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Abstracts 

 The proposed of this article are to clarify what is the meant by talent and means of 

Talent management (TM) in Private international organization in Thailand, qualitative researching 

had been used for this study by in-depth interview methodology. 15 Keys informant who has 

working in global company through semi-structured interview order to data collections to be 

Grounded theory.  

 The study finds the meant of Talent is a person who has intelligence such as intuitiveness to bring 

to worth, in term of skill, they have to have outstanding outcome and be the respected person 

from fellows, relations and participations are also required for talent to be good team player. 

Other important characteristics for talent are knowledge and goodness, in others hand is either 

virtue or morality was is require for Talent actually. talent management (TM) means that we 

found able to classify to be 6 processes which in turn as follows 1) Identify meaning of talent  2) 

Recruiting talent 3) Selecting talent 4) Development talent 5) Motivation to talent and 6) 

Retention to talent 

Keywords: Talent Management, Private global company, Meant of Talent 
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บทนํา 

 ในปจจุบันองคการตาง ๆ ท้ังภาครัฐและ

ภาคเอกชนตางใหความสําคัญกับ “คน” หรือพนักงาน

ในองคการวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะชวย

ผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จในการบริหารงาน 

ซึ่ งจะเห็นไดจากแนวคิดใหม ท่ี เกิดขึ้นเชนแนวคิด       

ทุนมนุษย (Human capital) หรือคุณภาพชีวิตของ

พนักงาน (Quality of work life) เปนตนซึ่งแนวคิดตาง ๆ 

เหลาน้ีมีหัวใจสําคัญคือการใหความสําคัญกับพนักงาน

วาเปนบุคคลสําคัญไมใช เพียงแคทรัพยากรหรือ

ทรัพยสินขององคการเทาน้ันโดยในปจจุ บันเปน      

ท่ียอมรับวาความสามารถขององคการเปนผลมาจาก

ความสามารถของบุคลากรในองคการ (สุพรหม       

ทาจะดี, 2549) คนเปนทรัพยากรทางการบริหาร    

ท่ีมีคุณคามากท่ีสุดมีทฤษฎีและการศึกษามากมาย  

ท่ีแสดงใหเห็นวาคนเปนทรัพยากรสําคัญซึ่งสงผล  

ตอความสําเร็จขององคการท้ังยังเปนท่ีมาของ  

ความไดเปรียบทางการแขงขันท่ีย่ังยืนขององคการ 

อีกดวย (เจษฎา นกนอย, 2554) ทรัพยากรมนุษย นับเปน 

ปจจัยสูความสําเร็จของทุกองคการ ประกอบไปดวย

ทรัพยากรที่เปนปจจัยสําคัญ 4M คือ คน (Man)   

เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) และการจัดการ 

(Management) (ปราชญา กลาผจัญ, 2550)  

 จากแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย

จะเห็นไดวากระบวนการทํางานท่ีตองไปมีสวน

เกี่ยวของกับคน หนวยงานทรัพยากรมนุษยจึงเปรียบ

เหมือนหนวยงานท่ีคอยเสริมสรางความเขมแข็งและ

เพิ่มคุณภาพใหกับคนในองคการจึงมีความสําคัญ

ดังตอไปน้ี  

  1. ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมี

คุณคาสูงสุดในองคการ เห็นไดจากการกําหนดหนาท่ี

และความรับผดิชอบใหกับคนในองคการ  

  2. การจัดการฝายทรัพยากรมนุษย

ใหเปนท่ีปรึกษาของทุกหนวยงานโดยใหความชวยเหลือ 

หนวยงานตางๆ 

  3. การแสวงหาบุคคลท่ีเหมาะสมเปน

จุดเร่ิมตนของการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนงาน

ท่ีมคีวามสําคัญ  

  4 .การจัดการคนเกง ในองคการ 

นอกจากแสวงหาบุคคลท่ีเหมาะสมแลว การเสริมสราง 

คนเกงในองคการก็มีความสําคัญเชนกัน (อนิวัช  

แกวจํานงค, 2552) 

 คนเกง (Talent) หรือ คนท่ีมีศักยภาพสูง 

(High potential) หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรค 

ความม่ันใจ ความคดิริเร่ิม มคีวามสามารถในการปรับตัว 

มีความสามารถดานสติปญญามองโลกในแงดี         

มคีวามโดดเดนและความสามารถท่ีแตกตางจากคนอื่น 

หากองคการมีบุคคลท่ีมีความสามารถหรือสมรรถนะสูง 

ท่ีเรียกวาคนเกง น้ันแลว ยอมมีความสําคัญตอ

องคการเปนอยางมาก 

 สุกัญญา มกุฎอรฤดี (2551) ไดอธิบาย  

ไววาคนเกงหมายถึงบุคคลท่ีถูกคาดหวังวาจะสราง

ผลการปฏบัิติงานไดดกีวาบุคคลอื่นท้ังในปจจุบันและ

อนาคตโดยคนเกงจะมีความคิดสรางสรรคและ

ตองการความกาวหนาไมวาจะมีการสนับสนุน    

จากองคการหรือไมก็ตามการบริหารจัดการคนเกง     

จึงเปนกระบวนการบริหารจัดการอยางตอเนื่องของ

ความตึงเครียดท่ีเปนผลมาจากความคาดหวัง        

ท่ีแตกตางกันของคนเกง, Berger and Berger (2004) 

ไดใหความหมายของคนเกงไววาหมายถึงกลุมคน 

เล็ก ๆ ในองคการที่สามารถทํางานไดบรรลุตาม

เปาหมายท่ีวางไวท้ังยังสรางแรงบันดาลใจใหผูอื่น

ทํางานไดบรรลุตามเปาหมายคนเกงยังเปนบุคคลท่ีมี

ขีดความสามารถหลักและมีคานิยมตรงตามท่ี

องคการตองการสรุปความหมายของคนเกง หมายถึง
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บุคคลท่ีมีความรู ทักษะความสามารถตลอดจนผล       

การปฏิบัติงาน (Performance) และศักยภาพใน   

การปฏิบัติงาน (Potential) อยูในระดับสูงกวาบุคคล

ท่ัวไปอีกท้ังมีความเปนผู นํามีความคิดสรางสรรค                

มี ทั กษะในการติดต อสื่ อสารมี ความสามารถใ น          

การแกปญหาตาง ๆ ไดดวยตนเองมีความสามารถ 

ในการจูงใจและแนะนําผูอื่นรวมท้ังมีความตองการ  

ท่ีจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

ไดกําหนดไว 

 แนวคิดการจัดการคนเกง (Talent 

Management Approach) การจัดการคนเกง (Talent 

Management) หมายถึง การสรางสภาพแวดลอม

ที่เกื้อกูลและสนับสนุนใหทุกคนไดแสดงความสามารถ

อยางเต็มศักยภาพ มนูญ พรรณพลีวรรณ (2558) 

กลาววา การจัดการคนเกง หมายถึง การจัดการ

บุคคลท่ีองคการกําหนดวาเปนคนเกงโดยจัดการ ท้ังใน 

เร่ืองของการกําหนดหรือระบุวาใครเปนคนเกงของ 

องคการ Schweyer (2004) กลาววา ระบบการจัดการ   

คนเกง หมายถึงกระบวนการวิเคราะหและวางแผนอยาง

เปนระบบใหมีความสอดคลองกันระหวางการเสาะแสวง 

หาบุคลากร (Sourcing) การคัดกรอง (Screening) 

การคัดเลือก (Selection) การกระจายการทํางาน 

(Deployment) การพัฒนา (Development) ตลอดจน

การรักษาใหบุคลากรอยูในองคการ (Retention) ของ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพ และความสามารถ

ระดับสูงใหเกดิประโยชนสูงสุด 

 การจัดการคนเกง (Talent Management) 

จึงมีความสําคัญมากตอการพัฒนาองคการไปสู

เปาหมาย หากองคการสามารถบริหารจัดการคนเกง

ไดจะเปนการเพิ่มขีดความสามารถใหกับองคการ 

(Organization Capability) และสรางความไดเปรียบ 

(Competitive Advantage) การบริหารจัดการคนเกง 

องคการจะตองวเิคราะหและวางแผนอยางเปนระบบ

ใหสอดคลองกับลักษณะขององคการ พันธกิจ 

นโยบาย และวัฒนธรรม ตามบริบทและความเหมาะสม 

ของแตละองคการ ซึ่งกระบวนการบริหารจัดการ  

คนเกงประกอบไปดวย การสรรหาและคัดเลือก    

คนเกง การพัฒนาคนเกง และการรักษาคนเกงไวใน

องคการการบ ริหารจั ดการคนเก ง ใหประสบ

ความสําเร็จ ผูบริหารจําเปนตองตระหนักถึงคุณคาและ

ความสําคัญของคนเกงท่ีมีตอองคการเพื่อพัฒนา

องคการไปสูเปาหมายและสรางความไดเปรียบ     

ในการแขงขันอยางย่ังยืน ซึ่งการสรรหาและคัดเลือก

คนเกงจะตองคนหาวิธีการท่ีหลากหลายภายใตยุค

ของสงครามการแยงชิงคนเกง ( War of talent) การพัฒนา 

คนเก ง ตองพัฒนาอยางตอเนื่ องตามสมรรถนะ 

(Competency) ดวยเทคนิคท่ีมีประสิทธิภาพการรักษา

คนเกง องคการตองสรางแรงจูงใจ สรางความรูสึก

ภาคภูมิใจ สรางความสุข และการใหผลตอบแทน   

ท่ีเหมาะสม จะทําใหคนเกงคงอยูกับองคการและ

ทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ศักยภาพ พรอมเปนกําลังสําคัญทําใหองคการ

พัฒน า ค วา ม สา มา ร ถ แ ละ ก า ว ทั นต อค ว า ม

เปลี่ยนแปลงเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

ไดอยางย่ังยนื 

 ดั งน้ันผู วิ จั ยซึ่ งเป นบุคลากรทางด าน

ทรัพยากรมนุษยขององคกรในภาคเอกชนแหงหน่ึง  

จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความหมายและรูปแบบ      

การจัดการคนเกงในองคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติ 

เพื่อนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชในการกําหนดนโยบาย   

การพัฒนาดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและ    

เปนแนวทางในการจัดการคนเกงและนําไปประยุกตใช 

เพื่อให เกิดความเหมาะสมตอองคการท่ีผูวิจั ย

ปฏบัิติงานและองคการอื่น ๆ ท่ีมคีวามสนใจตอไป 
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 การวเิคราะหขอมูล 

 โดยใชแนวทางวิเคราะหขอมูลการสราง

ทฤษฎีฐานรากและมีคําอธิบายท่ีสอดคลองกับ

วัตถุประสงคการวิจัยมาพัฒนาเปนขอสรุปเชิงทฤษฎี

แลวนําเสนอในรูปแบบของแนวทางในการวางระบบ

การบริหารจัดการคนเกงมขีัน้ตอนดังน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1 การลงรหัสขอมูลโดยลง

รหัสขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณตามลําดับสะดวก

ตอการนําไปใช 

  ขั้นตอนท่ี 2 การพิมพบทสัมภาษณ

ถอดเทปแบบคําตอคํา (Verbatim) นํามาพิมพเปนบท

สัมภาษณ (Transcript) และนําบทสัมภาษณมาตรวจสอบ 

กับขอมูลดิบจากเคร่ืองบันทึกเสียงโดยใชวิธีการ

อยางน้ีทุกคร้ังเมื่อสัมภาษณผูใหขอมูลทุกรายและนํา

ขอมูลท่ีไดจากการถอดเทปสัมภาษณไปใหผูใหขอมูล

อานเพื่อตรวจสอบความถูกตองของขอมูลอีกคร้ังหน่ึง 

  ขั้นตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลโดย

อาศัยการตีความ (Interpret) และวิธีการตรวจสอบ

ขอมูลแบบสามเสาและลดทอนขอมูลใหเหลือเพียง

มโนทัศนท่ีเกี่ยวของกับวัตถุประสงคการวิจัยเช่ือมโยง 

มโนทัศนท้ังหมดใหมีลักษณะเปนขอสรุปเชิงทฤษฎี

และทําหนาท่ีเปนสมมติฐานช่ัวคราวซึ่งจะใชเปน

แนวทางในการเลือกสัมภาษณผูใหขอมูลหลักราย

ตอไปหากคนพบมโนทัศนใหมในบทสัมภาษณก็จะ

กําหนดใหเปนมโนทัศนกลุมใหมขึ้นตอไปจนกวาจะยุติ

การสัมภาษณซึ่งใชเกณฑคําตอบเปนตัวกําหนดกลาวคือ

ไมวาจะสัมภาษณผูใหขอมูลหลักรายตอ ๆ ไปก็จะ

ไมไดรับคําตอบท่ีมีความแตกตางจากคําตอบเดิมท่ีมี

จากน้ันทําการจัดกลุมของมโนทัศนโดยอาศัย   

ความไวตอทฤษฎี (Theoretical sensitivity) จนนําไปสู      

การสรางมโนทัศนและทฤษฎีเพื่อใชในการนําเสนอ

ตอไป 

ผลการวจัิย 

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative research) ใชวิธีวิทยาแบบสรางทฤษฎี

ฐานราก (Grounded theory) เพื่อศึกษารูปแบบ    

การจัดการคนเกงในองคการภาคธุรกิจเอกชนขาม

ชาติพบวา ความหมายของคําวาคนเกงในองคกร

ธุรกจิขามชาติหมายถงึ คนท่ีมคีวามสามารถทางดาน

สติปญญาไดแกความคิดในทางสรางสรรคกอใหเกิด

ประโยชนท้ังกับตนเองและสวนรวม มีความสามารถ

ดานทักษะการทํางาน ไดแก การปฏิบัติงานจนนําไปสู 

การมีผลงานท่ีโดดเดนและเปนท่ียอมรับจากเพื่อน

รวมงานและสังคมภายนอกและทางดานมนุษยสัมพันธ 

คอื สามารถทํางานเปนทีมและไดรับการยอมรับจาก

ทีมงาน และประเด็นสําคัญคนเกงน้ันจะตองมีความรู

คูความดีคือมีคุณธรรมจริยธรรมควบคูกันไปดวยจึง

จะถือไดวาเปนคนเกงโดยสมบูรณ ดานรูปแบบ   

การจัดการคนเกง ผูใหขอมูลหลักมีความคิดเห็นวา

เร่ิมจากการกําหนดนโยบายและแผนงานท้ังน้ีควรให

ผูท่ีเกี่ยวของในภาคสวนตาง ๆ เชน ผูบริหารระดับสูง 

ผูบ ริหารตามสายงานเข ามามีส วนร วม ต้ังแต

กระบวนการระบุคนเกง การสรรหาคนเกงการ

คัดเลอืกคนเกงการพัฒนาคนเกงการจูงใจคนเกงและ

การธํารงรักษาคนเกงไวกับหนวยงานตามลําดับ  

โดยเล็งเห็นวาหนวยงานควรมกีารเตรียมความพรอม 

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงซึ่งหากมีการนําระบบ   

การจัดการคนเกงเขามาใชในหนวยงานจะกอใหเกิด

ประโยชนแกตัวบุคลากรตอหนวยงานและองคการตอไป 
 

อภปิรายผลการวจัิย 

 ผลการศึกษารูปแบบการจัดการคนเกงใน

องคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติในประเทศไทย    

มดัีงน้ี 
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  1. ความหมายของคําวาคนเกง      

ในองคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติ คือ คนท่ีมี

ความสามารถทางสติปญญา มีทักษะท่ีดี มีผล    

การทํางานท่ีโดดเดนเปนท่ียอมรับจากบุคคลรอบขาง 

และมีคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งสอดคลองกับฐิติพร 

ชมพูคํา (2547) ที่ไดอธิบายวา ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(Talent) หมายถึง บุคคลท่ีมีผลงานโดดเดนเหนือ

บุคคลอื่นซึ่งอาจมีลักษณะแตกตางกันไปในแตละ

องคกรโดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ธุรกิจนโยบาย 

วัฒนธรรมและกลยุทธขององคการ ในขณะท่ี สมบูรณ

กุลวิเศษชนะ (2549) ไดอธิบายความหมายเพิ่มเติมวา 

นอกเหนอืจากมผีลการปฏบัิตงิานสูง (Highperformance) 

มศัีกยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High potential) แลว

ยังตองมีจริยธรรมในการทํางานสูง (High ethical 

professionalism) Michaels, Jones, and Axelrod (2001) 

ไดใหความหมายของคนเกงไววา หมายถึง บุคคลท่ีมี

ความคดิสรางสรรคความคิดริเร่ิมศักยภาพความสามารถ 

ทางดานสตปิญญาการมองโลกในแงดีมีบุคลิกภาพดี

มีพรสวรรคโดดเดนกวาผูอื่นและมีความสามารถ   

ในการเรียนรูเพื่อความกาวหนา 

  2.รูปแบบของการจัดการคนเกง    

ในองคการภาคธุรกจิเอกชนขามชาติ 

 สามารถอธิบายรูปแบบได 6 ขั้นตอน

ดังตอไปน้ี 

  1. การกําหนดคนเกง องคการจําเปน 

ตองมกีารกําหนดสมรรถนะหลัก (Core competency) 

และคุณลักษณะของคนเกง (Job Specification)      

ในตําแหนงตาง ๆ ท้ังน้ีหนวยงานตนสังกัดและฝาย

ทรัพยากรมนุษยจะตองรวมกันระบุคําจํากัดความถึง

คุณสมบัติ (Talent specify identification) ของคนเกง

ไวเปนขอ ๆ อยางชัดเจนสอดคลองกับ Cirpan and 

Sen (2009) ท่ีระบุวาการระบุคุณสมบัติและเงื่อนไข

คน เก ง เป น ขั้ น ตอน ท่ี สํ า คัญ ใ น ก ระบว นก า ร         

การจัดการคนเกง แสดงใหเห็นวา องคการตอง

เร่ิมตนและใหความสําคัญกับขั้นตอนการออกแบบ

สมรรถนะหลักของคนเกงและความสามารถเพื่อให

ตรงกับความตองการ(Requirement) ของแตละงาน 

เปรียบเสมือนตนทางของกระบวนการ หากองคการ

ออกแบบคนเกงออกมาไมสอดคลองกับความตองการ 

ขององคการ น่ันหมายความวาการจัดการคนเกงอาจ

ไมประสบความสําเร็จตามความเปาหมายท่ีวางไว 

  2. การสรรหาคนเกงผูใหขอมูลหลัก

มีความคิดเห็นวาจากขั้นตอนแรกท่ีใหองคการได

คุณลักษณะของคนเกงแลว องคการจะสามารถ

เร่ิมตนการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณลักษณะตามท่ี

กําหนดเชน คุณวุฒิ ประสบการณในการทํางาน ท้ังน้ี

องคการจะตองมีการทําเสนทางสายอาชีพ (Career 

path) ใหกับพนักงานอยางชัดเจนเพื่อดึงดูดใหคนเกง

อยากเขามารวมงานรวมไปถึ งไมควรกําหนด

คุณสมบัติ ตาง ๆ ท่ีพนักงานไมสามารถจะปฏิบัติ

ตามไดจริงสอดคลองกับ McCauley and Wakefield 

(2006) ท่ีกลาววา การจัดการคนเกงครอบคลุมถึง    

การจัดการแผน กําลังคนและการสรรหาคนเกงมา

ตอบสนองความตองการ ท่ีองคการกําหนด องคการ

สามารถใชชองทางตาง ๆ ท่ีหลากหลายในการสรรหา 

คนเกงผานชองทางท้ังแบบท่ีเปนทางการ เชน การประกาศ 

รับสมัครพนักงานใหมจากภายนอกองคการและแบบ

ท่ีไมเปนทางการเชนการวางแผนเสนทางอาชีพ

ระหวางหัวหนาหนวยงานหรือกับผูบริหารใหกับ

พนักงานเพื่อสืบทอดตําแหนง (Successor) เปนตน 

  3. การคัดเลือกคนเกงผูใหขอมูล

หลักมคีวามคดิเห็นวาในการคัดเลือกหรือระบุคนเกง

จะตองมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนนโดยแบง

ออกเปนคนเกงตามลักษณะงานพรอมท้ังกําหนด

คะแนนเพื่อใหนํ้าหนักความสําคัญแตละคุณสมบัติไว

ดวยเพื่อใหสะดวกตอการใหคะแนนในการคัดเลือก

37



วารสารจันทรเกษมสาร ปที่ 22 ฉบบัที่ 42 มกราคม – มถิุนายน 2559 

 Journal of Chandrakasemsarn Vol. 22 No. 42 January – June, 2016 

  1. ความหมายของคําวาคนเกง      

ในองคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติ คือ คนท่ีมี

ความสามารถทางสติปญญา มีทักษะท่ีดี มีผล    

การทํางานท่ีโดดเดนเปนท่ียอมรับจากบุคคลรอบขาง 

และมีคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งสอดคลองกับฐิติพร 

ชมพูคํา (2547) ที่ไดอธิบายวา ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(Talent) หมายถึง บุคคลท่ีมีผลงานโดดเดนเหนือ

บุคคลอื่นซึ่งอาจมีลักษณะแตกตางกันไปในแตละ

องคกรโดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ธุรกิจนโยบาย 

วัฒนธรรมและกลยุทธขององคการ ในขณะท่ี สมบูรณ

กุลวิเศษชนะ (2549) ไดอธิบายความหมายเพิ่มเติมวา 

นอกเหนือจากมผีลการปฏบัิติงานสูง (Highperformance) 

มศัีกยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High potential) แลว

ยังตองมีจริยธรรมในการทํางานสูง (High ethical 

professionalism) Michaels, Jones, and Axelrod (2001) 

ไดใหความหมายของคนเกงไววา หมายถึง บุคคลท่ีมี

ความคดิสรางสรรคความคิดริเร่ิมศักยภาพความสามารถ 

ทางดานสติปญญาการมองโลกในแงดีมีบุคลิกภาพดี

มีพรสวรรคโดดเดนกวาผูอื่นและมีความสามารถ   

ในการเรียนรูเพื่อความกาวหนา 

  2.รูปแบบของการจัดการคนเกง    

ในองคการภาคธุรกจิเอกชนขามชาติ 

 สามารถอธิบายรูปแบบได 6 ขั้นตอน

ดังตอไปน้ี 

  1. การกําหนดคนเกง องคการจําเปน 

ตองมกีารกําหนดสมรรถนะหลัก (Core competency) 

และคุณลักษณะของคนเกง (Job Specification)      

ในตําแหนงตาง ๆ ท้ังน้ีหนวยงานตนสังกัดและฝาย

ทรัพยากรมนุษยจะตองรวมกันระบุคําจํากัดความถึง

คุณสมบัติ (Talent specify identification) ของคนเกง

ไวเปนขอ ๆ อยางชัดเจนสอดคลองกับ Cirpan and 

Sen (2009) ท่ีระบุวาการระบุคุณสมบัติและเงื่อนไข

คน เก ง เป น ขั้ น ตอน ท่ี สํ า คัญ ใ น ก ระบวนก า ร         

การจัดการคนเกง แสดงใหเห็นวา องคการตอง

เร่ิมตนและใหความสําคัญกับขั้นตอนการออกแบบ

สมรรถนะหลักของคนเกงและความสามารถเพื่อให

ตรงกับความตองการ(Requirement) ของแตละงาน 

เปรียบเสมือนตนทางของกระบวนการ หากองคการ

ออกแบบคนเกงออกมาไมสอดคลองกับความตองการ 

ขององคการ น่ันหมายความวาการจัดการคนเกงอาจ

ไมประสบความสําเร็จตามความเปาหมายท่ีวางไว 

  2. การสรรหาคนเกงผูใหขอมูลหลัก

มีความคิดเห็นวาจากขั้นตอนแรกท่ีใหองคการได

คุณลักษณะของคนเกงแลว องคการจะสามารถ

เร่ิมตนการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณลักษณะตามท่ี

กําหนดเชน คุณวุฒิ ประสบการณในการทํางาน ท้ังน้ี

องคการจะตองมีการทําเสนทางสายอาชีพ (Career 

path) ใหกับพนักงานอยางชัดเจนเพื่อดึงดูดใหคนเกง

อยากเขามารวมงานรวมไปถึ งไมควรกําหนด

คุณสมบัติ ตาง ๆ ท่ีพนักงานไมสามารถจะปฏิบัติ

ตามไดจริงสอดคลองกับ McCauley and Wakefield 

(2006) ท่ีกลาววา การจัดการคนเกงครอบคลุมถึง    

การจัดการแผน กําลังคนและการสรรหาคนเกงมา

ตอบสนองความตองการ ท่ีองคการกําหนด องคการ

สามารถใชชองทางตาง ๆ ท่ีหลากหลายในการสรรหา 

คนเกงผานชองทางท้ังแบบท่ีเปนทางการ เชน การประกาศ 

รับสมัครพนักงานใหมจากภายนอกองคการและแบบ

ท่ีไมเปนทางการเชนการวางแผนเสนทางอาชีพ

ระหวางหัวหนาหนวยงานหรือกับผูบริหารใหกับ

พนักงานเพื่อสืบทอดตําแหนง (Successor) เปนตน 

  3. การคัดเลือกคนเกงผูใหขอมูล

หลักมคีวามคดิเห็นวาในการคัดเลือกหรือระบุคนเกง

จะตองมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนนโดยแบง

ออกเปนคนเกงตามลักษณะงานพรอมท้ังกําหนด

คะแนนเพื่อใหนํ้าหนักความสําคัญแตละคุณสมบัติไว

ดวยเพื่อใหสะดวกตอการใหคะแนนในการคัดเลือก
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คนเกงนอกจากน้ีเกณฑในการคัดเลือกคนเกง       

ยังมีความสําคัญมากโดยตองเปนเกณฑท่ีเปดเผย      

มมีาตรฐานชัดเจนและทําใหพนักงานทุกคนท่ีตองการ

เปนคนเกงสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองไปใหถึงระดับ

ท่ีตั้งไวไดสอดคลองกับ Jackson and Schuler (1990) 

ท่ีกลาววาการจัดการคนเกงคือกระบวนการการ

คัดเลือกพนักงานท่ีตรงกับงานในสถานท่ีท่ีเหมาะสม

และในเวลาท่ีเหมาะสม กลาวคือการคัดเลือกคนเกง

เพื่ อ เขามารวมงานกับองคการ นอกจากดาน

ความสามารถท่ีตรงตามความตองการแลว องคการ

หรือฝายทรัพยากรมนุษย ยังตองคํานึงถึงดาน

สภาพแวดลอมในการ ทํางาน ท่ี เหมาะสม ใน

สถานการณหรือชวงเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อใหคนเกง

ไดสามารถแสดงศักยภาพท่ีมีออกมาอยางเต็ม

ความสามารถ ไมถูกขอจํากัดดานตาง ๆ ทําใหคนเกง 

ไมมีโอกาสไดทํางานอยางเต็มศักยภาพ 

  4. การพัฒนาคนเกงผูใหขอมูลหลักมี

ความคิดเห็นวาหนวยงานตองมีการกําหนดนโยบาย

แผนและการสนับสนุนใหมีการพัฒนาคนเกงภายใน

หนวยงานอยางจริงจังซึ่งสามารถกระทําไดผานทาง

วิธีการตาง ๆ ไดแก การฝกอบรมการสงไปศึกษา     

ดูงานในตางประเทศหรือการฝกอบรมพิเศษตลอดจน

การติดตามและประเมินผลงานอยางตอเนื่องท้ังน้ีใน

การพัฒนาคนเกงควรเปนไปตามความชอบความ

ถนัดความพรอมและขีดความสามารถของแตละคน

เปนหลัก และท่ีสําคัญตองเปนไปตามความสมัครใจ 

นอกจากน้ีตองมกีารกําหนดความถี่และระยะเวลาใน

การพัฒนาคนเก ง ท่ี ชัดเจนดวยสอดคลองกับ    

Lewis and Heckman’s (2006) ท่ีกลาววาแผน    

การพัฒนาคนเกงอยางเหมาะสมเปน 1 ใน 3 ปจจัย

หลักของ การจัดการคนเกงในปจจุบันประกอบดวย 

การสรรหาคนเกง การตอบสนองความตองการของ

คนเกง และสุดทายดานการสรางสายอาชีพใหกลุม

ดาวเดนหรือคนเกง เนื่องจากคนเกงตองการความ

ชัดเจนในการทํางาน มีเปาหมายชัดเจนท้ังในดาน

เปาหมายของผลการทํางานและเปาหมายดานอาชีพ 

องคการจงึตองสนับสนุนใหคนเกงไดรับความสะดวก

ในการทํางานตามความเหมาะสมอีกท้ังควรสราง

สายการเจริญเติบโตในอาชีพ เพื่อคนเกงไดเห็น

เปาหมายท้ัง 2 ดานอยางชัดเจนและพัฒนาตนเอง

สอดคลองกับเปาหมายในอนาคต 

  5. การจูงใจคนเกงผูใหขอมูลหลักมี

ความคดิเห็นวาผูบริหารควรตองใหความสําคัญพรอมท้ัง

สรางคานิยมหรือแรงจูงใจใหคนเกงมีความรัก       

ในหน วยงานรวมไปถึ งการสร างบรรยากาศและ

สภาพแวดล อมท่ี ดี ใ ห ค น เ ก ง ไ ด แ สด ง ออก ถึ ง

ความสามารถของตนอยางเต็มท่ี การมอบหมายงาน

ท่ีมีความทาทายจะสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ   

คนเกง และการใหสิทธิพิ เศษตาง ๆ จากฝาย

ทรัพยากรมนุษย เชน การใหวันลาพักผอนพิเศษ

แมกระท่ังการอนุโลมขอบังคับบางอยางใหกับคนเกง

ซึ่งถือเปนเร่ืองท่ีท้ังฝายบริหารและฝายทรัพยากร

มนุษยตองมีความเห็นรวมกัน ซึ่งสอดคลองกับ 

Armstrong (2006) ที่กลาวไววาการใหรางวัล         

ท่ีเหมาะสม จะทําใหคนเกงมีแรงจูงใจและความ

ผูกพันตอองคการมากขึ้นตลอดจนเพิ่มความผูกพัน

ในงานและเพิ่มพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

  6. การธํารงรักษาคนเกงผูใหขอมูล

หลักมีความคิดเห็นวามีแนวทางตาง ๆ มากมาย    

ในการรักษาคนเกงไวกับหนวยงานโดยเล็งเห็นวา  

คนเกงเปนบุคคลท่ีมีความคิดเปนของตนเองและ     

มีวิสัยทัศนมุงสูความสําเร็จสูงดังน้ัน การวางเปาหมาย

ใหกับคนเกงรวมไปถึงเกณฑในการประเมินผลตองมี

ความชัดเจนเปดโอกาสใหคนเกงสามารถทํางาน

ใหกับองคกรภายใตกฎระเบียบท่ีมีความเหมาะสม  

ไมขัดขวางตอการปฏบัิติงานมีการอํานวยความสะดวก 
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จะสรางความกระตือ รือรน ใหกับพนักงานใน       

การพัฒนาตนเองหรือตองการสรางการเจริญเติบโต

ในหนาท่ี เพราะพนักงานมีเปาหมายท่ีชัดเจนและ

วัดผลไดโดยยึดจากตัวแบบคุณลักษณะของคนเกง  

ท่ีองคการไดกําหนดเอาไว สงผลใหเพิ่มแรงจูงใจ   

ในการพัฒนาตนเอง 

 ขอสรุปเชิงทฤษฎี 

 เมื่อใดก็ตามท่ีพนักงานมีคุณสมบัติเดน

ประกอบดวยมีความคิด ริ เ ร่ิมสรางสรรคมีผล      

การปฏบัิติงาน ท่ีโดดเดนเปนท่ียอมรับ มคีวามสามารถใน

การทํางานเปนทีม และมีคุณธรรม จริยธรรม เมื่อน้ัน 

จะเรียกวา คนเกง  

 เมื่อใดก็ตามท่ีคนเกงอยูในสภาพแวดลอม

การทํางานท่ีมีกฎระเบียบเครงครัดและได รับ

มอบหมายงานท่ีซ้ําซอนหรือไมทาทาย เมื่อน้ันคนเกง

จะลาออก 

 เมื่ อ ใ ดก็ ต า ม ท่ี อ งค ก า ร นํ า รู ปแ บบ      

การจัดการคนเกงมาใช เมื่อน้ันองคการจะสามารถ

รักษาคนเกงได 

 เมื่อใดก็ตามท่ีมีคนเกงอยูในองคการ   

เมื่อน้ันจะสามารถดึงดูดคนเกงจากองคการอื่นให

อยากมารวมงานไดมากขึ้น 

 เมื่ อ ใ ดก็ ต า ม ท่ี อ งค ก า ร นํ า รู ปแ บบ      

การจัดการคนเกงมาใช เมื่อน้ันพนักงานในองคการ

จะมคีวามกระตอืรือรนในการพัฒนาตนเองมากขึ้น 

 รูปแบบการจัดการคนเกงประกอบดวย 

6 ขั้นตอน ไดแก 

  1. การกําหนดความหมายของคนเกง 

  2. การสรรหาคนเกง 

  3. การคัดเลือกคนเกง 

  4. การพัฒนาคนเกง 

  5. การจูงใจคนเกง  

  6. การธํารงรักษาคนเกง 
 

ขอเสนอแนะการวจัิย 

 ขอเสนอแนะสําหรับการปฏบิัต ิ

 ผูบริหารหรือผูท่ีมีสวนเกี่ยวของควรเขา

มารวมกันพิจารณากําหนดแนวนโยบายในการวาง

ระบบการจั ดการคนเก ง ให เกิ ดความ ชัด เจน        

เพื่อประโยชนในการวางแผนการสรรหาการคัดเลือก

การพัฒนาการจูงใจและการรักษาคนเกงใหอยูกับ

องคการและสรางประโยชนใหกับองคการ 

 ขอเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังตอไป 

 1. ควรมีการศึกษากระบวนการในการจัดการ

คนเกงในองคการธุรกิจขามชาติในประเทศกลุม

ตะวันออกเพื่อเปรียบเทียบแนวทางการจัดการคนเกง

ในธุรกิจกลุมตะวันตกวามีความเหมือนและแตกตาง

กันอยางไร 

 2. ควรมีการศึกษาวิจัยแนวทางในการ

วางระบบการจัดการคนเกงในธุรกิจขนาดกลางหรือ

ขนาดยอมเพื่อหาแนวทางการจัดการคนเกงท่ีเหมาะสม
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ความฉลาดรูเรื่องเพศของพนักงานทอมบอยในองคกรเอกชน: กรณีศึกษาเพศทางเลอืก 

Sexual Wittiness literacy of a Tomboy Employee in a Private Organization: A Case 

Study of Alternative Gender 

 

พนิดา นิลอรุณ1 และ พทัิกษ ศิรวิงศ2 

Panida Ninaroon1 and Phitak Siriwong2 

 

บทคัดยอ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความฉลาดรูเรื่องเพศของพนักงานทอมบอยดวย

วธิวีทิยาการศกึษาแบบเรื่องเลา ผูใหขอมูลหลัก คอื พนักงานทอมบอยในองคกรเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 1 คน 

 ผลการวจัิยพบวา ความฉลาดรูเรื่องเพศของพนักงานทอมบอยในองคกรเอกชนตามการให

ความหมายของผูวิจัยนั้น ไดแก 1) การคนหาตัวตน โดยในระยะนี้เปนการคนหาและพิสูจนตัวตน  

ทางเพศ มีการทดลองเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตางเพศกับเพศเดียวกัน เพื่อตัดสินใจ            

ในการเลือกเพศใหกับตนเองตอไป 2) การปกปดตัวตน เมื่อรูจักตัวตนแลว แตดวยแนวคิดแบบเดิม  

ที่ครอบครัวยดึติดทําใหไมสามารถเปดเผยตัวตนได เพื่อรักษาใหตนเองเปนที่ยอมรับจึงปกปดสถานะไว 

3) การแสดงตัวตน เมื่อตัวตนถูกเปดเผยและไดรับการยอมรับ จึงพยายามแสดงออกความเปนตัวตน

ผานการแตงกาย กิริยาทาทาง เพื่อเสริมสรางความม่ันใจไปสูการแสดงปฏิสัมพันธทางสังคม และ       

4) การตระหนักรูตัวตน เมื่อมีความม่ันใจแลวจึงเกิดความภูมิใจซึ่งเปนแรงขับใหมีความมุงม่ันในการ

ดําเนนิชีวติ ตลอดจนการวางแผนการใชชีวติในอนาคต ขอเสนอแนะจากการวิจัย การเปดพื้นที่เพื่อให

สังคมกลุมเพศทางเลือกไดมีโอกาสแสดงตัวตน มีที่ยืนในสังคม นอกจากนั้นยังเปนการเปดเผย

เรื่องราวใหสังคมไดรับรูสิ่งที่เกดิขึ้นจรงิผานเรื่องเลาจากผูใหขอมูลหลักนําไปสูการถอดถอนมายาคติ

ความเช่ือแบบเดิมเพื่อกาวสูความเทาเทียมอยางแทจริง ทั้งนี้อาจสงผลไปถึงแนวคิดทางกฎหมาย    

ที่รองรับกลุมคนชายขอบใหไมเปนบุคคลที่ถูกละเลยอกีตอไป 

คําสําคัญ: ความฉลาดรูเร่ืองเพศ ทอมบอย เพศทางเลอืก 

1สาขาการจัดการ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยศลิปากร 
2ที่ปรึกษา สาขาการจัดการ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยศลิปากร 
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