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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 

 ในปจจุบันองคการตาง ๆ ท้ังภาครัฐและ

ภาคเอกชนตางใหความสําคัญกับ “คน” หรือพนักงาน

ในองคการวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะชวย

ผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จในการบริหารงาน 

ซึ่ งจะเห็นไดจากแนวคิดใหม ท่ี เกิดขึ้นเชนแนวคิด       

ทุนมนุษย (Human capital) หรือคุณภาพชีวิตของ

พนักงาน (Quality of work life) เปนตนซึ่งแนวคิดตาง ๆ 

เหลาน้ีมีหัวใจสําคัญคือการใหความสําคัญกับพนักงาน

วาเปนบุคคลสําคัญไมใช เพียงแคทรัพยากรหรือ

ทรัพยสินขององคการเทาน้ันโดยในปจจุ บันเปน      

ท่ียอมรับวาความสามารถขององคการเปนผลมาจาก

ความสามารถของบุคลากรในองคการ (สุพรหม       

ทาจะดี, 2549) คนเปนทรัพยากรทางการบริหาร    

ท่ีมีคุณคามากท่ีสุดมีทฤษฎีและการศึกษามากมาย  

ท่ีแสดงใหเห็นวาคนเปนทรัพยากรสําคัญซึ่งสงผล  

ตอความสําเร็จขององคการท้ังยังเปนท่ีมาของ  

ความไดเปรียบทางการแขงขันท่ีย่ังยืนขององคการ 

อีกดวย (เจษฎา นกนอย, 2554) ทรัพยากรมนุษย นับเปน 

ปจจัยสูความสําเร็จของทุกองคการ ประกอบไปดวย

ทรัพยากรที่เปนปจจัยสําคัญ 4M คือ คน (Man)   

เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) และการจัดการ 

(Management) (ปราชญา กลาผจัญ, 2550)  

 จากแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย

จะเห็นไดวากระบวนการทํางานท่ีตองไปมีสวน

เกี่ยวของกับคน หนวยงานทรัพยากรมนุษยจึงเปรียบ

เหมือนหนวยงานท่ีคอยเสริมสรางความเขมแข็งและ

เพิ่มคุณภาพใหกับคนในองคการจึงมีความสําคัญ

ดังตอไปน้ี  

  1. ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมี

คุณคาสูงสุดในองคการ เห็นไดจากการกําหนดหนาท่ี

และความรับผดิชอบใหกับคนในองคการ  

  2. การจัดการฝายทรัพยากรมนุษย

ใหเปนท่ีปรึกษาของทุกหนวยงานโดยใหความชวยเหลือ 

หนวยงานตางๆ 

  3. การแสวงหาบุคคลท่ีเหมาะสมเปน

จุดเร่ิมตนของการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนงาน

ท่ีมคีวามสําคัญ  

  4 .การจัดการคนเกง ในองคการ 

นอกจากแสวงหาบุคคลท่ีเหมาะสมแลว การเสริมสราง 

คนเกงในองคการก็มีความสําคัญเชนกัน (อนิวัช  

แกวจํานงค, 2552) 

 คนเกง (Talent) หรือ คนท่ีมีศักยภาพสูง 

(High potential) หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรค 

ความม่ันใจ ความคดิริเร่ิม มคีวามสามารถในการปรับตัว 

มีความสามารถดานสติปญญามองโลกในแงดี         

มคีวามโดดเดนและความสามารถท่ีแตกตางจากคนอื่น 

หากองคการมีบุคคลท่ีมีความสามารถหรือสมรรถนะสูง 

ท่ีเรียกวาคนเกง น้ันแลว ยอมมีความสําคัญตอ

องคการเปนอยางมาก 

 สุกัญญา มกุฎอรฤดี (2551) ไดอธิบาย  

ไววาคนเกงหมายถึงบุคคลท่ีถูกคาดหวังวาจะสราง

ผลการปฏบัิติงานไดดกีวาบุคคลอื่นท้ังในปจจุบันและ

อนาคตโดยคนเกงจะมีความคิดสรางสรรคและ

ตองการความกาวหนาไมวาจะมีการสนับสนุน    

จากองคการหรือไมก็ตามการบริหารจัดการคนเกง     

จึงเปนกระบวนการบริหารจัดการอยางตอเนื่องของ

ความตึงเครียดท่ีเปนผลมาจากความคาดหวัง        

ท่ีแตกตางกันของคนเกง, Berger and Berger (2004) 

ไดใหความหมายของคนเกงไววาหมายถึงกลุมคน 

เล็ก ๆ ในองคการที่สามารถทํางานไดบรรลุตาม

เปาหมายท่ีวางไวท้ังยังสรางแรงบันดาลใจใหผูอื่น

ทํางานไดบรรลุตามเปาหมายคนเกงยังเปนบุคคลท่ีมี

ขีดความสามารถหลักและมีคานิยมตรงตามท่ี

องคการตองการสรุปความหมายของคนเกง หมายถึง
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บุคคลท่ีมีความรู ทักษะความสามารถตลอดจนผล       

การปฏิบัติงาน (Performance) และศักยภาพใน   

การปฏิบัติงาน (Potential) อยูในระดับสูงกวาบุคคล

ท่ัวไปอีกท้ังมีความเปนผู นํามีความคิดสรางสรรค                

มี ทั กษะในการติดต อสื่ อสารมี ความสามารถใ น          

การแกปญหาตาง ๆ ไดดวยตนเองมีความสามารถ 

ในการจูงใจและแนะนําผูอื่นรวมท้ังมีความตองการ  

ท่ีจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

ไดกําหนดไว 

 แนวคิดการจัดการคนเกง (Talent 

Management Approach) การจัดการคนเกง (Talent 

Management) หมายถึง การสรางสภาพแวดลอม

ที่เกื้อกูลและสนับสนุนใหทุกคนไดแสดงความสามารถ

อยางเต็มศักยภาพ มนูญ พรรณพลีวรรณ (2558) 

กลาววา การจัดการคนเกง หมายถึง การจัดการ

บุคคลท่ีองคการกําหนดวาเปนคนเกงโดยจัดการ ท้ังใน 

เร่ืองของการกําหนดหรือระบุวาใครเปนคนเกงของ 

องคการ Schweyer (2004) กลาววา ระบบการจัดการ   

คนเกง หมายถึงกระบวนการวิเคราะหและวางแผนอยาง

เปนระบบใหมีความสอดคลองกันระหวางการเสาะแสวง 

หาบุคลากร (Sourcing) การคัดกรอง (Screening) 

การคัดเลือก (Selection) การกระจายการทํางาน 

(Deployment) การพัฒนา (Development) ตลอดจน

การรักษาใหบุคลากรอยูในองคการ (Retention) ของ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพ และความสามารถ

ระดับสูงใหเกดิประโยชนสูงสุด 

 การจัดการคนเกง (Talent Management) 

จึงมีความสําคัญมากตอการพัฒนาองคการไปสู

เปาหมาย หากองคการสามารถบริหารจัดการคนเกง

ไดจะเปนการเพิ่มขีดความสามารถใหกับองคการ 

(Organization Capability) และสรางความไดเปรียบ 

(Competitive Advantage) การบริหารจัดการคนเกง 

องคการจะตองวเิคราะหและวางแผนอยางเปนระบบ

ใหสอดคลองกับลักษณะขององคการ พันธกิจ 

นโยบาย และวัฒนธรรม ตามบริบทและความเหมาะสม 

ของแตละองคการ ซึ่งกระบวนการบริหารจัดการ  

คนเกงประกอบไปดวย การสรรหาและคัดเลือก    

คนเกง การพัฒนาคนเกง และการรักษาคนเกงไวใน

องคการการบ ริหารจั ดการคนเก ง ใหประสบ

ความสําเร็จ ผูบริหารจําเปนตองตระหนักถึงคุณคาและ

ความสําคัญของคนเกงท่ีมีตอองคการเพื่อพัฒนา

องคการไปสูเปาหมายและสรางความไดเปรียบ     

ในการแขงขันอยางย่ังยืน ซึ่งการสรรหาและคัดเลือก

คนเกงจะตองคนหาวิธีการท่ีหลากหลายภายใตยุค

ของสงครามการแยงชิงคนเกง ( War of talent) การพัฒนา 

คนเก ง ตองพัฒนาอยางตอเนื่ องตามสมรรถนะ 

(Competency) ดวยเทคนิคท่ีมีประสิทธิภาพการรักษา

คนเกง องคการตองสรางแรงจูงใจ สรางความรูสึก

ภาคภูมิใจ สรางความสุข และการใหผลตอบแทน   

ท่ีเหมาะสม จะทําใหคนเกงคงอยูกับองคการและ

ทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ศักยภาพ พรอมเปนกําลังสําคัญทําใหองคการ

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

เปลี่ยนแปลงเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

ไดอยางย่ังยนื 

 ดั งน้ันผู วิ จั ยซึ่ งเป นบุคลากรทางด าน

ทรัพยากรมนุษยขององคกรในภาคเอกชนแหงหน่ึง  

จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความหมายและรูปแบบ      

การจัดการคนเกงในองคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติ 

เพื่อนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชในการกําหนดนโยบาย   

การพัฒนาดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและ    

เปนแนวทางในการจัดการคนเกงและนําไปประยุกตใช 

เพื่อให เกิดความเหมาะสมตอองคการท่ีผูวิจั ย

ปฏบัิติงานและองคการอื่น ๆ ท่ีมคีวามสนใจตอไป 
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 การวเิคราะหขอมูล 

 โดยใชแนวทางวิเคราะหขอมูลการสราง

ทฤษฎีฐานรากและมีคําอธิบายท่ีสอดคลองกับ

วัตถุประสงคการวิจัยมาพัฒนาเปนขอสรุปเชิงทฤษฎี

แลวนําเสนอในรูปแบบของแนวทางในการวางระบบ

การบริหารจัดการคนเกงมขีัน้ตอนดังน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1 การลงรหัสขอมูลโดยลง

รหัสขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณตามลําดับสะดวก

ตอการนําไปใช 

  ขั้นตอนท่ี 2 การพิมพบทสัมภาษณ

ถอดเทปแบบคําตอคํา (Verbatim) นํามาพิมพเปนบท

สัมภาษณ (Transcript) และนําบทสัมภาษณมาตรวจสอบ 

กับขอมูลดิบจากเคร่ืองบันทึกเสียงโดยใชวิธีการ

อยางน้ีทุกคร้ังเมื่อสัมภาษณผูใหขอมูลทุกรายและนํา

ขอมูลท่ีไดจากการถอดเทปสัมภาษณไปใหผูใหขอมูล

อานเพื่อตรวจสอบความถูกตองของขอมูลอีกคร้ังหน่ึง 

  ขั้นตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลโดย

อาศัยการตีความ (Interpret) และวิธีการตรวจสอบ

ขอมูลแบบสามเสาและลดทอนขอมูลใหเหลือเพียง

มโนทัศนท่ีเกี่ยวของกับวัตถุประสงคการวิจัยเช่ือมโยง 

มโนทัศนท้ังหมดใหมีลักษณะเปนขอสรุปเชิงทฤษฎี

และทําหนาท่ีเปนสมมติฐานช่ัวคราวซึ่งจะใชเปน

แนวทางในการเลือกสัมภาษณผูใหขอมูลหลักราย

ตอไปหากคนพบมโนทัศนใหมในบทสัมภาษณก็จะ

กําหนดใหเปนมโนทัศนกลุมใหมขึ้นตอไปจนกวาจะยุติ

การสัมภาษณซึ่งใชเกณฑคําตอบเปนตัวกําหนดกลาวคือ

ไมวาจะสัมภาษณผูใหขอมูลหลักรายตอ ๆ ไปก็จะ

ไมไดรับคําตอบท่ีมีความแตกตางจากคําตอบเดิมท่ีมี

จากน้ันทําการจัดกลุมของมโนทัศนโดยอาศัย   

ความไวตอทฤษฎี (Theoretical sensitivity) จนนําไปสู      

การสรางมโนทัศนและทฤษฎีเพื่อใชในการนําเสนอ

ตอไป 

ผลการวจัิย 

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative research) ใชวิธีวิทยาแบบสรางทฤษฎี

ฐานราก (Grounded theory) เพื่อศึกษารูปแบบ    

การจัดการคนเกงในองคการภาคธุรกิจเอกชนขาม

ชาติพบวา ความหมายของคําวาคนเกงในองคกร

ธุรกจิขามชาติหมายถงึ คนท่ีมคีวามสามารถทางดาน

สติปญญาไดแกความคิดในทางสรางสรรคกอใหเกิด

ประโยชนท้ังกับตนเองและสวนรวม มีความสามารถ

ดานทักษะการทํางาน ไดแก การปฏิบัติงานจนนําไปสู 

การมีผลงานท่ีโดดเดนและเปนท่ียอมรับจากเพื่อน

รวมงานและสังคมภายนอกและทางดานมนุษยสัมพันธ 

คอื สามารถทํางานเปนทีมและไดรับการยอมรับจาก

ทีมงาน และประเด็นสําคัญคนเกงน้ันจะตองมีความรู

คูความดีคือมีคุณธรรมจริยธรรมควบคูกันไปดวยจึง

จะถือไดวาเปนคนเกงโดยสมบูรณ ดานรูปแบบ   

การจัดการคนเกง ผูใหขอมูลหลักมีความคิดเห็นวา

เร่ิมจากการกําหนดนโยบายและแผนงานท้ังน้ีควรให

ผูท่ีเกี่ยวของในภาคสวนตาง ๆ เชน ผูบริหารระดับสูง 

ผูบ ริหารตามสายงานเข ามามีส วนร วม ต้ังแต

กระบวนการระบุคนเกง การสรรหาคนเกงการ

คัดเลอืกคนเกงการพัฒนาคนเกงการจูงใจคนเกงและ

การธํารงรักษาคนเกงไวกับหนวยงานตามลําดับ  

โดยเล็งเห็นวาหนวยงานควรมกีารเตรียมความพรอม 

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงซึ่งหากมีการนําระบบ   

การจัดการคนเกงเขามาใชในหนวยงานจะกอใหเกิด

ประโยชนแกตัวบุคลากรตอหนวยงานและองคการตอไป 
 

อภปิรายผลการวจัิย 

 ผลการศึกษารูปแบบการจัดการคนเกงใน

องคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติในประเทศไทย    

มดัีงน้ี 
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  1. ความหมายของคําวาคนเกง      

ในองคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติ คือ คนท่ีมี

ความสามารถทางสติปญญา มีทักษะท่ีดี มีผล    

การทํางานท่ีโดดเดนเปนท่ียอมรับจากบุคคลรอบขาง 

และมีคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งสอดคลองกับฐิติพร 

ชมพูคํา (2547) ที่ไดอธิบายวา ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(Talent) หมายถึง บุคคลท่ีมีผลงานโดดเดนเหนือ

บุคคลอื่นซึ่งอาจมีลักษณะแตกตางกันไปในแตละ

องคกรโดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ธุรกิจนโยบาย 

วัฒนธรรมและกลยุทธขององคการ ในขณะท่ี สมบูรณ

กุลวิเศษชนะ (2549) ไดอธิบายความหมายเพิ่มเติมวา 

นอกเหนอืจากมผีลการปฏบัิตงิานสูง (Highperformance) 

มศัีกยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High potential) แลว

ยังตองมีจริยธรรมในการทํางานสูง (High ethical 

professionalism) Michaels, Jones, and Axelrod (2001) 

ไดใหความหมายของคนเกงไววา หมายถึง บุคคลท่ีมี

ความคดิสรางสรรคความคิดริเร่ิมศักยภาพความสามารถ 

ทางดานสตปิญญาการมองโลกในแงดีมีบุคลิกภาพดี

มีพรสวรรคโดดเดนกวาผูอื่นและมีความสามารถ   

ในการเรียนรูเพื่อความกาวหนา 

  2.รูปแบบของการจัดการคนเกง    

ในองคการภาคธุรกจิเอกชนขามชาติ 

 สามารถอธิบายรูปแบบได 6 ขั้นตอน

ดังตอไปน้ี 

  1. การกําหนดคนเกง องคการจําเปน 

ตองมกีารกําหนดสมรรถนะหลัก (Core competency) 

และคุณลักษณะของคนเกง (Job Specification)      

ในตําแหนงตาง ๆ ท้ังน้ีหนวยงานตนสังกัดและฝาย

ทรัพยากรมนุษยจะตองรวมกันระบุคําจํากัดความถึง

คุณสมบัติ (Talent specify identification) ของคนเกง

ไวเปนขอ ๆ อยางชัดเจนสอดคลองกับ Cirpan and 

Sen (2009) ท่ีระบุวาการระบุคุณสมบัติและเงื่อนไข

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

การจัดการคนเกง แสดงใหเห็นวา องคการตอง

เร่ิมตนและใหความสําคัญกับขั้นตอนการออกแบบ

สมรรถนะหลักของคนเกงและความสามารถเพื่อให

ตรงกับความตองการ(Requirement) ของแตละงาน 

เปรียบเสมือนตนทางของกระบวนการ หากองคการ

ออกแบบคนเกงออกมาไมสอดคลองกับความตองการ 

ขององคการ น่ันหมายความวาการจัดการคนเกงอาจ

ไมประสบความสําเร็จตามความเปาหมายท่ีวางไว 

  2. การสรรหาคนเกงผูใหขอมูลหลัก

มีความคิดเห็นวาจากขั้นตอนแรกท่ีใหองคการได

คุณลักษณะของคนเกงแลว องคการจะสามารถ

เร่ิมตนการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณลักษณะตามท่ี

กําหนดเชน คุณวุฒิ ประสบการณในการทํางาน ท้ังน้ี

องคการจะตองมีการทําเสนทางสายอาชีพ (Career 

path) ใหกับพนักงานอยางชัดเจนเพื่อดึงดูดใหคนเกง

อยากเขามารวมงานรวมไปถึ งไมควรกําหนด

คุณสมบัติ ตาง ๆ ท่ีพนักงานไมสามารถจะปฏิบัติ

ตามไดจริงสอดคลองกับ McCauley and Wakefield 

(2006) ท่ีกลาววา การจัดการคนเกงครอบคลุมถึง    

การจัดการแผน กําลังคนและการสรรหาคนเกงมา

ตอบสนองความตองการ ท่ีองคการกําหนด องคการ

สามารถใชชองทางตาง ๆ ท่ีหลากหลายในการสรรหา 

คนเกงผานชองทางท้ังแบบท่ีเปนทางการ เชน การประกาศ 

รับสมัครพนักงานใหมจากภายนอกองคการและแบบ

ท่ีไมเปนทางการเชนการวางแผนเสนทางอาชีพ

ระหวางหัวหนาหนวยงานหรือกับผูบริหารใหกับ

พนักงานเพื่อสืบทอดตําแหนง (Successor) เปนตน 

  3. การคัดเลือกคนเกงผูใหขอมูล

หลักมคีวามคดิเห็นวาในการคัดเลือกหรือระบุคนเกง

จะตองมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนนโดยแบง

ออกเปนคนเกงตามลักษณะงานพรอมท้ังกําหนด

คะแนนเพื่อใหนํ้าหนักความสําคัญแตละคุณสมบัติไว

ดวยเพื่อใหสะดวกตอการใหคะแนนในการคัดเลือก
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  1. ความหมายของคําวาคนเกง      

ในองคการภาคธุรกิจเอกชนขามชาติ คือ คนท่ีมี

ความสามารถทางสติปญญา มีทักษะท่ีดี มีผล    

การทํางานท่ีโดดเดนเปนท่ียอมรับจากบุคคลรอบขาง 

และมีคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งสอดคลองกับฐิติพร 

ชมพูคํา (2547) ที่ไดอธิบายวา ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(Talent) หมายถึง บุคคลท่ีมีผลงานโดดเดนเหนือ

บุคคลอื่นซึ่งอาจมีลักษณะแตกตางกันไปในแตละ

องคกรโดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ธุรกิจนโยบาย 

วัฒนธรรมและกลยุทธขององคการ ในขณะท่ี สมบูรณ

กุลวิเศษชนะ (2549) ไดอธิบายความหมายเพิ่มเติมวา 

นอกเหนือจากมผีลการปฏบัิติงานสูง (Highperformance) 

มศัีกยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High potential) แลว

ยังตองมีจริยธรรมในการทํางานสูง (High ethical 

professionalism) Michaels, Jones, and Axelrod (2001) 

ไดใหความหมายของคนเกงไววา หมายถึง บุคคลท่ีมี

ความคดิสรางสรรคความคิดริเร่ิมศักยภาพความสามารถ 

ทางดานสติปญญาการมองโลกในแงดีมีบุคลิกภาพดี

มีพรสวรรคโดดเดนกวาผูอื่นและมีความสามารถ   

ในการเรียนรูเพื่อความกาวหนา 

  2.รูปแบบของการจัดการคนเกง    

ในองคการภาคธุรกจิเอกชนขามชาติ 

 สามารถอธิบายรูปแบบได 6 ขั้นตอน

ดังตอไปน้ี 

  1. การกําหนดคนเกง องคการจําเปน 

ตองมกีารกําหนดสมรรถนะหลัก (Core competency) 

และคุณลักษณะของคนเกง (Job Specification)      

ในตําแหนงตาง ๆ ท้ังน้ีหนวยงานตนสังกัดและฝาย

ทรัพยากรมนุษยจะตองรวมกันระบุคําจํากัดความถึง

คุณสมบัติ (Talent specify identification) ของคนเกง

ไวเปนขอ ๆ อยางชัดเจนสอดคลองกับ Cirpan and 

Sen (2009) ท่ีระบุวาการระบุคุณสมบัติและเงื่อนไข

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

การจัดการคนเกง แสดงใหเห็นวา องคการตอง

เร่ิมตนและใหความสําคัญกับขั้นตอนการออกแบบ

สมรรถนะหลักของคนเกงและความสามารถเพื่อให

ตรงกับความตองการ(Requirement) ของแตละงาน 

เปรียบเสมือนตนทางของกระบวนการ หากองคการ

ออกแบบคนเกงออกมาไมสอดคลองกับความตองการ 

ขององคการ น่ันหมายความวาการจัดการคนเกงอาจ

ไมประสบความสําเร็จตามความเปาหมายท่ีวางไว 

  2. การสรรหาคนเกงผูใหขอมูลหลัก

มีความคิดเห็นวาจากขั้นตอนแรกท่ีใหองคการได

คุณลักษณะของคนเกงแลว องคการจะสามารถ

เร่ิมตนการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณลักษณะตามท่ี

กําหนดเชน คุณวุฒิ ประสบการณในการทํางาน ท้ังน้ี

องคการจะตองมีการทําเสนทางสายอาชีพ (Career 

path) ใหกับพนักงานอยางชัดเจนเพื่อดึงดูดใหคนเกง

อยากเขามารวมงานรวมไปถึ งไมควรกําหนด

คุณสมบัติ ตาง ๆ ท่ีพนักงานไมสามารถจะปฏิบัติ

ตามไดจริงสอดคลองกับ McCauley and Wakefield 

(2006) ท่ีกลาววา การจัดการคนเกงครอบคลุมถึง    

การจัดการแผน กําลังคนและการสรรหาคนเกงมา

ตอบสนองความตองการ ท่ีองคการกําหนด องคการ

สามารถใชชองทางตาง ๆ ท่ีหลากหลายในการสรรหา 

คนเกงผานชองทางท้ังแบบท่ีเปนทางการ เชน การประกาศ 

รับสมัครพนักงานใหมจากภายนอกองคการและแบบ

ท่ีไมเปนทางการเชนการวางแผนเสนทางอาชีพ

ระหวางหัวหนาหนวยงานหรือกับผูบริหารใหกับ

พนักงานเพื่อสืบทอดตําแหนง (Successor) เปนตน 

  3. การคัดเลือกคนเกงผูใหขอมูล

หลักมคีวามคดิเห็นวาในการคัดเลือกหรือระบุคนเกง

จะตองมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนนโดยแบง

ออกเปนคนเกงตามลักษณะงานพรอมท้ังกําหนด

คะแนนเพื่อใหนํ้าหนักความสําคัญแตละคุณสมบัติไว

ดวยเพื่อใหสะดวกตอการใหคะแนนในการคัดเลือก
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คนเกงนอกจากน้ีเกณฑในการคัดเลือกคนเกง       

ยังมีความสําคัญมากโดยตองเปนเกณฑท่ีเปดเผย      

มมีาตรฐานชัดเจนและทําใหพนักงานทุกคนท่ีตองการ

เปนคนเกงสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองไปใหถึงระดับ

ท่ีตั้งไวไดสอดคลองกับ Jackson and Schuler (1990) 

ท่ีกลาววาการจัดการคนเกงคือกระบวนการการ

คัดเลือกพนักงานท่ีตรงกับงานในสถานท่ีท่ีเหมาะสม

และในเวลาท่ีเหมาะสม กลาวคือการคัดเลือกคนเกง

เพื่ อ เขามารวมงานกับองคการ นอกจากดาน

ความสามารถท่ีตรงตามความตองการแลว องคการ

หรือฝายทรัพยากรมนุษย ยังตองคํานึงถึงดาน

สภาพแวดลอมในการ ทํางาน ท่ี เหมาะสม ใน

สถานการณหรือชวงเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อใหคนเกง

ไดสามารถแสดงศักยภาพท่ีมีออกมาอยางเต็ม

ความสามารถ ไมถูกขอจํากัดดานตาง ๆ ทําใหคนเกง 

ไมมีโอกาสไดทํางานอยางเต็มศักยภาพ 

  4. การพัฒนาคนเกงผูใหขอมูลหลักมี

ความคิดเห็นวาหนวยงานตองมีการกําหนดนโยบาย

แผนและการสนับสนุนใหมีการพัฒนาคนเกงภายใน

หนวยงานอยางจริงจังซึ่งสามารถกระทําไดผานทาง

วิธีการตาง ๆ ไดแก การฝกอบรมการสงไปศึกษา     

ดูงานในตางประเทศหรือการฝกอบรมพิเศษตลอดจน

การติดตามและประเมินผลงานอยางตอเนื่องท้ังน้ีใน

การพัฒนาคนเกงควรเปนไปตามความชอบความ

ถนัดความพรอมและขีดความสามารถของแตละคน

เปนหลัก และท่ีสําคัญตองเปนไปตามความสมัครใจ 

นอกจากน้ีตองมกีารกําหนดความถี่และระยะเวลาใน

การพัฒนาคนเก ง ท่ี ชัดเจนดวยสอดคลองกับ    

Lewis and Heckman’s (2006) ท่ีกลาววาแผน    

การพัฒนาคนเกงอยางเหมาะสมเปน 1 ใน 3 ปจจัย

หลักของ การจัดการคนเกงในปจจุบันประกอบดวย 

การสรรหาคนเกง การตอบสนองความตองการของ

คนเกง และสุดทายดานการสรางสายอาชีพใหกลุม

ดาวเดนหรือคนเกง เนื่องจากคนเกงตองการความ

ชัดเจนในการทํางาน มีเปาหมายชัดเจนท้ังในดาน

เปาหมายของผลการทํางานและเปาหมายดานอาชีพ 

องคการจงึตองสนับสนุนใหคนเกงไดรับความสะดวก

ในการทํางานตามความเหมาะสมอีกท้ังควรสราง

สายการเจริญเติบโตในอาชีพ เพื่อคนเกงไดเห็น

เปาหมายท้ัง 2 ดานอยางชัดเจนและพัฒนาตนเอง

สอดคลองกับเปาหมายในอนาคต 

  5. การจูงใจคนเกงผูใหขอมูลหลักมี

ความคดิเห็นวาผูบริหารควรตองใหความสําคัญพรอมท้ัง

สรางคานิยมหรือแรงจูงใจใหคนเกงมีความรัก       

ในหน วยงานรวมไปถึ งการสร างบรรยากาศและ

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

ความสามารถของตนอยางเต็มท่ี การมอบหมายงาน

ท่ีมีความทาทายจะสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ   

คนเกง และการใหสิทธิพิ เศษตาง ๆ จากฝาย

ทรัพยากรมนุษย เชน การใหวันลาพักผอนพิเศษ

แมกระท่ังการอนุโลมขอบังคับบางอยางใหกับคนเกง

ซึ่งถือเปนเร่ืองท่ีท้ังฝายบริหารและฝายทรัพยากร

มนุษยตองมีความเห็นรวมกัน ซึ่งสอดคลองกับ 

Armstrong (2006) ที่กลาวไววาการใหรางวัล         

ท่ีเหมาะสม จะทําใหคนเกงมีแรงจูงใจและความ

ผูกพันตอองคการมากขึ้นตลอดจนเพิ่มความผูกพัน

ในงานและเพิ่มพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

  6. การธํารงรักษาคนเกงผูใหขอมูล

หลักมีความคิดเห็นวามีแนวทางตาง ๆ มากมาย    

ในการรักษาคนเกงไวกับหนวยงานโดยเล็งเห็นวา  

คนเกงเปนบุคคลท่ีมีความคิดเปนของตนเองและ     

มีวิสัยทัศนมุงสูความสําเร็จสูงดังน้ัน การวางเปาหมาย

ใหกับคนเกงรวมไปถึงเกณฑในการประเมินผลตองมี

ความชัดเจนเปดโอกาสใหคนเกงสามารถทํางาน

ใหกับองคกรภายใตกฎระเบียบท่ีมีความเหมาะสม  

ไมขัดขวางตอการปฏบัิติงานมีการอํานวยความสะดวก 
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จะสรางความกระตือ รือรน ใหกับพนักงานใน       

การพัฒนาตนเองหรือตองการสรางการเจริญเติบโต

ในหนาท่ี เพราะพนักงานมีเปาหมายท่ีชัดเจนและ

วัดผลไดโดยยึดจากตัวแบบคุณลักษณะของคนเกง  

ท่ีองคการไดกําหนดเอาไว สงผลใหเพิ่มแรงจูงใจ   

ในการพัฒนาตนเอง 

 ขอสรุปเชิงทฤษฎี 

 เมื่อใดก็ตามท่ีพนักงานมีคุณสมบัติเดน

ประกอบดวยมีความคิด ริ เ ร่ิมสรางสรรคมีผล      

การปฏบัิติงาน ท่ีโดดเดนเปนท่ียอมรับ มคีวามสามารถใน

การทํางานเปนทีม และมีคุณธรรม จริยธรรม เมื่อน้ัน 

จะเรียกวา คนเกง  

 เมื่อใดก็ตามท่ีคนเกงอยูในสภาพแวดลอม

การทํางานท่ีมีกฎระเบียบเครงครัดและได รับ

มอบหมายงานท่ีซ้ําซอนหรือไมทาทาย เมื่อน้ันคนเกง

จะลาออก 

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

การจัดการคนเกงมาใช เมื่อน้ันองคการจะสามารถ

รักษาคนเกงได 

 เมื่อใดก็ตามท่ีมีคนเกงอยูในองคการ   

เมื่อน้ันจะสามารถดึงดูดคนเกงจากองคการอื่นให

อยากมารวมงานไดมากขึ้น 

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

การจัดการคนเกงมาใช เมื่อน้ันพนักงานในองคการ

จะมคีวามกระตอืรือรนในการพัฒนาตนเองมากขึ้น 

 รูปแบบการจัดการคนเกงประกอบดวย 

6 ขั้นตอน ไดแก 

  1. การกําหนดความหมายของคนเกง 

  2. การสรรหาคนเกง 

  3. การคัดเลือกคนเกง 

  4. การพัฒนาคนเกง 

  5. การจูงใจคนเกง  

  6. การธํารงรักษาคนเกง 
 

ขอเสนอแนะการวจัิย 

 ขอเสนอแนะสําหรับการปฏบิัต ิ

 ผูบริหารหรือผูท่ีมีสวนเกี่ยวของควรเขา

มารวมกันพิจารณากําหนดแนวนโยบายในการวาง

ระบบการจั ดการคนเก ง ให เกิ ดความ ชัด เจน        

เพื่อประโยชนในการวางแผนการสรรหาการคัดเลือก

การพัฒนาการจูงใจและการรักษาคนเกงใหอยูกับ

องคการและสรางประโยชนใหกับองคการ 

 ขอเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังตอไป 

 1. ควรมีการศึกษากระบวนการในการจัดการ

คนเกงในองคการธุรกิจขามชาติในประเทศกลุม

ตะวันออกเพื่อเปรียบเทียบแนวทางการจัดการคนเกง

ในธุรกิจกลุมตะวันตกวามีความเหมือนและแตกตาง

กันอยางไร 

 2. ควรมีการศึกษาวิจัยแนวทางในการ

วางระบบการจัดการคนเกงในธุรกิจขนาดกลางหรือ

ขนาดยอมเพื่อหาแนวทางการจัดการคนเกงท่ีเหมาะสม
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ความฉลาดรูเรื่องเพศของพนักงานทอมบอยในองคกรเอกชน: กรณีศึกษาเพศทางเลอืก 

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

Study of Alternative Gender 

 

พนิดา นิลอรุณ1 และ พทัิกษ ศิรวิงศ2 

Panida Ninaroon1 and Phitak Siriwong2 

 

บทคัดยอ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความฉลาดรูเรื่องเพศของพนักงานทอมบอยดวย

วธิวีทิยาการศกึษาแบบเรื่องเลา ผูใหขอมูลหลัก คอื พนักงานทอมบอยในองคกรเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 1 คน 

 ผลการวจัิยพบวา ความฉลาดรูเรื่องเพศของพนักงานทอมบอยในองคกรเอกชนตามการให

ความหมายของผูวิจัยนั้น ไดแก 1) การคนหาตัวตน โดยในระยะนี้เปนการคนหาและพิสูจนตัวตน  

ทางเพศ มีการทดลองเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตางเพศกับเพศเดียวกัน เพื่อตัดสินใจ            

ในการเลือกเพศใหกับตนเองตอไป 2) การปกปดตัวตน เมื่อรูจักตัวตนแลว แตดวยแนวคิดแบบเดิม  

ที่ครอบครัวยดึติดทําใหไมสามารถเปดเผยตัวตนได เพื่อรักษาใหตนเองเปนที่ยอมรับจึงปกปดสถานะไว 

3) การแสดงตัวตน เมื่อตัวตนถูกเปดเผยและไดรับการยอมรับ จึงพยายามแสดงออกความเปนตัวตน

ผานการแตงกาย กิริยาทาทาง เพื่อเสริมสรางความม่ันใจไปสูการแสดงปฏิสัมพันธทางสังคม และ       

4) การตระหนักรูตัวตน เมื่อมีความม่ันใจแลวจึงเกิดความภูมิใจซึ่งเปนแรงขับใหมีความมุงม่ันในการ

ดําเนนิชีวติ ตลอดจนการวางแผนการใชชีวติในอนาคต ขอเสนอแนะจากการวิจัย การเปดพื้นที่เพื่อให

สังคมกลุมเพศทางเลือกไดมีโอกาสแสดงตัวตน มีที่ยืนในสังคม นอกจากนั้นยังเปนการเปดเผย

เรื่องราวใหสังคมไดรับรูสิ่งที่เกดิขึ้นจรงิผานเรื่องเลาจากผูใหขอมูลหลักนําไปสูการถอดถอนมายาคติ

ความเช่ือแบบเดิมเพื่อกาวสูความเทาเทียมอยางแทจริง ทั้งนี้อาจสงผลไปถึงแนวคิดทางกฎหมาย    

ที่รองรับกลุมคนชายขอบใหไมเปนบุคคลที่ถูกละเลยอกีตอไป 

คําสําคัญ: ความฉลาดรูเร่ืองเพศ ทอมบอย เพศทางเลอืก 

1สาขาการจัดการ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยศลิปากร 
2ที่ปรึกษา สาขาการจัดการ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยศลิปากร 
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