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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยในระดับองค์กรโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพย์
ของการจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณจากการ
เก็บข้อมูลกับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 580 คน และใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า โมเดลการวัดการจัดการคนเก่ง ประกอบด้วย การจัดหาคนเก่ง การ
พัฒนาคนเก่ง การรักษาคนเก่ง และการวางแผนผู้สืบทอดอ านาจต าแหน่งคนเก่ง โมเดลการวัดองค์กร
ประสิทธิภาพสูงประกอบด้วย คุณภาพการบริหาร และ คุณภาพพนักงานนอกจากน้ียังมีปัจจัยเสริมภายนอกซ่ึง
ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ การจัดสรรการจูงใจ และ การจัดการความหลากหลาย ซ่ึงโมเดล
การจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทยที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-square=123.418 , Chi-square/df= 2.683, df= 46, p= .000, GFI= .972, TLI= 
.964, CFI= .984, NFI= .975, RMSEA= .055) และมีอิทธิพลต่อกันทั้งทางตรงและทางอ้อมในเชิงบวก 
 
ค าส าคัญ : การจัดการคนเก่ง วัฒนธรรมองค์กรที่สร้างสรรค์ การจัดสรรการจูงใจ การจัดการความหลากหลาย 

องค์กรประสิทธิภาพสูง โมเดลสมการโครงสร้าง ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพย์ 
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Abstract 
 The objective of research is investigating an antecedence and consequence of talent 
management influenced to high performance organization in Thailand, collecting data from 560 
HRs leadership by using qualitative methodologies include testing by confirmatory factor 
analysis (CFA) order and structural equation modelling (SEM). The finding display talent 
management model feature talent acquisition, talent development, keeping talent and talent 
succession planning, high performance organization model feature management quality and 
workforce quality, there are also has exogenous latent variables feature cultural initiative, 
motivation arrangement and diversity management, the develop a talent management to brings 
to high performance organization’s model in Thailand has relevant to empirical data (Chi-
square=123.418, Chi-square/df= 2.683, df= 46, p= .000, GFI= .972, TLI= .964, CFI= .984, NFI= .975, 
RMSEA= .055) and has positives direct and indirect influence among all variables. 
 
Keywords : Talent management, Cultural initiative, Motivation arrangement, Diversity 

management, High performance organization, Structural equation modeling and 
Antecedence and consequence. 
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บทน า 
การจัดการคนเก่ง (Talent management) เริ่มเป็นที่สนใจมากขึ้นเริ่มตั้งแต่สถาบัน McKinsey 

and Company ได้สร้างวาทะกรรม “สงครามการแย่งชิงคนเก่ง” (The War for Talent) ในปี 1990 ที่สะท้อน
ถึงความส าคัญของบุคลากรที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์กร (Michaels et al., 2001) ภายใต้สภาวะเศรษฐกิจ
สมัยใหม่ในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ ส่งผลให้ความต้องการบุคลากรที่มีความสามารถสูงหรือคนเก่งเป็นที่ต้องการของ
องค์กรทั่วโลก ในขณะที่จ านวนคนเก่งในที่มีอยู่ในตลาดแรงงานที่มีไม่เพียงพอ (Oltra and López, 2013) ยิ่งท า
ให้องค์กรต้องหันมาให้ความส าคัญกับสงครามการแย่งชิงคนเก่งทั้งในด้านการสร้างแรงดึงดูดและการรักษาคนที่มี
ความสามารถพิเศษที่องค์กรต้องการ อย่างไรก็ตามจากการศึกษาในปี 2010 พบว่า ร้อยละ 87 ขององค์กรที่มี
การจัดการคนเก่งยังคงไม่สามารถให้ค าจ ากัดความแนวทางการจัดการคนเก่งที่ชัดเจนได้ อาจเป็นเพราะการ
ได้รับความนิยมอย่างรวดเร็วทั้งในโลกของนักวิชาการและโลกของผู้ปฏิบัติงาน (Iles et al., 2010) จึงท าให้
มุมมองและนิยามของการจัดการคนเก่งยังมีความแตกต่างกันในบางประเด็น จากการทบทวนวรรณกรรม
เก่ียวกับองค์ประกอบของการจัดการคนเก่งพบองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน ประกอบด้วย 1. การสรรหาคนเก่ง 
(Talent Acquisition) (Sparrow, Hird and Balain 2011) 2. การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
(Brent and Barbara, 2010) 3. การธ ารงรักษาคนเก่ง ( Keeping Talent) (Julia Christensen Hughes 
Evelina Rog, 2008) และ 4. การวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession planning) (Stahl et al ,2012)   

นอกจากองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ยังพบปัจจัยเสริมภายนอกอ่ืน ๆ ที่สนับสนุนให้การคนเก่งมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ซ่ึงประกอบด้วย 1) กิจกรรมทางวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ (Cultural initiative) ที่มีหน้าที่
สร้างบริบทอัตตลักษณ์องค์กรให้ดึงดูดและรักษาคนเก่ง (Florida and Mellander, 2015) 2) การจัดสรรการจูง
ใจ (Motivation arrangement) พบว่าเป็นอีกหน่ึงปัจจัยเสริมการจัดการคนเก่งและไม่ใช่เพียงการจูงใจที่เป็นตัว
เงิน (Financial motivation) แต่ยังหมายถึงการจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non- Financial motivation)  เช่น การ
มอบเกียรติบัตร (Sturman et al., 2003) องค์กรต้องพิจารณาอย่างเหมาะสม สมดุล ตลอดจนสอดคล้องกับ
บริบทและสภาพแวดล้อมขององค์กร (ชลธิชา ทิพย์ประทุม, จิราวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 
2560) และยังมีการจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ที่สามารถกระตุ้นให้เกิดการเพิ่มศักยภาพในการท างาน
ของพนักงานได้ ในระยะยาว(Tippratum, 2016) และ 3) การจัดการความหลากหลาย ( Diversity 
management) เช่นด้านเพศสภาพ ด้านเชื้อชาติและด้านรสนิยมทางเพศ จากรายงานของ Workplace 
Employment Relations Survey (WERS) พบว่าในองค์กรภาคเอกชนในอังกฤษให้ความส าคัญกับการจัดการ
ความเท่าเทียมมากขึ้นจาก 74% เป็น 98% ท าให้ผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศความเท่าเทียมในองค์กร เช่น
ความเท่าเทียมด้านโอกาสสู่การเป็คนเก่งในองค์กร (Harrisr Carley Foster, 2010)  

อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าการศึกษาการจัดการคนเก่งที่มีผลต่อองค์กร
ประสิทธิภาพสูงยังมีอยู่อย่างจ ากัด รวมถึงมีอัตตะลักษณ์และความแตกต่างจากบริบทขององค์กรต่างประเทศ 
ดังน้ันการทบทวนวรรณกรรมเพียงอย่างเดียวจึงไม่อาจอธิบายปรากฏการณ์ในประเทศไทยได้ในทุกมิติ และ
หลักฐานเชิงประจักษ์ที่ถูกค้นพบจากการวิจัยในต่างประเทศน้ันอาจไม่สามารถอนุมานได้ลุ่มลึกเพียงพอ ผู้วิจัยจึง
สนใจศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพย์ของจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย 
เพื่อใช้เป็นแนวทางบูรณการการจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงให้เกิดผลสัมฤทธ์ิและเป็น
รูปแบบธรรมและเป็นแนวทางให้องค์กรที่ต้องการยกระดับประสิทธิภาพองค์กรใช้เป็นแนวทางต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยในระดับองค์กรโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและ
ผลลัพย์ของการจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย 2. ศึกษาความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุและผลและระดับการเป็นตัวแทนของปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพย์ของการจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย และ 3. ศึกษาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ของรูปแบบการจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีใช้วิธีวิทยาการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการศึกษาความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุ (Causal research) ผ่านการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุและตัวแปรผลลัพธ์ตาม
กรอบแนวคิดการวิจัย และพิสูจน์สมมติฐานด้วยวิธีการทางสถิติและยืนยันผลลัพธ์ภายใต้ความสอดคล้องกับองค์
ความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเชิงประจักษ์ ซ่ึงการวิจัยครั้งน้ีมีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหา รในสายงาน
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมค้าปลีกและเป็นสมาชิกสมาคมค้าปลีกไทย โดยเกณฑ์ที่ใช้ในการ
ก าหนดตัวอย่าง คือ ตัวอย่าง 20 หน่วย ต่อ 1 พารามิเตอร์หรือ 1 ตัวแปรสังเกต (Kline, 2011) โดยการวิจัยครั้ง
น้ีมีตัวแปรสังเกต 28 ตัวแปร คูณด้วย 20 หน่วย จึงได้ตัวอย่างจ านวน 560 บริษัท   
 เครื่องมือส าหรับการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผ่านการตรวจสอบความตรงของ
เน้ือหา (Content validity) โดยพบว่ามีค่าระหว่าง 0.67 – 1.00 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.60 ขึ้นไป จึงถือว่ายอมรับได้ 
(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า 0.75 ขึ้นไป โดยค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.977 ซ่ึงมีค่า
มากกว่า 0.75 ขึ้นไป จึงถือว่ายอมรับได้  ( Crano, Brewer and Lac: 2015) และค่าอ านาจจ าแนก 
(Discrimination power) พบว่า ข้อค าถามทุกข้อมีค่ามากกว่า 0.40 ขึ้นไป โดยค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.663 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.40 ขึ้นไป จึงถือว่ายอมรับได้ (ประจักษ์ ปฏิทัศน์ , 
2559) รายละเอียดดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาและค่าอ านาจจ าแนกของตัวแปร 
 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(alpha coefficient) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(discrimination power) 

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 0.974 0.616 
การจัดสรรการจูงใจ 0.973 0.612 
การจัดการความหลากหลาย 0.974 0.626 
การจัดการคนเก่ง 0.973 0.712 
องค์ประสิทธิภาพสูง 0.811 0.556 
รวม 0.941 0.630 

 
ตัวแปรที่ศึกษา เกิดจากการทบทวนวรรณกรรม และแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับปัญหาการวิจัย 

โดยสามารถจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ 1.1.) วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 



วารสารวิจัยและพัฒนา วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์                                  สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ | 25 

(CI) 1.2.) การจัดสรรการจูงใจ (MA) และ 1.3) การจัดการความหลากหลาย (DSM) และ 2) ตัวแปรแฝงภายใน 
ได้แก่ 2.1 การจัดการคนเก่ง (TM) ประกอบด้วย การจัดหาคนเก่ง (TA) การพัฒนาคนเก่ง (TD) การรักษาคนเก่ง 
(RT) และ การวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่งคนเก่ง (TSP) และ 2.2 องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง (HPO) ประกอบด้วย 
คุณภาพการบริหาร (MMQ) และคุณภาพพนักงาน (WFQ)  

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยทดสอบเงื่อนไขพื้นฐานส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling) โดยการวิเคราะห์การแจกแจงข้อมูลแบบปกติ โดยใช้การทดสอบค่าความเบ้ 
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) (ยุทธ์ ไกยวรรณ์, 2556) ตลอดจนวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรเพื่อทดสอบภาวะที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ( Pearson’s correlation coefficient) และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) เพื่อทดสอบและยืนยันว่าตัวแปรสังเกตมีความสามารถในการวัดตัวแปรแฝง 
โดยการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model fit) การตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของตัวแปรแฝง (Construct reliability: PC) ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average variance 
extracted: PV) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized factor loading) 
 
ผลการวิจัย 

จากผลวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปน้ี 
1. ผลการวิเคราะห์ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -1.324 ถึง 0.885 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.832 ถึง 

1.556 ซ่ึงค่าความเบ้ (skewness) อยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 และค่าความโด่ง (kurtosis) อยู่ระหว่าง -10 ถึง +10 
แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 

2. ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต 28 ตัว จ านวน 378 คู่ พบว่า มี
ความสัมพันธ์กันไปในทิศทางบวกทุกคู่ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.047 - 0.771 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรไม่เกิน 0.80 ท าให้ไม่มีภาวะที่ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (multicollinearity) (ยุทธ์ ไกยวรรณ์, 2556) 

3.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด สามารถอธิบายได้ดังต่อไปน้ี 
3.1 โมเดลการวัดวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (CI) พบว่า มีค่า Chi-square= 1.916 , Chi-

square/df= 1.916, df= 1, p= .000, GFI= .998, TLI= .991, CFI= .999, NFI= .997, RMSEA= .040 ซ่ึงมีเพียง
ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ท าให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ซ่ึงอาจเป็น
เพราะกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่จึงมีโอกาสท าให้เกิดนัยส าคัญทางสถิติได้มาก โดยวิธีการที่แนะน าคือ การ
พิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ พบว่ามีค่าน้อยกว่า 3 จึงถือว่าผ่านเกณฑ์ นอกจากน้ีพบว่ามีค่า PC= 0.75, PV= 
0.50 ตลอดจนผู้วิจัยได้ท าการปรับโมเดลโดยเน้นที่ข้อตกลงเบื้องต้นจากการก าหนดความสัมพันธ์ให้ค่าความ
คลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกต โดยการปรับรูปแบบความสัมพันธ์จากการพิจารณาค่าเสนอแนะจากโปรแกรม 
(Model Modification Indices) ดังน้ัน สามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และเชื่อถือได้  

3.2 โมเดลการวัดการจัดสรรการจูงใจ (MA) พบว่า มีค่า Chi-square= 3.613, Chi-square/df= 
1.807, df= 2, p= .164, GFI= .997, TLI= .989, CFI= .991, NFI= .992, RMSEA= .038 และมีค่า PC= 0.750, PV= 
0.500 ซ่ึงค่าทุกตัวผ่านเกณฑ์จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการจัดสรรการจูงใจมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์และมีความเชื่อถือได้ 
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 3.3 โมเดลการวัดการจัดการความหลากหลาย (DSM) พบว่า มีค่า Chi-square= 5.258, Chi-
square/df= 2.629, df= 02, p= .072, GFI= .995, TLI= .972, CFI= .991, NFI= .985, RMSEA= .054 และมีค่า PC= 
0.820, PV= 0.600 ซ่ึงค่าทุกตัวผ่านเกณฑ์จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดการจัดการความหลากหลายมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเชื่อถือได้ 

 3.4 โมเดลการวัดการจัดการคนเก่ง (TM) พบว่า มีค่า Chi-square= 14.940., Chi-square/df= 
2.988, df= 5, p= .02, GFI= .986, TLI= .987, CFI= .993, NFI= .991, RMSEA= .071 และค่า PC= 0.748, PV= 0.500 
จะเห็นได้ว่าค่าดัชนีทุกตัวมีค่าผ่านเกณฑ์ยกเว้นค่า สถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 ที่ท าให้ไม่ผ่านเกณฑ์ แต่ในขณะที่ความจริงมีความกลมกลืน วิธีการที่แนะน าคือ พิจารณาค่า
ไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square) ดังน้ัน สามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดการจัดการคนเก่งมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเชื่อถือได้ 

 3.5 โมเดลการวัดองค์กรประสิทธิภาพสูง (HPO) พบว่า มีค่า Chi-square= 9.569., Chi-
square/df= 2.392, df= 4, p= .048, GFI= .993, TLI= .993, CFI= .997, NFI= .995, RMSEA= .050 และค่า PC= 
0.660, PV= 0.500 จะเห็นได้ว่าค่าดัชนีทุกตัวมีค่าผ่านเกณฑ์ จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดการจัดการความ
หลากหลาย มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเชื่อถือได้ 

4. ผลการวิเคราะห์โมเดลการโมเดลรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างวัฒนธรรมองค์กรที่
สร้างสรรค์ การจัดการจูงใจ การจัดการความหลากหลาย และการจัดการคนเก่ง ที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย พบว่าพบว่า มีค่า Chi-square=123.418 , Chi-square/df= 2.683, df= 46, p= 
.000, GFI= .972, TLI= .964, CFI= .984, NFI= .975, RMSEA= .055 และค่า PC= 0.750, PV= 0.500 จะเห็นได้ว่าค่า
ดัชนีทุกตัวมีค่าผ่านเกณฑ์ ยกเว้นค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.010 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 
0.05 ที่ท าให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ซ่ึงอาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่จึงมีโอกาสท าให้เกิดนัยส าคัญทางสถิติ
ได้มาก โดยวิธีการที่แนะน าคือ การพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์พบว่ามีค่าเท่ากับ 2.683 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 3 จึง
ถือว่าผ่านเกณฑ์ตลอดจนมีค่า PC= 0.750; PV= 0.500 ดังน้ัน สามารถสรุปได้ว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดังแสดงในภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 โมเดลที่ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพย์ของการจัดการคนเก่ง 
      ที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์โมเดลการจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กรประสิทธิภาพสูงสามารถสรุปได้ว่าโมเดล
การวัดการจัดการคนเก่งจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ นอกจากน้ีผลการตรวจสอบความเชื่อถือได้ของโมเดลการวัดการจัดการคนเก่งจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า การจัดการคนเก่ง (TM) มีค่าความเที่ยงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.80 ค่า
ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.50 และมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีค่า
อยู่ระหว่าง 0.84-0.90  เม่ือพิจารณาค่าสถิติความเที่ยงตรงของตัวแปรแฝง (PC) มีค่ามากกว่า 0.60 ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (PV) มีค่ามากกว่า 0.50 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรมีค่ามากกว่า 
0.50 ดังน้ัน สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดการจัดการคนเก่งมีความเชื่อถือได้ ทั้งน้ี โมเดลการ
วัดการจัดการคนเก่ง ประกอบด้วย การจัดหาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การรักษาคนเก่ง และ การวางแผนผู้สืบ
ทอดต าแหน่งคนเก่ง สอดคล้องกับ McCauley & Wakefield, (2006) ที่ระบุว่าการจัดการคนเก่งประกอบด้วย
การสรรหาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การรักษาคนเก่งและการวางแผนผู้สืบทดต าแหน่งคนเก่ง และสอดคล้องกับ
ผลการศึกษา ของ Lewis, R.E., and Heckman, R.J. (2006) ที่ระบุพบว่าการวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่งคนเก่ง
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการจัดการคนเก่งเพื่อไม่ให้เกิดภาวะขาดแคลนคนเก่ง (Talented shortage) ใน
ยามจ าเป็น ด้านการเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูงมีองค์ประกอบ 2 ด้านคือ 1. คุณภาพการบริหาร และ 2. 
คุณภาพพนักงาน ทั้งสองด้านน้ีเป็นปัจจัยส าคัญที่องค์ประสิทธิภาพสูงต้องรักษาระดับคุณภาพให้เสถียรหรือเพิ่ม
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ระดับให้สูงขึ้นไปเพื่อประสิทธิภาพองค์กรที่สูงขึ้น สอดคล้องกับ de Waal, A.A. (2012b) ที่พบว่าคุณภาพการ
บริหารและคุณภาพของพนักงานเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญในการน าสู่การเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูง และยัง
สอดคล้องกับ André de Waal, (2017) ที่ศึกษาด้านองค์กรประสิทธิภาพสูงพบว่า หากขาดคุณภาพการบริหาร
และคุณภาพพนักงาน องค์กรจะไม่สามารถเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูงได้ ปัจจัยเสริมด้านวัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ การจัดสรรการจูงใจและการจัดการความหลากหลายจะเสริมแรงให้การจัดการคนเก่งมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น เพราะวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์จะสร้างความร่วมมือร่วมใจกันระหว่างคนในองค์กร และสอดคล้องกับ 
Waite, (2007) พบว่าองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรเกิดการมีส่วนร่วม
มากกว่าองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมไม่ดี นอกจากน้ีการจัดสรรการจูงใจที่เหมาะสมจะสนับสนุนให้พนักงานเกิด
ความมุ่งมันในการส่งมอบความคาดหวังของผู้บริหารให้ส าเร็จ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พฤกษ์ สุพรรณาลัย
และพิทักษ์ ศิริวงศ์, (2559) ที่ศึกษาและพบว่าหากองค์กรสามารถจัดสรรสวัสดิการได้ตรงกับความต้องการ 
พนักงานจะเกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มที่และก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน สุดท้ ายด้านการจัดการ
ความหลากหลายเป็นการสร้างความกลมกลืนในความแตกต่าง (Inclusion) เพื่อหล่อหลอมความแตกต่างที่มีให้
น าไปสู่การได้เปรียบขององค์กร ดังงานวิจัยของ Brunila and Ylöstalo, (2015) ที่พบว่าการให้ความเท่าเทียม
ด้านเพศสภาพเป็นปัจจัยหลักในการจัดการความหลากหลาย จากการศึกษาและผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่างที่แยกเพศชายและเพศหญิงออกจากกันพบว่า การรับรู้และผลงานที่ส่งมอบไม่มีความแตกต่างกันและมี
ผลงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ  

เห็นได้ว่าปัจจัยหลักและปัจจัยเสริมทุกด้านที่ได้มาจากพัฒนาโมเดลการจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กรประสิทธิภาพสูงน้ัน มีความน่าเชื่อถือและสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจัยในครั้งน้ีสามารถน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนและส่งเสริมกล
ยุทธ์การจัดการคนเก่งสู่การเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูง เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันในปัจจุบันและ
อนาคต ดังน้ัน ผลการวิจัยในครั้งน้ีจึงก่อให้เกิดคุณประโยชน์ทั้งในเชิงทฤษฎี ( theoretical contributions) ที่
มุ่งเน้นการน าแนวคิด ทฤษฎี และหลักฐานเชิงประจักษ์ทั้งในไทยและต่างประเทศมาบูรณาการร่วมกันเพื่อให้เกิด
องค์ความรู้ใหม่ และประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial contributions) โดยการน าองค์ความรู้ใหม่ที่ได้รับ
จากการค้นพบภายใต้กระบวนการค้นคว้าวิจัยและยืนยันความน่าเชื่อถืออย่างเป็นระบบ จนสามารถน าไปเป็น
แบบแผนส าหรับการประยุกต์ใช้ในการบริหารองค์กรด้านทรัพยากรมนุษย์โดยมีข้อเสนอดงัน้ี 

1. สามารถน าโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมาศึกษาและต่อยอดในเชิงลึก (In-depth) ด้วยวิธีวิจัยวิทยา
เชิงคุณภาพรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น การสร้างทฤษฎีฐานราก (Grounded theory) เพื่ออธิบายอย่างเฉพาะเจาะจงกับ
บริบทที่ต้องการศึกษา โดยมุ่งเน้นความสอดคล้องกับสถานการณ์การปฏิบัติจริงและสะท้อนความรู้สึกนึกคิดของ
กลุ่มน้ัน ๆ ได้ครอบคลุมทุกมิติ หรือใช้วิธีการสนทนากลุ่ม (focus group) แทนการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อเปิด
โอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนาที่ถูกเลือกมาอย่างเฉพาะเจาะจงมีโอกาสโต้ตอบ ถกปัญหา อภิปราย แลกเปลี่ยน
ทัศนะร่วมกันกันอย่างกว้างขวางในประเด็นที่ผู้วิจัยก าหนด  

2. สามารถน าโมเดลการวิจัยไปศึกษากับกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน เช่น อุตสาหกรรมรับจ้างผลิต 
(Original Equipment Manufacturing) หรืออุตสาหกรรมลอจิสติกส์ เน่ืองจากทั้งสองอุตสาหกรรมมีความ
เก่ียวข้องโดยตรงต่ออุตสาหกรรมค้าปลีก ดังน้ัน จึงช่วยให้อุตสาหกรรมที่มีการด าเนินงานในห่วงโซ่อุปทาน
เดียวกันมีการพัฒนาองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน 
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