
บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบัน ทุนมนุษย (Human Capital)  ถือเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนองคการ

ทั้งภาครัฐและเอกชนในยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge based Economy) เพื่อใหองคการ

ประสบความสําเร็จ  กาวสูการเปนองคการชั้นนํา  รวมถึงสามารถปรับตัวและอยูรอดไดทามกลาง

กระแสการแขงขันทั้งจากภายในและภายนอกประเทศที่นับวันจะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น ซึ่ง

มุมมองตอการพัฒนาและเพิ่มคุณคาใหกับทุนมนุษยหรือคนทํางานที่ใชความรู (Knowledge 

worker)  โดยเฉพาะอยางยิ่ง คนเกง (Talent)  ในเชิงเศรษฐศาสตรถือเปนการลงทุนที่คุมคาเพราะ

ชวยใหเกิดประสิทธิภาพและการพัฒนาองคการที่ยั่งยืนในอนาคต  เนื่องจากกลุมคนเกงแมจะเปน

กลุมบุคคลจํานวนเพียง 20%  ในองคการ  แตสามารถสรางผลการดําเนินงานใหกับองคการไดถึง 

80%  ในขณะที่กลุมพนักงานทั่วไปจํานวน 80%  จะมีสวนในการสนับสนุนใหการดําเนินงานของ

องคการประสบความสําเร็จเพียง 20% เทานั้น1

อยางไรก็ตาม  การลงทุนเพื่อพัฒนาทุนมนุษยขององคการจะคุมคาเพียงใด ข้ึนอยูกับ

องคการสามารถธํารงรักษาบุคลากรเหลานี้ไวกับองคการไดนานเพียงใดดวย  เนื่องจากรายงาน

ของ The Tower Perrin Talent Report 2001 พบวา กลุมคนทํางานในตลาดแรงงานสวนใหญมี

ความพรอมที่จะเปลี่ยนงานถึง 56%  และคนกลุมแรกที่เปนที่ตองการของตลาดคือ กลุมคนเกง  

หากองคการใดมีอัตราการลาออกจากงานของพนักงานสูง  ยอมสงผลกระทบตอตนทุนที่จะเพิ่มข้ึน  

จากการจางงานใหมทั้งทางตรงและทางออม  เชน คาใชจายในการประกาศรับสมัครผานสื่อ ประเภทตางๆ  เวลา 

 

 

                                                 
1 Lance A. Berger & Dorothy R. Berger, The talent management handbook: creating 

organizational excellence by identifying, developing and promoting your best people (New York: 

McGraw-Hill,2004),  p.12. 
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ที่สูญเสียไปในการสัมภาษณเพื่อคัดเลือกพนักงาน  การลงทุนเพื่อพัฒนาทัง้ดานความรูและทกัษะใน

การปฏิบัติงานใหกับพนักงานตั้งแตเร่ิมตน  เปนตน2  

ปจจุบัน  ปญหาการไมสามารถธํารงรักษาคนเกงไวในองคการและการแยงชิงตัวคนเกง

ระหวางองคการเปนปญหาที่ทาทายความสามารถของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในภาครัฐ

และภาคเอกชนเปนอยางยิ่ง เพราะปจจุบันคนเกงมีการเปลี่ยนงานบอย  แนวโนมการลาออกจากงาน

จึงเพิ่มสูงขึ้น  หลายองคการขาดผูสืบทอดตําแหนงที่มีความเหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  

รวมถึงระดับการสรางนวัตกรรมและการเพิ่มผลิตภาพใหกับองคการลดลง  สําหรับในภาคเอกชน 

ปญหาดังกลาวสงผลกระทบรุนแรงตอความอยูรอดของบริษัท  ในขณะที่ภาครัฐ  ปญหาดังกลาว

สงผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลไปสูการปฏิบัติ

ใหเกิดสัมฤทธิ์ผลรวมถึงศักยภาพทางการแขงขันในระดับประเทศดวย  

ดังนั้น  การบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบันจึงใหความสําคัญกับการพัฒนากลยุทธ

การบริหารจัดการคนเกง (Talent Management)  มากยิ่งขึ้นในฐานะเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ

ในการสรรหาและรักษาทุนมนุษยเพื่อเพิ่มความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการในระยะยาว 

โดยการบริหารจัดการคนเกงของแตละองคการจะมีวิธีการที่แตกตางกันไปขึ้นอยูกับการปรับเปล่ียน

และประยุกตใหสอดรับกับลักษณะงาน ลักษณะธุรกิจ นโยบาย วัฒนธรรมองคการ และกลยุทธ

องคการเพื่อใหสามารถตอบสนองตอความคาดหวังของคนเกงแตละองคการไดตั้งแตกระบวนการ

สรรหา  พัฒนา  รักษาไว  และใชประโยชน  แนวคิดดังกลาวไดใชกันอยางแพรหลายมานานแลว

ในภาคเอกชน  สวนหนวยงานภาครัฐของประเทศไทยอยูในชวงเริ่มตนของการนําระบบดังกลาว

มาใชในองคการ โดยมีสองหนวยงานหลักที่ริเร่ิมนําแนวคิดการบริหารจัดการคนเกงมาวางระบบ

ใหกับหนวยงานภาครัฐของไทย ไดแก สํานักงาน ก.พ. จัดทําระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง และ

สํานักงาน ก.พ.ร. จัดทําโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.)  

ผูศึกษาเห็นถึงประโยชนและความสําคัญของการนําระบบการบริหารจัดการคนเกงมา

ใชกับองคการภาครัฐโดยเฉพาะอยางยิ่งกรุงเทพมหานครซึ่งเปนเมืองหลวงและมหานครศูนยกลาง 

ความเจริญทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การศึกษาและเทคโนโลยีของประเทศประกอบกับมี 

 

 

 

                                                 
2Towers Perrin. “Talent management: The State of the Art.” 

http://jobfunctions.bnet.com/abstract.aspx?docid=259728. 2005. 

http://jobfunctions.bnet.com/abstract.aspx?docid=259728
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ภารกิจในการบริหารจัดการเมืองที่หลากหลาย ซับซอน และทาทายเทียบเคียงกับการบริหารราชการ

ในระดับประเทศ เชน ภารกิจดานการแพทย  การสาธารณสุข  การศึกษา  การปองกันและแกไข

ปญหาน้ําทวม  การจัดการสิ่งแวดลอม  การรักษาความเปนระเบียบเรียบรอย การพัฒนาสังคม

และคุณภาพชีวิต  การจราจรและขนสง  การผังเมือง  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เปนตน 

จึงจําเปนอยางยิ่งที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษอยางกรุงเทพมหานครจะตองนํา

ระบบการบริหารจัดการคนเกงมาใชในองคการเพื่อปองกันและแกไขปญหาดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของกรุงเทพมหานครทั้งในปจจุบันและอนาคต 4 ประการ  ดังนี้ 

1.  การสรรหาคนเกงเขาสูองคการ  ปจจุบนัพบวาภาพลักษณของกรุงเทพมหานครยงัไม

สามารถดึงดูดคนเกงใหเขาสูกระบวนการสรรหาไดเทาที่ควร  ดังจะเห็นไดจากผลสํารวจระดับความ

ตองการเขารับราชการในกรุงเทพมหานครของนิสิต นักศึกษาจากสถาบันการศึกษาชั้นนําในกรุงเทพ-

มหานครของศูนยวิจัยเอแบคนวัตกรรมทางสังคม การจัดการและธุรกิจ มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ  เมื่อวันที่ 

11 กันยายน 2550  ปรากฏวา  หนวยงานราชการที่นิสิตนักศึกษาสนใจเขาทํางานสูงสุด 3 อันดับ

แรก คือ กระทรวงการตางประเทศ  กระทรวงการคลัง  กระทรวงการทองเที่ยวฯ สวนกรุงเทพมหานคร

อยูในอันดับที่ 30  สวนภารกิจของกรุงเทพมหานครที่นึกถึงในลําดับตน  คือ การปองกันน้ําทวม 

โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  การจัดระเบียบหาบเร แผงลอย รวมถึงการรักษาความสงบ

เรียบรอยฯ   สวนหนวยงานที่นิสิตนักศึกษาสวนใหญรูจัก คือ สํานักเทศกิจ และสํานักงานเขต  จะเหน็

ไดวา  นิสิตนักศึกษาสวนใหญที่ตองการรับราชการตางสนใจเขาสูกระบวนการสรรหาของหนวยงาน

ภาครัฐในกระทรวงมากกวาองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางกรุงเทพมหานครทั้งที่ภาระงานของ

กรุงเทพมหานครจําเปนตองใชคนทํางานที่มีความรู (Knowledge worker) โดยเฉพาะอยางยิ่งคนเกงเปน

จํานวนมากในการปฏิบัติงานสนับสนุนการบริหารจัดการเมืองของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร3

2.  ขาดการพัฒนาบุคลากรและวางแผนสืบทอดตําแหนงเพื่อเตรียมความพรอมบุคลากร

ของกรุงเทพมหานครสูการเปนผูบริหารและผูเชี่ยวชาญในแตละสาขาวิชาชีพไดทันกับความตองการ

ขององคการทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  เนื่องจากปจจุบันกําลังคนรุนเกาเปนจํานวนมาก 

 

 

 

                                                 
3 ศูนยวิจัยเอแบคนวัตกรรมทางสังคม การจัดการและธุรกิจ  มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ, “ บทสรุป

ผูบริหาร โครงการจางที่ปรึกษาสํารวจระดับความตองการในการเขารับราชการในกรุงเทพมหานครของนิสิต 

นักศึกษาใน สถาบันการศึกษาชั้นนําในกรุงเทพมหานคร,” (11 กันยายน 2550), (อัดสําเนา) 
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กําลังออกจากระบบราชการดวยเหตุเกษียณอายุราชการประจําปและเขารวมโครงการเกษียณอายุ

ราชการกอนกําหนด หากองคการยังไมเร่ิมเตรียมความพรอมดวยการสรางคนเกงเพื่อรองรับ

สถานการณดังกลาวตั้งแตบัดนี้  อาจสงผลกระทบตอความตอเนื่อง ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการบริหารราชการของกรุงเทพมหานครในอนาคต 

3.  ไมสามารถรักษาคนเกงซึ่งดํารงตําแหนงในสายงานหลักใหอยูกับองคการได เชน 

บุคลากรทางการแพทย เปนตน  โดยเกิดปรากฏการณสมองไหลของบุคลากรทางการแพทยไป

ทํางานกับภาคเอกชนเปนจํานวนมากเนื่องจากไดรับคาตอบแทนในอัตราสูงกวา  แมกรุงเทพ-            

มหานครจะแกไขปญหาโดยกอต้ังวิทยาลัยแพทยศาสตรและวชิรพยาบาลเพื่อผลิตบัณฑิตดานนี้

โดยเฉพาะใหกับหนวยงาน แตปจจุบันก็ยังพบวา หนวยงานยังคงประสบปญหาขาดแคลน

บุคลากรในสายงานดังกลาว   

4.  ไมสามารถใชประโยชนจากบุคลากรไดอยางเต็มศักยภาพ  ดังจะเห็นไดจากกรณี

ที่มีบุคลากรของกรุงเทพมหานครเปนจํานวนมากไดรับทนุไปศกึษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศ  

เมื่อจบการศึกษาและกลับมาปฏิบัติงาน หนวยงานกลบัไมไดดูแลบุคลากรกลุมดังกลาว  ไมมีการ

วางแผนความกาวหนาในอาชีพหรือมอบหมายงานทีม่ีความทาทายและเหมาะสมกบัความรูความ 

สามารถเพื่อเปดโอกาสใหคนเกงไดแสดงศักยภาพหรือสรางประโยชนใหกบัหนวยงาน จนเกิด

คําถามเรื่องความคุมคาของงบประมาณทีล่งทนุไปเพื่อพฒันาทนุมนษุยขององคการ 

ดังนั้น  ผูศึกษาจึงไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหาร

จัดการคนเกง  รวมถึงศึกษาเปรียบเทียบหนวยงานภาครัฐทั้งในประเทศและตางประเทศที่นํา

ระบบการบริหารจัดการคนเกงไปใชในองคการ เพื่อสรุปเปนขอเสนอแนะในการสรางระบบการ

บริหารจัดการคนเกงใหกับกรุงเทพมหานคร 

 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

1.   เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการคนเกง  

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบกรณีศึกษาหนวยงานภาครัฐทั้ งในประเทศและ
ตางประเทศที่นําระบบการบริหารจัดการคนเกงไปใชในองคการ  รวมถึงวิเคราะหแนวคิดในการ

สรางระบบ การเลือกใชกลยุทธและเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ และปจจัยแหงความสําเร็จในการ

นําระบบการบริหารจัดการคนเกงไปใชในแตละองคการ 

3. เพื่อใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการสรางระบบการบริหารจัดการคนเกงของ
กรุงเทพมหานคร 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. กรุงเทพมหานครมีระบบการบริหารจัดการคนเกงที่เหมาะสมสอดคลองกับบริบท

ของหนวยงานทั้งดานลักษณะองคการ เปาหมาย ยุทธศาสตรการพัฒนาเมือง และวัฒนธรรมองคการ 

2. เกิดความคุมคาในการบริหารจัดการทุนมนุษยอยางเปนระบบต้ังแตกระบวนการ           
สรรหา  พัฒนา  รักษาไว  และใชประโยชนจากคนเกงของกรุงเทพมหานคร 

3. กรุงเทพมหานครมีกลุมคนเกง (Talent Pool) เพื่อใหผูบริหารใชประกอบการ

พิจารณาแตงตั้งบุคลากรคุณภาพเพื่อดํารงตําแหนงระดับสูง รวมถึงมีผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานและ

ผูชํานาญการในการปฏิบัติงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 

4. ประชาชนผูรับบริการจากกรุงเทพมหานครเกิดความพึงพอใจในบริการที่มีคุณภาพ  

5. กรุงเทพมหานครเปนองคการที่มีศักยภาพสูง สามารถแขงขนักบัมหานครอืน่จากทัว่
โลกได 

 


