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บทคัดยอ 

การศึกษานํารองน้ี เปนการทําวิจัยในระดับกลุมเล็ก ๆ เพื่อหากรอบแนวคิดสําหรับเปนแนวทางในการทําวิจัยในระดับใหญภายหลัง 

เปนการศึกษาดวยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา แนวทางการบริหารจัดการคนเกงในระหวางการเปล่ียนแปลง

เทคโนโลยียานยนตไฟฟาของอุตสาหกรรมยานยนตไทย โดยใชยุทธศาสตรการวิจัยแบบวิธีปรากฎการณวิทยาเพื่อศึกษาปรากฎการณ

ดานแนวทางการบริหารจัดการคนเกง เพื่อมุงทําความเขาใจความหมายของปรากฎการณที่เกิดขึ้นกับผูใหขอมูลและสัมภาษณรวมถึง

การสังเกตแบบไมมีสวนรวม โดยเก็บรวมรวมขอมูลการดวยการสัมภาษณเชิงลึกจากผูบริหารของบริษัทที่ไดรับผลกระทบจากการ

เปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟา ซ่ึงผูวิจัยเลือกสถานประกอบการดวยวิธีการเลือกตัวอยางแบบสุมตามวัตถุประสงค ซ่ึงกลุมผูให

ขอมูลประกอบดวย กรรมการบริหาร, ผูจัดการโรงงาน, ผูอํานวยการ ของบริษัทญ่ีปุนซ่ึงประกอบกิจการผลิตช้ินสวนยานยนต และมี

อัตราการลาออกของคนเกงสูง โดยผลการศึกษาพบวา 1) ผลกระทบและแนวโนมการบริหารจัดการคนเกงในยุคการเปล่ียนแปลง

เทคโนโลยียานยนตไฟฟาของอุตสาหกรรมยานยนตไทย มีผลกระทบตอองคกร ตอการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยองคกรให

ความสําคัญในผลกระทบดานธุรกิจ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกมีโอกาสทั้งสงเสริมหรือเปนอุปสรรคตอองคกร และองคกร

ใหความสําคัญตอผลกระทบดานการยกระดับทรัพยากรใหรองรับตอการเปล่ียนแปลงได 2) แนวทางการบริหารจัดการคนเกงใน

ระหวางการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาและภาวะเศรษฐกิจพลิกผันน้ัน องคกรใหความสําคัญกับการกําหนดกลยุทธและ

รูปแบบในการสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา และการรักษาคนเกง ในขณะที่การพัฒนาคนเกงน้ันใหความสําคัญกับแนวทางวิธีการ

และการวางแผนในการพัฒนาแตละคน โดยในการคงรักษาใหคนเกงคงอยู องคกรใหความสําคัญกับเสนทางการเติบโต รางวัล และมี

แนวทางการจางงานแบบสัญญา (contract employee) โดยปรากฎขอตกลงที่มีความยืดหยุนในการกําหนดเง่ือนไขเปนการเฉพาะ

สําหรับคนเกง ซ่ึงสามารถกําหนดเปาหมาย ความทาทาย บทบาทหนาที่ รวมถึงสิทธิประโยชนตาง ๆ เปนแนวทางที่องคกรรักษาคนเกง

ใหคงอยูที่แตกตางจากวัฒนธรรมการจางงานแบบประจําโดยทั่วไป 3) แนวทางการประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่องคกรคาดหวัง

และสอดคลองตอการรองรับการเปล่ียนแปลง รวมถึงการช้ีวัดที่สามารถสะทอนประสิทธิภาพขององคกรน้ัน องคกรใหความสําคัญใน

การประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่ผลสัมฤทธ์ิกําหนดและการทําใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจตอเน่ืองได 
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Abstract 

This pilot study was to find a conceptual framework for guiding a later large-scale research. It was a qualitative 

research method that aimed to study guidelines for talent management during the change in electric vehicle 

technology in the Thai automotive industry. The phenomenological research method was applied. In-depth 

interviews from the executives of companies were conducted to collect the data. The researcher selected the 

informants by applying random sampling method. The group of informants consisted of directors, plant managers, 

and general managers of Japanese company in automotive parts industry. The results of the studied revealed as 

1) The trend of talent management in the era of electric vehicle technology in the Thai Automotive Industry had 

an impact on the organization towards human resource management. The organization needed to focus on internal 

and external factors and promote, and upgrade the resources for competitive advantage in changed situation  

2) Talent management methods on the electric vehicles has technological transformed. Organizations must 

develop strategies and models for recruiting, selecting, developing, and retaining the talents. While retaining the 

talents, the organization valued career paths, rewards, and employment contract by establishing flexible protocols 

and setting specific conditions for talents, goals, challenges, roles, and responsibilities included other various 

benefits. The organization's practice of retain the talents was completely different from the general employment 

culture. 3) A method of evaluating organizational expectations and aligned talent performance with change 

included the indicators that could reflect organizational efficiency. The organization paid more attention on 

evaluating the effectiveness of talented who achieved the results and enable the organization to continue its 

business. 
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1) บทนํา 

โลกมีความผันผวนอยางมากจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมอยาง

ตอเน่ืองกอใหเกิดความเจริญกาวหนาในอุตสาหกรรมโดยเฉพาะ

อยางยิ่งความกาวหนาทางเทคโนโลยีจนกระทั่งกาวสูการปฏิวัติ

อุตสาหกรรมยุคที่ส่ี (Schwab, 2016) ความกาวหนาทางเทค-

โนโลยีที่รวดเร็วกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันในดาน

เศรษฐกิจและสังคม โดยนักวิชาการไดกลาวถึงสภาวะของความ

พลิกผันใน 4 เรื่องหลัก ที่เรียกวา “VUCA” ประกอบดวย ความ

ผันผวน (V; volatility) ความไมแนนอนสูง (U; uncertainty) 

ความซับซอน (C; complexity) และความคลุมเครือ (A; ambiguity) 

ที่ไมสามารถคาดเดาผลที่จะเกิดขึ้นไดชัดเจน ความผันผวน ความ

ไมแนนอน ความซับซอน ตลอดจนความคลุมเครือตาง ๆ น้ี สงผล

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงและกระทบตอชีวิตความเปนอยูของคน 

ในขณะเดียวกันก็เกิดผลกระทบตอธุรกิจอยางมากเชนกัน ทําให

ตองมีการปรับตัวเพื่อใหสามารถอยูรอดและดํารงอยูตอไปได 

( Thidarat Ariyaprasert, Supatta Pinthapataya, & Teravuti 

Boonyasopon, 2020; Jamnean Joungtrakul, 2018 ; Chotika 

Jaitip & Krisada Chienwattanasook, 2018) 

นอกจากน้ีระบบเศรษฐกิจที่กําลังเปล่ียนแปลงไปสูยุคเศรษฐกิจ

พลิกผัน (disruptive economy) เน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลง

ของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว ที่สามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง

ใน 2 ทิศทาง คือ “การเกิดโอกาสใหม (rebirth)” กับ “การถูกลม

ลาง (disrupted)” ทําใหเศรษฐกิจฐานความรู นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเขามามีบทบาทมากขึ้น โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงของ

อุตสาหกรรมยุค 4.0 มีผลทําใหธุรกิจตองปรับตัวเองใหทันตอการ

เปล่ียนแปลง เพื่อขับเคล่ือนองคกรใหกาวทันเทคโนโลยี พรอมทั้ง

ผลักดันใหสินคาและบริการสามารถตอบสนองตอความตองการที่

แทจริงของลูกคาในดานคุณภาพ และนวัตกรรมของสินคา ซ่ึงเปน

ปจจัยพื้นฐานในการตัดสินใจเลือกซ้ือผลิตภัณฑของลูกคา (Jutharat 

Pinthapataya, 2020) ซ่ึงการเปล่ียนผานจากเครื่องยนตสันดาป

สูเครื่องยนตระบบไฟฟาเริ่มปรากฎชัดมากขึ้น นับไดวาเปนความ

เส่ียงจากภายนอกที่มีอิทธิพลตอการดําเนินธุรกิจที่แตกตางจาก

เดิม โดยอุตสาหกรรมยานยนตไดรับการสงเสริมใหเปนอุตสาหกรรม

หลักในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจ ไทยจะไดรับผลกระทบจากการ

เทคโนโลยีที่สรางความเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันครั้งน้ี (Atichat 

Rotjanakorn, 2019) องคกรที่อยูในธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนต

ของประเทศไทยจึงตองมีการปรับตัวเองใหทันตอการเปล่ียนแปลง

ที่เกิดขึ้น ดวยการพัฒนาศักยภาพในการดําเนินธุรกิจขององคกร

ใหมีประสิทธิภาพ แตยังคงไวซ่ึงศักยภาพในการแขงขันเพื่อการ

เติบโตตอไปในอนาคต ซ่ึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอด

ขององคกรในทามกลางความผันผวนและเปล่ียนแปลง 

ดังน้ัน องคกรจําเปนตองมีบุคลากรที่มีศักยภาพสูงหรือคน

เกงในการขับเคล่ือนใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายในองคกรเอง นับ

ไดวาเปนบุคลากรที่มีความสําคัญและคนหาใหสอดคลองกับความ 

คาดหวังขององคกรไดยาก โดยเม่ือสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถ

สูงเขามาในองคการแลว ตองพัฒนาบุคลากร ตองสรางความ

ผูกพันใหเกิดกับองคการ และตองรักษาบุคลากรดังกลาวใหอยู

กับองคกรนาน ๆ ซ่ึง Kittipong Pearnpitak (2018) พบวาการ

ใหความสําคัญกับการจัดการความสามารถพิเศษของคนเกงน้ัน

สอดคลองกับกลไกในการไดรับผลประโยชน ซ่ึงหมายความวา

การประยุกตใชเครื่องมือการจัดการความสามารถที่เหมาะสมจะ

ชวยใหองคกรสรางผลประโยชนไดมากกวา โดยคนเกงสามารถ

สรางผลงานใหกับองคกรอยางตอเน่ือง ทั้งในดานพัฒนาคนใกล 

เคียงผานการรวมมือกัน สงตอคานิยม และสรางผลประโยชน

สวนบุคคลใหพนักงานไดรับโอกาสและภารกิจที่ทาทายเพื่อใหมี

ศักยภาพและความกาวหนามากขึ้นในระยะยาว รวมถึงเรียนรู

การจัดการตนเองใหประสบความสําเร็จภายใตการสนับสนุนของ

องคกร หัวหนาพี่เล้ียงและทีมงาน กระทั่งพนักงานพอใจกับงาน

และรูเสนทางอาชีพอยางชัดเจน 

ในปจจุบันพบวา มีองคกรขามชาติเขาลงทุนเพื่อผลิตสินคา

จําหนายในประเทศและสงออกเปนจํานวนมาก ทําใหอุตสาห-

กรรมมีการแขงขันเพื่อใหไดมาซ่ึงคนเกงสําหรับสรางความไดเปรียบ

ในการแขงขันทางธุรกิจ โดยเฉพาะในชวงของการเปล่ียนแปลง

ทางเทคโนโลยี สงผลใหมูลคาของทุนมนุษยสูงขึ้น หากองคกรไม

สามารถรักษาคนเกง หรือพัฒนาคนเกงขึ้นทดแทนได จะสูญเสีย

โอกาสในการแขงขันทางธุรกิจได แตดวยสถานการณที่เทคโนโลยี

พลิกผันที่ปรากฎ หากองคกรใดมีระบบการจัดการคนเกงที่มี

ประสิทธิภาพและบูรณาการอยางเปนระบบกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่ดําเนินการเปนปกติในองคกรแลว เปนการเพิ่ม

ความสามารถและสมรรถนะขององคกรในการรับมือกับการเปล่ียน 

แปลงได แตการดําเนินการบริหารจัดการคนเกง เปนกระบวน 

การที่ตองใชเวลา ตองมีความเขาใจรวมกันทั้งผูบริหาร บุคลากร

และองคกร เพื่อนําไปสูการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ 

(Nikorn Chukawat & Jaruwan Ployduangrat, 2021) 

“คนเกง” จึงเปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีคุณคาและเปน

เครื่องมือหน่ึงที่สําคัญในการขับเคล่ือนใหธุรกิจประสบความสําเร็จ 
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การยกระดับองคกรดวยการบริหารจัดการคนเกงถือเปนกระบวน 

การที่สําคัญที่สุดประการหน่ึงในการบริหารองคกรในยุคปจจุบัน 

(Akarakrit Pattanasumpan, 2018) คือกระบวนการวิเคราะห

และวางแผนที่ความสอดคลองกันเพื่อการสรรหาและคัดเลือกคน

เกง การพัฒนาคนเกง การจัดการคนเกง จูงใจและธํารงรักษาคน

เกงขององคกร ดวยการวิเคราะหคนเกงที่องคกรพึงประสงค กําหนด

หลักเกณฑวิธีการคัดเลือก รวมถึงเทคนิคและรูปแบบการจูงใจ 

คนเกงใหเขาทํางานรวมกับองคกร ทําการเตรียมความพรอมใน

การพัฒนาความรู  ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมที่

สอดคลองกับองคกรใหกับคนเกง บริหารและจูงใจใหคนเกงไดใช

ศักยภาพในอยางเหมาะสมตามเปาหมายองคกร และการมอบ 

หมายงานที่มีคุณคาทาทายใหกับคนเกงเปนการใหโอกาสในการ

เรียนรูและพัฒนา การจัดทําเสนทางพัฒนาอาชีพ การวางแผน

บริหารผลการปฏิบัติงานและการกําหนดนโยบายคาตอบแทน/

สวัสดิการที่มีความยืดหยุนอยางเหมาะสมใหกับคนเกง รวมถึง

การสรางความผูกพัน วัฒนธรรมองคกรและส่ิงแวดลอมที่เอ้ือตอ

การปฏิบัติงานใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

( Pruk Suphanalai, Chirawan Kongklai, & Chalermchai 

Kittisaknavin, 2 0 1 7 ; Akarakrit Pattanasumpan 2 0 1 8 ; 

Warunee Milinthapunya, 2018; Supranee Vanarun, 2020; 

Pongsarit Rodruangdej, Ekkasit Sanamthong, Itthiphan 

Suwathunphornku, & Duangduen Chancharoen, 2021) 

ในขณะที่การสงเสริมยานยนตไฟฟาในประเทศไทยผลกระทบ

ในอุตสาหกรรมยานยนตมีผลใหองคกรตองปรับตัวเขากับเทคโน-

โลยีจะไดรับประโยชนอยางมาก ผูผลิตจะตองพยายามรักษาสวน

แบงการตลาด การแขงขันระหวางผูผลิตช้ินสวนดวยกันจะสูงขึ้น 

การศึกษาถึงแนวทางที่ใหองคกรไดพัฒนารูปแบบการจัดการใหมี

ความเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจในยุคการเปล่ียนแปลง การบริหาร

คนเกงมาพัฒนาเปนกลยุทธที่สอดคลองกับการดําเนินการและ

เปาหมายขององคกร และแนวทางการธํารงรักษาเพื่อปองกัน

โอกาสขาดแคลนคนเกงในการขับเคล่ือนองคกรสูความสําเร็จ

สําหรับการดําเนินธุรกิจที่ยั่งยืน โดยผลการวิจัยดานแนวทางการ

บริหารจัดการคนเกง ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและช้ินสวนที่

เปนกลุมอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญกับการพัฒนาประเทศ พบ

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอกระบวนการบริหารจัดการคนเกงเปน

สวนใหญ และมักมีขอเสนอแนะในการศึกษาที่ เปนกลยุทธ

ภาพรวมที่เช่ือมโยงการจัดการองคกรในมิติอ่ืน ๆ และผลการ

ดําเนินธุรกิจในภาพรวมขององคกร เชน คุณลักษณะ สมรรถนะ 

ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธองคกร ดวยเปนความทาทายที่สําคัญ

ของผูบริหารองคกรคือบริหารคนเกงใหสามารถนําศักยภาพมา

สรางสรรคผลการดําเนินงานที่มีคุณคาแกองคกรอยางตอเน่ือง 

( Thidarat Ariyaprasert, Supatta Pinthapataya, & Teravuti 

Boonyasopon, 2020; Nalinee Pansaita, Praweena Kasai, 

& Jatupon Jaroonroj na Ayutthaya, 2020; Pongsarit 

Rodruangdej, Ekkasit Sanamthong, Itthiphan Suwathun-

phornku, & Duangduen Chancharoen, 2 021 ; Sombat 

Sritulanon, Direk Thammaruk, & Thanakrit Phoengurn, 

2021) 

ผูวิจัยจึงตองการศึกษานํารอง (pilot study) เปนการทําวิจัย

ในระดับกลุมเล็ก ๆ เพื่อหากรอบแนวคิดสําหรับเปนแนวทางใน

การทําวิจัยในระดับใหญภายหลัง การศึกษานํารองเปนการศึกษา

ตามความสนใจและตามแนวคิดของผูวิจัยโดยตรง เพื่อสรางกรอบ

แนวคิด หรือทฤษฎีช่ัวคราวขึ้นมาจากขอมูลจริง ๆ (Boonme 

Phunthai, 2022) โดยศึกษาเก่ียวกับ แนวทางการบริหารจัดการ

คนเกงในยุคการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาของ

อุตสาหกรรมยานยนตไทย เพื่อเปนประโยชนตอการนําไป

ประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธการบริหารคนเกงใหสอดคลอง

กับสถานการณการเปล่ียนแปลง 

 

2) วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาผลกระทบและแนวโนมการบริหารจัดการคนเกง

ในยุคการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาของอุตสาหกรรม

ยานยนตไทย 

2. เพื่อศึกษาถึงแนวทางการบริหารจัดการคนเกงในระหวาง

การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาและภาวะเศรษฐกิจ

พลิกผัน 

3. เพื่อศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่

องคกรคาดหวังและสอดคลองตอการรองรับการเปล่ียนแปลง 

รวมถึงการช้ีวัดที่สามารถสะทอนประสิทธิภาพขององคกร 

 

3) ทบทวนวรรณกรรม 

3.1) ผลกระทบของอุตสาหกรรมยานยนตและเทคโนโลยียานยนต

ไฟฟา 

นับตั้งแตการถือกําเนิดของยานยนตในป 1886 และการผลิต

แบบสายพานในปจจุบนัที่ทําใหราคายานยนตลดลงเปนยานพาหนะ

ทางบกที่เคล่ือนที่ไดดวยเครื่องยนตที่ไดรับความนิยมและกลาย 
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เปนสวนหน่ึงของชีวิตประจําวันของผูคนทั่วทุกมุมโลก หน่ึงใน

การพัฒนาที่สําคัญของยานยนตคือการเปล่ียนแหลงพลังงาน 

จากการใชนํ้ามันของยานยนตเครื่องยนตสันดาปภายใน (Internal 

Combustion Engine: ICE) กลายมาเปนยานยนตที่ใชพลังงาน

จากไฟฟา (Electric Vehicle: EV) ไมวาจะเปนยานยนตพลังงาน

ไฟฟา แบบไฮบริด (Hybrid Electric Vehicle: HEV) ที่ใชพลังงาน

ผสมผสานระหวางเช้ือเพลิงทั่วไป และพลังงานไฟฟาจากการ

แบตเตอรี่ซ่ึงมีอัตราส้ินเปลืองเช้ือเพลิงต่ํากวาแบบใชเครื่องยนต

เพียงอยางเดียว เน่ืองจากเม่ือมีการเหยียบเบรกรถ บางสวนของ

พลังงานจะถูกจัดเก็บไวในแบตเตอรี่ และพลังงานที่เก็บไวสามารถ

ใชในภายหลังเพื่อการขับเคล่ือนมอเตอรไฟฟาพรอมกับการทํางาน

ของเครื่องยนตที่ใชนํ้ามันเช้ือเพลิงได หรือแบบปล๊ักอินไฮบริด 

(Plug- in Hybrid Electric Vehicle :  PHEV)  ที่ มีระบบนํ้ามัน

เช้ือเพลิง และระบบไฟฟาเชนเดียวกับยานยนตไฮบริด แตสามารถ

เสียบปล๊ักชารจไฟไดจากภายนอกทําใหเม่ือเสียบชารจพลังงาน

แลวรถก็สามารถว่ิงไปไดในระยะทางที่มากกวาระบบไฮบริด

แบบเดิม และแบตเตอรี่ที่ใชยังสามารถชารจไฟเพิ่มเพื่อกักเก็บ

ประจุไดตามตองการ และเม่ือแบตเตอรี่หมดลงรถจะทาํงานคลาย

กับระบบแบบไฮบริด (HEV) หรือแบบใชแหลงพลังงานไฟฟา

อยางเดียวในการขับเคล่ือน (Plug-in Electric Vehicles: PEVs) 

ซ่ึงคลายกับแบบปล๊ักอิน ไฮบริด (PHEV) เพียงแตจะมีแบตเตอรี่

ขนาดใหญ ซ่ึงเปนแหลงพลังงานหลักเพียงอยางเดียว เม่ือแบต-

เตอรี่หมดลงจะตองเสียบปล๊ักเพื่อชารจประจุใหม (Catthaleeya 

Rerkpichai, 2022; Rachot Leingchan, 2022) 

ความเจริญกาวหนาของยานยนตไฟฟาในประเทศไทย จะสราง

ผลกระทบในอุตสาหกรรมยานยนต ซ่ึงจะมีผูไดประโยชนและเสีย

ประโยชน ผูที่สามารถปรับตัวเขากับเทคโนโลยีจะไดรับประโยชน

อยางมาก จํานวนช้ินสวนที่ใชในการผลิตลดลงจนถึงขั้นไมตองการ

ช้ินสวนน้ันอีกเลยจะกระทบตอผูผลิตช้ินสวนรายเดิม ความตองการ

ยานยนตไฟฟาที่เขามาแทนที่เครื่องยนตสันดาปมีผลกระทบตอ

ภาพรวมของอุตสาหกรรมยานยนตไทยในสัดสวนการใชช้ินสวน

ลดลง ในขณะที่ผลการศึกษาของ Thidarat Ariyaprasert, Supatta 

Pinthapataya, and Teravuti Boonyasopon. (2020) พบการ

พัฒนารูปแบบการจัดการองคกรอุตสาหกรรมไทยในยุคเศรษฐกิจ

พลิกผัน มีองคประกอบหลัก คือ ลักษณะองคกร กระบวนการ

ทํางาน การจัดการทรัพยากรมนุษย และผูนําองคกร ที่ตองทํางาน

ประสานกันในการขับเคล่ือนองคกรใหมีความยืดหยุนและเปล่ียน 

แปลงอยางรวดเร็วเพื่อทันกับสภาวะการเปล่ียนแปลงในยุค

เศรษฐกิจพลิกผัน และพบวา การสรางคนเกง เปนองคประกอบ

ยอยที่สําคัญในดานการจัดการทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากคนเกง 

(talent) จะทําหนาที่เปนตัวขับเคล่ือนองคกรในอนาคต ซ่ึงตาง

จากเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมที่สามารถใชเงินทุนซ้ือเขามาได 

และคนเกงที่มีความสามารถ จะเปนที่แยงชิงกันของทุกอุตสาหกรรม 

โดยมีความสอดคลองกับงานวิจัย The War for Talent จากบริษัท 

McKinsey & Co (Chambers, Foulon, Handfield-Jones, 

Hankin, & Michaels, 1998) ซ่ึงระบุวา องคกรช้ันนําขนาดใหญ

กําลังประสบปญหาการขาดแคลนคนเกงอันเปนบุคลากรที่จะชวย

ขับเคล่ือนองคกร และความสอดคลองกับผลการสํารวจของสถาบัน 

The Chartered Institute of Personnel and Development กับ

บริษัทที่ปรึกษาเฮยอินเตอรเนช่ันแนล ที่ไดศึกษาเรื่องการจัด

ทรัพยากรและการวางแผนคนเกง (resourcing & talent manage-

ment) โดยผลวิจัยระบุวา ความทาทายสูงสุดขององคกรคือการ

จัดการความสามารถคนเกง และการเก็บรักษาของกลุมคนเกง 

เพื่อปองกันการไหลออกของคนเกง โดยผลการสํารวจระบุวา 

มากกวา 80% ประสบปญหาเรื่องการรักษาคนเกง โดยยังไมมี

แผนงานกลยุทธอยางจริงจัง (The CIPD and Hays, 2017) 

จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยเหน็วา องคกรในภาคธุรกิจ

อุตสาหกรรมองคกรตาง ๆ ตองเตรียมรับมือกับการพลิกผันใน

ธุรกิจโดยการพัฒนารูปแบบการจัดการองคกร การศึกษาถึงแนวทาง

ที่ใหองคกรไดหันมาพิจารณาปรับและพัฒนารูปแบบการจัดการ

ใหมีความเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจในยุคการเปล่ียนแปลง

เทคโนโลยียานยนตไฟฟาน้ี องคกรไดนําหลักการบริหารคนเกง

มาพัฒนาเปนกลยุทธที่สอดคลองกับการดําเนินการและเปาหมาย

ขององคกร และแนวทางการธํารงรักษาเพื่อปองกันโอกาสขาด

แคลนคนเกงในการขับเคล่ือนองคกรสูความสําเร็จสําหรับการ

ดําเนินธุรกิจที่ยั่งยืน 

 

3.2) ความหมายและลักษณะของคนเกง 

Gardner (1999) ไดใหความหมายวา เปนบุคคลที่มีความ 

สามารถหลากหลาย มีความกระตือรือรน มีจิตใจที่เขมแข็งในการ

แกไขปญหาอุปสรรค โดยบุคคลเหลาน้ีมักไดรับผลตอบแทน

ความสามารถอยางคุมคาและพึงพอใจในความสนใจจากผูอ่ืน

หรือคิดคนส่ิงใหมใหเกิดขึ้น ขณะที่  Robertson and Abby 

(2003) ใหความหมายวาเปนบุคคลที่ถูกคาดหวังในประสิทธิผล

ของการทํางานดีกวาโดยเปรียบกับคนอ่ืนทั้งในปจจุบันและ

อนาคต มีแนวคิดใหมที่เปนประโยชน และตองการเติบโตไป
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ขางหนาแมจะไมไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากองคกรแตอยาง

ใด 

Ruechuta Tepayakul and Idsaratt Rinthaisong (2016) 

ไดทาํการวิจัยและสังเคราะหความหมายของคนเกง วา หมายถึง 

บุคลากรที่มีทักษะ ความรู ความเขาใจ และความสามารถอยูใน

ระดับสูงกวาคนอ่ืน มีความแตกตางอยางเห็นไดชัดเม่ือเปรียบ 

เทียบผลการปฏิบัติงานอดีตกับปจจุบัน มีศักยภาพเพียงพอตอ

การมอบหมายงานที่ทาทายในอนาคต มีคุณลักษณะเหมาะสม

และเปนประโยชนตามที่องคกรคาดหวัง 

ในมุมมองของนักวิชาการสามารถสรุปไดวา คนเกง คือ 

บุคคลที่มีสมรรถนะ คุณลักษณะ สอดคลอง มีศักยภาพและ

สามารถสรางผลการปฏิบัติงานไดตามคาดหวังมากกกวาคนอ่ืน 

เปนผูนําและทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี มีทักษะการส่ือสาร ความคิด

สรางสรรค สามารถแกไขปญหาดวยตนเอง และตองการบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายองคกร มีคุณลักษณะที่โดดเดนจากผู อ่ืนที่

เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานและองคกร ปรากฎผลการ

ทํางานที่เหนือเกณฑมาตรฐานปกติ มีศักยภาพและสมรรถนะสูง 

มีบทบาทหนาที่ ในตําแหนงงานสําคัญของการดําเนินธุรกิจ 

( Chayarat Sapayarat & Vichit Uon, 2017; Chanchira 

Chattrawanit & Prasopchai Pasunon, 2021) 

 

3) แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการคนเกง 

การใหความสนใจในการจัดการคนเกงมีเพิ่มมากขึ้นตลอด

หลายปที่ผานมาและเปนที่ยอมรับในปจจุบันวา คนเกง คือ

บุคลากรที่องคกรใหความสําคัญและตองวางกลยุทธเพื่อบริหาร

จัดการ โดย Berger and Berger (2004) กลาวไววา การบริหาร

จัดการคนเกง ประกอบดวย การกําหนดคุณลักษณะ การสรรหา

และคัดเลือก การพัฒนา และการธํารงรักษาและจูงใจ ดังน้ัน 

การที่องคกรใหความสําคัญตอการวิเคราะหและวางแผน ในการ

สรรหาและคัดเลือกคนเกงขององคกร การพัฒนาคนเกง การ

จัดการและจูงใจคนเกง และการธํารงรักษาใหมีความสอดคลอง

กัน ดวยการวิเคราะหคนเกงที่องคกรพึงประสงค กําหนดวิธีการ

และหลักเกณฑการคัดเลือกรวมถึงเทคนิคและรูปแบบการดึงดูด

คนเกงใหเขามารวมงานกับองคกร ดําเนินการเตรียมความพรอม

ใหกับคนเกงเพื่อสงเสริมการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ 

และพฤติกรรมที่สอดคลองกับองคกร บริหารและจูงใจใหคนเกง

ไดใชศักยภาพในอยางเหมาะสมตามเปาหมายองคกร และการ

มอบหมายงานที่มีคุณคาทาทายใหกับคนเกงเปนการใหโอกาสใน

การเรียนรูและพัฒนา การจัดทําเสนทางพัฒนาอาชีพ การวางแผน

บริหารผลการปฏิบัติงานและการกําหนดนโยบายคาตอบแทน/

สวัสดิการที่มีความยืดหยุนอยางเหมาะสมใหกับคนเกง รวมถึง

การสรางความผูกพัน วัฒนธรรมองคกรและส่ิงแวดลอมที่เอ้ือตอ

การปฏิบตังิานใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

นอกจากน้ีการบริหารจัดการคนเกง ยังหมายถึงการสราง

สภาพแวดลอมที่สนับสนุนใหทุกคนไดแสดงความสามารถอยางเต็ม

ศักยภาพ (Pruk Suphanalai, Chirawan Kongklai, & Chalerm-

chai Kittisaknavin, 2017; Akarakrit Pattanasumpan, 2018; 

Warunee Milinthapunya, 2018; Supranee Vanarun, 2020; 

Pongsarit Rodruangdej, Ekkasit Sanamthong, Itthiphan 

Suwathunphornku, & Duangduen Chancharoen, 2021; 

Chanchira Chattrawanit & Prasopchai Pasunon, 2021) 

ดังน้ัน เพื่อใหการดําเนินการบริหารจัดการคนเกงประสบ

ผลสําเร็จ องคกรตองมีการพัฒนาคนเกงในเชิงของกลยุทธแบบ

เชิงรุกมากขึ้น โดยการสรางกระบวนการบริหารจัดการเพื่อใหเกิด

คนเกงมีคุณลักษณะสําคัญตรงตามที่องคกรประสงคและการยก 

ระดับสมรรถนะที่สอดคลองกับความคาดหวังขององคกร เพื่อให

สามารถตอบสนองความเปล่ียนแปลงและมีผลกระทบทางตรง

เชิงบวกตอผลการดําเนินงานที่ดีขึ้น Kittipong Pearnpitak (2018) 

พบวาการใหความสําคัญกับการจัดการความสามารถพิเศษน้ัน

สอดคลองกับกลไกในการไดรับผลประโยชน ซ่ึงหมายความวา

การประยุกตใชเครื่องมือการจัดการความสามารถที่เหมาะสมจะ

ชวยใหองคกรสรางผลประโยชนไดมากกวาองคกรคูแขงตลอดไป 

ผลประโยชนขององคกรและสวนบุคคล ผลประโยชนขององคกร

ประกอบดวย 

จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยเห็นวา ทฤษฎีแนวคิดและ

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของสามารถนําไปสูการกําหนดแนวคิดการวิจัย

ผูวิจัยใน 2 องคประกอบคือ ดานการสรางกลุมคนเกง ซ่ึงเปน

แนวคิดในการเตรียมพรอมตอการมีคนเกงใหเพียงพอตอความ

ตองการและเปาหมายองคกร ตลอดทั้งการวางแผนการบริหาร

คนเกง และดานการพฒันาความสามารถเชิงรุก จากแนวคิด ทฤษฎี

มุมมองฐานทรัพยากร ที่มองวาทรัพยากรมนุษยที่มีสมรรถนะสูง 

มีความสามารถและทักษะที่หายากตามคุณลักษณะในเง่ือนไข  

4 ประการ ของ Barney (1991) เปนที่ตองการขององคกรเพื่อ

นําไปสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 
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4) คําถามการวิจัย 

เพื่อเปนแนวทางในการหาคําตอบของงานวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัย

ไดกําหนดคําถามสําหรับงานวิจัยดังน้ี 

1. ผลกระทบตอองคกร ตอการจัดการทรัพยากรมนุษย จาก

การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาของอุตสาหกรรมยาน

ยนตไทย เปนอยางไร 

2. แนวทางการกําหนดกลยุทธและรูปแบบการบริหารจัดการ

คนเกงใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและการเปล่ียนแปลง

เทคโนโลยียานยนตไฟฟาและภาวะเศรษฐกิจพลิกผัน มีแนวทาง

อยางไร 

3. แนวทางการประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่องคกรคาดหวัง

และสอดคลองตอการรองรับการเปล่ียนแปลง รวมถึงการช้ีวัดที่

สามารถสะทอนประสิทธิภาพขององคกร มีหลักเกณฑอยางไร 

 

5) วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษานํารอง เรื่อง “แนวทางการบริหารจัดการคนเกงใน

ยุคการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาของอุตสาหกรรม

ยานยนตไทย” ใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ มุงศึกษาวิจัยเชิงลึกเพื่อ 

ใหไดขอมูลโดยใชวิธีปรากฎการณวิทยา ศึกษาปรากฎการณดาน

แนวทางการบริหารจัดการคนเกง เพื่อมุงทําความเขาใจความหมาย

ของปรากฎการณที่เกิดขึ้นกับผูใหขอมูลและสัมภาษณ รวมถึง

การสังเกตแบบไมมีสวนรวม 

5.1) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับการศึกษานํารองครั้งน้ี ผูวิจัยใชแบบสัมภาษณก่ึง

โครงสรางเพื่อสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารของบริษัทที่ไดรับ

ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟา ซ่ึงผูวิจัย

เลือกสถานประกอบการดวยวิธีการเลือกตัวอยางแบบสุมตาม

วัตถุประสงค (purposeful random sampling) เน่ืองจากมีกลุม

ตัวอยางที่ตรงตามวัตถุประสงคและมีขนาดใหญเกินกวาที่จะรวบ 

รวมไดทั้งหมด และการเก็บรวบรวมขอมูลที่ตองใชระยะเวลานาน

จากวิธีการสัมภาษณเชิงลึก ซ่ึงแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง

ประกอบดวย 

5.1.1) ตอนที่ 1 ผลกระทบตอองคกร ตอการจัดการทรัพยากร

มนุษย จากการเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนต

ไฟฟาเปนอยางไร 

- ผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ และการปรับตัวขององคกร

ใหผานพนสถานการณ 

- ผลกระทบตอการจัดการทรพัยากรมนุษย และแนวโนมการ

เปล่ียนแปลง 

5.1.2) ตอนที่ 2 แนวทางการกําหนดกลยุทธและรูปแบบการ

บริหารจัดการคนเกงใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและการ

เปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาและภาวะเศรษฐกิจพลิก

ผัน มีแนวทางอยางไร 

- มุมมองเก่ียวกับแนวคิดและเทคนิควิธีการบริหารจัดการคน

เกง หรือที่เรียกกันวา Talented People ที่นาสนใจและเปน

ประโยชนตอการนําแนวคิดของทานไปขับเคล่ือนใหผูบริหาร 

ตระหนักและใหความสนใจตอการบริหารจัดการคนเกงในองคกร 

- คุณสมบัติและสมรรถนะของคนเกง ที่สอดคลองกับโครง 

สรางองคกร โครงสรางธุรกิจ โอกาสของธุรกิจ และการกําหนด

คุณลักษณะของคนเกงที่องคกรคาดหวัง 

- การพัฒนาคนเกงใหมีศักยภาพเหมาะสมกับการเติบโตใน

อนาคต 

- การรักษาคนเกงใหคงอยูกับองคกร หากภาวะการแขงขันใน

ตลาดแรงงานสูง 

5.1.3) ตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่องคกร

คาดหวังและสอดคลองตอการรองรับการเปล่ียนแปลง รวมถึง

การช้ีวัดที่สามารถสะทอนประสิทธิภาพขององคกร มีหลักเกณฑ

อยางไร 

 

5.2) การเก็บรวบรวมขอมูล 

การดําเนินการเก็บรวมรวมขอมูลเชิงคุณภาพตามขั้นตอน

และวิธีการ ดังน้ี 

5.2.1) การเลือกผูใหขอมูลหลักตามวิธีปรากฎการวิทยา โดย

วิธีการเลือกตัวอยางแบบสุมตามวัตถุประสงค (purposeful random 

sampling) ซ่ึงพิจารณาจากผูประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต

ในประเทศไทยที่มีการดําเนินธุรกิจตอเน่ืองถึงปจจุบัน และไดรับ

การรับรองมาตรฐาน TS16949 อันเปนมาตรฐานดานการผลิต

สําหรับอุตสาหกรรมยานยนต และมีอัตราการลาออกของคนเกง

สูง โดยผูใหขอมูลหลักประกอบดวย กรรมการบริหาร, ผูจัดการ

โรงงาน, ผูอํานวยการ ของบริษัทญ่ีปุนซ่ึงประกอบกิจการผลิต

ช้ินสวนยานยนต รวมจํานวน 3 ตัวอยาง 

5.2.2) การเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-

Depth Interview) 

5.2.3) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย 

ตัวผูวิจัยเปนฐานเครื่องมือและมีบทบาทสําคัญในการดําเนินการ
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เก็บรวบรวมขอมูลวิจัยทุกขั้นตอน โดยใชการสัมภาษณแบบก่ึง

โครงสรางดวยการกําหนดประเด็นคําถามการสัมภาษณเชิงลึก 

เริ่มตั้งแต การนัดผูประกอบการเพื่อขอเขาสัมภาษณดวยวิธีการ

ติดตอทางโทรศัพทและทํานัดหมายเขาสัมภาษณ โดยเริ่มจาก

กระบวนการแนะนําตนเอง อธิบายวัตถุประสงคของการวิจัย

อยางชัดเจน เพื่อใหไดขอมูลที่ตรงประเด็นคําถามของแบบ

สัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง ซ่ึงเปนการกํากับไมใหสัมภาษณนอก

ประเด็น โดยผูวิจัยไดสังเกตพฤติกรรมของผูใหขอมูลพรอมสังเกต

ปรากฏการณที่เกิดขึ้นใหดําเนินไปตามกระบวนการวิจัยอยาง

เปนธรรมชาติ ซ่ึงจะไมมีการควบคุมหรือดัดแปลงขอมูลวิจัยแต

อยางใด และเพื่อศึกษากระบวนการดําเนินงานเก็บขอมูลการ

สัมภาษณเชิงลึกที่แสดงออกมาตามธรรมชาติ ผูวิจัยไดบันทึก

ขอมูลโดยการใชเครื่องบันทึกเสียงควบคูกับการเขียนบันทึก ซ่ึง

เปนเอกสารเชิงพรรณนาในระหวางการเก็บรวบรวมขอมูล 

เพื่อใหการรวบรวมขอมูลดําเนินไปอยางมีระบบ 

 

5.3) การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยใหความสําคัญกับวิธีวิจัยเชิงคุณภาพดวยการเลือก

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล รวมถึงการกําหนดคุณลักษณะ

ของผูใหขอมูล วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ความพรอมในการเก็บ

ขอมูลแบบวิธีการสัมภาษณเชิงลึก จากน้ันจึงนําขอมูลที่ เ ก็บ

รวบรวมไดมาทําการวิเคราะหขอมูล แลวนํามาสรางขอสรุปเพื่อ

อธิบายปรากฎการณของแนวทางการบริหารคนเกงในยุคการ

เปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาของอุตสาหกรรมยานยนต

ไทย มีรายละเอียดดังน้ี 

5.3.1) การตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูลเชิงคุณภาพ 

ดวยวิธีการตรวจสอบแบบเทคนิควิธีสามเสา (Triangulation of 

Sources) ของ Patton (1990) ซ่ึงเปนวิธีที่สามารถทําใหผูวิจัย

สามารถตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูลได โดยเปนกระบวนการ

เก็บขอมูลจากแหลงขอมูลที่ตางกันภายใต วิธีการและเรื่อง

เดียวกัน ดวยวิธีการสัมภาษณกับสถานประกอบการจํานวน 3 

แหงที่มีรูปแบบการดําเนินธุรกิจที่แตกตางกัน โดยผูใหขอมูลหลัก

ประกอบดวย กรรมการผูจัดการ กรรมการบริหาร หรือผูบริหาร

ระดับสูง เพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือดานแหลงขอมูลทั้งในเชิง

สถานที่และบุคคล 

5.3.2) การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดําเนินวิธีการวิเคราะห

ขอมูลตามแบบ Colaizzi’s Method และแนวคิดโครงสรางตาม

ความเปนจริงของ Husserlain Phenomenology ดังน้ี 

1) การอานบทสัมภาษณซ่ึงไดถอดความแลว และอานทบทวน

ซํ้าอีกหลายครั้ง เพื่อใหเขาใจในการส่ือความหมายของผูใหขอมูล

ที่แทจริง 

2) การทบทวนแตละขอความโดยละเอียด เพื่อคนหาความสําคัญ

ในขอความที่มีนัยสําคัญ 

3) การทําความเขาใจในเน้ือหาตามนัยสําคัญเพื่อกําหนด

ความหมาย 

4) การกําหนดความหมายของกลุมคําที่เปนประเด็นหลัก 

5) การรวบรวมผลลัพธที่ไดจากปรากฎการณที่ศึกษาและอธิบาย

หรือบรรยายโดยละเอียด 

6) การอธิบายความคลุมเครือของปรากฎการณใหเกิดความ

ชัดเจนเทาที่สามารถกระทําได 

7) การนําขอคนพบที่ไดจากการศึกษายอนกลับไปที่ผูใหขอมูล

เพื่อยืนยันความถูกตอง 

 

6) ผลการวิจัย 

การศึกษานํารอง (pilot study) เรื่องแนวทางการบริหาร

จัดการคนเกงในยุคการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟา

ของอุตสาหกรรมยานยนตไทย ครั้งน้ีโดยวิธีการปรากฎการณ

นิยม (phenomenology methodology) ดวยการสัมภาษณ

เชิงลึก และดําเนินการอานบทสัมภาษณซ่ึงไดถอดความแลว

ทบทวนซํ้าอีกหลายครั้ง เพื่อใหเขาใจในการส่ือความหมายของ

ผูใหขอมูลอยางแทจริง แลวทบทวนแตละขอความโดยละเอียด 

เพื่อคนหาความสําคัญในขอความที่มีนัยสําคัญ และทําความ

เขาใจในเน้ือหาตามนัยสําคัญเพื่อกําหนดความหมายของกลุมคํา

ที่เปนประเด็นหลัก รวบรวมผลลัพธที่ไดจากปรากฎการณที่

ศึกษาและอธิบายหรือบรรยายโดยละเอียด เพื่ออธิบายความ

คลุมเครือของปรากฎการณใหเกิดความชัดเจนเทาที่สามารถ

กระทําได โดยนําขอคนพบที่ไดจากการศึกษายอนกลับไปที่ผูให

ขอมูลเพื่อยืนยันความถูกตอง และนํามาสรางขอสรุปได

ตามลําดับดังน้ี 

1. ผลกระทบตอองคกร และแนวโนมตอการจัดการทรัพยากร

มนุษย จากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนตไฟฟาของ

อุตสาหกรรมยานยนตไทย จากการสัมภาษณผูใหขอมูลพบวา 

องคกรใหความสําคัญในผลกระทบดานเศรษฐกิจและผลกระทบ

ดานธุรกิจ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกมีโอกาสทั้ง

สงเสริมหรือเปนอุปสรรคตอองคกร โดยใหความสําคัญตอผลกระทบ
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ดานการยกระดับทรัพยากรใหรองรับตอการเปล่ียนแปลงได ผูให

ขอมูลไดใหรายละเอียดยอดังน้ี 

“ในภาวะเศรษฐกิจที่เปล่ียนไปอยางกระทันหันไมวาจะเกิด

จากโรคระบาด สงคราม การขาดแคลนวัตถุดิบการผลิต ระบบ 

โลจิสติกสที่ขาดชวง ไมไดมีการคาดการณไวกอน องคกรตอง

ปรับตัวแบบกระทันหันเพื่อใหอยูรอด และตองฟนฟู…// รถไฟฟา

ก็เริ่มมีการสงเสริมผลักดันใหเปล่ียนเร็วขึ้น เทคนิคสําหรับผลิต

ช้ินสวนแตละช้ินของรถยนตสันดาปในตอนน้ีอาจไมเพียงพอตอ

การเปล่ียนแปลง…// ทรัพยากรในดาน Man Machine Material 

Method ระบบสนับสนุน อาจไมพรอมตอการเปล่ียนแปลงอยาง

ฉับพลัน…// การเปล่ียนแปลงที่ยากที่สุดคือคน คนตองควบคุม

ทุกอยาง การยกระดับคนสําคัญที่สุด” (P1 นามสมมต,ิ 2565) 

“เทคโนโลยีที่เปล่ียนไปจะทําใหช้ินสวนบางรายการเปล่ียน 

เชน ชองลมในกระจังหนาอาจไมมี เพราะระบบการระบายความ

รอนเปล่ียนไป ผูผลิตช้ินสวนน้ีคงลําบาก…// อนาคตตองเปล่ียน

วัสดุ วัตถุดิบ ในการผลิต เทคนิคการผลิต ใหสอดคลองกัน

ดวย…// คนถูกฝกใหทําตามแบบมาตรฐานเดิม ตองยกระดับให

สอดคลองซ่ึงคงยากในการเปล่ียนแปลง” (P2 นามสมมต,ิ 2565) 

“ในรถยนตหน่ึงคันประกอบดวยช้ินสวนจํานวนมาก หาก

เปล่ียนเปนรถไฟฟาแลว ช้ินสวนบางตัวก็ไมจําเปน ผูผลิตช้ินสวน

ตองมีการปรับตัว…// เช่ือวาคายรถยนตมีมาตรการดูแลพันธมิตร

ที่มาลงทุนในประเทศไทยดวยกัน เพราะหากเปล่ียนแปลงทันที

อาจทําใหบางรายไมสามารถอยูรอดในอุตสาหกรรมได…// คน

เกงๆ ที่มีสมรรถนะเพียงพอในการยกระดับองคกรในสถานการณ

แบบน้ีจะเปนที่คาดหมายขององคกรอ่ืน และบางองคกรอาจไมมี

คนทีมี่สรรถนะที่คาดหวังขึ้นมาทดแทน” (P3 นามสมมต,ิ 2565) 

2. แนวทางการกําหนดกลยุทธและรูปแบบการบริหารจัดการ

คนเกงใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและการเปล่ียนแปลง

เทคโนโลยียานยนตไฟฟาและภาวะเศรษฐกิจพลิกผัน จากการ

สัมภาษณผูใหขอมูลพบวา องคกรใหความสําคัญกับการกําหนด

กลยุทธและรูปแบบในสรรหาและคัดเลือก มุงเนนคุณสมบัติใน

ดานความคิดเชิงบวก การทํางานรวมกัน กรอบความคิด ความ

รับผิดชอบ การควบคุมอารมณ และตรรกะแนวคิด มุงเนน

สมรรถนะดานความรูการจัดการการเงิน ทักษะการบริหาร การ

จัดการองคกร และการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ใหความสําคัญกับกลยุทธการพัฒนา มุงเนนการวางแผนใน

ดานโครงสรางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความจําเปนใน

การลงทุน มุงเนนกระบวนในดานการศึกษา การฝกอบรม การ

มอบหมายภาระกิจ การโคชสอนงาน 

และใหความสําคัญกับกลยุทธการรักษาคนเกง มุงเนนการ

เตบิโตในอาชีพดานตําแหนงงาน บทบาทหนาทีท่างธุรกิจ มุงเนน

การมอบรางวัลดานแรงจูงใจ ดานผลตอบแทนอ่ืน ๆ มุงเนน

ขอตกลงดานการจางงานที่แตกตางจากปกติ ซ่ึงสามารถสรุปได

ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 : Category, Code, and Sub-Code 

Category Code Sub-Code 

Selection Qualification Positive thinking 

Collaboration 

Mind set 

Responsible 

Proactive 

Emotion Control 

Logical Thinking 

Competency Finance Knowledge 

Management Skill 

Organize management 

People management 

Development Planning Human structure 

Investment need 

Method Education 

Training 

Assignment 

Coaching 

Retention Career path Position title 

 Business Duty 

Reward Incentive 

 Other Benefit 

Agreement Contract employ 

 

3. การประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่องคกรคาดหวังและ

สอดคลองตอการรองรับการเปล่ียนแปลง รวมถึงการช้ีวัดที่สามารถ

สะทอนประสิทธิภาพขององคกร จากการสัมภาษณผูใหขอมูล

พบวา องคกรใหความสําคัญในการประเมินประสิทธิผลของคน

เกงที่ output ที่กําหนด การทําใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจ

ตอเน่ืองได รายละเอียดยอดังน้ี 

“ความอยูรอดองคกรเปนเปาหมายที่สุด…// ตองมีการ

ควบคุมตนทุนใหมีประสิทธิภาพ…// การจัดการ human ไดดีให
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คนทํางานแลวมี output ออกมาตามที่คาดหวัง…//” (P1 นาม

สมมต,ิ 2565) 

“ความคาดหมายขององคกรก็คือ การที่ Control ใหคน 

ทํางานแลวมี Output ออกมาตามที่เราคาดหวัง ทีน้ีคนที่เปน 

Talent พวกน้ัน…// เปนเรื่องปกติเวลาทําธุรกิจมันตองมองที่ผล

กําไร คนน้ีตองคิดเปนคํานวณเปนวาทําไงใหไดกําไร ก็คือคนคน

น้ีเหมือนกับเปนรองประธานยอม ๆ เลยคนนึงคือเขาตองมองวา

เขาจะอยางไรใหบริษัทใหองคกรกําไร…//” (P2 นามสมมติ , 

2565) 

“องคกรตองขับเคล่ือนดวยคน สถานการณเปล่ียนแปลงไป

มากนอยเพียงได ถาสามารถจัดการองคกรใหรอด มีผลประกอบการ

ที่สามารถดูแลทุกคนได ถือวาประสบความสําเร็จ…// Profit 

หรือ Merrit ที่ตองไวก็สําคัญ...//” (P3 นามสมมต,ิ 2565) 

 

7) สรุปและอภิปรายผล 

โลกในปจจุบันน้ีมีความผันผวนอยางมากจากการปฏิ วัติ

อุตสาหกรรมและระบบเศรษฐกิจที่กําลังเปล่ียนแปลงไปสูยุค

เศรษฐกิจพลิกผัน (disruptive economy) จากการเปล่ียนแปลง

ของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว ที่สามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง

ใน 2 ทิศทาง คือ “การเกิดโอกาสใหม (rebirth)” กับ “การถูกลม

ลาง (disrupted)” ทําใหเศรษฐกิจฐานความรู นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเขามามีบทบาทมากขึ้น นับไดวาเปนความเส่ียงจาก

ภายนอกที่มีอิทธิพลตอการดําเนินธุรกิจที่แตกตางจากเดิม โดย

อุตสาหกรรมยานยนตซ่ึงไดรับการสงเสริมใหเปนอุตสาหกรรม

หลักในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจไทยจะไดรับผลกระทบจากการ

เทคโนโลยีที่สรางความเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันครั้งน้ี จึงตองมี

การปรับตัวเองใหทันตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นดวยการพัฒนา

ศักยภาพในการดําเนินธุรกิจขององคกรใหมีประสิทธิภาพ แตยัง

คงไวซ่ึงศักยภาพในการแขงขันเพื่อการเติบโตตอไปในอนาคต 

จําเปนตองมีบุคลากรที่มีศักยภาพสูงหรือคนเกงในการขับเคล่ือน

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายใน แตการแขงขันเพื่อใหไดมาซ่ึงคน

เกงสําหรับสรางความไดเปรียบน้ันสงผลใหมูลคาของทุนมนุษย

สูงขึ้น ดังน้ัน การยกระดับองคกรดวยการบริหารจัดการคนเกง 

ถือเปนกระบวนการที่สําคัญในการบริหารองคกร การศึกษานํารอง

น้ี (pilot study) สามารถสรุปไดวา องคกรนําหลักการบริหารคน

เกงมาเปนกลยุทธที่สอดคลองกับการดําเนินการและเปาหมาย

ขององคกรอยูแลว แตมีการพิจารณาทบทวนแนวทางการธํารง

รักษาเพื่อปองกันโอกาสขาดแคลนคนเกง ทั้งน้ีดวยความแตกตาง

ของขอกําหนดหรือกฎหมายที่มีความแตกตางกันในแตละพื้น

ที่ตั้งขององคกร  

7.1) ผลกระทบตอองคกรตอการจัดการทรัพยากรมนุษย  

พบวาจากการเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยียานยนต 

ไฟฟาของอุตสาหกรรมยานยนตไทยน้ัน องคกรใหความสําคัญใน

ผลกระทบดานเศรษฐกิจและผลกระทบดานธุรกิจ ซ่ึงการเปล่ียน 

แปลงจากปจจัยภายนอกมีโอกาสทั้งสงเสริมหรือเปนอุปสรรคตอ

องคกร โดยใหความสําคัญตอผลกระทบดานการยกระดับทรัพยากร

ใหรองรับตอการเปล่ียนแปลงได แตสถานการณทางเศรษฐกิจมี

ผลใหองคกรตองพิจารณาอยางถี่ถวนในการลงทุนเพื่อพัฒนา 

และผูประกอบการรายยอยอาจมีขอจํากัดในงบการลงทุน อยางไร

ก็ตามอุตสาหกรรมยานยนตไทยจําเปนตองใหความสําคัญกับ

ทรัพยากรมนุษยในการขับเคล่ือนใหองคกรสามารถเปล่ียนผาน

ทางเทคโนโลยี จําเปนตองพัฒนาการเพิ่มผลผลิต และยกระดับ

ความสามารถในการบริหาร โดยปจจัยภายใน มีอิทธิพลตอศักยภาพ

การปรับตัวของผูผลิตช้ินสวนยานยนตซ่ึงทราบถึงความเส่ียงและ

อุปสรรค ซ่ึงมีระยะเวลาเพียงพอที่จะทําการยกระดับศักยภาพ

ดานบุคลากรและโครงสรางที่มีพื้นฐานเขมแข็งใหรองรับตอการ

เปล่ียนแปลง 

 

7.2) แนวทางการกําหนดกลยุทธและรูปแบบการบริหารจัดการคน

เกง 

ใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและการเปล่ียนแปลง

เทคโนโลยียานยนตไฟฟาและภาวะเศรษฐกิจพลิกผันน้ัน พบวา 

องคกรยังใหความสําคัญกับการกําหนดกลยุทธและรูปแบบใน

สรรหาและคัดเลือก การพัฒนา และการรักษาคนเกง ในขณะที่

การพัฒนาคนเกงน้ันใหความสําคัญกับแนวทางวิธีการและการ

วางแผนในการพัฒนาเพื่อคงรักษาใหคนเกงคงอยู และใหความ 

สําคัญกับเสนทางการเติบโต รางวัลที่กําหนดเพิ่มเปนบันทึกขอ 

ตกลงตามแตกรณี โดยการศึกษานํารองน้ีพบความเปล่ียนแปลง

ในการจูงใจที่มีการบันทึกเสมือนการจางงานแบบสัญญาที่มีการ

กําหนดเปาหมายกับสิทธิประโยชนที่จูงใจหากประสบผลสัมฤทธ์ิ 

ในการสรรหาและคัดเลือกคนเกงขององคกร จะใหความสําคัญ

กับการสรรหาภายในกอนที่จะสรรหาจากภายนอกโดยพิจารณา

คนที่มีคุณสมบัติ (qualification) และสมรรถนะ (competency) 

โดยในคุณสมบัติของคนเกงที่คาดหวัง ประกอบดวย ความคิดเชิง

บวก (positive thinking) ที่มองการมอบหมายงานใหมเปนความ

ทาทายสําหรับตน มีกรอบความคิด (mind set) หรือกระบวนการ
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ทางความคิดในมุมของธุรกิจที่มีเหตุผลแสดงออกเปนพฤติกรรมที่

ชัดเจน มีอิทธิพลตอการทํางาน 

ความรับผิดชอบ (responsible) ซ่ึงการความรับผิดชอบตอ

องคกรในมุมของการดําเนินธุรกิจ ที่แตกตางจากการรับผิดชอบ

ตามงานที่มอบหมาย การคิดอยางมีเหตุผล (logical thinking) 

การมีความสามารถในการคิดหาเหตุผล เพื่อเช่ือมโยงส่ิงตาง ๆ 

สําหรับหาขอสรุปในการทํางานเปนประโยชนในการยกระดับ

ความสามารถที่จําเปนของคนเกง โดยเฉพาะอยางยิ่งการเช่ือมโยง

กับการดําเนินธุรกิจ มีทัศนคติที่ดี (attitude) ตอองคกรและการ

ทํางานซ่ึงจะแสดงออกทางพฤติกรรมอยางเห็นไดชัด มีความ 

สามารถสรางใหเกิดการทํางานรวมกับผูอ่ืนได (collaboration) 

มุงเนนไปที่การเปล่ียนแปลงเพื่อทําใหการทํางานของคนในองคกร

เปล่ียนตามไปดวย แตมิใชการใชภาวะผูนํา (leadership) โดย

คุณสมบัติ (qualification) ที่กลาวถึงน้ันสอดคลองกับคุณสมบัติ

ของผูบริหารหนวยงานจึงอาจกลาวไดวาคนเกงสามารถเติบโต

เปนผูบริหารไดในอนาคต สวนคุณสมบัติในการควบคุมอารมณ 

(emotion) โดยการใชอารมณในเชิงบวกและเชิงลบตามแต

สถานการณ การใชอารมณอยางชาญฉลาดที่กอใหเกิดผลในการ

ทํางาน การควบคุมใหเหมาะสมน้ันสําหรับคนเกง โดยผลกระทบ

เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน สามารถลดตนทุน ความ

ผิดพลาด และความเส่ียงในการทํางาน ในขณะที่ผลกระทบเชิง

บวกอาจลมเหลวในการลดผลกระทบดานลบของความไมม่ันคง

ในงานตอความมุงม่ันขององคกรและการมีสวนรวมในงาน 

ผลลัพธแสดงใหเห็นวาการไรอํานาจในความไมม่ันคงในงานเปน

ปจจัยสําคัญที่เก่ียวของกับความมุงม่ันขององคกรและการมีสวน

รวมในงาน 

สวนในการสรรหาและคัดเลือกคนเกงขององคกร จะให

ความสําคัญกับการสรรหาภายในกอนที่จะสรรหาจากภายนอก

โดยพิจารณาสมรรถนะ (competency) ของคนเกงที่คาดหวัง 

ประกอบดวย ความรูดานการเงิน (finance knowledge) ประกอบ 

ดวยความรูเก่ียวกับการบริหารและการลดตนทุนการผลิต สามารถ

วางแผนและบริหารตนทุนการผลิต เน่ืองดวยคนเกงจะไดรับการ

ยกระดับความสามารถในดานเทคนิค เพื่อใหสามารถทํางาน

บรรลุเปาหมายได แตหากจะเติบโตเขาสูระดับจัดการจําเปนตอง

มีความรูดานการเงินสําหรับสนับสนุน 

ทักษะการบริหาร (management skill) องคกรโดยรวมทั้ง

การบริหารคน กระบวนการผลิต การจัดการเครื่องจักรเครื่องมือ 

และการจัดการทรัพยากร สมรรถนะตอเน่ืองจากความรูดาน

การเงินสอดคลอง การนําแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธมาใชกับ

การจัดการดานอุตสาหกรรมน้ัน  

ทักษะการมอบหมายส่ังการและการควบคุม (command & 

control skill) ตองมีการมอบหมายส่ังการและควบคุมสําหรับ

ปฏิบัติการตาง ๆ โดยบูรณาการในการใชทรัพยากรดานตาง ๆ 

เขาดวยกัน 

การบริหารคน (people management) ซ่ึงผูใหขอมูลให

ความสําคัญเปนอยางมาก ดวยหากคนเกงสามารถบริหารคนให

ทํางานไดผลลัพธตนแลว จํานวนประสิทธิผลยอมเพิ่มทวีคูณ โดย

การบริหารคนน้ันจะตองดําเนินการผานการผังองคกรตามสถาน-

การณ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุตอประสิทธิผลองคกรใน

อุตสาหกรรมยานยนตมากทีสุ่ด 

สวนแนวทางในการพฒันาคนเกงน้ันจะพิจารณาใหความสําคัญ

กับการวางแผนระยะยาว (planning) โดยคํานึงชวงอายุ (age 

gap) เพื่อใหมีการเติบโตและทดแทนการเกษียณ และสอดคลอง

กับการลงทุนพัฒนาคนตามความสามารถทางธุรกิจขององคกร 

ซ่ึงตองศึกษาโครงสรางองคกรและประเมินการขาดแคลนคนเกง

ในอนาคตชวงใดแลวยอนกลับมาพิจารณาระยะเวลาที่ตองใชใน

การยกระดับคนเกง จึงกําหนดแผนงานใหสอดคลองกับแผน

ธุรกิจ การทดแทนในโครงสรางองคกร และการขาดแคลนที่คาด

วาจะเกิดขึ้น การที่องคกรมีคนเกงที่อยูในชวงอายุระนาบเดียวกัน

ทั้งหมดมีโอกาสที่จะขาดแคลนคนเกงเม่ือทุกคนครบเกษียณอายุ

พรอมกันได การวางแผนสรางคนเกงใหเปนรุนตามชวงอายุ อาทิ 

อาย ุ30–35 ป มีคนเกง 2 คน อายุ 35–45 ป มีคนเกง 2 คน จึง

เปนแนวทางการสรางคนเกงระยะยาวที่สนับสนุนองคกรใหมี

ความตอเน่ืองในการดําเนินธุรกิจไดและกําหนดการสรางคนเกง

ใหเปนการลงทุน (investment) เพื่อผลในระยะยาว โดยหาก

พิจารณาในเชิงการบริหารจัดการองคกรที่ตองบรรลุเปาหมายที่มี

การกําหนดไวเปนประจําปแลว คนเกงอาจยังไมสามารถแสดงให

เห็นถึงประสิทธิผลอยางเห็นไดชัดเจน ในขณะที่องคกรตองจาย

คาตอบแทน คาใชจายในการจูงใจใหคงอยู คาใชจายในการ

พัฒนา และคาใชจายอ่ืนที่อาจสูงกวาปกติสําหรับพนักงานทั่วไป 

แตหากพิจารณาแบบโครงการที่มีการกําหนดเปาหมายในระยะ

ยาวซ่ึงตองมีการปรับปรุงดานคน เครื่องจักร วัตถุดิบ และ

กระบวนการ ใหรองรับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยียานยนต

ไฟฟา มีโอกาสที่ผลสัมฤทธ์ิจะตอบสนององคกรตามแผนได โดย

แนวทางการพัฒนาคนเกง ประกอบดวยการสงเสริมในดาน

การศึกษา การฝกอบรมพัฒนา การมอบหมายงาน การโคชควบคู
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กับระบบพี่เล้ียง เพื่อใหผูเช่ียวชาญไดถายทอด แลกเปล่ียน

ความรูกับคนเกง และพัฒนาทักษะจนเกิดความชํานาญ 

ในการศึกษานํารองครั้งน้ี พบประเด็นการใหนํ้าหนักกับการ

รักษาคนเกงใหคงอยูกับองคกร ในสภาพการณที่มีการเปล่ียน 

แปลงจะพบอัตราการเปล่ียนงานของคนเกงสูง ซ่ึงแนวทางการ

รักษาคนเกงใหคงอยูกับองคกรในสถานการณที่มีการเปล่ียนแปลง

ทางเทคโนโลยียานยนตไฟฟาน้ี องคกรจะใหความสําคัญกับการ

เติบโต การใหรางวัล และขอตกลงในการทํางาน โดยการให

ความสําคัญกับการเติบโตของคนเกงมุงเนนไปที่การยกระดับ

ตําแหนงงาน ในลักษณะที่เติบโตเร็วกวาทั่วไป และควบคูกับการ

เพิ่มบทบาทในการจัดการเชิงธุรกิจ เพื่อบงช้ีใหเห็นถึงการให

ความสําคัญจากองคกร และเปนการพัฒนาสมรรถนะดวยการ

มอบหมายงานในคราวเดียวกัน โดยหากพิจารณากลุมคนเกงที่

เริ่มอยูในชวงกลุมเจเนอเรชันวายแลว ควรใหความสําคัญกับการ

เปดโอกาสใหไดแสดงความคิดเห็นและสรางสรรคส่ิงใหม ให

พนักงานที่มีความสามารถสูงในบางตําแหนงหรือหนาที่ความ

รับผิดชอบไดมีสวนรวมในการคิดบริหารงาน ตัดสินใจ เพื่อ

สงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจและรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคกร 

เปนการวางเสนทาง การพัฒนาอาชีพ (career development) 

หรือการจัดทําสายอาชีพ (career path) เปนวิธีการหน่ึงที่

สามารถแกปญหาการลาออก 

สวนการใหรางวัล เพื่อรักษาคนเกงในระยะส้ันการใหรางวัล

จูงใจ ที่สอดคลองกับความคาดหวังหรือสอดคลองกับการดําเนิน

ชีวิตของคนเกง ตามความสามารถทางธุรกิจขององคกรที่สามารถ

จัดสรรใหได โดยลักษณะการใหรางวัลจะมีความแตกตางจาก

รางวัลสําหรับผลการปฏิบัติงานของคนอ่ืน ๆ และนอกเหนือจาก

แนวปฏิบัติปกติ ในขณะที่ผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะแตกตาง

จากการใหเงินเปนรางวัลจูงใจ หรือเปนผลประโยชนอ่ืนที่ทําให

เกิดความผูกพัน เปนแนวทางในการรักษาใหคงอยูไดในระยะยาว 

สอดคลองกับ Kannapat Kankaew (2020) พบวา กลยุทธการ

จายคาตอบแทนตองออกแบบเพื่อตอบโจทยเฉพาะคนที่ตองการ

ดึงเขามาทํางานกับองคกรเพื่อจูงใจใหทุมเททํางานและเปนการ

รักษาไว การจายคาตอบแทนและสวัสดิการน้ีควรมีการทําสัญญา

ตกลงใหเปนไปผลการดําเนินงานขององคกรในภาพรวมหรือตาม

โครงการที่ไดรับมอบหมาย สอดคลองกับ Sombat Sritulanon, 

Direk Thammaruk, and Thanakrit Phoengurn (2021) การ

ใหรางวัลและการจูงใจ ควรพัฒนาระบบการใหรางวัลและการจูง

ใจ เชน ปรับใหเปนระบบที่งาย ตอบแทนผลงานที่ดีตามระดับให

เหมาะสม ทําใหเปนเรื่องสนุก ใหเปนเรื่องสวนตัว สอดคลองกับ 

Boontip Boonbumroongsuk and Veerades Panvisavas 

(2019) พบวา ความพยายามมุงไปที่การชดเชยที่ไมใชทางการเงิน

ในการรักษาผูมีความสามารถ เน่ืองจากเช่ือวามีความสําคัญ

มากกวาคาตอบแทนทางการเงิน อยางไรก็ตาม สถานการณ

อาจจะแตกตางกันสําหรับคนรุนใหม 

สวนแนวทางการรักษาคนเกงในระยะยาว ดวยการกําหนด

ผลประโยชนอ่ืนที่ทําใหเกิดความผูกพันหรือภาระผูกพันกับ

องคกร โดยกําหนดเปนขอตกลงในการทํางานเพื่อใหเกิดความ

ชัดเจนในการรักษาคนเกงใหคงอยูกับองคกรโดยสามารถเพิ่มเติม

แนวทางตาง ๆ ซ่ึงอาจแตกตางกับแนวปฏิบัติปกติ เปนการ

เฉพาะบุคคลไดในรูปแบบ ซ่ึงการสัมภาษณเชิงลึกจากผูใหขอมูล

ประกอบการสังเกตซ่ึงใหความระมัดระวังในความเปนธรรมโดย

ไมเลือกปฏิบัติและการยึดถือตามระเบียบที่กําหนดไว ปรากฎ

แนวทางการจางงานแบบสัญญา (contract employee) ที่มี

ความยืดหยุนในการกําหนดเง่ือนไขเปนเฉพาะสําหรับคนเกง 

และสามารถกําหนดเปาหมาย ความทาทาย บทบาทหนาที่  

รวมถึงสิทธิประโยชนตาง ๆ เปนแนวทางที่องคกรรักษาคนเกงให

คงอยู ซ่ึงแตกตางจากวัฒนธรรมการจางงานแบบประจําที่พบ

โดยทั่วไป สอดคลองกับ Pruk Suphanalai, Chirawan Kongklai, 

and Chalermchai Kittisaknavin (2017) ในประเด็น การจัด

เง่ือนไขการจางงานที่แตกตางจากทั่วไป การใหรางวัลเพื่อธํารง

รักษาคนเกงไดน้ัน เสนอแนะการใหรางวัลทั้งในรูปแบบรางวัล

ภายนอก (extrinsic) และรางวัลภายใน (intrinsic) ซ่ึงสอดคลอง

การจางงานแบบยืดหยุน เ น่ืองจากคนเกงจากภายนอกใน

สถานการณที่คนเกงมีงานทําแลว แตบางสวนมีลักษณะรับงาน

เปนครั้งคราว (freelance) ไมไดสังกัดบริษัทใด แตหากพิจารณา

ลักษณะการจางงานในอุตสาหกรรมยานยนตไทยที่มีนักลงทุน

ชาวญ่ีปุนในสัดสวนสูงแลว นโยบายการจางงานแบบประจําที่

มีวัตนธรรมการจางงานตลอดชีพแลว จะเปนการขัดแยงกับแนว

การจางงานแบบที่คุนเคย  

 

7.3) การประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่องคกรคาดหวังและ

สอดคลองตอการรองรับการเปล่ียนแปลง 

รวมถึงการช้ีวัดที่สามารถสะทอนประสิทธิภาพขององคกร 

องคกรใหความสําคัญในการประเมินประสิทธิผลของคนเกงที่ 

output ที่กําหนด การทาํใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจตอเน่ือง
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ได ทั้งในดานผลผลิต ผลลัพธและผลกระทบ ซ่ึงจะตองสอดคลอง

กับกลยุทธหรือเปาหมายขององคกร 

 

8) ขอเสนอแนะ 

1. จากการศึกษานํารองครั้งน้ีทําใหทราบถึงคุณลักษณะ 

สมรรถนะ และแนวทางในการจัดการคนเกง ในสถานการณที่มี

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยียานยนตไฟฟา ซ่ึงมีความ

สอดคลองกับการศึกษาถึงแนวทางในการบริหารคนเกงและการ

จัดการองคกรอุตสาหกรรม โดยแนวทางการจางงานแบบสัญญา 

(contract employee) ที่มีความยืดหยุนในการกําหนดเง่ือนไข

เปนเฉพาะสําหรับคนเกง และสามารถกําหนดเปาหมาย ความทา

ทาย บทบาทหนาที่ รวมถึงสิทธิประโยชนตาง ๆ  เปนแนวทางที่

องคกรรักษาคนเกงใหคงอยู ในบริบทของแตละองคกรอาจมี

ความแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยควรตองศึกษาเพิ่มเติมในองคประกอบ

ผลกระทบที่มีตามลักษณะธุรกิจ 

2. เน่ืองจากงานวิจัยน้ีเปนรูปแบบ Pilot Study เปนการทํา

วิจัยในระดับกลุมเล็ก ๆ เพื่อหากรอบแนวคิดสําหรับเปนแนวทาง

ในการทําวิจัยในระดับใหญภายหลัง โดยผูใหขอมูลครั้งน้ี มี

บทบาทหนาที่ดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมผลิต

ยานยนตและช้ินสวนที่ประกอบกิจการมานานกวา 10 ป และอยู

ในกลุม Talent มากอน ดังน้ัน ในการทําวิจัยในระดับใหญตอไป

ควรตองเก็บตัวอยางใหครอบคลุมภาคอุตสาหกรรมยานยนตให

มากขึ้นในมุมบริบทการรักษาคนเกงที่เปล่ียนแปลงตามการ

เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

3. ระหวางการเก็บขอมูลงานวิจัยมีอุปสรรคในการส่ือสาร

ดวยภาษาญ่ีปุน มีความจําเปนตองแปลภาษาโดยละเอียดเพื่อให

เขาใจถึงการส่ือความอยางถองแท และใหการสังเกตโดยไมมีสวน

รวมสะดวกเพิ่มขึ้น ในการศึกษาตอไปควรทําความเขาใจกับผู

แปลภาษาถึงประเด็นคําถามโดยละเอียดเพื่อกระชับระยะเวลาใน

การเก็บขอมูล 
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