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การบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี 

  Talent Managament of Thai Employees in Japanese Company  
At Amata Nakorn Industrial Estate Chonburi 

 

อัครกิตต์ิ พัฒนสัมพันธ์1 

 

  บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นแห่ง

หนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี การด าเนินการวิจัยในครั้งน้ีใช้การศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง ผู้ให้ข้อมูลหลักในครั้งนี้ คือ แผนกบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบไปด้วย หัวหน้าฝ่าย
บริหารท่ัวไป หัวหน้าฝ่ายพัฒนาโครงสร้างและระบบงานบริหารบุคคล หัวหน้าฝ่ายพัฒนาบุคคล  หัวหน้าฝ่าย
บริหารงานบุคคลทะเบียนประวัติ หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการ หัวหน้าฝ่ายงานนิติกร หัวหน้าฝ่ายสารสนเทศ หัวหน้าฝ่าย
ธุรการ ในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี จ านวน 15 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบ
กึ่งโครงสร้าง เป็นเครื่องมือในการวิจัย ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา และ
เปรียบเทียบข้อมูล 

ผลการวิจัย พบว่า การบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นแห่ งหนึ่งในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรีได้แก่ (1) การสรรหา จากพนักงานภายในบริษัท หรือพนักงานภายนอกบริษัทหรือ 
สรรหาประกาศในสื่อโซเชียลมีเดีย (2) การคัดเลือกโดยใช้เครื่องมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณาคัดเลือกพนักงาน 
เครื่องมือแบบทดสอบท่ีวัดความรู้ วัดทักษะในเรื่องของการท างาน หรือเครื่องมือแบบทดสอบความถนัดเพ่ือใช้วัด
สมรรถภาพทางสมอง เครื่องมือแบบทดสอบบุคคลท่ีใช้วัดบุคลิกภาพการปรับตัวให้เข้ากับสังคม และจากการ
สัมภาษณ์งานหรือการพูดคุยเพ่ือวัดความสามารถในด้านความรู้ความคิดทางสติปัญญา การตอบข้อซักถาม (3) การ
พัฒนารูปแบบการพัฒนาฝึกอบรม  การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า การมอบหมายปริมาณ
งานท่ีเพ่ิมขึ้น การให้ค าปรึกษาแนะน า และ(4) การรักษาให้คงอยู่ เรื่องอัตราจ้างค่าตอบแทน การวางเส้นทาง
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
 
ค าส าคัญ: การบริหาร, จัดการคนเก่ง, บริษัทญี่ปุ่น 
 
 
 
 
 
 
1 อาจารย์ประจ า สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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Abstract 

The purpose of research is to study about talent management of Thai employees in Japanese company at 
Amata Nakorn Industrial Estate in Chonburi province. This research was a qualitative study by means of in-depth 
interviews with semi-structured questions. The sample size is 15 persons from human resources department 
consisting of Head of Structural and Personnel Development, Head of Personnel Development, Head of Personnel 
Management, Head of welfare, Head of Legal, Head of Information, and Head of Administration. They were 
randomly selected for the study. Data analysis was performed by making conclusions based on a content analysis 
and a data comparison. 

The results showed that the aspects of the talent management of Thai employees in Japanese company at 
Amata Nakorn Industrial Estate in Chonburi province are: (1) Recruiting employees inside or outside the company 
or sourcing from social media. (2) Recruitment tests are used to screen candidates about knowledge, work skills, 
and brain tests. Personality test is used for measuring ability to adapt to society. Job interviews measure ability of 
knowledge intellectual thinking and answering. (3) Training development, coaching, mentoring, job enrichment, 
job enlargement, and consulting. And (4) Employee retention, wages, and career path. 
   

Key words: talent management, Japanese company 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. บทน า 
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ในโลกยุคปัจจุบันนี้นับได้ว่ามีการแข่งขันกันในระดับสูง โดยแต่ละองค์กรต่างพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในการผลิตปรับปรุงเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรให้ทันยุคทันสมัย วิธีการ
ต่าง ๆ เหล่านี้ไม่เพียงพอท่ีจะท าให้องค์กรนั้นอยู่รอดได้ ซึ่งจากการส ารวจองค์กรท่ีประสบความส าเร็จใน
ปัจจุบันแสดงให้เห็นว่าการบริหารจัดการคนเก่งนั้นเป็นปัจจัยส าคัญของเบ้ืองหลังความส าเร็จขององค์กรท้ังสิ้น
(Luthans, F., Luthans, K. W., & Luthans, B. C., 2004) โดยในปัจจุบันองค์กรหลาย ๆ แห่งเริ่มให้ความส าคัญกับ
การบริหารจัดการ “คนเก่ง” ภายในองค์กรเนื่องจากการเจริญเติบโตทางธุรกิจขององค์กรส่วนหนึ่งมาจากการ
เลือกใช้  “คนเก่ง” ในการเข้าจัดการกับปัญหา และก าหนดกลยุทธ์ในการแข่งขัน “การบริหารทุนมนุษย์ (Human 
Capital Management)”  เริ่มถูกน ามาประยุกต์ใช้มากขึ้น โดยการใช้ประโยชน์จาก “คน” ให้มีคุณค่าสูงสุดแก่
องค์กร (Petty, R., & Guthrie, J., 2000) 

ปัจจุบันองค์กรต่างๆ มีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็น “คนเก่ง คนดี” ให้มาท างานร่วมกับ
องค์กรเพ่ือเสริมขีดความสามารถขององค์กร จึงส่งผลให้เกิดการแย่งชิงตัวพนักงานท่ีเก่ง และดีระหว่างองค์กร
ซึ่งหากองค์กรสูญเสียคนเก่ง คนดีไป (Collings, D. G., & Mellahi, K., 2009) จะก่อให้เกิดการสูญเสียท้ังบุคลากร
ท่ีมีความสามารถและมีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงาน และยังสูญเสียความรู้ความเช่ียวชาญในงานท่ีติดอยู่กับ
บุคคลนั้นไปด้วย กระบวนการบริหารพนักงานท่ีเก่ง และดีจึงเป็นกระบวนการท่ีส าคัญท่ีสุดประการหนึ่งในการ
บริหารองค์กรในปัจจุบันนี้  เนื่องจากพนักงานในองค์กรแต่ละคนมีศักยภาพ ความรู้ความสามารถ ทักษะ 
ตลอดจนทัศนคติและพฤติกรรมในการท างานท่ีแตกต่างกัน โดยความแตกต่างระหว่างพนักงานท่ีเก่งและดีกับ
พนักงานท่ัวไปอยู่ท่ีพฤติกรรมการท างาน (พงษ์สันติ์ ตันหยง, จิดาภา ถิรศิริกุล และนพพร จันทรน าชู, 2560) 
พนักงานบุคคลท่ีเก่งจะต้องรู้จักใช้สิ่งท่ีตนมีอยู่ รู้จักใช้พลังสมองปรับเปลี่ยนวิธีการท างานของตน แต่ไม่ใช่
เปลี่ยนธรรมชาติพ้ืนฐานความเป็นตัวเอง ซึ่งสิ่งท่ีท าให้พนักงานบุคคลธรรมดาคนหนึ่งกลายเป็นพนักงานบุคคล
ท่ีเก่งได้น้ันจะต้องอาศัยการบริหารจัดการหรือวิธีการท างานท่ีถูกต้อง ซึ่งเป็นความท้าทายของการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริง  

“คนเก่ง”  หมายถึงบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ มีผลงานท่ีโดดเด่นเหนือบุคคลอื่น ซึ่งอาจมีลักษณะท่ี 
แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร โดยขึ้นอยู่กับลักษณะงาน ลักษณะธุรกิจ นโยบาย วัฒนธรรมองค์กร และกลยุทธ์
ขององค์กรว่าต้องการเดินไปในทิศทางใด ซึ่งการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) (Lewis, R. E., & 
Heckman, R. J., 2006) ถือเป็นเครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างหนึ่ง ท่ีในปัจจุบันองค์กร จ านวน
มากก าลังให้ความสนใจกับการบริหารจัดการคนเก่งท่ีมีอยู่ในองค์กร โดยประเทศญี่ปุ่นเป็นหนึ่งในองค์กรข้าม
ชาติท่ีเข้ามาลงทุนในประเทศไทย จากข้อมูลของคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุนว่าในปี พ.ศ. 2557 มีบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่นเข้ามาลงทุนในประเทศไทยมากถึง312 บริษัท มีมูลค่ารวมมากกว่า 97,338 ล้านบาท และมีการจ้าง
แรงงานคนไทยหลายล้านคน ซึ่งแรงงานเหล่านี้ถือเป็นกลไกส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร (รังสรรค์ เลิศ
ในสัตย์, 2555) โดยวัฒนธรรมองค์กรของประเทศญี่ปุ่น คือการสนับสนุนความก้าวหน้าสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น
เพ่ือเป็นการักษาพนักงานท่ีเก่งให้อยู่กับองค์กรนานๆ แต่ในเรื่องการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนั้นอยู่ใน
ระดับค่อนข้างช้า ซึ่งการแต่งตั้งพนักงานสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นนั้นต้องผ่านการสัมภาษณ์และการเห็นชอบจาก
หัวหน้างานจ านวนมากท่ีเป็นผู้ประเมินพนักงานดังกล่าว และบางครั้งพนักงานจะถูกประเมินผลการท างานใน
ลักษณะของการท างานเป็นทีมมากกว่าตัวบุคคล จึงส่งผลให้มีพนักงานงานคนไทยบางส่วนลาออกจากการ
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ท างานเพราะระบบการเลื่อนขั้น และเลื่อนเงินเดือนไม่ตรงตามความต้องการ อีกท้ังวัฒนธรรมองค์กรเกี่ยวกับ
ความเคร่งครัดในกฎระเบียบของบริษัทอาจส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานได้ (บุญพร ศิริรัตนะ , 2555) และ
ส าหรับพ้ืนท่ีท่ีมีบริษัทญี่ปุ่นต้ังอยู่เป็นจ านวนมากมักจะตั้งอยู่ในพ้ืนท่ีนิคมอุตสาหกรรมในภาคตะวันออก  และ
หนึ่งในนั้นคือ นิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี ซึ่งเป็นนิคมอุตสาหกรรม 1 ใน 10 ของเขตพ้ืนท่ี
เศรษฐกิจระดับโลกในปี พ.ศ.2553 นิคมอุตสาหกรรมอมตะนครมีพ้ืนท่ี 4,210 เฮคเตอร์ (25,000 ไร่ หรือ10,400 
เอเคอร์) ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาชายฝ่ังทะเลภาคตะวันออกเป็นหนึ่งในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาทางอุตสาหกรรมขนาด
ใหญ่ของประเทศ กลุ่มนักลงทุนท่ีเข้ามาส่วนใหญ่จะเป็นสัญชาติญี่ปุ่นเป็นต้น (Amata Corporation Public 
Company Limited, 2017)   

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ ท่ีจะศึกษาการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่น
แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร ชลบุรีเพ่ือน าผลท่ีได้ก าหนดนโยบายการพัฒนาด้านแผนกบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และเป็นแนวทางในการจัดการคนเก่งบริษัทอื่นๆ ท่ีมีความสนใจต่อไป 

 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะนคร ชลบุรี 

 
3. กรอบแนวความคิดการวิจัย 
 
 

                             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. การด าเนินการวิจัย 

การทบทวนวรรณกรรม 
การบริหารจัดการคนเก่ง 

1) การสรรหา (Sourcing)  
2) การคัดเลอืก (Selection) 
3) การพัฒนาคนเก่ง (Development) 
4) การรักษาให้คงอยู ่(Retention) 
    ท่ีมา: Chowdhury (2002) ;  
   Sears (2003); Schweyer (2004) 

การสัมภาษณ์เชิงลึก แผนกบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จ านวน 15 คน 

 

การบริหารจัดการคนเก่งของ
พนักงานคนไทยในบริษัท
ญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร 

ชลบุรี 
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        4.1 เครื่องมือการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ท่ีได้มาจากการวิจัย
เอกสารโดยศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับกับการบริหารจัดการคนเก่ง  แบบสัมภาษณ์จะใช้ค าถามแบบปลายเปิด (Open-
ended) เพ่ือให้ผู้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลท่ีมีรายละเอียดทุกแง่มุมเกี่ยวกับกับการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทย
ในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีใช้ ได้แก่การสัมภาษณ์
เจาะลึก (In-depth interview) จากตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposing Sampling)  
        4.2 การรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีขั้นตอนและวิธีการดังต่อไปนี้ 
  ขั้นท่ี 1 ศึกษาเทคนิคและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือให้เป็นมาตรฐานและได้ข้อมูลตรงกับความ
เป็นจริง 
  ขั้นท่ี 2 ท าหนังสือขอความอนเุคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  ขั้นท่ี 3 น าแบบสัมภาษณ์ไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 โดยการสัมภาษณ์ในบริษัทญี่ปุ่นในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี แผนกบริหารทรัพยากร
บุคคลประกอบไปด้วย หัวหน้าฝ่ายบริหารท่ัวไป หัวหนา้ฝ่ายพัฒนาโครงสร้างและระบบงานบริหารบุคคล หัวหน้า
ฝ่ายพัฒนาบุคคล หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลทะเบียนประวัติ หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการ หัวหน้าฝ่ายงานนิติกร หวัหน้า
ฝ่ายสารสนเทศ หัวหน้าฝ่ายธุรการ ในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี จ านวน 15 คน 
            4.3 การวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์มาด าเนินการสู่กระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยท าการจัดหมวดหมู่
ของข้อมูลหาความสัมพันธ์ของข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมา และตรวจสอบจนสามารถใช้เป็นข้อสรุปได้ ซึ่งวิธีการ
วิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งออกได้ 3 วิธ ีดังน้ี 
  4.3.1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสร้างข้อสรุป (Conclusion analysis) ซึ่งข้อมูลท่ีน ามาวิเคราะห์
เป็นข้อความบรรยาย (Descriptive) ท่ีได้จากการสังเกตสัมภาษณ์ และจดบันทึก   
  4.3.2. การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ข้อมูลท่ีได้จากเอกสารการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือ
น าใช้ประกอบกับการวิเคราะห์ข้อมูลภาคสนาม 
  4.3.3. การวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบข้อมูล (Constant Comparison) โดยการน าข้อมูลท่ีผู้วิจัย
เก็บรวบรวมได้น ามาแยกเปรียบเทียบกับการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี 
 
5. ผลการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Study) เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการคนเก่งของ
พนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี  เพ่ือน าผลท่ีได้ก าหนดนโยบาย
การพัฒนาด้านแผนกบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบไปด้วย 
 5.1 การสรรหา (Sourcing) จากการสัมภาษณ์แผนกบริหารทรัพยากรบุคคลบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี แสดงความคิดเห็นว่า ในการสรรหาแหล่งพนักงานท่ีเก่ง และดีท่ีเข้ามาท างาน
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ในบริษัท ต้องเป็นพนักงานท่ีมีท้ัง ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การท างาน ท่ีตรงกับต าแหน่งงานท่ีบริษัท
สรรหา โดยมีบุคลิกภาพ ทัศนคติ สไตล์การท างานท่ีเหมาะสม และเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรของบริษัทได้ ซึ่งสาเหตุ
การสรรหามาจาก ต าแหน่งงานเดิมว่างลง พนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเดิมลาออกหรือเกษียณอายุหรือพนักงานได้รับการ
เลื่อนต าแหน่ง หมุนเวียนต าแหน่งงาน ขยายแผนกงานใหม่ การสรรหาพนักงานภายในบริษัท เป็นวิธีท่ีประหยัด และ
รวดเร็วเพราะไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการประกาศรับสมัครงาน อีกท้ังฝ่ายบุคคลนั้นมีข้อมูลอยู่ แล้วจะท าการสรรหา
พนักงานใหม่ได้เลย และอย่างรวดเร็วโดยไม่ต้องผ่านกระบวนการหลายขั้นตอน และยาวนานซึ่งบริษัทก็คุ้นเคยกับ
พนักงานดีอยู่แล้ว รู้ทักษะความสามารถ รู้ข้อดีข้อเสีย จุดเด่นจุดด้อย รวมถึงผู้สมัครงานก็รู้วัฒนธรรมองค์กรของ
บริษัทดีอยู่แล้ว อีกท้ังยังสร้างโอกาสและแรงจูงใจให้พนักงาน การวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานให้
พนักงานมีก าลังใจรวมถึงมีแรงจูงใจท่ีดี ข้อเสียบริษัทก็จะไม่ได้พนักงานคนใหม่ ๆ ท่ีมีความคิดใหม่ ๆ หรือศักยภาพ
ใหม่ ๆ เข้ามาท างาน แม้กระท่ังการสรรหาพนักงานภายนอกบริษัท วิธีนี้เป็นวิธีท่ีบริษัทจะได้พนักงานคนหน้าใหม่ ๆ
ความคิดใหม่ ๆ มุมมองใหม่ ๆ เข้ามาท างานในบริษัท ซึ่งอาจท าให้บริษัท เกิดการปรับตัว หรือปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ของบริษัทได้ท าการสรรหามาจากการแนะเครือข่ายท่ีรู้จักกันหรือจากความสัมพันธ์ระหว่างฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลและหน่วยงานธุรกิจจัดหางาน เครือข่ายมหาวิทยาลัยช้ันน า (Top University) โดยขั้นตอนในการสรร
หาพนักงานโดยฝ่ายบุคคลต้องท าการก าหนดคุณลักษณะของลักษณะงาน คุณสมบัติของพนักงาน และจะต้องใช้
ช่องทางสรรหาประกาศใน สื่อโซเชียลมีเดียหรือสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ รวมไปถึงช่องทางสื่อต่างๆ ช่องทางอื่นเพ่ือ
ท าการสื่อสารให้ตรงกับกลุ่มผู้สมัครงานท่ีบริษัทต้องการให้มากท่ีสุด 
 5.2 การคัดเลือก (Selection) จากการสัมภาษณ์แผนกบริหารทรัพยากรบุคคลบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี แสดงความคิดเห็นว่า การคัดเลือกคือกระบวนการท่ีบริษัทใช้เครื่องมือต่าง ๆ 
มาด าเนินการพิจารณาคัดเลือกพนักงานจากผู้สมัครจ านวนมากให้เหลือตามจ านวนท่ีบริษัทต้องการ บริษัทจะเลือก
พนักงานท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญในสาขาวิชานั้นจริง ๆ บริษัทจะมีเครื่องมือแบบทดสอบท่ีวัดความรู้ วัดทักษะใน
เรื่องของการท างานหรือเครื่องมือแบบทดสอบความถนัดเพ่ือใช้วัดสมรรถภาพทางสมองเกี่ยวกับความสามารถในการ
ปฏิบัติท างานให้บรรลุผลส าเร็จด้วยความถูกต้องหรือเครื่องมือแบบทดสอบบุคคลท่ีใช้วัดบุคลิกภาพ การปรับตัวให้
เข้ากับสังคม  ซึ่งท าการคัดเลือกผู้สมัครท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน มักถูกพิจารณาจากประวัติส่วนตัว ไหวพริบ 
และการแก้ไขปัญหาต่างๆ โดยเฉพาะการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดีกว่าผู้ท่ียังไม่มีประสบการณ์ในการท างาน โดยท า
การคัดเลือกจากผลการศึกษาบริษัทให้ความส าคัญกับรายละเอียดผลการศึกษาของพนักงานท่ีสมัครเข้ามาปฏิบัติงาน
กับบริษัท ถือเป็นการวัดระดับความรู้ในเบ้ืองต้น ซึ่งเกรดเฉลี่ยท่ีเหมาะสมควรจะต้องอยู่ในระดับท่ีไม่น้อยกว่า 2.75 
หรือท าการคัดเลือกจากสถาบันการศึกษาเพราะสถาบันการศึกษาแต่ละแห่งย่อมมีช่ือ เสียงในสาขาท่ีแตกต่างกัน
ออกไปท้ังนี้  โดยก่อนรับพนักงานสักคนเข้ามาท างานในบริษัท อาจจะต้องท าการตรวจสอบข้อมูลจาก
สถาบันการศึกษาต้นสังกัดของผู้สมัครด้วย และสุดท้ายจะใช้การสัมภาษณ์งานหรือการพูดคุยเพ่ือวัดความสามารถใน
ด้านความรู้ความคิดทางสติปัญญา การตอบข้อซักถาม และการปฏิบัติ รวมไปถึงการแต่งกายเพ่ือดูบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมด้วย ซึ่งบริษัทต้องการพนักงานท่ีมี มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี เพราะว่าการท างานในบริษัทเป็นลักษณะของการ
ท างานในรูปแบบทีมท่ีต้องอาศัยการพ่ึงพาติดต่อระหว่างกันภายในบริษัทอยู่ตลอด หากมีพนักงานท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์
ไม่ดี ระบบการท างานในบริษัทอาจก่อให้เกิดปัญหาได้ 
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 5.3 การพัฒนาคนเก่ง (Development) จากการสัมภาษณ์แผนกบริหารทรัพยากรบุคคลบริษัทญี่ปุ่นแห่ง
หนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี แสดงความคิดเห็นว่า บริษัทมีการพัฒนาส่งเสริมพนักงานให้เป็นคน
เก่งยิ่งขึ้น โดยทางบริษัทมีรูปแบบการพัฒนาฝึกอบรมหลายรูปแบบได้แก่ การฝึกอบรม การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง 
การมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า การมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น และการให้ค าปรึกษาแนะน า 
  5.3.1 การฝึกอบรม (Training) บริษัทฝึกฝนให้พนักงานในบริษัทเกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ 
และความช านาญเช่ียวชาญในเรื่องของการท างาน ซึ่งการฝึกอบรมเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือ
สร้างหรือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ  และทัศนคติของพนักงานในบริษัท ท่ีช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น การฝึกอบรมบริษัทจัดฝึกอบรมเป็นแบบ 2 ประเภท การฝึกอบรมภายในบริษัท โดยแผนกบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะเป็นผู้ออกแบบ และพัฒนาหลักสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิท้ังจากภายใน และ
ภายนอกบริษัทมาเป็นวิทยากรบรรยายให้ความรู้ ซึ่งการฝึกอบรมแบบประเภทนี้มีข้อดีคือ บริษัทสามารถก าหนด
หลักสูตรการฝึกอบรม ให้สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพการด าเนินงานของบริษัทได้อย่างเต็มท่ี และการฝึกอบรมจาก
ภายนอกบริษัท การฝึกอบรมประเภทนี้เป็นการจ้างบริษัทฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่ง
เป็นพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมในสถานท่ีต่าง ๆ ซึ่งจัดขึ้นโดยบริษัทภายนอก โดยบริษัทท่ีรับจัดการฝึกอบรมให้แก่
ผู้อื่นมีอยู่ด้วยกันหลายบริษัท ตัวอย่างเช่น สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ศูนย์เพ่ิมผลผลิตแห่งประเทศ
ไทย สมาคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมการตลาดแห่งประเทศไทย สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย – 
ญี่ปุ่น) และกองฝึกอบรม กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  ตัวอย่างหลักสูตรท่ีบริษัทเปิดฝึกอบรม การบริหารงาน
จัดซื้อ และการจัดการสต็อกเพ่ือลดต้นทุน  วิธีวิเคราะห์ต้นทุนและราคาขายของซัพพลายเออร์ การวิเคราะห์มูลค่าการ
จัดซื้อ เพ่ือการวางแผนด้านกลยุทธ์ การจัดการคลังสินค้า บริหาร และควบคุมสต็อก ยุค 4.0 การบริหารจัดการ และ
การด าเนินงานการจัดฝึกอบรมเชิงกลยุทธ์  เทคนิคการบริหารการจ่ายเงินเดือน และสวัสดิการทีมีประสิทธิภาพ 
  5.3.2 การสอนงาน (Coaching)  หัวหน้างานต้องรู้จักลูกน้องพนักงานของตัวเอง เช่น หัวหน้างาน
ต้องรู้ว่าลูกน้องพนักงานแต่ละคนท างานเป็นอย่างไร มีความละเอียดรอบคอบมากน้อยแค่ไหนมีบุคลิกภาพหรือ
อุปนิสัยใจคออย่างไรเหมาะกับงานลักษณะไหน ซึ่งหัวหน้างานได้ท างานกับลูกน้องพนักงานท่ีเห็นกันอยู่ทุกวันจึง
จะต้องสังเกต พฤติกรรมต่าง ๆ ของลูกน้องพนักงาน เพราะการสอนงานคือการแก้ปัญหาในการท างานพัฒนาความรู้ 
ทักษะหรือความสามารถในการท างาน การประยุกต์ใช้ทักษะหรือความรู้ในการท างาน หรือกระบวนการเรียนรู้ การ
ปฏิบัติงานได้อย่างสะดวกรวดเร็ว และปลอดภัยสามารถปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นไม่เสียเวลาแก้ไขงานท่ี
ผิดพลาด และบกพร่องอีกท้ังยังช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน มีประโยชน์มากมายท้ังต่อผู้ได้รับ
การสอน และผู้สอนยังช่วยให้บริษัทลดความผิดพลาดเสียหาย และลดเวลาการท างานลง ซึ่งบริษัทมีหลักการสอนงาน 
การเรียนรู้ร่วมกัน คือ ไม่มีใครรู้มากกว่าใครต้องเรียนไปพร้อมกัน หรือการให้ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาด้วยตัวพนักงาน
เอง  
  5.3.3 การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือ การถ่ายทอดความรู้ระหว่างหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์
มากกว่าหรือกับเพ่ือนร่วมงาน และพนักงานท่ีมีประสบการณ์ โดยความรู้มากกว่าจากประสบการณ์การท างานอย่าง
ต่อเนื่องยาวนาน จนมีความเช่ียวชาญซึ่งพนักงานบางคนแม้จะเกษียณอายุแล้ว บริษัทยังต้องเชิญมาเป็นท่ีปรึกษาพิเศษ 
เพราะมีความรู้บางอย่างเฉพาะตัว การเป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษา และการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนกล้าท่ีจะให้ 
ผลสะท้อนกลับอย่างตรงไปตรงมาอย่างจริงใจเพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง พ่ีเลี้ยงท่ีดีต้องมีทัศนคติท่ีดี หากใน
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บริษัทมีพ่ีเลี้ยงทัศนคติเชิงบวกบริษัทก็จะมีความสุข และสร้างประสิทธิภาพในการท างานได้ดีแม้ในสภาวะท่ีกดดัน 
การเลือกพ่ีเลี้ยงให้กับพนักงานใหม่ถือเป็นเรื่องท่ีส าคัญมาก หากเลือกคนท่ีมีทัศนคติท่ีเป็นลบต่อบริษัทมาเป็นพ่ีเลี้ยง 
พนักงานใหม่ท่ีเข้ามาก็มักจะมีทัศนคติลบตามไปด้วย ซึ่งส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่ดี รวมท้ังระยะเวลาท่ี
พนักงานจะท างานอยู่ต่อกับบริษัท 
  5.3.4 การมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า (Job Enrichment) คือลักษณะการท างานให้เกิดความแปลกใหม่ 
ไม่ให้พนักงานในบริษัทเกิดความเบ่ือหน่าย  พนักงานท่ีเหมาะสมในการพัฒนาความสามารถด้วยวิธีการเพ่ิมคุณค่าใน
งานคือพนักงานท่ีท างานเดิม ๆ ซ้ า ๆ เป็นระยะเวลานาน ๆ หรือเป็นรูปแบบการท างานท่ีใช้ทักษะซ้ า  ๆ เดิมๆไม่มี
โอกาสคิดสร้างสรรค์การท างานหรือกระบวนการท างานใหม่ ๆ หรืองานท่ีรับผิดชอบไม่มีความท้าทาย ซึ่งการการ
มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าในงานช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และสร้างความพึงพอใจในการท างาน
ให้กับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานรู้รอบ รู้กว้างขึ้น และยังถือเป็นการการพัฒนาตนเองและการแสวงหาทักษะช านาญท่ี
มากขึ้นโดยขั้นตอนการมอบหมายงานท่ีมีคุณค่าคือ หัวหน้างานต้องตรวจสอบว่าพนักงามีขอบเขตความรับผิดชอบ
งานในบริษัทปัจจุบันมีอะไรบ้างซึ่งดูได้จากใบก าหนดหน้าท่ีงานของต าแหน่งงาน หรืออาจสอบถามพนักงานว่าใน
การท างานปัจจุบันอะไรจะท าให้ให้หัวหน้างานออกแบบการเพ่ิมคุณค่างานให้พนักงานได้ถูกต้อง และเหมาะสมมาก
ท่ีสุด 
  5.3.5 การมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น (Job Enlargement) ถือเป็นการเพ่ิมหน้าท่ีให้กับของ
พนักงานในบริษัทเม่ือพนักงานได้รับมอบหมายงานท่ีมีปริมาณเพ่ิมขึ้น ย่อมท าให้พนักงานต้องพยายามท่ีจะท างานท่ี
ได้รับมอบหมายนั้นให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งการเพ่ิมปริมาณงานเป็นเครื่องมือการพัฒนาท่ีท าให้พนักงานต้อง
กระตือรือร้น ต้องปรับตัวในการท างานอยู่เสมอ ส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่เบ่ือหน่าย หรือซ้ าซากจ าเจกับงาน
ท่ีได้รับมอบหมาย ขั้นตอนการเพ่ิมปริมาณงาน หัวหน้างานต้องวางแผนเลือกงานท่ีจะเพ่ิมปริมาณงานให้พนักงาน 
โดยพิจารณาจากความเป็นไปได้ท่ีจะเพ่ิมปริมาณงาน ซึ่งอาจจะเป็นงานในฝ่ายเดียวกันหรือต่างฝ่ายกันก็ได้แต่ควรเป็น
งานท่ีมีขอบเขตงานลักษณะใกล้เคียงกันโดยสามารถพิจารณาจากกลุ่มงานท่ีใกล้เคียงกัน ท้ังนี้หัวหน้างานต้องค่อย ๆ 
แบ่งช่วงเวลาการเพ่ิมปริมาณงาน ไม่ควรเร่งรีบท่ีจะเพ่ิมปริมาณงานให้กับพนักงานบุคลากร เพ่ือให้พนักงานพนักงาน
นั้นได้ปรับตัวและได้ทดลองท างานก่อน อีกท้ังหัวหน้างานควรติดตามการท างานพนักงานเป็นระยะ และสอบถาม
พนักงานอย่างใกล้ชิดโดยเฉพาะในระยะแรก เพราะพนักงานจะต้องปรับตัวกับปริมาณท่ีเพ่ิมมากขึ้น หัวหน้างาน
ประเมินและตรวจสอบผลงานของพนักงานอย่างสม่ าเสมอ เม่ือพนักงานบุคลากรสามารถควบคุมดูแลงานให้ส าเร็จได้
ตามระยะเวลาและถูกต้องท้ังหมด หัวหน้างานอาจพิจารณาเพ่ิมปริมาณงานในด้านอื่น  ๆ ท่ีพนักงานสามารถ
รับผิดชอบต่อไป 
  5.3.6 การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) คือการท่ีหัวหน้างานปรึกษาแนะน าช่วยเหลือเกื้อกูล
พนักงานท่ีประสบกับปัญหาให้สามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ปัญหา และผ่านพ้นอุปสรรคช่วงวิกฤตไปได้ด้วย
ตัวเอง การปรึกษาโดยการให้ความรู้รวมถึงวิธีปฏิบัติงาน โดยการปรึกษาโดยการช้ีแนะแนวทางในการท างานการ
ปรึกษา โดยการให้ข้อมูลเพียงพอท่ีจะเลือกทางแก้ปัญหาในเรื่องของงานและเรื่องส่วนตัวกระบวนการให้ค าปรึกษา
นั้นประสบผลส าเร็จหรือไม่ท้ังพนักงานผู้รับการปรึกษาและหัวหน้างานผู้ให้การปรึกษาต้องมีความไว้วางใจยอมรับ
ซึ่งกัน และกันเพ่ือให้แก้ไขปัญหาได้ พนักงานผู้ท่ีรับการปรึกษาต้องเข้าใจสิ่งท่ีเป็นปัญหาอยู่ เสียก่อนบางครั้ง
พนักงานผู้ท่ีรับการปรึกษามีความสับสนซึ่งเกิดจากอารมณ์ และความรู้สึกในขณะนั้นหัวหน้างานหรือผู้ให้ค าปรึกษา
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ท าการส ารวจปัญหาในเบ้ืองต้นก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหาพิจารณาทางเลือกต่าง ๆ ท่ีเป็นไปได้ในการ
แก้ปัญหา และก าหนดขึ้นตอนการแก้ไขปัญหาโดยละเอียดให้กับพนักงานบุคลท่ีเข้ารับการปรึกษา 
 5.4 การรักษาให้คงอยู่ (Retention) จากการสัมภาษณ์แผนกบริหารทรัพยากรบุคคลบริษัทญี่ปุ่นแห่ง
หนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี แสดงความคิดเห็นว่า บริษัทมีนโยบายขั้นตอนของการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับบริษัทนี้ต่อไปนาน ๆ บริษัทให้ความส าคัญ และใส่ใจเป็นพิเศษตั้งแต่เรื่องอัตราจ้างค่าตอบแทนสวัสดิการ
ท่ีเหมาะสม และการวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
  5.4.1 ค่าตอบแทน (Compensation) ค่าตอบแทนต่าง ๆ ท้ังหมดท่ีพนักงานทุกคนในบริษัทจะได้รับ
อยู่ในรูปแบบค่าจ้างรายสัปดาห์หรือเงินเดือน โบนัสสวัสดิการต่าง ๆ ค่าประกันสุขภาพ และชีวิตค่ารักษาพยาบาลเงิน
สงเคราะห์ทางสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษา โดยการจ่ายค่าตอบแทนบริษัทค านึงถึงต้องยุติธรรมท้ังหัวหน้างาน และ
ลูกจ้างพนักงานโดยต้องเหมาะสมกับผลผลิตท่ีลูกจ้างพนักงานท าได้ และต้องพอเพียงแก่มาตรฐานการครองชีพของ
ลูกจ้างลูกจ้างพนักงานบุคลากร 
  5.4.2 การวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Career Path) บริษัทมีการวางเส้นทาง
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างานว่า ในอีก 5-10 ปี พนักงานเจริญเติบโตไปเป็นต าแหน่งทิศทางใด ต าแหน่งหน้าท่ี
การท างานได้สูงขึ้นหรือเป้าหมายสูงสุดในการท างานของตัวพนักงานเองคืออะไร และท่ีส าคัญท่ีสุดคือตัวพนักงาน
ต้องรู้ว่าจะท าอย่างไรเพ่ือท่ีจะไปให้ถึงเป้าหมายนั้น โดยบริษัทจะมีนโยบายถึงในเรื่องการวางเส้นทางความก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงานกับพนักงานทุกคนในบริษัทซึ่งบริษัทสนับสนุนเต็มท่ีจะท าให้พนักงานในบริษัทตนเองค้นพบตัวเอง
ได้เร็วท่ีสุด และได้วางแผนการเจริญเติบโตตามทิศทางท่ีตนเองอยากไป  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1 แผนภูมิก้างปลาแสดงการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทย 
ในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี 

6. การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

4) การรักษาใหค้งอยู่ (Retention) 
- ค่าตอบแทน (Compensation) 
- การวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน (Career Path) 

การบริหารจัดการคนเกง่ของ
พนักงานคนไทยในบริษัทญ่ีปุ่น

แห่งหนึ่งในเขตนคิม
อุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุร ี

 3) การพัฒนาคนเก่ง (Development) 
- การฝึกอบรม (Training) 
- การสอนงาน (Coaching)   
- การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
- การมอบหมายงานที่มีคุณค่า (Job Enrichment) 
- การมอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น(Job Enlargement) 
- การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 

1) การสรรหา (Sourcing)  
- สรรหาพนักงานบุคลากรภายในบริษัท 
- สรรหาพนักงานบุคลากรภายนอกบริษัท 
- ส่ือสังคมออนไลน์ต่างๆ 
 

 

2) การคัดเลือก (Selection)  
- เครื่องมือแบบทดสอบที่วัดความรู้ 
- เครื่องมือแบบทดสอบความถนัด 
- เครื่องมือแบบทดสอบบุคคล 
- การสัมภาษณ์ 
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ผลการศึกษา การบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี “คนเก่ง”  หมายถึงบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ มีผลงานท่ีโดดเด่นเหนือบุคคลอื่น ซึ่ง
อาจมีลักษณะท่ีแตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร โดยขึ้นอยู่กับ ลักษณะงาน วัฒนธรรมองค์กร และกลยุทธ์ขององค์กร
ว่าต้องการเดินไปในทิศทางใด ซึ่งการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) (Lewis, R. E., & Heckman, R. J., 
2006) ถือเป็นเครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างหนึ่ง ประกอบไปด้วย 

6.1 การสรรหา (Sourcing) ในการสรรหาแหล่งพนักงานท่ีเก่ง และดีท่ีจะเข้ามาท างานในบริษัทนั้น ต้องเป็น
พนักงานท่ีมีท้ัง ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในตัวเองท่ีตรงกับต าแหน่งงานท่ีบริษัทสรรหา โดยมี
บุคลิกภาพ ทัศนคติ สไตล์การท างานท่ีเหมาะสม และเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรของบริษัทได้ซึ่งสอดคล้องกับ Petty, 
R., & Guthrie, J., (2000) กล่าวว่าคุณสมบัติของการสรรหาพนักงานท่ีเก่งก็คือสมรรถนะ (Competency) หรือลักษณะ
ท่ีทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีเป็นพ้ืนฐานท่ีจะน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีก าหนดไว้ ถ้าเราต้องการท้ังคนเก่ง และคนดี
ก็ควรสรรหา และจ าเป็นต้องมองท้ังสิ่งท่ีอยู่เหนือน้ า  และสิ่งท่ีอยู่ใต้น้ าด้วย เพราะถ้าเลือกแต่สิ่งท่ีเห็นก็จะได้แต่
พนักงานท่ีเก่งแต่อาจอยู่กับองค์กรไม่ได้นานเพราะไม่ได้มองเรื่องความเหมาะสม และเข้ากับองค์กรได้หรือไม่ ซึ่ง
ล้วนเป็นส่วนท่ีซ่อนอยู่ภายในของตัวบุคคลนั้นในการสรรหา และคัดเลือกผู้สมัคร ผู้สรรหาควรใช้สมรรถนะ 
(Competency) เป็นเกณฑ์ในการเลือกพนักงานท่ีเก่งเพราะจะสามารถมองคนได้ลึกท้ังคุณสมบัติภายนอกและภายใน
ตัวของเขา  

6.2 การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือก คือกระบวนการท่ีบริษัทใช้เครื่องมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณา
คัดเลือกพนักงานจากผู้สมัครจ านวนมากให้เหลือตามจ านวนท่ีบริษัทต้องการ บริษัทจะเลือกพนักงานท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญในสาขาวิชานั้นจริง ๆ บริษัทจะมีเครื่องมือแบบทดสอบท่ีวัดความรู้ วัดทักษะในเรื่องของการท างานหรือ
เครื่องมือแบบทดสอบความถนัดเพ่ือใช้วัดสมรรถภาพทางสมองเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติท างานให้
บรรลุผลส าเร็จด้วยความถูกต้องสอดคล้องกับ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์  (2550) กล่าวว่าการคัดเลือกหรือระบุคนเก่งของ
องค์กร คือ กระบวนการท่ีองค์กรใช้เครื่องมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณาคัดเลือกพนักงานการคัดเลือกจ าเป็นท่ี
จะต้องมีเกณฑ์ก าหนดขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการพิจารณาให้ได้คนท่ีมีคุณสมบัติตรงกับงานท่ีเปิดรับ แบ่งตาม
สมรรถภาพท่ีจะวัด แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ (1) แบบทดสอบผลสัมฤทธิ์ (2) แบบทดสอบความถนัด (3) แบบทดสอบ
บุคคล-สังคม(Personal-Social Test) 

6.3 การพัฒนาคนเก่ง (Development) มีรูปแบบการพัฒนาหลายรูปแบบได้แก่การโดย การฝึกอบรม  การ
สอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า การมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น และการให้ค าปรึกษา
แนะน าสอดคล้องกับ Berger, L. A., & Berger, D. R. (Eds.)., (2011) กล่าวว่าการก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคลให้กับพนักงานท่ีเป็นคนเก่งเพ่ือให้บุพนักงานท่ีเป็นคนเก่งได้มีโอกาสเรียนรู้ท่ีสร้างเสริมจุดแข็ง และ
ปรับปรุงจุดอ่อนของตนเอง โดยวิธีการพัฒนาพนักงานท่ีเป็นคนเก่งสามารถท าได้โดย การฝึกอบรม การสอนงาน การ
เป็นพ่ีเลี้ยง การหมุนเวียน  การมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า การมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้นและการให้ค าปรึกษา
แนะน า 

 
 

6.3.1 การฝึกอบรม (Training) บริษัทจะท าให้พนักงานในบริษัทเกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคต ิ
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และความช านาญเช่ียวชาญในเรื่องของงาน การฝึกอบรมถือกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างหรือ
เพ่ิมพูนความรู้   ทักษะ  ความสามารถ  และทัศนคติ ของพนักงานในบริษัทสอดคล้องกับ Noe, R. A., Hollenbeck, J. 
R., Gerhart, B., & Wright, P. M., (2006) กล่าวว่าการฝึกอบรมเป็นท่ียอมรับว่าการฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีส าคัญ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หน่วยงานหรือองค์กรต่างๆมักใช้รูปแบบการฝึกอบรมเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา 
ฝึกฝน เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้กับพนักงานบุคคลท้ังหน่วยงานทางด้านทักษะ หรือทางด้านวิชาการ การพัฒนา
บุคคล กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะบุคคลท่ีมุ่งเน้นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือพัฒนาทักษะ 
ความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติของบุคคลให้ไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงาน  
และภาระหน้าท่ีต่างๆในปัจจุบัน และอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะว่าการฝึกอบรมเป็น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพนักงานบุคคลให้เป็นคนเก่งอย่างเป็นระบบ  

6.3.2 การสอนงาน (Coaching) โดยการสอนงานหัวหน้างานควรจะต้องรู้จักลูกน้องพนักงานของ 
ตัวเอง เช่นรู้ว่าลูกน้องพนักงานบุคลากรแต่ละคนท างานเป็นอย่างไร มีความละเอียดรอบคอบมากน้อยแค่ไหน มี
บุคลิกภาพหรืออุปนิสัยใจคออย่างไร เหมาะกับงานลักษณะไหนสอดคล้องกับ Guthrie, J., (2001) กล่าวว่าการสอน
งานเป็นหน้าท่ีประการหนึ่งของผู้บังคับบัญชาท่ีพึงปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานท าให้พนักงานบุคคลเกิด
ความเข้าใจงาน มีความช านาญ และสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง โดยต้องช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์วิธีการปฏิบัติงาน
อย่างละเอียดและชัดเจนเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จของงานเป็นการบอกทิศทางให้การแนะน าก็เป็นการเสนอแนวทางให้
เดินไปสู่ทิศทางนั้น ส่วนการจะเดินไปทิศทางนั้นหรือเลือกเดินทางใดก็ขึ้นอยู่กับการตัดสินใจเลือกของผู้รับการช้ีแนะ
เป็นหลักการช้ีแนะคือวิธีการในการพัฒนาสมรรถภาพการท างานของพนักงานบุคคลให้เป็นคนเก่ง โดยเน้นไปท่ีการ
ท างานให้ได้ตามเป้าหมายของงาน 

6.3.3 การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือการถ่ายทอดความรู้ระหว่างหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์ 
มากกว่าหรือเพ่ือนร่วมงานหรือพนักงานท่ีมีประสบการณ์ และความรู้มากกว่าจากประสบการณ์การท างานอย่าง
ต่อเนื่องยาวนานสอดคล้องกับ Zekeri, A. A., (2004) กล่าวว่าระบบพ่ีเลี้ยงถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือของการจัดการ
ความรู้ในแง่ของการถ่ายทอดความรู้ระหว่างผู้ท่ีประสบการณ์มากกว่าและเพ่ือนร่วมงานท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า 
เพ่ือให้แน่ใจได้ว่า ความรู้ยังคงอยู่ในองค์กรตลอดเวลา และเป็นการดักจับความรู้ก่อนท่ีจะสูญหายหรือออกไปเป็นผู้
แข่งขัน เนื่องจากวิธีการถ่ายทอดความรู้ท่ีดีท่ีสุดคือ การท่ีพนักงานได้พูดคุยกับอีกคนหนึ่ง ดังน้ันการพูดคุยในระบบพ่ี
เลี้ยง แท้จริงแล้วคือ การติดต่อสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานท่ีประสบการณ์มากกว่าอีกคนหนึ่งนั่นเอง 

6.3.4 การมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า (Job Enrichment) คือ ลักษณะการท างานให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้พนักงานในบริษัทเกิดความเบ่ือหน่าย  พนักงานท่ีเหมาะสมในการพัฒนาความสามารถด้วยวิธีการเพ่ิม
คุณค่าในงานคือพนักงานท่ีท างานเดิม ๆ ซ้ า ๆ เป็นระยะเวลานานๆ สอดคล้องกับ Aycan, Z., (2001) กล่าวว่าการ
มอบหมายงานท่ีมีคุณค่า กิจกรรมด้านการบริหารจัดการท่ีเน้นการออกแบบลักษณะงานเป็นงานท่ีแตกต่างจากเดิมท่ี
เคยปฏิบัติ เน้นให้พนักงานท่ีเป็นคนเก่งเกิดความช านาญในงานท่ีหลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบ
ในงานของตน (Task Identity) เป็นลักษณะงานท่ีมีความส าคัญ (Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงาน
นั้นด้วยตนเอง (Autonomy) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะอย่างต่อเนื่องการ
เพ่ิมคุณค่าในงาน เป็นเครื่องมือท่ีช่วยเน้นให้พนักงานท่ีเป็นคนเก่งนั้นเกิดความช านาญในงานท่ีต่างไปจากงานท่ีเคย
ปฏิบัติหรืองานท่ีหลากหลายขึ้นช่วยให้พนักงานท่ีเป็นคนเก่งเกิดความรับผิดชอบงานของตนเอง พนักงานจะมองเห็น



  อัครกิตติ์  พัฒนสัมพันธ ์
  Vol.6 No.1 January-June 2020 
                  

วารสารรังสิตบัณฑิตศึกษาในกลุ่มธุรกิจและสังคมศาสตร์ ปีที่ 6ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2563 

           
 

        92 
 

ว่า งานท่ีได้รับมอบหมายนั้นเป็นงานท่ีส าคัญพนักงานยังสามารถบริหารจัดการงานน้ัน ๆ ได้ด้วยตนเองซึ่งเป็นการท้า
ทายความสามารถของพนักงาน 

6.3.5 การมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น (Job Enlargement) ถือเป็นการเพ่ิมหน้าท่ีให้กับของ 
พนักงานในบริษัทเม่ือพนักงานบุคลากรได้รับมอบหมายงานท่ีมีปริมาณเพ่ิมขึ้นย่อมท าให้พนักงานต้องพยายามท่ีจะ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายนั้นให้บรรลุผลส าเร็จสอดคล้องกับ Renwick, D. W., Redman, T., & Maguire, S., (2013) 
กล่าวว่าการมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้นการเพ่ิมปริมาณงานนั้นเป็นเครื่องมือในการพัฒนาขีดความสามารถของ
พนักงานท่ีเป็นคนเก่ง ซึ่งจะเน้นการมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมมากขึ้นท าให้ลักษณะของงานมีมูลค่างานเพ่ิมขึ้น 
(Job Value) แต่ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันเพียงแต่ปริมาณงานท่ีต้องรับผิดชอบจะเพ่ิม
หรือขอบเขตงานจะขยายขึ้น อาจกล่าวได้ว่าการมอบหมายปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น (Job Enlargement) หรือการเพ่ิม
ปริมาณงานน้ันเป็นได้ท้ังการขยายงานท่ีมีความแตกต่างเฉพาะเรื่อง หรือหน้าท่ีในการดูแลรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น แต่การ
ท างานเหมือนเดิมไม่เปลี่ยนแปลงหรืออาจเป็นการขยายขอบเขตงานท่ีมากขึ้นกว่าเดิม แต่มูลค่าของงานนั้นยั ง
เหมือนกับงานเดิมท่ีเคยรับผิดชอบเพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับพนักงานท่ีเป็นคนเก่ง 

6.3.6 การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) คือการท่ีหัวหน้างานปรึกษาแนะน าช่วยเหลือเกื้อกูล 
ให้ลูกน้องหรือพนักงานท่ีประสบปัญหาสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ปัญหา และผ่านพ้นอุปสรรคช่วงวิกฤตไปได้
ด้วยตัวเองสอดคล้องกับ Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M., (2006) กล่าวว่าการให้
ค าปรึกษาแนะน า เป็นการให้ความช่วยเหลือในปัญหาท่ีเกิดจากจิตใจ อารมณ์ และสังคมรวมถึงความเช่ือค่านิยม และ
วัฒนธรรม ดังนั้นเน้นการแก้ปัญหาโดยให้ความส าคัญในเรื่องอารมณ์ความรู้สึกท่ีจะเป็นตัวสืบค้นต่อไปถึงปัญหา
พฤติกรรม เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสมโดยเน้นสัมพันธภาพทีดีระหว่างผู้ให้การปรึกษาแล ะผู้รับการ
ปรึกษาหรือพนักงานท่ีเป็นคนเก่ง ให้เกิดความไว้วางใจ ผ่อนคลาย กล้าเปิดเผยตนเอง ยอมรับรู้ท าความเข้าใจและ
แก้ไขปัญหาของตนเองเน้นการสื่อสารสองทางเป็นการสร้างความเข้าใจให้ตรงกันระหว่างผู้ให้การปรึกษาและผู้รับ
การปรึกษาหรือพนักงานบุคคลท่ีเป็นคนเก่ง โดยสื่อด้วยค าพูดหรือท่าทาง การให้การปรึกษาไม่ใช่การแนะแนวสั่ง
สอนปลอบใจ หรือตัดสินถูกผิดแต่ละคนย่อมมีเหตุผลของตนเอง  

6.4 การรักษาให้คงอยู่ (Retention) บริษัทก็มีนโยบายขั้นตอนของการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับบริษัทนี้
ต่อไปนาน ๆ บริษัทให้ความส าคัญ และใส่ใจเป็นพิเศษตั้งแต่เรื่องอัตราจ้างค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม,สวัสดิการท่ีคุ้มค่า, 
การวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

6.4.1 ค่าตอบแทน (Compensation) ผลตอบแทนต่าง ๆ ท้ังหมดท่ีพนักงานทุกคนในบริษัทจะ 
ได้รับอยู่ในรูปค่าจ้างรายสัปดาห์ เงินเดือน โบนัสสวัสดิการต่าง ๆ ค่าประกันสุขภาพ และชีวิตค่ารักษาพยาบาลเงิน
สงเคราะห์ทางสังคมเงินช่วยเหลือการศึกษา สอดคล้องกับ ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, (2552) กล่าวว่าค่าตอบแทน
หมายถึง เงินท่ีจ่ายให้ส าหรับการท างาน และประโยชน์ หรือบริการท่ีองค์กรจัดให้แก่พนักงานท่ีเป็นคนเก่งหรือ
ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีองค์กรจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปแบบตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือจูงใจให้
มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมขวัญก าลังใจของพนักงานท่ีเป็นคนเก่ง และส่งเสริมฐานะความ
เป็นอยู่ของครอบครัวพนักงานท่ีเป็นคนเก่งให้ดีขึ้นการก าหนดค่าตอบแทนส าหรับพนักงานควรมีคุณสมบัติเข้าใจได้
ง่ายมีความยุติธรรมเพียงพอต่อการด ารงชีวิตง่ายต่อการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับระดับการท างาน 

6.4.2 การวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Career Path) บริษัทมีการวางเส้นทางความ 
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ก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างานว่าในอีก 5-10 ปี พนักงานเจริญเติบโตไปเป็นต าแหน่งไหนได้สูงขึ้นเป้าหมายสูงสุดใน
การท างานคืออะไร และท่ีส าคัญท่ีสุดคือต้องรู้ว่าจะท าอย่างไรเพ่ือท่ีจะไปให้ถึงเป้าหมายนั้น สอดคล้องกับ Pace, 
Smith& Mills, (1991) กล่าวว่าเส้นทางความก้าวหน้าในงานอาชีพซึ่งองค์กรก าหนดขึ้นเพ่ือให้พนักงานท่ีเป็นคนเก่ง 
ทราบว่าเขาจะเติบโตไปในต าแหน่งหน้าท่ีอะไรได้บ้างเม่ือเข้ามาท างานกับองค์กร ผู้บริหารองค์กรจึงควรมีความรู้
เกี่ยวกับแนวคิดการก าหนดเส้นทางอาชีพเพ่ือเลือกประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรท่ีตนเองบริหารอยู่การจัดท า
เส้นทางสายอาชีพ เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาอาชีพ ซึ่งเป็นการพัฒนาประเภทหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
คือ ต้องพัฒนาพนักงานท่ีเป็นคนเก่ง ให้มีความรู้ความสามารถท างานได้ดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 

ข้อเสนอแนะ 
1. บริษัทควรศึกษาเรื่องการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทข้ามชาติในประเทศกลุ่มภาค

ตะวันตกเพ่ือเปรียบเทียบเรื่องการบริหารจัดการคนเก่งวา่มีความเหมือนและแตกต่างกันอย่างไร 
2. แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล ควรก าหนดระบบและขั้นตอนใน การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การ

รักษาให้คงอยู่ อย่างเป็นระบบเพ่ือพัฒนาคนเก่งอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือเพ่ิมกลุ่มจ านวนคนเก่งในบริษัทต่อไป 
 

7. บทสรุป 
 จากการศึกษา การบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี ซึ่งการบริหารจัดการคนเก่งเป็นเครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างหนึ่งท่ี
ในปัจจุบันองค์กรจ านวนมากก าลังให้ความสนใจกับการบริหารจัดการคนเก่งท่ีมีอยู่ในองค์กร  ประกอบไปด้วยการ
สรรหา (Sourcing) สรรหาแหล่งพนักงานท่ีเก่ง และดีท่ีเข้ามาท างานในบริษัท การสรรหาพนักงานจากภายในบริษัท 
หรือการสรรหาพนักงานจากภายนอกบริษัท การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือกพนักงานท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญ
ในสาขาวิชานั้นจริงๆ ใช้เครื่องมือแบบทดสอบท่ีวัดความรู้ วัดทักษะในเรื่องของการท างาน และการสัมภาษณ์งาน
เพ่ือวัดความสามารถในด้านความรู้ความคิดทางสติปัญญา การตอบข้อซักถาม และการปฏิบัติ  การพัฒนาคนเก่ง 
(Development) ได้แก่ การฝึกอบรมฝึกฝนให้พนักงานในบริษัทเกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และความช านาญ
เช่ียวชาญในเรื่องของการท างานการสอนงานเป็นการสอนท่ีให้ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาด้วยตัวเอง  การเป็นพ่ีเลี้ยงคือ
การถ่ายทอดความรู้ระหว่างหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์มากกว่าหรือกับเพ่ือนร่วมงานและพนักงานท่ีมีประสบการณ์  
การมอบหมายงานท่ีมีคุณค่าการท างานให้เกิดความแปลกใหม่ไม่ให้พนักงานเกิดความเบ่ือหน่าย  การมอบหมาย
ปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น การเพ่ิมหน้าท่ีให้กับของพนักงานในบริษัทเม่ือพนักงานได้รับมอบหมายงานท่ีมีปริมาณเพ่ิมขึ้น 
และ การให้ค าปรึกษาแนะน าการท่ีหัวหน้างานปรึกษาแนะน า ช่วยเหลือเกื้อกูลพนักงานท่ีประสบกับปัญหาให้
สามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ปัญหาและผ่านพ้นอุปสรรคช่วงวิกฤตไปได้ด้วยตัวเอง  การรักษาให้คงอยู่ 
(Retention) การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับบริษัทนี้ต่อไปนานๆบริษัทให้ความส าคัญ และใส่ใจเป็นพิเศษตั้งแต่เรื่อง
อัตราจ้างค่าตอบแทนสวัสดิการท่ีเหมาะสมพอเพียงแก่มาตรฐานการครองชีพของลูกจ้างลูกจ้างพนักงานบุคลากร

โดยท่ัวไป รวมไปถึงการวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างานว่า ในอีก 5-10 
ปี พนักงานเจริญเติบโตไปเป็นต าแหน่งทิศทางใด 
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