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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัเรื่อง ศกึษารูปแบบการบรหิารจดัการคนเก่งของผูบ้รหิาร ส านักงานอยัการใน
พื้นที่จงัหวัดเชียงราย มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษารูปแบบการบริหารจดัการคนเก่งของ
ผู้บรหิาร ส านักงานอัยการในพื้นที่จงัหวดัเชียงราย และ (2) เพื่อศึกษาสภาพปญัหาในการ
บรหิารจดัการคนเก่งของผู้บรหิาร ส านักงานอยัการในพื้นที่จงัหวดัเชยีงราย เป็นการวจิยัเชงิ
คุณภาพ (Qualitative Research) โดยวธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-dept Interview) กลุ่มตวัอย่าง 
ผู้บริหารส านักงานอัยการในพื้นที่จ ังหวัดเชียงราย จ านวน 9 คน สัมภาษณ์โดยใช้ค าถาม
ปลายเปิด การวเิคราะหใ์นครัง้นี้ ใชว้ธิกีารแจกแจงความถีเ่พื่อสรปุผลการวจิยั 
 จากการศกึษาวจิยัรปูแบบการบรหิารจดัการคนเก่งของผูบ้รหิารที่ศกึษา พบว่า (1) ดา้น
การสรรหาและคดัเลือก ผู้บริหารพิจารณาคัดเลือกคนเก่งจากความรู้ความสามารถในการ
ปฏบิตังิานและสมรรถนะในตวับุคคลเป็นหลกั (2) ดา้นการพฒันา ใชว้ธิกีารอบรม การสอนงาน
โดยหวัหน้างาน และการเรยีนรูง้านจากผูม้ปีระสบการณ์ (3) ดา้นการธ ารงรกัษาไวใ้นองคก์ร ใช้
วธิสีรา้งแรงจงูใจในการท างาน ทัง้มติคิ่าตอบแทนหรอืการยกย่องชมเชย (4) ด้านการวางแผน
สบืทอดต าแหน่ง โดยการจดัท าหลกัเกณฑ์และวิธีคดัเลือกให้ชดัเจนมกีารประเมนิทางด้าน
สมรรถนะ ความรูท้างวชิาการ และการบรหิาร (5) ด้านการบรหิารจดัการคนเก่งเพื่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายองค์กร ใช้วธิเีปิดโอกาสให้คนเก่งมสี่วนร่วมในการก าหนดแผนงานขององค์กร 
ส่วนปญัหาและอุปสรรคพบว่า หลกัเกณฑใ์นการสรรหาและคดัเลอืกคนเก่งไม่ชดัเจนท าให้เอน
เอยีงไปในทศิทางของระบบอาวุโส แผนการพฒันาบุคลากรใชก้บับุคลากรทัว่ไปไม่เจาะจงเฉพาะ
คนเก่งโดยตรง และพบว่าความเบื่อหน่ายและอยากลองสิ่งใหม่ของคนเก่งท าให้เกิดการ
เคลื่อนยา้ยออกจากองคก์รไปองคก์รอื่น 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 คนเก่ง (Talent People) วชิยั วงษ์ใหญ่ (2554) กล่าวว่า หมายถงึคนที่มคีวามรู้
ความสามารถและศกัยภาพทางดา้นสตปิญัญา (intellectual) หรอืความสามารถตามธรรมชาต ิ
(natural ability) มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ (creative thinking) รวมทัง้พรสวรรค ์(gifts) ดา้นใด
ดา้นหนึ่งอย่างโดดเด่น มศีกัยภาพสูง (High Potential) ปฏบิตังิานประสบความส าเรจ็ เป็นที่
ยอมรบัของบุคคลอื่น เรยีนรู ้และพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง และมคีวามต้องการความก้าวหน้า
ในการท างาน Novera Ansar and Akhtar Baloch (2018) กล่าวว่า คนเก่งยงัเป็นคนทีม่คีวาม
เป็นเลศิทางดา้นทกัษะโดยอาศยัความรูใ้นแต่ละดา้น คนเก่งเป็นทรพัยากรทีห่ายาก ประชาชาติ
ธุรกจิออนไลน์ (2566) ปจัจุบนัโลกธุรกจิเปลี่ยนแปลงไปการแข่งขนัได้รุนแรงขึน้ อกีทัง้ผลจาก
การเกดิโรคระบาดไวรสัโควดิช่วงทีผ่่านมา ผูน้ าระดบัสูงและฝ่ายทรพัยากรบุคคลขององคก์รต่าง ๆ 
ต้องเผชญิกบัความท้าทายในการสรรหาบุคคลากรไปจนถึงการบรหิารคนภายใต้รูปแบบการ
ท างานแบบผสมผสาน เกดิสงครามแย่งชงิคนเก่ง (Talent War) ดงันัน้ องคก์รจงึต้องการคนทีม่ ี
ทกัษะหลากหลาย (multi skills) นัน่คอืคนทีม่คีุณภาพจรงิ HREX.asia (2019) องคก์รทีป่ระสบ
ความส าเรจ็และกา้วไปไดไ้กลกว่าองคก์รอื่นนัน้มกัจะมบีุคลากรทีเ่รยีกว่า “คนเก่ง” อยู่เบือ้งหลงั 
องค์กรไหนที่สามารถดงึคนเก่งไปร่วมงานด้วยได้มากเท่าไรก็ยิง่ท าให้องค์กรนัน้มโีอกาสที่จะ
ประสบความส าเรจ็ไดส้งู แต่ถา้ไดค้นเก่งเขา้ไปในองคก์รแลว้ไม่สามารถรกัษาคนเก่งเหล่านัน้ให้
อยู่ในองค์กรได้ โอกาสที่องค์กรจะก้าวสู่ขาลงก็มไีด้มากเช่นกนั เหมอืนกบัค าพูดอมตะของ 
บลิ เกตส ์ผูก่้อตัง้ Microsoft Corporation ทีก่ล่าวไวว้่า หากองคก์รของเขาสูญเสยีคนเก่งไปแค่ 
20 คน นัน่อาจท าใหบ้รษิทัของเขาถูกลดความส าคญัในโลกธุรกจิลงไดเ้ช่นกนั 
 การบรหิารคนเก่งถูกน ามาใชใ้นองคก์รภาครฐั ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน 
(2563) ไดร้เิริม่และพฒันาระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง (High Performance and Potential 
System : HIPPS) เพื่อเป็นเครื่องมอืส าหรบัผู้บรหิารในการบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent 
Management) ในส่วนราชการ เพื่อสรา้งความพรอ้มใหก้บัขา้ราชการผูม้ศีกัยภาพสูงอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง ส านักงานอยัการสูงสุดก็เป็นอีกหนึ่งหน่วยงานที่มแีผนงาน (Program of 
Work) ปฏริปูองคก์ารส านักงานอยัการสูงสุด ดา้นระบบการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล โดยมี
เป้าหมายให้บุคลากรของส านักงานอัยการสูงสุดเป็นคนเก่งและคนด ีโดยมคีวามสอดคล้องกับ
ยทุธศาสตรช์าต ิแผนปฏริปูประเทศดา้นบรหิารราชการแผ่นดนิ  

ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจและท าการศึกษารูปแบบการบรหิารจดัการคนเก่งของผู้บรหิาร 
ส านักงานอยัการในพื้นทีจ่งัหวดัเชยีงราย ผูว้จิยัหวงัว่าการศกึษาวจิยัครัง้นี้จะน าไปสู่ขอ้สงัเกต
และขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์รได ้ 
 
 



วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1. เพื่อศึกษารูปแบบการบรหิารจดัการคนเก่งของผู้บรหิาร ส านักงานอยัการในพื้นที่
จงัหวดัเชยีงราย  

2. เพื่อศกึษาสภาพปญัหาในการบรหิารจดัการคนเก่งของผูบ้รหิาร ส านักงานอยัการใน
พืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงราย 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 การศึกษารูปแบบการบริหารจดัการคนเก่งของผู้บริหาร ส านักงานอัยการในพื้นที่
จงัหวดัเชียงราย ผู้ศึกษาใช้วิธใีนการวิจยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวธิกีาร
สมัภาษณ์เชงิลกึ (In-dept Interview) โดยใช้ค าถามปลายเปิด ท าการสมัภาษณ์ผู้บรหิารระดบั
ต าแหน่ง อยัการจงัหวดัและผูอ้ านวยการส านักอ านวยการ กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 9 คน จากกลุ่ม
ประชากรทัง้หมด 12 คน  
   
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. น าผลการวจิยัเกีย่วกบักระบวนการบรหิารจดัการคนเก่งไปใชป้ระกอบการพฒันาและ
ปรบัปรงุกระบวนการท างานดา้นการบรหิารงานบุคคลโดยเฉพาะคนเก่งใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

2. น าผลจากการศกึษาปญัหาในการบรหิารจดัการคนเก่ง เพื่อใหผู้บ้รหิารไดต้ระหนักถงึ
ความส าคญัของการบรหิารจดัการคนเก่ง เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
 เนื่องจากผูว้จิยัสนใจศกึษาเรื่องรปูแบบการบรหิารคนเก่ง จงึไดศ้กึษาหนังสอื บทความ 
งานวจิยั สิง่ตพีมิพต่์าง ๆ เพื่อทีจ่ะหาแนวคดิทฤษฎมีาเป็นขอ้มลูในการวจิยัครัง้นี้  นักวชิาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของการบรหิารคนเก่งไว้มากมาย วชิยั วงษ์ใหญ่ (2554) ได้ให้
ความหมายไวว้่า การบรหิารคนเก่ง หมายถงึ การบรหิารบุคคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถหรอืคนเก่ง 
มาท าหน้าที่เป็นผู้น าของกลุ่ม และพร้อมที่จะพฒันาเพื่อนร่วมงานให้มคีวามรู้ความสามารถ
สงูขึน้ไดเ้หมอืนตนเอง ตอบสนองความตอ้งการขององคก์รทัง้ในปจัจุบนัและอนาคต การบรหิาร
คนเก่งจะท าใหอ้งค์กรมคีนเก่งมากขึน้ สามารถเพิม่ขดีความสามารถในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์รได ้ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรยี ์(2553) กล่าวว่า การสรรหาและคดัเลอืกคนเก่ง
เป็นกระบวนการแรกทีส่ าคญั การรกัษาคนเก่งใหอ้ยูใ่นองคก์รไดน้านและสามารถเคลื่อนยา้ยผูม้ ี
ผลการปฏิบัติงานระดับต ่ าออกจากองค์การได้โดยเร็วนัน้เป็นสิ่งที่ดี เรียกว่า มีวงจรการ
ไหลเวยีนคนเก่งในเชงิบวกทีย่ ัง่ยนื (Sustain a positive Talent flow) ในทางตรงขา้มถ้าคนเก่ง
อยูใ่นองคก์ารไมน่าน แต่ผูม้ผีลการปฏบิตังิานระดบัต ่าฝงัตวัอยูใ่นองคก์รนานจะท าใหม้วีงจรการ
ไหลเวยีนคนเก่งในเชงิลบทีย่ ัง่ยนื (Sustian a negative Talent flow) สิง่ทีจ่ าเป็นต่อวงจรการ



ไหลเวยีนคนเก่งในเชงิบวก คอื การวเิคราะหห์าความสามารถพเิศษ (Talent) แล ทกัษะ (Skills) 
ที่จ าเป็นต่อองค์กร พรอ้มทัง้ตดัสนิใจว่าใครคอืผู้มคีวามสามารถพเิศษ และมทีกัษะที่องค์การ
ต้องการเก็บรกัษาไว้ จะท าให้องค์การสรรหาและคดัเลอืกกลุ่มเป้าหมายไดช้ดัเจน ดาวรุวรรณ 
ถวลิการ (2559) กล่าวว่า การบรหิารจดัการคนเก่งด าเนินการตัง้แต่การสรรหาและคดัเลอืกคนเก่ง 
การพฒันาใหค้นเก่งนัน้เก่งยิง่ขึน้ การธ ารงรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่ร่วมงานอย่างยัง่ยนื และการสรา้ง
การมสี่วนรว่มในการปฏบิตังิาน ซึง่คนเก่งถอืเป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญัส าหรบัวฒันธรรมองคก์ร
ทีเ่ขม้แขง็ (Strong Culture) ในองคป์ระกอบทีเ่รยีกว่าวรีบุรุษ (Hero) ขององคก์ร ภทร รตวิฒัน์ 
(2564) กล่าวว่า การบรหิารคนเก่งเป็นกระบวนการจดัการทรพัยากรบุคคลทีม่ผีลงานดเียีย่ม มี
ประสทิธภิาพ ประสทิธผิล รวมถงึศกัยภาพในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายทีอ่งคก์ารตัง้เอาไว ้
คนเก่งจะสรา้งมูลค่าในตวัเอง การเปิดโอกาสให้คนเก่งมสี่วนร่วมในการบรหิาร วางแผนหรอื
แสดงความคดิเห็นร่วมกบัผู้บรหิารจะท าให้เกิดความกล้าเสนอแนวคดิใหม่ ๆ ที่ทนัสมยั และ
ตอบโจทยม์ากขึน้ ส่งผลท าใหค้นเก่งกลุ่มนี้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร Renu (2015) อ้างใน 
ภทร รติวฒัน์ (2564) กล่าวว่า การพฒันาในทกัษะหลายด้าน (Multi Skills) ท าให้เกิด
กระบวนการเรยีนรูอ้ย่างก้าวกระโดด มคีวามรูแ้ละความพรอ้มรบัมอืกบังานทีท่า้ทาย จรีะ หงส์
ลดารมภ ์(2559) กล่าวว่า การรกัษาคนเก่งโดยการท าให้คนเก่งมคีวามสุขในการท างาน คนเก่ง
ไม่ไดต้้องการเพยีงปจัจยัพืน้ฐานเท่านัน้ ตามหลกัของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs 
theory) คนเก่งต้องการใหค้นยกย่อง (Self Respect) และการประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน 
(Self Actualization) การยกย่องชมเชยต่อความส าเรจ็ของผลงานคนเก่ง จงึเป็นอีกวธิใีน
กระบวนการรกัษาคนเก่งใหอ้ยูร่ว่มในองคก์ร 

นอกจากนี้นักวชิาการต่างประเทศ ไดแ้ก่ Schweyer (2004) อ้างใน รบัขวญั ภูษาแก้ว 
(2557) กล่าวว่า การบริหารคนเก่งเป็นกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนโดยการก าหนด
คุณลกัษณะ การคดัเลอืก การแบ่งงาน การพฒันา การธ ารงรกัษาคนเก่ง อย่างสอดคล้องกนั
Newhall (2012) ได้กล่าวไว้ว่า การบรหิารจดัการคนเก่งเป็นกระบวนการเริม่ดว้ยการสรรหา 
การพฒันาบุคลากรที่มคีุณค่าขององคก์ร การรกัษาคนเก่ง รวมถงึการสบืทอดต าแหน่งทีส่ าคญั 
Nicoline Baartvedt (2013) กล่าวว่า รูปแบบการบรหิารจดัการคนเก่ง ประกอบด้วย การ
คดัเลอืก การฝึกอบรมทกัษะ การพฒันาความเป็นผูน้ า การวางแผนการธ ารงรกัษา และการสบื
ทอดต าแหน่ง V Campbell W Hirsh (2013) กล่าวว่า การบรหิารคนเก่งนอกจากการสรรหา 
การวางแผนก าลงัคน การวางแผนสบืทอดต าแหน่ง และการพฒันาแล้วยงัเป็นการบูรณาการ
ระหว่างกระบวนการเชงิกลยุทธก์บัการบรหิารงานบุคคลซึง่จะรวมถงึการเก็บรกัษาคนเก่งด้วย 
Ben Wuim-Pam (2014) กล่าวว่า การสรรหา การพฒันา การมสี่วนร่วม การรกัษา และการใช้
งานเพื่อก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์กร คอืการบรหิารคนเก่ง Krishnan and Sculion (2017) 
กล่าวว่า การบรหิารคนเก่งเป็นกระบวนการจดัการคนเก่งโดยผู้บรหิารระดบัสูง ในมติทิดแทน
ต าแหน่งส าคญั ๆ ขององคก์รทีเ่กษยีณอายุในอนาคต และมติกิารพฒันาคนในองคก์ารใหเ้ป็นผู้
มคีวามรูค้วามสามารถ Robert Balcerzyk and Janusz Materac (2019) กล่าวว่า กระบวนการ



บริหารจดัการคนเก่งนัน้มุ่งเน้นไปที่การวางแผนอัตราก าลัง การเลือกแหล่งในการสรรหา
บุคลากรทีเ่ป็นคนเก่ง การใชว้ธิกีารคดัเลอืก การก าหนดเสน้ทางอาชพี เมื่อไดผู้ม้คีวามสามารถ
แล้วควรมุ่งเน้นไปที่การจดัต าแหน่ง การรกัษาไว้เพื่อให้คงอยู่ในองค์กร การวางแผนสบืทอด
ต าแหน่งผูบ้รหิารใหอ้งคก์ร นัน่คอืการตอบสนองความตอ้งการขององคก์รในอนาคต  

 
แนวความคิดงานวิจยัในครัง้น้ี 
 
 
 

ความหมายของการ
บรหิารจดัการคนเก่ง 
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งาน 
วจิยั
ครัง้นี้ 

1. กระบวนการและการ   
   วางแผน 

           

2. การสรรหาและคดัเลอืก            

3. การพฒันา            

4. การมสี่วนรว่มในการ 
   ด าเนินงาน 

           

5. การธ ารงรกัษาไว้            

6. การวางแผนสบืทอด 
   ต าแหน่ง 

           

7. เพื่อบรรลุเป้าหมายของ 
   องคก์ร 

           

 
ตารางท่ี 1 สรปุแนวคิดความหมายของการบริหารจดัการคนเก่ง 
 



จากตารางผู้วจิยัได้น าความหมายของการบรหิารจดัการคนเก่งของนักวชิาการแต่ละ
ท่านมาเปรยีบเทยีบ ท าการรวบรวมและไดส้รปุความส าคญัของการบรหิารจดัการคนเก่ง ทีเ่ลอืก
ศกึษาในครัง้นี้ 5 ดา้น ดงันี้ 

1. การสรรหาและคดัเลอืก คอื การวางแผนอตัราก าลงั โครงสรา้งงาน แลว้ก าหนดเป็น
หลกัเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน ความรู ้
ความสามารถและทกัษะที่ต้องการ พจิารณาถงึทศันคตต่ิองาน ต่อองค์กร ต่อเพื่อนร่วมงาน 
รวมถงึความขยนั มุง่มัน่ ทุ่มเท พรอ้มทีจ่ะน าพาองคก์รก้าวไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายหลกั
อยา่งแทจ้รงิ   

2. การพฒันา คือ การเพิ่มความรู้ ทกัษะและความสามารถ ให้มีความช านาญและ
เชีย่วชาญยิง่ขึน้ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การมอบหมายงานพเิศษ งานทีท่า้ทาย หรอืงานเร่งด่วนใหท้ า 
การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การหมนุเวยีนงาน การสอนงานโดยหวัหน้างาน  

3. การธ ารงรกัษาไว้ คอื การธ ารงรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์กรในระยะยาวด้วย
ค่าตอบแทน ลกัษณะต่าง ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน การสร้างความสุขโดยการปรบั
สภาพแวดลอ้มในองคก์ร สรา้งโอกาสความก้าวหน้าในอาชพี ปรบัลกัษณะงานใหม้คีวามพเิศษ
และท้าทาย สรา้งความมัน่ใจเมื่อประสบความส าเรจ็ เพื่อรกัษาคนเก่งให้อยู่ร่วมในองค์กร  

4. การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง คอื การวางแผนเพื่อเตรยีมก าลงัคนให้มคีวามรู ้
ความสามารถมีความพร้อมในการด ารงต าแหน่งผู้บรหิาร โดยการวางโครงสร้างต าแหน่ง 
ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารในการคดัเลอืกใหด้ ารงต าแหน่งอยา่งชดัเจนและโปรง่ใส  

5. เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร คอื การเปิดโอกาสใหค้นเก่งมสี่วนร่วมแสดงความ
คดิเหน็ การมสี่วนรว่มในการก าหนดแผนการท างาน การออกแบบวธิกีารท างาน สรา้งความเป็น
ผูน้ าใหค้นเก่ง เพื่อน าบุคลากรอื่นรว่มปฏบิตังิานน าไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีอ่งคก์รวางไว ้ 
 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 
 ผูศ้กึษาใชว้ธิใีนการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ 
(In-dept Interview) ท าการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารส านักงานอยัการในพื้นที่จงัหวดัเชยีงรายระดบั
ต าแหน่ง อยัการจงัหวดัและผูอ้ านวยการส านักอ านวยการ กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 9 คน จากกลุ่ม
ประชากรทัง้หมด 12 คน โดยใชค้ าถามปลายเปิดเกี่ยวกบัรปูแบบการบรหิารจดัการคนเก่ง 5 ดา้น 
ดงันี้ (1) ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก (2) ดา้นการพฒันา (3) ดา้นการธ ารงรกัษา (4) ดา้นการ
วางแผนสบืทอดต าแหน่ง (5) ดา้นการบรหิารจดัการคนเก่งใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร แลว้น า
บทสนทนามาเรยีบเรยีงสรปุประเดน็ส าคญั จากนัน้จงึท าการวเิคราะหโ์ดยวธิแีจกแจงความถี่ (F-
frequencies) เมือ่ไดค้่าความถีข่องแต่ละหวัขอ้แลว้น าขอ้มลูทีไ่ดม้าสรปุผล และอภปิรายผล 
 
 



ผลการวิจยั 
 
 การศกึษาวจิยัเรื่อง รูปแบบการบรหิารจดัการคนเก่งของผูบ้รหิาร ส านักงานอยัการใน
พืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงราย สามารถสรปุและวเิคราะหผ์ลการวจิยั ไดด้งันี้ 
 1. ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก มรีายละเอยีดดงันี้ 
  1.1 ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก คดัเลอืกจากความรู ้ความสามารถ ทกัษะในการ 
ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติที่ดีต่องาน ต่อเพื่ อนร่วมงาน ความมุ่งมัน่ ทุ่มเท 
ขยนัหมัน่เพยีรในการท างาน และมกีารก าหนดคุณสมบตัใินการคดัเลอืกใหช้ดัเจน ตามล าดบั 
  1.2 ลกัษณะปญัหาด้านการสรรหาและคดัเลอืกคนเก่ง พบว่า รูปแบบหลกัเกณฑ ์
และเครื่องมอืในการคดัเลอืกยงัไม่เหมาะสม มขีอ้จ ากดัด้านระยะเวลาในการพจิารณา รวมถงึคน
เก่งไมไ่ดร้บัมอบหมายงานส าคญัหรอืงานทา้ทายเพื่อโอกาสในการแสดงผลงาน ตามล าดบั 
 2. ดา้นการพฒันา มรีายละเอยีดดงันี้ 
  2.1 ด้านการพฒันาคนเก่ง พบว่า มกีารส่งเสรมิใหฝึ้กอบรมพฒันาความรูแ้ละทกัษะ
ทุกดา้นทัง้ในองคก์รและรว่มกบัองคก์รอื่น มรีะบบการสอนงานจากหวัหน้างาน พีเ่ลีย้ง รวมถงึผูม้ ี
ประสบการณ์ มกีารมอบหมายงานพเิศษ งานทา้ทาย การหมุนเวยีนงาน รวมถงึประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน ตามล าดบั 
  2.2 ปญัหาดา้นการพฒันาคนเก่ง พบว่า แผนการพฒันาบุคลากรใชก้บับุคลากร
ทัว่ไป ไมร่ะบุเฉพาะกลุ่มคนเก่ง  
 3. ดา้นการธ ารงรกัษาไว ้มรีายละเอยีดดงันี้ 

3.1 ด้านการธ ารงรกัษาคนเก่งไว้ในองค์กร พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานโดยการจ่ายค่าตอบแทนหรอืการยกย่องชมเชย จะสามารถรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ใน
องคก์ร การสรา้งความก้าวหน้าในสายอาชพี การสรา้งความเชื่อมัน่ และความผูกพนัต่อองคก์ร 
การมอบหมายงานทีท่า้ทายใหท้ า และสรา้งสภาพแวดลอ้มใหน่้าอยู่ ตามล าดบั  

3.2 ปญัหาที่ท าให้คนเก่งอยู่ในองค์กรได้ไม่นาน พบว่า เกดิความเบื่อหน่าย 
อยากเริม่ท างานทีใ่หม ่หรอืลองสิง่ใหม ่ๆ  
 4. ดา้นการบรหิารจดัการคนเก่งดา้นการวางแผนสบืทอดต าแหน่ง มรีายละเอยีดดงันี้ 
  4.1 ดา้นการวางแผนสบืทอดต าแหน่ง พบว่า การจดัท าหลกัเกณฑแ์ละวธิกีาร
คดัเลอืกใหช้ดัเจนใชง้านไดจ้รงิ การจดัท าโครงสรา้งต าแหน่งเพื่อแสดงถงึความก้าวหน้าทางสาย
งาน และสรา้งคนเก่งขึน้มาเพื่อสบืทอดต าแหน่งผูบ้รหิารในอนาคต ตามล าดบั 
  4.2 ปญัหาด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง พบว่า ผู้บรหิารระดบัต้นไม่มี
โอกาสเขา้ไปในกระบวนการคดัเลอืกเพื่อสบืทอดต าแหน่งส าคญัของคนเก่งโดยตรง 
 5. ดา้นการบรหิารจดัการคนเก่งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร มรีายละเอยีดดงัน้ี 
  5.1 ดา้นการบรหิารจดัการคนเก่งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร พบว่า การเปิด
โอกาสใหค้นเก่งไดแ้สดงความคดิเหน็ มสี่วนรว่มก าหนดแผนงานจะท าใหง้านตามแผนนัน้ส าเรจ็



บรรลุตามเป้าหมาย การสรา้งความรูส้กึผูกพนัและศรทัธาต่อองค์กร สรา้งความมัน่คงและความ
เชื่อมัน่ในสายงาน และการสรา้งคนเก่งใหเ้ป็นพีเ่ลีย้งสอนงาน เพื่อใหม้คีนเก่งเพิม่มากขึน้ ตามล าดบั 
  5.2 ปญัหาจากการบรหิารจดัการคนเก่งทีท่ าใหอ้งคก์รไม่บรรลุเป้าหมาย พบว่า 
ผูบ้รหิารไมส่ามารถดงึศกัยภาพของคนเก่งมาใชใ้หบ้รรลุตามเป้าหมายองคก์รได ้

 
อภิปรายผล 

 
การศกึษาวจิยัเรื่อง รูปแบบการบรหิารจดัการคนเก่งของผูบ้รหิาร ส านักงานอยัการใน

พืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงราย สามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้ 
 1. ด้านการสรรหาและคดัเลือก ผู้บรหิารคดัเลอืกคนเก่งจากความรู ้ความสามารถ 
ทกัษะในการปฏบิตังิาน ผลการปฏบิตังิาน ผูม้ทีศันคตทิีด่ ีมคีวามขยนั มุ่งมัน่ ทุ่มเทในงาน การ
คดัเลอืกมกีารก าหนดหลกัเกณฑ ์แนวทางปฏบิตั ิและคุณสมบตัขิองผูท้ีจ่ะเป็นคนเก่งใหช้ดัเจน 
สอดคล้องกบัแนวคดิของ พงษ์สฤษฎิ ์รอดเรอืงเดช (2563) กล่าวว่า คนเก่งเป็นผู้มคีวามรู ้
ความสามารถ มทีกัษะและทศันคตทิี่ด ีมผีลงานโดดเด่นสรา้งมูลค่าให้องค์กร ฉะนัน้ผู้บรหิาร
ตอ้งพจิารณาการมอบหมายงานทีพ่เิศษและทา้ทายใหท้ าอย่างทัว่ถงึ สอดคลอ้งกบักลไก P-R-I-
D-E และโครงการ HIPPS ของส านักงาน กพ. ดา้นการคน้หา สรรหากลุ่มก าลงัคนคุณภาพจาก
ภายนอก และภายในระบบราชการเพื่อมาปฏบิตังิานในโครงการส าคญั ระดบัประเทศ 

 2. ด้านการพฒันา ผู้บรหิารมแีนวทางการพฒันาคนเก่งโดยการอบรมเพื่อพฒันา
ความรูท้ ัง้ในและนอกองคก์รใหร้อบรูทุ้กๆ ดา้น มรีะบบการสอนงานจากหวัหน้างาน และเรยีนรู้
จากผูม้ปีระสบการณ์ การมอบหมายงานพเิศษ งานส าคญั และงานทา้ทายใหท้ า จะพฒันาคนเก่ง
ให้เก่งยิง่ขึน้ สอดคล้องกบัแนวคดิของ Renu (2015) อ้างใน ภทร รตวิฒัน์ (2564) กล่าวว่า 
การพฒันาในทกัษะหลายดา้น (Multi Skills) ท าใหเ้กดิกระบวนการเรยีนรูอ้ย่างก้าวกระโดด มี
ความรู้และพร้อมรบัมอืกับงานที่ท้าทาย ยงัสอดคล้องกับ จรีะ หงส์ลดารมภ์ ( 2559) การมี
ตวัอย่าง (Example) หรอืแม่แบบที่เก่ง (Role Model) คอืแนวทางการพฒันาคนเก่ง 
(Experience) การไดเ้รยีนรูจ้ากผูม้ปีระสบการณ์ คอืโอกาสในการพฒันา  

3. ด้านการธ ารงรกัษาไว้  ผู้บรหิารมแีนวทางในการธ ารงรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ใน
องคก์ร โดยการสรา้งแรงจงูใจในการท างานดว้ยค่าตอบแทน และการยกย่องชมเชย สอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีด้านแรงจูงใจของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) ปจัจยัด้าน
แรงจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปจัจยักระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างาน ท าใหก้ารท างาน
มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เมื่อคนเก่งไดร้บัแรงจงูใจท าใหง้านส าเรจ็ ไดร้บัการยอมรบัและชื่นชม
ในองคก์รท าใหม้คีวามอยากท างาน สรา้งผลงาน และธ ารงอยู่ในองคก์รต่อไป และสอดคลอ้งกบั 
Janet A.Simons, Donald B. Irwin and Beverly A. Drinnien (1987) ทฤษฎคีวามต้องการขัน้
พืน้ฐานของมนุษย ์ของนักจติวทิยาชื่อ Abraham Maslow โดยก าหนดความต้องการพื้นฐาน
ของมนุษยเ์ป็นล าดบัชัน้ ความต้องการการไดร้บัการยกย่องนับถอื (Esteem Needs) เป็นความ



ตอ้งการไดร้บัความเคารพนบัถอืจากคนรอบตวั ความต้องการมคีวามรูค้วามสามารถเพื่อใหเ้กดิ
ความภาคภูมใิจในตนเองและความภาคภูมใิจทีไ่ด้รบัจากบุคคลอื่น การได้รบัค ายกย่องชมเชย
ไมว่่าจะเป็นทางวาจาหรอืเป็นหนังสอืชมเชยจะท าใหค้นเก่งทีไ่ดร้บัการชมเชยมคีวามภูมใิจและ
รูส้กึได้รบัการยกย่องนับถอืจากบุคคลอื่นในสงัคม แรงจงูใจเปรยีบเหมอืนพลงัพเิศษ หากขาด
แรงจงูใจในการท างานอาจท าใหเ้กดิการลาออกจากองคก์รได้ 
 4. ด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง โดยการจดัท าหลกัเกณฑแ์ละวธิคีดัเลอืกคนเก่ง
ใหช้ดัเจน ใชไ้ดจ้รงิ มกีารประเมนิทัง้ดา้นสมรรถนะ ความรูท้างวชิาการ และการบรหิาร เพื่อให้
ได้คนเก่งจรงิมาสบืทอดต าแหน่งส าคญั สอดคล้องกบัแนวคดิของ Robert Balcerzyk and 
Janusz Materac (2019) การวางแผนสบืทอดต าแหน่งเป็นเรื่องเกี่ยวกบัการจดัหาผูบ้รหิารใน
อนาคตใหอ้งคก์ร นัน่คอืการตอบสนองความตอ้งการขององคก์รในอนาคต  
 5. ด้านการบริหารจดัการคนเก่งให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การเปิดโอกาสให้
คนเก่งได้แสดงความคดิเหน็ เพื่อมสี่วนร่วมในการก าหนดแผนงานขององค์กร การร่วมแสดง
ความคดิเห็นเปรยีบเหมอืนร่วมก าหนดระเบยีบ แบบแผนขององค์กร คล้ายระเบยีบแผนงาน
ออกมาจากผู้ปฏิบตัิ สามารถใช้งานได้จรงิท าให้การท างานตามระเบียบ แผนงาน นัน้ส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายทีอ่งคก์รวางไว ้การสรา้งความรูส้กึผกูพนั และศรทัธาต่อองคก์ร รวมถงึสรา้ง
ความเชื่อมัน่ในความมัน่คงในสายงาน ท าให้คนเก่งมขีวญัและก าลงัใจทุ่มเทกายใจน าทมีสรา้ง
ผลงานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายองคก์ร สอดคลอ้งกบักลไกการบรหิารของส านักงาน กพ. กลไก 
P-R-I-D-E ดา้นการเสรมิสรา้งการมสี่วนรว่มใหแ้ก่ส่วนราชการ (Institutionalizing) 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลการวิจยัไปใช้ 
 
 1. การบรหิารจดัการคนเก่งเป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ทางการบรหิารสะท้อนความเป็นมอื
อาชพีของผู้บรหิาร ผูบ้รหิารต้องมทีกัษะทางการบรหิาร มธีรรมาภบิาล และมภีาวะผูน้ าในการ
บรหิารจดัการคนเก่งเพื่อใหค้นเก่งนัน้เป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาองคก์รต่อไป 
 2. การสรรหาและคัดเลือกคนเก่งควรท าอย่างแยบยลไม่ให้เกิดความขัดแย้งใน
หน่วยงานเพื่อใหไ้ดค้นเก่งทีเ่ป็นคนดใีนองคก์ร เมือ่ระบุตวัคนเก่งไดแ้ลว้ควรมกีารพฒันาเพื่อให้
เกดิความรูแ้ละทกัษะรอบด้านโดยการอบรมทัง้ภายในและอบรมร่วมกบัหน่วยงานนอก รวมถงึ
ควรมกีารสรา้งระบบการสอนงาน ระบบพีเ่ลีย้ง เพื่อส่งมอบความเก่งจากรุน่สู่รุน่  
 3. เมื่อมกีารสรา้งและพฒันาคนเก่งขึน้มาในองค์กรแล้ว การรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ใน
องค์กรเพื่อสบืทอดต าแหน่งที่ส าคญั เพื่อให้งานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ การ
สร้างแรงจูงใจให้คนเก่งจึงเป็นอีกวิธีที่จะรกัษาคนเก่งไว้ได้ดีที่สุด นอกเหนือจากการจ่าย
ค่าตอบแทนแลว้ การยกยอ่งชมเชยผลงานของคนเก่งต่อสงัคมท าใหค้นเก่งไดร้บัการยกย่องนับ
ถอืจากสงัคมทีท่ างาน และรบัรูว้่าองคก์รเหน็ค่าในตวัเองจงึเป็นการสรา้งแรงจงูใจ สรา้งความรกั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย 



 4. ผู้บรหิารต้องใช้ศกัยภาพของคนเก่งในการเป็นผู้น าสร้างการมสี่วนร่วมขบัเคลื่อน
บุคลากรอื่นในองคก์รเพื่อน าพาองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้
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