตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมกับตัวแปรแฝงท่ีก�ำหนดไว้

หรือไม่ โดยใช้วิธีการสถิติ KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity ทดสอบ

โมเดลวัฒนธรรมด้านความปลอดภัยเชิงรุก โดยใช้โปรแกรมลิสเรล 

ภาณุพันธ์ โอฬารกิจไพบูลย์/ พิทักษ์ ศิริวงศ์/ ธีระวัฒน์ จันทึก
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ขั้นตอนที่ 3 การเปรียบเทียบยืนยันและก�ำหนดกลยุทธ์ในการ
พัฒนาการจัดการวิศวกรคนเก่งในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์

3.1 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โมเดลท่ีได้
จากความสัมพันธ ์ เชิงสาเหตุของตัวแบบการจัดการวิศวกรคนเก ่งใน
อุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ได้น�ำไปท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อยืนยันโมเดล 
ที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึกทั้งหมดจ�ำนวน 11 คน 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยเป็นเครื่องมือหนึ่งในการ
วิจัย โดยผู้วิจัยเป็นผู้ด�ำเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อยืนยันตัวแบบการจัดการ
วิศวกรคนเก่งเชิงรุกในอุตสาหกรรมผลิต โดยการสังเกตพฤติกรรม การจด
บันทึก นอกจากตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือท่ีส�ำคัญที่สุดในการท�ำวิจัยแล้ว สิ่งที่                
ผู้วิจัยได้เตรียมไว้ ได้แก่ แนวค�ำถามในการสัมภาษณ์ และสมุดบันทึกข้อมูล 
เครื่องบันทึกเสียง กล้องถ่ายรูป 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล หลังจากมีการสร้างแนวค�ำถาม
เสร็จส้ินตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการนัดหมายผู้ให้ข้อมูล
เป็นรายคน เพื่อด�ำเนินการเก็บข้อมูลภาคสนามโดยข้ันตอนการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ผู ้วิจัยเลือกใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) (สุภางค์              
จันทวานิช, 2552, หน้า 77) 

3.4 การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล เมื่อได้ข้อมูลแล้ว 
ได้ท�ำการตรวจสอบข้อมูลแบบ Triangulation หรือที่ Denzin (1978, p. 390) 
เรียกว่า การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า เป็นการใช้กระบวนวิธีที่หลากหลาย 
(the multiple-method approach) ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของ
ข้อมูลประกอบด้วยสามรูปแบบ คือ การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล การตรวจ
สอบสามเส้าด้านทฤษฎี และการตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัย
เชิงคุณภาพนั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาและน�ำกระบวนการวิธีวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัย
เชิงคุณภาพดังนี้ คือ การวิเคราะห์ข้อมูลจะเริ่มต้นตั้งแต่เริ่มการวิจัยและ 
ด�ำเนินไปเร่ือย ๆ จนสิ้นสุดการวิจัยการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นกระบวนการ          
ต่อเน่ืองและลับประเด็นการวิจัยให้แหลมคม ซ่ึงก็คือ การถกกันของสามมุมใน 

C  h  a  p  t  e  r  8
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“วงล้อแห่งความรู้” คือ ประเด็นหรือค�ำถามการวิจัย (Research question) 
แนวคิดทฤษฏี (Concept &Theory) และข้อมูลหรือสิ่งที่ค้นพบ (Data & 
Finding)

ผลการวิจัย  

ผลการสังเคราะห์การประยุกต์แนวทางวิจัยเอกสารเพื่อก�ำหนดชุด
ตัวแปรที่ใช้เป็นองค์ประกอบหลักในโมเดลการวิจัย

วิจัยท�ำการเปรียบเทียบสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น พบว่า 
การจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ชุดตัวแปรที่
เป็นองค์ประกอบหลักในโมเดลวิจัยทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านนโยบาย 
ผู้วิจัยมุ่งเน้นให้ความส�ำคัญในนโยบายความมีนวัตกรรมของพนักงานในองค์กร 
นโยบายสนับสนุนพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก นโยบายภาวะผู้น�ำในด้าน
การน�ำและการจัดการ และนโยบายภาวะผู้น�ำในด้านสติปัญญา ด้านความไว้วางใจ 
ผู้วิจัยมุ่งเน้นให้ความส�ำคัญความไว้วางใจกับเพื่อนร่วมงาน ความไว้วางใจกับ            
ผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในองค์การ ด้านการท�ำงานเป็นทีม ผู้วิจัยมุ่งเน้น 
ให้ความส�ำคัญด้านความเข้าใจบทบาทการท�ำงานในทีม ด้านการให้ความร่วมมือ 
และการจัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ด้านการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
การตัดสินใจภายในทีมด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นให้ความส�ำคัญ
ด้านการจัดการความรู ้ ด้านพลวัตการเรียนรู ้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ  
ด้านการน�ำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้งาน และด้านการเอื้ออ�ำนาจในบุคคล  
ด้านการจัดการคนเก่ง ผู ้วิจัยมุ ่งเน้นให้ความส�ำคัญด้านการระบุช้ีคนเก่ง           
ด้านบทบาทของผู้น�ำหรือหัวหน้างานในการดูแลคนเก่ง ด้านวัฒนธรรมและ          
สิ่งแวดล้อมในการท�ำงานเกื้อหนุนคนเก่ง ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาคนเก่ง 

ด้านโอกาสความก้าวหน้า และด้านผลตอบแทนที่น่าดึงดูดคนเก่ง

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุก 

ของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านนโยบาย ปรากฏดังภาพที่ 2

ภาณุพันธ์ โอฬารกิจไพบูลย์/ พิทักษ์ ศิริวงศ์/ ธีระวัฒน์ จันทึก
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C  h  a  p  t  e  r  8

	 รายการ	 เกณฑ์	 ค่าที่ค�ำนวณได้	 ผลการพิจารณา

	 χ2
	 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05	 103.14	 -

	 df	 -	 132	 -

	 p-value	 P>0.05	 0.97	 -

	 χ2
/df	 χ2

/df<2	 0.78	 ผ่านเกณฑ์

	 CFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 1.00	 ผ่านเกณฑ์

	 GFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.97	 ผ่านเกณฑ์

	 AGFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.95	 ผ่านเกณฑ์

	 RMSEA	 ค่าเข้าใกล้ 0.0	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

	 KMO	 ค่ามากกว่า 0.50	 0.758	 ผ่านเกณฑ์

	 Bartlett's Test of Sphericity	 ค่าน้อยกว่า 0.05	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

ภาพที่ 2 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแบบการจัดการคนเก่ง
เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านนโยบาย
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่ง
เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านนโยบาย พบว่า มีค่าน�้ำหนัก 
องค์ประกอบแต่ละด้านกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุก 

ของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านความไว้วางใจ ปรากฏดังภาพที่ 3

ภาณุพันธ์ โอฬารกิจไพบูลย์/ พิทักษ์ ศิริวงศ์/ ธีระวัฒน์ จันทึก

	 รายการ	 เกณฑ์	 ค่าที่ค�ำนวณได้	 ผลการพิจารณา

	 χ2
	 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05	 85.07	 -

	 df	 -	 102	 -

	 p-value	 P>0.05	 0.88	 -

	 χ2
/df	 χ2

/df<2	 0.83	 ผ่านเกณฑ์

	 CFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 1.00	 ผ่านเกณฑ์

	 GFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.9	 ผ่านเกณฑ์

	 AGFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.95	 ผ่านเกณฑ์

	 RMSEA	 ค่าเข้าใกล้ 0.0	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

	 KMO	 ค่ามากกว่า 0.50	 0.596	 ผ่านเกณฑ์

	 Bartlett's Test of Sphericity	 ค่าน้อยกว่า 0.05	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

ภาพที่ 3 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแบบการจัดการคนเก่ง
เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านความไว้วางใจ
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่ง

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านความไว้วางใจ พบว่า           

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบแต่ละด้านกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุก 

ของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านการท�ำงานเป็นทีม ปรากฏ         

ดังภาพที่ 4

C  h  a  p  t  e  r  8

	 รายการ	 เกณฑ์	 ค่าที่ค�ำนวณได้	 ผลการพิจารณา

	 χ2	
ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05	 22.58	 -

	 df	 -	 29	 -

	 p-value	 P>0.05	 0.79	 -

	 χ2
/df	 χ2

/df<2	 0.77	 ผ่านเกณฑ์

	 CFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 1.00	 ผ่านเกณฑ์

	 GFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.99	 ผ่านเกณฑ์

	 AGFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.97	 ผ่านเกณฑ์

	 RMSEA	 ค่าเข้าใกล้ 0.0	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

	 KMO	 ค่ามากกว่า 0.50	 0.759	 ผ่านเกณฑ์

	 Bartlett's Test of Spericity	 ค่าน้อยกว่า 0.05	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

ภาพที่ 4 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแบบการจัดการคนเก่ง
เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านการท�ำงานเป็นทีม
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่ง

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านการท�ำงานเป็นทีม พบว่า 

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบแต่ละด้านกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแบบการจัดการคนเก่ง                

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ปรากฏดังภาพที่ 5

ภาณุพันธ์ โอฬารกิจไพบูลย์/ พิทักษ์ ศิริวงศ์/ ธีระวัฒน์ จันทึก
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่ง

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านการท�ำงานเป็นทีม พบว่า 

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบแต่ละด้านกับข้อมูลเชิงประจักษ์

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแบบการจัดการคนเก่ง           

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านการจัดการคนเก่ง ปรากฏ

ดังภาพที่ 6

C  h  a  p  t  e  r  8

	 รายการ	 เกณฑ์	 ค่าที่ค�ำนวณได้	 ผลการพิจารณา

	 χ2
	 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05	 327.80	 -

	 df	 -	 259	 -

	 p-value	 P>0.05	 0.52	 -

	 χ2
/df	 χ2

/df<2	 1.26	 ผ่านเกณฑ์

	 CFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 1.00	 ผ่านเกณฑ์

	 GFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.95	 ผ่านเกณฑ์

	 AGFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.5	 ผ่านเกณฑ์

	 RMSEA	 ค่าเข้าใกล้ 0.0	 0.028	 ผ่านเกณฑ์

	 KMO	 ค่ามากกว่า 0.50	 0.869	 ผ่านเกณฑ์

	 Bartlett's Test of Sphericity	 ค่าน้อยกว่า 0.05	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

ภาพที่ 5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแบบการจัดการคนเก่ง
เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้
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C  h  a  p  t  e  r  8

	 รายการ	 เกณฑ์	 ค่าที่ค�ำนวณได้	 ผลการพิจารณา

	 χ2
	 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05	 720.49	 -

	 df	 -	 499	 -

	 p-value	 P>0.05	 0.57	 -

	 χ2
/df	 χ2

/df<2	 1.44	 ผ่านเกณฑ์

	 CFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.99	 ผ่านเกณฑ์

	 GFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.95	 ผ่านเกณฑ์

	 AGFI	 ค่าเข้าใกล้ 1.0	 0.95	 ผ่านเกณฑ์

	 RMSEA	 ค่าเข้าใกล้ 0.0	 0.021	 ผ่านเกณฑ์

	 KMO	 ค่ามากกว่า 0.50	 0.765	 ผ่านเกณฑ์

	 Bartlett's Test of Sphericity	 ค่าน้อยกว่า 0.05	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

ภาพที่ 6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแบบการจัดการวิศวกรคนเก่ง
เชิงรุกในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านการจัดการคนเก่ง

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบการจัดการคนเก่ง

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ด้านการจัดการคนเก่ง พบว่า 

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบแต่ละด้านกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแบบ 

การจัดการวิศวกรคนเก่งในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรม 

ผลิตฮาร์ดดิสก์ พบว่า ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบ       

เชิงยืนยัน อันดับตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรม

ผลิตฮาร์ดดิสก์ เต็มรูปแบบหลังการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ค่าไค-สแควร์ (χ2)           

มีค่า 720.49 มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ p-value=0.57 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

(χ2/df)=1.44 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI)=1.00         

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)=0.95 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน            

ที่ปรับแก้แล้ว (AGFI)=0.95 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือน
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ก�ำลังสองของการประมาณ (RMSEA)=0.032 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า แสดงว่า

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยสามารถแสดงได้ดังภาพที่ 7

 

ภาพที่ 7 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกร
ในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์

จากภาพที่ 7 เมื่อพิจารณาตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรใน

อุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ พบว่า ตัวแปรสาเหตุมีอิทธิพลทางตรงต่อการ

จัดการคนเก่งในทางบวกมากที่สุด คือ นโยบาย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 

0.53 เม่ือพิจารณาการจัดการคนเก่ง ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดล พบว่า 

การจัดการคนเก่ง ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจาก นโยบาย รองลงมา องค์การแห่ง

การเรียนรู้ ความไว้วางใจ และการท�ำงานเป็นทีม ตามล�ำดับ

ผลจากสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อยืนยันโมเดลตัวแบบ             

การจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์

จากการสัมภาษณ์ผู ้เชี่ยวชาญทั้ง 11 คน สามารถแสดงการกระจาย              

ค่ามิติสัมพันธ์แบบฉันทามติตามความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลักได้ดังภาพที่ 8
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ภาพที่ 8 การกระจายค่ามิติสัมพันธ์แบบฉันทามติตามความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลัก

หมายเหตุ:	 P	 หมายถึง  นโยบาย
	 P1	 หมายถึง  ความมีนวัตกรรมของพนักงานในองค์กร 
	 P2	 หมายถึง  พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก
	 P3	 หมายถึง  ภาวะผู้น�ำในด้านการน�ำและการจัดการ
	 P4	 หมายถึง  ภาวะผู้น�ำในด้านสติปัญญา 
	 TR	 หมายถึง  ความไว้วางใจ
	 TR1	 หมายถึง  ความไว้วางใจในการท�ำงานกับเพื่อนร่วมงาน
	 TR2	 หมายถึง  ความไว้วางใจในการท�ำงานต่อผู้บังคับบัญชา 
	 TR3	 หมายถึง  ความไว้วางใจในการท�ำงานต่อองค์การ
	 TE	 หมายถึง  การท�ำงานเป็นทีม 
	 TW1	 หมายถึง  ความเข้าใจบทบาทชัดเจนในทีม
	 TW2	 หมายถึง  การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
	 TW3	 หมายถึง  การปฏิบัติงานและการตัดสินใจในการท�ำงานเป็นทีม
	 LO	 หมายถึง  องค์การแห่งการเรียนรู้ 
	 LO1	 หมายถึง  การจัดการความรู้
	 LO2	 หมายถึง  พลวัตการเรียนรู้
	 LO3	 หมายถึง  การปรับเปลี่ยนองค์การ
	 LO4	 หมายถึง  การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
	 LO5	 หมายถึง  การเอื้ออ�ำนาจให้บุคคล
	 TM	 หมายถึง  การจัดการคนเก่ง
	 TM1	 หมายถึง  การเลือกระบุชี้คนเก่ง
	 TM2	 หมายถึง  บทบาทผู้บังคับบัญชาในการบริหารคนเก่ง
	 TM3	 หมายถึง  วัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมสนับสนุนการท�ำงานของคนเก่ง   	
	 TM4	 หมายถึง  การฝึกอบรมและพัฒนาคนเก่ง
	 TM5	 หมายถึง  โอกาสความก้าวหน้า
	 TM6	 หมายถึง  ผลตอบแทนดึงดูดคนเก่ง

C  h  a  p  t  e  r  8
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จากภาพที่ 8 แสดงการกระจายค่ามิติสัมพันธ์แบบฉันทามติตาม             

ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยหากพิจารณาถึงองค์ประกอบหลักใน              

5 ด้าน ของตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิต

ฮาร์ดดิสก์ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักมีความคิดเห็นแบบฉันทามติ โดยมีความเห็นด้วย 

กับองค์ประกอบด้านนโยบาย องค์การแห่งการเรียนรู้ และการจัดการคนเก่ง 

มากที่สุด รองลงมาคือ ความไว้วางใจ และการท�ำงานเป็นทีม ตามล�ำดับ 

การอภิปรายผล  

จากผลการศึกษาท�ำให้ผู ้วิจัยได้ตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของ

วิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ โดยพิจารณาจากโมเดลเพื่อการจัดการ

คนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์นั้น ควรเริ่มจากการ

ก�ำหนดนโยบายขององค์การที่สนับสนุนพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุกและ          

ส่งเสริมภาวะผู้น�ำด้านการน�ำและการบริหารจัดการ ความมีนวัตกรรมของ

พนักงานในองค์การ เป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิดการจัดการความรู้ มีความเข้าใจ 

ในพลวัตการเรียนรู้ต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล เข้าใจการปรับเปลี่ยนในองค์การ 

การใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์ ไปจนถึงการสนับสนุนให้บุคลากรศักยภาพ

ตัวเอง ตามแนวคิดของ Woodcock (1989) เพื่อสร้างความไว้วางใจให้เกิดข้ึน

ในระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ตลอดจนให้ความไว้วางใจในองค์การ 

เพ่ือน�ำไปสู่การจัดการคนเก่งตั้งแต่การคัดเลือก สนับสนุนด้วยงานวิจัยของ                

วาสิตา ฤทธ์ิบ�ำรุง (2548); พงศธร ทิมเจริญ (2549); และสมุหทัย ทุ่มก�่ำ 

(2550) ท่ีต ้องค�ำนึงถึงเป ้าหมาย แนวทางในการด�ำเนินงาน ตลอดจน

คุณลักษณะของคนเก่งที่องค์กรต้องการ นอกจากนี้การรักษาคนเก่งในองค์การ

จากการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาตามแนวคิดของ Eric (2003) โดยอธิบาย

ภายใต้แนวคิดลักษณะการท�ำงานขององค์ประกอบหลักของผลิตภัณฑ์ฮาร์ดดิสก์ 

แบบ LoP + T3 ในภาพที่ 9
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ภาพที่ 9 ตัวแบบกลไกการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์

จากภาพที่ 9  อธิบายได้ว่า ตัวแบบกลไกการจัดการคนเก่งเชิงรุกของ

วิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์นั้นมีหลักการดังนี้

LoP (Learning Organization + Policy) ตัวแบบการจัดการคนเก่ง

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ต้องมีการก�ำหนดนโยบาย           

ส่งเสริมการปฏิบัติของพนักงานเชิงรุก (Proactive Approach) และส่งเสริม

ภาวะผู ้น�ำในองค์กรด้านการน�ำและการบริหารจัดการ (Leadership in            

Leading and Organizing) และสนับสนุนความมีนวัตกรรมของพนักงานใน

องค์การ เพื่อเป็นแรงผลักดันพัฒนาให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยสนับสนุนของ Kathleen Boies, John Fiset and Harjinder Gill 

(2015); Matthew R. (2011); Zhang J. (2015); Maria C. (2014);             

Odwazny, et al (2005); Swee G. et al (2011); รุ่งเรือง สุขาภิรมย์ (2544); 

อัมพร ปัญญา (2557); กุศล ทองวัง (2553)

T3 (Trust + Teamwork + Talent Management) ตัวแบบการจัดการ 

คนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ในด้านการจัดการ         

คนเก่ง มองว่า การระบุช้ีคนเก่งและการมีบทบาทของผู้บังคับบัญชาในการบริหาร 

คนเก่งภายใต้วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมขององค์กร มีส่วนช่วยท�ำให้ดึงดูด           

C  h  a  p  t  e  r  8
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คนเก่งให ้คงอยู ่ท�ำงานในองค์การ สิ่งแวดล้อมในการท�ำงานควรต้องมี               

ความไว้วางใจกันในการท�ำงานระหว่างพนักงาน ความไว้วางใจต่อองค์การที่

ท�ำงานอยู่ โดยเฉพาะมีความไว้วางใจในการท�ำงานต่อผู้บังคับบัญชา บรรยากาศ 

ในการท�ำงานเหล่านี้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยสนับสนุน Mehmet, A. (2013); 

Matthew, R. (2011) นอกจากน้ัน เม่ือมีความไว้วางใจในองค์การ จะก่อให้

เกิดการท�ำงานเป็นทีมเพิ่มขึ้น รู้จักการใช้ความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ในการ

ท�ำงาน เข้าใจหน้าที่บทบาทของบุคลากรที่ท�ำงานกันในทีม และท่ีส�ำคัญ มีการ

ตัดสินใจกันเป็นทีมได้โดยฉันทามติ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Vivas-López 

(2014) ที่ เสนอว ่า บทบาทการท�ำงานในทีมที่ มีส ่งผลต่อการออกแบบ             

การจัดการคนเก่ง และยังสอดคล้องกับ Yueh Chuen Huang (2011) และ 

กฤษนัย แก้วมณี (2553) สนับสนุนการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการท�ำงานเป็นทีม 

จากนั้นผู้วิจัยท�ำการน�ำโมเดลที่เป็นตัวแบบการพัฒนาการจัดการคนเก่ง

เชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร ์ดดิสก ์มาจัดท�ำเส ้นทางของ         

การจัดการคนเก่งเชิงรุกตามค่าน�้ำหนักอิทธิพลจากโมเดลดังแสดงในภาพที่ 10 

พบว่า นโยบายเป็นตัวแปรต้นที่น�ำไปสู่การจัดการคนเก่ง เนื่องจากการก�ำหนด

นโยบายเน้นการปฏิบัติงานของพนักงานเชิงรุกและสนับสนุนด้านภาวะผู้น�ำใน

การน�ำและการบริหารจัดการองค์การอย่างชัดเจน ท�ำให้เกิดการปรับเปลี่ยน

องค์การที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อสร้าง

ความชัดเจนในการพัฒนาเงื่อนไขในการคัดสรร และบ่งช้ีคนเก่งในองค์การเพื่อ

ที่จะสามารถธ�ำรงรักษาคนเก่งเหล่านั้นต่อไป
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ภาพที่ 10  ทิศทางเส้นทางคุณภาพจากฮาร์ดดิสก์แสดงตัวแบบกลไก
การจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกร

ผู้วิจัยเห็นว่า เส้นทางใหม่สามารถน�ำไปประยุกต์ในทางปฏิบัติจริงได้ 

เนื่องจากความเชื่อมโยงสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นใหม่ระหว่างความไว้วางใจและองค์การ

แห่งการเรียนรู ้ มีงานวิจัยสนับสนุนแนวคิดจาก Kuei-Hsien Niu (2012)              

ในองค์การที่หลีกเล่ียงการเปรียบเทียบกันในระหว่างฝ่าย ระหว่างองค์การ             

จะเกิดความไว้วางใจในระหว่างองค์การมากขึ้น เกิดการแบ่งปันความรู้กันมากขึ้น 

สอดคล้องกับ Indre Maurer (2010) พบว่า การท�ำงานข้างองค์การท�ำให้เกิด

ความไว้วางใจระหว่างองค์การด้วยและท�ำให้ได้ความรู้จากนอกองค์การมาใช้

ประโยชน์เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ขึ้นในองค์การ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับผู้ให้

สัมภาษณ์คนที่ 3 ว่า การที่มีความไว้วางใจกัน เข้าใจกัน จะเกิดการแชร์ข้อมูล 

แบ่งปันความรู้กัน จะท�ำให้องค์กรเกิดการเติบโต กล้าแบ่งปันความผิดพลาด

จากบทเรียนที่เกิดขึ้น และผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8 ว่าหากบุคลากรในการท�ำงาน

ที่มีวุฒิภาวะสูง มีความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน และองค์การอยู่แล้ว จะมีการแชร์ 

ความรู้กันเกิดขึ้น และผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9 ยังให้ความเห็นว่า ความไว้วางใจใน

เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้แน่นอน

C  h  a  p  t  e  r  8
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ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย

1. จากผลการศึกษาพบว่า เม่ือศึกษาการพัฒนาตัวแบบการจัดการ              

คนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ ปรากฏว่า ปัจจัยด้าน

นโยบาย ปัจจัยด ้านองค์การแห่งการเรียนรู ้  และปัจจัยความไว ้วางใจ             

เป็นองค์ประกอบที่มีน�้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด 3 อันดับแรก ดังนั้น               

ควรมีการพัฒนากลยุทธ์การจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิต

ฮาร์ดดิสก์โดยค�ำนึงถึงองค์ประกอบดังกล่าวเป็นส�ำคัญ และควรมีการก�ำหนด

กลยุทธ์ดังนี้ 

ด้านนโยบาย ควรมีกลยุทธ์ด้านการมีนวัตกรรมของพนักงานในองค์กร 

มุ่งเน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก มุ่งเน้นภาวะผู้น�ำในด้านการน�ำและ            

การจัดการ ตลอดจนมุ่งเน้นการสร้างให้เกิดภาวะผู้น�ำในด้านสติปัญญา

ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ ควรมีกลยุทธ์ในการสร้างการจัดการความรู้ 

พลวัตการเรียนรู้ การปรับเปลี่ยนองค์การ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการเอื้ออ�ำนาจให้บุคคล

ด้านความไว้วางใจ ควรมีกลยุทธ์ในการสร้างความไว้วางใจในการ

ท�ำงานกับเพ่ือนร่วมงาน สร้างความไว้วางใจในการท�ำงานต่อผู้บังคับบัญชา 

และสร้างความไว้วางใจในการท�ำงานต่อองค์การ

2. เน่ืองจากการพัฒนาตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรใน

อุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ พบว่า ตัวแปรในด้านของการท�ำงานเป็นทีมถึงแม้

จะเป็นตัวแปรที่มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด แต่เป็นตัวแปรที่ไม่ควร  

มองข้าม เนื่องจากผู ้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคล้องกันถึง             

ความส�ำคัญของการท�ำงานเป ็นทีมว ่าเป ็นอีกป ัจจัยหลักเพื่อสนับสนุน        

การจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในบริบทของอุตสาหกรรมผลิตฮาร์ดดิสก์ 

ทั้งด้านความเข้าใจบทบาทชัดเจนในทีม ด้านการใช้ความขัดแย้งในทาง

สร้างสรรค์ และด้านการปฏิบัติงานและการตัดสินใจในการท�ำงานเป็นทีม  
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป	

จากการพัฒนาตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรม 

ผลิตฮาร์ดดิสก์ พบว่า ตัวแปรทุกตัวล้วนมีความส�ำคัญในตัวมันเองที่จะช่วยใน

การพัฒนาตัวแบบการจัดการคนเก่งเชิงรุกของวิศวกรในอุตสาหกรรมผลิต

ฮาร์ดดิสก์ ดังนั้น การศึกษาในครั้งต่อไปควรด�ำเนินการศึกษาในเชิงลึกกับ

ตัวแปรดังกล่าว ส�ำหรับวางแนวทางในการปฏิบัติต่อไป

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

ส่วนใหญ่มิติด้านฐานการผลิตฮาร์ดดิสก์ในประเทศไทย จะเป็นฐานการ

ผลิตข้ันกลางน�้ำหรือปลายน�้ำของผลิตภัณฑ์ขั้นประกอบช้ินส่วนของฮาร์ดดิสก์ 

ยังขาดฐานการผลิตขั้นต้นน�้ำของชิ้นส่วนต่าง ๆ ในฮาร์ดดิสก์อยู่ ซึ่งส่วนใหญ่ต้อง 

ใช้แรงงานที่มีความรู้ด้านการออกแบบเป็นสําคัญ เช่น Wafer Fabrication, 

PCB Design, IC Design เป็นต้น หน่วยงานภาครัฐควร

1. นโยบายส่งเสริมการลงทุนในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ข้ันสูง

ในระดับต้นน�้ำเพื่อให้เข้ามาลงทุนจ้างงาน รวมถึงการถ่ายทอดความรู ้ไปสู ่

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของประเทศไทย 

2. สามารถน�ำความรู้ที่ได้มาเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ในระดับภาคการ

ศึกษา รวมถึงส่งเสริมให้มีการวิจัย และพัฒนาเพื่อต่อยอดองค์วามรู้
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