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 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งพฒันารูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา
องคป์ระกอบส าคญัของรูปแบบแนวทางบริหารและวิเคราะห์คุณลกัษณะท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ทั้งน้ีการวิจยัแบบผสมวิธีโดย
ก าหนดประชากรท่ีใชศึ้กษาเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของกลุ่มบริษทั มีองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์จ านวน 58 
องคป์ระกอบ แบ่งเป็นการสมัภาษณ์เชิงลึกจ านวน 9 ท่าน และส ารวจขอ้มลู จ านวน 929 ตวัอยา่ง น าผลท่ีได้
ไปวิจยัสนทนาเชิงกลุ่มผูบ้ริหารอสงัหาริมทรัพย ์จ านวน 9 บริษทั น าผลใชว้เิคราะห์ยืนยนัสมการเชิงโครงสร้าง 
 ผลการวิจยัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีองคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัมุมมองการบริหาร 
กระบวนการบริหาร ประเมินผลการบริหาร และกระจายความเส่ียงในการบริหาร มีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ รวมทั้งมีอิทธิพลแทรกซอ้นจากองคป์ระกอบการประเมิน
ศกัยภาพสูงและองคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน ท าใหโ้มเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษใ์นรูปแบบสมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบ พิจารณาค่าความสอดคลอ้งดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.995 และค่า RMASEA เท่ากบั 0.004 เป็นผลจากค่าสถิติไคสแควร์ต่อองศาอิสระมีค่า
เท่ากบั .978 และค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.495 มากกวา่ท่ีก าหนดไวร้ะดบั 0.05 จากผลการสมัภาษณ์
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ให ้ความส าคญัมากกวา่ร้อยละ 66 กบัรูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เน่ืองจากขาดความ
ชดัเจนต่อมุมมองการยอมรับความส าเร็จท่ีมีต่อกระบวนการบริหาร การผลกัดนัใหเ้กิดผลเชิงรูปธรรมในการ
ประเมิน และกระจายความเส่ียงรองรับการแข่งขนั ทั้งน้ีกลุ่มผูบ้ริหารอุตสาหกรรมอสงัหาริมทรัพยใ์ห้
ความส าคญักบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงโดยวิธีการจ าแนกกลุ่มก าหนดกระบวนการบริหาร ไดแ้ก่ กลุ่มผู ้
มีผลการปฏิบติังานดี กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง กลุ่มผูมี้ผลสมัฤทธ์ิ กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง และประเมินระดบั
ความส าคญัเป้าหมาย 5 ระดบั 
 สรุปผลการวิจยัองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน
องคก์าร และมีอิทธิพลทางออ้มผา่นการประเมินศกัยภาพสูงและผลปฏิบติังานสูงท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ธุรกิจ มีความจ าเป็นต่อการพฒันาศกัยภาพมุ่งเนน้การขีดความสามารถ และจดัการพฤติกรรมบุคลากรให้
เหมาะสมเพ่ือความส าเร็จในเป้าหมายการเพ่ิมศกัยภาพดา้นเติบโตและผลตอบแทนการลงทุนของธุรกิจ และ
ตอ้งก าหนดแนวทางใหส้อดคลอ้งกบัการแยกกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง 
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 This research was aligned to develop the management model for talent management alignment. 
The objective was to study the important component of the high-potential personnel in different 
characteristics and analyze the characteristics that effected on the performance of companies registered with 
the Stock Exchange of Thailand. Mixed method was used in this study. The population in this study was the 
executives from business companies. Fifty-eight empirical components were determined from the structural 
analysis and structural equation analysis of the in-depth interview of 9 executives, surveys from at least 900 
executives and 929 completed questionnaires and focus group of 9 companies on real estate industry.  
 The result of this research demonstrated component for talent management alignment that 
management perspectives, process, performance and portfolio had both direct and indirect effects in the 
business performance. They also affected the high-potential evaluation component and performance 
evaluation component. Therefore, these were in accordance with the empirical information derived from 
structural equation modeling. The goodness of fit index (GFI) was 0.995 and the RMASEA was 0.004. The 
Chi-square statistics per degree of freedom was equal to .978 which was less than 2 and with the significant 
level of 0.495, which was more than 0.05. From the interview, most of the executives gave an importance to 
the management of high-potential personnel while some of them still lacked of definite perspective in 
Talent Management. The success of management resulted from the evaluation risk distribution in portfolio 
that the encourage personnel to be ready for further competition in the future. Therefor the executive of real 
estate industry has to separate for performer group high-performer group high-potential group and talent 
group that this is goal evaluation for 5 levels  
 In the conclusion, the component involved with the talent management alignment had a direct 
influence on the business performance and also an indirect influence on high-potential and high performance 
evaluation to the business performance. In order to increase business capability, it was necessary to develop 
both human resource and the organization by focusing on the creation of personnel who have skills suitable for 
the business key success. The evaluation could be seen from the growth and return of the business. 
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 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดรั้บความกรุณาจากคณาจารยข์องวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ท่ีใหค้วาม
สนใจในการท าวจิยั โดยเฉพาะท่านศาสตราจารยส์มพงษ ์จุย้ศิริ ไดก้รุณาช้ีแนะถึงการน าวจิยัท่ีได้
คน้พบในส่ิงใหม่ไปใชก้บัแนวทางปัจจุบนัและอนาคต และท่านผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรพต  
วรุิณราช ไดแ้นะน าใหมุ้่งเนน้ความชดัเจนของความส าคญัของงานวจิยั รวมทั้งสนบัสนุนใหมี้การน า
ผลงานวจิยัไปใชใ้นเชิงปฏิบติั ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีผูว้จิยัน าไปปรับปรุงงานวจิยัใหส้อดคลอ้งกบั
ขอ้แนะน า 
 การด าเนินงานวิจยัมีการจดัท ารายงานผลการวจิยัตามแนวทางของวธีิการวจิยัท่ีไดรั้บการ
ส่งเสริมจากท่านผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อดิศกัด์ิ จนัทรประภาเลิศ ท่านอาจาย ์ดร.กฤต  จรินโท และ
ท่านอาจารยท่ี์ปรึกษา ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์โดยอาจารยทุ์กท่านไดก้รุณาอยา่งมากในการให้
ค  าปรึกษาและแนะน าแนวทางการท าวจิยัท่ีเหมาะสม ทั้งน้ีผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านอาจารยทุ์กท่านท่ี
ไดใ้หก้ารส่งเริมและสนบัสนุนการจดัท าวจิยัคร้ังน้ี 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณผูบ้ริหารองคก์รธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์ได้
สละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการใหข้อ้มูลส าหรับงานวจิยัเป็นอยา่งมาก ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดรั้บเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีจะท าใหผ้ลการวจิยัสะทอ้นถึงแนวทางการน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งแทจ้ริง โดยเฉพาะกลุ่ม
ผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดก้รุณาใหข้อ้มูลท่ีส าคญัต่อการวิจยัแนวทางการน าไปใชใ้นเชิง
ปฏิบติัของการบริหารส าหรับกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัต่าง ๆ และสุดทา้ยน้ีขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งในการจดัท างานวจิยัคร้ังน้ี 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมส ำคญัและควำมเป็นมำของปัญหำ 

 การเปล่ียนแปลงภาวะเศรษฐกิจสภาพแวดลอ้มทางสังคมและเทคโนโลยมีีอยูต่ลอดเวลา  
ท าใหอ้งคก์ารธุรกิจมีการแข่งขนัรุนแรงมากยิง่ข้ึน (Ulrich, 2010) และตอ้งเตรียมการพฒันาปรับปรุง
เปล่ียนแปลงใหส้ามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื (Sears, 2003) การเพิ่มขีดความสามารถใน 
การแข่งขนัในการเผชิญความทา้ทายจากกระแสระบบเศรษฐกิจแบบเปิด (Open economy) ท าให้
องคก์ารรับรู้ถึงผลกระทบของกระแสโลกาภิวฒัน์ท่ีเป็นไดท้ั้งโอกาสและขอ้จ ากดัในศตวรรษท่ี 21 
(Ulrich, 2010) ทั้งน้ีภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย มีความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนการพฒันา
เศรษฐกิจประเทศไทยในปี พ.ศ. 2552 มีสัดส่วนมูลค่าผลผลิตอุตสาหกรรมต่อ GDP ประมาณ 
ร้อยละ 39 คิดเป็นจ านวนเงินประมาณ 3.09 ลา้นลา้นบาท ขณะท่ีในปี พ.ศ. 2555 ประเทศไทยมีสัดส่วน
มูลค่าผลผลิตอุตสาหกรรมต่อ GDP ประมาณร้อยละ 42 คิดเป็นจ านวนเงินประมาณ 4.25 ลา้นลา้นบาท 
มีอตัราเติบโตร้อยละ 20 ขณะท่ีแนวโนม้การเติบโต GDP มีการปรับข้ึนลงตามสถานการณ์เศรษฐกิจ
ของประเทศ (ตารางภาคผนวก ก-1) เป็นผลจากการพฒันาบุคลากรภาคอุตสาหกรรมและปรับสภาพ
ทางดา้นแรงงานของประเทศตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศปี พ.ศ. 2555-
2559 (ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2555) 
 สถำนกำรณ์และกำรแข่งขันตลำดแรงงำนผู้มีศักยภำพสูงของโลก (Global workforce in 
world competitive) ในสภาวะของธุรกิจสมยัใหม่ท่ีมีมุมมองต่อบุคลากรถือเป็นสินทรัพยท่ี์ส าคญัมาก
ขององคก์าร (Valued asset) จึงพุง่เป้าประสงคไ์ปท่ีความส าคญัของตวัช้ีวดัความสามารถของบุคลากรท่ี
มีประสิทธิภาพ ขณะท่ีความพยายามขององคก์ารท่ีจะพฒันาดึงพรสวรรคแ์ละความฉลาดของบุคลากร
มาใชป้ระโยชน์ และเป็นส่วนหน่ึงของปัจจยัความส าเร็จของธุรกิจ องคก์ารมีการประเมินจากตวัช้ีวดั
ความสามารถท่ีมีความแตกต่างระหวา่งการวดัความสามารถขององคก์าร (Business capability) กบั 
การวดัขีดความสามารถของบุคคล (Human capability) พิจารณาระดบัความส าคญั และการเขา้ถึง
ความสามารถในการจดัการภาคแรงงาน (Workforce importance management) บนพื้นฐานความรู้ 
(Knowledge base) และทกัษะประสบการณ์การท างานท่ีจะมีอตัราเพิ่มข้ึนมากกวา่ร้อยละ 70 ของมูลค่า
ขององคก์าร (Shameem, & Murugananthan, 2010) และมีความแตกต่างระหวา่งสภาพแวดลอ้ม
ทรัพยากรมนุษยก์บัผูน้ าองคก์ารท่ีมีส่วนส าคญัในการจดัวางแนวทางบริหาร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัทกัษะ
ประสบการณ์ผูบ้ริหารขององคก์ารธุรกิจ (Business executives) และนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource executives) ส่วนใหญ่มีความเขา้ใจนอ้ยเก่ียวกบัวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหเ้กิด
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ผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ีสูงสุด และขาดมุมมองในวธีิท่ีดีในจดัการบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงของบริษทั (Alice, 
2011) การเปล่ียนแปลงตลาดแรงผูมี้ศกัยภาพสูงเร่ิมในช่วงทศวรรษท่ี 1980-1990 องคธุ์รกิจเร่ิมให้
ความส าคญักบัการพฒันาธุรกิจท่ีมีการน าเคร่ืองมือการบริหารมาประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดนโยบายให้
สัมพนัธ์กบัการบริหารจดัการคน(People management) มกัเกิดช่องวา่งความสามารถของคนและ
องคก์าร (Performance gap) และก าหนดความสามารถของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของ
องคก์าร (Caudron, 1999) น าไปสู่การพฒันาบุคลากรเชิงทกัษะความเป็นมืออาชีพ (Professional) 
รองรับการปรับเปล่ียนตามกลไกตลาดแรงงาน (Workforce market) ท่ีมีความเคล่ือนไหวเชิงพลวตัร
มากยิง่ข้ึน (Sears, 2003) 
 ช่วงทศวรรษ 1999 เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพแรงงานเกิดแรงผลกัดนัทางดา้นเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Knowledge base economy) และการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยี(Technology Shift) 
ท าใหก้ารวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human relation planning) เป็นการน ามาใชใ้นบริหารแบบ
มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ารมากกวา่การบริหารแบบพนัธมิตรธุรกิจ ท าใหอ้งคก์าร 
ถูกทา้ทายจากการเปล่ียนแปลงประชากรดา้นแรงงาน และรูปแบบการบริหารทรัพยากร (Bennett &  
Bell, 2004) มีความพยายามคน้หาปัจจยัการพฒันาองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบักรเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอ้มทางดา้นธุรกิจ และคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์ารตอ้งแสวงหาเคร่ืองมือพฒันาขีด
ความสามารถ และศกัยภาพของบุคลากรมากข้ึน (Cummings & Worley, 2005) โดยเฉพาะการพฒันาผู ้
ท่ีมีความสามารถพิเศษ มีผลการปฏิบติังานดีเลิศ มีความคิดโดดเด่นดา้นประสิทธิภาพ และสามารถ
ปฏิบติังานใหลุ้ล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดอีกทั้งสามารถพฒันาศกัยภาพตนเองใหมี้ความสามารถ
เพิ่มข้ึน 
 ภายหลงัปี ค.ศ. 2000 สภาพการจา้งงานเกิดการหมุนเวยีนแรงงานสูง จึงไดน้ าแนวคิด 
การบริหารทุนมนุษย ์(Human capital) น ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือสร้างความไดเ้ปรียบเชิงความรู้ และ
นวตักรรมขององคก์ารมากข้ึน (Cappelli, 2008 a) มีปรับใชใ้นการพฒันาองคก์ารสร้างกลยทุธ์
ความส าเร็จและสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท าใหส้งครามการแยง่ชิงผูมี้ศกัยภาพสูง 
หรือกลไกในการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้สู่องคก์ารรุนแรงมากข้ึน รวมทั้งองคก์ารมีการพฒันาผูมี้
ศกัยภาพสูงใหมี้ศกัยภาพมากข้ึนในการสร้างโอกาสการแข่งขนัขององคก์าร ท าให้เกิดช่องวา่งระหวา่ง
การพฒันา และการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพิ่มมากข้ึนในตลาดแรงงาน (Ulrich, 2010) เห็นไดจ้าก
แนวโนม้การขยายตวัทางเศรษฐกิจของกลุ่มเกิดใหม่ เช่น ประเทศจีนและประเทศอินเดีย มีการขยายตวั
ทางเศรษฐกิจเพิ่มสูงข้ึนมากกวา่กลุ่มประเทศยโุรปและอเมริกา (ตารางภาคผนวก ก-1) เป็นผลของ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้ความสามารถมากข้ึน มีความตอ้งการบุคคลท่ีมีความคิด
ความสามารถแกไ้ขปัญหาภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ มีความสามารถทางการบริหาร มีภาวะผูน้ าท่ี
สามารถฝ่าฝันอุปสรรคไปสู่ความส าเร็จได ้ทั้งน้ีปัจจยัท่ีส่งผลใหผู้มี้ศกัยภาพสูงไม่ประสบความส าเร็จ
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ดา้นการบริหาร เน่ืองจากขาดทกัษะความรู้ความสามารถท่ีส่งเสริมสนบัสนุนศกัยภาพดา้นการบริหาร
และมีภาวะผูน้ าในองคก์าร (Adler, 2010) 
 จากการส ารวจแนวโนม้ธุรกิจในประเทศแถบยโุรป ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความเช่ือการดึง
และรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงไวก้บัองคก์ารเป็นความทา้ทายในยคุโลกาภิวฒัน์ ประมาณร้อยละ 66 และ
มุ่งเนน้การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นผูน้ าในคนรุ่นถดัไปประมาณร้อยละ 53 (Kehide, 2012) ขณะท่ี
วกิฤตดา้นแรงงานผูท่ี้ขีดความสามารถสูง (Crisis workplace) เกิดข้ึนในองคก์ารหลายประเทศ มีอตัรา
การสูญเสียบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 20 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมดและ
ปกติองคก์ารมีการสร้างกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงประมาณร้อยละ 8-10 ของอตัราก าลงัคนท่ีมีอยู ่(Vaiman, 
Scullion and Collings, 2012) ท าใหเ้ส่ียงต่อการสูญเสียและเกิดความลม้เหลวท่ีมีต่อการลงทุนดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์(William, 2009) ขณะท่ีองคก์ารส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัคนท่ีมีความสามารถสูง
ในระดบับริหารและพฒันาภาวะผูน้ าเพื่อเตรียมตวัแทนสืบทอดการบริหารประมาณร้อยละ 74 (Blass 
& April, 2008) แต่ใหค้วามส าคญัระดบัปฏิบติัการเพียงร้อยละ 10 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
(KPMG, 2012) ขณะท่ีร้อยละ 54 ผูบ้ริหารมีความกงัวลความเช่ือใจของผูบ้ริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อ
กิจการในอนาคต (CIPD, 2007) และร้อยละ 74 องคก์ารธุรกิจขาดแคลนผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัผูบ้ริหาร 
ดงันั้นการมุ่งเนน้พฒันาประสิทธิภาพบุคลากรใหมี้ศกัยภาพและความสามารถพิเศษทั้งดา้นความรู้และ
ความสามารถอยา่งต่อเน่ืองเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Kehinde, 2012) ผูบ้ริหารตอ้ง
มีความเขา้ใจและค านึงถึงความรู้ความสามารถแบนความพร้อมของบุคลากรหลายดา้นในการพฒันา
ศกัยภาพการท างานท่ีทา้ทาย และมีปริมาณมากข้ึน (Goldsmith, 2006) 
 สภำวะตลำดแรงงำนผู้มีศักยภำพสูงในภูมิภำคเอเชียและเอเชีย  
 เน่ืองจากภาวะแรงงานในภูมิภาคเอเชีย (Workforce in ASIA) ส่วนใหญ่ถูกทา้ทาย
ความสามารถขององคก์ารในการแข่งขนัแยง่ชิงบุคคลท่ีมีความสามารถสูง (The war of talent) และ
คาดการณ์ผลกระทบการเปล่ียนแปลงช่วงอายขุองแรงงานและการเตรียมจดัวางต าแหน่งบุคลากรท่ี
ส าคญัขององคก์ารต่อเน่ืองกบัแผนกลยทุธ์ (Adler, 2010) การวางแผนแรงงงาน (Workforce planning) 
ขององคก์ารเป็นการอธิบายถึงการเช่ือมโยงประสบการณ์การบริหารกบัพลงัขบัเคล่ือนองคก์ารและน า
แนวทางผลตอบแทนการลงทุน (ROI) มาใชใ้นการประเมินผลการจา้งงาน และประเมินผลตอบ
ทางการเงินท าใหผ้ลประกอบการขององคก์าร มีเป้าหมายเคล่ือนยา้ยแนวคิดเช่ือมโยงกบัเป้าหมายรวม
ขององคก์ารเชิงทุนมนุษย ์รวมทั้งตอ้งการกระบวนการวางแผนท่ีมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตาม
แนวทางกระบวนการธุรกิจ (Business process) มากกวา่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Bersin, 
2006) ทั้งน้ีกลุ่มประเทศอาเซียนมีอตัราการขยายตวัประชากรประมาณร้อยละ 1.4 มีจ านวนประชากร
ประมาณ 600 ลา้นคน มีความหนาแน่นของประชาการ 133 ต่อตารางกิโลเมตร ขณะท่ีประเทศไทยมี
อตัราการขยายตวัประชากรนอ้ยท่ีสุดเพียงร้อยละ 0.6 (World Economic Forum, 2011) (ตาราง
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ภาคผนวก ก-2) ท าใหก้ารจดัการความสามารถของแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพนั้น เป็นความยากล าบาก
ส าหรับองคก์ารธุรกิจในการสร้างความเขา้ใจและตระหนกัถึงความแตกต่างทางวฒันธรรมและ
พฤติกรรมองคก์าร (Ulrich, 2010) มีผลต่อการพฒันาขยายตวัของเศรษฐกิจกลุ่มประเทศอาเซียน ขณะท่ี
ทรัพยากรผูมี้ศกัยภาพสูงมีอยูจ่  ากดัในแต่ละประเทศ ท าให้ตอ้งเร่งพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงและเกิดการ
เคล่ือนยา้ยภาคแรงงานผูมี้ศกัยภาพสูงระหวา่งลุ่มประเทศอาเซียน (ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 
2555) ทั้งน้ีความส าคญัของตลาดแรงงานผูมี้ศกัยภาพสูงของภูมิภาคเอเชียท่ีมีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงและผลการด าเนินงานหรือผลประกอบการขององคก์าร เป็นเหตุผลของความตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent on demand) ในตลาดแรงงานทัว่โลก และการเคล่ือนยา้ยแรงงานผูท่ี้มีศกัยภาพสูงในประเทศท่ี
มีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง มีความส าคญัต่อวางแผนสภาพแรงการ (Workforce planning) ของ
ประเทศและองคก์ารธุรกิจท่ีมีบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงและดีนั้น มีโอกาสจะบรรลุเป้าหมายและ
วสิัยทศัน์ขององคก์ารได ้(Rothwell, 2010) ผูบ้ริหารตอ้งมีประสบการณ์ และมีความเช่ียวชาญท่ีจะเป็น
ผูน้ าดา้นกลยทุธ์การบริหารผูท่ี้มีความสามารถสูง (Talent leadership) น ามาใชส้ร้างความสมดุลยดา้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงดา้นแรงงานมกัจะมีปัญหาทา้ทายความสามารถ
ขององคก์าร เร่ิมตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การพฒันา และการรักษามกัจะน ามาประยกุตใ์ชใ้นการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับพฒันาศกัยภาพองคก์ารเพื่อการแข่งขนั (Desmond, 2010) เป็นความทา้
ทายกระบวนและการพฒันารูปแบบบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประสิทธิภาพองคก์ารท่ีจะน า
ผูมี้ศกัยภาพและสร้างแรงจูงใจใหท้ างานท่ีมีความทา้ทายความสามารถของตนเอง และมีความมุ่งมัน่ต่อ
ความส าเร็จของงาน (Cappelli, 2008 b) ขณะท่ีการพฒันาแรงงานผูมี้ศกัยภาพสูงภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทย จากสภาวะแรงงานภาคอุตสาหกรรมท่ีเป็นไปในลกัษณะการเพิ่มมูลค่า (Value added) 
กระบวนการผลิตมากกวา่การสร้างคุณค่า (Value creation) ในความสามารถการเพิ่มผลิตภาพ 
(Productivity) มกัจะขาดการสั่งสมองคค์วามรู้ (Learning curve) ท่ีท าใหเ้กิดคุณค่าต่อการพฒันาของ
ทรัพยากรมนุษย ์(Human value) เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความทา้ทายต่อความเส่ียงดา้นโอกาสและ
อุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึน จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาศกัยภาพภายในของบุคลากรใหมี้ความสามารถต่อยอด 
องคค์วามรู้ท่ีไดม้า (Endogenous efforts) และการการยกระดบัห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value chain) ของ
องคก์าร (ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2555) จ าเป็นตอ้งมีการประสานความร่วมมือกนั (Synergy) 
ดว้ยนวตักรรมองคค์วามรู้และเทคโนโลยี จ  าเป็นตอ้งปรับตวัในการแข่งขนัจากการใชแ้รงงานไร้ฝีมือ
ค่าแรงต ่าให้เป็นการลงทุนเพื่อการพฒันาคุณภาพแรงงานท่ีมีทกัษะและความสามารถสร้างมูลค่าเพิ่ม
คุณค่าขององคก์าร (Ulrich, 2010) นอกจากนั้นองคก์ารจะตอ้งมุ่งเนน้การรักษาบุคลากรดว้ยการสร้าง
ความผกูพนัทศันคติท่ีดีพึงพอใจต่องานสถานท่ีท างานเพื่อนร่วมงานและเกิดแรงจูงใจในการท างานให้
อยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุดจึงเป็นการลงทุนคนท่ีคุม้ค่าและน ามาซ่ึงผลประโยชน์สูงสุดขององคก์าร
เป็นการยกระดบัความสามารถของประเทศในการแข่งขนัระดบัโลกต่อไป (Boudreau, Jesuthasan, &  



5 

Creelman, 2015) 
 ปัญหำแรงงำนผู้มีศักยภำพสูงในประเทศไทย มีแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์ารส่วนใหญ่ในประเทศไทยประสบปัญหาวธีิการจดัการของผูบ้ริหารสายธุรกิจเก่ียวกบัการ
ตระหนกัถึงความส าคญั (Perspective) ต่อบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลไม่
สอดคลอ้งกนั (Non-alignment) เน่ืองจากมุ่งเนน้ผลปฏิบติังานและผลส าเร็จของหน่วยงานท่ีแตกต่าง
กนั (Puvitayaphan, 2008) ท าใหป้ระสบปัญหาการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการบริหารผูท่ี้มีขีด
ความสามารถทั้งในดา้นการส่ือสารสร้างเขา้ใจ ความไวว้างใจ และจูงใจใหท้ างานร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพและมีความสุข ขณะท่ีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีองคป์ระกอบหลายอยา่งท่ีจะผลกัดนัให้
เกิดการสร้างความสามารถในการแข่งขนั และพฒันาประสิทธิภาพองคก์าร มกัจะประสบปัญหาการน า
วธีิการปรับใชเ้ชิงบริหารใหเ้ขา้กบัองคก์าร ท าใหป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารไม่
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยทุธ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มวฒันธรรมของการด าเนินธุรกิจ โดยเฉพาะ
องคก์ารท่ีมีการประเมินหลกัเกณฑคุ์ณภาพแห่งชาติ (ตารางภาคผนวก ก) มีการประเมินความสามารถ
ขององคก์ารส าหรับการพฒันาบุคลากรใหมี้วสิัยทศัน์เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (สถาบนัเพิ่ม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2556) ทั้งน้ีการประเมินยงัขาดการน าแนวคิดการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใชใ้นการ
พฒันาใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance) และการให้
ความส าคญักบัแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีส่งผลต่อการเติบโตและผลประกอบการ ขณะท่ี
องคก์ารธุรกิจในประเทศไทย (Piansoongnern & Anurit, 2010) มุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความ
พยายามท่ีจะน าแนวทางการมาปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัวฒันธรรม และเป้าหมายขององคก์ารแต่
นโยบายการบริหารใหค้วามส าคญักบัผลตอบแทนและผลก าไรระยะสั้น และวติกกงัวลกบัภาวะความ
เส่ียงทางเศรษฐกิจ ท าใหข้าดการวเิคราะห์วางแผนความสามารถในการแข่งขนัระยะยาว (Vithessonthi 
& Thoumrungroje, 2011) รวมทั้งการวางกลยทุธ์ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความสามารถของ
องคก์ารและบุคลากรในระดบัต ่า ทั้งน้ีองคก์ารธุรกิจในประเทศไทย มีการลงทุนพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประมาณนอ้ยกวา่ร้อยละ 15 ของจ านวนบุคลากรและนอ้ยกวา่ร้อยละ 20 ของการลงทุนทางธุรกิจ 
(Puvitayaphan, 2008) ขณะท่ีองคก์ารส่วนใหญ่เช่ือวา่บุคลกรมีความส าคญัต่อการพฒันาขบัเคล่ือน
องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มสูงข้ึน (Enhance organization performance) มีความจ าเป็นตอ้งพฒันา
บุคลากรเพื่อขยายขีดความสามารถขององคก์าร (Core competence enhance) เป็นการลงทุนดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์(Human capital) ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน (Human 
performance) และมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance) (Goldsmith, 2006) 
ขณะท่ีประเทศสหรัฐอเมริกาและอีกหลายประเทศทัว่โลกไดว้างแนวทางกลยทุธ์การลงทุนพฒันา
องคก์ารและพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางการเกณฑคุ์ณภาพและมาตรฐานการด าเนินงาน
องคก์าร โดยน าแนวคิดคุณภาพและความเป็นเลิศของ MBNQA (Malcolm Baldrige National Quality 
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Award) เป็นแนวทางพฒันาองคก์ารใหส้ามารถด าเนินงานไดต้ามเกณฑม์าตรฐานคุณภาพ ขณะท่ี
ประเทศไทยไดน้ าหลกัเกณฑ์มาปรับใชก้ าหนดแนวทางคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: 
TQA) โดยสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ เป็นการยกระดบัและพฒันาองคก์ารธุรกิจของไทยสู่ความเป็น
เลิศ นอกจากนั้นส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) น ามาปรับใชใ้นการ
จดัท าเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการเพื่อเป็นแนวทางการยกระดบัการปฏิบติังานองคก์าร (สถาบนั
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2556) 
 บริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีมูลค่าการลงทุนสินทรัพยป์ระมาณ 20,000 ลา้น
ลา้นบาท มีผลก าไรจากการด าเนินงานประมาณร้อยละ 13.42  มีอตัราการเติบโตตลาดทุนประมาณ 
ร้อยละ 21.86 และมียอดขายรวมประมาณ 4,000 ลา้นลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 5 ของมูลค่า
สินทรัพย ์(ตารางภาคผนวก ก-3) (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2556) บริษทัส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่ม
ผูน้ าตลาด (Market leader) มีการพฒันาองคก์ารและทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง ขณะท่ีบางบริษทัมี
การลงทุนดา้นธุรกิจสูงแต่ประสบปัญหาการลดลงของผลด าเนินงาน เน่ืองจากสัดส่วนการลงทุนดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์(Pichetpongsa, 2004) และทุนมนุษย ์(Human capital) ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัผลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์าร (Puvitayaphan,2008) ดงันั้นองคก์ารธุรกิจในประเทศไทยจึงควรตระหนกัถึง
ความส าคญัของการบริหารคนท่ีท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและมีผลการด าเนินงานท่ีดีไดอ้ยา่งไร 
ขณะท่ีผลกระทบดา้นแรงงานของประเทศไทยเม่ือเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) มีประเด็น
ส าคญัของการจดัท าแผนยทุธศาสตร์รองรับการยกระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ไดม้าตรฐาน
ระดบันานาชาติ และพฒันาขีดความสามารถบุคลากรใหมี้ขีดความสามารถสูง (ส านกังานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม, 2556) รวมทั้งการบริหารขา้มวฒันธรรม (Cross cultural management) เป็นส่ิงส าคญัการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงภูมิศาสตร์แรงงานของภูมิภาค (Ulrich, 2010) 
 ควำมส ำคัญของกำรวจัิยในกำรบริหำรผู้มีศักยภำพสูงในองค์กรธุรกจิไทย เป็นเร่ืองท่ีผูว้จิยั
มุ่งสนใจถึงความส าคญัของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจไทย และการวางแนวทาง
บรรลุเป้าหมายใหส้อดคลอ้งกบัผลการด าเนินงานขององคก์ารในรูปแบบบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงภายใต้
หลกัเกณฑแ์ละบริบทของกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษยส์ าหรับผูท่ี้มีขีดความสามารถ
สูงในการก าหนดวธีิการประเมินความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีมีต่อศกัยภาพสูงและผล 
การปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการด าเนินกิจการของแต่ละองคก์ารธุรกิจ ส าหรับการวิเคราะห์เชิงความสามารถ
ขององคก์าร (Business capability) จากปัญหาการบริหารดา้นกลยทุธ์เขา้ถึงและคดัเลือกผูมี้ขีด
ความสามารถสูงท่ีน ามาใชป้ระโยชน์กบัองคก์ารในอนาคต ท าอยา่งไรท่ีจะสามารถบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดของศกัยภาพ (Human potential) และประสิทธิผลสูงสุดดา้นความสามารถ 
(Human performance) ท าให้ผลการด าเนินงานขององคก์ารเติบโตอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นประเด็นส าคญั
ของการวิจยัเป็นการคน้หารูปแบบองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงาน



7 

ขององคก์ารกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย เก่ียวกบัความแตกต่างพฒันา
ทุนมนุษยภ์ายใตก้รอบปรัชญาการบริหารทรัพยก์รมนุษยท่ี์มีผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบและเป็นจุด
เปล่ียนของบริหารทุนมนุษย ์การวจิยัคร้ังน้ีมีเป้าหมายท่ีจะน ารูปแบบองคป์ระกอบการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นกลไกลส าคญัและมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารไปใชใ้นการพฒันาความเป็นเลิศ
ท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูงดา้นการพฒันาองคก์าร (High performance organization) มีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงการบริหารเชิงวฒันธรรมองคก์ารท่ีจะเป็นส่วนส าคญัของผลการวจิยัคร้ังน้ี 
 

ค ำถำมในกำรวจิัย 
 องคป์ระกอบส าคญัในการจดัวางรูปแบบแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารมี
ผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจอยา่งไร 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.  ศึกษาองคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
 2.  วเิคราะห์คุณลกัษณะแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของ
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
 3.  น าเสนอโมเดลการจดัวางรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพของ
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
 1.  ท าใหท้ราบถึงองคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
 2.  ท าใหท้ราบถึงคุณลกัษณะการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของ
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
 3.  ท าใหท้ราบถึงการจดัวางรูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทั
จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
 4.  ท าใหท้ราบถึงแนวทางการน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัไปใชพ้ฒันารูปแบบการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงและการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ใหเ้หมาะสมกบัแต่ละองคก์าร มุ่งเนน้การพฒันา
คุณภาพและความเป็นเลิศดา้นการบริหารและสร้างความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
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กรอบแนวคดิกำรวจิัย (Research conceptual framework)  
 การพฒันากรอบแนวคิดการวจิยั ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์จากการทบทวนวรรณกรรม
เก่ียวกบัการผูมี้ศกัยภาพสูงและบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร โดยท าการ
สังเคราะห์องคป์ระกอบท่ีมีการศึกษาในเชิงวชิาการ และเชิงปฏิบติัในสถาบนั (ตารางภาคผนวก ข-1) 
น ามาใชก้ าหนดกรอบแนวคิดการศึกษาเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ
(Qualitative research conceptual) และการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research conceptual) ก าหนด
องคป์ระกอบท่ีเป็นประเด็นส าคญัของการก าหนดรูปแบบเชิงโครงสร้าง คน้หาอิทธิพลของน ้าหนกั
องคป์ระกอบท่ีมีนยัส าคญัต่อการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและการวดัผลการด าเนินของ
องคก์ารธุรกิจ  ดงัภาพท่ี 1-1   

 

 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดการวจิยั  

วำงแนวทำงรูปแบบ 
กำรบริหำรผู้มศัีกยภำพสูง 

Talent Management Alignment 
(TMA) 

- กลยทุธ์เชิงมุมมองการบริหาร  
TM Perspective  
- กระบวนการบริหาร 
TM Process   
- ประเมินผลการบริหาร 
TM Performance 
- กระจายความเส่ียงการบริหาร 
TM Portfolio 
(Lewis & Heckman, 2006; IBM, 
2008; Shameem & 
Murugananthan, 2010; Lewis & 
Heckman, 2006; Davies & 
Davies, 2010; Harris & Foster, 
2010) 

ประเมนิศักยภำพสูง 
High Potential (HiPos) 

- HPo Capabilities 
- HPo Commitment 
Carole Tansley (2011), 
DBM & HCI (2011)   
Bennett and Bell 
(20040)] 

ผลกำรด ำเนินงำนธุรกจิ 
Business Performance 

(BP) 
 
 

- การเติบโตของธุรกิจ  
Business Growth (BG) 
 
- ผลตอบแทนทางธุรกิจ 
Business Return (BR) 
 
 
 
 
(Frese, 2000; Joyce & 
Slocam, 2012; Kehinde, 2012; 
Perry, 2010; Yapp, 2009)] 
 

ประเมนิผลกำร
ปฏิบัตงิำนสูง 

High Performance 
(HiPes) 

- HPe Competency 
- HPe Creativities 
- HPe Collaboration 
(Tansley, 2011; DBM & 
HCI, 2011; Bennett & 
Bell, 2004)] 
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 การวางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management alignment) จากแนวคิดของ 
Harris and Foster (2010), Shameem and Murugananthan (2010), Davies and Davies (2010), Lewis 
and Heckman (2006), IBM (2008) และ Schweyer (2004) เป็นการวิเคราะห์แนวทางความสามารถการ
บริหารขององคก์ารธุรกิจในการสร้างและพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ศกัยภาพและผลการปฏิบติัท่ีดีเลิศ 
ดงัน้ี  
 1.  วางแนวทางการสร้างมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
perspective)  
 2.  วางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management process) 
 3.  วางแนวทางการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
performance) 
 4.  แนวทางการจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management portfolio)  
 การประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน (High potential and high performance) จาก
แนวคิดของ Tansley (2011) DBM & HCI (2011) และ Bennett and Bell (2004)  
 1.  การวดัศกัยภาพของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการประเมินศกัยภาพผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบั
สมรรถนะของผูมี้ศกัยภาพสูง (Capability) และความมุ่งมัน่ (Commitment) 
 2.  การวดัผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการประเมินความสามารถ 
(Competency) เชิงความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) และการสร้างใหค้วามร่วมมือ (Collaboration)  
 การประเมินผลการด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance) จากแนวคิดของ 
Frese (2000), Kehinde (2012), Joyce and Slocam (2012), Timms (2010), Sibusiso (2007), และ Yapp 
(2009) เป็นการวดัความสามารถการด าเนินเชิงธุรกิจ 
 1.  การสร้างการเติบโตของธุรกิจ (Business growth) 
 2.  การสร้างผลก าไรจากการด าเนินธุรกิจ (Business return)   
 

สมมติฐำนกำรวจิัย 
 1.  แนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
 2.  แนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผล
ต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
 3.  แนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ี
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
 4.  แนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ี
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
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ขอบเขตกำรวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาผลการด าเนินงานขององคก์ารโดยใชแ้นวคิด
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพและผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมี
ต่อผลการประกอบการดา้นการเติบโตและผลตอบแทนขององคก์ารธุรกิจ โดยก าหนดขอบเขตของการ
ศึกษาวจิยัไว ้3 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาโมเดลการจดัวางรูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่าง
กนั จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งเป็นแนวทางการวจิยัและวเิคราะห์องคร์ะกอบ
ส าคญัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

 2.  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เป็นการศึกษากลุ่มประชากรท่ีเป็นผูบ้ริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ
ไทย จ านวน 523 บริษทั แบ่งเป็น 8 กลุ่มธุรกิจ จ านวน และ 28 หมวดธุรกิจหรือประเภทอุตสาหกรรม 
(ตารางภาคผนวก ก-5)  
  2.1  ขอบเขตพื้นท่ีการวิจยั องคก์ารธุรกิจท่ีมีการจดัแบ่งจากกลุ่มและประเภทธุรกิจของ
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จากแนวคิดการจดัแบ่งขนาดธุรกิจตามการ
จดัแบ่งตามมูลค่าจดทะเบียนในการประเมินการให้รางวลับริษทัจดทะเบียนยอดเยีย่ม (SET awards) 
ของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย บริษทัท่ีมีผลการด าเนินงานยอดเยีย่มและสม ่าเสมอช่วง 3 ปี 
ไดแ้ก่ 1) กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มีมูลค่าจดทะเบียนมากวา่ 10,000 ลา้นบาทข้ึนไป 2) กลุ่มบริษทั 
ขนาดกลาง มีมูลค่าจดทะเบียนตั้งแต่ 5,000-10,000 ลา้นบาท 3) กลุ่มบริษทัขนาดเล็กมีมูลค่าจดทะเบียน
ต ่ากวา่ 5,000 ลา้นบาทรวมทั้งจดักลุ่มบริษทัตามผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการลงทุน SET High Dividend 
30 Index (SETHD) มีผลตอบแทนรวม (Total return) ตามแนวคิดการเติบโตของบริษทัท่ีมีนโยบาย
จ่ายเงินปันผล เป็นการก าหนดบริษทัเป็นพื้นท่ีของการสุ่มตวัอยา่งการวจิยั จ  านวน 30 บริษทัตาม
แนวคิดดชันีกลุ่ม SETHD (ตารางภาคผนวก ค-1) 

  2.2  ขอบเขตกลุ่มตวัอยา่งการวจิยั ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการบริษทัจดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีมูลค่าตลาดสูงสุดของแต่ละกลุ่มขนาดธุรกิจตามแนวคิดดชันี
กลุ่ม SETHD และการใหร้างวลับริษทัยอดเยีย่มจ านวน 3 กลุ่มไดแ้ก่กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 30 บริษทั 
กลุ่มบริษทัขนาดกลาง 30 บริษทั และกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 30 บริษทัรวมทั้งหมดจ านวน 90 บริษทั  
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างใชแ้นวคิดก าหนดขนาดตวัอยา่ง 10-20 ตวัอยา่งต่อจ านวน  
1 องคป์ระกอบ การวจิยัคร้ังน้ีก าหนดใชต้วัอยา่ง 10 ตวัอยา่งต่อ 1 องคป์ระกอบในการวจิยั คิดเป็น
จ านวน 900 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีผูว้ิจยัน าแนวคิดสัดส่วนผูบ้ริหารต่อพนกังานประมาณร้อยละ 10 ของ
องคก์ารในการก าหนดสัดส่วนขนาดกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลจากจ านวนบริษทักลุ่มตวัอยา่งหรือคิดเป็นจ านวน
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กลุ่มละ 3 บริษทัส าหรับผูใ้หข้อ้มูลการสัมภาษณ์เชิงลึกรวมจ านวนทั้งหมด 9 บริษทั และการสนทนา
เชิงกลุ่มผูบ้ริหารอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย ์จ  านวนทั้งหมด 9 ท่านในการวจิยัคร้ังน้ี (ตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2556) 
 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวจิยัคร้ังน้ีก าหนดเวลาการด าเนินงานวจิยั เป็นออกแบบ
เคร่ืองมือการวจิยั การทดสอบเคร่ืองมือวิจยั การเก็บขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูล สรุปผลและอภิปราย
ผลการวจิยัเร่ิมตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2557 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management alignment) หมายถึง การจดัวาง
กลยทุธ์ก าหนดทิศทางบริหารผูท่ี้มีขีดความสามารถสูงใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกนัและเป็น
แนวทางเดียวกนักลยทุธ์ขององคก์าร หรือการวางแนวทางบริหาร (Business alignment) จะเป็นการจดั
วางทิศทางกลยทุธ์การบริหารใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางการตอบสนองเป้าหมายขององคก์าร เร่ิมจาก 
กลยทุธ์กระบวนการคน้หา เขา้ถึงและไดมี้ซ่ึงผูท่ี้ถูกระบุผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูท่ี้มีความสามารถพิเศษ
หรือมากความสามารถส าหรับองคก์ารรองรับกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษย ์ไดแ้ก่  
การสร้างมุมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Talent management perspective) กระบวนการ
จดัการผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูท่ี้มีความสามารถพิเศษ (Talent management process) การประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูท่ี้มีความสามารถพิเศษขององค์การ (Talent management performance) 
และการจดัการความเส่ียงและความส าเร็จกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูท่ี้มีความสามารถพิเศษ (Talent 
management portfolio) เป็นการสร้างวฒันาธรรมของกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงใหเ้ป็นตน้แบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษยข์ององคก์ารตามเป้าหมายขององคก์ารได ้ 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ และการ
วางแผนหาแหล่งท่ีมา (Sourcing) กลัน่กรอง (Screening) การคดัเลือก (Selection) การน ามาใช ้
ประโยชน์ (Deployment) การพฒันา (Development) และการรักษาใหค้งอยู ่(Retention) ของกลุ่มผูมี้
ศกัยภาพสูงหรือผูท่ี้มีความสามารถพิเศษมีความสัมพนัธ์กบัแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็น
องคป์ระกอบส าคญัของกระบวนการท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานและการสร้างความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัขององคก์าร 
 ผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง (Talent people) หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ
หรือมีขีดความสามารถสูงท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่นเหนือบุคคลอ่ืนในการท างาน และมีศกัยภาพ
สูงท่ีท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไดต้ามเป้าหมาย สามารถสร้างการยอมรับ และสร้างความพอใจใหก้บับุคคล
อ่ืนในองคก์ารและนอกองคก์าร รวมทั้งมีความพร้อมในการพฒันาองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความ
แตกต่างตามลกัษณะธุรกิจ นโยบาย และวฒันธรรมของแต่ละองคก์ารในการวางแนวทางการด าเนิน 
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ธุรกิจ (Business alignment) 
 การประเมินผลปฏิบติังานสูง(High performance) หมายถึง การวดัผลการปฏิบติังานของผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีความสามารถ (Competency) ทางดา้นทกัษะการท างาน (Skill) ทกัษะทางความคิด 
(Creative) และทกัษะการบริหารมุ่งสัมฤทธ์ิผล (Commitment) เร่ิมจากระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา 
(Education) ความช านาญ (Experts) และประสบการณ์ในการบริหาร (Experience) ท่ีเป็นสถานภาพ 
สถานการณ์ ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากอดีตถึงปัจจุบนัในการสร้างแนวความคิดเชิงนวตักรรม 
(Innovativeness) เป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมเก่ียวกบัสินคา้ การบริการและเทคโนโลยใีหม่ๆ รวมทั้งเป็นภูมิ
ความรู้ ความช านาญท่ีมีการแบ่งปันความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ใหเ้กิดการเรียนรู้ใน
องคก์าร  

 การประเมินศกัยภาพสูง (High potential) หมายถึงการวดัขีดความสามารของบุคลากร 
(Capabilities) ท่ีมีบุคลิกภาพและความสามารถเชิงปฏิบติัการ การมีภาวะผูน้ า มุ่งเนน้การบริหารแบบมี
ส่วนร่วมการสร้างเครือข่ายความรู้ (Collaboration) รวมทั้งการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้
เกิดผลเชิงรูปธรรมบนพื้นฐานแนวคิดและแนวทางท่ีสอดคลอ้งกนั เป็นการฝักใฝ่การเรียนรู้และการ
พฒันาตนเอง  

 ผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ (Business performance) หมายถึง ผลการด าเนินเงินท่ีมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดท่ีเกิดจากผลผลิตขององคก์าร และสามารถสร้างการเติบโต และ
ผลตอบแทนใหก้บัองคก์ารไดสู้งสุด ท่ีมีคุณลกัษณะขององคก์ารธุรกิจ (Business growth) ท่ีไดจ้าก 
การด าเนินกิจการ ไดแ้ก่ การเติบโตของตลาดทุน การเติบโตของยอดขาย การเติบโตของหน่วยธุรกิจ 
การเติบโตของลูกคา้ การเติบโตของพนกังาน และคุณลกัษณะของผลก าไรของธุรกิจ (Business return) 
วดัจากอตัราตอบแทนรายได ้และผลก าไรใหข้ององคก์าร ไดแ้ก่ ผลตอบแทนการลงทุน (Return of 
Investment: ROI) ผลตอบแทนต่อสินทรัพย ์(Return of Asset: ROA) ผลตอบแทนผูถื้อหุน้ (Return of 
Equity: ROE) ผลตอบแทนของพนกังาน (ROEmp) และผลตอบแทนตลาดทุน (Prices per Earning: 
P/E) 
 ส่วนประกอบของรำยงำนวจัิย 
 การวจิยัคร้ังน้ีก าหนดรูปแบบระเบียบวธีิวจิยัท่ีมีลกัษณะผสม มุ่งเนน้การศึกษามุมมองเชิง
องคป์ระกอบท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเปรียบเทียบกบัมุมมองเชิงองคป์ระกอบท่ีคน้พบจากการ
ส ารวจขอ้มูล เป็นประเมินระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินกิจการของ
องคก์ารธุรกิจในประเทศไทย และวางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองคก์ารในอนาคต  
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บทท่ี 3 วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-2  การอธิบายขอบเขตทางดานเน้ือหาของการวจิยั 
 
 บทท่ี 1 บทน า ผูว้จิยัน าเสนอความเป็นมาท่ีช้ีใหเ้หตุถึงเหตุผลการของการวิจยัท่ีมี
ความส าคญัต่อการพฒันาประเทศ และการพฒันาอุตสาหกรรมเพื่อการแข่งขนั เป็นการเช่ือมโยง
สถานการณ์ของการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหเ้ป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าต่อองคก์าร เป็นปัจจยัส าคญัใน
การขบัเคล่ือนองคก์ารโดยแสดงใหเ้ห็นถึงปัญหาการวิจยัผลกระทบการขาดแคลนผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์าร และความส าคญัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในสภาวะการแข่งขนัขององคก์ารธุรกิจใน
ประเทศไทยมุ่งเนน้การก าหนดค าถามการวจิยั วตัถุประสงคก์ารวจิยั และประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ
จากการวจิยัท่ีจะน าไปใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาองคก์าร 
 บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัเป็นการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัเร่ืองท่ีวจิยั
ในการก าหนดนิยามและแนวคิดทฤษฎีท่ีมุ่งเนน้ความเช่ือมโยงของปัจจยัท่ีนกัวชิาการ นกัปฏิบติั และ

บทท่ี 1 
บทน า 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ระเบียบวธีิวจิยัสนทนา 
เชิงกลุ่ม 

ระเบียบวธีิวจิยั 
เชิงคุณภาพ 

ระเบียบวธีิวจิยั 
เชิงปริมาณ 

บทท่ี 4 
ผลวจิยัเชิงปริมาณและคุณภาพ 

บทท่ี 5 
สรุปผลวจิยัและอภิปรายผล 
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องคก์ารท่ีปรึกษามีการเสนอแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีสอดคลอ้งกบัผลการด าเนินงานของ
องคก์าร โดยประเมินจากปัจจยัศกัยภาพและผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวเิคราะห์
ปัจจยัดา้นกระบวนการ และการสังเคราะห์ปัจจยัเชิงสังเกตท่ีจะน าไปใชใ้นการก าหนดกรอบการวจิยั
เชิงคุณภาพ และการวจิยัเชิงปริมาณ 
 บทท่ี 3 วธีิการด าเนินงานวิจยัผูว้จิยัก าหนดระเบียบการวิจยัแบบผสม เป็นการน าแนวคิด
นกัวชิาการและองคก์ารสถาบนั บทความวจิยั บทความวิชาการ เอกสารรายงานเก่ียวกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เพื่อก าหนดแนวทางการวจิยั แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
 การวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการน าแนวคิดท่ีมีการทบทวนวรรณกรรมมาก าหนดกรอบค าถาม 
การสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารธุรกิจท่ีเป็นบริษทัจดทะเบียนใน 
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ เป็นการสืบคน้ขอ้เท็จเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเกิดข้ึนในแต่
ละองคก์ารนั้น มีแนวทางการบริการผูมี้ศกัยภาพสูงสอดคลอ้งกบัผลการด าเนินงานอยา่งไรและมี
องคป์ระกอบส าคญัอะไรท่ีใชใ้นขององคก์าร รวมทั้งประเด็นผลกระทบท่ีเกิดจากการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในองคก์าร น าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัไปใชส้รุปเปรียบเทียบผลการวจิยั 
 การวจิยัเชิงปริมาณ เป็นการน าแนวคิดทฤษฎีท่ีมีการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดท่ีได้
จากการวจิยัเชิงคุณภาพมาใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยัเชิงปริมาณ และพฒันาเคร่ืองมือ
แบบสอบถามส าหรับใชใ้นการเก็บขอ้มูลกบัผูบ้ริหารสายงานธุรกิจขององคก์ารธุรกิจท่ีเป็นบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบและวเิคราะห์รูปแบบเชิง
โครงสร้างของกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและการวดัผลผูมี้ศกัยภาพสูง เร่ิมจากการน า
องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัท่ีสังเกตได ้(Observed variable) จากผลการวจิยัท่ีไดก้ารสืบคน้วรรณกรรมใน
หารสังเคราะห์และวเิคราะห์จ าแนกกลุ่มขององคป์ระกอบ จากการจดัแบ่งขอ้มูลท่ีไดเ้ป็น 4 ชุด โดยชุด
แรกเป็นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงองคร์วมชุดท่ีสองถึงชุดท่ีส่ีเป็นการแยกวิเคราะห์องคป์ระกอบ
ตามกลุ่มขนาดธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์การวเิคราะห์เป็นการยนืยนัโครงสร้าง
ขององคป์ระกอบ (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เป็นการวดัความเหมาะสมของโครงสร้าง
องคป์ระกอบ (Fit of model) น าไปใชใ้นการวเิคราะห์โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) และวเิคราะห์เส้นทาง (Path analysis) รวมทั้งการทดสอบสมมติฐานหานยัส าคญัของอิทธิพล 
เชิงโครงสร้างท่ีใชใ้นการก าหนดรูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของการวจิยัและวเิคราะห์
เปรียบเทียบรูปแบบท่ีไดจ้ากการวจิยั 
 การวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการน าแนวคิดท่ีมีการทบทวนวรรณกรรมมาก าหนดกรอบค าถาม
การสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารธุรกิจท่ีเป็นบริษทัจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ เป็นการสืบคน้ขอ้เท็จเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเกิดข้ึนใน 
แต่ละองคก์ารนั้น มีแนวทางการบริการผูมี้ศกัยภาพสูงสอดคลอ้งกบัผลการด าเนินงานอยา่งไรและมี 
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องคป์ระกอบส าคญัอะไรท่ีใชใ้นขององคก์าร รวมทั้งประเด็นผลกระทบท่ีเกิดจากการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในองคก์าร น าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัไปใชส้รุปเปรียบเทียบผลการวจิยั 
 การวจิยัสนทนาเชิงกลุ่ม เป็นการน าท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาใชใ้นการ
ก าหนดกรอบค าถามการสนทนากลุ่มผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารธุรกิจเฉพาะกลุ่ม
บริษทัอสังหาริมทรัพยท่ี์เป็นบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ เป็นการคน้แนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละองคก์ารนั้น ท่ีมีการประยกุตใ์หส้อดคลอ้งกบัผลการด าเนินงาน
อยา่งไรและมีการประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบส าคญัอะไรในการจดัการกบักลุ่มบุคคลท่ีองคก์ารมุ่งเนน้
สร้างและพฒันา โดยสรุปประเด็นแนวทางบริหารเชิงการปฏิบติัขององคก์ารน าผลท่ีไดว้จิยัไปใช้
สนบัสนุนผลการวจิยั 
 บทท่ี 4 การวจิยัเป็นการศึกษาแนวการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใชว้ธีิการวจิยัเชิงผสม น าผลท่ี
ไดจ้ากการวจิยัมาเปรียบเทียบองคป์ระกอบ และอิทธิพลเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.  ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัก าหนดรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารสายงาน
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการวเิคราะห์คน้หาปัจจยักระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและองคป์ระกอบ
ส าคญัท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร ท าการประมวลบทสัมภาษณ์ และสังเคราะห์ความส าคญั 
และจ าแนกองคป์ระกอบโดยใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ และสรุปผลการวจิยัเชิงคุณภาพ น าไปใชเ้ป็น
แนวคิดท่ีเป็นปัจจยัเชิงสังเกตเปรียบเทียบผลการวิจยัเชิงปริมาณ   
 2.  ผลการวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัก าหนดรูปแบบการวิเคราะห์ผลเชิงบรรยายและวเิคราะห์ผล
เชิงสถิติ โดยการวิเคราะห์ผลเชิงบรรยายแบ่งการรายงานผลเป็น 4 ส่วนคือ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของสถาน
ประกอบการ 2) ขอ้มูลองคป์ระกอบกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 3) ขอ้มูลการวดัผลการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงในกระบวนการ และ 4) ขอ้มูลผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ ส่วนการวเิคราะห์ผล
เชิงสถิติเป็นการรายงานผลจากการน าองคป์ระกอบของกระบวนการบริหารไปด าเนินการจดักลุ่ม
กระบวนการ และท าการนิยามกลุ่ม โดยท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) การวเิคราะห์
โมเดลเชิงโครงสร้าง (SEM) การวเิคราะห์เส้นทางของอิทธิพล (Path analysis) และวเิคราะห์ผลการ
ทดสอบสมมติฐานคน้หานยัส าคญัขององคป์ระกอบท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของกลุ่มองคก์าร 
โดยท าการแยกผลการสร้างรูปแบบสมการเชิงโครงสร้างของการวจิยัแบ่งเป็น 4 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบ
แนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงภาพรวมกลุ่มองคก์ารธุรกิจ 2) รูปแบบรูปแบบแนวทางการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ 3) รูปแบบรูปแบบแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ของกลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดกลาง และ 4) รูปแบบรูปแบบแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของ 
กุล่มองคก์ารธุรกิจขนาดเล็ก 
 3.  ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัก าหนดรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารสายงาน
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการวเิคราะห์คน้หาปัจจยักระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและองคป์ระกอบ
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ส าคญัท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร ท าการประมวลบทสัมภาษณ์ และสังเคราะห์ความส าคญั 
และจ าแนกองคป์ระกอบโดยใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ และสรุปผลการวจิยัเชิงคุณภาพ น าไปใชเ้ป็น
แนวคิดท่ีเป็นปัจจยัเชิงสังเกตเปรียบเทียบผลการวิจยัเชิงปริมาณ   
 4.  ผลการวจิยัสนทนาเชิงกลุ่ม ผูว้จิยัก าหนดรูปแบบสนทนาเชิงกลุ่มกบัผูบ้ริหารสายงาน
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการวเิคราะห์คน้หาแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและองคป์ระกอบส าคญัท่ีส่งผล
ต่อแนวทางการบริหาร โดยท าการประมวลการสนทนา และสังเคราะห์ความส าคญั ในการก าหนด
แนวทาง และสรุปผลการวจิยัสนทนาเชิงกลุ่ม น าไปใชเ้ป็นแนวทางไปใชใ้นการสนบัสนุนผลการวจิยั 
เชิงปริมาณและคุณภาพ 
 บทท่ี 5 สรุปผลการวจิยัและอภิปรายผล ผูว้จิยัน าผลการวจิยัเชิงปริมาณน ามาอธิบายขอ้สรุป
ของการวิเคราะห์สมมติฐานตามกรอบแนวคิดการวิจยั มุ่งเนน้ประเด็นความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ
เชิงกระบวนการ และอิทธิพลระหวา่งองคป์ระกอบ เพื่อใชใ้นการอภิปรายผลของตามกรอบวตัถุประสงค ์
การวจิยัท่ีจะช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัขององคป์ระกอบท่ีปรากฏข้ึนในแนวทางของกระบวนการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารมีความสอดคลอ้งและขดัแยง้กบัแนวคิดปรัชญา 
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาองคก์าร น าเสนอ
แนวโนม้ของปัจจยัท่ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ในเชิงปฏิบติั และเชิงวชิาการ เพื่อเสนอแนะประเด็นท่ีจะใช้
ในการวจิยัคร้ังต่อไปของผูว้ิจยั 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 องคก์ารธุรกิจปัจจุบนัและอนาคตมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ เป็นผู ้
ขบัเคล่ือนการด าเนินกิจการขององคก์าร ท าใหมี้การคน้หาและดึงดูดบุคคลเขา้สูงองคก์าร และ 
เกิดการแยง่ชิงผูมี้ศกัยภาพสูง เน่ืองจากผูท่ี้มีความสามารถพิเศษถือเป็นสินทรัพยท่ี์มีค่ามากท่ีสุดของ
องคก์าร และเป็นยทุธ์ศาสตร์ส าคญัทางธุรกิจในการสร้างแรงขบัเคล่ือนให้องคก์ารกา้วล ้าไปขา้งหนา้ 
ทั้งน้ีองคก์ารในประเทศไทยควรตระหนกัถึงความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมากข้ึน จะเป็น
การเตรียมความพร้อมรองรับผลกระทบทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม รวมทั้งการเปล่ียนแปลง
ดา้นเทคโนโลย ีและสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ โดยน าแนวทางท่ีเหมาะสมมาปรับใชก้บัองคก์ารภายใต้
อิทธิพลของเปล่ียนแปลงเชิงพลวตัร (Dynamic of change) 
 การทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และหลกัการส าคญัในการท าความเขา้ใจในบริบท
ของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อการพฒันาองคก์าร และการบริหารจดัการทุนมนุษย ์ท่ีส่งผลต่อจากการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการดึงศกัยภาพออกมาใชป้ระโยชน์สูงสุดใหก้บัองคก์ารในรูปแบบการวาง
ยทุธ์ศาสตร์ขบัเคล่ือนองคก์ารในยคุการแข่งขนัเสรี (Global competitive) การวจิยัจึงมุ่งเนน้การจดัวาง
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการปฏิบติัขององคก์าร เป็นองคป์ระกอบของกระบวนการท่ีได้
จากการทบทวนการวพิากษข์องนกัวชิาการ นกัปฏิบติั องคก์ารสถาบนั และผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารในองคก์ารต่างประเทศและในประเทศไทย เพื่อประยุกตก์ารก าหนด
รูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการใชง้านวจิยัสร้างฐานความรู้ความเขา้ใจในการใชป้ระโยชน์
ในการบริหารองคก์าร ดงัน้ี 
 1.  ความหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management definition) 
 2.  แนวคิดของการวางแนวบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management alignment) 
  2.1  ความหมายของการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Aligning talent management 
definition) 
  2.2  การสร้างมุมมองเชิงกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
perspective) 
   2.2.1  ความหมายผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent definition conceptual) 
   2.2.2  บริบทการพฒันาองคก์ารท่ีมีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Organization 
development for talent management)  
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   2.2.3  บริบทการจดัการทุนมนุษยก์บัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Human capital for 
talent management) 
   2.2.4  บริบทการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเชิงแนวคิด (Talent management approach) 
   2.2.5  บริบทกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management strategy) 
   2.2.6  แนวคิดเชิงมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management perspective 
approach) 
  2.3  กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management process) 
   2.3.1  บริบทการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Human 
resource management for talent management) 
   2.3.2  แนวคิดกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management approach) 
  2.4  การประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management performance) 
   2.4.1  แนวคิดการประเมินผลกระบวนการบริหาร (Management performance) 

2.4.2  แนวคิดการประเมินผลผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent performance) 
  2.5  การจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management portfolio) 
   2.5.1  แนวคิดการจดัการความเส่ียงดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human risk management) 
   2.5.2  แนวคิดการจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent risk 
management) 
 3.  การประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน (High potential and performance)   
  3.1  แนวคิดการประเมินศกัยภาพของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential) 
  3.2  แนวคิดการประเมินผลการปฏิบติัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance)  
 4.  การประเมินผลการด าเนินงานขององคก์าร (Business performance) 
  4.1  แนวคิดการวดัผลเชิงการเติบโตของธุรกิจ (Business growth) 
  4.2  แนวคิดการวดัผลเชิงการตอบแทนของธุรกิจ (Business return) 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Research regarding) 
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ภาพท่ี  2-1  แนวคิดการทบทวนวรรณกรรมของการวิจยั 

 

ความหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

การวางแนวทางการบริหารคนเก่ง 

ความหมายแนวทาง 
การบริหารคนเก่ง 

การสร้างมุมมองเชิงกลยทุธ์
การบริหารคนเก่ง 

กระบวนการบริหารคนเก่ง 

การประเมินการบริหารคนเก่ง 

การจดัการความเส่ียงการบริหารคนเก่ง 

การประเมินศกัยภาพ 
การบริหารคนเก่ง 

การประเมินผล 
การบริหารคนเก่ง 

การประเมินผลการปฏิบติั 
การบริหารคนเก่ง 

การประเมินผลการด าเนินงานองคก์ร 

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

คุณลกัษณะองคป์ระกอบ 
การบริหารคนเก่ง 

การประเมินบุคคลกบั 
การบริหารคนเก่ง 

ประเมินผลการบริหารบุคคล 
กบัการวดัผลการด าเนินธุรกิจ 

สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

แนวคิดการวจิยัการวจิยัคร้ังน้ี 
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 การพฒันาองคก์ารและการบริหารจดัการมีความต่อเน่ืองกบัความส าคญัของสภาพแวดลอ้ม
และมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัภายนอก เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรับเปล่ียนภายใตย้คุโลกาภิวฒัน์ ท่ีมีการ
ใชเ้ทคโนโลยเีป็นตวัขบัเคล่ือนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว (Hills, (2009) โดยเฉพาะการ
เปล่ียนแปลงการบริหารเชิงนโยบายและการบริหารเชิงปฏิบติั ส่งผลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์ารท่ียดึ
ติดแบบเดิม ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพต่อองคก์าร เป็นการพฒันาองคก์ารเชิง
การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Ulrich, 2010) ทั้งน้ีความตอ้งการแนวคิดใหม่เก่ียวกบั 
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจะก าหนดจากสมมติฐานความลม้เหลวเก่ียวกบัผูน้ า ค่านิยมและวฒันาธรรม  
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และธรรมชาติของแรงงาน ท าให้องคก์ารขาดการปรับตวัเพื่อรองรับ
ผลกระทบกบัการเปล่ียนแปลง ตอ้งเขา้ใจถึงความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพ (Potential) และผลการ
ปฏิบติั (Performance) ของบุคลากรในการแข่งขนัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เป็นการปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนรูปแบบท่ีหลากหลาย (William, 2009) 
 

ความหมายการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Talent management definition)  
 ความหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวางแนวทางของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ไดรั้บความสนจากนกัวชิาการและนกัปฏิบติั มีการก าหนดความส าคญัต่อทิศทางการจดัท าระบบ
บริหารจดัการใหส้อดรับกบัทิศทางธุรกิจ ลกัษณะธุรกิจ นโยบาย วฒันธรรม มีการพิจารณาจาก
คุณลกัษณะท่ีโดดเด่น (Josh, 2006) มกัจะแตกต่างไปในแต่ละองคก์าร เน่ืองจากความสามารถพิเศษ
ของบุคคล เป็นแรงขบัเคล่ือนภายในใหส้ามารถท างานไดป้ระสิทธิภาพสูง และมีศกัยภาพท่ีจะพฒันา
กลยทุธ์สร้างคุณค่ากบัองคก์าร (Day, 2007) มีผูใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

 นิยามการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management definition) เป็นการอธิบายถึงการ
เช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงปฏิบติัท่ีมีวตัถุประสงคก์ารดึงดูดและการรักษาผูท่ี้เหมาะสม
กบัต าแหน่งในสถานการณ์  องคก์ารผลกัดนัผูท่ี้มีขีดความสามารถก าหนดความส าเร็จใหก้บัองคก์าร 
(Gebelein, 2006) ดงันั้นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีความส าคญัเชิงสถาปัตยกรรมของกลุ่มกระบวนการ
ท่ีมีการออกแบบใหแ้น่ใจจ านวนผูท่ี้ถูกการยอมรับในงานขององคก์าร (Tansley, Harris, Stewart, & 
Turner 2006) เป็นกลยทุธ์เชิงปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีการจดัการกบัขีดความสามารถและการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงปัจจุบนั (Lievens, Sanchez, & De Corte, 2004) 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง หมายถึง การบริหารท่ีก าหนดกระบวนการเพิ่มหรือสร้างโอกาส
ในความสามารถของบุคลากรในองคก์าร โดยพิจารณาจากการคดัสรร การพฒันา การปรับเปล่ียน  
การรักษา และการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานส าคญั ทั้งน้ีเป็นการลงทุนสร้างทกัษะดา้น ความรู้ 
ประสบการณ์ และการวางแนวทางของผูมี้ศกัยภาพสูงให้กบัองคก์าร (Blass, 2007) 
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 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง หมายถึง กระบวนการดึงดูดทกัษะและความสามารถของแรงงาน 
การพฒันา และการรักษาตอบสนองวตัถุประสงคท์างธุรกิจ และการมีส่วนร่วมขององคก์ารในการ
เปล่ียนแปลงกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีภาระหนา้ท่ีต่อพนกังานในการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารท่ีมีการแข่งขนัระหวา่งกิจการ และมีความส าคญัต่อการวางกลยทุธ์ เก่ียวกบัการ
บริหารทุนมนุษย ์(Human capital) (Meyer & Litheko, 2007) 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) เป็นแนวคิดเชิงระบบของกระบวนการ 
สรรหา การคดัเลือก การระบุ การพฒันา และการรักษาบุคลากรท่ีปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงและ 
มีศกัยภาพท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จึงเป็นกระบวนการวเิคราะห์และวางแผน
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ถูกระบุถึงศกัยภาพ และสามารถท างานของผูมี้ศกัยภาพสูงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อ
องคก์าร นอกจากนั้นตอ้งมีความทุ่มเท และเสียสละ มีทศันคติท่ีดีพึงพอใจต่องานและสถานท่ีท างานอีก
ทั้งเพื่อนร่วมงาน ท าให้นั้นอยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด เป็นการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human 
capital) น ามาซ่ึงผลประโยชน์สูงสุดขององคก์าร (Boudreau, Jesuthasan & Creelman, 2015) ท าใหก้าร
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการพฒันาปฏิวติัความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบการจดัการการเรียนรู้ (Learning 
management) กบับริบทการเรียนรู้ (Learning context) ของบุคลากรในการสร้างกลยทุธ์ความส าเร็จ
ใหก้บัองคก์าร มีปัจจยัขอ้ก าหนดและความเส่ียงในโลกโลกาภิวฒัน์แบบเชิงพลวตัร และปรับเปล่ียนไป
ตามขนาดประชากรของโลก และภูมิภาค อีกทั้งองคก์ารตอ้งมีความยดืหยุน่และความล่องตวัสูงในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Letcher, 2009) 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นกระบวนการหรือวธีิการท่ีจะน าไปใชใ้นวางแผนการบริหาร
สืบทอดต าแหน่งท่ีส าคญัขององคก์าร และเป็นกระบวนการพฒันาบุคลากร รวมทั้งกระบวนการรักษา
แรงงานท่ีมีคุณค่าใหก้บัองคก์าร การบริหารทรัพยากรภายในท่ีมุ่งเนน้การท าความเขา้ใจและตระหนกั
กิจกรรมท่ีสร้างความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร (Newhall, 2012) 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) เป็นกระบวนการวิเคราะห์ และวางแผนมี
ความสอดคลอ้ง (Alignment) กบัการหาแหล่งท่ีมา (Sourcing) การคดัเลือก (Selection) การน ามาไปใช้
ประโยชน ์(Employment) การพฒันา (Development) และการท าใหค้งอยู ่(Retention) ของทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูงและสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุด เม่ือน าค าจ  ากดัความมาวเิคราะห์ดา้น
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเชิงทรัพยากรมนุษย ์เป็นการช้ีใหเ้ห็นขั้นตอนท่ีนกัทรัพยากรมนุษย์
ปฏิบติันั้นพิจารณาจากวุฒิการศึกษาและการสัมภาษณ์ใหต้รงกบัคุณลกัษณะงาน (Job description) 
ขณะท่ียงัไม่ไดว้างแผนพฒันาบุคคล และวเิคราะห์เช่ือมโยงความคิดในการตดัสินใจท่ีจะท าใหบุ้คลากร
อยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด ควรวางแผนเช่ือมโยงความสามรถของบุคคลในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management) มาประยกุตใ์ชเ้ชิงปฏิบติัเพื่อน าไปสู่ความเป็นเลิศได ้(Schweyer, 2004) 
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 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) เป็นการพฒันาแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างกระบวนการเปล่ียนผา่น (Transition change) ความรู้ความช านาญของ
บุคลากรสู่ความเป็นผูท่ี้มีความสามารถหลากหลาย กลายเป็นกระบวนการสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงระดบั
องคก์ารท่ีสนบัสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระดบักลยทุธ์ขององคก์าร (Human resource 
strategies) เพื่อมุ่งมัน่ผลการด าเนินงานท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนให้องคก์ารประสบความส าเร็จ 
(Organization performance and success) ขององคก์าร (Frank & Taylor, 2004) และเป็นการก าหนด
กระบวนเชิงระบบและเชิงพลวตัรท่ีจะครอบคลุมการพฒันาและการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมุ่งเนน้การ
เขา้ถึงและดึงผูมี้ศกัยภาพสูง การก าหนดผูมี้ศกัยภาพสูง การพฒันา การรักษา การสร้างความผกูพนัให้ 
เป็นผูท่ี้มีคุณค่าต่อองคก์ารมากท่ีสุด (Devies & Davies, 2010) 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นกลยทุธ์และแนวคิดแบบองคร์วมของทรัพยากรมนุษยใ์นการ
วางแผนธุรกิจ และก าหนดเส้นทางใหม่ในการเพิ่มประสิทธิภาพจากการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 
และศกัยภาพของบุคคล (Performance and potential) โดยมีรูปแบบการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงเช่ือมโยง
การเร่ิมตน้ท่ีแตกต่างหรือการสร้างกรอบกิจกรรม (Framework of activities) ท่ีมีองคป์ระกอบของ
รูปแบบ (Ashto and Morton, 2005) ดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะดา้นพื้นฐานสังคม (Ethos) เป็นค่านิยม และพฤติกรรมท่ีฝังลึกในตวับุคคล ท าให้
รู้ถึงการเช่ือมโยงพฤติกรรมของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent nindset) ท่ีสนบัสนุนภาพคุณค่าทางจิตใจใน
การพฒันาศกัยภาพของทุกบุคคล 
 2.  ลกัษณะดา้นมุ่งเป้าหมาย (Focus) เป็นการรับรู้และเขา้ใจความแตกต่างของงาน ท าให้
แน่ใจถึงการก าหนดบุคคลใหเ้หมาะสมกบังาน และเวลา (The right people to the right job at the right 
time) 
 3.  ลกัษณะดา้นวางต าแหน่ง (Positioning) เร่ิมตน้จากต าแหน่งสูงขององคก์ารหรือผูบ้ริหาร
สู่ระดบัการจดัการ ท่ีตอ้งก าหนดโครงสร้าง (Structure) เก่ียวกบัการคิดสร้างสรรคเ์คร่ืองมือ 
กระบวนการ และเทคนิคการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่จะท าไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งตอ้งก าหนดระบบ (System) เก่ียวกบัแผนระยะยาวใหส้ะดวกง่ายข้ึน และแนวคิด
แบบองคร์วมรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน   
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นวางแผนการหาแหล่งท่ีมา (Sourcing) กลัน่กรอง (Screening) 
การคดัเลือก (Selection) การน ามาใช ้(Deployment) การพฒันา (Development) และการท าใหค้งอยู ่
(Retention) ของผูท่ี้มีศกัยภาพสูงและสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงปัจจุบนัดว้ยภาวะ
เศรษฐกิจและสภาพแวดลอ้มทางสังคมและเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาจะตอ้งค านึงวา่การ
ท่ีจะเลือกบุคคลากรเขา้มาแต่ละบุคคลนั้นจะตอ้งหาผูท่ี้ความรู้ความสามารถ และความพร้อมทุก ๆ ดา้น 
อีกทั้งยงัตอ้งมีศกัยภาพท่ีจะสามารถน าไปพฒันาให้ดีข้ึนตลอดเวลา เพื่อการปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทาย 
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และปริมาณงานท่ีมากข้ึน (Cappelli, 2008 a) 
 การวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงน ามารวมเขา้กบัการประเมินองคก์ารและประเมินผล
บุคคล มุ่งเนน้ต าแหน่งท่ีส าคญัต่อองคก์าร (Key position) และเช่ือวา่ความส าเร็จท่ีเป็นเลิศ คือ การ
วา่จา้งบุคคลใหม่ใหก้ารสร้างโอกาสท่ีจะไดค้วามรู้และทกัษะใหม่น าสู่องคก์าร ดงันั้นกระบวนความ
ต่อเน่ืองการดึงความสนใจ และวา่จา้งผูท่ี้มีความสามารถสูง (High performance) และศกัยภาพสูง 
(High potential) เป็นการปรับปรุงความหลากหลาย และลดตน้ทุนการสรรหา เป็นกลยทุธ์ท่ีนกั
ทรัพยากรมนุษยน์ ามาปรับใชใ้นการจดัการแนวทางการพฒันาองคก์าร (Organization development) 
จากความตอ้งการทางดา้นทกัษะและความเหมาะสมกบัความตอ้งการทางธุรกิจในปัจจุบนัและอนาคต 
ท าใหเ้กิดการเพิ่มข้ึนทางดา้นกระบวนการบริหารและโอกาสความเป็นไปไดใ้นการพิจารณาผูมี้
ศกัยภาพสูง (Blass, 2007; Likierman, 2007) ในแนวคิดการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นทั้งทฤษฎีและ
การปฏิบติั จะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงระบบองคก์ารอยา่งมีแบบแผนเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถแกไ้ข
ปัญหาและมีการพฒันาการอยา่งเหมาะสม จะเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานขององคก์าร (Cannon, McGee, & Standford, 2010) 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ความหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีการใหค้  าจ  ากดัความการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talented management) น ามาสรุปไดใ้นแนวคิดมุ่งเนน้รูปแบบการวางแนวทางเชิง
กระบวนการจดัการผูท่ี้มีศกัยภาพหรือผูท่ี้มีความสามารถพิเศษท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม และ
มุ่งเนน้การวางแนวทางกลยทุธ์และวางแผนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ทั้งดา้นการสร้างมุมมองส าคญั  การพฒันากระบวนการ การประเมินแนวทางท่ี
ก าหนด และการลดความเส่ียงในเชิงการบริหาร จะเป็นองคป์ระกอบส าคญัของกระบวนการท่ีส่งผลต่อ
การด าเนินงานและการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์าร และองคป์ระกอบท่ีใชใ้นการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงทางดา้นวฒันธรรม (Culture factors) เก่ียวกบัสถานการณ์และนโยบายท่ีส าคญั
ของการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารท่ีมีนวตักรรมช้ีทางผลการด าเนินงาน (Performance 
indicate) ท่ีมุ่งเนน้สมรรถนะ (Competency) และมุ่งเนน้พนกังานใชขี้ดความสามารถในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง (Capability) เกิดเป็นมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม็แขง็ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการ
แข่งขนัการท างานท่ีทา้ทาย (Challenging enabling factors) ทั้งน้ีกระบวนการท่ีท าใหบุ้คลากรน าพา
องคก์ารอยูไ่ดใ้นสภาพของการแข่งขนัท่ีรุนแรง ขณะท่ีการบริหารตน้ทุนดา้นทุนมนุษย ์(Human 
capital) และตน้ทุนทางสังคม (Social capital) นั้น ผูท่ี้เป็นผูมี้ศกัยภาพสูงจะสามารถสร้างโอกาส
ทางการแข่งขนั และสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์าร (Business value) มีลกัษณะการบริหารเชิงการ
กระตุน้และจูงใจ โดยใชปั้จจยัส าคญัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เน่ืองจากผูมี้ศกัยภาพสูงตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง 
(Self-respect) และประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Self-actualization) ดงันั้นการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงข้ึนอยูก่บัรูปแบบการบริหาร (Management style) ตอ้งรู้จกัการสร้างบรรยากาศใหเ้กิดการมี
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ส่วนร่วม (Collaboration) ท าใหเ้กิดการอุทิศตน และมีความมุ่งมัน่กบัองคก์าร (Commitment) ท าให้เกิด
ความกลา้ท่ีจะน าเสนอความคิดใหม่ ๆ (Creative) สนบัสนุนใหก้ลุ่มบุคคลท่ีกลา้คิด และกลา้น าเสนอ 
เป็นการแข่งขนัท่ีจะดึงและรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงใหอ้ยูก่บัองคก์าร  
 

แนวคดิของการวางแนวทางบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management alignment) 
 การบริหารยคุเสรีทางการแข่งขนั มีความพยายามท่ีจะพฒันากระบวนการบริหารบุคคล 
โดยเฉพาะผูท่ี้มีความสามารถพิเศษ จึงมีการก าหนดความหมายของการบริผูมี้ศกัยภาพสูงหมายถึงอะไร  
มีกระบวนการอยา่งไรท่ีจะไดป้ระโยชน์จากการบริหาร ทั้งน้ีอุตสาหกรรมทัว่โลกเกิดการเปล่ียนแปลง
หลายสิบปีท่ีผา่นมา และผลของการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งมัน่จะปรับโครงสร้างทางธุรกิจ และเศรษฐกิจเกิด
ใหม่ โดยใชกิ้จกรรมทางเศรษฐกิจและเทคโนโลย ีจนกลายเป็นความเขม้ขน้ของความกา้วหนา้ของโลก 
และพุง่เป้าไปท่ีการก าหนดกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent cluster and pools) เป็นความพยายามท่ีจะคน้หา
ความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อการบริหารองคก์าร และก าหนดเส้นทางการพฒันาบุคคล  
เพื่อคน้หาและแทรกแซงขอบเขตการสร้างหรือก าหนดคุณสมบติัผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้การวเิคราะห์
คุณสมบติัจากความหลากหลายการบริหารจดัการระดบัโลก มีการก าหนดวธีิการคน้หาความแตกต่าง
ทางการตลาดและการเตรียมความพร้อมส าหรับองคก์ารอนาคต ท าใหเ้กิดปัญหาการแยง่ชิงผูมี้ศกัยภาพ
สูงคลา้ยกนัจุดผกผนัท่ีเป็นวิกฤตการณ์ส าคญัเชิงกลยทุธ์ท่ีส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับผูมี้ความสามารถสูง
ยากท่ีจะบรรลุเป้าหมายในช่วงเร่ิมตน้ เน่ืองจากมีความซบัซอ้นและใชร้ะยะเวลานาน จึงเรียนรู้วธีิช่วย
ใหผู้มี้ศกัยภาพสูงพฒันาความสามารถพิเศษทางออ้ม และวธีิการออกแบบสภาพแวดลอ้มของการเรียนรู้ 
ท่ีสนบัสนุน และก าหนดรูปแบบทกัษะความสามารถพิเศษใหมี้ความเขา้ใจในจุดแขง็และจุดอ่อน ท าให้
เกิดการตดัสินใจท่ีดีมีความชดัเจนเป้าหมายและประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมาย ขณะท่ีตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาอุปสรรคและความลม้เหลวไปพร้อมกนั (Goldsmith, 2006) 
 ความหมายวางแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Talent management alignment) แนวทาง
บริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นบทบาทผูน้ ายคุใหม่ท่ีองคก์ารตอ้งการผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมี
ประสบการณ์ในการน ากลยุทธ์การบริหารไปใชใ้นสร้างประโยชน์ใหม้ากท่ีสุดภายใตก้ารเปล่ียนแปลง
ของสภาพแรงงาน โดยใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาพนกังานใหมี้ภาวะผูน้ าในทีมเพื่อสนบัสนุนแผน
กลยทุธ์องคก์าร ซ่ึงพบปัญหาผูน้ าขาดความเป็นนกัทรัพยากรมนุษย ์ส่งผลใหก้ารบริหาร จึงเป็น 
ความพยายามท่ีจะสร้างทีมงาน (Team workforce) และทีมภาวะผูน้ า (Team leadership) ดา้นการ
บริหารในการขบัเคล่ือนธุรกิจในอนาคต (Desmond, 2010) 
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการพฒันาปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบั
ความหมายหลกั (Denotative) และความหมายโดยนยั (Connotative or implication) เชิงการวเิคราะห์
มุมมองการบริหารท่ีมีความแตกต่างในแต่ละองคก์ารท่ีโนม้นา้วความหมายเป็นไปในเชิงการก าหนด
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ทิศทางท่ีมีอิทธิพลสูต่อการด าเนินงานขององคก์าร การท่ีองคก์ารแบ่งปันความส าคญัในความหมาย
ของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการแบ่งระดบัอิทธิพลท่ีมีต่อการจดัการและการพฒันาความรู้และทกัษะใน 
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Tansley, 2011) 

การก าหนดเส้นทางของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent pipeline) น าไปสู่ทีมผูน้ าหรือผูบ้ริหาร (Key 
players) ท่ีมีขีดสมรรถนะ (Capabilities) และขีดความสามารถ (Competencies) ในการจดัการทุกหนา้ท่ี
ในองคก์าร มีศกัยภาพการน าองคก์ารและเป็นผูน้ าทางธุรกิจในอนาคต ตอ้งอาศยัความฉลาดดา้นทกัษะ 
และความสามรถพิเศษในการด าเนินธุรกิจ และการจดัการโครงการและงบประมาณไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้นการบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวางแผนกลยทุธ์การสร้างผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการก าหนดแนวทางคน้หา สรรหา การกลัน่กรอง และคดัเลือก การน าไปใช ้การพฒันาและรักษา
บุคลากรท่ีเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารใหน้ าความสามารถ และศกัยภาพในการขบัเคล่ือนองคก์าร
ไปในทิศทางท่ีก าหนดตามแผนกลยทุธ์ขององคก์าร มุ่งเนน้วธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีสอดคลอ้ง
กบัความแตกต่างของบุคลากร ท่ีท าให้องคก์ารไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Ashto & Morton, 2005) 
 การน าแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมาปรับใชใ้นเชิงปฏิบติั เป็นการก าหนดปัจจยั 
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในกระบวนการน าวธีิการบริหารมุ่งเนน้สร้างการยอมรับจากผูบ้ริหาร 
สายธุรกิจท่ีจะคุณลกัษณะและคุณสมบติัผูมี้ศกัยภาพสูงสนบัสนุนความกา้วหนา้และความต่อเน่ืองใน
การประเมินผลศกัยภาพ ท่ีจะสร้างแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกของผูมี้ศกัยภาพสูง และสร้างความ
พึงพอใจในจากการให้รางวลั และเพิ่มศกัยภาพการเติบโตและเหมาะสมท่ีจะเป็นผูสื้บทอดต าแหน่ง
บริหารหรือเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง (Puvitayaphan, 2008) ทั้งตอ้งตระหนกัถึงแนวทางบริหารท่ีมี 
ความไดเ้ปรียบเชิงตวับุคคลเป็นส าคญัในการสร้างประสิทธิภาพจากการดึงความผกูพนัและความ
รับผดิชอบท่ีมีผลการปฏิบติังานส่วนใหญ่เป็นตวัน าท่ีท าใหเ้กิดการปรับปรุงผลลพัธ์และการความ
ไดเ้ปรียบการแข่งขนั เน่ืองจากการท่ีองคก์ารธุรกิจปราศจากแนวคิดเชิงกลยทุธ์ดา้นการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ธุรกิจ (Business alignment of talent management) มกัจะประสบความ
ลม้เหลวในการสร้างความเช่ือมมัน่และความพึงพอใจท่ีมีต่อการบริหาร ท าใหเ้กิดความสับสนต่อ
เป้าหมายและการเติบโตของธุรกิจท่ีมุ่งเนน้การสร้างผลก าไร (Profitability) การสร้างนวตักรรม 
(Innovation) การเพิ่มประสิทธิภาพ (Efficiency) และการสร้างมูลค่าเพิ่มจากผลการปฏิบติังาน  เป็น
กุญแจความส าเร็จของการบริหารธุรกิจท่ีมีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Micheals, Handfield-Jones,  
& Axelrod, 2001) รวมถึงกลยทุธ์ท่ีจะสร้างความผกูพนัและการรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงไว้
กบัองคก์ารธุรกิจ เน่ืองจากการขาดผูท่ี้ความสามารถสูงในงานท่ีส าคญัขององคก์ารธุรกิจ เป็นผลต่อ
ความตรึงเครียด ความสับสนด าเนินงาน และความสามารถขององคก์ารธุรกิจท่ีจะบรรลุเป้าหมายเชิง 
กลยทุธ์ ทั้งน้ีความตอ้งการท่ีจะเติบโตขององคก์ารธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีผลการด าเนินงานท่ีดีเลิศอยา่ง
ต่อเน่ือง (Strong performance) และมีบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงผลกัดนัการขบัเคล่ือนกลยทุธ์ของ 
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องคก์ารธุรกิจ (Smart worker) ไปในทิศทางท่ีคาดหวงัให้ส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย (Deiser, 2009) 
ความหมายการวางแนวทางบริบทการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเชิงกลยทุธ์ (Talent 

management strategy) องคก์ารส่วนมากตอ้งการสร้างกลยทุธ์เพื่อความส าเร็จในผลลทัธ์ (Build a talent 
strategy to achieve your desire business results) เป็นการแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปพฒันา
องคก์ารในมิติต่าง ๆ ตอบสนองเป้าหมายขององคก์ารในอนาคต (Bereron, 2004) ซ่ึงกลุ่มผูมี้ศกัยภาพ
สูง (Talent group) มีความส าคญัต่อความอยูร่อดขององคก์ารในอนาคต จ าเป็นตอ้งน ากลยทุธ์การ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) ไปใชใ้นกระบวนการส าคญัท่ีจ าเป็นตอ้งสอดแทรกการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารและธุรกิจ ทั้งน้ีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแตกต่างจากการการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์และการจดัการทุนมนุษย ์(McDonnell, 2011) มีก าหนดกลยทุธ์ ไดแ้ก่ การวางแผนอาชีพกบัการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent career path) การพฒันาภาวะผูน้ าผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent leader) การ
สร้างความผกูพนั (Talent engagement) การสร้างความคล่องตวัของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent agility) 
และการพฒันาความหลากหลายผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent mobility) ขณะท่ีการวางแนวทางท่ีจะใช ้
กลยทุธ์มุ่งเนน้เป้าหมาย(Business goals) และทิศทางขององคก์าร (Business direction) ผลกัดนั
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงสามารถเปล่ียนแปลงองคก์ารใหไ้ปในทิศทางท่ีก าหนดได ้ 
ดงัภาพท่ี 2-2 

  
 
ภาพท่ี 2-2  กลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหส้ัมฤทธ์ิผลลทัธ์ทางธุรกิจ (Bereron, 2004) 

 
 การวางแนวทางของกลยทุธ์ (Talent strategy methodology) เป็นการพฒันาความตอ้งการ
ดา้นผลลทัธ์ของเป้าหมาย และการเปล่ียนแปลงแบบองคร์วม โดยใชห้ลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และทุนมนุษย ์มาก าหนดแนวทางกลยทุธ์ (Bereron, 2004) ดงัน้ี 
 1.  กลยทุธ์เตรียมพร้อมการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent initiatives) บริบทมุมมองการ
ก าหนด และการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวเิคราะห์คุณลกัษณะและความแตกต่างท่ีปรากฏของ 
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ผูท่ี้มีความสามารถพิเศษ ท่ีมีการจดัการขีดความสามารถของรูปแบบการสร้างภาวะผูน้ า การเป็นพี่เล้ียง 
และการพฒันาสายอาชีพสนบัสนุนแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ทั้งน้ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์
ช่องวา่ง (Gap analysis) ขีดความสามารถผูมี้ศกัยภาพสูง และน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัในการ
คดัสรรผูท่ี้จะเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร เป็นการวางกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ารท่ี
จะก าหนดวฒันธรรมองคก์าร และค านึงถึงความตอ้งการของผูมี้ศกัยภาพสูง สามารถสร้างความ
เจริญเติบโตและความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร และค านึงถึงการลดผลกระทบจากการนิยามบุคลากรท่ีมี
ความสามารถสูงหรือการก าหนดเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจ (Bereron, 2004) 
 2.  กลยทุธ์การคดัเลือกและการจดัล าดบัความส าคญั เป็นการวางแนวทางการดึงดูดผูท่ี้มี
ความสามารถและจดัล าดบัความส าคญัในการคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์าร 
 3.  กลยทุธ์การออกแบบและน าไปปฏิบติั เป็นการวางแนวทางการปฏิบติัและการควบคุม
ใหผ้ลท่ีไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
 4.  กลยทุธ์การติดตามวดัผล เป็นการวางแนวทางก าหนดทิศทางการบริหารใหส้ามารถก ากบั
และควบคุมทิศทางองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายตามก าหนด 
 ความหมายการวางแนวทางบริบทบริหารเชิงวธีิการ (Tactical approach) ท่ีมุ่งเนน้การ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบักระบวนการ (Process) ระบบ (System) และองคป์ระกอบ (Components) 
ขณะท่ีแนวคิดกลยทุธ์มุ่งเนน้ผลลพัธ์ทางธุรกิจ (Smith & Cantrell, 2011) การวิจยัส่วนใหญ่มุ่งท่ีจะ
สร้างความชดัเจนของกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการนิยามผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นกุญแจ
ส าคญั เป็นการช้ีใหเ้ห็นผลกระทบต่อการพฒันาบุคลากรขององคก์ารธุรกิจ มีแผนกลยทุธ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารอยา่งไร (Lewis & Heckman, 2006) เน่ืองจากการสร้างและพฒันาผูมี้
ศกัยภาพสูงในองคก์ารธุรกิจจะมีผลกระทบต่อแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบเดิมทั้งในเชิงบวก
และลบ ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มการบริหารแบบผลกัดนัเชิงรุกกบักลุ่มการบริหารแบบ
ระมดัระวงัการขบัเคล่ือนในองคก์ารธุรกิจมากข้ึน (Sween, 2009) จากงานวจิยัท่ีพบวา่องคก์ารธุรกิจ
ร้อยละ 25 มีความเช่ือมัน่ผูบ้ริหารระดบักลางนอ้ย และร้อยละ 20 เช่ือวา่แต่ละบุคคลมีแรงปรารถนาต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั ท าให้อตัราความตั้งใจในการลาออกถึงร้อยละ 25 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
ส่งผลใหผ้ลผลิตลดลงและท าใหต้น้ทุนสูงข้ึน (Ensley, Carland, Ensley, & Carland, 2011) ท าให้
องคก์ารธุรกิจมีความตอ้งการสร้างตน้แบบบุคลากรท่ีจะขบัเคล่ือนผลการด าเนินงานขององคก์าร (Firm 
performance) มีส่วนร่วมกลยทุธ์การบริหาร (Collaboration) องคก์ารมีการเพิ่มอตัราเร่งการเติบโตของ
องคก์ารอยา่งไร (Harris & Foster, 2010) ในการเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการพฒันาสาย
อาชีพใหเ้กินมาตรฐานขีดความสามารถทั้งบุคลากรและองคก์ารธุรกิจท่ีมีทกัษะและความสามารถสูง
ไปทัว่ทั้งองคก์ารธุรกิจเป็นทุนทางปัญญา (Human intellectual)  
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ท าใหโ้ปแกรมพิเศษเป็นทางออกของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการบริหารทุนมนุษยใ์นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์ารธุรกิจ (Shameem & Murugananthan, 2010)      
 การวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการก าหนดกรอบการบริหารท่ีมุ่งเนน้ผลการ
ด าเนินงานเชิงกลยทุธ์และเชิงวธีิการใหเ้กิดผลต่อองคก์ารธุรกิจในลกัษณะ (Business shift) การใช ้
กลยทุธ์ตอบสนองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงภาวะตลาดแรงงานของบริษทัทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร มีพลวตัรเป็นไปตามสถานการณ์และการวเิคราะห์เชิงนโยบายตามแนวทางการปฏิบติัของมือ
อาชีพ มกัจะถูกปรับแต่งตามคาดหวงัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อเหตุการณ์หรือสถานการณ์ความเส่ียงความ
ตอ้งการดา้นบุคลากร ทั้งน้ีการเพิ่มอตัราเร่งการเติบโตขององคก์ารท าอยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011) 
จึงเป็นการสร้างแผนจ าลอง (Scenario) จากการบริหารเป็นการเรียนรู้ความสมดุลยของความตอ้งการใน
ตลาดแรงงาน และการพิจารณาถึงพลวตัรท่ีมีผลกระทบต่อองคก์าร (Organization issues) เป็นแนวทาง
พฒันาดา้นการบริหารกลยทุธ์การจดัการ (Desmond, 2010)  
 1.  วางแนวทางสร้างมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management perspective) 
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นมุมมองท่ีองคก์ารต่าง ๆ ให้ความส าคญั การท่ีมีบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูง
ยอ่มมีโอกาสประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด องคก์ารก าหนดแผนกลยทุธ ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารอยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011) เน่ืองจากองคก์ารส่วนใหญ่
จะมีผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูท่ี้มีขีดความสามารถสูงในแต่ละระดบังานเพียงร้อยละ 10 ท่ีสามารถสร้าง
ผลงานท่ีดีเลิศใหก้บัองคก์ารและเป็นองคก์ารคุณภาพ (Cappelli, 2008) สามารถสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั (Competitive advantage) ท่ีเกิดจากความรู้ความสามารถของทรัพยากรบุคคลท่ีองคก์ารแห่ง
อ่ืนไม่มีและยากท่ีจะลอกเลียนแบบได ้ท าใหเ้กิดสงครามแยง่ชิงผูมี้ศกัยภาพสูง (The war of talent) 
ขณะท่ีหลายองคก์ารต่างพยายามท่ีจะแยง่ชิงเพื่อใหไ้ดผู้มี้ศกัยภาพสูงมาท างานดว้ย ดงันั้นองคก์ารมีการ
จดัการพฤติกรรมผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จขององคก์ารอยา่งไร (Fernando, 2008; IBM, 2008) เพื่อ
ป้องกนัปัญหาการสูญเสียผูมี้ศกัยภาพสูงไปจากองคก์าร เป็นการท าความเขา้ใจถึงความผกูพนัของผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีต่องานและองคก์ารท่ีทางานอยู ่(Job & organization engagement) รวมทั้งด าเนินการ
เพื่อสร้างความผกูพนัจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัยิง่ (Lewis & Heckman, 2006) 
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส่วนใหญ่มีมุมมองท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจาก
วฒันธรรมการบริหารและการด าเนินงานขององคก์าร  ท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นมุมมองของ
ผูบ้ริหารภายในแต่ละองคก์าร มกัจะมุ่งเนน้การบริหารเชิงคุณภาพของบุคลากรท่ีเป็นสินทรัพยไ์ม่มี
ตวัตน และวางกลยทุธ์ทางดา้นความสัมพนัธ์เชิงลึก (Connection) ของความเป็นผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งความเป็นมืออาชีพ และเป็นผูป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ทั้งน้ีการจดัการ
พฤติกรรมผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จอยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011) ขณะท่ีการวเิคราะห์ถึงผลการ
ปฏิบติัเชิงการบริหารมกัจะขาดความยนืหยุน่ และขาดศกัยภาพทุนทางปัญญาของผูน้ า และมุ่งเนน้การ
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เพิ่มก าลงัในการท างานมากข้ึน (Workload) ส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัในตลาด และลด
ระดบัการเขา้ถึงองคก์าร (Desmond, 2010) แนวทางการสร้างกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์าร (Smith & Cantrell, 2011) ไดแ้ก่ 
  1.1  มุมมองเชิงกระบวนการ (Process perspective) เป็นกระบวนท่ีมีจุดประสงคจ์าก 
ความตอ้งการใชป้ระโยชน์บุคคลภายในขององคก์าร และความเช่ือเก่ียงกบัความส าเร็จในอนาคตบน
พื้นฐานการมีบุคคลท่ีเหมาะสมกบัการจดัการและดูแลรักษา (Management and nurturing) ขององคก์าร 
เป็นแนวคิดของเก่ียวกบักระบวนการสรรหา (Recruitment process) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง มุ่งเนน้การคดัเลือก (Selection) การมอบหมายงาน (On-boarding) มีการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Development) อยา่งไรท่ีจะท าใหก้ระบวนการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูง (Training process) สามารถใช้
ประโยชนผ์ูมี้ศกัยภาพสูง (Development) และประเมินผลดีเยีย่ม (Performance) ในการใหร้างวลั 
(Reward) ส าหรับการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent retention) และสร้างความผกูพนั (Engagement) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ทั้งน้ีองคก์ารธุรกิจตอ้งการคุณสมบติัและบทบาทของบุคคลก่ง 
เหตุผลท่ีวา่ท าไมองคก์ารตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูง และผูมี้ศกัยภาพสูงมีบทบาทอยา่งไรต่อองคก์าร 
เหตุผลท่ีองคก์ารน าการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมาปรับใชใ้นองคก์าร เพราะตระหนกัถึงความส าคญัของ
ศกัยภาพและผลการปฏิบติังานสูงท่ีสนบัสนุนความส าเร็จในเป้าหมายและภารกิจขององคก์าร เป็นการ
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ส่วนใหญ่มีการก าหนดผลการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั เลือก
ประเมินเป็นช่วงระหวา่ง 1-3 ปียอ้นหลงั และตระหนกัถึงการประเมินสมรรถนะ (Competencies)   
(Jones, 2007) 
  1.2  มุมมองการก าหนดผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent definition) เป็นมุมมองการใหค้วามหมาย
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent definition) ของนกัวชิาการและนกัปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ากหลายองค์
สถาบนัไดใ้หค้วามหมายการจดัการเก่ียวกบัผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent people management) เป็นการรวม
ความสามารถของบุคคล (Abilities) ทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ ความฉลาด (Intelligence) 
การตดัสินใจ (Judgment) ทศันคติ คุณลกัษณะ (Characteristic) และพลงัขบัเคล่ือนในตวัเอง (Drive) ท่ี
สามารถจะเรียนรู้และเติบโตในธรรมชาติท่ีเตม็ไปดว้ยศกัยภาพ (Potential) ความปรารถนา (Inspiration) 
และแรงจูงใจท่ีจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด (Performance) (Micheals et al., 2001) การบริหาร 
จึงเป็นการสร้างและพฒันาบุคคลใหมี้จิตส านึกของความปรารถนา (Inspiration) ตอ้งการประสบ
ความส าเร็จ (Achievement) ในหนา้ท่ีการงาน และแสดงใหเ้ห็นถึงทกัษะ (Skill) ความสามารถใน 
การท างาน (Capabilities) ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี (Sears, 2003) เป็นผูท่ี้สร้างความไวว้างใจและ
การส่ือสารท่ีเปิดเผยระหวา่งบุคลากรและผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งมีการทบทวนวธีิการเขา้ถึงและดูแล
บุคลากรกลุ่มดงักล่าว เช่น การบริหารท่ีดีท่ีมีความโปรงใส การบริหารค่าจา้งและค่าตอบแทน 
(Compensation) ให้เหมาะสมการมอบหมายงาน (Job assignments) และเหมาะสมกบัความสามารถท่ี
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ทา้ทาย นอกจากน้ีองคก์ารมีวฒันธรรมการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงสามารถการผลกัดนัความส าเร็จของ
องคก์ารอยา่งไร (Fernando, 2008) ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการท างานตอ้งเอ้ือในการท างานจะเป็นการ
สร้างโอกาสการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีหรือโอกาสการเรียนรู้ เป็นปัจจยัส าคญัในการท าให้บุคคลอยูก่บั
องคก์าร ส่งผลใหอ้ตัราการลาออกลดลงและเป็นการเช่ือมโยงกบัขั้นตอนการสรรหา คดัเลือก 
พฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะท าใหบุ้คลากรท่ีมีความสามารถพิเศษอยูก่บัองคก์ารไดน้านข้ึน 
(Frank & Taylor, 2004) ทั้งน้ีบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูง (Super keepers) และผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเลิศ 
(Superior performance) และสามารถจูงใจใหผู้อ่ื้นแสดงผลงานท่ีดีเลิศดว้ยเช่นกนั เป็นผูท่ี้มี
ความสามารถหลกั (Core competency) ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ทั้งน้ีองคก์ารมีการวางแผนความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรตามขนาดธุรกิจ (Shameem & Murugananthan, 2010) รวมถึงเป็นบุคคลท่ีเป็น
แม่แบบหรือตวัอยา่ง (Role model) ของผูท่ี้ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงก าหนดเป็น
คุณลกัษณะและประเภทบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการและควรรักษาดึงความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู่
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี (Berger & Berger, 2004)  
  ความหมายการก่อก าเนิดของค าวา่ผูมี้ศกัยภาพสูง มีมามากกวา่พนัปี และปรากฏใน
พจนานุกรมมีความหมายอยา่งไร ซ่ึงความหมายถูกเปล่ียนไปตามกาลเวลา พฤติกรรมมนุษยต์าม 
ถ่ินฐานท่ีอยู ่โดยเร่ิมแรกความหมายผูมี้ศกัยภาพสูงอา้งถึงน ้าหนกัความเช่ือทางศาสนาคริสต ์
ววิฒันาการไดก้ลายเป็นความเช่ือเก่ียวกบัการเงินท่ีเป็นมูลค่าทางคุณสมบติัของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็น
สินทรัพยส์ าคญัท่ียอมรับภายใตค้วามสามารถและความซ่ือสัตย ์พฒันาการถูกปรับเปล่ียนเป็นทุน
มนุษยแ์ละเป็นบริบทส าคญัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง หรือเป็นตวัแทนความหมายของผูมี้ศกัยภาพ
สูง ท่ีสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมท่ีโนม้เอียง (Inclination) ในช่วงทศวรรษท่ี 13 และสัมพนัธ์กบัทรัพยสิ์น 
ความมัง่คัง่  และสภาพจิตใจ (Mental) สมรรถนะ (Endowment) และความสามารถทางธรรมชาติ 
(Natural ability) ในช่วงทศวรรษท่ี 15 ขณะท่ีความสัมพนัธ์ความสามารถทางธรรมชาติพิเศษ (Special 
natural ability) และทศันคติ (Aptitude) และศกัยภาพทางร่างการและจิตใจ (Faculties)  ท่ีจะเป็นพลงั
ทางกายและจิตใจในการกระตุน้ความสามารถภายในของผูมี้ศกัยภาพสูงในช่วงทศวรรษท่ี 17 รวมทั้ง
ในในช่วงทศวรรษท่ี 19 องคก์ารมีความตอ้งการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไร (IBM, 2008) ในภาพรวมของ
ผู ้ท่ีมีขีดความสามารถสูง มุ่งน ้าหนกัเก่ียวกบัความหมายดา้นทุนมนุษย ์และความหมายใหม่ ๆ ท่ีมุ่ง
ความสามารถพิเศษ และทศันคติท่ีแสดงออกถึงความเขา้ใจในการบรรลุเป้าหมาย (Accomplishments) 
ทางร่ายการและจิตใจ สร้างแรงจูงใจแสดงออกความสามารรถพิเศษทางธรรมชาติ (Tansley, 2011) 
ทั้งน้ีผูว้จิยัวเิคราะห์ความหมายและค าจ ากดัความผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent people) น ามาสรุปได ้ดงัน้ี  
   1.2.1  ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent people) เป็นบุคคลท่ีมากความสามารถ หรือ
ความสามารถพิเศษ เป็นคุณลกัษณะพิเศษส่วนบุคคลท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น ประกอบดว้ยความรู้ 
(Knowledge) และทกัษะ (Skills) ท่ีมีติดตวัและเกิดจากการพฒันาความสามารถท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในตวั
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บุคคล ใหเ้ป็นคุณลกัษณะพิเศษเฉพาะตวับุคคล (Personal attributes) ไดแ้ก่ ความคิดความเช่ือเก่ียวกบั
ตนเอง (Self-conceptual) บุคลิกลกัษณะเฉพาะตวับุคคล (Traits ) พลงัหรือแรงจูงใจท่ีมีอยูภ่ายในตวั
บุคคล (Motives) ค่านิยมและคุณค่าท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล (Attitude and value) คุณลกัษณะพิเศษดงักล่าว
จะเป็นแรงผลกัดนัหรือท านายผลลพัธ์หรือผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน (Output or outcome) 
   1.2.2  ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent people) เป็นบุคลากรท่ีมีความดีเยีย่มทั้งเร่ืองงานและ
เร่ืองบุคคล จะตอ้งเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง และพลเมืองท่ีดี เป็นบุคคลท่ีท างานเกินมาตรฐานขององคก์าร
และมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน มีความสามารถวางแผนบริหารจดัการงานไดดี้ ท างานไดต้าม
เป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ และมีศกัยภาพการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดดี้เช่นกนั 
   ผูมี้ศกัยภาพสูงมกัมีความรู้และทกัษะดา้นจิตวทิยา เป็นการเพิ่มทฤษฎีธรรมชาติมี
ฐานความรู้เก่ียวกบัจิตวทิยาในการพฒันาทกัษะการใชค้วามรู้เพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยสามารถควบคุม
การเพิ่มหรือลดระดบัภาวะทางอารมณ์ให้เหมาะสมกบัความส าเร็จในการแข่งขนั ซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูงจะ
เป็นตวัแทนของความเช่ียวชาญท่ีมากความสามารถ และไดรั้บความรู้และการพฒันาทกัษะท่ี
เฉพาะเจาะจงกบัความเช่ียวชาญ มีการจดัการความรู้ท่ีสมดุลยการใชท้กัษะและกลยทุธ์การแข่งขนั ซ่ึง
ความสามารพิเศษของเหล่าน้ีจะเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะบุคคลส าคญัการก าหนดขอบเขต เป็น
การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงผา่นการเรียนรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัการใชค้วามสามารถพิเศษและ
บุคลิกภาพในการสร้างความแตกต่างของผูมี้ศกัยภาพสูง และเช่ือวา่ความสามารถท่ีมีอยูจ่ะปรับปรุง
ความเช่ียวชาญ และพฒันาขอบเขตของความเช่ือมัน่ในตนเอง การตดัสินใจของตนเอง และการควบคุม
ตนเอง (Krauss, 2007)   
  1.3  มุมมองเชิงวฒันธรรม (Cultural perspective) ภาพวฒันธรรมท่ีมีการยอมรับ
ความสามารถในการจดัการความสามารถพิเศษ เป็นความเช่ือท่ีผลต่อพฤติกรรมความส าเร็จ และเป็น
ตวัอยา่งการพฒันาขีดความสามารถการใชแ้รงงานกบัการมอบหมายท่ีถูกจดัสรรและก าหนดโดย
องคก์ารท่ีเจริญเติบโต และอาศยัการพฒันาความสามารถพิเศษเป็นกิจวตัรประจ าเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาองคก์าร เป็นแนวคิดแนวทางการสร้างผูท่ี้เหมาะสม (Identified) กบัองคก์ารในอนาคตอยา่งไร 
(Cappelli, 2008 a; Lewis & Heckman, 2006) ภายใตค้วามเช่ือของกระบวนการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Acquisition) สามารถสร้างผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคตอยา่งไร (Harris & Foster, 2010) เพื่อ
การจดัการพฤติกรรมผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จขององคก์าร และการผลกัดนัความส าเร็จขององคก์าร 
(Fernando, 2008; IBM, 2008) ทั้งน้ีความหมายของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) แสดงถึงบุคคลท่ีมี
ความสามารถพิเศษ มีผลงานท่ีโดดเด่นเหนือบุคคลอ่ืน อาจมีลกัษณะท่ี แตกต่างกนัไปใน 
แต่ละองคก์ารข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน ลกัษณะธุรกิจนโยบายวฒันธรรมองคก์าร ท าอยา่งไรท่ีจะท าให้
วฒันธรรมการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงสามารถการผลกัดนัความส าเร็จขององคก์ารได ้(Smith & 
Cantrell, 2011) และกลยทุธ์ขององคก์ารตอ้งการก าหนดไปในทิศทางใดใหส้อดคลอ้งกบัการบริหาร 



32 

ทั้งน้ีลกัษณะทัว่ไปของผูมี้ศกัยภาพสูงถือเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีความสามารถ และมี
คุณสมบติัน าตวัเองไปสู่ความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึน สามารถแกปั้ญหาและวางแผนป้องกนัปัญหาไดดี้ 
มีความสามารถเรียนรู้ไดร้วดเร็ว  มีความกระตือรือร้น  มีความคิดสร้างสรรค ์มีความเป็นผูน้ า และมี
วสิัยทศัน์ สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ทั้งภายในไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รวมถึงการประสานงานกบัลูกคา้หรือคู่คา้ขององคก์ารธุรกิจ (Lacy, Arnott, & Lowitt, 2009) 
  แนวทางการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent acquisition) เป็นก าหนดกลยทุธ์แบบ 
องคร์วมแสวงหา บุคคลดีและผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้การก าหนดคุณลกัษณะและคุณสมบติัผูมี้ศกัยภาพ 
สูง (Identifying) ความส าคญัต่อบริบทการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง มีความเช่ือของกระบวนการไดม้า 
ซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูงสามารถสร้างผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคตอยา่งไร (Harris & Foster, 2010) 
เน่ืองจากการเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีอยูใ่นองคก์ารและตลาดแรงงานไดย้ากในการหาผูท่ี้เหมาะสม 
เพราะขาดเคร่ืองมือวดัระดบัความสามรถ ศกัยภาพ ความมุ่งมัน่ต่องาน และองคก์าร ส่งผลต่อความ
ลม้เหลวการคดัเลือก การพฒันา และการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง (Yapp, 2009) ท่ีมีการจดัแบ่งระดบักลุ่มผู ้
มีศกัยภาพสูง เป็นการวางแนวทางการสร้างจุดแขง็ส าหรับผูมี้ศกัยภาพสูงในแต่ละบริบทท่ีมีผลกระทบ
ต่อการด าเนินกิจการและผลผลิตขององคก์าร ทั้งน้ีกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงจะเป็นการรวบรวมพนกังานผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีสามารถแสดงถึงความแตกต่างรูปแบบการท างานท่ีเป็นสมาชิกท างานในลกัษณะ
โครงการท่ีมีการสรรหาจากภายในองคก์าร ท าอยา่งไรท่ีจะเช่ือวา่กระบวนการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง
สามารถสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงตามท่ีตอ้งการ (Smith & Cantrell, 2011) บางองคก์ารใชก้ารแข่งขนัเชิง
ปฏิบติัส าหรับกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง ทั้งบทบาทผูมี้ศกัยภาพสูงระดบับริหาร ระดบัดาวเด่น ระดบัภาวะ
ผูน้ า และระดบัดีเยีย่มตามสายงาน  (Tansley, 2011) ไดแ้ก่  
   1.3.1  กลุ่มภาวะผูน้ าผูมี้ศกัยภาพสูง (Leadership talent group) เป็นกลุ่มอนาคตของ
องคก์ารธุรกิจท่ีมีศกัยภาพสูงและมีความเช่ียวชาญท่ีมีทกัษะเฉพาะดา้นภาวะผูน้ า  
   1.3.2  กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Key talent group) เป็นกลุ่มหวัใจส าคญัของธุรกิจท่ีมีเป็น
เป้าหมายการแยง่ชิงของตลาดแรงงาน มีประมาณร้อยละ 2-5 ของจ านวนพนกังานในองคก์าร 
   1.3.3  กลุ่ม (Core talent group) เป็นกลุ่มหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการธุรกิจและ
ด าเนินการส าคญัในช่วงระยะ 6-12 เดือน และเป็นกลุ่มมุ่งสูงผูน้ าในอนาคตท่ีมีทกัษะเฉพาะตวัท่ีจะ
วางแผนสืบทอดต าแหน่งหนา้ท่ี การจา้งงานใหม่และระดบัการเรียนรู้ (Learning curve) ในการเพิ่ม
ผลผลิตของธุรกิจ  
   1.3.4  กลุ่ม (Peripheral talent group) เป็นกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงสัญญาจา้งหรือผูใ้ห้ 
บริการท่ีจ าเป็นและเช่ียวชาญเฉพาะดา้น แต่ไม่จ  าเป็นต่อกระบวนการหลกัขององคก์ารธุรกิจ 
   ดงันั้นคุณสมบติัท่ีเป็นลกัษณะผูมี้ศกัยภาพสูง จึงมุ่งเนน้บุคลิกภาพและขีดความสามารถ
ท่ีนิยมเปล่ียนแปลงการขบัเคล่ือนองคก์ารอยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011) ท่ีมีความส าคญัการสร้าง
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ความเขม้แขง็เชิงปฏิบติั การพฒันาสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) และประสบความส าเร็จ (Achievement) 
ในผลลพัธ์ของงานข้ึนอยูก่บัความสามารถในการจดัการความเช่ือมัน่ อารมณ์ ความรู้สึก ความเป็น
อิสระในการตดัสินใจ การยอมรับการเปล่ียนแปลง การพฒันารอยต่อของการเปล่ียนผา่น (Transition) 
มีกระบวนการเปล่ียนผา่นทิศทางขององคก์ารอยา่งไร (Fernando, 2008) ท่ีมีความซ่ือสัตยต่์อตนเอง 
ทั้งน้ีพฤติกรรมจะเป็นตวัก าหนดคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นผูท่ี้สามารถสร้าง
ความแตกต่างในผลการด าเนินงานขององคก์าร มีการเพิ่มศกัยภาพพนกังานใหสู้งข้ึนอยา่งไร 
(Shameem & Murugananthan, 2010) ท่ีจะเป็นตวักลางสนบัสนุนใหเ้กิดศกัยภาพในระดบัสูง และเป็น
พื้นฐานวฒันาธรรมในการสร้างภาวะผูน้ าขององคก์าร (Devies & Davies, 2010) โดยหลกัเกณฑท่ี์ให้
ความส าคญักบัการจ าแนกกลุ่มพนกังานระหวา่งผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent employee) และกลุ่มพนกังาน
ทัว่ไป (Non-talent employee) ไดแ้ก่ ผูน้  าอนาคต (Future Leader) ผูคิ้ดคน้และสร้างสรรค ์(Creative 
employee) ผูมี้ศกัยภาพและผลการปฏิบติังานสูง (High potential and performer) ซ่ึงผูท่ี้องคก์ารมุ่งมัน่
ขบัเคล่ือนการแข่งขนัขององคก์ารในอนาคต องคก์ารสามารถเช่ือมัน่ไดอ้ยา่งไรวา่ ผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
เร่ืองส าคญัส าหรับองคก์ารในยคุการแข่งขนั ขณะท่ีองคก์ารมีแนวคิดการระบุบุคลากรท่ีเป็นดีเยีย่มและ
ดียอ่มมีโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายและวสิัยทศัน์ได ้ทั้งน้ีองคก์ารตอ้งท าอยา่งไรเปล่ียนผา่นทิศทาง 
(Smith & Cantrell, 2011) ท่ีจะสามารถไดบุ้คคลท่ีมีประสิทธิภาพ และมีศกัยภาพท่ีจะพฒันาไปสู่ผูสื้บ
ทอดต าแหน่งงานบริหารในองคก์าร (Successors) เป็นกระบวนการส าคญัในการสร้างศกัยภาพและจูง
ใจใหผู้มี้ศกัยภาพสูงท างานท่ีทา้ทายความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จของงาน (Newhall, 2012) 

การไดม้าของผูมี้ศกัยภาพสูง บุคคลดี ท าใหอ้งคก์ารตอ้งเผชิญสภาวะของการแข่งขนั
รุนแรงยิง่ข้ึน เป็นพฒันากลยุทธ์การวดัผลเชิงปฏิบติั และศกัยภาพของผูมี้ศกัยภาพสูง ดงัน้ี  
    1.3.4.1  บุคลิกภาพ ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ภาพลกัษณ์ท่ีมีต่อตนเอง 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล และแรงจูงใจ (Frank & Taylor, 2004) 
    1.3.4.2  ภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ การมุ่งมัน่ต่อพนัธะสัญญา การส่ือสารแบบเปิดเผย และ
การบริการความขดัแยง้ (Fernando, 2008) 
    1.3.4.3  คุณลกัษณะผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ ความสามารถดา้นสมรรถนะ การสร้าง
สายสัมพนัธ์ท่ีดี และวฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Ashto & Morton, 2005) 
    1.3.4.4  การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารเพื่อการแข่งขนั ไดแ้ก่ 
การเตรียมความพร้อม วางแผนออกแบบกระบวนการมีส่วนร่วม วธีิการให้ความร่วมมือท่ีเหมาะสม 
(Rothwell, 2010) 
  องคก์ารบางกลุ่มท่ีมุ่งเนน้การใชผู้มี้ศกัยภาพสูงเป็นคุณค่าหลกั (Core value) ของ
สินทรัพยอ์งคก์าร และเพิ่มการประเมินผลการปฏิบติังานและศกัยภาพ เป็นการบริหารความแตกต่าง
จากองคก์ารอ่ืน ๆ ท่ีตระหนกัถึงค่านิยมและผลท่ีจะไดรั้บ (Values and benefits) จากกลุ่มบุคคลก่ง 
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(Talent pool) ท่ีน าไปใชใ้นการวางแผนธุรกิจ (Business plan) ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource development) การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงข้ึนอยูก่บัประเภทธุรกิจ การยอมรับของผูน้ า
องคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร มีการจดัแบ่งผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีศกัยภาพสูงและความสามารถสูง โดย
ใชต้ารางเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพและความสามารถของบุคคล (Puvitayaphan, 2008)  
  1.4  มุมมองเชิงการแข่งขนั (Competitive perspective) ภาพกลยทุธ์การแข่งขนัการจดัการ
ความสามารถพิเศษ เป็นการเพิ่มอตัราเร่งการเจริญเติบโตและความเร็วในการสร้างศกัยภาพท่ีสามารถ
พฒันาใหสู้งข้ึนไดโ้ดยการเพิ่มอตัราเร่งการเติบโตขององคก์าร (Harris & Foster, 2010) และการเพิ่ม
ศกัยภาพพนกังานขององคก์ารใหสู้งข้ึน (Shameem & Murugananthan, 2010; IBM, 2008) ทั้งน้ี
บุคลากรเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่าสามารถแปลงเป็นผลการด าเนินงานขององคก์าร พิจารณาความ
แตกต่างระหวา่งความสามารถของผูมี้ศกัยภาพสูงกบับุคลากรทัว่ไปขององคก์าร (Best employee) เป็น
ผูท่ี้ท  างานหนกั (Work hard) มีผลการปฏิบติังานท่ีดี และช่วยเหลือผลการปฏิบติังานของผูอ่ื้น ซ่ึงวดั
อตัราผลตอบแทนการด าเนินงานเฉล่ียอยูใ่นระดบั 2 ใน 6 ส่วนของการจดัการผลการด าเนินงานของ
องคก์ารเป็นการรวมและเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานของบุคลากรและเป้าหมายขององคก์าร (Bersin, 
2006) องคก์ารมีความเช่ือการบริหารในการสร้างบุคลากรท่ีเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงสามารถท่ีจะท าให้
เกิดผลส าเร็จไดเ้ร็วกวา่บุคลากรทัว่ไปไดอ้ยา่งไร (Cappelli, 2008 a) ดงันั้นบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Best employee) เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพสูง (High potential) และผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (High 
performance) ท่ีมีความสามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholders) สามารถคิด
สร้างสรรคแ์ละสร้างพลงัให้องคก์ารเติบโต (Business growth) และบรรลุเป้าหมายองคก์าร (Business 
goal) ไดแ้ก่ ผลก าไร (Profits) ยอดขาย (Sale targets) และส่วนแบ่งตลาด (Market share) เป็นตน้ 
(Puvitayaphan, 2008) เป็นการก าหนดธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนความสามารถทางความคิด ความรู้สึก และ
พฤติกรรมท่ีประยกุตใ์ชใ้นเกิดประโยชน์การสร้างผลผลิต เป็นจุดแขง็ทางกายภาพและศกัยภาพท่ีจะ
เติบโต มีประเด็นส าคญัไดแ้ก่ เป็นผูป้ระสบความส าเร็จ (Achiever) เป็นผูท่ี้ชอบท ากิจกรรม (Activator) 
เป็นผูท่ี้มีความยดืหยุน่สูง (Adaptability) เป็นผูท่ี้ชอบวิเคราะห์ (Analytical) เป็นผูท่ี้ชอบเตรียมการ 
(Arranger) เป็นผูท่ี้มีความเช่ือของตนเอง (Belief) เป็นผูท่ี้สามารถสั่งการไดดี้ (Command) เป็นผูท่ี้
สามารถส่ือสารไดดี้ (Communication) เป็นผูท่ี้ชอบแข่งขนั (Competition) เป็นผูท่ี้ชอบสมาคม 
(Connectedness) เป็นผูท่ี้เขา้กบัผูอ่ื้นไดแ้ละยอมรับผูอ่ื้น (Consistency) เป็นผูท่ี้สามารถท างานในบริบท
ต่าง ๆ ได ้(Context) เป็นผูท่ี้มีความคิดรอบครอบ (Deliberative) เป็นผูท่ี้ชอบพฒันาตนเอง (Developer) 
เป็นผูท่ี้มีวนิยั (Discipline) เป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใจผูอ่ื้นไดดี้ (Empathy) เป็นผูท่ี้มุ่งเป้าหมายส าคญั 
(Focus) เป็นผูท่ี้ชอบมองอนาคต (Futuristic) เป็นผูท่ี้ชองความปองดองหรือมีความสามคัคี (Harmony) 
เป็นผูท่ี้มีความคิดพิเศษ (Ideation) เป็นผูท่ี้ชอมมีส่วนร่วม (Participate) เป็นผูท่ี้มีอิสระของตนเอง 
(Individualization) เป็นผูท่ี้มี (Input) เป็นผูท่ี้มีเชาวปั์ญญาดี (Intellection) เป็นผูท่ี้ชอบเรียนรู้ (Learner) 
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เป็นผูท่ี้มุ่งประโยชน์สูงสุด (Maximize) เป็นผูท่ี้มีมุมมองเชิงบวก (Positivity) เป็นผูท่ี้มีสัมพนัธภาพท่ีดี 
(Relator) เป็นผูท่ี้มีความรับผิดชอบสูง (Responsibility) เป็นผูท่ี้ชอบดูแลรักษาสุขภาพร่างกายของ
ตนเอง (Restorative) เป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่หรือค าสัญญาของตนเอง (Self-assurance) เป็นผูท่ี้มี
นยัส าคญัต่องาน (Significance) และเป็นผูท่ี้มีกลยทุธ์ของตนเอง (Strategic) (Caldwell, 2009) 
  ทั้งน้ีผูมี้ศกัยภาพสูงตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่ ท่ีมีพฒันาเรียนรู้ และ
มีความรู้ใหเ้พียงพอกบัการสร้างทกัษะท่ีเหมาะสมกบัเป้าหมายและสถานการณ์ โดยการสร้างสมดุล
ระหวา่งเป้าหมายส่วนบุคคล และความเป็นมืออาชีพ เป็นการกระตุน้ใหเ้ขา้ใจถึงความส าคญัความเป็น
อิสระ และการควบคุมตนเอง นอกเหนือจากการเนน้การเรียนรู้ของขอบเขตเชิงวทิยาศาสตร์ และ
ความคิดสร้างสรรค ์เป็นส่ิงส าคญัและความพึงพอใจในความส าเร็จของผูมี้ศกัยภาพสูง จะเป็น
ประโยชน์อยา่งยิง่ส าหรับบุคคลท่ีมีความสามารถสูงท่ีตอ้งการจะตอบสนองความซบัซ้อนทางสังคม
ของศตวรรษท่ี 21 (Bux & Tay, 2010)   
  1.5  มุมมองเชิงการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(HR planning perspective) ภาพการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยใ์นการยมรับกบัการจดัการความสามารถกลุ่มบุคคลในปัจจุบนัขององคก์ารท่ีเหมาะสม 
เป็นสร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการผลกัดนัองคก์ารธุรกิจใหเ้จริญเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
จ  าเป็นตอ้งอาศยัเป็นแผนกลยทุธ์ (Strategy) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร (Lewis & 
Heckman, 2006) และการวางแผนความตอ้งการ (Attraction) ทรัพยากรมนุษยต์ามขนาดธุรกิจสามารถ
สร้างผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคตอยา่งไร (Harris & Foster, 2010) เพื่อจดัการพฤติกรรมผูท่ี้
ตอ้งการความส าเร็จขององคก์าร (Fernando, 2008)  
  1.6  มุมองเชิงการเปล่ียนแปลง (Change management perspective) ภาพความสามารถ
การใชก้ลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยข์บัเคล่ือนองคก์ารกบัขนาดการเจริญเติบโต เป็นการเร่ิมตน้
การเปล่ียนแปลงและผลกัดนัระบบการบริหารความสามารถพิเศษในองคก์ารในการเร่ิมตน้ใชย้ทุธวธีิ
เชิงกลยทุธ์ลดแรงตา้นกระบวนการเปล่ียนแปลง (Resistance to the change process) ในกระบวนการ
เปล่ียนแปลง (Change) การขบัเคล่ือนองคก์าร และกระบวนการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 
(Cappelli, 2008 b) และการผลกัดนัความส าเร็จขององคก์าร (IBM, 2008) และการใชก้ลยทุธ์การเขา้ถึง
บนพื้นฐานแนวคิดความแบบองคร์วม (Holistic fit) ดา้นก าหนดคุณสมบติัดา้นศกัยภาพในการประเมิน
และคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ (Performance) ท่ีเกิดจากบทบาทการเรียนรู้และการ
พฒันาในการประเมินผลและรักษา เป็นแนวทางการท่ีองคก์ารพยายามในการบริหารจดัการผูมี้
ศกัยภาพสูงส าหรับอนาคต (Cappelli, 2008 b) ซ่ึงความไม่แน่นอนของความตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูงใน
องคก์ารแต่ละยดุสมยั เป็นเหตุผลท่ีน าไปสู่แนวคิดอิทธิพลการลงทุนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์าร แสดงให้เห็นถึงช่องวา่งระหวา่งกระบวนการต่าง ๆ ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการจดัการ และไม่ไดค้  านึงถึงดา้นพฤติกรรมท่ีเนน้บุคคลดี มีความซ่ือสัตย ์และใฝ่รู้ 
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เป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นต่อการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง ทั้งน้ีการระบุคุณสมบติัท่ีดีจะมีผลต่อการคดัเลือก 
การพฒันา และการรักษาเพื่อพฒันาองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดความสามารถ (Capability) สมรรถนะ (Competency) การสร้างความมุ่งมัน่ 
(Commitment) ของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีน าเขา้สู่องคก์าร (Fernando, 2008) เป็นแนวคิดท่ีไดศึ้กษา
ธรรมชาติของกลยทุธ์การจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง (Strategic of talent management) เช่ือมโยงกบักลยทุธ์
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Strategic of human resource management) และการบริหารกลยทุธ์
เชิงธุรกิจ มีองคป์ระกอบหลกัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Schweyer, 2004) จากวเิคราะห์ 
แนวความคิดกลยทุธ์การเปล่ียนแปลง ดงัน้ี’ 
   1.6.1  วสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ (Strategic visioning) การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน รู้วา่ตอ้ง 
ท าอะไรต่อไปในอนาคต เป็นผูค้าดการณ์ถึงเหคุการณ์ และสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดย
สามารถวางแผนคน้หาวธีิการเชิงกลยทุธ์ใหบ้รรลุเป้าหมายในอนาคตท่ีก าหนดข้ึนประสบผลส าเร็จ 
   1.6.2  ความมุ่งมัน่น าการเปล่ียนแปลง (Change agent) พฤติกรรมไม่ชอบการหยดุน่ิง
อยูก่บัท่ี มีใจปรารถนา (Aspiration) ท่ีตอ้งการจะพฒันางาน พฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง 
และพฒันาผลงานทั้งของตนเอง หน่วยงาน และองคก์าร และดว้ยเหตุน้ีเองจึงท าใหพ้นกังานดาวเด่น
ชอบและพร้อมท่ีจะน าเสนอการเปล่ียนแปลงเพื่อผลงานท่ีดีข้ึน 
   1.6.3  อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น (Influence with others) มีทกัษะการส่ือสาร การรู้จกัพดู 
วางตวั มีความสามารถน าหลกัจิตวทิยามาใชเ้พื่อการจูงใจ การโนม้นา้วชกัจูง และการเจรจาต่อรอง
เพื่อใหอี้กฝ่ายเห็นดว้ยและปฏิบติัตาม โดยสามารถยกเหตุผล การอา้งอิงถึงเหตุการณ์ สถานท่ี บุคคล 
และปัจจยัอ่ืน ๆ ในการท าให้อีกฝ่ายคลอ้ยตาม (Follow up) 
   1.6.4  ความคิดอยา่งเป็นระบบ (System thinking) มีทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ 
คิดแกไ้ขปัญหา คิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ คิดวเิคราะห์ โดยความคิดทั้งหมดท่ีน าเสนอมาจะถูกจดัวางระบบ
ความคิดอยา่งมีเหตุและผล มีหลกัการ สามารถอธิบายไดว้า่อะไรท าใหเ้กิดส่ิงน้ี และมีกระบวนการ
อยา่งไร และผลท่ีเกิดข้ึนจะเป็นอยา่งไรต่อไป 
   1.6.5  ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี (Human relation) เป็นผูน้ าท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลต่างๆ ท่ี
อยูใ่นระดบัท่ีแตกต่างกนัไป เป็นท่ีรัก เคารพ ศรัทธาจากผูอ่ื้น กลุ่มบุคคลจะรู้และเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการและความคาดหวงัจากบุคคลท่ีติดต่อดว้ย เป็นนกัวิเคราะห์ท่ีดีเยีย่มท่ีสามารถแสดงพฤติกรรม
ตอบกลบัไปไดต้ามความคาดหวงัจากบุคคลเหล่านั้น 
   1.6.6  พฒันาตนเองเสมอ (Human development) เป็นผูท่ี้มองโลกในมุมกวา้ง 
เน่ืองจากโลกกา้วหนา้อยูต่ลอดเวลา วิวฒันาการและเทคโนโลยเีปล่ียนแปลงอยูเ่สมออยา่งไม่หยดุย ั้ง 
ดงันั้นพนกังานดาวเด่นเหล่าน้ีจะมีหวัใจท่ีตอ้งการพฒันาตนเองเพื่อใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงของ
กระแสโลก เป็นผูรั้กการเรียนรู้ แสวงหาวธีิการในการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ รวมถึงมีความปรารถนา 
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ท่ีตอ้งการจะพฒันาผูอ่ื้นใหมี้ความสามารถเช่นเดียวกนั 
   1.6.7  ความมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ (Results-oriented) เป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่และความ
ตอ้งการท่ีผลิตและส่งมอบผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความปรารถนาท่ีจะใหง้านท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จไดต้ามปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลาท่ีก าหนดข้ึน กลุ่มบุคคลเป็นผูช้อบหา
วธีิการใหม่ ๆ เพื่อผลิตผลงานใหส้ าเร็จไดต้ามหรือเกินกวา่มาตรฐานงานท่ีก าหนดไว ้ 
 ความสามารถของบุคคลเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ การบรรลุเป้าหมายของ 
องคก์าร และ ถือเป็นส่วนส าคญัในการจดัการทุนมนุษย ์(Human capital management) เป็นบุคคลท่ีถูก
คาดหวงัท่ีจะเป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารในอนาคต (Successors) เป็นการรักษา
ประสิทธิภาพขององคก์าร ลดอตัราสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้และประสบการณ์ และน ามาซ่ึงความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื (Deloitte, 2005) ผูท่ี้สร้างความแตกต่างในองคก์ารปัจจุบนัไปสู่องคก์าร
อนาคต และสร้างความสมดุลยของกลยทุธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัศกัยภาพ (Performance and 
potential) โดยผลการปฏิบติังาน มุ่งเนน้พื้นฐานการวดัผลและการจดัการจากอดีตถึงปัจจุบนั มีการ
เปล่ียนแปลงตวัขบัเคล่ือนองคก์ารอยา่งไร (Cappelli, 2008 a) ในขณะท่ีศกัยภาพมุ่งเนน้การวดัผลและ
การจดัการอนาคต ดงันั้นผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีการพฒันาการเปิดเผยและความยดืหยุน่ของพฤติกรรม จาก
การมีส่วนร่วมการน าความทา้ทายของกลุ่มส าหรับเป้าหมาขององคก์าร (Frank & Taylor, 2004) เป็น
ออกแบบความคิดสร้างสรรคก์ารขา้มกลุ่มรูปแบบหรือคุณสมบติัท่ีจะกระตุน้การมีส่วนร่วมและ 
การแลกเปล่ียน (Share and swapping) ประกอบดว้ยการสร้างความแน่ใจคุณภาพการเจรจาต่อรองดว้ย
ผูมี้ศกัยภาพสูงในทุกระดบั (Quality of communication) การยอมรับแนวทางระหวา่งการปฏิบติังานสูง
กบัความคาดหวงั (High performance and expect) การสนบัสนุนงานดว้ยเทคโนโลย ีและระดบังานท่ี
เพิ่มข้ึน และการเร่ิมตน้การเช่ือมโยงบริหารจดัการบุคคลก่งท่ีดี (Integrate share value) (Ashto & 
Morton, 2005) ทั้งน้ีผูบ้ริหารมีความเช่ืออยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจะเป็นแนวทางการสร้าง 
ผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคตได ้(Lewis & Heckman, 2006) ขณะท่ีบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ 
มีความรู้ มีทกัษะ มีผลงานท่ีโดดเด่นเหนือบุคคลอ่ืน และมีลกัษณะท่ี แตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน ลกัษณะธุรกิจนโยบาย วฒันธรรมองคก์าร และกลยทุธ์ขององคก์ารก าหนด
ทิศทางลกัษณะของผูมี้ศกัยภาพสูงหรือมีศกัยภาพสูง คือ มีความสามารถ และมีคุณสมบติัการน าตวัเอง
ไปสู่ความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึน สามารถแกปั้ญหาไดดี้ วางแผนป้องกนัปัญหาได ้เรียนรู้ไดร้วดเร็ว และ
มีความกระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค ์มีความเป็นผูน้ ามีวสิัยทศัน์ สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้
ทั้งภายใน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการประสานงานกบัภายนอก 
ไดแ้ก่ ลูกคา้ คู่คา้ และผูผ้ลิต (Meyer & Litheko, 2007)  
 ผูว้จิยัวเิคราะห์คุณสมบติัของบุคคลท่ีมีความสามารถสูงจะมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างไปจาก
บุคคลอ่ืน และเป็นพลงัผลกัดนัใหเ้กิดการยอมรับจากองคก์ารถือเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมากความสามารถ
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และมีทกัษะภาวะผูน้ า เป็นการทบทวนวรรณกรรมภายใตบ้ริบทของการพฒันาองคก์ารและการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จในการสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีคุณค่า (Value creation) 
และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive advantage) ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร  
 การคน้หาองคป์ระกอบส าคญัของความส าเร็จของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และสามารถ
สร้างตวัแทนดา้นการบริหารขององคก์ารแต่ละส่วนงาน และก าหนดรูปแบบบรรทดัฐานการพฒันา
บุคคลขององคก์ารในทิศทางเดียวกนั (Alignment) ใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุลากรในองคก์าร รวมถึง
มาตรฐานของผูบ้ริหารท่ีจะเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงหรือบุคคลท่ีมีความสามรถน าพาองคก์ารไปสู่การ
แข่งขนัแบบยัง่ยนื จึงควรพิจารณาถึงความมุ่งมัน่ ความผูพ้นัท่ีมีต่อองคก์าร และความรับผดิชอบ เป็น
เร่ืองยากท่ีจะหาเคร่ืองมือวดัการระบุผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดี และมีศกัยภาพจะน าพาองคก์าร เน่ืองจาก
ความสัมพนัธ์เชาวน์ปัญญากบัความฉลาดสามารถเรียนรู้องคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีน ามาใชใ้นการพฒันา
ทกัษะของตนเองนั้นยงัไม่เพียงพอท่ีจะท าใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น จึงจ าเป็นตอ้งเสริมแรง
ผลกัดนั (Reinforce) คุณลกัษณะและภาพลกัษณ์ท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมอยา่ง
เหมาะสม และมีอิทธิพลจากพฤติกรรมของบุคคล ท าใหบุ้คคลกลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้
อิทธิพลจากพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ ภาวะผูน้ า มีจิตใจรักท่ีจะพฒันาองคก์าร น าพาองคก์ารใหมี้
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เพื่อความอยูร่อดขององคก์าร ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็ว 
 2.  วางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการก าหนดแนวทางการน าไปใช้
ประโยชน์สูงสุด การพฒันาศกัยภาพ และความสามารถ การจูงใจและรักษาให้อยูก่บัองคก์าร กลยทุธ์
การติดตามประเมินผลเป็นก าหนดความโปร่งใส ถูกตอ้ง และยติุธรรมในการติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบติั ยดึหลกัเกณฑท่ี์เป็นการยอมรับจากทั้งองคก์ารและก าหนดรอบใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 
มุ่งเนน้การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีสร้างสรรค ์การใหร้างวลัและการตระหนกัถึงความส าคญั
ในการสร้างความพึงพอใจของพนกังาน (Bereron, 2004) 
 ความทา้ทายและโอกาสของภาวะผูน้ าในเอเชีย ประเด็นของบุคคลท่ีลม้เหลว และผูช้นะใน
สงครามแก่งแยง่บุคคลเก่ในเอเชียนั้นเกิดจากเคล่ือนท่ีหรือพลวตัรเปล่ียนแปลง (Dynamic change) ของ
ปัจจยัความไดเ้ปรียบการแข่งขนั (Shift in competitive advantage) ความสมดุลยของสารสนเทศ (Shift 
in information symmetry) มุ่งเนน้ความเฉพาะเจาะจงของผลประโยชน์ขององคก์าร และความเคล่ือนไหว
ของดีมานส์ และซบัพาย (Sift in supply and demand) มีสถาบนัท่ีสนบัสนุนผูเ้ช่ียวชาญ ไดแ้ก่ บริษทั 
McKinsey และ Hewitt ของประเทศสหรัฐอเมริกา รวมทั้งมีนกัวชิาการท่ีสนใจศึกษาน าทฤษฎีการ
พฒันาองคก์าร เพื่อคน้ควา้หาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงในบริบทต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
แต่ละองคก์าร โดยแทท่ี้จริงอาจไม่ไดเ้ป็นตามท่ีไดศึ้กษาเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงส่งผลกระทบต่อ
บริบทองคก์าร (Ntonga, 2007) จึงจ าเป็นตอ้งร่วมด าเนินการกบัสถาบนัหรือผูเ้ช่ียวชาญสายอาชีพต่าง ๆ  
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เพื่อใหเ้ขา้ถึงบริบทท่ีแทจ้ริงของการบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง (Ulrich, 2010) 
 บริบทการบริหารทรัพยากรมนุษย์กบัการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Human resource 
management for talent management) ในศตวรรษท่ี 21 มีลกัษณะพึ่งพาความรู้ของบุคลากรมากกวา่
ในอดีต การปฏิบติังานทางดา้นการใหบ้ริการมีมากข้ึน ท าใหบุ้คคลตอ้งใชส้ติปัญญาในการคิดคน้มาก
ข้ึน การพฒันาท่ีรวดเร็วของคอมพิวเตอร์ และการสร้างเครือข่ายการติดต่อส่ือสารช่วยท าใหข้อ้มูล 
ต่าง ๆ ถูกแบ่งปัน และส่ือสารไปไดท้ัว่โลก (Cappelli, 2008 b) ท าใหส้ภาพเศรษฐกิจตอ้งพึ่งพาขอ้มูล
สารสนเทศเพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความสามารถในการประยุกตใ์ชค้วามรู้ 
สติปัญญา และความเฉลียวฉลาดของบุคลากร ซ่ึงถือเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่าจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา 
(Lewis & Heckman, 2006) ท าใหเ้กิดจากความเปล่ียนแปลงท่ีมีนยัส าคญัอยา่งยิง่ของงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(Human resources management) และเป็นการเปล่ียนการจดัการทัว่ไปใหมี้ลกัษณะ
เป็นการจดัการเชิงรุก (Proactive) เพื่อตอบสนองหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์าร และสร้างความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีแต่ละหน่วยงานตั้งไว ้(Rollins, 2003) 
 การปฏิวติัหนา้ท่ีทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Evolution of the human resource function)  
นกัทรัพยากรมนุษยท่ี์เขา้ใจภาพรวมถึงแนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent 
management) มกัจะมองกระบวนการท่ีดีเพียงพอท่ีจะสามารถคดัเลือก สรรหา พฒันา และรักษา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์จดัเป็นพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง (The talented workers) ถือวา่เป็นสินทรัพยมี์ค่าท่ีท า
ใหอ้งคก์ารอยูร่อดไดใ้นสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีแปรปรวนอยูต่ลอดเวลา อีกทั้งความส าคญัของการ
พฒันาบุคลากรข้ึนอยูก่บัองคก์ารจะมีกลยทุธ์การลงทุน และการจดัการอยา่งเป็นระบบ และการ
สนบัสนุนของผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีขอ้จ ากดัดา้นสภาพแวดลอ้มการพฒันาองคก์าร เน่ืองจากก าหนด
แนวทางไม่ชดัเจน และไม่เพียงพอท่ีจะพฒันาใหเ้กิดศกัยภาพสูงได ้ปัญหาดา้นกระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง เกิดจากรูปแบบท่ีไมเ่ป็นทางการในการก าหนดวธีิพฒันาบุคคล (Ready & Conger, 2007) 
ท าใหไ้ม่สามารถเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูงไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดงัภาพท่ี 2-3 
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ภาพท่ี 2-3 การววิฒันาการบทบาทหนา้ท่ีของทรัพยากรมนุษย ์(Bersin, 2006) 
   
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นภารกิจท่ีบงัคบัการสร้างมูลค่าเพิ่มในการใหบ้ริการและการ
สนบัสนุนกลยทุธ์ธุรกิจ (Harris & Foster, 2010) ท่ีมีความยากในการอธิบายถึงความคาดหวงัเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพ และการมีภาวะผูน้ าท่ีท าใหเ้กิดการยอมรับและส่งมอบค าสัญญาในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เป็นกลยทุธ์การสอบทานการรักษาและสร้างความผกูพนัท่ีท าใหบุ้คลากรในการเติบโตไดใ้น
องคก์าร (Maxwell, 2005) 
 ประเด็นส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบัการวเิคราะห์การเขา้ถึงและระบุกลุ่ม
บุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ วิเคราะห์การตดัสินใจออกจากองคก์ารของบุคคล และวเิคราะห์การท าให้
บุคคลอยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด (Jones, 2007) จึงเป็นแนวคิดท่ีใชใ้นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management) ส าหรับทางเลือกการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management) ซ่ึง
ทุกองคก์ารคาดหวงัท่ีจะมีบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเพียบพร้อมไปดว้ยความรู้ความสามารถและ
ศกัยภาพท่ีจะท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด (Rothwell, 2010) แต่ยงัมีจ  านวนผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีองคก์าร
ตอ้งการไม่มากนกั และเพียงพอกบัปริมาณความตอ้งการขององคก์ารเพื่อการแข่งขนั เน่ืองจากเกิดการ
แยง่ชิงตวัของบุคลากรท่ีเป็นบุคคลมากความสามารถ (Top performer) เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถ
พิเศษ (Talent people) ขององคก์ารทั้งในธุรกิจประเภทเดียวกนัและต่างประเภทกนั (David, 2003) 
 แนวคิดกระบวนการบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง (Talent management process)  
การทบทวนวรรณกรรมทั้งท่ีเป็นแหล่งวชิาการ และแหล่งผูเ้ช่ียวชาญคน้พบการศึกษาการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงมีมากในหมู่ผูเ้ช่ียวชาญสายอาชีพ เน่ืองจากสถาบนัท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญไดพ้ยายามท่ีจะหา
แนวทาง (Alignment) ท่ีเหมาะสมกบับริบทขององคก์ารในประเทศต่าง ๆ ทั้งน้ีกระบวนการบริหาร
จดัการผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) ตอ้งมีการพฒันาในรูปแบบใหม่ท่ีมีความเหมาะสม 
(Talent fit) เน่ืองจากความลม้เหลวขององคก์ารท่ีมีต่อการลงทุนในทรัพยากรมนุษยม์กัจะขาดความ 
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ทา้ทายการพฒันาบุคลากรในองคก์าร แต่หนัไปคน้และคดัสรรจากภายนอก และมกัจะไม่สามารถรักษา 
ผูมี้ศกัยภาพสูงไวก้บัองคก์ารได ้ท าใหเ้กิดการสูญเสียจากการลงทุนขององคก์าร จากการศึกษาใน
สหรัฐอเมริกา พบวา่ อตัราการลาออกลดลงจากการสร้างความไวว้างใจและการส่ือสารท่ีเปิดเผย
ระหวา่งบุคลากร และผูบ้งัคบับญัชา การท่ีจะท าใหผู้มี้ศกัยภาพสูงอยูก่บัองคก์ารไดน้านนั้น ตอ้งมี 
การทบทวนเก่ียวกบัวธีิการดูแลรักษา (Nurturing talent) บุคลากรขององคก์ารในทุก ๆ ดา้น เช่น  
การบริหารท่ีดีท่ีมีความโปรงใส บริหารค่าจา้งและค่าตอบแทน (Compensation) ท่ีเหมาะสมกบับุคลากร
แต่ละบุคคลหรือไม่ การมอบหมายงาน (Job assignments) ตรงและเหมาะสมกบัความสามารถและ 
ทา้ทายในระดบัพอดี นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มในการท างานตอ้งเอ้ือในการท างานเช่นกนั โอกาสใน
การเจริญเติบโตในหนา้ท่ีหรือแมแ้ต่โอกาสในการเรียนรู้เป็นปัจจยัส าคญัในการท าให้บุคคลอยูก่บั
องคก์าร (Sears, 2003) 
 การสนบัสนุนผลลพัธ์ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent outcome) ท่ีท าใหบุ้คคลมี
ความสุขในการท างาน และการใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งหนกัในการท่ีจะท าให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท์างธุรกิจได ้โดยส่ิงส าคญัในศตวรรษท่ี 21 บุคลากรเป็นตวัขบัเคล่ือน 
และการมุ่งเนน้บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตอ้งเขา้ใจถึงความเหมาะสมของการใชผู้มี้ศกัยภาพสูงกบัลกัษณะ
งาน คุณค่าจะเพิ่มข้ึนตามการใชป้ระโยชน์ หมายถึง ความคิดสร้างสรรค ์นวตักรรม การปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ือง และความเหมาะสมการส่ือสาร ปัจจยัส าคญัข้ึนอยูก่บัการกลัน่กรองผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้มาสู่
องคก์าร (Meyer & Litheko, 2007) และมีการศึกษาการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) 
นั้นเป็นกระบวนการวเิคราะห์วางแผนท่ีมีความสอดคลอ้งกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ศกัยภาพสูงและสามารถท างานไดป้ระสิทธิภาพสูงสุด (Schroevers & Hendriks, 2004) 
 การจดัท าโครงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) จดัท าข้ึนพร้อมแบบ
ประเมินบุคลากรและคู่มือประเมินผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent people) เน่ืองจากการพฒันาบุคลากรจ าเป็น 
ตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง เน่ืองจากการหมุนเวยีนของบุคคล เร่ิมจากการลาออก โอนยา้ยหรือเกษียณ 
ท าใหบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ท่ีสั่งสม และน าเอาความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่
นั้นออกไปดว้ย ท าให้หน่วยงานขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีจะด าเนินงานต่อไปได ้(Rothwell, 
2010) การพิจารณาถึงแนวทางการน ากระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) มา
ปฏิบติัและใชป้ระโยชน์เพื่อน าไปสู่ความเป็นเลิศได ้ดงัน้ี  
 1.  การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent attraction) เป็นการสร้างแรงกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจ
ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร โดยการสร้างภาพลกัษณ์และสภาพแวดลอ้มองคก์ารท่ีรับรู้ถึงความเติบโต 
ความยดืหยุน่และความคล่องตวัในการท างาน การปรับปรุงประสิทธิภาพในกระบวนการท างาน  
การสร้างเครือข่ายทรัพยากรมนุษยก์บัหน่วยงานภายนอก รวมทั้งการบูรณาการเชิงวฒันาธรรมองคก์าร 
มีความส าคญัต่อบริบทการบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นการสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and 
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selection) การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้มาในองคก์าร และดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์ารใหป้รากฏ
โดยการสร้างความตระหนกัและความเขา้ใจถึงบทบาทผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อการด าเนินงานภาพรวม
ขององคก์าร และการเป็นหุน้ส่วนทางธุรกิจกบัผูบ้ริหารและฝ่ายต่าง ๆ ทั้งน้ีตอ้งวางกลยทุธ์เชิงลึกใน
ส่ือสานดา้นวฒันธรรมองคก์ารการ สร้างขวญัและก าลงัใจ และแรงจูงใจในการท างานท่ีดีใหก้บั
องคก์าร (Cappelli, 2008 a) 
 2.  การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูง (Recruiting for talent) เป็นกุญแจส าคญัในการคน้หาช่องทาง
การไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง (Attraction) รูปแบในอดีตท่ีมีการโฆษณาผา่นส่ือส่ิงพิมพ ์และในประกาศ 
ววิฒันาการไปสู่การใชเ้ทคโนโลยอิีนเตอร์เน็ต เพื่อใหส้ามารถเขา้ถึงไดส้ะดวกและรวดเร็ว รวมทั้งเป็น
การประเมินศกัยภาพของผูท่ี้สนใจ รวมทั้งเป็นการลดขอ้จ ากดัเร่ืองระยะทาง เวลา สถานท่ี และ 
งบประมาณขององคก์าร จึงเป็นการพฒันาของตลาดแรงงาน (Workforce market) เช่ือมโยงกบัแนวคิด
ตลาดสายอาชีพ (Career market) ในการคดัสรรผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้สู่องคก์าร จากการการก าหนดผูมี้
ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Talent identification) การระบุบุคลากรท่ีเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงใหเ้ป็นท่ียอมรับ
จากผูบ้ริหารสายธุรกิจ โดยการก าหนดคุณลกัษณะและคุณสมบติัผูมี้ศกัยภาพสูง (Puvitayaphan, 2008) 
 แนวทางการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent recruitment) การสรรหาถือเป็นขั้นตอนท่ีมี
ความส าคญัอยา่งยิง่จนบางบริษทัเพื่อเพิ่มศกัยภาพของการแข่งขนั ในการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงนั้น
จ าเป็นตอ้ง ก าหนดคุณสมบติัของบุคคล ก าหนดกลุ่มเป้าหมายหรือหาแหล่งเป้าหมายท่ีจะเขา้ถึงได ้
(Boudreau et al., 2015) การคน้หาแหล่งท่ีมาของผูมี้ศกัยภาพสูง (Sourcing of talent workers) การหา
แหล่งท่ีมาของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent workers) ปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่องคก์ารสามารถใชต้วัแทนท่ีท า
หนา้ท่ีเป็นเครือข่ายและตวักลางในการเสาะหาบุคลากรเขา้มาท างานใหก้บัองคก์ารให้เป็นประโยชน์ 
ทางเลือกจะหาแหล่งท่ีมาจากการสร้างเวบ็ไซตข์ององคก์ารตนเอง เพื่อท่ีจะท าให้องคก์ารของตนเอง
สามารถเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูงไดง่้าย เพราะการเคล่ือนไหวของบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถกระจาย
ไปทัว่ทุกมุมโลก ดงันั้นเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คคลเหล่านั้นสามารถเขา้ถึงองคก์ารไดใ้นเวลาท่ีรวดเร็ว
จะช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายในการประชาสัมพนัธ์กบัส่ือต่าง ๆ ได ้(Zhang, 2011) จ าเป็นตอ้งก าหนด
กรอบการประเมินคุณสมบติั (Talent block or template) ประเมินจากผลการปฏิบติังานระดบัดีเด่น 
พิจารณาองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ คุณสมบติัเชิงบุคคล คุณสมบติัเชิงการบริหาร และคุณสมบติัเชิง
ความสามารถเป็นผูน้ าท่ีองคก์าร (Jones, 2007) เป็นการก าหนดกรอบมาตรฐานการประเมินคดัเลือก
ความสามารถของบุคลากร และการประเมินเพื่อพฒันา เป็นการระบุการคน้หา (Identification of talent) 
ใหค้รบทุกสายงาน ประเมิน และคน้หาจากการใชแ้บบประเมินบุคลากรกลุ่ม บนัทึกคุณสมบติั 
คุณลกัษณะท่ีดีเด่น และคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ียงัขาด เพื่อการพฒันาผูไ้ดรั้บเลือกตอ้งสมคัรใจเขา้
ร่วมโครงการพฒันากลุ่มวยัเร่ิมท างานท่ีมีอายงุานระหวา่ง 5-10 ปี กลุ่มวยัช านาญงานมีอายงุานระหวา่ง 
11-20 ปี และกลุ่มวยัท างานอาวโุสมีอายงุานระหวา่ง 21 ปีข้ึนไป ทั้งน้ีการแยกกลุ่มการพฒันาและ
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ฝึกอบรม (Training development of talent) ตามคุณสมบติัในส่วนท่ีขาดหรือเพิ่มศกัยภาพ และติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังานและคุณสมบติัอยา่งต่อเน่ืองทุกปี และคน้หากลุ่มใหม่ทุกปีเช่นกนั (Josh, 
2006)  
 3.  การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Talent attraction) ก าหนดหลกัเกณฑก์ารเลือก
จากการประเมินผลการปฏิบติังานในอดีตจากการใช ้KPIs ทั้งน้ีแต่ละองคก์ารตอ้งท าความเขา้ใจและ
ยอมรับการก าหนด KPIs ส าหรับแต่ละต าแหน่ง ส่วนการประเมินผลศกัยภาพตอ้งตระหนกัถึงการ
ประเมินสมรรถนะภาวะผูน้ า (Leadership competencies) การบริหาร Managerial competencies) และ
สมรรถนะในหนา้ท่ีงาน (Functional competencies) รวมทั้งการตระหนกัถึงค่านิยมหลกั (Core values) 
ท่ีใชห้ลกัเกณฑค์วามน่าเช่ือถือ (Credible) ความคิดสร้างสรรค ์(Creative) Caring และ Courageous  
โดยจดัระดบัการแบ่งงาน (Grades of job) ประสบการณ์ท างาน (Work of experiences) ศกัยภาพการ
เติบโต (Growth potential) การปรับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน (Mobility) และทกัษะทางภาษา ดงันั้น 
การเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเหมาะสมจะเป็นการวางแผนโอกาสความกา้วหนา้ท่ีจะสืบทอดต าแหน่ง
บริหารหรือเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง (Puvitayaphan, 2008) 
 การคดัเลือกส าหรับการระบุผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Screening and selection) เป็นการ
คดัเลือกเป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญั ท่ีตอ้งมีการวเิคราะห์และตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง การจะช้ีเฉพาะผูท่ี้เป็น
ผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีองคก์ารตอ้งการ  และตอ้งมีการวางกลยทุธ์การไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีเพียงพอและถูกตอ้ง
ตามวตัถุประสงค ์จึงจะน ามาใชป้ระกอบในการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะกบังาน และสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจในการท างานท่ีเตม็เป่ียมอยูต่ลอดเวลา โดยองคก์ารส่วนใหญ่ใช้
วธีิการสัมภาษณ์หรือการทดสอบท่ีไม่มีแบบแผนเหมาะสมกบังาน จึงน ามาซ่ึงปัญหาของการคิดเลือก 
(Garavan, Carbery, & Rock, 2012) ขณะท่ีหลายองคก์ารเร่ิมหลกัเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคลากรเพื่อจะ
เขา้มารับต าแหน่ง เล่ือนต าแหน่งหรือแมแ้ต่ลดต าแหน่ง น าเทคโนโลยช่ีวยในการคดัเลือกมองหาผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีอยูใ่นองคเ์พื่อจดัใหเ้ขา้มาในกลุ่มของพนกังานท่ีองคก์ารตอ้งการดูแลเป็นพิเศษ จดัแบ่ง
เป็นการคดัเลือก ไดแ้ก่ แบบไม่เป็นทางการ มีการร่วมมือในการวางแผนระหวา่งผูบ้ริหารสายงานกบั
ทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบับุคคลท่ีตอ้งไดรั้บการดูแลเป็นพิเศษ และเป็นท่ีทราบกนัเฉพาะผูท่ี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง ส่วนกรณีแบบเป็นทางการ มกัเป็นในรูปแบบการจดัการทดสอบ คดัเลือก แจง้ใหพ้นกังาน
ตามกฎเกณฑท่ี์พิจารณาจากผลประเมินบุคคลในงานและนอกงาน (Jackson, 2010)  
 การคดัเลือกเป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญัมากเพราะขั้นตอนน้ีถือเป็นขั้นตอนท่ีตอ้งมีการ
วเิคราะห์และตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง การท่ีจะคดัเลือกหรือช้ีเฉพาะใครเป็น ผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีองคก์าร
ตอ้งการ ทั้งน้ีการเป็นท่ียอมรับ (Recognition) และไดสิ้ทธิประโยชน์ (Incentive) อ่ืน ๆ ผูท่ี้ไดรั้บการ
คดัเลือกจะไดรั้บการพฒันาเป็นพิเศษและมีโอกาสพฒันาเขา้สู่โครงการสืบทอดต าแหน่ง (Succession 
plan) มีโอกาสไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมากกวา่เดิม มีโอกาสในการท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ มีโอกาส
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กา้วหนา้ในวชิาชีพและมีโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ไดรั้บการพฒันางานในอาชีพมากกวา่ 
ไดรั้บการตอบแทนในรูปค่าตอบแทน เช่น การมีโอกาส ไดรั้บการฝึกอบรม ดูงานทั้งภายในและนอก
ประเทศ (Boudreau et al., 2015) 
 4.  การแต่งตั้งและมอบหมาย (Talent on-boarding) เป็นการน าวธีิการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี
การปฏิบติังานท่ีมอบหมายกบัผูมี้ศกัยภาพสูงใหเ้หมาะสมกบัความสามารถและลกัษณะงาน ทั้งน้ีข้ึนอยู่
กบัแนวทางการใชป้ระโยชน์และการพฒันาสายอาชีพใหเ้หมาะสมกบัการพฒันาขีดความสามารถ โดย
น าระบบพี่เล้ียงมาใชติ้ดตามและฝึกสอนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการด าเนิน
กิจการ (Schweyer, 2004) 
 5.  การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent training) เป็นแรงขบัเคล่ือนการเรียนรู้ขององคก์าร และ
การปรับปรุงผลการด าเนินงานขององคก์าร ซ่ึงในอดีตตอ้งการพฒันาในการสร้างทกัษะ แรงจูงใจ และ
เพิ่มขีดความสามารถของแรงงาน แต่ในปัจจุบนัมุ่งพฒันาภาวะผูน้ า และการใหค้  าปรึกษาของผูบ้ริหาร 
เป็นการก าหนดยทุธศาสตร์การเรียนรู้ของแรงงาน เขา้สู่การเรียนรู้ขององคก์าร โดยน าเทคโนโลยมีาใช้
เป็นเคร่ืองมือลดขอ้จ ากดัการเรียนรู้ และพฒันารูปแบบการเรียนรู้เชิงปฏิบติั เพื่อสร้างความสนใจให้
เกิดความรู้และความเขา้ใจใหม่เกิดกบัการปฏิบติังาน และเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
และการสร้างผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ ดงันั้นเทคโนโลยีการเรียนรู้ จึงเป็นการเช่ือมโยงความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถและศกัยภาพของแรงงานไปสู่ผูท่ี้มีความสามารถพิเศษหรือมากความสามารถ 
(Talent people) ขององคก์าร 
 6.  การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent development) เป็นการส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลจากท่ีไดร้ะบุผูท่ี้เป็นผูมี้ศกัยภาพสูง   ซ่ึงองคก์ารโดยทัว่ไปมีรูปแบบการพฒันาผูมี้
ศกัยภาพสูงเหมือนกบัการพฒันาบุคคลทัว่ไปในองคก์าร (Schweyer, 2004) เร่ิมจากการส ารวจความ
ตอ้งการอบรม (Training need survey) พิจารณาจากความตอ้งการของหน่วยงาน และความตอ้งการของ
บุคคล การสอนงานปฏิบติังาน (On the job training) การอบรมภายนอก (Off the job training) หรือการ
อบรมนอกงาน เป็นการอบรมพิเศษ Special training หรือการใชส้ถานการณ์จ าลองและกรณีศึกษา โดย
ก าหนดขีดความตอ้งการของบุคคลท่ีมาปฏิบติัในหนา้ท่ีของหน่วยงาน และก าหนดกระบวนการวดัผล
ทั้งในรูปแบบขอ้เขียนหรือปฏิบติั (Ensley et al., 2010)  
 การพฒันาจึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อบริหารการเปล่ียนแปลง (Change management) 
เน่ืองจากตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ และวจิารณญาณในการวเิคราะห์ การพฒันาบุคคลท่ีใหส้อดคลอ้ง
กบัความตอ้งการขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลท่ีมากความสามารถ (Talented 
workers) การคดัเลือกไดม้าจากการวเิคราะห์คน้หา และมองการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และมี
ศกัยภาพการท างานในปัจจุบนั (Schweyer, 2004) โดยในอนาคตมุ่งเนน้การมอบหมายงานตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถ และเจคติท่ีดีกบักลุ่มบุคคลท่ีมีศกัยภาพสามารถ ซ่ึงนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้ง
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พิจารณาจากการวเิคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) ดา้นทกัษะ (Skill) หรือความรู้ (Knowledge) ท่ียงัขาด 
รวมทั้งตอ้งเขา้ใจถึงบุคลากรทุกบุคคลมีความต่างทั้งภูมิหลงั ความรู้ ความสามรถ และความตอ้งการท่ี
ต่างกนั ดงันั้นการวางแผนพฒันาตอ้งใหต้รงตามคุณลกัษณะ หรือความตอ้งการของบุคคลและองคก์าร
ในเวลาเดียวกนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งคน้หากลยทุธ์ท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะใชอ้งคก์าร (Rothwell, 2010) และ
การพฒันาเป็นส่วนท่ีมีความส าคญัส าหรับการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) ตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถและวจิารณญาณในการวิเคราะห์จะพฒันาใคร พฒันาอยา่งไร และพฒันาให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูมี้ศกัยภาพสูงดว้ย ซ่ึง
ขั้นตอนการคดัเลือกกลุ่มบุคคลท่ีเป็นกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Talented workers) ใหไ้ดม้าซ่ึงการวเิคราะห์
บุคคลกลุ่มน้ีตอ้งมองถึงการพฒันาตนเองและผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพอยา่งไร และมีศกัยภาพ
ในการท างานมากแค่ไหนในปัจจุบนั (Boudreau et al., 2015)  
 การพฒันากลุ่มเป้าหมายท่ีมีจดัแบ่งระดบัการพฒันาออกเป็น 3 ระดบัคือ 1) ระดบัตน้ 
(Young talent) ระยะเวลาพฒันา 7-9 ปี 2) ระดบักลาง (Senior talent) ระยะเวลาพฒันา 3-4 ปี- 
3) ระดบัสูง (Top talent) ระยะเวลาพฒันา 1-2 ปี เป็นการผสมผสานการพฒันาหลายหลาย ไดแ้ก่  
การพฒันาจากประสบการณ์ การพฒันาจากระบบพี่เล้ียง การจดัท าแผนการพฒันารายบุคคล (IDPs) 
และการประเมินแบบยอ้นกลบั การพฒันาผูท่ี้มีความสามารถสูงหรือผูมี้ศกัยภาพสูง และเป็นการพฒันา
ต่อเน่ือง จ าเป็นตอ้งใชแ้นวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นเคร่ืองมือการเรียนรู้และทกัษะดว้ย
ตนเอง และตอ้งสร้างแรงจูงใจช่วยใหเ้กิดการพฒันาตนเอง ทั้งน้ีเคร่ืองมือท่ีช่วยการพฒันาผูมี้ศกัยภาพ
สูง (Harris & Foster, 2010) ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอก (Public training) 2) การ
ฝึกอบรมตามหลกัสูตรท่ีบริษทัจดัใหมี้ข้ึน (In house training) 3) การให้เรียนรู้ระบบงาน และเผชิญกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานจริง (On the Job Training: OJT) 4) การสอนงาน (Coaching) 5) การ
สับเปล่ียนหมุนเวยีนงานภายในหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ (Job rotation) 6) การโอนยา้ยงานเพื่อเรียนรู้งาน
ใหม่ ๆ โดยอาจเป็นการโอนยา้ยงานภายในหรือภายนอกหน่วยงาน (Job transfer)  7) การใหค้  าปรึกษา
แนะน าเม่ือลูกนอ้งมีปัญหาเกิดข้ึนจากการท างาน (Counseling) 8) การเป็นพี่เล้ียงคอยดูแลและช้ีแนะทั้ง
เร่ืองงานและท่ีไม่ใช่เร่ืองงาน (Mentoring) 9) การศึกษาหรือดูระบบการท างานจากบริษทัอ่ืน (Field 
trip) 10) การมอบหมายงานท่ีมีทา้ทาย หรือมีมูลค่างาน (Job values) ท่ีมากข้ึน (Job enrichment)  
11) การมอบหมายงานท่ีเพิ่มปริมาณงานข้ึน (Job enlargement) 12) การประชุมกลุ่มทีมงานเพื่อเตรียม
แผนงานช้ีแจงปัญหาและหาขอ้ยติุ (Meeting or community of practice)  
 แนวคิดการพฒันาบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management development) องคก์ารธุรกิจ
ของประเทศไทย มีการก าหนดคุณลกัษณะผูมี้ศกัยภาพสูงคลา้ยกนัทางดา้นทกัษะ ความสามารถ และ
ศกัยภาพ โดยองคก์ารส่วนใหญ่เช่ือวา่บุคลากรประเภทน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการพฒันาขยาย
ผลการด าเนินงานขององคก์ารสู่ความเป็นเลิศ ดงันั้นบุคลากรจึงเป็นสินทรัพยท่ี์มีการลงทุนท่ีจะคน้หา
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และคดัสรรผูท่ี้มีคุณค่าจะรักษาใหค้งอยูก่บัองคก์าร ทั้งน้ีผูบ้ริหารไดต้ระหนกัถึงศกัยภาพและผลการ
ปฏิบติังาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร เป็นความทา้ทายการน าเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพเขา้ไป
ใชใ้นการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง (Puvitayaphan, 2008)  
 แนวทางการพฒันาบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent development) เป็นการสนบัสนุน
ความกา้วหนา้และความต่อเน่ืองผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารในระยะยาว  โดยระบบการพฒันาท่ีใชส่้วน
ใหญ่มีทั้งการอบรม (Training) และไม่ใช่การอบรม (Non-training) จากความคิดเห็นของผูบ้ริหารสาย
ธุรกิจ ท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยข์องการอบรมแบบในหอ้งเรียนมากท่ีสุด (Classroom 
training) มกัจะมีการจดัโปรแกรมรายละเอียดการอบรมท่ีแตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร แต่ก็ช่วยใหเ้กิด
การพฒันางานท่ีส าคญั และงานท่ีทา้ทายได ้ขณะท่ีบางองคก์ารบางองคก์ารมุ่งเนน้การมอบหมายงาน 
แบะการช่วยจดัเตรียมการเรียนรู้ในประสบการณ์ท างาน โดยเฉพาะการใชรู้ปแบบการด าเนินโครงการ
เป็นพื้นฐานการเรียนรู้ (Project base learning) และการใชรู้ปแบบคุณภาพการปฏิบติังานเป็นพื้นฐาน
การเรียนรู้ (Plan-Do-Check-Act) ทั้งน้ีผูมี้ศกัยภาพสูงจะถูกมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้โครงการท่ีมีการ
ติดตามและประเมินผลโครงการ (Monitors and evaluate) และวดัผลความส าเร็จหรือความลม้เหลวของ
โครงการ ทั้งน้ีการมอบหมายงานท่ียาก เป็นความทา้ทายของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีการจดัการระบบพี่เล้ียง 
และใหมี้การลองปฏิบติั  
 7.  การน าผูมี้ศกัยภาพสูงไปใชป้ระโยชน์สูงสุด (Talent deployment) เป็นการน าบุคลากรไป
ใชใ้หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด ซ่ึงในปัจจุบนัจะสังเกตเห็นไดว้า่บางองคก์ารมอบหมายงานไม่ตรงกบั
ความสามารถและคุณสมบติัและความสามารถของบุคลากร (Fernando, 2008) ดงันั้นความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรท่ีมีเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) จึงไม่ไดถู้กน ามาใชใ้หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด และก่อใหเ้กิด
ความตึงเครียดในการท างาน อาจจะส่งผลกระทบต่อการตดัสินใจลาออกจากองคก์าร จึงตอ้งหนักลบัไป 
มองและทบทวนบุคลากรแต่ละบุคคลนั้นเป็นผูท่ี้มีประสิทธิภาพสูง (Top performer) ในงานแต่ละ
ประเภทและความเด่นแต่ละดา้น  (Boudreau et al., 2015) จะตอ้งสามารถคาดคะเนไดว้า่ดว้ยคุณสมบติั
และขีดความสามารถท่ีโดดเด่นท่ีบุคลากรจะมีศกัยภาพในการท างานประเภทอ่ืน ๆ ไดอี้กในอนาคต จึง
เป็นบทบาทท่ีส าคญัในการน าเอาจุดเด่นของบุคลากรแต่ละบุคคลมาใชใ้นการวางแผนพฒันาใหเ้หมาะ
กบังานใหไ้ดดี้ท่ีสุดในอนาคต (Manpower planning) (Krauss, 2007) ดงันั้นการน าผูมี้ศกัยภาพสูงไปใช้
ประโยชน์สูงสุดใหก้บัองคก์าร (Deployment) เป็นการสร้างโอกาสความกา้วหนา้และการเติบโตใน
สายอาชีพ (Career path) การพฒันารูปแบบการน าไปใชป้ระโยชน์ (Available) การพฒันาวธีิการใช้
ประโยชน์ไดต้รงความตอ้งการของพนกังาน การพฒันาสมรรถนะของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบั
ลกัษณะงานปัจจุบนั การพฒันาสมรรถนะของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานในอนาคต 
สามารถน าความสามารถของผูมี้ศกัยภาพสูงไปใชป้ระโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด (Rothwell, 2010) 
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 8.  การใหร้างวลัและจ่ายผลตอบแทนผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent reward) เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารสาย
ธุรกิจมีมุมมองของพื้นฐานการใหร้างวลั มกัจะไม่เพียงพอส าหรับการสร้างความพึงพอใจในงานของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง ถึงแมจ้ะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีกวา่บุคลากรทัว่ไปในองคก์าร ซ่ึงองคก์ารไม่ไดมุ้่งเนน้ถึง
นยัส าคญัของเหตุผลท่ีเกิดข้ึนในอดีต ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งมีบทบาทท่ีส าคญัในการ
น าเอาจุดเด่นของบุคลากรแต่ละบุคคลมาใชใ้นการวางแผนเพื่อให้เหมาะกบังานใหไ้ดดี้ท่ีสุดในอนาคต 
จะตอ้งมาพิจารณาคน้หาและวเิคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) ของบุคคลกลุ่มน้ีมีทกัษะ (Skill) หรือ 
ความรู้ (Knowledge) ท่ียงัขาดการพฒันา แต่อยา่งไรก็ตามนกัทรัพยากรมนุษยต์อ้งตระหนกัถึงบุคลากร
นั้นมีความแตกต่างทั้งภูมิหลงั ความรู้ ความสามรถ และความตอ้งการ จึงตอ้งวางแผนพฒันาบุคลากร
ใหต้รงกบัคุณลกัษณะความตอ้งการขององคก์าร เป็นการสร้างความเขา้ใจภาพรวมของแนวความคิด
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) ท่ีองคก์ารตอ้งพิจารณาถึงกระบวนการท่ีดีเพียง
พอท่ีจะสามารถบริหารบุคลากรใหเ้ป็นสินทรัพย ์(Asset) ท่ีมีคุณค่าสามารถน าองคก์ารไปสู่ความเป็น
เลิศ และไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั (The talented workers) และสามารถท าใหอ้งคก์ารอยูร่อดในสภาวะ 
การเปล่ียนแปลงท่ีแปรปรวนอยูต่ลอดเวลา (Bersin, 2006) 
 9.  การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงใหอ้ยูก่บัองคก์าร (Retraining talent) การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงให้
อยูก่บัองคก์าร จากการปรับตวัของเศรษฐกิจและสังคม มกัจะส่งผลใหบุ้คลากรออกจากองคก์าร ซ่ึงมี
ความส าคญัมากข้ึนในปัจจุบนั เน่ืองจากขาดแคลนผูม้ากความสามารถหรือผูมี้ศกัยภาพสูง ท่ีจะน าพา
องคก์ารฝ่าฟันวกิฤต และมีผลต่อการลงทุนดา้นบุคลากรขององคก์าร ทั้งน้ีตน้ทุนการไดม้าซ่ึงผูมี้
ศกัยภาพสูง มีความส าคญัต่อองคก์าร เม่ือเทียบกบัตน้ทุนการรักษา ไดแ้ก่ตน้ทุนดา้นงบประมาณ 
ระยะเวลา และทรัพยากรอ่ืน ๆ ดงันั้นการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง จึงเป็นประเด็นท าให้องคก์ารตอ้ง
ก าหนดแนวทางและรูปแบบการดึงบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์าร การก าหนดปัจจยัความส าคญัการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงของในแต่ละองคก์าร ท่ีน าวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงไปปรับใชเ้ชิงปฏิบติัเป็นหวัใจ
ส าคญัของการบริหารองคก์าร มีปัจจยัท่ีเป็นกุญแจส าคญัการน าวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงไปปรับใช้
เชิงปฏิบติั (Puvitayaphan, 2008) เก่ียวกบัการดูแลปฏิบติัต่อกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Treating talent fairly) 
เป็นการสนบัสนุนใหเ้กิดแรงจูงใจในผูมี้ศกัยภาพสูง และรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงใหอ้ยูก่บัองคก์าร เป็น
การวางแนวทางท่ีจะทะนุบ ารุงผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความผกูพนักบัองคก์าร โดยเฉพาะการลดปัญหา
ความขดัแยง้ในองคก์ารหรือการเมืองในองคก์าร ท่ีจะส่งผลต่อความรู้สึกและความพึงพอใจของผูมี้
ศกัยภาพสูงในองคก์าร และเป็นความยกล าบากท่ีจะคาดการณ์และประเมินอนาคต ดงันั้นการปกป้องผู ้
มีศกัยภาพสูงจากประเด็นท่ีจะพฒันานโยบายและกฎระเบียบ ส าหรับการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ทั้งน้ีการดูแลรักษาบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงใหค้งอยูก่บัองคก์าร 
(Talent retention) เป็นปัญหาท่ีมกัจะถูกหยบิยกเพื่อน ามาอภิปรายความสามารถในการจูงใจใหรั้ก
องคก์าร และใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด จึงตอ้งมาวเิคราะห์อตัราการลาออกของบุคลากรข้ึนอยูก่บั
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การสร้างความไวว้างใจ และการส่ือสารท่ีเปิดเผยระหวา่งบุคลากร และผูบ้งัคบับญัชา (Bux & Tay, 
2010) ท าใหบุ้คลากรมีโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีหรือโอกาสในการเรียนรู้ เป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ท าใหบุ้คคลอยูก่บัองคก์าร ดงันั้นการรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษหรือผูมี้ศกัยภาพสูง มีผลการ
ปฏิบติังานสูง (High performance) และมีศกัยภาพการท างานสูง (High potential) นอกจากจะตอ้ง
ทบทวนการดูแลบุคลากรทุก ๆ ดา้น เช่น การบริหารท่ีดีท่ีมีความโปรงใส การบริหารค่าจา้งและ
ค่าตอบแทนเหมาะสม มีลกัษณะงานตรงกบัความสามารถและทา้ทายในระดบัเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม
การท างานและตอ้งสนบัสนุนการท างานเช่นกนั (Buytendijk, 2006) การสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
เตรียมความพร้อมผูส้านต่อพนัธะกิจในอนาคต เป็นส่ิงส าคญัท่ีถือเป็นสินทรัพยข์ององคก์าร 
(Organizational asset) ท่ีท าใหอ้งคก์ารอยูร่อดในระยะยาว กระบวนการรักษาจึงมีจุดประสงคเ์พื่อ
พฒันาบุคคลากรท่ีน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต สร้างความเช่ือและ
การยอมรับความสามารถขององคก์ารนั้นอยูท่ี่คุณค่าและศกัยภาพของบุคลากร (Boudreau et al., 2015) 
ดงันั้นการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง เกิดจากการเป็นท่ียอมรับ (Recognition) และการไดสิ้ทธิประโยชน์ 
(Incentive) อ่ืนจากการไดรั้บคดัเลือกพฒันาเป็นพิเศษ และมีโอกาสพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ มี
โอกาสไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมากกวา่เดิม มีโอกาสในการท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ มีโอกาสในการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และไดรั้บการพฒันางานในอาชีพมากกวา่ เช่น การมีโอกาส ไดรั้บการฝึกอบรม  
ดูงานทั้งภายในและนอกประเทศ โดยไดรั้บการตอบแทนในรูปแบบค่าตอบแทนท่ีมุ่งเนน้การบริหาร
และจูงใจผูมี้ศกัยภาพสูง (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2001) จากการส ารวจผูบ้ริหาร 200 บุคคลใน
องคก์ารชั้นน า 20 แห่งในสหรัฐอเมริกา พบวา่ ส่ิงท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบ
หลกั 3 ส่วน ไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์บริษทัท่ีดี ลกัษณะงานท่ีดี ค่าตอบแทน และรูปแบบการด าเนินชีวติ 
ดงันั้นการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงไวต้อ้งเปล่ียนแนวคิดการควบคุมความยดืหยุน่เป็นการสร้างโอกาสใน
การใชศ้กัยภาพใหเ้กิดผลกบัองคก์ารมากท่ีสุด (Holtshouse, 2009) 
 10.  การสร้างความมุ่งมัน่และผกูพนักบัองคก์าร (Talent engaging) ความส าคญัต่อบริบท
การบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัการรักษาบุคคลใหอ้ยูก่บัองคก์าร เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดพลงั
ความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จและความสุขในการท างาน (Retention) การก าหนดมาตรฐานความกา้วหนา้ 
(Accountability) การสร้างเกณฑม์าตรฐานหนา้ท่ีความรับผดิชอบเชิงการปฏิบติังานให้เป็นท่ียอมรับ 
เป็นการประเมินใหผ้ลยอ้นกลบั (Feedback) ในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และใชเ้คร่ืองมือ
ประเมินผลท่ีหลากหลายไดม้าตรฐาน โดยน าผลตอบแทนในรูปตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ารในการสร้างแรงจูงใจ (Motivate) (Pepe, 2007) ทั้งน้ีการจูงใจ
ผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Talent motivation) เป็นแนวคิดการจดัการเชิงบริหารท่ีพยายามสร้าง
แรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกของผูมี้ศกัยภาพสูง และใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาสายอาชีพ  
การวางแผนการปรับต าแหน่งผูมี้ศกัยภาพสูงหรือการหมุนเวยีนงานผูมี้ศกัยภาพสูง มีองคก์ารท่ีใช ้
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แนวทางการปรับเปล่ียนลกัษณะความรับผดิชอบงานของผูมี้ศกัยภาพสูงช่วง ระยะเวลา 4-5 ปี ทั้งน้ี
ข้ึนอยูก่บัองคก์ารมีกิจกรรมพิเศษ ท่ีท าใหเ้ส้นทางการเติบโตของบุคคลในองคก์ารเป็นไปไดเร็วข้ึน 
เม่ือเทียบกบัล าดบัของบุคลากรทัว่ไป โดยวธีิการสร้างจูงใจผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่  
  10.1  การออกแบบเส้นทางอาชีพ เป็นการก าหนดเส้นทางท่ีเหมาะสมกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหเ้ขา้กบัต าแหน่งงานประกอบดว้ย เส้นทางอาชีพแบบเดิม (Traditional career path) เส้นทางอาชีพ
แบบเครือข่าย (Network career path) และเส้นทางอาชีพแบบผสม (Dual career path)  
  10.2  การออกแบบการสืบทอดต าแหน่ง เป็นการวางแผนกลยทุธ์ท่ีมากกวา่การทดแทน
ต าแหน่ง เป็นกลยทุธ์เชิงรุกและความพยายามท่ีต่อเน่ืองท่ีสร้างความมัน่ใจของภาวะผูน้ า 
  10.3  การออกแบบการลดความเส่ียงปฏิบติังาน เป็นการวางผลจดัการความเส่ียงในการ
ลงทุนกบัผูมี้ศกัยภาพสูง จากแนวคิดทุนมนุษยก์ระบวนการบริหาร มุ่งเนน้การรักษาและสร้างความ
ผกูพนัใหผู้มี้ศกัยภาพสูงสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองและองคก์าร 
  10.4  การออกแบบความส าคญัผลการปฏิบติังาน การสร้างแรงจูงใจผูมี้ศกัยภาพสูงโดย
ใชว้ธีิการเป็นพี่เล้ียงการท างาน (Mentoring) การสร้างความภาคภูมิใจเตรียมการและความคิด 
สร้างสรรค ์(Creating and providing) และการจ่ายผลตอบแทนเพิ่ม (Paying compliments) 
 3.  วางแนวทางประเมินการบริหารผู้มีศักยภาพสูง เป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์ารตอ้งใหค้วาม
ตระหนกั เป็นการผลกัดนั และดึงเอาความสามารถและศกัยภาพของบุคลากรไปใชป้ระโยชน์ในการ
แข่งขนัขององคก์าร มีการวนิิจฉยัวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ (Cappelli, 
2008 a) ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงเชิงพลวตัรอยา่งรุนแรง ทั้งน้ีองคก์ารท่ีสามารถสร้าง
ประโยชน์จากบุคลาการเชิงนวตักรรมได ้จะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร (Business 
alignment) (Bereron, 2004) โดยท่ีองคก์ารธุรกิจส่วนหน่ึงมีการใชโ้ปรแกรมพิเศษในการจดัท า
โครงการส าหรับบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นการเช่ือมโยงกลยทุธ์การบริหารใหเ้ขา้กบัเป้าหมาย
องคก์าร มีประเมินวธีิการวดัผลการบริการผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ (Fernando, 2008) 
ขณะท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่ขององคก์ารธุรกิจยอมรับแนวคิดการน ารูปแบบโครงการมากปรับใชใ้น
องคก์ารธุรกิจมากข้ึน เร่ิมตน้จากการมุ่งผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัตน้ (Managers) สร้าง
การเช่ือมโยงผูบ้ริหารระดบัสูงกบัผูป้ฏิบติังานใหมี้ความเขม็แขง็ และความสัมพนัธ์ท่ีดี มีการพฒันา
ทกัษะดา้นการจดัการ การสร้างความผกูพนัต่อการปฏิบติังานและองคก์ารธุรกิจให้เป็นตน้แบบ
พฤติกรรมการขบัเคล่ือนผลการปฏิบติังานและวดัผลจากการลงทุน (Archer, 2007)  
 การเปล่ียนแปลงสภาพของประชากร สภาพแวดลอ้มทางสังคม และเศรษฐกิจ สะทอ้นถึง
ลกัษณะแนวคิดแบบองคร์วมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศใหเ้ป็นแบบสัญญาลกัษณ์ทั้ง
ทางดา้นสังคม วฒันธรรม และพฤติกรรม ท่ีมีความเป็นอตัตาลกัษณ์ (Identities) น าไปสู่การพฒันา
แรงงานภาคอุตสาหกรรม และการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ใหเ้ป็นแบบสัญญาลกัษณ์ของ
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องคก์ารปลูกฝังไปกบับุคลากร (Employee brand)  เป็นการสร้างค่านิยมในการสร้างความผกูพนัต่อ
ความเป็นชาตินิยมท่ีมีต่อผลบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเชิงปฏิบติั (Talent management practices) ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มุ่งเนน้การพฒันาใหเ้ขา้กบัรูปแบบองคก์าร การเขา้ถึง
ดึงดูดเขา้สู่องคก์าร และการรักษาจูงใจใหมี้บทบาทน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย ท าใหก้ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงมีความส าคญัในระดบัตน้ขององคก์าร และมีแนวทางบริหาร” (Frank & Taylor, 2004) 
 บริบทประเมินการพฒันาองค์การทีม่ีต่อการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Organization 
development for talent management) มีผลกระทบต่อแรงงานภาคอุตสาหกรรม เป็นผลมาจากมิติ
ของการพฒันาองคก์าร ไดแ้ก่ แนวทางการพฒันา เป้าหมายการพฒันาบุคลากร และการสนบัสนุนการ
มีอิทธิพลต่อสายอาชีพ เป็นประเมินการพฒันาวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ 
(Stevens, 2008) เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ตามแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ  าเป็นตอ้งก าหนด
นโยบาย และหลกัการบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารท่ีจะไม่ท าใหเ้กิดปัญหาทางสังคมใน
องคก์าร และก าหนดกลยทุธ์การจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงในมิติของกรอบการจดัการใหส้อดคลอ้งกบัแผน
อนาคตขององคก์าร (Blass & April,2008) ท าใหก้ารพิจารณาน ากระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management) มาปฏิบติัและใชป้ระโยชน์ในองคก์ารเพื่อน าไปสู่ความเป็นเลิศของหลายองคก์าร
มีรูปแบบการก าหนดสมรรถนะ (Competency-based) และการประเมินผลเชิงปฏิบติั (Performance 
appraisal) ท่ีน ามาใชเ้ป็นหลกัเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากรเพื่อจะเขา้มารับต าแหน่ง เล่ือนต าแหน่งหรือ
ลดต าแหน่ง โดยมีการวดัความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการปฏิบติังาน ขณะท่ีหลายองคก์ารน า
แนวคิดทศันคติ เจคติ และความผกูพนัมาใชใ้นการวดัศกัยภาพในการเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมตามความ
ตอ้งการขององคก์าร เพื่อท่ีจะใชบุ้คคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด มอบหมายงานตรงกบัความสามารถและ
คุณสมบติัของบุคลากร ทั้งน้ีตอ้งสามารถคาดคะเนคุณสมบติั และขีดความสามารถท่ีโดดเด่น เป็น
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเยีย่ม (Top performer) มีเช่ียวชาญทั้งใน
สายงาน และนอกสายงาน (Yapp, 2009) 
 องคก์ารเป็นแหล่งผลิตพนกังานท่ีมีความสามารถสูงถึงแมจ้ะใชเ้งินลงทุนไปกบัระบบการ
บริหารมากเท่าไร แต่มกัประสบปัญหาการก าหนดผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีส าคญั ส่งผลต่อการเติบโตของ
องคก์าร เน่ืองจากบริษทัส่วนใหญ่ขาดพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงมากพอท่ีจะสืบทอดต าแหน่งผูบ้ริหาร
ส าคญัทางกลยทุธ์ จากการส ารวจผูบ้ริหารระดบัสูงของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์40 แห่งทัว่โลก พบวา่การ
ระบุตวับุคคล และพฒันาผูน้ ารุ่นต่อไปใหส้อดคลอ้งกบัส่ิงท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดกระบวน
หรือขั้นตอนเพื่อใหส้ามารถเติบโตหรือขยายธุรกิจไดอ้ยา่งคล่องตวั (Business agility) ไม่ท าใหเ้สีย
โอกาสในการพฒันาบุคคลท่ีจะใชป้ระโยชน์จากการลงทุน (Human capital) และเกิดความลม้เหลวจาก
การบริหารบุคคลท่ีมีความสามารถสูงในการสร้างประโยชน์จากการลงทุน และองคก์ารไม่มีบุคลากรท่ี
สามารถท าใหก้ลยทุธ์ขององคก์ารขบัเคล่ือนได ้ส่งผลต่อความอยูร่อดขององคก์ารในอนาคต (Ready,  
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Conger, Hill, & Stecker, 2010) ทั้งน้ีผูน้  าองคก์ารตอ้งใหค้วามสนใจเก่ียวกบัการบริหารบุคคลท่ีมี
ความสามารถสูงและรักษาไวซ่ึ้งศกัยภาพในการท่ีจะมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายองคก์ารและสร้างเป็น
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นแหล่งผลิตผูท่ี้มีความสามารถสูง โดยเฉพาะการคิดคน้หาวธีิการเขา้ถึงผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent acquisition) เป็นการสร้างโอกาสการพฒันาองคก์ารจากผูท่ี้มีความสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทางการแข่งขนัขององคก์าร (Bersin, 
2006) ความตอ้งการขยายประสิทธิภาพขององคก์ารธุรกิจถือเป็นหวัใจของการบริหารกิจการท่ีมี
ความส าเร็จ โดยทัว่ไปเก่ียวกบัเงินลงทุน บุคคล เคร่ืองจกัร และการจดัการทรัพยากร ทั้งน้ีทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบส าคญัมากท่ีสุด (Most important) และการสร้างคุณค่าตามกรอบการด าเนินงาน
ของกิจการท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง ประเมินค่าตอบแทนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
อยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ (IBM, 2008) เป็นการจดัการแนวคิดการบริหาร ถือไดว้า่การขบัเคล่ือนพื้นฐาน
ของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีท าใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จกลายเป็นการเพิ่มความเป็นเจา้ของกิจการ และทีม
ผูบ้ริหารมากวา่ขอ้จ ากดัการลงทุน  ดงันั้นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแนวทางการจดัการภายใน
กรอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มุ่งเนน้การวดัผลเชิงกระทบการบริหารท่ีมีต่อผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารธุรกิจ (Harris & Foster, 2010) ท่ีมีการเรียนรู้ภายใตก้ลยทุธ์ทางธุรกิจและเผชิญกบัความทา้
ทายความตอ้งการผูท่ี้เหมาะสมกบัการด าเนินกลยทุธ์ (Strategy execute) มีการประเมินความกา้วหนา้
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ (Harris & Foster, 2010) ดงันั้นการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงจึงเกิดข้ึนจากภายใน (Off-short) ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นโครงข่ายขององคก์าร 
จึงมีการวดัผลกระทบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร  มีกระบวนการ
เรียนรู้เก่ียวเน่ืองกบักลยทุธ์ของธุรกิจและเผชิญกบัความทา้ทายการผลกัดนักลยทุธ์ท่ีจะก าหนดลกัษณะ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Gebelein, 2006) 
 4.  การวางแนวทางจัดการความเส่ียงการบริหารผู้มีศักยภาพสูง มุ่งเนน้การดูแลรักษา
บุคลากร (Nurturing) แต่ละระดบัท่ีมีความส าคญัแตกต่างกนั และสามารถสร้างความพึงพอใจ 
(Satisfaction) แรงจูงใจ (Motivation) และพนัธะสัญญา (Commitment) ทั้งน้ีองคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 75 มี
การพฒันาสายอาชีพ เป็นตวัขบัเคล่ือนส าคญักบัการสร้างความผกูพนั และการรักษาบุคลากรในช่วง  
5 ปีขา้งหนา้ (Bereron, 2004) เป็นการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจ
อยา่งไร (Harris & Foster, 2010) เน่ืองจากกุญแจส าคญัความมุ่งมัน่ถึงความผกูพนัท่ีจะเกิดข้ึนใน
บุคลากรท่ีมีความสามารถสูง สามารถสัมผสัได ้และเขา้ใจถึงความแตกต่างระหวา่งผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานสูง (High performance)กบัผูท่ี้มีศกัยภาพสูง (High potential) มีผลกระทบต่อผลลพัธ์ทาง
ธุรกิจและจุดวกิฤตการแข่งขนัทางการตลาด (Tansley, 2011) ท่ีมีความส าคญัต่อบุคลากรท่ีองคก์าร
ยอมรับถึงการเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถสูง และเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับองคก์าร ท าใหเ้กิดความ
เส่ียงอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Stevens, 2008) และท าอยา่งไรจึงจะลดความเส่ียงต่อความ
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สูญเสียบุคลากร และความเส่ียงการลงทุนท่ีเพิ่มข้ึน โดยพฒันาการเรียนรู้เพิ่มการสนบัสนุนองคก์าร
ธุรกิจในความจ าเป็นต่อการรักษา สร้างความผกูพนัต่อองคก์าร สร้างความภาคภูมิ และการใหร้างวลั 
ก าหนดเป็นวฒันธรรมองคก์าร และมีการส่ือสารไปทัว่ทั้งองคก์าร รวมทั้งเช่ือมโยงกบัการพฒันาสาย
อาชีพมีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์ารในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร (Fernando, 2008) ใหเ้ขา้
กบัมาตรฐานความสามารถขององคก์ารธุรกิจ (Business capability) ท าให้เกิดทกัษะความสามารถท่ีมี
คุณภาพ (Barnhart & Walker, 2009) ดงันั้นกลยทุธ์การบริหารความเส่ียงจึงมุ่งใหค้วามส าคญัต่อการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงสร้างความผกูพนัและรักษาไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์ารธุรกิจ เน่ืองจากการสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีความสามารถสูงในต าแน่งท่ีส าคญั ยอ่มส่งกระทบในวงกวา้งของการด าเนินธุรกิจ ทั้งใน
รูปท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น ผลกระทบต่อการผลิตและการด าเนินงาน ผลกระทบโอกาสทาง
ธุรกิจ และสร้างจุดอ่อนต่อการบริการลูกคา้ รวมทั้งตอ้งสูญเสียในการสรรหา อบรม มอบหมายติดตาม 
และการสนบัสนุนการท างานท่ีทดแทนบุคลากรท่ีสูญเสียไป (Blass, 2007)  
 บริบทการจัดการความเส่ียงด้านทุนมนุษย์กบัการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Human capital 
risk) เป็นกระบวนการจดัการความรู้และทกัษะเป็นรูปแบบของทุน (Capital) บุคคลทัว่ไปตอ้งการ
ความรู้ (Knowledge) และทกัษะความช านาญ (Skill) แต่ไม่ไดต้ระหนกัถึงทุนประกอบการธุรกิจ การ
เพิ่มข้ึนของผลผลิต มีสัดส่วนท่ีมากกวา่การเพิ่มข้ึนของปัจจยัการผลิตต่าง ๆ เช่น ท่ีดิน จ านวนแรงงงาน 
และตน้ทุนทางกายภาพ มีการน ามาพิจารณาและใหค้วามส าคญัถึงเร่ืองการลงทุนในทุนมนุษย ์(Human 
capital) เก่ียวกบัปัจจยัตน้ทุนการสร้างและพฒันาบุคคล (Human value) ใหเ้กิดคุณค่าต่อองคก์าร เป็น
การวดัทุนทางปัญญา (Intellectual capital) เพื่อใหเ้กิดความสามารถในการตดัสินใจดา้นทุนมนุษย ์
(Human capital) ท่ีมีการน าเสนอเร่ือง การลงทุนในทุมนุษย ์(Investment in human capital) ประกอบ
ไปดว้ยทกัษะ (Skill) ประสบการณ์ (Experience) และความรู้ (Knowledge) และการศึกษาเพิ่มเก่ียวกบั
บุคลิกภาพ รูปลกัษณะภายนอก ช่ือเสียงและความน่าเช่ือถือของบุคคล (Meyer & Litheko, 2007)  
 ภาวะเศรษฐกิจและสภาพแวดลอ้มทางสังคมและเทคโนโลยใีนปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลานกัทรัพยากรมนุษย ์(HR practitioner) ตอ้งค านึงการไดม้าซ่ึงบุคคลากรจ าเป็น (People 
acquisition) ตอ้งคน้หาผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและความพร้อมในทุก ๆ ดา้น อีกทั้งยงัตอ้งมีศกัยภาพ
ท่ีจะสามารถน าไปพฒันาให้ดีข้ึนตลอดเวลาเพื่อการปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทาย และปริมาณงานท่ีมาก
ข้ึน ส่งผลต่อการขบัเคล่ือนความหลากหลายในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารอยา่งไร 
(Fernando, 2008) นอกจากนั้นบุคลากรจะตอ้งมีทศันคติท่ีดีพึงพอใจต่องาน สถานท่ีท างานท่ีดี และ
เพื่อนร่วมงานท่ีดี จึงจะท าให้บุคลากรอยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด จึงเป็นการลงทุนบุคลากร (Human 
capital) ท่ีคุม้ค่าและน ามาซ่ึงผลประโยชน์สูงสุด (Sween, 2009) จากแนวคิดของทุนมนุษยจึ์งเป็นการ
เช่ือมโยงระหวา่งตวัพนกังานและองคก์าร ขบัเคล่ือนองคก์ารธุรกิจอยา่งไร (Stevens, 2008) สร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีย ัง่ยนืระหวา่งพนกังานและองคก์าร ไม่ควรมีแต่การแลกเปล่ียนระหวา่งงาน และ
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ค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ควรเป็นการผสานเป้าหมายและความรับผดิชอบร่วมกนัเช่ือมโยงระหวา่งบุคคล
และองคก์ารประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เอกลกัษณ์และค่านิยมขององคก์าร (Corporate identity 
and values) มีเป้าหมายเพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนั (Commitment) ส่วนท่ี 2 การปฏิบติัการดา้น
บุคลากร (Human operations) จะช่วยใหพ้นกังานมีความเสียสละ (Dedication) ส่วนท่ี 3 การพฒันา
บุคลากร (Human development) จะท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ (Motivation)  
 บริหารทุนมนุษยจึ์งมีเป้าหมายเช่ือมโยงพนกังานและองคก์ารเขา้ดว้ยกนั เป็นการแยกแยะ
ทุนมนุษยอ์งคป์ระกอบส าคญั 3 อยา่ง คือ ความสามารถ (Ability) พฤติกรรม (Behavior) และความ
พยายาม (Effort) (Sween, 2009) ถือเป็นความส าคญัของกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีปัจจยั
ความส าเร็จและทา้ทายต่อการน าไปปฏิบติัท่ีมีความส าคญัต่อการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งอยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจ (Fernando, 2008) ในการช่วยเสริมสร้างศกัยภาพท่ีเป็น
อุปสรรคและจุดอ่อนของภาวะผูน้ า (Stevens, 2008) มี 6 องคป์ระกอบหลกัของกระบวนการทุนมนุษย์
ท่ีมีต่อการสร้างความสามารถของภาวะผูน้ าตอ้งเผชิญต่อแรงกดดนัการวางแผนเติบโต (Aggressive 
growth) ท่ีเป็นพนัธะกิจของการพฒันาองคก์าร (Organization development) รวมทั้งลดการต่อตา้นผูมี้
ศกัยภาพสูง จะเป็นผูก้  าหนดกลยทุธ์น าพาองคก์ารสู่การเจริญเติบโตไดใ้นอนาคต (Meyer & Litheko, 
2007) (ภาพท่ี 2-4) 
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ภาพท่ี 2-4  การเช่ือมโยงองคป์ระกอบของกระบวนการทุนมนุษย ์(Pepe, 2007) 

 
 การพฒันารูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการเช่ือมโยงระหวา่งกระบวนการทุน
มนุษยก์บัผลการด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance) เพื่อวางแผนสร้างการเติบโต
ใหก้บัองคก์ารธุรกิจ (Company growth plans) ซ่ึงไดพ้ฒันารูปแบบการบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง
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เชิงระบบ เป็นการเช่ือมโยงองคป์ระกอบกระบวนการทุนมนุษย ์(Human capital process) บน
ความส าเร็จพื้นฐานบทบาทภาวะผูน้ าท่ีมีทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรม (Pepe, 2007) ท่ีจะน าไปสู่
แนวคิดการเช่ือมโยงกระบวนการทุนมนุษยก์บัปัจจยัความส าเร็จของการบริหารเชิงกลยทุธ์ ดงัน้ี 
 1.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance evaluation) เป็นกระบวนการวดัผลแบบ 2 
มิติ คือการวดัผลความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และการวดัผลตามปัจจยัความส าเร็จ ซ่ึงจะเป็นการ
ช้ีใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบของการวดัและวธีิการวดั 
 2.  การเรียนรู้และพฒันาก าหนดการเติบโต (Learning and development: Growth assignment) 
เป็นการก าหนดรายละเอียดการศึกษากรอบการจดัการองคก์าร มุ่งเนน้การก าหนดแนวทางการเติบโต 
 3.  การใหร้างวลัและการใหค้วามส าคญั (Reward and recognition) เป็นการเช่ือมโยงการจ่าย
ผลตอบแทนกบัการประเมินผลปฏิบติังาน ภายใตก้ารก าหนดระดบัของปัจจยัความส าเร็จส าหรับการ
ประเมินผลยอ้นกลบัเป็นการอธิบายถึงการมีความยติุธรรม  
 4.  การก าหนดทีมกลยทุธ์ (Strategic staffing) เป็นการก าหนดหลกัเกณฑก์ารจา้งงานในการ
สรรหาและคดัเลือก ท่ีมีการสัมภาษณ์พฤติกรรมเฉพาะท่ีถูกก าหนดเป็นปัจจยัความส าเร็จไว ้
 5.  การบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) เป็นการก าหนดกิจกรรมการ 
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบักระบวนการธุรกิจ (Business process) ในวงจรการปฏิบติังาน
แต่ละปี หลงัจากท่ีมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเก็บขอ้มูลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะน ามาใชใ้นกระบวนการจดัการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน ท่ีตอ้งมีการประเมิน
บุคคลก่งเพื่อก าหนดบทบาทการเป็นผูน้ า และการสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายใต้
การสั่งสมจากประสบการณ์ ซ่ึงมีการทบทวนศกัยภาพ (Potential) การวางแผนพฒันา (Development 
plans) และการสนบัสนุนขา้มสายงาน (Cross-function)  
 6.  การสร้างวฒันาธรรมความส าเร็จ (Talent achievement) ความส าคญัต่อบริบทการบริหาร
จดัการผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัก าหนดรูปแบบกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent pool) ในการสร้างวฒันธรรม
องคก์ารเชิงกลุ่ม (Norm of talent) เป็นการจดัการขา้มวฒันธรรม และพฤติกรรม ท่ีจะเป็นตน้แบบภาวะ
ผูน้ าการสร้างวฒันธรรมของความส าเร็จ (Achievements) ทั้งน้ีการก าหนดกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมี
คุณลกัษณะคลา้ยกนัเชิงพฤติกรรม มีสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
(Lewis & Heckman,2006) เป็นการสร้างตวัแบบของพนกังาน (Employee brand) และประสานบริหาร
การเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Smith & Cantrell, 2011) การกระตุน้ใหบุ้คคลากรเปิดรับการเปล่ียนแปลง 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร การส่ือสารยทุธศาสตร์องคก์ารแก่พนกังาน
ทัว่ทั้งองคก์าร (David, 2003) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Human resource development) 
การพฒันาความสามารถในการท างานสูงสุด (High performance) เป็นการวดัความสามารถในการ
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ท างานท่ีใชค้วามรู้และทกัษะ (Knowledge and skill) เพื่อใหเ้กิดสมรรถนะในการท างาน (Human 
competencies) มุ่งเนน้การสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหก้บัองคก์ารอยา่งไร (Stevens, 2008) 
ซ่ึงการสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงใหก้บัองคก์าร เป็นการสร้างแรงจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงให้
อยูก่บัองคก์ารระยะยาว  และพฒันาอยา่งต่อเน่ืองดว้ยทีมงานท่ีมีความสามารถ ท าใหล้ดอตัราเส่ียงจาก
การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถเฉพาะดา้น เน่ืองจากมีการเตรียมความพร้อมให้กบับุคลากรรุ่น
ใหม่ และลดการสูญเสียเวลาและโอกาสจากการท่ีบุคลากรใหม่ตอ้งเรียนรู้ท าความเขา้ใจกบังานท่ี
รับผดิชอบ (Rothwell, 2010) 
 อนาคตของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการเร่งใหอ้งคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดการ
พฒันากลยทุธ์และกระบวนการทางธุรกิจใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร มีการน าแนวคิดการจดัการผูมี้
ศกัยภาพสูงและการจดัการเทคโนโลยจีากองคก์ารใหญ่ ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ (Big 
company) มาปรับใชใ้นการปฏิวติัองคก์ารให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร และเทคโนโลย ีรวม
เป็นอตัตาลกัษณ์ขององคก์าร (Company brand) เป็นความทา้ทายของการพฒันาบุคลากรลกัษณะการ
สร้างทีมหรือกลุ่มบุคคลท่ีท างานดว้ยกนัเป็นทีม (Teamwork) จากแนวคิดแนวทางการสร้างกลุ่มผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent pool) ให้เป็นกลุ่มผูน้ าเชิงวฒันธรรมขององคก์าร เป็นความส าเร็จขององคก์ารท่ี
ใหผ้ลการด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถสร้างผลก าไร (Business profit) และ
การเติบโตใหก้บัองคก์ารธุรกิจ (Business growth) จึงเป็นแนวคิดการสร้างค่านิยม (Values) ท่ีสะทอ้น
ความรู้สึกของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีต่อผูมี้ศกัยภาพสูงจากบทบาทการเป็นพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษา (Big 
brother) ท่ีจะน าพาบุคลากรไปสู่กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงหรือสังคมผูมี้ศกัยภาพสูงได ้โดยเช่ือมโยงกบั
วสิัยทศัน์  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ีและความตอ้งการของบุคลากรท่ีจะบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
(Goal setting) (Frank & Taylor, 2004) 
 การบริหารผูท่ี้มีขีดความสามารถสูง เป็นแนวคิดใหม่แต่ยากท่ีจะวดัผลท่ีปรากฏเชิงผลกระทบ 
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารท่ีเป็นปัญหาจ าเป็นต่อกลยทุธ์และ
วธีิการปฏิบติัต่อผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร มีการส ารวจขอ้มูลพื้นฐานทางปฐมภูมิท่ีมีการวเิคราะห์
ผลกระทบเชิงบวกสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ จึงมีการจดัแบ่งกรอบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกบัการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์(Kehinde, 2012) ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรทุนมนุษย ์จึงเป็นการบริหาร
บุคลากรท่ีมีการพฒันาทกัษะและความสามารถเชิงลึก เพื่อประสิทธิภาพการท างาน ลดปัญหาการ
จดัการสายอาชีพของพนกังาน ลดการควบคุมการท างาน และกระตุน้แรงจูงใจภายในใหเ้กิดการท างาน 
สามารถพฒันาประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน อีกทั้งการลดปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ารจากการสนบัสนุนผู้
มีศกัยภาพสูงกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหาร 
 ผูว้จิยัน าแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมุ่งเนน้รูปแบบการจดัวางแนวทางบริหาร
ท่ีมีผลต่อการด าเนินกิจการ และใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรท่ีองคก์ารยอมรับถึงการเป็นบุคคลท่ีมี
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ความสามารถสูง และเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับองคก์าร จ าเป็นตอ้งรักษาและสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์าร ลดความเส่ียงต่อความสูญเสียบุคลากรและความเส่ียงในการการลงทุนท่ีเพิ่มข้ึน โดยการสร้าง
รูปแบบการพฒันาเรียนรู้เชิงมูลค่าเพิ่มและการสนบัสนุนขององคก์ารธุรกิจ ท าใหเ้กิดความภาคภูมิและ
การใหร้างวลัในการเช่ือมโยงกบัการพฒันาสายอาชีพใหเ้ขา้กบัมาตรฐานความสามารถขององคก์าร
ธุรกิจ (Business capability) ท าใหเ้กิดทกัษะและความสามารถท่ีมีคุณภาพสูงข้ึน รวมทั้งเป็นการสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีการส่ือสารความส าเร็จของกลุ่มผูท่ี้มีความส าคญัต่อองคก์ารใหเ้ป็นภาพลกัษณ์
องคก์าร (Employee branding) ตอบสนองความรับผดิชอบต่อสังคม มีแนวคิดการวางแนวทางบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงมีประเด็นส าคญั ดงัน้ี 
 1.  มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management perspective) ลกัษณะทัว่ไปของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง หรือมีศกัยภาพสูง คือ มีความสามารถ และมีคุณสมบติัในการน าตวัเองไปสู่ความ
รับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึน สามารถแกปั้ญหาไดดี้ สามารถวางแผนป้องกนัปัญหาได ้เรียนรู้ไดร้วดเร็ว มีความ
กระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค ์มีความเป็นผูน้ า มีวสิัยทศัน์ และสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ทั้ง
ภายในและภายนอก เป็นความสามารถของบุคคลท่ีมีปัจจยัส าคญัและอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร จะถูกคาดหวงัใหเ้ป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารในอนาคตการจดัการกบั
บุคคลเหล่าน้ีถือเป็นส่วนส าคญัในการจดัการทุนมนุษย ์(Human capital management) เป็นการรักษา
ประสิทธิภาพขององคก์าร ลดอตัราสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้และประสบการณ์ น ามาซ่ึงความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื (Sween, 2009) เป็นเหตุผลของการสร้างระบบการบริหารจดัการใน
องคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง จ าเป็นมีความยดืหยุน่สูง มีความคล่องตวัดา้น
กฎระเบียบ และมีงบประมาณในการด าเนินการ ขณะท่ีองคใ์นประเทศไทยท่ีมุ่งเนน้การสร้างผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีอยูภ่ายในองคก์ารใหมี้ความเช่ียวชาญในสายงานหลกั บางองคก์ารมุ่งเนน้ดึงศกัยภาพมา
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดขององคก์าร และพฒันาจากการอบรมใหมี้ความเช่ียวชาญในวชิาชีพ เพื่อให้
มีความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งในระดบัสูง 
 2.  กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management process) ธรรมชาติกลยทุธ์ของ
การบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ี มี 3 องคป์ระกอบ
หลกัท่ีเป็นแนวทางบริหารจดัการ ไดแ้ก่ การก าหนดคุณลกัษณะผูมี้ศกัยภาพสูง การพฒันาผูมี้ศกัยภาพ
สูง การสร้างความผกูพนัในการจูงใจและการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง โดยการสรรหาจะตอ้งยดึหลกั
องคป์ระกอบการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงภายนอกองคก์าร หรือผูมี้ศกัยภาพสูงมีกาพฒันาทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถจากสถาบนัภายนอกองคก์าร เป็นใชป้ระโยชน์ในการขบัเคล่ือนยทุธ์ศาสตร์ขององคก์าร 
เป็นแนวทางในการสร้างระบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Talent management system) 
(Schweyer, 2004). 
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 3.  การประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management performance) การพฒันา
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากแนวคิดท่ีมุ่งเนน้การก าหนดคุณสมบติั (Characteristic) ของ
บุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงใหช้ดัเจนก่อนการระบุและกลัน่กรองอยา่งละเอียดรอบครอบ เน่ืองจากการ
ไดม้าผูท่ี้จะเขา้สู่องคก์ารตอ้งพิจารณาถึงทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) ศกัยภาพ (Potential) ท่ีมี
ต่องานและต่อองคก์าร เก่ียวพนักบัการจดัการสมรรถนะ (Competency management) การจดัการ
ประสิทธิภาพ (Performance management) การพฒันาสายอาชีพ (Career path) การพฒันาภาวะผูน้ า 
(Leadership development) โดยยดึหลกัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์(Mathis & Jackson, 2004) เป็นผลมาจากพฤติกรรมองคก์าร และการพฒันาองคก์าร มีปัจจยั
เช่ือมโยงเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้างความมุ่งมัน่ (Commitment) และผกูพนักบั
องคก์าร (Engagement) โดยน าทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจบนความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะก่อใหเ้กิด
คุณภาพชีวติท่ีดีในองคก์าร เป็นแนวทางการสร้างระบบการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management evaluation) 
 4.  การจดัความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management portfolio) เป็นแนวทาง
การสร้างวฒันธรรมการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Talent management culture) ลดความเส่ียง
การสูญเสียผูมี้ศกัยภาพสูง และผลกัดนัการพฒันาสายอาชีพใหมี้การขบัเคล่ือนความสามารถท่ีหลากหลาย
และส่งเสริมกลยทุธ์การวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร มีปัจจยัเช่ือมโยง
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้างความมุ่งมัน่ (Commitment) และผกูพนักบัองคก์าร 
(Engagement) โดยน าทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจบนความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติ
ท่ีดีในองคก์าร เป็นแนวทางการสร้างระบบการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent 
management evaluation) (David, 2003; Ntonga, 2007)  
  

การประเมนิผลการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management performance) 
 องคป์ระกอบส าคญัท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการน ามาใช้
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร  มีแนวคิดอยา่งไรท่ีใชใ้นการวดัผลเชิงองคป์ระกอบ (William, 2009) 
เน่ืองจากการพฒันาองคก์ารกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงภายใตย้คุการเปล่ียนแปลง และการแข่งขยั
แบบการคา้เสรี จ  าเป็นตอ้งก าหนดแนวทางหรือทิศทางการพฒันาใหช้ดัเจน และตอ้งอาศยั
ความสามารถของบุคคลากร เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายท่ีถูกคาดหวงัใหเ้ป็น
ผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารในอนาคต (Yapp, 2009) 
 การจดัการกบักลุ่มบุคลากรเหล่าน้ีถือเป็นส่วนส าคญัในการจดัการทุนมนุษย ์(Human 
capital management) เป็นการรักษาประสิทธิภาพขององคก์าร และลดอตัราสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้
และประสบการณ์ท่ีจะน ามาซ่ึงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื (Rowland, 2011) ผูท่ี้เป็นผูมี้
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ศกัยภาพสูงขององคก์ารจะถูกประเมินศกัยภาพ และขีดความสามารถ มีการน าเสนอโมเดลการประเมิน
ผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับอนาคต มุ่งเนน้แนวคิดการวดัศกัยภาพท่ีเกิดจากผลของบทบาทการท าหนา้ท่ีและ
การเรียนรู้เพิ่มศกัยภาพของตนเอง (Future Potential: FP = Future Role Performance Potential: FRPPx 
Learning Potential: LP) เป็นรูปแบบการใชค้วามสามารถของทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตใหเ้ป็นท่ี
ยอมรับภายใตส้ถานการณ์ท่ีแตกต่างไปจากปัจจุบนั  รวมทั้งมีศกัยภาพการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ท่ีจะ
น าไปประยกุตไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Fernando, 2008)  
 ความส าคญัของการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงต่อการจดัการอยา่งเป็นระบบขององคก์าร เป็นการ
สนบัสนุนการลดขอ้จ ากดัดา้นการพฒันาองคก์าร เน่ืองจากการก าหนดแนวทางท่ีไม่ชดัเจน และไม่
เพียงพอท่ีจะพฒันาบุคคลให้มีศกัยภาพสูงได ้เป็นปัญหาเชิงกระบวนการสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
ก าหนดรูปแบบและวธีิการพฒันารายบุคคล ท าใหไ้ม่สามารถเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูงไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
(Ready et al., 2010) การพฒันาองคก์ารท่ีด าเนินกิจกรรมเพื่อมุ่งหวงัการสร้างการเติบโต และผลก าไร
ใหไ้ดม้ากท่ีสุด จ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีขีดความสามารถและศกัยภาพในการสร้างแรงขบัเคล่ือน
องคก์ารไปสู่การแข่งขนัแบบยัง่ยนื (Sustain of competitive) ทั้งน้ีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง จึงมีการน า
แนวคิดทฤษฎีมาใชใ้นการก าหนดแนวทางการวิเคราะห์ และจ าแนกความคิดใหม่ท่ีจะเป็นมิติของการ
วจิยั ดงัน้ี 
 การประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีแนวโนม้ท่ีจะปรับรูปร่างอนาคตขององคก์ารและ
ประเทศ  เป็นการพฒันาหรือปรับสภาพองคก์ารตอบสนองจากการปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial 
revolution) น าไปสู่เศรษฐกิจยคุฐานความรู้ (Knowledge-base economics) และกา้วสู่ยคุโลกาภิวฒัน์เชิง
นวตักรรม (Innovation globalization) ท่ีมีการยกระดบัมาตรฐานแรงงานสู่ความเป็นมืออาชีพ และ
ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย และมากความสามารถ (Talent) ส่งผลท าใหเ้กิดสงครามการแยง่ชิงผูมี้
ศกัยภาพสูงทั้งในระดบัประเทศ และระดบัองคก์าร มีหลายประเทศท่ีตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้ไป
พฒันาประเทศ ท าให้เกิดบรรษทัขา้มชาติท่ีมีการลงทุนในประเทศต่าง ๆ เพื่อใชท้รัพยากรของประเทศ
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด จึงเป็นสงครามเชิงเศรษฐกิจรูปแบบหน่ึง ท่ีท าใหแ้ต่ละประเทศก าหนด
มาตรฐานปกป้องผลประโยชน์ของตน  (Frank & Taylor, 2004) 
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ภาพท่ี 2-5  ววิฒันากรบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Cheese, 2008) 
 
 ววิฒันาการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมุ่งเนน้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดา้นพลงัของผูมี้
ศกัยภาพสูง (The evolution of talent management form efficiency and effective to talent power)  
การบริหารบุคลากรเร่ิมจากการควบคุม และพฒันาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีววิฒันาการ 
จดัการผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีสร้างอ านาจความสามารถ และศกัยภาพในการเช่ือมโยงกลยทุธ์ขององคก์าร 
และการเพิ่มคุณค่าของบุคลากร ทั้งน้ีความสัมพนัธ์กลยทุธ์ธุรกิจกบักิจกรรมการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
มีความเช่ือมโยงประสิทธิผลของการลดตน้ทุนและประสิทธิภาพเชิงคุณภาพในการสร้างคุณค่าท่ีมี
ผลกระทบเชิงบวกต่อการกลยทุธ์องคก์าร (Cheese, 2008) 
 การประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent high-potential and 
high performance) องคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนไปรูปแบบเป็นการบริหารผลการด าเนินงานขององคก์ารท่ี
มีประสิทธิภาพสูง (High performance organization) เพราะความสัมพนัธ์ท่ีเปล่ียนแปลงไประหวา่ง
องคก์ารและพนกังาน ซ่ึงในอดีตพนกังานจะมีความสัมพนัธ์ท่ียาวนานกบัองคก์าร เน่ืองจากมีการจา้ง
งานระยะยาว แต่ความสัมพนัธ์เหล่านั้นไดเ้ปล่ียนแปลงเป็นรูปแบบใหม่เกิดข้ึน และถือวา่บุคคลเป็น
ปัจจยักลยทุธ์ท าให้องคก์ารไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ทั้งน้ีการท่ีองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์ต่อพนกังาน จะ
ส่งผลท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร ถา้องคก์ารปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งดีจะส่งท าให้
พนกังานทุ่มเทความสามารถใหก้บัองคก์าร (Davies & Davies, 2010) 
 แนวคิดการบริหารผลด าเนินงานขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูง (High performance 
organization) หมายถึง วธีิการใหม่ของหลกัการท างาน (Modern practices) การจดัการและการออกแบบ
องคก์ารท่ีจะดึงเอาศกัยภาพในตวัของบุคลากรเพื่อสร้างสมรรถนะและขีดความสามารถขององคก์าร 
จะส่งผลต่อการด าเนินงานและผลก าไรใหอ้งคก์ารสูงข้ึน เป็นการเสริมสร้างนวตักรรมอยา่งต่อเน่ืองท่ีมี
การจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์าร และการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชส้ร้างระบบบริหารจดัการท่ี
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มีประสิทธิภาพควบคู่กบัการขบัเคล่ือนวฒันธรรมเพื่อการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลการปฏิบติัสู่
องคก์ารความเป็นเลิศ (Stevens, 2008) 
 การบริหารผลการด าเนินงานขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูง (High performance 
organization) หมายถึง วธีิการสร้างผลก าไรอยา่งต่อเน่ืองจากการท่ีบริษทัมีสภาพแวดลอ้มการท างาน
อยา่งดี พนกังานไดท้  างานท่ีทา้ทาย ไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนดว้ยจากมูลค่าหุน้ และท าใหบ้ริษทั
สามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีความสามารถ และผูจ้ดัการทางการตลาดท่ีดีเยีย่ม ๆ ส่งผลใหบ้ริษทัประสบ
ความส าเร็จ ท าใหก้ระบวนการท่ีองคก์ารตอ้งด าเนินการเพื่อเป็นหลกัประกนัวา่องคก์ารจะไดบุ้คลากร
ในปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสม ตรงกบัต าแหน่งเพื่อสร้างความส าเร็จ และตอบสนองต่อพนัธะกิจ 
วสิัยทศัน์ เป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Puvitayaphan, 2008) 
 การน าแนวคิดประเมินศกัยภาพ และการวดัผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากการบริหารบุคคลก่ง
มีปัจจยัความส าเร็จในการพฒันาองคก์ารเพิ่มข้ึน และเป็นกลยทุธ์ส าคญัขององคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งแยก
ความแตกต่างของบุคลากรในการพฒันาผลการด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance) 
มุ่งเนน้การสนบัสนุนกลยทุธ์ท่ีจะสร้างสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ใหเ้กิดผลการปฏิบติังานสูง และเช่ือวา่
ผูท่ี้มีความเป็นเลิศ สามารถประเมินความส าเร็จ และมีความมัน่ในตนเองในความส าเร็จ สามารถผลกัดนั
ความส าเร็จในระยะเวลาสั้น มกัจะขาดการควบคุมตนเอง และแขง็กร้าว เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีก าหนด มีคุณสมบติัมีความซ่ือสัตย ์วธีิการส่ือสารท่ีดีและเป็นท่ียอมรับ สร้างความศรัทธาและ
ความเช่ือ ตระหนกัในความคิดของตนเองและมีความยดืหยุน่สูง จึงมีการเช่ือมโยงศกัยภาพผูมี้ศกัยภาพ
สูงกบัผลการปฏิบติังานผูมี้ศกัยภาพสูง ท่ีจะกลายเป็นคุณสมบติัส าคญัในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Davies & Davies, 2010) 
 1.  แนวคิดการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีศกัยภาพสูง (High potential of talent management)  
องคก์ารขนาดใหญ่ส่วนมากมีการแสดงผูมี้ศกัยภาพสูงผูท่ี้มีความสัมพนัธ์ท่ีมีความกา้วหนา้ของบทบาท
ผูอ้าวุโส และต าแหน่งเฉพาะของภาวะผูน้ า ท่ีมีพื้นฐานการบริหารและภาวะผูน้ า เป็นผูมี้หนา้ท่ีและวนิยั
การท างานแตกต่างกนัดว้ยศกัยภาพท่ีกา้วหนา้บนพื้นฐานผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมท่ีถูกสังเกต
ตามความตอ้งการขององคก์ารธุรกิจ (Business needs) การก าหนดการใชป้ระโยชน์ทางดา้นศกัยภาพ ท่ี
เป็นขีดความสามารถเฉพาะ มีความผกูพนัและแรงบนัดาลใจการยกระดบัความส าเร็จในต าแหน่งท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์าร (Tansley, 2011) ไดแ้ก่ 
  1.1  ความสามารถเฉพาะ (Ability) การเช่ือมโยงคุณลกัษณะและทกัษะการเรียนรู้ในการ
ใชป้ระโยชน์ในการท างาน มีคุณสมบติัทางดา้นจิตใจ (Mental) ความสามรถทางดา้นความคิด 
(Cognitive ability) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) ทกัษะการเรียนรู้ (Learned skill) 
ทกัษะทางดา้นหนา้ท่ีและเทคนิค (Technical and functional skills) และทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์
ในการส่ือสารเจรจาต่อรองระหวา่งบุคคล (Interpersonal skills)  
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  1.2  ความสร้างแรงบนัดาลใจ (Aspiration) เป็นการขยายความปรารถนาและตระหนกั
การใชแ้นวคิด (Recognition) ในองคก์าร เก่ียวกบัการความกา้วหนา้และการสร้างอิทธิพล (Influence) 
การใหร้างวลัทางการเงิน (Financial rewards) การสร้างความสมดุลในชีวติการท างาน (Work-life 
balance) และความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 
  1.3  ความผกูพนั (Engagement) เป็นการสร้างพนัธะสัญญาภาวะอารมณ์ (Emotional 
commitment) ในการสร้างคุณค่า ความสนุก และความเช่ือในองคก์าร เป็นพนัธะสัญญาเชิงเหตุผล 
(Rational commitment) เป็นการสร้างความเช่ือในผูมี้ศกัยภาพสูงและความสนใจของตนเองท่ีมีต่อ
องคก์าร และความพยายามท่ีสุขมุรอบครอบ (Discretionary effort) เป้นความเตม็ใจของผูมี้ศกัยภาพสูง
ท่ีมีเหนือหนา้ท่ี และความตั้งใจท่ีมัง่คง (Intention to stay) เป็นความปรารถนาของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ี
มุ่งมัน่และมีแรงจูงใจต่อองคก์าร (Passion and motivation)  
 2.  แนวคิดการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีศกัยภาพสูง (High performance of talent 
management) เป็นการสรรหาความสัมพนัธ์เชิงพฤติกรรมของบทบาทความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
(Successful performance) ท่ีเก่ียวกบัความสามารถ ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงภาพท่ีแสดงถึงผูมี้ศกัยภาพสูง 
เป็นความส าเร็จเช่ือมโยงกบัคุณลกัษณะ เช่น ระดบัความเช่ียวชาญสูง (High levels of expertise) 
พฤติกรรมภาวะผูน้ า (Leadership behaviors) และความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) และการสร้าง
ทศันคติความเช่ือ (Attitude to belief) ซ่ึงระดบัความตอ้งการในธรรมชาติของผูมี้ศกัยภาพสูงข้ึนอยูก่บั
ธรรมชาติการท างานขององคก์ารท่ีผูมี้ศกัยภาพสูงจะแสดงความสามารถออกมาเป็นผลการปฏิบติังาน
สูงและสร้างพฤติกรรมภาวะผูน้ าในการสร้างภานพระดบัความเช่ียวชาญและช านาญการ (Expertise  
and specialist) เป็นการเร่ิมตน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละมุ่งเนน้ในระดบัสูง (Tansley, 2011) 
 การสร้างจุดแขง้ของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent strengths) เป็นพื้นฐานภาพความเขม้แขง็ของผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีปรากฏข้ึนนิยามผูมี้ศกัยภาพสูง (Definition of talent) เป็นรูปแบบปรัชญาเชิงบวก 
(Positive psychology) เช่ือมพฤติกรรมความส าเร็จท่ีมีต่องานและการพฒันาการเติบโตบริบทของผูมี้
ศกัยภาพสูง จากรูปแบบท่ีการก าหนดการประเมินแบบ 9-Box หรือ 2 มิติระหวา่งมิติการประเมิน
ศกัยภาพในแนวตั้งท่ีมีการใชว้ธีิการเชิงคุณภาพ และมิติการประเมินผลการปฏิบติัในแนวนอน มีการใช้
วธีิการเชิงปริมาณ เป็นการเช่ือมโยงเชิงความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะ และความสามารถของบุคลากร 
ในการก าหนดประเภทจ าแนกความแตกต่างในการบริหารทุนมนุษย ์โดยการประเมินความแตกต่าง
กลุ่มบุคคล (ภาพท่ี 2-6) เป็นการวดัถึงศกัยภาพ และผลการปฏิบติั ท่ีมีต่องานและองคก์าร (Devies 
& Davies, 2010) ไดแ้ก่ 
 1.  กลุ่มผูน้ าในอนาคตหรือกลุ่ม A (Future leader outstanding) เป็นกลุ่มท่ีมีการลงทุนสูงใน
การสร้างการยอมรับ ความปรารถนา และแรงจูงใจ 
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 2.  กลุ่มสามารถเติบโตและถ่ายโอนทกัษะ หรือ กลุ่ม B (Capable of growth and transferable 
skills) เป็นกลุ่มท่ีมีการพฒันาและคาดหวงัท่ีจะใหมี้ศกัยภาพและผลการปฏิบติัพร้อมท่ีจะกา้วสู่ 
กลุ่มผูน้ า 
 3.  กลุ่มปรับปรุงประสิทธิภาพความเป็นมืออาชีพ หรือ กลุ่ม C (Solid performer and expert 
talent trusted professional) เป็นกลุ่มแกนกลางขององคก์ารท่ีจะรักษาสภาพการท างานโดยไม่
เปล่ียนแปลง จ าเป็นตอ้งพฒันาใหเ้ป็นกลุ่มม่ีมีผลการปฏิบติัดีข้ึน 
 4.  กลุ่มผูมี้ความเส่ียงในการจดัการหรือ กลุ่ม D (High risk performance manage or out) 
เป็นกลุ่มท่ีตอ้งก าหนดภารกิจในการท่ีจะน าออกจากโครงสร้างองคก์าร เน่ืองจากท าให้เกิดขอ้ผิดพลาด
และเป็นความเส่ียงต่อองคก์าร 
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Source : Identification Potential and Performance management by MckinSey Hay Group (2008)  
 
ภาพท่ี 2-6  ประเมินการจดัแบ่งประเภทบุคลากร A, B, C, D เพื่อการพฒันา (Davies & Davies, 2010) 
 
 การศึกษาความเส่ียงการพฒันาเส้นทางของผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับการกระตุน้ใหเ้กิด
ศกัยภาพสูงสุด เป็นการเช่ือมโยงความสามารถกบัผลปฏิบติังาน และการเช่ือมโยงศกัยภาพกบัความ
ปรารถนามุ่งมัน่ท่ีจะเพิ่มความสามารถ ซ่ึงตอ้งเขา้ใจถึงระดบัผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลท่ีมี
ความส าคญัท่ีจะช่วยใหก้ลยทุธ์ขององคก์ารในการลงทุนผูมี้ศกัยภาพสูงสามรถบรรลุผลการใหโ้อกาส
พฒันาตนเองของบุคคลท่ีตอ้งการ โดยใชแ้นวคิดของ 9- Box ส าหรับการใชป้ระโยชน์ในวธีิการท่ีจ า
ก าหนดกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถ เช่ือมโยงกบัการพฒันาบุคลากรท่ีสร้างผลการด าเนินงานใหก้บั
องคก์ารสูงสุด (DBM & HCI, 2011)   
 การประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังานของบุคลาการ มุ่งเนน้ผูท่ี้มีขีดความสามารถ และ
สมรรถนะในการปฏิบติั มีองคป์ระกอบของการกระตุน้เสริมแรงใหเ้กิดความมุ่งมัน่และความพยายามท่ี
จะปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย จากภาพท่ี 2-7 องคก์ารส่วนใหญ่มกัก าหนดมาตรฐานโดยดชันี
ช้ีวดั (KPI) ในการประเมินผลการปฏิบติังาน มกัจะขาดการประเมินศกัยภาพในการปฏิบติังาน และการ
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ก าหนดระดบัความส าคญัในการประเมิน ท าใหว้ธีิการประเมินเกิดประสิทธิผล แต่ขาดประสิทธิภาพ 
เป็นผลใหก้ารวางกลยทุธ์การพฒันาไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ซ่ึงจากการศึกษาไดจ้ดัแบ่งการวดัระดบั
ศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
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9-Box Model High Performers and High Potentials

Source: Adapted from APQC 2001, Succession Management  
 
ภาพท่ี 2-7  ประเมินแบ่งกลุ่มบุคคลท่ีมีศกัยภาพและผลการปฏิบติังานผูมี้ศกัยภาพสูง 
 
 กลุ่มบุคลากรท่ีมีการประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังานในแต่ละระดบัท่ีมีผลต่อการพฒันา
และการวางแนวทางกลยทุธ์ขององคก์าร (Blackman & Kennedy, 2009) การเช่ือมโยงความสามารถ
ของบุคคลกบัความสามารถทางธุรกิจ มุ่งเนน้ศกัยภาพของบุคลากร และเพิ่มแรงปรารถนา (Aspiration) 
และความมุ่งมนั (Commitment) ในการลงทุนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และโอกาสการพฒันาผูมี้
ศกัยภาพสูง ตอ้งเขา้ใจถึงการประเมินผลการปฏิบติังานและศกัยภาพใหมี้คุณภาพสูง (High performance 
and high potential) หลายองคก์ารธุรกิจไดน้ าแนวทางการประเมินแบบ 9’boxes มาใชใ้นการประเมิน
การสรรหาและพฒันาส าหรับการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  (Talent management) เป็นการช่วยก าหนดทิศ
ทางการบริหาร และการลงทุนใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร มีการจดัแบ่งดงัน้ี 
 1.  ผลการปฏิบติังานต ่ากวา่มาตรฐาน และขาดศกัยภาพ (Low performance and potential) 
เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผลการปฏิบติังานต ่ากวา่ระดบัมาตรฐาน 
 2.  ผลการปฏิบติังานต ่ากวา่มาตรฐาน และมีศกัยภาพเพียงพอ (Question performance and 
potential) เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผลการปฏิบติังานระดบัมาตรฐาน 
 3.  ผลการปฏิบติังานมาตรฐาน และมีศกัยภาพเพียงพอ (Solid performer) เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพ
และผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด 
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 4.  ผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน และมีศกัยภาพเพียงพอ (Strong performer) เป็นผูท่ี้มี
ศกัยภาพและผลการปฏิบติังานดีเยีย่ม 
 5.  ผลการปฏิบติังานยอดเยีย่มและมีศกัยภาพสูง (Star performer) เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผล
การปฏิบติังานเป็นเลิศ 
 การประเมินศกัยภาพของบุคลากรท่ีใหเ้หมาะสมกบัปัจจุบนั และตรงกบัความตอ้งการ 
มุ่งเนน้ศกัยภาพการตอบสนองต่อความรับผดิชอบท่ีมีต่อระดบัท่ีสูงกวา่ และระดบัท่ีเหนือข้ึนไป จาก
ภาพท่ี 2-8 การประเมินเพื่อท่ีจะสร้างศกัยภาพในสถานะใหม่จากการวดัระดบัความสามารถและผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงก าหนดวธีิการประเมินจ าแนกกลุ่มบุคลากรตามล าดบัความส าคญัของความแตกต่าง และ
น าไปวางแผนการพฒันากลุ่มบาคลากรใหมี้ความสามารถสูง และเป็นกลุ่มท่ีมีความสามารถพิเศษ
เตรียมความพร้อมท่ีจะเป็นผูน้ าในอนาคต (Bhantnagar, 2008)   
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ภาพท่ี 2-8  การประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Bhantnagar, 2008; 
  Ready & Conger, 2007) 
 
 การศึกษากลุ่มบุคคลท่ีจะก าหนดเป็นกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร เป็นผูท่ี้มีผลลพัธ์เกิน
ความคาดหวงั และสามารถท่ีจะท างานในต าแหน่งส าคญั หรือหมุนเวยีนการท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน 
ขณะท่ีบุคลากรกลุ่มอ่ืนตอ้งมีการติดตามพฒันาศกัยภาพและผลการปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ไดจ้ดัแบ่งการ
วดัระดบัศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน (Bhantnagar, 2008) ดงัน้ี 
 1.  High potential เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผลการปฏิบติัเกินกวา่ท่ีคาดหวงั 
 2.  Promotable เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผลการปฏิบติัท่ีสามารถปรับเปล่ียนหนา้ท่ีงาน 
 3.  Solid citizen เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผลการปฏิบติัมาตรฐาน  
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 4.  Watch kist เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผลการปฏิบติัควบคุมและติดตาม 
 5.  Placement issue เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและผลการปฏิบติัท่ีตอ้งการปรับปรุง  
 การมุ่งเป้าหมายการสร้างผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent alignment) เป็นแนวทางท่ีองคก์ารส่วนใหญ่ 
คาดหวงัท่ีจะน ามาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัองคก์าร ซ่ึงจ าเป็นตอ้งก าหนดคุณลกัษณะและวธีิการ
ประเมินให้เป็นท่ียอมรับของภายในและภายนอกองคก์าร ทั้งน้ีการสร้างตราสัญญาลกัษณ์ผูมี้ศกัยภาพ
สูงใหก้บับุคลากร (Employee brand) จะเป็นการสร้างตราสัญญาลกัษณ์ความเป็นเลิศใหก้บัองคก์าร 
(Corporate brand) ท าให้องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดี (Alice, 2011) ทั้งน้ีสถาบนัท่ีปรึกษาระหวา่งประเทศ
ท าการศึกษาผูน้ าผูมี้ศกัยภาพสูงในภาคพื้นเอเชีย (Leadership Talent in Asia) เป็นรูปแบบการประเมิน
ศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน เป็นการวดัความสามารถและสมรรถนะ (จากภาพท่ี 2-9)  เป็นการ
จ าแนกความแตกต่างของบุคลากรในองคก์าร (Bennett & Bell, 2004) 
 

P   e   r   f   o   r   m   a   n   c   e

P
o
t
e
n
t
i
a
l

High

HighLow
Low

12-Box Model (Identify and Mobilize Your “A” Team)

Group II

Group IV

Group I

Group III

65%

20 - 25%

10 - 15%

Issue
5-10%

Well-placed
45-55%

Expandable
25-35%

High Performance
5-10%

Distinguished 
Performer
5-10%

Excellent 
Performer
25-30%

Solid 
Performer
45-55%

Needs 
Improvement
10-15%
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ภาพท่ี 2-9  กลยทุธ์การขบัเคล่ือนผลปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Bennett & Bell, 2004) 

 
 การประเมินศกัยภาพ และผลการปฏิบติัของผูมี้ศกัยภาพสูง มีนกัวชิาการ นกัปฏิบติั และ
สถาบนัต่าง ๆ ไดน้ าเสนอความคิดท่ีมุ่งเนน้การคล่องตวัในขีดความสามารถ (Talent agility) และการ
ใชป้ระโยชน์ในเชิงพลวตัร (Talent mobility) เป็นการน าความสามารถพิเศษของบุคคลไปใชป้ระโยชน์
ต่อองคก์าร และการพฒันาองคก์ารใหมี้ความสามารถในการแข่งขนั (Business capability) ซ่ึงไดมี้
ความคิดเห็นการประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี  
 การประเมินขีดความสามารถหรือสมรรถนะ (Capabilities) มีบริษทัท่ีปรึกษา และ
นกัวชิาการ ไดนิ้ยามขีดสมรรถนะ (Capabilities) หมายถึง ความช านาญในชุดของกิจกรรม หรืองาน
รูปแบบใด โดยความสามารถประกอบดว้ยส่วนยอ่ย ๆ อีก 3 ส่วน ดงัน้ี 
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 1.  ความรู้ (Knowledge) บ่งบอกถึงขอบเขตสติปัญญาหรือภารกิจท่ีกระท าเก่ียวกบัความรู้ใน
ขอ้เทจ็จริงท่ีจ  าเป็นส าหรับงานท่ีตอ้งใช ้ความรู้ท่ีมีลกัษณะกวา้งขวางกวา่ทกัษะ 
 2.  ทกัษะ (Skill) หมายถึง ทกัษะเป็นความแขง็แกร่งทางกายภาพ ความปราดเปรียว
คล่องแคล่วกบัการเรียนรู้ เป็นความดีเยีย่มเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีมีความคล่องแคล่ว รู้จกัขั้นตอน 
และวธีิการปฏิบติัภารกิจใหส้ าเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี 
 3.  ความสามารถเฉพาะตวัหรือพรสวรรค ์(Talent) เป็นคุณสมบติัท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด และ
การฝึกฝนตนเองจนคล่องแคล่วเช่ียวชาญส าหรับงานท่ีบรรลุเป้าหมายอยา่งเห็นไดช้ดั การประเมิน
ความสามารถ (Competency) การประเมินความมุ่งมัน่ ทุ่มเทและผกูพนั (Commitment) การประเมิน
ความคิดสร้างสรรค ์(Creativities) การประเมินการมีส่วนร่วมสนบัสนุน (Collaboration) และการ
ประเมินความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Connection)   
 การวดัความส าเร็จจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Talent achievement) ความ
ปรารถนาท่ีจะไปสู่ความส าเร็จนั้นเป็นส่ิงท่ีบุคคลทัว่ไปตอ้งการ โดยลกัษณะผูท่ี้ประสบความส าเร็จสูง 
ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ มีความกลา้ และมีการ
ก าหนดเป้าหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม ตอ้งการการยอมรับอยา่งต่อเน่ือง และไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบั
ความกา้วหนา้ มีปัจจยัความส าเร็จจากการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารเป็นผู ้
ส่ือสาร และประกาศนโยบายใหรั้บรู้เขา้ใจ และไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารทุกส่วนงานตอ้ง
เช่ือมโยงกบัแผนกลยทุธ์ของบริษทัและไม่น าไปเป็นเง่ือนไขการเล่ือนต าแหน่ง มีกระบวนการท่ี
โปร่งใส ยติุธรรม มีบุคลากรผูเ้ชียวชาญเป็นท่ีปรึกษา มีการจดังบประมาณ และการลงทุนดา้นพฒันา
บุคลากรระยะยาว โดยองคก์ารเตรียมความพร้อมการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Frank & Taylor, 2008) 
ดงัน้ี 
 1.  การสร้างความตระหนกัต่อคุณค่าของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent mindset) ใหเ้กิดข้ึนกบั
บุคคลในหน่วยงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูก้  าหนดนโยบาย สนบัสนุนให้
ด าเนินการประสบความส าเร็จ 
 2.  การส่ือสารภายในองคก์าร (Talent communication) ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อส่ือความ
คาดหวงัท่ีมีต่อผูมี้ศกัยภาพสูง และเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัระบบ จะท าใหเ้กิดความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานจากทุกระดบัในองคก์าร 
 3.  การสร้างเครือข่ายผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent network) เพื่อพฒันาไปสู่การเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ เป็นรากฐานส าคญัของการพฒันาองคก์ารแบบยัง่ยนื 
 การท่ีผูบ้ริหารองคก์ารท่ีแสวงหาผูน้ าผูมี้ศกัยภาพสูง เพื่อรอบรับกบัความทา้ทายท่ีสร้างสรรค ์
จะตอ้งจดัการเป็นพี่เล้ียงน าไปสู่การปฏิบติัของกลุ่มบุคคล และใหค้  าปรึกษาวางแผนในองคก์าร ท าให้
องคก์ารไดป้ระโยชน์ทดแทน และความเช่ือมัน่ของความส าเร็จในอนาคต แต่ไม่มีใครกลา้รับผดิชอบ
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ส าหรับการท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงใหผู้มี้ศกัยภาพสูง โดยแทจ้ริงจะตอ้งไดรั้บการพิจารณาจดัการดูแล
ส าหรับอนาคต ผูน้ าจะเป็นพี่เล้ียงไม่ไดเ้ป็นโคช้ เป็นผูช่้วยผูน้ าท างานไดดี้ โดยใหใ้ชท้กัษะการบริหาร
จดัการท่ีดีกวา่โคช้ใหก้บัผูมี้ศกัยภาพสูง (Frank & Taylor, 2008) ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัแนวทางบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงใหป้ระสบความส าเร็จข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ จะคน้พบวธีิการและกระตุน้ 
กิจกรรมท่ีเป็นส่วนประกอบของการบริหารภาพรวมทั้งหมด ซ่ึงกระบวนการคิด (Mindset) ของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูน้ าองคก์ารท่ีจะแสดงถึงความส าคญัมากของปัจจยั และผลกัดนัความคิดท่ีจะ
ช่วยใหผู้บ้ริหารสายทรัพยากรมนุษยต์ระหนกัถึงนยัส าคญัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อองคก์าร 
และสร้างการมีส่วนร่วมและร่วมมือกนั (Collaboration) โดยใชช่้องทางการส่ือสารท่ีจะแสดงความ
คิดเห็นและสนบัสนุนกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ทั้งน้ีผูบ้ริหารไดแ้สดงความคิดเห็นถึงการมี
ส่วนร่วมของการพฒันาภาวะผูน้ ากบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สนบัสนุนสายธุรกิจ (Business line) 
เป็นองคป์ระกอบในการจดัการ สามารถเขา้ใจถึงความส าคญั และมีบทบาทท่ีจะก าหนดแนวคิดและ
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง โดยส่วนใหญ่ใชเ้วลาประมาณ 3 เดือนเพื่อท าความเขา้ใจและยอมรับ
ร่วมกนัในการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นระบบท่ีมีความส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีบทบาทรูปแบบ
การบริหารโครงการ (Puvitayaphan, 2008) ไดก้ล่าวถึงดงัน้ี 
 1.  บทบาท Project champion เป็นบทบาทของผูบ้ริหารระดบัสูง (Top executives) ท่ีมีต่อ
การก าหนดนโยบายการมีส่วนร่วมของระดบัจดัการ การประชุมร่วมแสดงความคิดเห็น และการ
จดัสรรงบประมาณในการบริหารจดัผูมี้ศกัยภาพสูง  
 2.  บทบาท Project managers เป็นบทบาทของผูบ้ริหารระดบักลาง (Line managers) ท่ีมี
บทบาทโดยตรงต่อการจดัการความส าเร็จ มีความยติุธรรมและชอบธรรม (Impartial and just) การ
ประชุมร่วมแสดงความคิดเห็น และการดูแลสร้างแรงจูงใจในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 3.  บทบาท Project facilitators เป็นบทบาทของผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource 
executives) ท่ีมีต่อการใหค้วามร่วมและมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงและ
ผูบ้ริหารระดบักลางในการจดัเตรียมอุปกรณ์ สถานท่ี และเคร่ืองมือการสร้างความเขา้ใจในการมีส่วน
ร่วมกบัผูบ้ริหาร และเช่ือมโยงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
 ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดของการประเมินศกัยภาพ และผลการปฏิบติังานบุคลากรไปใชเ้ป็น 
แนวทางการประเมินผลการวิจยัท่ีมีต่อการด าเนินงานขององคก์าร และคน้หาวธีิการน าแนวคิดไปใชใ้น
องคก์ารธุรกิจ ซ่ึงองคก์ารส่วนใหญ่ท่ีมีใชร้ะบบการประเมิน (Performance management) ขององคก์าร 
แต่ยงัขาดการน าไปใชใ้นการวางแผนก าลงับุคคลขององคก์าร (Manpower planning) ซ่ึงขอ้เทจ็จริง
บางอยา่งซ่อนเร้นในกระบวนการและวธีิการขององคก์าร เน่ืองจากผูบ้ริหารแต่ละองคก์ารมีความเขา้ใจ
ถึงบริบทการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการบริหารผลงานแตกต่างกนั จะเป็นกลไกส าคญัในการ
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บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร เป็นส่วนส าคญัความส าเร็จขององคก์ารท่ีเกิดจากกาใฝ่หาผูท่ี้มี
ศกัยภาพในการเรียนรู้และฝึกฝนบ่มเพาะความสามารถท่ีจะหล่อหลอมกลุ่มบุคคลเพื่อพฒันาไปสู่
คุณลกัษณะท่ีใชป้ระเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ดงัน้ี 
 การประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential of talent management) 
พฒันาจากแนวคิดของ Tansley (2011); Ensley et al. (2011); Bennett and Bell (2004) ดงัน้ี 
 1.  ขีดความสามารถในการแกปั้ญหา (Problem solving capability) เป็นการประเมินความ
กลา้ตดัสินใจ ความสามารถในการคิดและวเิคราะห์ปัญหา และการพฒันาทกัษะการแกปั้ญหาจากการ
ท างาน ทั้งน้ีท าอยา่งไรจึงจะท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการใชขี้ดความสามารถแกปั้ญหาการ
ท างานท่ีดีเยีย่มได ้
 2.  ขีดความสามารถเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Leader change capability) เป็นการประเมิน
ความสามารถโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นในการคิดเชิงบวก และความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ทั้งน้ีท าอยา่งไรท่ีจะท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการเพิ่มขีดความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีเยีย่มได ้
 3.  ขีดความสามารถการใหค้  าปรึกษา (Advisory capability) เป็นการประเมินความสามารถ
ในการสร้างพนัธมิตร ความรับผดิชอบต่อสังคม ความซ่ือสัตย ์และความมีจริยธรรม ทั้งน้ีท าอยา่งไรท่ี
จะท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการพฒันาขีดความสามารถในการใหค้  าปรึกษาท่ีดีเยีย่มได ้
 4.  ขีดความสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรอง (Communication capability) เป็นการประเมิน
การพฒันาทกัษะการส่ือสารในการเจรจาต่อรองระหวา่งบุคคลในองคก์าร ทั้งน้ีท าอยา่งไรจึงท าใหก้าร
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการใชขี้ดความสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองท่ีดีเยีย่มได ้
 5.  ขีดความสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ (Technology capability) เป็นการประเมิน
ความสามารถในการเรียนรู้และการสร้างประสบการณ์ และความสนใจในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม 
และการพฒันาทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีทั้งน้ีท าอยา่งไรจึงจะท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการใช้
ขีดความสามารถดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ท่ีดีเยีย่มได ้
 6.  ความมุ่งมัน่การสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (Excellence commitment) เป็น
การประเมินความรู้และทกัษะช านาญการในการท างาน ทั้งน้ีท าอยา่งไรจึงจะท าใหก้ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการใชค้วามสามารถมุ่งมัน่สร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดีเยีย่มได ้
 7.  ความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Success commitment) เป็น
การประเมินความตั้งใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดต้ามความตอ้งการขององคก์าร ทั้งน้ีท า
อยา่งไรจึงจะท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการใชค้วามสามารถมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จในการ
ท างานของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดีเยีย่มได ้
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 8.  ความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Goal commitment) เป็นการ
ประเมินความพยายามต่อเป้าหมายการท างานขององคก์าร ทั้งน้ีท าอยา่งไรจึงจะท าใหก้ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการใชค้วามสามารถมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดีเยีย่มได ้
 9.  ความมุ่งมัน่ต่อผลลพัธ์ในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Outcome commitment) เป็น
การประเมินปรารถนาในการท างานท่ีจะตอบสนองต่อผลลพัธ์ท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งน้ีท าอยา่งไรจึงจะ 
ท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการใชค้วามสามารถมุ่งมัน่ต่อผลลพัธ์ในการท างานของผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีดีเยีย่มได ้
 การประเมินผลการปฏิบติังานการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance of talent  
management) พฒันาจากแนวคิดของ Tansley (2011); Ensley et al. (2011); DBM & HCI (2011) ดงัน้ี 
 1.  การมีสมรรถนะดา้นหนา้ท่ีปฏิบติังาน (Function competency) เป็นการประเมินทกัษะ
การท างานท่ีตอบสนองต่อหนา้ท่ีปฏิบติังานขององคก์าร ทั้งน้ีการประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้าร
บริหารสมรรถนะหนา้ท่ีในการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดีเยีย่มได ้
 2.  การมีสมรรถนะดา้นบริหารงานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Managerial competency) เป็นการ
ประเมินทกัษะการท างานท่ีตอบสนองต่อการบริหารองคก์าร ทั้งน้ีการประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้าร
บริหารสมรรถนะการบริหารงานของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดีเยี่ยมได ้
 3.  การมีความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Innovation 
creativity) เป็นการประเมินความคิดเชิงสร้างสรรคก์ารท างานท่ีตอบสนองต่อนวตักรรมขององคก์าร 
ทั้งน้ีการประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้ารบริหารความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานของผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีดีเยีย่มได ้
 4.  การมีความคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (System creativity) 
เป็นการประเมินความคิดเชิงระบบการท างานท่ีตอบสนองกระบวนการธุรกิจขององคก์าร ทั้งน้ีการ
ประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้ารบริหารความคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบงานของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดีเยีย่มได ้
 5.  การมีความเช่ียวชาญในการท างาน (Expertise creativity) เป็นการประเมินกระบวนการ
บริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการวางแผนการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความ
เช่ียวชาญและช านาญการขององคก์าร ทั้งน้ีการประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้ารบริหารความเช่ียวชาญ
เชิงความคิดสร้างสรรคก์ารท างานของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีดีเยี่ยมได ้
 6.  การมีส่วนร่วมในการด าเนินโครงการไดป้ระสบผลส าเร็จ (Project success collaboration) 
เป็นการประเมินการมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จและความผกูพนัต่อโครงการ ทั้งน้ีการประเมินผล
อยา่งไรท่ีท าใหก้ารบริหารส่วนร่วมการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จท่ีดีเยีย่มได ้
 7.  การมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงองคก์ารธุรกิจ (Organization change collaboration) 
เป็นการประเมินการมีส่วนร่วมการปรับสภาพแวดลอ้ม ความสามารถในปรับเปล่ียนกระบวนการ
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บริหาร องคก์าร ทั้งน้ีการประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้ารบริหารส่วนร่วมท าการเปล่ียนแปลงองคก์าร
ธุรกิจท่ีดีเยีย่มได ้
 8.  การมีส่วนร่วมรับผิดชอบผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ (Business accountability 
collaboration) การประเมินการมีส่วนร่วมท่ีมีความมานะพยายามท างานหนกั ความกระตือรือร้น และ
ไม่หยดุน่ิงต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร ทั้งน้ีการประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้ารบริหารส่วนร่วม
รับผดิชอบผลการด าเนินธุรกิจท่ีดีเยีย่มได ้
 9.  การมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมของผูมี้ศกัยภาพสูง (Social response commitment) 
เป็นการประเมินทศันคติต่อความรับผดิชอบการท างานตอบสนององคก์ารและสังคม ทั้งน้ีการ
ประเมินผลอยา่งไรท่ีท าใหก้ารบริหารแบบการมีส่วนร่วมรับผดิชอบผลการด าเนินธุรกิจท่ีดีเยีย่มได ้
 

การบริหารผลการด าเนินงานขององค์การ (Business performance management) 
 การด าเนินงานขององคก์ารมีการวดัผลจากการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงอยา่งไร  ความหมายผลการด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance) ไดมี้
นกัวชิาการและผูเ้ช่ียวชาญจากสถาบนัต่าง ๆ วพิากษถึ์งการใหค้วามหมายของผลการปฏิบติั 
(Performance) ทั้งในแง่ขององคก์าร และบุคคลท่ีมีปัจจยัหรือองคป์ระกอบส าคญัท่ีตอ้งเป็นองคก์ารมี
ขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลง เป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม และสามารถขบัเคล่ือนใหอ้งคก์าร
เปล่ียนแปลงได ้เป็นการสร้างใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์ารโดยระบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล
ภาย เป็นตวักระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารรักษาระดบัของความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงไดอ้ยา่งย ัง่ยนื
และส่งผลใหเ้กิดการสร้างความสมดุลในชีวติการท างาน  
 การประเมินขีดความสามารถขององคก์าร (Organization capability) เป็นการพฒันาบุคลากร
ใหมี้ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จขององคก์าร และความแตกต่างของผลกระทบเชิงบวกระหวา่งการ
บริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในเชิงปฏิบติั จากผลการวจิยัในประเทศ
สวสิเซอร์แลนดท่ี์ไดน้ าวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเชิงปฏิบติัเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพ 
ผูจ้ดัการ และผูค้วบคุมงาน ช้ีใหเ้ห็นวา่มีผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจและความผกูพนัของ
พนกังานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นสถานะผูมี้ศกัยภาพสูง และมีความอิสระจากกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ซ่ึงผูบ้ริหารส่วนใหญ่รับรู้และเขา้ใจถึงวถีิทางการจ าแนกผูมี้ศกัยภาพสูง การเขา้ถึงบุคคลท่ีจะน ามา
คดัเลือก การส่ือสาร (Communication) จะเขา้ถึงความรู้สึกของบุคคล และเช่ือวา่เป็นบุคลากรท่ีมี
ความสามารถพิเศษ มีอิทธิพลต่อความคาดหวงั และพฤติกรรมในอนาคตของตนเองและองคก์าร ส่งผล
กระทบต่อผลลพัธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีการจ าแนกผูมี้ศกัยภาพสูงจากกลุ่มพนกังานทัว่ไป มีปัจจยั
ในการประเมินทางดา้นความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) การหมุนเวยีนในงาน (Turnover 
intention) ความผกูพนัในงาน (Work engagement) และมีความเช่ือมัน่สูง (Self-confidence) เป็นกลุ่ม 
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วฒันธรรมท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์าร (Newhall, 2012)  
 การสร้างองคก์ารสมรรถนะสูงและถือเป็นความมุ่งมัน่ตั้งใจจริงท่ีไดด้ าเนินการมาเป็น
ระยะเวลายาวนานต่อเน่ืองผา่น 5 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information 
technology) นวตักรรม (Innovation) การบริหารจดัการองคค์วามรู้ (Knowledge management) ภาวะ
ผูน้ า (Leadership) และความเป็นเลิศฉบัไวในการด าเนินการ (Operational agility and excellence) ทั้งน้ี
องคก์ารท่ีปรึกษาดา้นการจดัการส่วนใหญ่ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถสูง (High performance 
organization) ไดน้ั้นตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะหรือแนวทางส าคญั ไดแ้ก่ การมุ่งเนน้ท่ีผูรั้บบริการ 
(Client-centered) การมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ (Outcome-oriented) สามารถช้ีแจงและรับผดิชอบ 
(Accountable) มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความยดืหยุน่ (Innovative and flexible) พร้อมท่ีจะท างาน
ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน (Open and collaborative) และมีความมุ่งมัน่ (Passionate) (Linder and Brooks, 
2004) ขณะท่ีคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (Business high performance)ประกอบดว้ย 
(Jupp & Younger, 2004) 
 1.  การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์และการน าเสนอคุณค่าอยา่งต่อเน่ือง (Relentlessly 
outcome and value focused)  
 2.  การเป็นองคก์ารมีประสิทธิภาพสูง (Highly efficient) ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงของ
สภาวะแวดลอ้ม และพร้อมจะเปล่ียนความคิดไปสู่การปฏิบติั (Aware of changes in their environments, 
and able to translate insight into action)  
 3.  การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ส่ิงท่ีมีความสามารถหรือโดดเด่น และด าเนินการจดัหาผูท่ี้จะมา
ท ากิจกรรมท่ีไม่ใช่กิจกรรมหลกั (Highly focused on their core capabilities, and adopt outsourcing 
strategies to improve efficiencies in noncore activities)  
 4.  การเป็นองคก์ารท่ีมีความยดืหยุน่สูง (Highly agile)  
 5.  การเป็นองคก์ารท่ีใหค้วามส าคญัต่อการเติบโตและพฒันาของบุคลากร (Committed to 
the growth and development of their employees)  
 6.  การเป็นองคก์ารท่ีมีผูน้ ามุ่งมัน่และกลา้หาญ (Headed by courageous leaders)  
 ขณะท่ีแนวคิดการระบุองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High performance organization) 
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั 5 ประการ คือ (Frank & Taylor, 2004) 
 1.  การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุเป้าหมายนั้น (Setting 
ambitious targets and achieving them) 
 2.  การมีค่านิยมร่วมกนัของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์าร (Shared values) 
 3.  การมุ่งเนน้ท่ียทุธศาสตร์และการท าใหท้ัว่ทั้งองคก์ารด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั 
(Strategic focus and alignment) 
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 4.  การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่ส่ิงท่ีสามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้(Translating strategy into 
operational terms) 
 5.  การเป็นองคก์ารท่ีมีความยดืหยุน่ (Business agility) 
 การวดัผลความสามารถของกิจการท่ีมีต่อผลประกอบการทางดา้นการเงิน เป็นกุญแจส าคญั
ส าหรับการเช่ือมโยงอุตสาหกรรม เป็นความรู้แอบแฝงภายในกิจกรรมองคก์าร ท่ีมุ่งเนน้ถึงวสิัยทศัน์
และพนัธะกิจขององคก์าร เป็นการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัข้ึนอยูก่บัขนาดขององคก์าร 
(Firm size) ผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI) และผลตอบแทนของสินทรัพยร์วมในช่วง 2-5 ปี  (Yapp, 
2009) ท่ีท าใหเ้กิดการเติบโตของยอดขาย และการเติบโตของสินทรัพย ์เป็นผลมาจากการปะเมิน
ผลตอบแทนและคุณค่าของบุคลากร (Joyce & Slocam, 2012) 
 คุณลกัษณะของธุรกิจกบัการประเมินผล (Business characteristics) องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะ
สูง (High performance organization) หรือแนวทางแห่งความเป็นเลิศ (Excellence organization) ท่ีมุ่งเนน้
ยทุธศาสตร์ (Strategy-focused organization) ขณะท่ีผูบ้ริหารองคก์ารส่วนมากมุ่งหวงัท่ีจะพฒันา
องคก์ารใหมี้ความต่อเน่ือง ความสม ่าเสมอ และความมุ่งมัน่ตลอดเวลา โดยอาศยัเคร่ืองมือทางการ
บริหาร (Tools of management) ตอ้งการประยกุตใ์ชใ้หต้รงกบัวตัถุประสงคแ์ละความจ าเป็นของ
องคก์ารท่ีมีความส าคญัต่อผลการด าเนินงาน และรายละเอียดคุณลกัษณะส าคญัท่ีองคก์ารจะตอ้งมี
ความสามารถ (Business capabilities) และความเป็นเลิศ (Business excellence) (Linder and Brooks, 
2004) ไดแ้ก่ 
 1.  การวางยทุธศาสตร์และนโยบาย (Strategy and policy making) 
 2.  การออกแบบองคก์ารและกระบวนการท างาน (Organization and process design) 
 3.  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) 
 4.  การมีพนัธมิตรและเครือข่าย (Partnering) 
 5.  การด าเนินงานท่ีดี (Operations) 
 6.  การตลาดและการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ (Marketing and CRM) 
 7.  การจดัหาและการขนส่ง (Procurement and logistics) 
 8.  การบริหารทุนมนุษย ์(Human capital management) 
 9.  การบริหารขอ้มูลสารสนเทศ (Information management) 
 ทั้งน้ีองคก์ารธุรกิจหลายแห่งไดต้ระหนกัถึงความส าคญัและความจ าเป็นของการเป็น
องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงบนรากฐานและแนวทางส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จอยา่ง
ย ัง่ยนืในระยะยาว ถือเป็นการจดัวางเป้าหมาย (Alignment) ความส าเร็จเนน้การพฒันาบุคลากรโดยใช้
กิจกรรมเพิ่มผลผลิตอยูบ่นเส้นทางพฒันาระบบตามมาตรฐานสากล (Jackson, 2010) เนน้การมุ่งสู่
วสิัยทศัน์เป็นผูน้ า มีการน าปัจจยัท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ความสามารถเชิงธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มธุรกิจ ประเภท 
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ธุรกิจ กลุ่มธุรกิจ ขนาดธุรกิจ ช่วงอายกิุจการ และจ านวนพนกังาน 
 ผลการด าเนินงาน (Firm performance) เป็นองคป์ระกอบส าคญัตามรูปแบบของทฤษฎี ท่ีมี
การทบทวน และรวบรวมเก่ียวกบัการการวดัรายไดจ้ากการครอบคอรงกิจการ รวมทั้งผลประกอบการ 
ผลตอบพนกังานและอตัราผลตอบแทนเกินปกติ ท่ีมีต่อการวดัผลกระทบในคุณลกัษณะ ความแตกต่าง
ดา้นการจดัการ และต าแหน่งงานในองคก์ารท่ีมีความไม่ถูกตอ้งและมีความคลุมเครือในการวดัผล 
ไดแ้ก่ 
 1.  การวดัผลเชิงการเติบโตขององคก์าร (Business growth) เป็นการวดัผลเชิงการปฏิบติัการ
ขององคก์ารใหเ้กิดจากประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจากการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร ท่ีมีการ
วดัผลทางดา้นการเติบโตของยอดขาย การเพิ่มข้ึนของผลิตภณัฑ ์และการเพิ่มข้ึนของหน่วยธุรกิจ 
รวมทั้งการวดัผลก าไรท่ีไดจ้ากการด าเนินงานและพฒันาองคก์าร เป็นการวดัความส าเร็จของ
ผูป้ระกอบการ ดงัน้ี (Kehinde, 2012) ดงัน้ี 
  1.1  วดัจากรายไดท่ี้มาจากการด าเนินธุรกิจท่ีผูป้ระกอบการเป็นผูก้  าหนดความส าเร็จ มกั
ใชค้วามเห็นดา้นการเงินเป็นตวัสะทอ้นธุรกิจ และความพึงพอใจจากการด าเนินธุรกิจข้ึนอยูก่บัการให้
น ้าหนกัความส าคญัต่อการวดัทางการตลาดอยา่งไร (Sibusiso, 2007) ท่ีมีต่อขบัเคล่ือนยอดขายให้
เติบโตข้ึนในแต่ละปี (Frese, 2000) 
  1.2  วดัจากระดบัความส าเร็จทางเศรษฐกิจ พิจารณาจากขอ้มูลดา้นการเงิน จ านวนลูกคา้
ท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง ผลก าไร (Frese, 2000) และยอดขายช่วง 1-2 ปี (Joyce & Slocam, 2012)  
  1.3  วดัจากผูเ้ก่ียวขอ้งธุรกิจดา้นการรับรู้ความส าเร็จท่ีมีต่อธุรกิจ จากการเพิ่มข้ึนของ
หน่วยธุรกิจ (Sibusiso, 2007) และกิจกรรมการด าเนินธุรกิจ (Kehinde, 2012) 
  1.4  วดัจากการสังเกตของผูส้ัมภาษณ์ เพื่อประเมินความส าเร็จของผูป้ระกอบการเก่ียวกบั
พนกังาน (Perry, 2010) และสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเข็มแขง็ (Puvitayaphan, 2008) 
 2.  การวดัผลเชิงการตอบแทนการลงทุน (Business return) เป็นแนวทางการน าผลท่ีไดจ้าก
การลงทุนมาท าการวเิคราะห์เปรียบเทียบทางการเงินและไม่ใชก้ารเงิน ทั้งน้ีผลท่ีไดจ้ากการวดัรูปแบบ
การแสดงผลเชิงน ้าหนกัของการตดัสินใจท่ีมีต่อการลงทุน (Yapp, 2009) ไดแ้ก่ ผลตอบแทนสินทรัพย ์
(Return of Assets: ROA) Frese (2000); Sibusiso (2007) ผลตอบแทนการลงทุน (Return of Investment: 
ROI) (Kehinde, 2012) ผลตอบแทนผูถื้อหุ้น (Return of Equity: ROE) (Joyce & Slocam, 2012) 
ผลตอบแทนราคาต่อหุ้น (Earning per share) (Sibusiso, 2007) (Kehinde, 2012) และผลตอบแทน
พนกังาน (Return of employee) (Puvitayaphan, 2008) 
 การวดัผลจึงเป็นประเมินผลตอบแทนทางการเงินท่ีแตกต่างในแต่ละโครงการและนโยบาย
การลงทุน  (Yapp, 2009) ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการตดัสินใจ (Decision making capabilities) และ
ผลการด าเนินงานดา้นบริหารจดัการ (Managerial performance) มากกวา่การตอบสนองภายนอกตลาด
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ขององคก์าร ท่ีมีการควบคุมจากขนาดองคก์าร (Firm size) อุตสาหกรรม (Firm industry) อายขุอง
กิจการ (Firm age) และผลประโยชน์ของกิจการ (Firm profiability) (Frese, 2000) 
 ผูว้จิยัมุ่งสนใจการประเมินผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจเชิงความส าคญัของการ
ก าหนดองคป์ระกอบการวดัผล เป็นการวางแนวทางการวดัผลกระทบจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
มุมมองของผูบ้ริหารองคก์ารธุรกิจ ดงัน้ี 
 1.  การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Business growth) การวดัผลการปฏิบติัของ
องคก์าร (Business measurement) จากการพฒันาองคก์ารท่ีสามารถสร้างผลการปฏิบติังานขององค์
เพิ่มข้ึนไดอ้ยา่งต่อเน่ืองในการพฒันาธุรกิจและผลิตภณัฑใ์หเ้กิดเชิงนวตักรรมมากยิง่ข้ึนเก่ียวกบัการ
เติบโตขององคก์าร (Business growth) และการสร้างผลก าไรขององคก์าร (Business profitability) จาก 
การสร้างนวตักรรมองคก์าร (Timms, 2010)  
 2.  การวดัผลตอบแทนขององคก์ารธุรกิจ (Business return) เป็นการวดัผลการด าเนินกิจการ
ความส าคญัดา้นการเงินและตลาดทุน จากการวางกลยทุธ์ดา้นการบริหารและการลงทุนดา้นทรัพยากร
มนุษยใ์นการสร้างมูลค่าของทุนมนุษย ์(Human value) เก่ียวกบัผลตอบแทนสินทรัพย ์(Return of 
assets: ROA) และผลตอบแทนการลงทุน (Return of Investment: ROI) ผลตอบแทนผูถื้อหุน้ (Return 
of Equity: ROE) ผลตอบแทนมูลค่าตลาด (Market prices per earning) และผลตอบแทนต่อจ านวน
พนกังาน (Yapp, 2009) 

 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง (Dissertation of research) 
 การน าผลวจิยัท่ีไดมี้การศึกษามาใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของการวจิยัมุ่งเนน้ประเด็นเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์และผลกระทบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแต่ละคุณลกัษณะขององคก์ารเป็นการน า
แนวคิดการบริหารจดัการทุนมนุษยม์าใชใ้นการพฒันาองคก์ารท่ีมีความเหมือนและความแตกต่างกนั
ตามคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร และสะทอ้นถึงศกัยภาพและผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร เป็นเหตุผลใหแ้ต่ละองคก์ารก าหนดรูปแบบการบริหารทรัพยก์ร
มนุษยก์บัการพฒันาองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัความสามารถในการแข่งขนั และวฒันธรรมขององคก์าร 
 1.  คุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีการบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
กบัการคุณลกัษณะองคก์าร เป็นการวเิคราะห์คน้หาประเด็นองคป์ระกอบส าคญัของการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีเกิดจากความแตกต่างทางดา้นคุณลกัษณะองคก์าร เช่น ขนาดการลงทุน จ านวนพนกังาน 
และมูลค่าตลาด เป็นตน้ ทั้งน้ีองคก์ารธุรกิจมีการน าแนวคิดการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้
สอดคลอ้งกบัการพฒันาองคก์าร และสร้างวฒันธรรมท่ีมีภาพลกัษณ์ (Corporate brand) ขององคก์ารให้
ผกูติดกบัภาพลกัษณ์ของบุคลากร (Employee brand) ท าใหเ้กิดการคุณค่าเชิงเศรษฐกิจ และ 



75 

คุณประโยชน์ทางดา้นทรัพยากรท่ีมีต่อองคก์าร  
 Likierman (2007) การวจิยัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการปฏิบติัเก่ียวกบัการเช่ือมโยงกล
ยทุธ์และการออกแบบคุณลกัษณะบุคลากรเชิงระบบท่ีจะเพิ่มผลิตผลทางดา้นตลาดแรงงานท่ีมีการ
พฒันากระบวนการเขา้ถึง (Attracting) การพฒันา (Developing) การรักษา (Retaining) และการน าไป 
ใชป้ระโยชน์ (Utilization)  ท่ีมีการวจิยัเชิงส ารวจ ร้อยละ 53 มีการจดัท าขอ้ก าหนดการเร่ิมตน้ของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผูบ้ริหารระดบัสูงพิจารณาพบวา่ ร้อยละ 76 และเป็นการเพิ่มความเป็นมือ
อาชีพทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ร้อยละ 85 เป็นงานโดยตรงในการใชก้ลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
และมีความเช่ือในผูมี้ศกัยภาพสูง จะเป็นผลกระทบท่ีมีต่อหวัใจหลกัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และ
คุณค่าท่ีปรากฏเชิงลึกในตวับุคคล  
 Puvitayaphan (2008) การวิจยัศึกษาสาเหตุการน าแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมาปรับใช้
ในเชิงปฏิบติั เป็นการก าหนดปัจจยัความส าเร็จของการบริหาร โดยสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์
ของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์พบวา่การก าหนดบุคคลท่ีเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร
นอ้ยกวา่ร้อยละ 10 ของจ านวนบุคลากรในแต่ละองคก์าร เน่ืองจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงข้ึนอยูก่บั
ประเภทธุรกิจ (Business type) การยอมรับของผูน้ าองคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร มีการจดัแบ่งผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีศกัยภาพสูงและความสามารถสูงเปรียบเทียบแต่ละระดบัของบุคคล  
 Cappelli (2008 a) การวจิยัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในศตวรรษท่ี 21 เป็นการก าหนด
กระบวนการพฒันารูปแบบผูมี้ศกัยภาพสูงจากแนวคิดการบริหารภายใตส้ภาวะความไม่แน่นอน โดย
ใชว้ธีิการประเมินยอ้นกลบัแบบหมุนเวยีน 360 องศา มุ่งปัญหาการก าหนดประสิทธิภาพในการท างาน
ของผูมี้ศกัยภาพสูงน าไปสู่เส้นทาง การจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent pipelines) ในองคก์ารท่ีมี
เป้าหมายของการพฒันาความตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์าร (Talent on demand) การวจิยัคร้ังน้ี
ช้ีใหเ้ห็นถึงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีองคก์ารส่วนใหญ่ใชว้ธีิการสรรหาจากภายนอก ซ่ึงสัมพนัธ์
กบัเวลาในการวางแผนบริหาร ส่ิงท่ีทา้ทายผูบ้ริหารในการพฒันาบุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้บน
เส้นทางของผูมี้ศกัยภาพสูงจากการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน และประสบการณ์ในการแกปั้ญหา
ต่าง ๆ มีหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี ความเส่ียงจากการสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงหรือซ้ือตวัผูมี้ศกัยภาพสูง การปรับ
ความไม่แน่นอนความตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูง การปรับปรุงการคืนทุนจากการพฒันาบุคลลากร การ
สร้างความสมดุลยการลงทุนกบัพนกังาน และพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง โดยสรุปปัญหาจากการบริหาร
พนกังานผูมี้ศกัยภาพสูงนั้นตอ้งการพฒันาทกัษะและความสามารถเชิงลึก เพื่อประสิทธิภาพการท างาน 
และลดปัญหาการจดัการสายอาชีพของพนกังาน ท าใหล้ดการควบคุมการท างาน และกระตุน้แรงจูงใจ
ภายในใหเ้กิดการท างานท่ีสามารถพฒันาประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน อีกทั้งเป็นการลดปัญหาความขดัแยง้
ในองคก์ารจากการสนบัสนุนผูมี้ศกัยภาพสูงกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหารขององคก์าร  
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 Sween (2009) การวจิยักลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกบัการใชป้ระโยชน์จากภาระ
ผกูพนัของพนกังาน กรณีการศึกษาภาคสนามการสร้างความสมดุลยดา้นทุนมนุษยร์ะหวา่งทรัพยากร
มนุษยก์บัการพฒันากลยทุธ์ขององคก์าร เป็นหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นหุน้ส่วนทางธุรกิจดา้นการ
จดัการ ซ่ึงภารกิจและวสิัยทศัน์เก่ียวกบัสถานภาพของบุคลากรเป็นการสร้างมูลค่าสินทรัพยม์ากท่ีสุด 
การใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรขององคก์ารเป็นการก าหนดกลยทุธ์ และความผกูพนัของ
บุคลากร ซ่ึงส่วนงานทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบัการวางแผนเชิงกลยทุธ์ และการจดัการทุนมนุษย ์
ตอ้งเป็นหุน้ส่วนในการมีส่วนร่วมและบทบาทการเปล่ียนแปลงในภาพรวมของการพฒันาองคก์าร เป็น
แนวทางการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงเชิงกลยทุธ์ การศึกษาส ารวจการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงและการสร้าง
ความผกูพนัของบุคลากรดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์าร เป็นการนิยามและสืบคน้กลยทุธ์ท่ีมี
ผลกระทบต่อความผกูพนัของบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงในส านกังานบริการกบับริษทัเคลือบและเคมีของ
สหรัฐอเมริกาใชว้ธีิการศึกษาแบบผสมในการแทรกแซงและเปรียบเทียบผลของธุรกิจในสหรัฐอเมริกา 
เก่ียวกบัการส ารวจและการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พบวา่องคป์ระกอบส าคญัของการจดัการผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองในสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศการท างาน และการเปิดเผยการ
ส่ือสารของผูบ้ริหารและองคป์ระกอบของการสร้างความผกูพนัจากการเป็นท่ีปรึกษา การพฒันา
บุคลากร ความเช่ือมัน่ในความโปร่งใสการไดรั้บความส าคญัในการท างานท่ีทา้ทาย และมุ่งมัน่ในการ
ท างาน (Commitment) ทั้งน้ีการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงเพิ่มระดบันยัส าคญักบัความผกูพนัของบุคลากร 
ท าใหเ้กิดการสร้างและผสมเก่ียวกบัการขบัเคล่ือนสภาพแวดลอ้ม การเปล่ียนแปลงวฒันาธรรมองคก์าร 
แสดงใหเ้ห็นถึงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นกลยทุธ์พฒันาทรัพยากรและการพฒันาองคก์าร (HR and 
OD) เป็นรูปแบบฝังรากในกลยทุธ์ขององคก์าร  
 Lalli (2009) การวิจยัการก าหนดเป้าหมายการวางแผนสายอาชีพในองคก์ารขา้มชาติของ
อเมริกา เป็นการศึกษาการผลกัดนัการวางแผนสายอาชีพในองคก์ารบริษทัขา้มชาติสัญชาติอเมริกนั มี
บริษทัจ านวนมากเท่าไรท่ีมีการวางแผนสายอาชีพ และมีวตัถุประสงคอ์ะไร เน่ืองจากความแตกต่าง
ทางดา้นประชากร องคก์ารจึงตอ้งรู้และเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์การวางแผนสายอาชีพกบัการรักษา
บุคลากร โดยมุ่งเนน้ถึงการรักษาพนกังานท่ีเป็นวกิฤตต่อผลผลิต ผลก าไรและการเติบโตขององคก์ารท่ี
ลดลง ซ่ึงบริษทั จ านวน 262 บริษทัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ ารวจเชิงปริมาณวิเคราะห์เน้ือหาและ
วเิคราะห์ทางสถิติ ซ่ึงไม่ไดจ้  ากดัขนาดองคก์าร จ านวนบุคลากรและอุตสาหกรรม ผลก าไรขององคก์าร 
และจ านวนปีท่ีด าเนินกิจการ โดยพบวา่บริษทั ร้อยละ 76 มีการวางแผนสายอาชีพท่ีมีผลกระทบเชิง
บวกต่อการรักษาบุคลากรของบริษทั ซ่ึงสัมพนัธ์กบัความรู้ของภาวะผูน้ าท่ีก าหนดวตัถุประสงคก์าร
วางแผนอาชีพท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบการรักษาบุคลากร ทั้งน้ีบุคลากรในองคก์ารตอ้งเรียนรู้ถึงการ
วางแผนสายอาชีพของตนเอง ดงันั้นการปรับเปล่ียนรูปแบบการวางแผนสายอาชีพจะเป็นดชันีวดัความ
เขม้แขง็ของผูน้ าในการปฏิบติัท่ีตนเองคาดหวงัพฒันาบุคลากรและมุ่งมัน่ต่อองคก์าร ทั้งน้ีความสัมพนัธ์
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ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อการประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน เป็นช้ีใหเ้ห็นถึง
ความสัมพนัธ์และผลกระทบการประเมินบุคคล มุ่งประเด็นผูท่ี้มีมากความสามารถและมีภาวะผูน้ า
ระดบัต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีเกิดจาการเรียนรู้ท่ีก่อให้เกิดคิดสร้างสรรคน์วตักรรม น าไปใชใ้นการพฒันา
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
 Jackson (2010) การวจิยัการรับรู้ของการวางแผนกลยทุธ์ การจดัต าแหน่งขององคก์ารและ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง กรณีศึกษาความหลากหลายของธุรกิจขนาดเล็กในเพนซิลวาเนีย การเปล่ียนแปลง
ประชากร สังคมเศรษฐกิจและเทคโนโลยอียา่งรวดเร็วไดก้ลายเป็นความส าคญัท่ีผูบ้ริหารธุรกิจทั้ง
ขนาดใหญ่และขนาดเล็กตอ้งตระหนกัถึงวธีิการสร้างความเช่ือมัน่การอบยูบ่นพื้นฐานทุนมนุษย ์
เพื่อใหบ้รรลุผลความไดเ้ปรียบดา้นการตลาด และการแข่งขนั และผูน้ าธุรกิจขนาดเล็กจ าเป็นตอ้งมี
ความชดัเจนเขา้ใจท่ีเป็นจริงดา้นการจดัการทุนมนุษยแ์ละนโยบายการปฏิบติัท่ีช่วยใหเ้กิดการพฒันาท่ี
อยา่งแทจ้ริง ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์ารถือวา่ ทุนมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางมุ่งเนน้ไปท่ีการ
จดัต าแหน่งกลยทุธ์ผูมี้ศกัยภาพสูงกบัการวางแผนธุรกิจเชิงกลยทุธ์ วตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ีคือ
การส ารวจอธิบายและใหค้วามหมายปรากฏการณ์ของการวางแผนกลยทุธ์ การจดัต าแหน่งขององคก์าร 
และความสามารถในการรับรู้ โดยเลือกธุรกิจขนาดเล็ก กบัเกณฑก์ารจา้งบุคคลงานระหวา่ง 100 และ 
499 ในพื้นท่ีภาคใต ้และภาคกลางของเพนซิวาเนียในประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นวธีิการด าเนินการ
ร่วมกบัผูบ้ริหารระดบัสูงกบัการเรียนรู้วธีิการวางแผนเชิงกลยทุธ์ การจดัต าแหน่งขององคก์าร และ
ความสามารถ โดยใหค้วามส าคญักบัการสัมภาษณ์ในระดบัผูอ้  านวยการหรือผูจ้ดัการการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ถูกน ามาใชง้านมากท่ีสุดเก่ียวกบัการฝึกอบรม การวางแผนอาชีพสายอาชีพส าคญัใน
ระดบัผูจ้ดัการและพนกังานอ่ืน ๆ ท่ีมีศกัยภาพสูงในแต่ละ บริษทั การวจิยัคร้ังน้ีพบวา่องคป์ระกอบของ
การวางแผนเชิงกลยทุธ์  การจดัต าแหน่งขององคก์าร และการจดัการความสามารถเป็นแบบบูรณาการ
ท่ีมีความแตกต่างกนั และด าเนินการเรียกร้องการเปล่ียนแปลงแนวคิดใหม่และวธีิการใหม่ส าหรับ
วธีิการด าเนินงานของธุรกิจขนาดเล็ก ในการออกแบบเก่ียวกบัการด าเนินการและการบ ารุงรักษาท่ีมี
ประสิทธิภาพดา้นทุนมนุษย ์มุ่งเนน้ความส าคญัท่ีจะส่งเสริมเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ และการด าเนินงาน
เช่นเดียวกบัความส าเร็จต่อเน่ืองของธุรกิจขนาดเล็ก ทั้งน้ีผูบ้ริหารธุรกิจขนาดเล็กไดรั้บประโยชน์จาก
การตรวจสอบความต่อเน่ืองในการประเมินและปรับปรุงระบบการจดัการทุนมนุษยข์ององคก์ารธุรกิจ
ส่งผลต่อการวางแผนเชิงกลยทุธ์ วางแนวทางองคก์าร และการจดัการความสามารถอยา่งเป็นระบบใน
เชิงลึก 
 Gillis (2011) การวจิยัเชิงประจกัษท่ี์เป็นผลจากช่องวา่งเชิงปฏิบติัการและเชิงวทิยาศาสตร์ 
ท าใหเ้ขา้ใจถึงบทบาทของสมรรถนะท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงในยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีมี
นยัส าคญัระยะสั้นในการก าหนดวธีิการเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent acquisition) เป็นพื้นฐาน
พฤติกรรมการสัมภาษณ์และการวา่งจา้งบนความทา้ทายท่ีส าคญัต่อมุมมองของพนกังาน ร้อยละ 36.44  
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ขณะท่ีการก าหนดนิยามการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการพฒันา (Talent development) มีความส าคญั 
ร้อยละ 19.02  และการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent retention) มีความส าคญั ร้อยละ 16.99  
 2.  ประเมินผลการบุคลากรกบัการบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
มุง้เนน้การแนวทางการประเมินผลท่ีมีความแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงวธีิการ
ปฏิบติั เน่ืองจากการประเมินผลงานจะส่งผลต่อทศันคติและความพึงพอใจในการท างานของบุคคล จึง
ตอ้งวางกลยทุธ์ใหเ้กิดความโปร่งใสและมีความยติุธรรมในการด าเนินการประเมินผล อีกทั้งผูป้ระเมิน
จะตอ้งมีความเป็นกลางในการช้ีผลท่ีไดใ้นการปฏิบติั 
 Pichetpongsa (2004) การวจิยัความมุ่งมัน่ในการท างานและความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคคลจาก
สถานการณ์ประเทศไทย เป็นการทดสอบการวดัระดบัพื้นฐานความเป็นอยูท่ี่ทางดา้นรายไดท้างการเงิน 
ความสามารถและหนา้ท่ีการงานของบุคคลท่ีเกิดจากการมีส่วนร่วมกบัตลาดแรงงาน มุ่งเนน้เหตุการณ์
ท่ีเกิดจากความตรึงเครียดในการท างานท่ีจะน าไปสู่ความส าคญัของคุณภาพความเป็นอยูต่ามธรรมเนียม
ปฏิบติั ประกอบดว้ย รายไดส่้วนบุคคล (Personal income) การส าเร็จศึกษา (Education attainment) 
และความมุ่งมัน่ในการท างาน (Work intensity) จากการส ารวจระดบับุคคลท่ีมีพื้นฐานครอบครัวบุคคล
จนท่ีท างานในเมืองหลวงของประเทศไทย หรือกรุงเทพมหานครในปี ค.ศ. 2002 เป็นการพฒันาดชันี 
ช้ีวดัความสุข (Well-being) ท่ีแสดงถึงนยัส าคญัของความแตกต่างความสุขระหวา่งบุคคลท างานท่ีเป็น
เพศชายและเพศหญิง การท างานของเพศหญิงมีการตอบสนองท่ีสมดุลยเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ ไดแ้ก่ 
การเงิน การศึกษา และเวลา ซ่ึงดชันีช้ีวดัความสุขตรงกนัขา้มกบัความตรึงเครียดในการท างาน จะ
น าไปใชใ้นการพยากรณ์บุคคลไดดี้ การแกปั้ญหารายไดข้องบุคคลไม่สามารถอธิบายนยัส าคญัแง่มุม
ความสุขของบุคคลเก่ียวขอ้งกบัการยอมรับในหนา้ท่ีการงาน ท่ีเป็นตวัช้ีวดัในดชันีความสุขท่ีมี
ส่วนประกอบของนโยบายเศรษฐกิจ การพฒันากลยทุธ์ และการเพิ่มค่าจา้งขั้นต ่า ซ่ึงการพฒันาเฉพาะ
แรงงานส่งออกราคาถูกไม่ไดเ้ป็นการยกระดบัความสุขของบุคคลโดยเฉพาะผูใ้ชแ้รงงาน ผลท่ีไดเ้ป็น
เหตุผลในการปรับวธีิการวดัความสุขของบุคคลแบบเดิม ไม่ใช่อธิบายตามเวลาเป็นการวดัแนวโนม้ท่ี
ท าใหเ้กิดการยอมรับความส าคญัของขอ้มูล และใหเ้ห็นภาพทั้งหมด  
 Goldsmith (2006) การวจิยัเก่ียวกบัผูน้ าของโลกในอนาคตบนความสามารถยคุใหม่ เป็นผูมี้
ช่ือเสียงดา้นการช่วยใหผู้น้  าประสบความส าเร็จจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยท าการวจิยัการ
พฒันาองคก์ารใหค้วามส าคญักบับุคลิกลกัษณะของผูน้ า เป็นการศึกษาผูน้ าองคก์ารในหลายประเทศ 
จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัผูน้ าองคก์าร ถึงการก าหนดศกัยภาพของผูบ้ริหารองคก์าร พบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาผูน้ าองคก์าร ไดแ้ก่ ความคิดเชิงรอบดา้นและทัว่โลก การเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมแบบมีส่วนร่วม การสร้างพนัธมิตร การแบ่งปันความรู้ระหวา่งผูน้ า และการแสดงความ
เขา้ใจถึงเทคโนโลย ีดงันั้นการพฒันาองคก์ารในอนาคต เป็นการสร้างศกัยภาพผูน้ าองคก์ารในทุกระดบั
ใหค้วามส าคญัดา้นการพฒันาทกัษะ ความสามารถ และสมรรถนะ ตอ้งใหก้ารสนบัสนุนการสร้าง
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ฐานความรู้ร่วมกนั และเปล่ียนแปลงกระบวนการคิดใหเ้สริมสร้างความสามรถใหม่ ๆ และมี
ประสิทธิภาพสูงในการท างาน โดยใชร้ะบบท่ีปรึกษาหรือพี่เล้ียงในการพฒันาผูน้ ายคุใหม่ ท าใหมี้
อิสระในการบริหารจดัการมากข้ึน แสดงความสามารถออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
 Riccio (2010) การวจิยัเก่ียวกบัการจดัการความสามารถพิเศษในระดบัอุดมศึกษา: การระบุ
และการพฒันาท่ีเกิดข้ึนใหม่ภายใตผู้น้  าการบริหารวทิยาลยัเอกชนและมหาวทิยาลยั งานวจิยัน้ีมุ่งเนน้
การปฏิบติัท่ีประสบความส าเร็จเก่ียวกบัการบริหารจดัการความสามารถก าหนดเขตการศึกษาวทิยาลยั
เอกชนและมหาวทิยาลยัขนาดเล็กถึงกลาง ท่ีไดร้วมกลยทุธ์การพฒันาพนกังาน มุ่งเป้าหมายการ
เจริญเติบโตผูน้ าในอนาคตจากภายในองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุความต่อเน่ืองและการสนบัสนุนจดัล าดบั
ความส าคญัของสถาบนั โดยพุง่เป้าพื้นท่ีวสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารท่ีมุ่งมัน่ความเป็นผูน้ า และความสามารถ
ของผูบ้ริหารในการจดัล าดบัความส าคญัลกัษณะโปรแกรมและการประเมินผลท่ีถูกรวบรวมการ
สนบัสนุนเจา้หนา้ท่ีระดบัอาวโุสท่ีท าหนา้ท่ีเป็นผูส้นบัสนุนผูใ้หค้  าปรึกษาและอ านวยความสะดวกใน
โปรแกรมท่ีแขง็แกร่ง และเช่ือมต่อระหวา่งการจดัการความสามารถ แผนกลยทุธ์แบบองคร์วม และ
วธีิการพฒันาท่ีมีความสามารถทุกระดบัขององคก์าร นอกจากน้ีการฝึกฝนเป็นโอกาสส าหรับการ
เจริญเติบโตในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความชดัเจนภายในองคก์าร และการพฒันาภาวะผูน้ าทาง
วชิาการถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลยทุธ์การจดัการความสามารถมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 3 
วทิยาลยัและมหาวทิยาลยัรวมตวักนัขององคก์ารและสมรรถนะการเป็นผูน้ าเพื่อให้พุง่เป้ากระบวนการ 
พฒันาประสิทธิภาพการท างานท่ีสองสถาบนัโดยด าเนินการในรูปแบบการวางแผนการสืบทอดของ
สถาบนั ซ่ึงสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปของทรัพยากรมนุษย ์เป็นการสร้างโอกาสการเรียนรู้ส าหรับบุคคล 
และทีมงาน ทั้งน้ีการสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์น่วยงานและผูเ้ช่ียวชาญดา้นการศึกษาท่ี
สูงข้ึนโดยทัว่ไปเป็นการคน้หาการเร่ิมตน้หรือขยายความสามารถการจดัการวธีิการของตวัเอง อยา่งไร
ก็ตามแมจ้ะมีความคืบหนา้ และมีการยอมรับกนัในหลายสถาบนั จากการใชว้ธีิการสังเกตมากกวา่การ
เรียนรู้ในแง่ของเวลา และทรัพยากรท่ีลงทุนนั้นสามารถแปลจดัการไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารได ้ 
 Costabile (2011) การวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ ากบัการผลกัดนับงัคบัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
องคก์าร เป็นความกดดนัการแข่งขนัเพิ่มระดบัความตอ้งการประสิทธิภาพของผูน้ าและวฒันาธรรมท่ี
หลากหลายขององคก์ารในการอธิบายการเกิดข้ึนในการมีส่วนร่วมแบ่งปันประสบการณ์ความเป็นผูน้ า
ดา้นพฤติหรรมพื้นฐานท่ีซ่อนเร้นใหแ้สดงออกจากการกระท าท่ีเปล่ียนแปลง ผูใ้หข้อ้มูลเป็นผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีมีประสบการณ์กบัความส าเร็จขององคก์ารและการแข่งขนัระดบัชาติ  ผลจากการสัมภาษณ์
เชิงลึก การสัมภาษณ์เชิงกลุ่ม และการเฝ้าสังเกตการณ์ พบวา่ ผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าอา้งอิง
ประสบการณ์ และคุณสมบติัในเชิงบวกท่ีท าใหเ้กิดวธีิการพฒันาตนเองใหม่ ๆ ในความเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร 
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 Palmer (2012) การวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าตนเองและพฤติกรรมความเป็นผูน้ า
ท่ีมีประสิทธิภาพ มีวตัถุประสงคส์นบัสนุนทฤษฎีความรู้ดา้นภาวะผูน้ าของตนเอง เป็นการออกแบบ
การสืบคน้ความสัมพนัธ์ของาภาวะผูน้ าตนเองท่ีมีผลกระทบกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าส าหรับองคก์ารท่ี
จะประยกุตใ์ชก้ลยทุธ์ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเชิงนยัสัมพนัธ์ 
เน่ืองจากความแตกต่างพฤติกรรมของภาวะผูน้ าไม่ไดเ้กิดจากภาวะผูน้ าในตนเอง การวจิยัเก่ียวกบั
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าดา้นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อทั้งบุคคลและกระบวนการ จึงเป็นทกัษะ
ส าคญัท่ีจ  าเป็นต่อบุคคลและองคก์าร เน่ืองจากความเป็นผูน้ าเป็นตวัเร่งปฏิกิริยาช่วยให้องคก์าร
บรรลุผลลพัธ์ทางธุรกิจ และเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับความส าเร็จ แสดงให้เห็นการประสบความส าเร็จ
ตอ้งมีทกัษะและคุณภาพของการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และโดดเด่นจากการอ านวยความสะดวก 
ความรับผดิชอบ การสร้างทีมงาน และการเจรจาต่อรอง มุ่งเนน้วฒันธรรมท่ีท าใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ 
และกลา้เผชิญกบัความเส่ียงในระยะสั้นและระยะยาว จากการใชว้ธีิการส่ือสารท่ีดี และมีคุณสมบติัท่ี
สร้างความน่าเช่ือถือ  
 ผลของการศึกษาสนบัสนุนของพฤติกรรมท่ีอ านวยความสะดวกในกลยทุธ์การเป็นผูน้ าดว้ย
ตนเองภายในกบัการจดัการทีมงาน แสดงใหเ้ห็นถึงการเพิ่มข้ึนในประสิทธิภาพการท างานของผูน้ าท่ี
มุ่งความกระตือรือร้น และความพึงพอใจ มกัส่งผลกระทบต่อการลดลงในเชิงลบต่อการฝึกอบรมการ
ใชง้านดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ การประเมินผลงานขององคก์าร การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณภาพ
เป้าหมายการจดัการการตั้งค่าหรือเป้าหมายประสิทธิภาพของทีมงานประสิทธิภาพการพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยนืและความต่อเน่ืองทีม ดงันั้นกระบวนการบริหารตนเองจะมีอิทธิพลต่อเหตุการณ์ และกลยทุธ์การ
ปฏิบติัของแต่ละบุคคลเพื่อตระหนกัในตนเองและแรงจูงใจภายในการพฒันารูปแบบเชิงบวกเก่ียวกบั
พฤติกนนมความเป็นผูน้ าและเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลบุคคลสร้างแรงจูงใจกบัทีมใหป้ฏิบติัตนในการ
บรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ีการใหค้  าปรึกษาเป็นเชิงรุกของความเป็นผูน้ า ท าใหเ้กิดการปรับตวัเพื่อการ
เปล่ียนแปลง การวดัท่ีเก่ียวขอ้งของพฤติกรรมผูน้ า เป็นการอธิบายถึงกลุ่มบุคคลท่ีจะไดรั้บส่ิงท่ีพิเศษ
ในองคก์ารจากพฤติกรรมของผูน้ าเพื่อบรรลุงานท่ีหลากหลาย และปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ท่ีสะทอ้นผล
ความเป็นจริงและผลท่ีเป็นอุปสรรคท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง และกลายเป็นวฒันาธรรมของ
ผลตอบแทน โดยเฉพาความทา้ทายโอกาสและความทา้ทายความส าเร็จในการหารูปแบบและแนวทาง 
เพื่ออธิบายถึงการพฒันาตนเองท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และการเรียนรู้ท่ีดีท่ีสุดให้เหมาะสมกบั
สถานการณ์ พิจารณาถึงรูปแบบการส่ือสาร ประสิทธิภาพประสบความส าเร็จ การโนม้นา้วใหป้ฏิบติั
ตาม  การยอมรับความแตกต่างกนัและพฤติกรรมท่ีก าหนดพื้นฐานสนบัสนุนความเป็นผูน้ า เช่น การ
ควบคุมตนเอง (Self-control) การจดัการตนเอง (Self-management) การสร้างภูมิปัญญา และแรงจูงใจ
ภายใน เป็นการคน้พบตวัเองและพึงพอใจในตนเองถึงวธีิท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และกระบวนการ
บรรลุเป้าหมาย เป็นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้ผูน้ าทีม การเพิ่มขีดความสามารถ และกระบวนการจดัการ
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เสริมสร้างศกัยภาพ ทั้งน้ีผลกระทบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร เป็น
ช้ีใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบของลกัษณะธุรกิจท่ีมีความแตกต่างทางกายภาพ และการด าเนินกิจการ เป็น
ส่วนส าคญัของวิเคราะห์ศกัยภาพ และความเป็นเลิศขององคก์ารท่ีมีต่อกลยทุธ์การบริหาร การน าแนว
ทางการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมาพฒันาองคก์าร มุ่งเนน้การเติบโตขององคก์าร  และ
การวดัผลตอบแทนจากการลงทุนพฒันาบุคลากร ท่ีจะน าไปใชใ้นการจ าแนกศกัยภาพและผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร  
 3.  การประเมินผลการบริหารบุคลากรกบัการวดัผลการด าเนินธุรกิจ 
 การประเมินผลการบริหารท่ีมีต่อการด าเนินงานขององคก์ารเป็นการก าหนดการวดัผลท่ี
สะทอ้นภาพรวมของการบริหารท่ีมีการวางแนวใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์าร ทั้งน้ีองคก์าร
ใหค้วามส าคญักบัดชันีการวดัผลเชิงตวัเลข ขณะท่ียงัไม่ชดัเจนในการวดัผลเชิงน ้าหนกัความส าคญัของ
องคป์ระกอบการวดัผลท่ีจะใชเ้ป็นแนวทางการตดัสินใจในการบริหารประกอบกบัตวัเลข ท าใหก้าร
ตดัสินใจในทางบริหารมีความไม่ชดัเจนท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา  
 Church (2012) การวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าการกบัการเจริญเติบโต
องคก์าร (Organization growth) เป็นคน้หาความสัมพนัธ์เชิงพลวตัรการเปล่ียนแปลงระหวา่งภาวะผูน้ า
และการเติบโตขององคก์ารท่ีเกิดจากภาวะอุตสาหกรรม  การผลิต การศึกษาและรัฐบาล ท าใหเ้กิดผล
กระทบต่อความพึงพอใจ ความพยายามในการท างาน (Work effort) และผลการปฏิบติังาน (Performance) 
มุ่งเนน้ศึกษาผูบ้ริหารในอเมริกาเหนือจากการใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบการบริหาร (Leadership 
Style) เปรียบเทียบกบัสถิติการเติบโตของบุคคล เป็นการออกแบบการวิจยัท่ีใช ้HLM (Hierarchical 
Linear Modeling) พบวา่ การเปล่ียนแปลงความสัมพนัธ์เชิงบวก ซ่ึงเป็นรูปแบบของผูบ้ริหารท่ีมุ่งถึง
การสรรหา การทดแทน การพฒันาภาวะผูน้ า และการมีส่วนร่วมของภาวะผูน้ า (Participatory 
Leadership) เป็นผลกระทบการเปล่ียนแปลงศกัยภาพรูปแบบภาวะผูน้ าร้อยละ15  
 Zhang (2011) การวจิยัเก่ียวกบัองคก์ารในประเทศเศรษฐกิจเกิดใหม่ท่ีไม่ใช่ตลาดทุน, การ
กลยทุธ์ควบรวม และผลด าเนินงานเศรษฐกิจใหม่ในประเทศจีน เป็นความตอ้งการเก่ียวกบักลยทุธ์การ
น าไปใชป้ระโยชน์ของสินทรัพยข์องธุรกิจท่ีไม่ใชต้ลาดทุนหรือเป็นเศรษฐกิจเกิดใหม่ก าหนดทุน
ทางการเมือง และทุนทางสังคมท่ีเพิ่มระดบัความสัมพนัธ์ของกิจการ เป็นการขยายการเขา้ถึงและการ
ลดความไม่แน่นอน มุ่งเนน้หนา้ท่ีในมิติการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของเศรษฐกิจเกิดใหม่กบักลยทุธ์
การควบกิจการและผลประกอบการของธุรกิจ ซ่ึงภาพของการสร้างมูลค่ากบัการปฏิบติัในหนา้ท่ีใน
กิจกรรมของธุรกิจ ขณะท่ีสัญญาลกัษณ์ของธุรกิจท่ีไม่ใช่ตลาดทุนช่วยใหอ้งคก์ารเขา้ใจถึงคุณสมบติั
และลดความไม่แน่นอนของตลาด เป็นการเสริมประสิทธิภาพการน าไปใชป้ระโยชน์ดา้นกิจกรรมให้
ตรงกบัเป้าหมาย  การมุ่งเนน้เป้าหมายคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัคุณสมบติั สถานะของผูป้ระกอบการ 
ความสัมพนัธ์ของผลิตภณัฑ ์ความเป็นเอกลกัษณ์ของตวัแทนดา้นกลยทุธ์ตลาดในเศรษฐกิจเกิดใหม่ 
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 การศึกษากบัองคก์ารธุรกิจ 615 บริษทัระหวา่งปี พ.ศ. 2003-2006 ในประเทศจีน แสดงให้
เห็นสัญญาลกัษณ์และความยิง่ใหญ่ของ 1) ทุนทางการเมือง (Political capital) ท่ีเช่ือมโยงเป้าหมายของ
ความเป็นผูป้ระกอบการและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงาน (Firm performance) 2) ทุน
ทางสังคม (Social capital) สัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลิตภณัฑ์ท่ีไม่ไดเ้ป็นเป้าหมายขององคก์ารและสัมพนัธ์
เชิงบวกกบักลยทุธ์ผูน้ าความเป็นเลิศขององคก์าร 3) ทุนการต่อตา้น (Reputation capital) มีผลกระทบ
กบัความมีช่ือเสียงขององคก์ารและผลประกอบการขององคก์าร ซ่ึงมกัไม่ไดอ้ยูใ่นรายการของเป้าหมาย 
ดงันั้นการวจิยัจะช่วยใหส้นบัสนุนแนวคิดท่ีไม่เก่ียวกบัตลาดทุนไดดี้ข้ึน  และเป็นการแสดงถึงความ
แตกต่างของหนา้ท่ีและมิติในการน าพื้นฐานสัญญาณทางทฤษฎี เป็นการอธิบายการเขา้ถึงการทบทวน
วรรณกรรมเก่ียวกบัเศรษฐกิจเกิดใหม่บริบทท่ีไม่เก่ียวกบัตลาดทุน (Nonmarket capital) ในการควบ
กิจการ และกลยทุธ์กระจายความเส่ียงจากการควบกิจการ (Corporate acquisition strategy)  
 

สรุปผลการทบทวนวรรณกรรม 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัน าแนวคิดของนกัวชิาการ นกัปฏิบติั และองคก์ารสถาบนัท่ีไดมี้
การศึกษาและส ารวจเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในแต่ละประเทศ มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนับน
พื้นฐานแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และทุนมนุษยใ์นการก าหนดแนวทางการพฒันารูปแบบการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเหมาะสมกบัการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง การประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติั 
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการวเิคราะห์ผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร ทั้งน้ีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีปัจจยัท่ี
เป็นอุปสรรคและก่อให้เกิดความลม้เหลวของการพฒันาองคก์าร เน่ืองจากขาดการสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหารและการมีส่วนร่วมเชิงมุมมองท่ีใหค้วามส าคญัในการจดัเตรียมบุคลากรใหมี้ความพร้อมใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการระบุผูมี้ศกัยภาพสูงและพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ประสิทธิภาพ 
สามารถไดผู้มี้ศกัยภาพสูงท่ีแทจ้ริง มีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพเตม็ท่ี โดยมุ่งเนน้การส่ือสาร
สร้างความรู้ความเขา้ใจในเหตุผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและน าแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เชิงการบริหาร ท่ีมุ่งเนน้คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้กบัวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ท่ีมีมุมมองต่อผลลพัธ์ต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์ารในอนาคตมากกวา่ผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัเป็นหลกั รวมทั้งทบทวน
กระบวนการบริหารอยา่งต่อเน่ืองท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 
 ผูว้จิยัมุ่งสนใจพฒันากรอบแนวคิดการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์ารธุรกิจส าหรับการวจิยั เก่ียวกบัการวจิยัคน้หาองคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์ารธุรกิจ เก่ียวกบัความคิดเห็นอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและท่านใหค้วามส าคญัผูมี้
ศกัยภาพสูงอยา่งไร (William, 2009) มีความจ ากดัความผูมี้ศกัยภาพสูงและนิยามการบริหารผูมี้
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ศกัยภาพสูงหรือไม่อยา่งไร (Riccio, 2010) และองคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมี
อะไรบา้ง และมีผลต่อองคก์ารอยา่งไร (Lewis & Heckman, 2006) ขณะท่ีการประเมินผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัวเิคราะห์คุณลกัษณะการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของ
องคก์ารธุรกิจอยา่งไร (Shameem & Murugananthan, 2010) มีการวดัผลการด าเนินกิจการขององคก์าร
อยา่งไร (Yapp, 2009) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการด าเนินงานในองคก์ารของท่าน
หรือไม่ อยา่งไร (Ntonga, 2007) ทั้งน้ีการจดัท ารูปแบบการจดัวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมี
ประสิทธิภาพองคก์ารธุรกิจ เก่ียวกบัการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงหรือไม่ อยา่งไร (Harris & 
Foster, 2010) มีกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรใหป้ระสบผลส าเร็จ (Davies & Davies, 2010) 
มีอุปสรรคต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและมีแนวทางแกไ้ขอยา่งไร (Schweyer, 2004) การจดัท า
ขอ้เสนอแนะอะไรท่ีจะท าให้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นท่ียอมรับขององคก์าร (Puvitayaphan, 
2008) 
 ผูว้จิยัก าหนดกรอบการวเิคราะห์รูปแบบเชิงโครงสร้างจากการส ารวจขอ้มูล โดยใช้
แบบสอบถามและน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ความส าคญัเชิงรูปแบบ (ตารางภาคผนวก ข-1, ข-2) ดงัน้ี 
 1.  คุณลกัษณะของธุรกิจ (Business characteristics) จากแนวคิดของ Linder and Brooks 
(2004) และ Kehinde (2012) เป็นการวิเคราะห์ความสามารถเชิงธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มธุรกิจ ประเภทธุรกิจ 
ขนาดธุรกิจ ช่วงอายกิุจการ และจ านวนพนกังาน  
 2.  การวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management alignment) จากแนวคิดของ 
Smith and Cantrell (2011); Harris and Foster (2010); Shameem and Murugananthan (2010); Davies 
and Davies (2010); Lewis and Heckman (2006); IBM (2008); Cappelli (2008 a); Bereron (2004); 
Schweyer (2004); Frank and Taylor (2004) เป็นการวเิคราะห์แนวทางความสามารถการบริหารของ
องคก์ารธุรกิจในการสร้างและพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ศกัยภาพและผลการปฏิบติัท่ีดีเลิศ (ตาราง 
ภาคผนวก ข 1, ข-2) ดงัน้ี  
  2.1  วางแนวทางการสร้างมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
perspective) เป็นแนวคิดแนวทางการสร้างผูท่ี้เหมาะสม (Identified) กบัองคก์ารในอนาคตอยา่งไร 
(Cappelli, 2008 b; Lewis & Heckman, 2006) ภายใตค้วามเช่ือของกระบวนการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Acquisition) สามารถสร้างผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคตอยา่งไร (Harris & Foster, 2010) เพื่อ
การจดัการพฤติกรรมผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จขององคก์าร และการผลกัดนัความส าเร็จขององคก์าร 
(Fernando, 2008; IBM, 2008) โดยเป็นการเพิ่มอตัราเร่งการเติบโตขององคก์าร (Harris & Foster, 2010) 
และการเพิ่มศกัยภาพพนกังานขององคก์ารใหสู้งข้ึน (Shameem & Murugananthan, 2010; IBM, 2008) 
จ าเป็นตอ้งอาศยัเป็นแผนกลยุทธ์ (Strategy) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร (Lewis & Heckman, 
2006) และการวางแผนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยต์ามขนาดธุรกิจในกระบวนการเปล่ียนแปลง 
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(Change) การขบัเคล่ือนองคก์าร และการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร (Cappelli, 2008 a; Fernando, 
2008) 
  2.2  วางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management process) เป็น
แนวคิดการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงใหม้าสนใจกบัองคก์าร (Attraction process) เป็นแนวคิดของเก่ียวกบั
กระบวนการสรรหา (Recruitment process) อยา่งไร (Schweyer, 2004; IBM, 2008) ในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้การคดัเลือก (Selection) อยา่งไร (Bereron, 2004; Frank & Taylor, 2004) ท่ีจะการ
มอบหมายงาน (On-boarding process) เหมาะสมอยา่งไร (Schweyer, 2004; Shameem & Murugananthan, 
2010; IBM, 2008) มีการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง (Development ยrocess) อยา่งไร (Bereron, 2004; Lewis 
& Heckman, 2006)  ท าใหก้ระบวนการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูง (Training process) สามารถใชป้ระโยชน์
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Deployment process) อยา่งไร (IBM, 2008; Lewis & Heckman, 2006)  จะประเมินผล
ดีเยีย่มในการใหร้างวลั (Reward) อยา่งไร (Cappelli, 2008 a; Frank & Taylor, 2004) ส าหรับการรักษา
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent retention) อยา่งไร (Schweyer, 2004) และสร้างความผกูพนั (Engagement) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Cappelli, 2008 b)  
  2.3  วางแนวทางการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
performance) เป็นแนวคิดการใหค้วามส าคญักบัวธีิการวดัผลการบริหารดีเยีย่ม (Appraisal management) 
อยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011; Cappelli, 2008 a) ประเมินค่าตอบแทนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกบั
องคก์ารธุรกิจ (Assessment management) อยา่งไร (Harris & Foster, 2010) ในการประเมินความกา้วหนา้
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Advance management) อยา่งไร (Bereron, 2004; IBM, 2008) และการ
ประเมินความส าเร็จการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Achieved management) อยา่งไร (Harris & Foster, 
2010; Schweyer, 2004) รวมทั้งประเมินความกา้วหนา้ของพฒันาบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Allocate 
management) อยา่งไรท่ีสอดคลอ้งกบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Smith & Cantrell, 2011; IBM, 
2008) 
  2.4  แนวทางการจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
portfolio) เป็นแนวคิดการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Risk management) 
อยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011; Harris & Foster, 2010) ท่ีจะน ามาใชใ้นการจดัการเส้นทางสายอาชีพ
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Career management) อยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011; Fernando, 2008) และการ
ขบัเคล่ือนความหลากหลายผูมี้ศกัยภาพสูง (Mobility Management) อยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011; 
Fernando, 2008) รวมทั้งการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่ง (Successor management) อยา่งไร (Smith & 
Cantrell, 2011; Fernando, 2008) และการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จ (Achievement management) ใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร (Smith & Cantrell, 2011; Lewis & Heckman, 2006) 
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 3.  การประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน (High potential and high performance) จาก
แนวคิดของ Tansley (2011); DBM & HCI (2011); Ensley et al. (2011); Bennett and Bell (2004) เป็น
การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีน ามาใชใ้นการประเมิน และจดัแบ่งประเภทของผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์าร (ตาราง
สังเคราะห์ตารางภาคผนวก ข. 1-3)  ไดแ้ก่  
  3.1  การประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง Tansley (2011), Ensley et al. (2011); 
Bennett and Bell (2004)  
   3.1.1  การประเมินศกัยภาพผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัขีดความสามารถของผูมี้ศกัยภาพ
สูง (Capability) อยา่งไร (Tansley, 2011; Bennett & Bell, 2004) ในการใชขี้ดความสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างาน (Problem solving) การ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Leader change) การใหค้  าปรึกษา 
(Advisory) การส่ือสารเจรจาต่อรอง (Communication) และการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ (New  
technology) 
   3.1.2  การประเมินศกัยภาพผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัความมุง่มัน่ (Commitment) 
อยา่งไร (Tansley, 2011; Ensley et al., 2011) ท่ีมีต่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Excellence) การสร้างความส าเร็จในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Success) มุ่งเป้าหมายในการ
ท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Goal) ท่ีสนบัสนุนบนความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์การปฏิบติังานของผูมี้
ศกัยภาพสูง (Outcome)  
  3.2  การประเมินผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง Tansley (2011); Ensley et al. 
(2011); DBM & HCI (2011)  
   3.2.1  การประเมินผลการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะ (Competency) อยา่งไร (DBM & 
HCI, 2011) ในดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีของผูมี้ศกัยภาพสูง (Function competency) และการบริหารงาน
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (Managerial competency)  
   3.2.2  การประเมินผลการปฏิบติังานดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) (Tansley, 
2011; Ensley et al., 2011) เก่ียวกบันวตักรรมในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Innovation) เชิงระบบ
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (System) ท่ีมีต่อความเช่ียวชาญการท างาน (Expertise) ของผูมี้ศกัยภาพสูง 
   3.2.3  การประเมินผลการปฏิบติังานดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration) อยา่งไร 
(DBM & HCI, 2011; Ensley et al., 2011) ในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จ (Success project) 
การเปล่ียนแปลงองคก์ารธุรกิจ (Organization change) การมีส่วนร่วมรับผดิชอบผลการด าเนินธุรกิจ 
(Business accountability) การมีส่วนร่วมรับผิดชอบผลลทัธ์การด าเนินกิจการ (Business outcome)  
การมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสังคมของผูมี้ศกัยภาพสูง (Social response collaboration) 
 4.  การประเมินผลการด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance) จากแนวคิดของ 
Frese (2000); Kehinde (2012); Sibusiso (2007); Joyce and Slocam (2012); Timms (2010); Yapp 
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(2009); Puvitayaphan (2008) เป็นการวิเคราะห์ถึงความสามารถการด าเนินงานเชิงธุรกิจ เป็นการใช้
ขอ้มูลเชิงวเิคราะห์ผลของอิทธิพลของรูปแบบตามขนาดขององคก์ารธุรกิจท่ีมีความส าคญั (ตาราง
สังเคราะห์ตารางภาคผนวก ข-4) ดงัน้ี 
  4.1  การสร้างการเติบโตของธุรกิจ (Business growth) ไดแ้ก่ การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี (Sale growth) ไดอ้ยา่งไร (Joyce & Slocam, 2012) และ
ผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนเติบโตข้ึน (Market growth) ไดอ้ยา่งไร (Sibusiso, 2007; Frese, 2000) ท่ีพฒันา
หน่วยธุรกิจเพิ่มข้ึน (Business unit growth) ไดอ้ยา่งไร (Sibusiso, 2007; Kehinde, 2012) และสร้างผล
ก าไรสุทธิเติบโตข้ึนในแต่ละปี (Net profit growth) อยา่งไร (Frese, 2000; Yapp, 2009) รวมทั้งการวาง 
แผนการเติบโตของจ านวนพนกังาน (Employee growth) อยา่งไร (Timms, 2010; Puvitayaphan, 2008) 
  4.2  การสร้างผลก าไรจากการด าเนินธุรกิจ (Business return) มุ่งประสิทธิภาพการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงจากการวดัผลตอบแทนการลงทุน (Return of investment) อยา่งไร (Sibusiso, 2007; 
Frese, 2000) ในการก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้ 
(Return of equity) อยา่งไร (Yapp, 2009; Kehinde, 2012) และการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์(Return of 
asset) อยา่งไร (Yapp, 2009; Joyce & Slocam, 2012) รวมทั้งการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน 
(Market price per earning) อยา่งไร (Sibusiso, 2007) ท่ีมีต่อการวดัผลตอบแทนจ านวนพนกังาน 
(Return of employee) อยา่งไร (Puvitayaphan, 2008) 



บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัรูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีผลต่อผลการปฏิบติัของบริษทัจดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีผลต่อมีการเติบโตและการขยายตวัของธุรกิจท าใหผู้บ้ริหาร
หน่วยงานท่ีมีความรับผดิชอบและมีหนา้ท่ีการบริหารจดัการเพิ่มข้ึน จ าเป็นตอ้งวางแนวทางการพฒันา
รูปแบบวฒันธรรมการบริหารองคก์ารใหมี้ความสามารถตอบสนองต่อการแข่งขนัมุ่งสู่ความเป็นเลิศ
ขององคก์าร การวิจยัคร้ังน้ีไดอ้อกแบบการวจิยัและวธีิการวจิยั (Research design and method) ใช้
วธีิการวจิยัเชิงผสม (Mixed research) ระหวา่งการวจิยัเชิงคุณภาพ และการวจิยัเชิงปริมาณ 
 

ระเบียบวธิีกำรวจิัย 
 การวจิยัแบบผสมวธีิ (Mixed method research) เก่ียวกบัการวจิยัทางสังคมและพฤติกรรม
แบบผสมวธีิการ (Tashakkori & Teddlie, 2003) เป็นการก าหนดวธีิปฏิบติัการรวบรวมขอ้มูล การ
วเิคราะห์ขอ้มูลเช่ือมโยงขอ้มูลระหวา่งการวจิยัคุณภาพและการวจิยัเชิงปริมาณใหเ้ป็นการศึกษา
ภาพรวมหน่ึงเดียว (Single cohesive study) ท่ีมีจุดประสงคค์วามเขา้ใจปัญหาการวิจยัเชิงองคร์วมของ
องคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนการพฒันาวิธีออกแบบการวิจยัเชิงผสมส าหรับจดัท า
บทความวจิยั (The journal of mixed methods research) เพิ่มจ านวนผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมากข้ึนและ
เป็นกุญแจส าคญัการพฒันาเชิงวิชาการ (Theoretical) รวมทั้งการน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัไปใชใ้นการ
วจิยัเชิงกลุ่ม (Focus group) ส าหรับคน้หาแนวทางเชิงปฏิบติั (Practical) และการจดัท าคู่มือปฏิบติัการ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 การน าแนวคิดการวจิยัผสมวิธีมาใชจ้ะมุ่งเนน้การปรัชญาพื้นฐานวธีิการวิจยัเชิงคุณภาพและ
การวจิยัเชิงปริมาณ เป็นการเพิ่มเตม็และสนบัสนุนเหตุผลการวจิยัเชิงผสมมีลกัษณะการวจิยัแบบ
เรียงล าดบัการวิจยัเชิงปริมาณเช่ือมต่อการวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการยนืยนัการคน้หาองคป์ระกอบของ
ผลการวจิยัลกัษณะของการเปรียบเทียบการเช่ือมโยงการวจิยั และคน้หาความแตกต่างประเด็นการวจิยั 
(Lieber, 2009) โดยการศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดา้นองคป์ระกอบการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงและน าผลท่ีไดไ้ปใชศึ้กษาในเชิงปริมาณเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั โดยน าขอ้มูลไปวดั
เชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารท่ีมีส่วนส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เพื่อคน้หา
รูปแบบการวางแผนท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารเพื่อการแข่งขนัภายใตห้ลกัเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ
เพื่อองคก์รท่ีเป็นเลิศดงัภาพท่ี 3-1  
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ภาพท่ี 3-1  ขั้นตอบระเบียบการวจิยั 
 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการด าเนินงานวจิยัตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  แหล่งท่ีมาของขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 
 2.  ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  ระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณ (Survey) 

วธีิการด าเนินงานวจิยัเชิงผสมวธีิ 

แหล่งท่ีมาของขอ้มูลการวจิยั 

ก าหนดประชากรพ้ืนท่ีและ 
ขนาดประชากรในการวจิยั 

ระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณ 
(แบบส ารวจ) 

ระเบียบวธีิวจิยัเชิงกลุ่ม 
(สนทนาเชิงกลุ่ม) 

ระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ 
(สมัภาษณ์เชิงลึก

กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล 
ในการวจิยั 

ออกแบบเคร่ืองมือ 
ท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล 

ทดสอบเคร่ืองมือ 
ท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล 

การเก็บขอ้มูล 
การวจิยั 

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ
ทัว่ไป 

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิง 
องคป์ระกอบการปฏิบติั 

วเิคราะห์ขอ้มูล 
เชิงคุณภาพ 

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงโครงสร้าง
องคป์ระกอบ CFA 

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปฏิบติั วเิคราะห์ขอ้มูล 
เชิงสถิติทัว่ไป 

วเิคราะห์ขอ้มูลสมการ 
เชิงโครงสร้าง SEM 

สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล คู่มือปฏิบติัการ 
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  3.1  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ 
  3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ 
  3.3  การออกแบบเคร่ืองมือในการวจิยัเชิงปริมาณ 
  3.4  การทดสอบแบบสอบถามการวจิยัเชิงปริมาณ 
  3.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัเชิงปริมาณ 
  3.6  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ   
 4.  ระเบียบวธีิวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 
  4.1  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัการวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก 
  4.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก 
  4.3  การออกแบบเคร่ืองมือในการวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก 
  4.4  การทดสอบและประเมินแบบการวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก 
  4.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก 
  4.6  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก 
 5.  ระเบียบวธีิวจิยัสนทนาเชิงกลุ่ม (Focus group) 
  5.1  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัสนทนาเชิงกลุ่ม 
  5.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัสนทนาเชิงกลุ่ม 

 5.3  การออกแบบเคร่ืองมือในการสนทนาเชิงกลุ่ม 
  5.4  การทดสอบแบบสนทนาเชิงกลุ่ม 
  5.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูลสนทนาเชิงกลุ่ม 
  5.6  การวเิคราะห์ขอ้มูลสนทนาเชิงกลุ่ม 
 6.  การสรุปผลการวจิยัและอภิปรายผล 
  6.1  สรุปผลการวจิยั 
  6.2  อภิปรายผลการวจิยั 
  6.3  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัและขอ้จ ากดัในการวิจยั 
  6.4  การพฒันาคู่มือแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 

แหล่งทีม่ำของข้อมูลทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 การน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม (Secondary data) ในการก าหนดกรอบแนวคิด 
และเคร่ืองมือในการศึกษาเท็จจริงจากการสอบถามผูบ้ริหาร (Primary data) ในการตอบปัญหาการวิจยั 
(Research problem) อภิปราย และเสนอแนะเก่ียวกบัเร่ืองท่ีวจิยั ดงัน้ี 
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 1.  การวจิยัใชข้อ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นการออกแบบเคร่ืองมือคน้หาขอ้เทจ็จริงจาก
การใชแ้บบสัมภาษณ์เชิงลึกในการวจิยัเชิงคุณภาพ และการใชแ้บบสอบถามส าหรับการวจิยัเชิงปริมาณ 
ผูว้จิยัสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งขอ้มูลจากประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญสายงาน
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสถานบนั และผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงธุรกิจภาคอุตสาหกรรม 
 2.  การวจิยัใชข้อ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้จากแหล่งขอ้มูลต่างประเทศท่ีใหบ้ริการสืบคน้
ขอ้มูลแบบออนไลน์ท่ีเป็นบทความวจิยั บทความวชิาการวารสารทางวชิาการ รวมทั้งเอกสารต ารา
วชิาการ และรายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ประชำกร  
 พืน้ทีแ่ละขนำดของประชำกรทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการวจิยักบัองคก์รท่ีใชใ้นการศึกษาองคก์ารธุรกิจท่ีเป็นบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย มุ่งศึกษากลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลางท่ีมีส่วน
ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์บัเคล่ือนองคก์ารธุรกิจ พื้นท่ีท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จ านวน 523 บริษทั มีการแบ่งเป็น 8 กลุ่มธุรกิจ และ
แบ่งเป็น 28 หมวดธุรกิจหรือประเภทอุตสาหกรรม (ตารางภาคผนวก ก-5) น าแนวคิดการจดักลุ่มตาม
ขนาดธุรกิจบนพื้นฐานดชันีกลุ่มบริษทั SETHD ท่ีไดจ้ดักลุ่มตามผลตอบแทนปันผลจากการลงทุน 
SET High Dividend 30 index (SETHD) และแนวคิดผลตอบแทนรวม (Total return) (ตลาดหลกัทรัพย์
แห่งประเทศไทย, 2556) เป็นกรอบแนวคิดการจดักลุ่มขนาดธุรกิจ จ านวน 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ 30 บริษทั กลุ่มบริษทัขนาดกลาง 30 บริษทั และกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 30 บริษทั รวม
ทั้งหมด จ านวน 90 บริษทั (ตารางภาคผนวก ค-1)   
 ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั องคก์รท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบริษทัท่ีจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จากแนวคิดการจดัแบ่งตามขนาดธุรกิจและการจดัแบ่งตามมูลค่าจด
ทะเบียนในการประเมินการใหร้างวลับริษทัจดทะเบียนยอดเยีย่ม (SET awards) ของตลาดหลกัทรัพย์
แห่งประเทศไทย บริษทัท่ีมีผลการด าเนินงานยอดเยีย่มและสม ่าเสมอช่วง 3 ปี ไดแ้ก่ 1) กลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ท่ีมีมูลค่าจดทะเบียนมากวา่ 10,000 ลา้นบาทข้ึนไป 2) กลุ่มบริษทัขนาดกลางท่ีมีมูลค่า 
จดทะเบียนตั้งแต่ 5,000-10,000 ลา้นบาท 3) กลุ่มบริษทัขนาดเล็กท่ีมีมูลค่าจดทะเบียนต ่ากวา่ 5,000 
ลา้นบาท (ตารางภาคผนวก ค-1) ทั้งน้ีการวจิยัเป็นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างใชแ้นวคิด
การก าหนดขนาดตวัอยา่ง 10-20 ตวัอยา่งต่อจ านวน 1 องคป์ระกอบ มีการใชต้วัอยา่ง 10 ตวัอยา่งต่อ  
1 องคป์ระกอบ ผูว้จิยัก าหนดบริษทัท่ีท าการส ารวจ จ านวน 90 บริษทั คิดเป็นขนาดตวัอยา่งการวจิยั 
จ  านวน 900 ตวัอยา่ง และผูว้ิจยัก าหนดสัดส่วนการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีเป็นกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล ร้อยละ 10 
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ของสัดส่วนจ านวนบริษทัและจ านวนกลุ่มบริษทั โดยก าหนดกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 3 บริษทัจาก
จ านวนกลุ่ม 30 บริษทัท่ีแยกตามขนาดบริษทัหรือผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 9 บริษทัของจ านวนรวมทุกกลุ่ม 
90 บริษทั ผูใ้หข้อ้มูลการสัมภาษณ์เชิงลึกก าหนดบริษทัละ 1 ท่าน คิดเป็นจ านวน 3 ท่านของจ านวน  
3 กลุ่มขนาดธุรกิจ รวมทั้งหมด 9 ท่านหรือคิดเป็นบริษทัจ านวน 9 ท่านจากจ านวนบริษทั 90 บริษทั 
และท าการคดัเลือกกลุ่มอุตสาหกรรมส าหรับการวิจยัเชิงกลุ่มในการน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณ
และการวจิยัเชิงคุณภาพไปใชใ้นการออกแบบวจิยัเชิงปฏิบติัการโดยใชว้ธีิการสนทนาเชิงกลุ่มกบั
ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยท่ี์มีผลการด าเนินงานเติบโต 
จ านวน 8-12 บริษทั มุ่งประเด็นแนวทางการบริหารผูใ้นศกัยภาพสูงท่ีจะใชเ้ป็นกลุ่มพฒันารูปแบบใน
เชิงปฏิบติัการและการจดัท าคู่มือเชิงปฏิบติัในการวจิยัคร้ังน้ี (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2556) 
 
ระเบียบวธิีวจิัยเชิงปริมำณ 
 กลุ่มตัวอย่ำงและกำรคัดเลอืกในกำรวจัิย ผูว้จิยัท  าการคดัเลือกบริษทัท่ีมีการเปิดเผยขอ้มูล 
และการลงทุนอยา่งต่อเน่ืองในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยบริษทัท่ีมีความส าคญัของบริษทัใน 
แต่ละกลุ่มธุรกิจตามการจดัแบ่งประเภทอุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ
ไทย (ตารางภาคผนวก ข-2) จ  านวนทั้งหมด 523 บริษทัเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใชใ้นการตอบแบบสอบถาม
จ านวน 90 บริษทั (ตารางภาคผนวก ค-1) การวจิยัคร้ังน้ีใชแ้นวคิดการก าหนดตวัอยา่งส าหรับสมการ
เชิงโครงสร้างปัจจยัเชิงประจกัษห์รือตวัแปรอิสระจากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งจากบริษทัจ านวน 10-20 
ตวัอยา่งต่อ 1 องคป์ระกอบ (Westland, 2010) และก าหนดองคป์ระกอบการวจิยัท่ีไดจ้ากการทบทวน
วรรณกรรมจ านวน 50 องคป์ระกอบ รวมกลุ่มตวัอยา่งประมาณ 750-1,000 ตวัอยา่ง เป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ผูบ้ริหารสายธุรกิจหรือผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการพิจาณาประเมินผลการท างานหรือรับผดิชอบการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงและใชว้ธีิการเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience sampling)ในการเลือกผูต้อบ
แบบสอบถามตามจ านวนบริษทัละ 10 ตวัอยา่งรวมเป็นจ านวนทั้งหมด 900 ตวัอยา่ง (ตารางภาคผนวก 
ค-1) 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิดทางทฤษฎี เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็น
แนวคิดการสร้างแบบสอบถามตามรายละเอียด โดยการสร้างเคร่ืองมือครอบคลุมกรอบแนวคิดในการ
วจิยั และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคส์ าหรับการวิจยัท่ีก าหนดไวน้ าเคร่ืองมือใหผู้เ้ช่ียวชาญหรือ
ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของเน้ือหาสาระและความเหมาะสมของ
ความหมายภาษาท่ีใชแ้ละแกไ้ขตามค าเสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา มีการออแบบเคร่ืองมือในการ
วจิยัท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีถูกสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม ไดแ้ก่ทฤษฎี เอกสารทางวชิาการ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ น ามาสร้างเป็นค าถามในการออกแบบ 
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สอบถาม  
 กำรออกแบบเคร่ืองมือในกำรวจัิย เป็นการจดัท าแบบสอบถามส าหรับการวจิยั แบ่งออกเป็น 
4 ตอน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นการสอบถามทัว่ไปเก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณ์ขององคก์ร จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ขนาดธุรกิจ จ านวนพนกังาน มูลการลงทุน หน่วยธุรกิจอายกิุจการ ยอดขาดต่อปี ก าไรต่อปี (Sheehan, 
2012) เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended response question) แบบเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
(Dichotomous) จ านวน 1 ขอ้ แต่ละขอ้ค าถามมีระดบัการวดั ดงัน้ี   
 1.  สายงานบริหาร ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
 2.  ประเภทกลุ่มธุรกิจ ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
 3.  อายกิุจการ ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
 4.  การเติบโตยอดขาย ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 5.  ผลตอบแทนการลงทุน ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 ส่วนท่ี 2 เป็นการสอบถามระดบัความส าคญัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง โดยค าถามท่ีใช้
พฒันาจากงานวิจยัของ ดงัน้ี 
 การวางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management alignment) โดยค าถามท่ีใช้
พฒันาไดจ้ากบทความวิจยัท่ีมีแนวคิดประเมินผลเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์ร (Organization 
performance) ในการวเิคราะห์แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ตารางภาคผนวก ข-2) ดงัน้ี  
 1.  การวางแนวทางการสร้างมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
perspective) พฒันาจากแนวคิดของ Harris and Foster (2010); Shameem and Murugananthan (2010), 
Davies and Davies (2010); Lewis and Heckman (2006); IBM (2008); Fernando, (2008) และ Cappelli 
(2008 a) ดงัน้ี 
  1.1  การวางแนวทางการสร้างผูท่ี้เหมาะสม (Identified) กบัองคก์ารในอนาคตอยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Cappelli (2008 a) และ Lewis and Heckman (2006) 
  1.2  การก าหนดความเช่ือต่อกระบวนการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง (Acquisition) สร้างผูท่ี้
เหมาะสมกบัองคก์ารอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Harris and Foster (2010) 
  1.3  การจดัการพฤติกรรมผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จ (Successor) ขององคก์ารอยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Lewis and Heckman (2006) 
  1.4  การผลกัดนัวฒันธรรมความส าเร็จขององคก์ารอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Fernando (2008) และ IBM (2008)  
  1.5  การเพิ่มอตัราเร่งการเติบโตขององคก์ารอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตาม
แนวคิดของ Harris and Foster (2010)  
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  1.6  การเพิ่มศกัยภาพพนกังานขององคก์ารใหสู้งข้ึนอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Shameem and Murugananthan (2010) และ IBM (2008)  
  1.7  การจดัท าแผนกลยทุธ์ (Strategy) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารอยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Lewis and Heckman (2006)  
  1.8  การก าหนดความตอ้งการ (Attraction) ทรัพยากรมนุษยต์ามขนาดธุรกิจอยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Shameem and Murugananthan (2010) และ IBM (2008)  
  1.9  การวางแผนเปล่ียนแปลงการขบัเคล่ือนองคก์าร (Change driven) อยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Davies and Davies (2010) 
  1.10  การจดักระบวนการเปล่ียนผา่นทิศทางขององคก์าร (Transition change) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Cappelli (2008 b) และ Fernando (2008)  
 2.  การวางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management process) 
พฒันาจากแนวคิดของ Schweyer (2004); Frank and Taylor (2004); Bereron (2004); Lewis and 
Heckman (2006); IBM (2008) Cappelli (2008 b) และ Shameem and Murugananthan (2010) ดงัน้ี 
  2.1  การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงใหม้าสนใจกบัองคก์ารอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Attraction) ตามแนวคิดของ Schweyer (2004); Frank and Taylor (2004) 
  2.2  กระบวนการสรรหา (Recruitment process) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Schweyer (2004); IBM (2008)  
  2.3  การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมุ่งเนน้การคดัเลือก (Selection) อยา่งไรในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Bereron (2004) และ Frank and Taylor (2004) 
  2.4  การมอบหมายงาน (On-boarding) ให้เหมาะสมอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Schweyer (2004); Shameem and Murugananthan (2010)  
  2.5  กระบวนการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูง (Training process) อยา่งไรในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Schweyer (2004); Frank and Taylor (2004) 
  2.6  การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง (Development) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตาม
แนวคิดของ IBM (2008); Lewis and Heckman (2006)  
  2.7  การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูง (Deployment) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Bereron (2004); Lewis and Heckman (2006) 
  2.8  การใหร้างวลั (Reward) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ 
Cappelli (2008 a); Frank and Taylor (2004) 
  2.9  การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent retention) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ตามแนวคิดของ Schweyer (2004) 
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  2.10  การสร้างความผกูพนั (Engagement) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตาม
แนวคิดของ Cappelli (2008 b)  
 3.  วางแนวทางการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management performance) 
พฒันาจากแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); Harris and Foster (2010); IBM (2008); Cappelli 
(2008 a); Bereron (2004); Schweyer (2004) ดงัน้ี 
  3.1  การประเมินประเมินการวนิิจฉยัวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Assessment 
management) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); 
Cappelli (2008 a)  
  3.2  การประเมินวธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Appraisal management) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Fernando (2008); Harris and Foster (2010) 
  3.3  การประเมินค่าตอบแทนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกบัองคก์ารธุรกิจ (Compensation 
management) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Harris and Foster (2010)  
  3.4  การประเมินความกา้วหนา้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Advance management) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Bereron (2004); IBM (2008)  
  3.5  การประเมินการพฒันาวิธีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Development management) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); IBM (2008) 
 4.  แนวทางการจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management portfolio) 
พฒันาจากแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); Harris and Foster (2010); Fernando (2008); Lewis 
and Heckman (2006) ดงัน้ี 
  4.1  การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร (Risk management) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); Harris and Foster 
(2010)  
  4.2  การจดัการเส้นทางสายอาชีพผูมี้ศกัยภาพสูง (Career management) อยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); Fernando (2008)  
  4.3  การขบัเคล่ือนความหลากหลายผูมี้ศกัยภาพสูง (Mobility management) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); Harris and Foster (2010)  
  4.4  การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่ง (Talent successor management) อยา่งไรในการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); Fernando (2008)  
  4.5  การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จ (Talent achievement management) อยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Smith and Cantrell (2011); Lewis and Heckman (2006) 
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 การวจิยัไดจ้ดัท าแบบสอบถามท่ีก าหนดใช ้Likert scale ในการวดัระดบัความส าคญัของ
ขอ้มูลท่ีก าหนดเป็นแบบอนัตรภาค (Interval scale) แบ่งเป็น 6 ระดบั ดงัน้ี (Vagias, 2006) 
 1 หมายถึง ความส าคญัต่อแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบันอ้ย 
 2 หมายถึง ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบันอ้ยถึงปานกลาง 
 3 หมายถึง ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัปานกลาง 
 4 หมายถึง ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัปานกลางถึงมาก 
 5 หมายถึง ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก 
 6 หมายถึง ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมากท่ีสุด 
 เกณฑก์ารหาค่าเฉล่ียแต่ละระดบัใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของล าดบัชั้นไดด้งัน้ี 
 

Interval (I) =  Range (R)  =       Max - Min 
Class (C) Class (C) 

I = 6 - 1 =  .83 
6  

 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ียการวดัระดบัความส าคญั โดยหาค่าจากสูตร 
 ค่าเฉล่ีย  ระดบัความส าคญัแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
 5.17-6.00   หมายถึง ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 
 4.33-5.16   หมายถึง ความส าคญัระดบัมาก 
 3.50-4.33   หมายถึง ความส าคญัระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก  
 2.67-3.50   หมายถึง ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
 1.84-2.67   หมายถึง ความส าคญัผลระดบันอ้ย 
 1.00-1.83    หมายถึง ความส าคญัระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ส่วนท่ี 3 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัการประเมินศกัยภาพสูง (High Potential) โดยค าถามท่ี
ใชไ้ดมี้การพฒันาจากบทความวจิยัท่ีแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ดงัน้ี 
 1.  การประเมินศกัยภาพผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัขีดความสามารถของผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Capability) พฒันาจากตามแนวคิดของ Tansley (2011); Bennett and Bell (2004) 
  1.1  การใชขี้ดความสามารถในการแกปั้ญหาการท างาน (Problem solving) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Tansley (2011); Bennett and Bell (2004 
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  1.2  การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Leader change) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Tansley (2011); Bennett and Bell (2004) 
  1.3  การใหค้  าปรึกษา (Advisory) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ 
Tansley (2011); Bennett and Bell (2004) 
  1.4  การส่ือสารเจรจาต่อรอง (Communication) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตาม
แนวคิดของ Tansley (2011); Bennett and Bell (2004) 
  1.5  การใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ (New technology) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Tansley (2011); Bennett and Bell (2004) 
 2.  การประเมินศกัยภาพผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ของผูมี้ศกัยภาพสูง (Commitment) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงพฒันาจากแนวคิดของ Tansley (2011; Ensley et al. (2011) ดงัน้ี 
  2.1  การมุ่งมัน่ต่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (Excellence commitment) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Tansley (2011) 
  2.2  การมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Success commitment) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Ensley et al. (2011) 
  2.3  การมุ่งมัน่เป้าหมายการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Goal commitment) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง Tansley (2011); Ensley et al. (2011) 
  2.4  การมุ่งมัน่ผลลพัธ์การปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Outcome commitment) 
อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง Ensley et al. (2011) 
 การวจิยัไดจ้ดัท าแบบสอบถามท่ีก าหนดใช ้Likert scale ในการวดัระดบัความส าคญัของ
ขอ้มูลท่ีก าหนดเป็นแบบอนัตรภาค (Interval scale) แบ่งเป็น 6 ระดบั ดงัน้ี (Vagias, 2006) 
 1 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินศกัยภาพสูงระดบันอ้ย 
 2 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินศกัยภาพสูงระดบันอ้ยถึงปานกลาง 
 3 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินศกัยภาพสูงระดบัปานกลาง 
 4 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินศกัยภาพสูงระดบัปานกลางถึงมาก 
 5 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินศกัยภาพสูงระดบัมาก 
 6 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินศกัยภาพสูงระดบัมากท่ีสุด 
 เกณฑก์ารหาค่าเฉล่ียแต่ละระดบัใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของล าดบัชั้นไดด้งัน้ี 
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Interval (I) =  Range (R)  =       Max - Min 
Class (C) Class (C) 

I = 6 - 1 =  .83 
6  

 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ียการวดัระดบัความส าคญั โดยหาค่าจากสูตร 
 ค่าเฉล่ีย  ระดบัความส าคญัการประเมินศกัยภาพสูง  
 5.17-6.00   หมายถึง ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 
 4.33-5.16   หมายถึง ความส าคญัระดบัมาก 
 3.50-4.33   หมายถึง ความส าคญัระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก  
 2.67-3.50   หมายถึง ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
 1.84-2.67   หมายถึง ความส าคญัผลระดบันอ้ย 
 1.00-1.83    หมายถึง ความส าคญัระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ส่วนท่ี 4 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัการประเมินผลปฏิบติังานสูง (High performance) ค าถาม
ท่ีใชเ้ป็นการพฒันาจากบทความวจิยัท่ีแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
อยา่งไร ดงัน้ี 
 1.  การประเมินผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการประเมินความสามารถ 
(Competency) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการพฒันาจากแนวคิดของ Tansley (2011); 
DBM & HCI (2011) 
  1.1  สมรรถนะดา้นหนา้ท่ีของผูมี้ศกัยภาพสูง (Function competency) อยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ DBM & HCI (2011) 
  1.2  สมรรถนะการบริหารงานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Managerial competency) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ DBM & HCI (2011) 
 2.  การประเมินผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการประเมินเชิงความคิด
สร้างสรรค ์(Creativity) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการพฒันาจากแนวคิดของ Tansley 
(2011); Ensley et al. (2011) 
  2.1  การประเมินนวตักรรมการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (Innovation) อยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Tansley (2011)  
  2.2  การประเมินระบบของผูมี้ศกัยภาพสูง (System) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Ensley et al. (2011) 
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  2.3  การประเมินความเช่ียวชาญการท างาน (Expertise) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงตามแนวคิดของ Ensley et al. (2011) 
 3.  การประเมินผลการปฏิบติังานของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการประเมินการมีส่วนร่วม 
(Collaboration) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการพฒันาจากแนวคิดของ DBM & HCI 
(2011); Ensley et al. (2011 
  3.1  การมีส่วนร่วมท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จ (Success project) อยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ DBM & HCI (2011) 
  3.2  การเปล่ียนแปลงองคก์ารธุรกิจ (Organization change) อยา่งไรในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ DBM & HCI (2011) 
  3.3  การมีส่วนร่วมรับผิดชอบผลการด าเนินธุรกิจ (Business accountability) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ DBM & HCI (2011)  
  3.4  การมีส่วนร่วมรับผิดชอบผลลทัธ์การด าเนินกิจการ (Business outcome) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Ensley et al. (2011) 
  3.5  การมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมของผูมี้ศกัยภาพสูง (Social response) อยา่งไรใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Ensley et al. (2011) 
 การวจิยัไดจ้ดัท าแบบสอบถามท่ีก าหนดใช ้Likert scale ในการวดัระดบัความส าคญัของ
ขอ้มูลท่ีก าหนดเป็นแบบอนัตรภาค (Interval scale) แบ่งเป็น 6 ระดบั ดงัน้ี (Vagias, 2006) 
 1 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงระดบันอ้ย 
 2 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงระดบันอ้ยถึงปานกลาง 
 3 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงระดบัปานกลาง 
 4 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงระดบัปานกลางถึงมาก 
 5 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงระดบัมาก 
 6 หมายถึง ความส าคญัต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงระดบัมากท่ีสุด 
 เกณฑก์ารหาค่าเฉล่ียแต่ละระดบัใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของล าดบัชั้นไดด้งัน้ี 
 

Interval (I) =  Range (R)  =       Max - Min 
Class (C) Class (C) 

I = 6 - 1 =  .83 
6  
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 เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ียการวดัระดบัความส าคญั โดยหาค่าจากสูตร 
 ค่าเฉล่ีย  ระดบัความส าคญัการประเมินผลการปฏิบติังาน  
 5.17-6.00   หมายถึง ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 
 4.33-5.16   หมายถึง ความส าคญัระดบัมาก 
 3.50-4.33   หมายถึง ความส าคญัระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก  
 2.67-3.50   หมายถึง ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
 1.83-2.67   หมายถึง ความส าคญัผลระดบันอ้ย 
 1.00-1.83    หมายถึง ความส าคญัระดบันอ้ยท่ีสุด   
 ส่วนท่ี 5 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ (Business performance) 
โดยค าถามท่ีใชพ้ฒันาจากบทความวจิยัท่ีมีแนวคิดประเมินผลเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์ร 
(Organization performance) เป็นการวิเคราะห์ถึงความสามารถการด าเนินงานเชิงธุรกิจ เป็นการใช้
ขอ้มูลเชิงวเิคราะห์ผลของอิทธิพลของรูปแบบตามขนาดขององคก์ารธุรกิจท่ีมีความส าคญั (ตาราง
สังเคราะห์ตารางภาคผนวก ข-4) ดงัน้ี 
 1.  การสร้างการเติบโตของธุรกิจ (Business growth) พฒันาจากแนวคิดของ Joyce and 
Slocam (2012); Kehinde (2012); Timms (2010); Puvitayaphan (2008); Yapp (2009); Sibusiso (2007); 
Frese (2000) ดงัน้ี 
  1.1  การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี (Sale growth) 
ไดอ้ยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Joyce and Slocam (2012)  
  1.2  การผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนเติบโตข้ึน (Market growth) ไดอ้ยา่งไร ในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Sibusiso (2007); Frese (2000)  
  1.3  การพฒันาหน่วยธุรกิจเพิ่มข้ึน (Business unit growth) ไดอ้ยา่งไรในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Sibusiso (2007); Kehinde (2012)  
  1.4  การสร้างผลก าไรสุทธิเติบโตข้ึนในแต่ละปี (Net profit growth) ไดอ้ยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Frese (2000) และ Yapp (2009)  
  1.5  การวางแผนการเติบโตของจ านวนพนกังาน (Employee growth) ไดอ้ยา่งไรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Timms (2010) และ Puvitayaphan (2008) 
 2.  การสร้างผลก าไรจากการด าเนินธุรกิจ (Business return) ประสิทธิภาพการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงจากพฒันาจากแนวคิดของ Kehinde (2012); Joyce and Slocam (2012); Yapp (2009), 
Puvitayaphan (2008); Sibusiso (2007); Frese (2000)  
  2.1  การวดัผลตอบแทนการลงทุน (Return of investment) อยา่งไรในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Sibusiso (2007); Frese (2000)  
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  2.2  การก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้ 
(Return of Equity) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Yapp (2009); Kehind (2012) 
  2.3  การวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์(Return of asset) อยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ตามแนวคิดของ Yapp (2009); Joyce and Slocam (2012)  
  2.4  การวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน (Market price per earning) อยา่งไรในการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Sibusiso (2007); Kehinde (2012) 
  2.5  การวดัผลตอบแทนจ านวนพนกังาน (Return of Employee) อยา่งไรในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตามแนวคิดของ Puvitayaphan (2008) 
 การวจิยัไดจ้ดัท าแบบสอบถามท่ีก าหนดใช ้Likert scale ในการวดัระดบัความส าคญัของ
ขอ้มูลท่ีก าหนดเป็นแบบอนัตรภาค (Interval scale) แบ่งเป็น 6 ระดบั ดงัน้ี (Vagias, 2006) 
 1 หมายถึง ความส าคญัต่อผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจระดบันอ้ย 
 2 หมายถึง ความส าคญัต่อผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจระดบันอ้ยถึงปานกลาง 
 3 หมายถึง ความส าคญัต่อผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจระดบัปานกลาง 
 4 หมายถึง ความส าคญัต่อผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจระดบัปานกลางถึงมาก 
 5 หมายถึงความส าคญัต่อผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ระดบัมาก 
 6 หมายถึง ความส าคญัต่อผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ระดบัมากท่ีสุด 
 เกณฑก์ารหาค่าเฉล่ียแต่ละระดบัใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของล าดบัชั้นไดด้งัน้ี 
 

Interval (I) =  Range (R)  =       Max - Min 
Class (C) Class (C) 

I = 6 - 1 =  .83 
6  

 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ียการวดัระดบัความส าคญั โดยหาค่าจากสูตร 
 ค่าเฉล่ีย  ระดบัความส าคญัผลด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ  
 5.17-6.00   หมายถึง ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 
 4.33-5.16   หมายถึง ความส าคญัระดบัมาก 
 3.50-4.33   หมายถึง ความส าคญัระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก  
 2.66-3.50   หมายถึง ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
 1.84 -2.67   หมายถึง ความส าคญัผลระดบันอ้ย 
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 1.00-1.83    หมายถึง ความส าคญัระดบันอ้ยท่ีสุด 
 กำรทดสอบเคร่ืองมือในกำรวิจัยเชิงปริมำณ เป็นการทดสอบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็น
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัและทดสอบความน่าเช่ือถือของการวจิยั ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยัตามหลกั
จรรยาบรรณ และจริยธรรม โดยไม่เปิดเผยขอ้มูลผลกระทบต่อองคก์รและผูต้อบแบบสอบถาม ทั้งน้ี
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัด าเนินตามกรอบแนวคิดของการทบทวนวรรณกรรม และด าเนินการปรึกษา
กบัผูท้รงคุณวฒิุในเร่ืองดงักล่าว 
 1.  เพื่อใหแ้บบสอบถามมีความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมา
ไปตรวจสอบความถูกตอ้งของการตีความและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม โดยอา้งถึงขอ้ค าถามท่ีได้
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีนกัวชิาการ ผูมี้ประสบการณ์หรือผูเ้ช่ียวชาญใชใ้นการศึกษาวจิยั และใช้
วธีิการตรวจสอบกบัผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญในประเทศไทย จ านวน 5 ท่านเพื่อใหดุ้ลยพินิจ
ตรวจสอบความตรงดา้นโครงสร้างและเน้ือหาสามารถน าไปใชใ้นการสอบถามขอ้มูลได ้ทั้งน้ีผูว้จิยัน า
แบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งรายการสอบถามกบัวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและท าการหาค่าตรวจสอบความเท่ียงตรง (Item Objective Congruence: IOC) 
เพื่อใหมี้ความสมบูรณ์เกิดความเขา้ใจแก่ผูต้อบและสามารถวดัไดต้รงกบัเร่ืองท่ีศึกษาและน าไป
ปรับปรุงใหมี้ความเหมาะสม มีความถูกตอ้งก่อนท่ีจะน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่า
ตรวจสอบความเท่ียงตรงมากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 จะถูกคดัเลือกพิจารณาขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคแ์ละปรับปรุงใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าเช่ือถือท่ีจะน าไปใชใ้นงานวจิยัได ้(Leekitwattana & 
Phimdee, 2007) วเิคราะห์ความเหมาะสมขอ้ค าถามแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า IOC 
เท่ากบั  0.95 หรือ ((0.94+0.94+0.88+0.96+1+0.95+1+1+0.95+0.96+0.96)/11)  พิจารณาค่ามากกวา่ 0.5 
สามารถใชเ้ป็นค าถามในแบบสอบถามงานวจิยัเชิงส ารวจ โดยขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรงและสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั (ตารางภาคผนวก ง-3, ง-4, ง-5, ง-6) 
 2.  ท าการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) การใชแ้บบสอบถาม โดยการทดสอบหาค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ให้ไดค้่าสัมประสิทธ์ิตามวธีิของ Cronbach’s alpha วดัค่าท่ีไดม้ากกวา่ 0.70 
ถือวา่เคร่ืองมือท่ีออกแบบมีความเช่ือมัน่อยูใ่นขอบเขตท่ียอมรับและเช่ือถือได ้โดยน าแบบสอบถามไป
ทดสอบก่อนท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจริง (Try-out) เพื่อตรวจสอบความชดัเจนและคุณภาพของ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั เป็นการทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง 
40 ชุด เพื่อหาขอ้บกพร่องและน ามาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึนโดยเฉพาะ
แบบสอบถามประเภทคะแนนแบบล าดบั (Rating scale) หรือแบบทดสอบลิเคิร์ท (Likert’s scale) และ
ปรับปรุงแบบสอบถามจากการทดสอบเพื่อน าไปก าหนดใชเ้ก็บขอ้มูลและน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
ไปใชใ้นวเิคราะห์ขอ้มูล (Haladyna, 1999) 
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 ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามงานวจิยั มีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.903 มีค่า
มากกวา่เกณฑท่ี์ระดบั 0.70 สามารถน าแบบสอบถามไปใชใ้นการวจิยัเชิงส ารวจได ้(ตารางภาคผนวก 
ง-7)   
 3.  การวเิคราะห์อ านาจจ าแนก (Discrimination) ใชก้ารตรวจสอบดว้ยค่า t-test ส าหรับกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent) อ านาจจ าแนกของรายการสอบถามใดมีค่า t-test ตั้งแต่ 1.75 
ข้ึนไปถือเป็นค่าจ าแนกท่ีผา่นเกณฑแ์ละยอมรับได ้น ามาวเิคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้ท่ีใช้
ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) และคดัเอาขอ้ท่ีมีค่า 
อ านาจจ าแนก 0.20 ข้ึนไปน ามาใชใ้นแบบสอบถาม (Rivera, 2007) 
 ผลการทดสอบค่าอ านาจจ าแนกแบบสอบถามงานวจิยั มีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบัมากกวา่ 
0.80 ทุกรายขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกท่ีระดบัมากกวา่ 0.20 สามารถน าแบบสอบถามไปใชใ้นการวจิยั 
เชิงส ารวจได ้ (ตารางภาคผนวก ง-8)  
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลและกำรจัดแบ่งข้อมูล การวจิยัเชิงปริมาณด าเนินการจดัเก็บขอ้มูล
ภาคสนามกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยจ์  านวน 
900 ตวัอยา่ง และก าหนดกลุ่มการจดัเก็บขอ้มูลเป็น 3 กลุ่ม ๆ ละ 300 ตวัอยา่ง ตามกลุ่มขนาดธุรกิจ โดย
ประสานหน่วยงานทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละบริษทัในการเก็บขอ้มูลวิจยัโดยก าหนดวิธีการจดัเก็บ
ขอ้มูลแบบสอบถาม 4 แบบ คือ  
 1.  การจดัเก็บขอ้มูลแบบใชโ้ปรแกรมสอบถามออนไลน์เป็นวธีิการเก็บขอ้มูลในรูปแบบท่ี
ก าหนดใหก้ลุ่มตวัอยา่งการตอบแบบสอบถามดว้ยตนเองผา่นระบบคอมพิวเตอร์ออนไลน์ท าใหก้าร
เก็บรวบรวมขอ้มูลถูกตอ้ง รวดเร็วมากข้ึนลดขอ้ผิดพลาดการลงรายการ และไม่ตอ้งคดัแยกความ
สมบูรณ์ของค าตอบจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน สามารถท าการลงรหสัโดยอตัโนมติัส าหรับการ
ประมวลผลวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติต่อไป 
 2.  การจดัเก็บขอ้มูลแบบใชจ้ดหมายอิเล็คทรอนิคส์ เป็นวิธีการเก็บโดยการส่งผา่นระบบ
อิเล็คทรอนิคส์เมลล ์ท าการส่งแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งผา่นหนา้เวบ็เมล์ 
 3.  การจดัเก็บขอ้มูลถามตอบทางโทรศพัทเ์ป็นวธีิการสัมภาษณ์ผา่นทางโทรศพัท ์
 4.  การจดัเก็บขอ้มูลแบบใชส้อบถามโดยตรง เป็นวธีิการใชแ้บบสอบถามด าเนินการถาม
กลุ่มตวัอยา่ง และผูว้จิยัลงค าตอบในแบบสอบถาม 
 การตรวจสอบขอ้มูลแบบสอบถามเป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
จดัเก็บ และด าเนินการตรวจเลือกแบบสอบถาม (Data collection) ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชว้ธีิการเลือก 
สุ่มตวัอยา่งจากการแบ่งประชากรเป็นกลุ่มขนาดธุรกิจ รวมทั้งออกแบบ วธีิการลงรหสัส าหรับ
ประมวลผลวเิคราะห์ขอ้มูล 
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 การลงรหสัขอ้มูลแบบสอบถามด าเนินการน าแบบลงรหสัขอ้มูล (Coding) และการนิยาม
รหสัขอ้มูล (Definition) มาท าการบนัทึกขอ้มูลเขา้ระบบ และก าหนดเป็นโครงสร้างองคป์ระกอบใน
การวเิคราะห์ขอ้มูล เน่ืองจากลกัษณะขอ้มูลท่ีเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close ended) ความสมบูรณ์
ของแบบสอบถามตอ้งท าการลงรหสัตามคู่มือท่ีไดจ้ดัเตรียมไว ้น าขอ้มูลมาท าการบนัทึกเขา้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์และประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิเคราะห์ค่าทางสถิติท่ี
ใชว้ดัผลการวจิยั 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ การก าหนดขอ้มูลวิเคราะห์ผลเป็นการ
จดัแบ่งขอ้มูลส าหรับการวิเคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงสมการของขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้าก
แบบสอบถาม และขอ้มูลแบ่งกลุ่มแบบสอบถามตามขนาดธุรกิจ เป็นวเิคราะห์ลกัษณะโครงสร้าง
องคป์ระกอบของกลุ่มขอ้มูลท่ีใชใ้นการประมวลผลวเิคราะห์ แบ่งขอ้มูลเป็น 4แบบ คือ  
 1. ขอ้มูลวเิคราะห์แบบองคร์วม เป็นการใชข้อ้มูลแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 900 ตวัอยา่ง
ส าหรับวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง  
 2.  ขอ้มูลวเิคราะห์แบบกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่ เป็นการใชข้อ้มูลแบบสอบถามเฉพาะกลุ่ม
บริษทัขนาดใหญ่จ านวน 300 ตวัอยา่งส าหรับวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง  
 3.  ขอ้มูลวเิคราะห์แบบกลุ่มธุรกิจขนาดกลาง เป็นการใชข้อ้มูลแบบสอบถามเฉพาะกลุ่ม
บริษทัขนาดกลางจ านวน 300 ตวัอยา่งส าหรับวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง  
 4.  ขอ้มูลวเิคราะห์แบบกลุ่มธุรกิจขนาดเล็ก เป็นการใชข้อ้มูลแบบสอบถามเฉพาะกลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กจ านวน 300 ตวัอยา่ง ส าหรับวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างรูปแบบองคป์ระกอบตวัแปร 
เชิงประจกัษเ์ชิงยนืยนั และทดสอบสมมติฐานอิทธิพลเชิงความสัมพนัธ์ และผลกระทบขององคป์ระกอบ
ในสมการเชิงโครงสร้าง 
 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูลกำรวจัิยเชิงปริมำณ เป็นการน าขอ้มูลปฐมภูมิท่ีไดจ้ากการ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งและลงรหสั น าไปด าเนินการประมวลขอ้มูลทางสถิติดว้ย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ส าหรับค านวณค่าทางสถิติเชิงปริมาณในการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปหาระดบัความส าคญัของปัจจยัเชิงสังเกต (Observer variable) โดย
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เป็นวธีิวเิคราะห์ลกัษณะขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งและ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการวดัผลเชิงวิทยาศาสตร์ท่ีมีการ
จดัล าดบั การจ าแนก การแยกแยะ และการจดักลุ่ม จากการใชว้ธีิการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่ออธิบายถึง
คุณลกัษณะของขอ้มูลท่ีเป็นตวัแปรเชิงสังเกต และหาระดบัความส าคญัของตวัแปรเชิงสังเกตในการ
วจิยัเชิงปริมาณท่ีใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลแบบสอบถาม และการสังเคราะห์เอกสารเชิงพรรณนาหรือการ
วเิคราะห์เน้ือหา (Content analysis) และน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชใ้นการวเิคราะห์ และสรุปผล  
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 ผูว้จิยัด าเนินการวิเคราะห์ผลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นค าถามปิด (Closed or fixed 
questions) ทีมีการจ าแนกจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง และการวเิคราะห์ผลแบบสอบถามส่วน
ท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 5 เป็นเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบมาตรส่วน (Rating scale) ส าหรับประเมินค่าตวัแบบของ 
Likert scale แบ่งเป็น 6 ระดบั (Likert, 1970) และค่าคะแนนเรียงจากนอ้ยไปหามาก แสดงผลเป็น
จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าความแปรปรน และท าการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงกลุ่มโดยจดัระดบัความส าคญั
การแสดงความคิดเห็น มีความหมายเท่ากบัมีความส าคญัของผูต้อบพิจารณาจากค่าสถิติหาค่าพิสัย ดงัน้ี 
     
   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด   =   6 – 1    =   .83 
    จ  านวนชั้น           6 
  
 แปลความหมายของคะแนนจากค่าเฉล่ียของระดบัความส าคญัต่อการบริหาร 
 ระดบั 6 ความส าคญัมากท่ีสุด   มีคะแนนตั้งแต่ 5.17-6.00 
 ระดบั 5 ความส าคญัมาก   มีคะแนนตั้งแต่ 4.33-5.16 
 ระดบั 4 ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก มีคะแนนตั้งแต่ 3.50-4.33 
 ระดบั 3 ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย มีคะแนนตั้งแต่ 2.67-3.50 
 ระดบั 2 ความส าคญันอ้ย   มีคะแนนตั้งแต่ 1.84-2.67 
 ระดบั 1 ความส าคญันอ้ยท่ีสุด   มีคะแนนตั้งแต่ 1.00-1.83 
 2.  การวเิคราะห์อิทธิพลขององคป์ระกอบ เป็นการน าแนวคิดการวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อ
คน้หาแนวทางหรือเส้นทาง (Path analysis) และวเิคราะห์เชิงโครงสร้าง (Structure analysis) ของ
องคป์ระกอบส าหรับวดัค่าผลกระทบ และแนวโน้มท่ีเกิดข้ึนระหว่างองค์ประกอบในการวิจยั เป็น
ประมาณค่าท่ีไดจ้ากขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะน ามาใชใ้นอธิบายผลการศึกษาและภาพรวมของประชากร 
เป็นวธีิการทางสถิติท่ีท าการทดสอบความแตกต่าง ความสัมพนัธ์ และสัมประสิทธ์ิความถดถอย จาก
การประมวลผลค่าทางสถิติ (Analysis statistics) และใชว้ธีิการทางสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
statistics) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ ทดสอบแนวโนม้อิทธิพล และวเิคราะห์หา
ความสัมพนัธ์บนความถดถอย โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ส าหรับวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
(Factor analysis) และวเิคราะห์รูปแบบเชิงโครงสร้าง (SEM) ดงัน้ี 
  2.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmation Factor Analysis: CFA) 
เป็นการตรวจสอบหรือยนืยนัการคน้พบองคป์ระกอบของตวัแปรหรือตวัแปรแฝงน ้าหนกัของ
องคป์ระกอบ และก าหนดาการวดัความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรภายใน (Endogenous 
variable) และตวัแปรภายนอก (Exogenous variable) โดยทท าการทดสอบสมมติฐานระหวา่งตวัแปร
เชิงประจกัษ ์(Observed variable) และปัจจยัแฝง (Latent variable) ส าหรับโมเดลองคป์ระกอบเชิง



105 

ยนืยนัความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัแฝงท่ีสร้างข้ึน เป็นการวดัความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีใช้
ทดสอบตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีความสัมพนัธ์กนัสูงและเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์
ขอ้มูลกลุ่มปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ซ่ึงตอ้งมีการตรวจสอบความครบถว้นของขอ้มูล ความเท่ียงตรง และความ
ปกติของขอ้มูลหรือการแจกแจงแบบปกติ (Normality) พิจาณาค่าการกระจายมาตรฐาน (Skewness) 
และค่าความสูงของการกระจาย (Kurtosis) อยูช่่วงระหวา่ง -3.0 ถึง +3.0 รวมทั้งตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือของขอ้มูล (Raliability)  
  2.2  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็น
การวเิคราะห์ตวัแปรเชิงพหุ วิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ 
(Multiple regression) เขา้ดว้ยกนั โดยท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนเชิงโครงสร้างของตวัแปรแฝง
หรือตวัแบบองคป์ระกอบ และการหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรเชิงสังเกตหรือเชิงประจกัษ ์(Observed 
variable) และตวัแปรแฝง (Latent variable) เพื่อหาเส้นทางของอิทธิพลของตวัแปรแฝง โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปสกดัดว้ยวธีิองคป์ระกอบส าคญั (Principal Component Method: PC) 
อาศยัหลกัความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรท่ีใชเ้ป็นขอ้มูลองคป์ระกอบหลกัตวัแปร ท่ีมีการผสม
เชิงเส้นของตวัแปรและหาวธีิการผสมตวัแปรท่ีใชอ้ธิบายการผนัแปรมากท่ีสุด ทั้งนีความสัมพนัธ์กบั
การผสมองคป์ระกอบหลกัสามารถอธิบายการผนัแปรของทุกตวัแปรได ้การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกใช้
โปรแกรม AMOS ส าหรับการวิเคราะห์เปรียบเทียบอิทธิพลของตวัแปร (Hair, Black, Babin, Anderson, 
& Tatham, 2006, pp. 706-707, 733) มีเหตุผลในการใช ้ดงัน้ี 
   2.2.1  ความสามารถในการใชง้านท่ีง่ายและสะดวก เพราะมีฟังกช์ัน่การจ าลอง
ภาพวาดโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์การก าหนดลูกศรทิศทางความสัมพนัธ์ง่าย อีกทั้งนกัวจิยัไม่ตอ้ง
ท าความเขา้ใจในการใชส้ัญลกัษณ์ในการอธิบายความหมาย ท าใหผ้ลลพัธ์การประมวลผล (Output)  
ถูกจดัไวเ้ป็นระเบียบมีการแบ่งแยกหวัขอ้กนัอยา่งชดัเจน การแสดงผลสามารถอภิปรายและสรุปทั้ง
รูปภาพแบบกราฟิกเป็นระบบโครงสร้าง (Tanaka & Huba, 1989) ทั้งน้ีอนุญาตใหมี้การปรับโมเดล
สมมติฐานผา่นการแลกเปล่ียนค่าความคลาดเคล่ือน (Error) ระหวา่งตวัแปรภายใน (Exogenous 
manifest variables) กบัตวัแปรภายนอก (Endogenous latent variables) และตวัแปรภานนอกอนุญาตให้
มีการแลกเปล่ียนค่าความคลาดเคล่ือนในลกัษณะท่ีท าใหค้่าไคสแควต ่าลง และท าใหโ้มเดลสมมติฐานมี
โอกาสสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากข้ึน ทั้งน้ีสาเหตุท่ีท าใหค้่าไคสแควร์มีค่าสูงอาจเกิดจาก 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากของตวัแปรสังเกตท่ีมีการแจกแจงท่ีมีความเบสู้ง (Leptokurtic) ท าใหก้าร
วเิคราะห์ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล (Invariance) หรือการวเิคราะห์ Multi-group ท าไดย้าก 
มากข้ึน 
   2.2.2  การเขียนสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงเส้นในส่วนการวิเคราะห์ผล มี
ขอ้จ ากดัในการค านวณค่าความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Variance Extracted: VE หรือ ρc) และค่าเฉล่ีย
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ของความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Average Variance Extracted: AVE หรือ ρv) ในการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) หรือการวิเคราะห์วถีิทางของอิทธิพล (Path analysis) ตอ้งค านึงถึง
สมมติฐานจะเป็นพื้นฐานการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง และค านึงถึงขนาดกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปร
สังเกตไดต้อ้งไม่นอ้ยกวา่ 10-20 ต่อ 1 ตวัแปรเชิงประจกัษใ์นการส ารวจความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
ตอ้งมีการใชเ้คร่ืองมือท านายความสัมพนัธ์ และการตรวจสอบทางเลือกการวิเคราะห์การก าหนด
แผนผงัโมเดลความสัมพนัธ์ของตวัแปรพร้อมทั้งระบุเส้นทางระหวา่งตวัแปรบนพื้นฐานทางทฤษฎี 
ทั้งน้ีผูว้จิยัอาจจะสร้างโมเดลทางเลือก (Alternative models or competing models) มากกวา่ 1 โมเดล 
เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าหาดชันีทางสถิติท่ีดีท่ีสุดส าหรับการประเมินความสอดคลอ้งของ
โมเดล (Evaluation the data-model fit) โดยมีค่าสถิติส าคญั ไดแ้ก่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ (p-value or 
Significant: Sig.) ท่ีมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ใชใ้นการตรวจสอบโมเดลเชิงประจกัษก์บัโมเดลทางทฤษฎีมี
ความสอดคลอ้งพอเหมาะกนัเชิงสถิติ ดงัน้ี (Hooper, Coughlan & Mullen, 2008) 
   1)  ค่า Chi-Square/ Degree of Freedom (x2 df ) ควรมีค่านอ้ยกวา่ 2.00 (Byrne, 1989, 
p. 55)  
   2)  ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) ควรมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
   3)  ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงสมบูรณ์ท่ีนิยมใช ้ไดแ้ก่ GFI (Good of Fit Index) 
ควรมีค่าเขา้ใกล ้1 มากท่ีสุด ควรมีค่านอ้ยกวา่ .95 
   4)  ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงสัมพทัธ์ไดแ้ก่ค่า CFI (Comparative Fit Index) มีค่า
อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ค่าท่ีเขา้ใกล ้1 แสดงถึงความพอเหมาะพอดีของโมเดลและควรมีค่านอ้ยกวา่ .95 
   5)  ดชันีวดัความสอดคลอ้งในรูปความคลาดเคล่ือนไดแ้ก่ค่า RMR (Root Mean 
Square Residual) ท่ีควรมีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
 3.  การวเิคราะห์สมมุติฐานการวจิยั เป็นการวิเคราะห์ผลท่ีไดจ้ากการประมวลค่าทางสถิติมา
ใชใ้นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อคน้หาการถ่วงน ้าหนกัระดบั
ความส าคญัของปัจจยั เป็นการน าค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized regression weights) 
ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error: SE) ค่า t-value ค่า CR และค่า Square multiple 
correlation (R2) ท่ีไดจ้ากผลการวเิคราะห์จดัท าเป็นสมการมาตรวดัการน าสนอผลการวเิคราะห์การ
พิสูจน์สมมติฐานการวจิยัท่ีไดจ้ากผลการวเิคราะห์จดัท าเป็นสมการโมเดลเชิงโครงสร้าง ทั้งน้ีผูว้จิยั
อาจจะมีการปรับค่าพารามิเตอร์ในโมเดลสมมติฐานใหม่ และทดสอบผลการปรับโมเดลนั้นโดย
พิจารณาค่าดชันีดดัแปลงโมเดล (Modification Indices: MI) และค่าดชันี MI จะช้ีใหเ้ห็นถึงการเพิ่ม
หรือตดัพารามิเตอร์ออกจากโมเดลเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นการดดัแปลงโมเดล 
(Model modification) สามารถปรับค่า MI ของตวัแปรสังเกตแต่ละตวั และปรับขา้มมิติระหวา่งเป็นตวั
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แปรภายใน (Endogenous variable) และตวัแปรภายนอก (Exogenous variable)ได ้ดงันั้นทดสอบ
สมมติฐานการวิจยัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผลต่อการประเมินผูมี้ศกัยภาพสูงและประเมินองคก์ร
และพิจาณาความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลจากตวัแปรแทรกซอ้นภายใตล้กัษณะความแตกต่างแต่
ละดา้น ท่ีมีค่านยัส าคญัทางสถิติ (p-value or Significant: Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05 ใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐาน (Hooper et al., 2008) ท าใหท้ราบถึงระดบัความส าคญัท่ีมีต่อการใชก้ลยทุธ์ทางดา้นการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและแนวโนม้การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยน า
ผลการวจิยัท่ีไดม้าสรุปแนวทางการจดัวางรูปแบบองคป์ระกอบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเหมาะสม
กบัขนาดขององคก์าร และน าผลการวเิคราะห์ประเด็นนยัส าคญั (Significant) มีอิทธิพลต่อเช่ือมโยงกบั
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกบัการประเมินผลร่วมกบัการวิจยัเชิงคุณภาพท่ีมุ่งแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงขององคก์าร 

 
ระเบียบวธีิวจิัยคุณภำพ 
 กลุ่มตัวอย่ำงและกำรคัดเลอืกในกำรวจัิยสัมภำษณ์เชิงลกึ ผูว้จิยัท  าการคดัเลือกบริษทัท่ีมีการ
เปิดเผยขอ้มูล และการลงทุนอยา่งต่อเน่ืองในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยเป็นการวจิยัคน้หา
ขอ้มูลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์รบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ท าการสุ่มแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) กบับริษทัท่ีมีความส าคญัของบริษทัในแต่ละกลุ่มธุรกิจตามการจดัแบ่งประเภท
อุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (ตารางภาคผนวก ก-5) ส าหรับใชเ้ป็น
หลกัเกณฑก์ารเลือกผูท่ี้ใหข้อ้มูลแบบสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใชว้ธีิการก่ึงโครงสร้าง (Semi structure) ใน
การเขา้ไปสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าหรับการวจิยัเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัท าการเลือกผูใ้หข้อ้มูล (Key informant) 
หรือเรียกวา่ “ผูร่้วมวิจยั” เป็นผูท่ี้เป็นนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ระดบัสูงและระดบักลางท่ีรับผดิชอบ
การวางรากฐานวฒันธรรมการบริหารจดัการองคก์ารธุรกิจโดยก าหนดจ านวนผูใ้หข้อ้มูลท่ีเพียงพอ
ส าหรับน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ผลการวจิยัจากจ านวนผูใ้หข้อ้มูลตามกลุ่มขนาดการลงทุน และเป็น
บริษทัท่ีรับรางวลัคุณภาพแห่งชาติกลุ่มละ 3 บริษทัรวมเป็นจ านวน 9บริษทั (ตารางภาคผนวก ค-1) เป็น
ก าหนดการสัมภาษณ์บริษทัละ 1 ท่าน รวมเป็นกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 9 ท่าน 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิยสัมภำษณ์เชิงลกึ จากการศึกษาแนวคิดทางทฤษฎี เอกสารงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางการสร้างแบบค าถามครอบคลุมกรอบแนวคิดการวจิยั และสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคส์ าหรับการวจิยัท่ีก าหนดโดยน าเคร่ืองมือเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวฒิุ พิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของเน้ือหาและความเหมาะสมของความหมายภาษาท่ีใชค้  าถามและ
แกไ้ขตามค าเสนอแนะของท่ีปรึกษางานวจิยั โดยการวจิยัใชเ้คร่ืองมือแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) อยา่งไม่เป็นทางการ (Informal interview)  
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 กำรออกแบบเคร่ืองมือในกำรวจัิยสัมภำษณ์เชิงลกึ เป็นการก าหนดกรอบประเด็นค าถามท่ีใช้
ในการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด ทั้งหมด 4 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  กลุ่มค าถามคุณลกัษณะทัว่ไปขององคก์าร ไดแ้ก่ บริษทัของท่านมีความเป็นมาอยา่งไร  
มีกิจการอะไรบา้ง มีจ  านวนบุคคลากรท่ีมีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงหรือไม่อยา่งไร 
 2.  กลุ่มค าถามเก่ียวกบัผูมี้ศกัยภาพสูงและการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ บริษทัของท่าน
ก าหนดยทุธ์ศาสตร์บริหารคนหรือไม่ อยา่งไร มีนิยามการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และนิยามผูมี้ศกัยภาพ
สูงอยา่งไร การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีความส าคญัอะไรต่อกลยทุธ์องคก์าร และเกิดปัญหาอุปสรรค
อะไรในการบริหาร  
 3.  กลุ่มค าถามการประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ บริษทัของท่านก าหนด
วธีิการประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร และมีอะไรเป็นองคป์ระกอบส าคญัการประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 4.  กลุ่มค าถามเก่ียวกบัการวดัผลการด าเนินงานของบริษทั ไดแ้ก่ บริษทัของท่านมีแนวโนม้
ผลการด าเนินงานรอบ 5 ปีอยา่งไร และมีอะไรเป็นองคป์ระกอบส าคญัการวดัผลการด าเนินงานของ
บริษทั 
 กำรทดสอบเคร่ืองมือในกำรวิจัยสัมภำษณ์เชิงลกึ เป็นการน าขอ้ค าถามท่ีไดจ้ากการทบทวน
วรรณกรรมไปด าเนินการทดสอบสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รธุรกิจจ านวน 3 
ท่านเพื่อวิเคราะห์ประเด็นการปรับปรุงค าถามการสัมภาษณ์ และน าแบบสัมภาษณ์ไปประเมินคุณภาพ
โดยนกัวชิาการ ผูท้รงคุณวฒิุจากสถานบนัการศึกษา และผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยจ์  านวน 5 
ท่านเพื่อประเมินการปรับปรุงแบบสมภาษณ์คร้ังสุดทา้ยก่อนน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลการสัมภาษณ์
ส าหรับงานวจิยั (ตารางภาคผนวก ง-2) 
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลในกำรวจัิยสัมภำษณ์เชิงลกึ การเก็บขอ้มูลภาคสนามกบับริษทัท่ีได้
จากการก าหนดกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล (Informal interview) จากการสุ่มแบบสัดส่วน  
 1.  จดัท าหนงัสือขออนุญาตสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสายทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นทางการของแต่
ละบริษทัท่ีเลือกในการสัมภาษณ์เชิงลึก (ตารางภาคผนวก ค-1) 
 2.  จดัท าตารางเวลานดัเขา้สัมภาษณ์ และเตรียมความพร้อมในการสัมภาษณ์ 
 3.  นดัหมายก าหนดการวนัเวลาเพื่อยนืยนัการเขา้สัมภาษณ์  
 4.  ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผูบ้ริหารสายทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละท่านใช้
เวลาประมาณ 45 นาที ก่อนการสัมภาษณ์ด าเนินการขออนุญาตบนัทึกขอ้มูลภาคสนาม (Field note) 
และบนัทึกเสียงโดยไม่น าขอ้มูลความลบัไปเปิดเผย 
 5.  สรุปการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดมี้การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสายทรัพยากรมนุษย ์และขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการเปิดเผยในการวจิยั 
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 กำรวเิครำะห์ข้อมูลวจัิยสัมภำษณ์เชิงลกึ เป็นการด าเนินงานหลกัจากการเก็บขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์ โดยน าขอ้มูลจากเคร่ืองบนัทึกเสียงมาด าเนินการถอดขอ้ความและท าการจดัระเบียบขอ้มูล
ดว้ยการจดักลุ่มขอ้มูลให้เป็นหมวดหมู่ท  าการสรุปขอ้มูล และแปลความหมายขอ้คน้พบจากนั้นท าการ
ตรวจสอบเปรียบเทียบขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 3 กลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ กลุ่มขนาดกลาง และ
กลุ่มขนาดเล็กท่ีสัมภาษณ์นั้น รวมทั้งตรวจสอบขอ้มูลมีความถูกตอ้งและสอดคลอ้งกนัหรือไม่ และ 
ท าการสรุปผลวเิคราะห์บทสัมภาษณ์ ทั้งน้ีการวิเคราะห์ความส าคญัจ าแนกองคป์ระกอบเป็นการน า 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) ขอ้มูลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดการ
จ าแนกองคป์ระกอบของตวัแปรเชิงประจกัษ ์(Typological analysis) ในการแจกแจงความถ่ี และ 
ค่าร้อยละขององคป์ระกอบ และน าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบเชิงพรรณนาและอภิบายขอ้คน้พบ
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์รธุรกิจไทยท่ีท าใหท้ราบถึงองคป์ระกอบ
ตวัแปรเชิงประจกัษแ์ละผลกระทบการบริหารท่ีมีต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูลวจัิยสัมภำษณ์เชิงลกึ การด าเนินการวจิยัเชิงคุณภาพเป็นการ
น าเสนอเชิงบรรยายในรูปแบบวเิคราะห์เชิงเน้ือหาจากผลการสัมภาษณ์ และสรุปผลการวจิยั การ
อธิบายถึงขอ้มูลเชิงบรรยายเป็นการวเิคราะห์จ าแนกองคป์ระกอบของขอ้มูลท่ีมีความส าคญัของผูใ้ห้
ขอ้มูล และความเก่ียวเน่ืองท่ีเกิดข้ึนระหวา่งองคป์ระกอบท่ีผูใ้หข้อ้มูลเสนอมุมอง (Perspective) 
น ามาใชส้ังเคราะห์ และวเิคราะห์บทสัมภาษณ์ โดยใชโ้ปรแกรมสถิติวเิคราะห์ลกัษณะองคป์ระกอบเชิง
กลุ่ม และวดัระดบัความส าคญัท่ีใชใ้นการตรวจสอบความถูกตอ้งของผูใ้หข้อ้มูล และสรุปผลการวจิยั 
เป็นการใชว้ธีิการทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่ จ  านวน ร้อยละขององคป์ระกอบท่ี
ไดจ้ากการสัมภาษณ์ เป็นตน้  
 

ระเบียบวธิสีนทนำเชิงกลุ่ม 
  กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิยสนทนำเชิงกลุ่ม การสนทนาเชิงกลุ่มผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์
และผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของกลุ่มบริษทัธุรกิจอสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้างท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย เป็นแนวทางการก าหนดวธีิการน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัมายนืยนัการน า 
ไป ใชป้ระโยชน์กบัองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม จากการแสดงความคิดเชิงประสบการณ์หรือการปฏิบติั
ท่ีองคก์ารในการสนทนาเชิงกลุ่มมีการใชใ้นการบริหาร รวมทั้งเป็นการคน้หาแนวทางท่ีสอคลอ้งกบั
วธีิการบริหารยคุใหม่ดงันั้นจึงก าหนดวธีิการสัมมนาเชิงกลุ่ม มีการคดัเลือกรายช่ือผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาเชิง
กลุ่ม โดยท าการก าหนดรายช่ือผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งนอ้ย 1 ท่านต่อบริษทั และติดต่อเรียนเชิญเขา้
ร่วมสัมมนาเชิงกลุ่มโดยใชผู้ป้ระสานงานในการเขา้ถึงผา่นทางส่ือหนงัสือพิมพแ์ละกรมพฒันาธุรกิจ
การคา้ และก าหนดบริษทัท่ีคดัเลือกด าเนินการสนทนากลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ไดแ้ก่ 1) บริษทั บางกอก
แลนด ์จ ากดั (มหาชน) 2) บริษทั เซ็นทรัลพฒันา จ ากดั (มหาชน) 3) บริษทั แลนด์แอนดเ์ฮา้ส์ จ  ากดั 
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(มหาชน) 4) บริษทั แอล. พ.ี เอน. ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 5) บริษทั เอม็ บี เค จ ากดั (มหาชน) 
6) บริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากดั (มหาชน) 7) บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 8) บริษทั ศุภาลยั 
จ  ากดั (มหาชน) 9) บริษทั พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค จ ากดั(มหาชน) 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิยสนทนำเชิงกลุ่ม การพฒันาเคร่ืองมือส าหรับการด าเนินงานวิจยั
สนทนาเชิงกลุ่ม เป็นการใชแ้นวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัเชิงส ารวจและการวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อ
เป็นแนวทางการสร้างแบบสนทนาใหค้รอบคลุมกรอบแนวคิดการวิจยั และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
ส าหรับการวจิยัท่ีก าหนด 
 กำรออกแบบเคร่ืองมือในกำรวจัิยสนทนำเชิงกลุ่ม การน าขอ้ค าถามท่ีไดจ้ากการผลการวิจยั
เชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพมาใชใ้นการทบทวนวรรณกรรมไปด าเนินการทดสอบแบบสนทนา
เชิงกลุ่ม โดยวตัถุประสงคใ์นการคนัหาแนวทางท่ีกลุ่มบริษทัมีการใชรู้ปแบบการบริหารในแนวทาง
ปฏิบติัขององคก์ร มีประเด็นค าถามดงัน้ี 
 1.  องคป์ระกอบมุมมองแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective of talent management 
alignment) ความแตกต่างมุมมองการบริหารส่งผลแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นกุญแจส าคญั
ในการสนบัสนุนกระบวนทศัน์ (Paradigm) การสร้างความเขา้ใจการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งการ
จดัการบทบาทศกัยภาพและออกแบบความสามารถใหส้ัมพนัธ์กบักลยทุธ์ของธุรกิจ และผลการ
ด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ มีประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารก าหนดคุณสมบติัแยกกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังาน
สูง (High performer) ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ (High potential) และผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) ท าอยา่งไร เพื่อ
ก าหนดความแตกต่างและเกณฑก์ารจดัแบ่งกลุ่ม และประเด็นค าถามผูบ้ริหารมีแนวทางการคน้หาและ
เขา้ถึงทั้งแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร เพื่อก าหนดแนวทางการคน้หาและวธีิการคน้หาอยา่งไร 
 2.  องคป์ระกอบกระบวนการแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process to talent management 
alignment) ประเด็นการยนืยนัความแตกต่างของกระบวนการส่งผลแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
อยา่งไร ส าหรับน าผูท่ี้มีศกัยภาพสูงมาใชป้ระโยชน์จากก าหนดภาระผกูพนัของพนกังานในการสร้าง
ความสมดุลยการพฒันาความเติบโตขององคก์าร แบ่งเป็น 1) ประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารมีเกณฑก์าร 
คดักรองกลุ่มบุคลากรแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างเกณฑท่ี์ใชใ้นการคดักรอง   
2) ประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารมีการใชร้ะบบการสรรหาคดัเลือกมีอะไรบา้งและท าอยา่งไร เพื่อคน้หา
ความเหมือนและความแตกต่างของระบบ 3) ประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารมีการน ารูปแบบการพฒันากลุ่ม
แต่ละกลุ่มมีอะไรบา้งและท าอยา่งไร เพื่อคน้หาวธีิการท่ีน ามาใชพ้ฒันาบุคลากรไดป้ระสบความส าเร็จ 

4) ประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารมีการก าหนดสัดส่วนการใชว้ธีิการพฒันาแต่ละกลุ่มอยา่งไรและ แตกต่าง
กนัอยา่งไร เพื่อคน้หาน ้าหนกัของการใชว้ธีิการพฒันาบุคลากรไดป้ระสบความส าเร็จ 5) ประเด็น
ค าถาม ผูบ้ริหารมีการใชร้ะบบการสร้างแรงจูงใจอยา่งไรในแต่ละกลุ่ม เพื่อคน้หาวธีิการจูงใจในการ
พฒันาบุคลากร 6) ประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารมีแนวทางการใหร้างวลัอยา่งไรในแต่ละกลุ่ม เพื่อคน้หา 
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วธีิการใหร้างวลัจูงใจใหใ้นการรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์าร 

 3.  องคป์ระกอบการประเมินวดัผลแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance to talent 
management alignment) ความแตกต่างการประเมินส่งผลแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง การปรับ
วธีิการประเมินวดัผลบุคคลแบบเดิมไม่ใช่อธิบายการวดัแนวโนม้ท่ีท าใหเ้กิดการยอมรับความส าคญั 
การพฒันาดชันีช้ีวดัท่ีแสดงถึงนยัส าคญัของความแตกต่างท่ีมีการตอบสนองความสมดุลยเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร แบ่งเป็น 1) ประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารใชว้ธีิการอะไร
ประเมินแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร เพื่อคน้หาวธีิการประเมินความแตกต่างการบริหาร 2) ประเด็นค าถาม 
ผูบ้ริหารล าดบัความส าคญัของวธีิการประเมินอยา่งไร เพื่อคน้หาแนวทางท่ีจะใชใ้นการจดัท าระบบ
ประเมิน 
 4.  องคป์ระกอบกระจายความเส่ียงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio to talent 
management alignment) ความแตกต่างการประเมินส่งผลแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร มี
ประเด็นค าถาม ผูบ้ริหารมีการลงทุนกลุ่มแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อคน้หาอตัราการลงทุนต่อ
บุคคลในแต่ละระดบัท่ีแตกต่างกนั 

 กำรทดสอบเคร่ืองมือในกำรวิจัยสนทนำเชิงกลุ่ม การน าแบบสนทนาเชิงกลุ่มท่ีไดจ้ากการ
ออกแบบขอ้ค าถามในการวิเคราะห์ร่วมกบัอาจารยผ์ูค้วบคุมงานวจิยัและอาจารยท่ี์ปรึกษาในการวจิยั
จ านวน 3 ท่าน โดยไดท้  าการปรับปรุงประเด็นขอ้ค าถามการสนทนาใหส้อดรับกบัการวางแนวทางเชิง
การบริหารในรูปแบบการปฏิบติั และน าแบบสนทนาเชิงกลุ่มไปประเมินคุณภาพโดยนกัวชิาการ
ผูท้รงคุณวุฒิจากสถานบนัการศึกษา และผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยจ์  านวน 5 ท่านเพื่อประเมิน
การปรับปรุงแบบสมภาษณ์คร้ังสุดทา้ยก่อนน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลการสัมภาษณ์ส าหรับงานวิจยั 
(ตารางภาคผนวก ง-9) 
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลในกำรวจัิย การก าหนดวธีิการจดังานสนทนาเชิงกลุ่ม ท าการก าหนด
วนัท่ีและเวลาท่ีมีการประชุม รวมทั้งก าหนดสถานท่ีท าการประชุม โดยท าหนงัสือเรียนเชิญประชุมและ
ก าหนดหวัขอ้ในการประชุม ทั้งน้ีการด าเนินงานสนทนาเชิงกลุ่มท าการจดัประชุมแบบโตะ๊กลม และ
ใชว้ธีิการซกัถามประเด็นส าคญัของแนวทางการบริหาร โดยใชว้ธีิการสุ่มผูใ้หข้อ้มูล ท าการจดับนัทึก
และอดัเสียงการสนทนา รวมทั้งบนัทึกภาพ กรณีท่ีผูใ้หข้อ้มูลอนุญาตใหมี้การบนัทึกเสียงและ
บนัทึกภาพได ้ทั้งน้ีการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนาเชิงกลุ่ม ท าการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูใ้ห้
ขอ้มูลในการสนทนาเชิงกลุ่ม มุ่งประเด็นท่ีมีการวพิากษถึ์งแนวทางการบริหารท่ีมีการปรับใชข้องกลุ่ม
บริษทัมีความส าเร็จและความลม้เหลวอยา่งไร รวมทั้งการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการยอมรับ
รูปแบบท่ีน าเสนอในการวจิยัคร้ังน้ีถึงการน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูลกำรวจัิย เป็นการน าผลท่ีไดจ้ากการสนทนาเชิงกลุ่มของผูบ้ริหารท่ีมีการ 
วพิากษป์ระเด็นของแนวทางท่ีจะใชใ้นการบริหารกลุ่มบุคคลท่ีมีการจดัแบ่งประเภท และการลงทุนกบั 
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กลุ่มบุคคลในการสร้างและพฒันาใหส้อดรับกบัแนวทางการด าเนินธุรกิจขององคก์าร มุ่งเนน้การ
วเิคราะห์แนวทางเชิงกระบวนการท่ีมีการประยกุตใ์ช้ในความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัของผูบ้ริหารกลุ่ม
บริษทัอสังหาริมทรัพยท่ี์สามารถน าไปประยกุตก์บัรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ร
ธุรกิจขององคก์รธุรกิจไทย 
 

กำรสรุปผลกำรวจิัยและอภิปรำยผล 
 กำรสรุปผลกำรวจัิย เป็นการน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงคุณภาพ และผลการวจิยัเชิงปริมาณ 
สรุปประเด็นของกรอบแนวคิดการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั และสมมติฐานการวิจยั จากสมการ 
เชิงโครงสร้างของรูปแบบท่ีไดจ้ากการวจิยั คือ 
 1.  สรุปผลองคป์ระกอบส าคญัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเปรียบเทียบกลุ่มบริษทัขนาด
ใหญ่ บริษทัขนาดกลาง และบริษทัขนาดเล็ก ประเด็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการบริหารตามยนืยนั 
โครงสร้างสรุปประเด็นน ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงาน 
 2.  สรุปผลรูปแบบแนวทางบริหารกลุ่มบริษทั เพื่อยนืยนัโครงสร้างสรุปประเด็นน ้าหนกั
ขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์และท่ีมี
อิทธิพลทางตรงและทาออ้มต่อการบริหาร 
 3.  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวจิยัเก่ียวกบัแนวทางการบริหารท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
 4.  สรุปผลแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัองสังหาริมทรัพยท่ี์มีต่อรูปแบบ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 กำรอภิปรำยผลกำรวจัิย เป็นการน าผลท่ีไดจ้ากการสรุปการวจิยัเชิงคุณภาพ และผลการวจิยั
เชิงปริมาณ วิเคราะห์ประเด็นความแตกต่างของผลการวิจยั และความแตกต่างของรูปแบบท่ีไดจ้าก 
การวจิยั มุ่งประเด็นท่ีมีนกัวิจยัใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบดา้นท่ีส่งผลและมีอิทธิพลในทิศทาง 
แนวเดียวกนัและทิศทางแตกต่างกนัแบบมีนยัส าคญั ประเด็นเก่ียวกบั 
 1.  ความส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อวดัผลการด าเนินงานองคก์รธุรกิจ 
 2.  องคป์ระกอบส าคญัการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อวดัผลการด าเนินงานองคก์รธุรกิจ 
 3.  รูปแบบสมการเชิงโครงสร้างการบริหารมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานองคก์รธุรกิจ 
 ข้อเสนอแนะในกำรวจัิย เป็นการขอ้เสนอการวจิยัคร้ังน้ีและเสนอแนะการศึกษาต่อเน่ืองจาก
การวจิยัคร้ังน้ีท่ีเป็นการวเิคราะห์มุมมองเชิงขององคก์าร ขยายการวจิยัมุมมองบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะ
ส าคญัทางดา้นศกัยภาพและผลการปฏิบติังานในเชิงจิตวทิยาองคก์าร และเชิงเศรษฐศาสตร์ทางดา้นการ
วเิคราะห์คุณค่าท่ีมีต่อองคก์าร เป็นเสนอแนะแนวทางการปฏิบติัท่ีไดจ้ากผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะ
ในการวจิยัคร้ังต่อไป รวมทั้งเป็นการน าเสนออุปสรรคในการด าเนินการวิจยั และขอ้จ ากดัท่ีท าให้
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งานวจิยัไดผ้ลท่ีไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั มุ่งประเด็นการใชผ้ลการวจิยัในเชิงปฏิบติัและ
การใชป้ระโยชน์จากงานวจิยั 
 กำพฒันำคู่มือแนวทำงบริหำรผู้มีศักยภำพสูง เป็นการน าผลสรุปท่ีไดจ้ากการวจิยัมาใชใ้น
การจดัท าโครงสร้างคู่มือแนวทางการบริหาร และแนวทางการปฏิบติัของผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ 
มุ่งเนน้การประเมินขั้นตอนแนวทางการบริหารระดบัความพร้อมและการพฒันาแนวทางการบริหารท่ี
จะเกิดผลในเชิงปฏิบติั รวมทั้งท าใหผู้ท้ราบถึงแนวทางการจดัการกลุ่มบุคคลท่ีเขา้สู่การบริหารใน
รูปแบบของการเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีเป็นกุญแจส าคญัขององคก์าร 
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บทที ่4 
การวเิคราะห์ผลการวจิัย 

 
 การวจิยัด าเนินการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อท าการสอบถามผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์และมีผูบ้ริหารตอบส ารวจเก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
และหรือผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีต่อองคก์รธุรกิจจากการแจกแบบสอบถามระบบออนไลน์ การตอบ
แบบสอบถามดว้ยตนเองทั้งน้ีผูว้จิยัไดข้อความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารของบริษทัประสานงานกบั
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจต่าง ๆ ในการกรอบขอ้มูลลงแบบสอบถามตามความเป็นจริงในการให้ความส าคญั 
แต่ละองคป์ระกอบท่ีจะเป็นแนวทางบริหารเชิงผลสัมฤทธ์ิดา้นผลการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ  
อีกทั้งไดท้  าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสายทรัพยากรมนุษยแ์ยกตามกลุ่มขนาดบริษทั โดยมีการจดัเก็บ
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ส าหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
และมีบทบาทส าคญัต่อกระบวนการท่ีจะน ามาประยกุตใ์ชเ้ป็นกลยทุธ์การบริหารมุ่งเนน้ความส าเร็จ
ของเป้าหมายขององคก์าร และบุคลากร จึงจ าเป็นตอ้งวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงกระบวนการท่ีสะทอ้น
ถึงเส้นทางการบริหารจดัการของกลุ่มท่ีมีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติัใหสู้งกวา่ และมีคุณค่าต่อองคก์ร
ธุรกิจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 การวจิยัคร้ังน้ีไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบกระบวนการบริหารท่ีจะน าไปใชก้ าหนด
แนวทางบริหารให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ และมีความส าคญั
เชิงกลยทุธ์ต่อการท่ีจะแทรกแซงการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยแนวคิดการบริหารทุน
มนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัเส้นทางการด าเนินธุรกิจ (Business alignment) เป็นประเด็นท่ีมีความซบัซอ้น
เชิงการบริหารส าหรับองคก์ารธุรกิจในประเทศ เน่ืองจากมุมมองท่ีมีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
มีความซบัซอ้นและซอ้นทบักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้ประสิทธิภาพเชิงมาตรฐาน ท าให้
การดึงศกัยภาพของบุคลากรมาใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถนั้นยงัไม่ชดัเจน และเป็น
อุปสรรคต่อการพฒันาบุคลากรในแต่ละองคธุ์รกิจปัจจุบนั   
 ส่วนที ่1 การวิเคราะห์ผลการวจัิยเชิงส ารวจ เป็นการวเิคราะห์ผลดว้ยการจดัท าขอ้มูล
พื้นฐานทางสถิติทางดา้นการรวบรวมค่าความถ่ี ค่าร้อยละของขอ้ค าถามท่ีส ารวจส าหรับการประเมิน
เชิงกลุ่มหรือช่วงของประเด็นค าถาม และท าการแปลงความหมายจากค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานส าหรับการประเมินล าดบัความส าคญัขององคป์ระกอบเชิงกระบวนการบริหารท่ีน าไปใช้
ยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างท่ีเหมาะสมในการน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
ส าหรับการพฒันาโมเดลท่ีเป็นรูปแบบการพฒันาแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงหรือผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง
ในการด าเนินงาน ทั้งน้ีผลท่ีไดจ้ากการวจิยัจะน าไปใชอ้ภิปรายผลเชิงความสอดคลอ้งหรือการ
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สนบัสนุนจากการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งดา้นความส าคญั แนวโนม้การน าไปใช ้และน ้าหนกัท่ีน าไปใช ้
รวมทั้งประเมินขอ้ขดัแยง้จากขอ้คิดเห็นของของผูใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัแนวทางท่ีเหมาะสมอ่ืนนอกจาก
การน าเสนอในการวิจยั ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 4-1  กระบวนการวเิคราะห์ผลการส ารวจผูบ้ริหารสายงานธุรกิจและทรัพยากรมนุษย ์
 
 จากภาพท่ี 4-1 วเิคราะห์องคป์ระกอบบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับการพฒันาโครงสร้าง
แนวทางบริหารท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ โดยวเิคราะห์ผลตามแนวทางวตัถุประสงค์
การวจิยั ดงัน้ี 
 

กลุ่มบริษทัภาพรวม กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดเลก็ 

การแจกแจงความถ่ี 
จ านวนและร้อยละ 

การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย 
ล าดบัความส าคญั 

วเิคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบ 

วเิคราะห์ยนืยนัเชิงโครงสร้าง 

(CFA) 

วเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 

(SEM) 

การเปรียบเทียบ 

องคป์ระกอบระหวา่งกลุ่มบริษทั 
การสรุปผลความสอดคลอ้งของ 
โมเดลสมาการเชิงโครงสร้าง 

ส่ิงท่ีคน้พบจากการวจิยัประโยชน์เชิงวชิาการ ประโยชน์เชิงประยกุตใ์ช ้
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 1.  วเิคราะห์องคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง จากวตัถุประสงคก์ารวจิยั
องคป์ระกอบส าคญัการบริหารของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมี
คุณลกัษณะแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  1.1  ผลการศึกษาคุณลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มขนาดบริษทั 
  1.2  ผลการศึกษาองคป์ระกอบความส าคญัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มขนาด
บริษทั 
 2.  วเิคราะห์คุณลกัษณะยนืยนัเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง จากวตัถุประสงค์
วจิยัเก่ียวกบัการวิเคราะห์คุณลกัษณะแนวทางบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของบริษทัจดทะเบียน 
ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
  2.1  ผลการวเิคราะห์ผลการส ารวจขอ้มูลลกัษณะกิจการของกลุ่มขนาดบริษทั 
  2.2  ผลการวเิคราะห์ผลการส ารวจขอ้มูลแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
  2.3  ผลการวเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
  2.4  ผลการวเิคราะห์รูปแบบองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 3.  วเิคราะห์โมเดลรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง จากวตัถุประสงคก์ารวจิยัน าเสนอ
โมเดลการจดัวางแนวทางรูปแบบการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 
  3.1  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรูปแบบแนวทางบริหาร 
  3.2  ผลการวเิคราะห์การวจิยัเชิงส ารวจและการวจิยัสัมภาษณ์เชิงลึก 
  3.3  ผลการวเิคราะห์ทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
  3.4  ผลการวเิคราะห์ขอ้คน้พบจากการวจิยั 
 ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ผลการวจัิยสัมภาษณ์เชิงลกึ เป็นแนวทางวเิคราะห์งานวจิยัเชิงส ารวจท่ี
มีวตัถุประสงคก์ารศึกษาองคป์ระกอบส าคญัการบริหารของบริษทั เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
ส าคญัเชิงเน้ือหา (Content analysis) และน าผลการส ารวจท่ีไดจ้ากสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารท่ีมีต่อ
การใหค้วามส าคญัองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการน าขอ้มูลท่ีไดม้ารวมเป็นขอ้มูล
วเิคราะห์จ าแนกแยกแยะความส าคญั และจดัท าค่าความถ่ีและร้อยละส าหรับการองคป์ระกอบท่ีมีผล
การวเิคราะห์ขอ้ความท่ีเหมือกนั และสอดคลอ้งกนัของกลุ่มขนาดบริษทั ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4-2  กระบวนการวเิคราะห์ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษย์ 
 
 จากภาพท่ี 4-2 วเิคราะห์การพฒันารูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงสนบัสนุน
วตัถุประสงคก์ารวจิยัเก่ียวกบัประกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีไดท้  าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
แยกกลุ่มขนาดบริษทั เก่ียวกบัองคป์ระกอบส าคญัแนวทางบริหาร ประเมินผลปฏิบติัในการบริหาร 
ประเมินศกัยภาพในการบริหาร และการวดัผลการดเนินงานขององคก์รธุรกิจ ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์แนวทางการวางกลยทุธ์การบริหารและความหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 2.  วเิคราะห์เปรียบเทียบองคป์ระกอบส าคญัของแนวทางบริหารกลุ่มขนาดบริษทั 
 3.  การวเิคราะห์อิทธิพลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผลต่อองคก์รธุรกิจ  
 4.  วเิคราะห์น ้าหนกัการใหค้วามส าคญัองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 

ส่วนที ่1 วเิคราะห์ผลการวจิัยเชิงส ารวจ 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นกระบวนการส าคญัต่อการบริหารองคก์าร และทรัพยากร
มนุษยจ์ากมุมมองผูบ้ริหารของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์เป็นการประเมินความส าคญัท่ีได้
จากการส ารวจผูบ้ริหารสายงานธุรกิจท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการบริหารโดยตรง และเป็นการยนืยนัถึง
ระดบัความส าคญัต่อการบริหารท่ีเป็นหวัใจส าคญัขององคป์ระกอบการพฒันาขีดความสามารถของ
องคก์ารธุรกิจ  
 
 

กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดเลก็ 

กลยทุธ์การบริหารและการก าหนดความหมายผูมี้ศกัยภาพสูง 

 
แนวทางการบริหาร 

การประเมินผล 
การปฏิบติั 

ในการบริหาร 

การประเมินศกัยภาพ 
ในการบริหาร 

การวดัผลเชิง
องคก์รธุรกิจ 

การวเิคราะห์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผลต่อองคก์รธุรกิจ 
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 วเิคราะห์องค์ประกอบแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง  
 วเิคราะห์ผลตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1  ศึกษาองคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั  ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์คุณลกัษณะทัว่ไปกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์การวเิคราะห์
องคป์ระกอบคุณลกัษณะท่ีมีความส าคญัต่อการวิจยัและการวดัผลทางการศึกษา จากการจ าแนกกลุ่ม
ศึกษาตามขนาดการลงทุนและมูลค่าตลาดขององคก์ร จดัแบ่งเป็นองคก์รธุรกิจเป็น 3 กลุ่มบริษทั ไดแ้ก่ 
กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ รวมทั้งการศึกษาภาพรวมทุก
ขนาดองคก์าร ทั้งน้ีการจ าแนกจากการเรียงล าดบักลุ่มบริษทัท่ีตอ้งการส ารวจ และท าการคดัเลือก 30 
อนัดบัแรกของกลุ่มภายใตแ้นวคิดของการจดักลุ่มบริษทัทีม่ีการจ่ายปันผลอยา่งต่อเน่ือง 3 ปี หรือ 
SETHD 30 คิดเป็นจ านวนบริษทั 3 กลุ่มขนาดบริษทัท่ีใชใ้นการวจิยั 90 บริษทั น าเป็นหลกัเกณฑ์
คดัเลือกบริษทัส าหรับจดัเก็บขอ้มูลในการส ารวจกลุ่มตวัอยา่งจากแบบสอบถามท่ีมีองคป์ระกอบเชิง
ประจกัษจ์  านวน 58 องคป์ระกอบ โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัรูปแบบสมการเชิง
โครงสร้างจ านวน 900 ตวัอยา่งแบ่งเป็นกลุ่มละ 300 ตวัอยา่งในการวเิคราะห์ลกัษณะขององคก์ารธุรกิจ
ท่ีมีการเติบโตและก าหนดผลตอบแทนการลงทุนมีความแตกต่างทิศทางขนาดบุคลากรจากสายงาน
ธุรกิจ 
  1.1  การวเิคราะห์คุณลกัษณะองคก์รธุรกิจในการส ารวจสายงานบริหาร เป็นการก าหนด
โครงสร้างการจดัการขององคก์ารบริษทัท่ีมีส่วนใหญ่จะมีหน่วยงานรองรับกิจกรรมขององคก์าร 
มุ่งเนน้ลกัษณะสายงานท่ีตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญและความสามารถพิเศษในกลุ่มบุคคลท่ีเป็นแรง
ขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์าร ซ่ึงความเช่ียวชาญระดบัสูงมุ่งเนน้การพฒันาองคก์รธุรกิจดา้นสายงานการ
ผลิต สายงานการตลาด สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ สายงานกฎหมาย (CIPD, 2007) และกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีความช านาญการระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันามาตรฐานและพฒันาคุณภาพธุรกิจ สายงาน
การเงินและบญัชี สายงานกฎหมาย สายงานทรัพยากรมนุษย ์และสายงานโลจิสติกส์  (CIPD, 2011) 
เป็นการสังเคราะห์จากแนวทางพฒันาองคก์รและวางแผนทรัพยากรธุรกิจในประเทศไทยท่ีมีการใช้
องคป์ระกอบการบริหารท่ีส าคญัต่อการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั อีกทั้งเป็นการก าหนดผูท่ี้
มีศกัยภาพสูงแต่ละสายงานเขา้สู่กลุ่มเป้าหมายการสร้างพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร ทั้งน้ีผูบ้ริหารมุ่งเนน้
บุคลากรเป็นกลไกพฒันาสร้างนวตักรรมเชิงกระบวนการใหเ้กิดประสิทธิผลไดสู้งสุด 
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ตารางท่ี 4-1  ผลกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามคุณลกัษณะเก่ียวกบัสายงานบริหาร 
 

ประเภทสายงานบริหาร 

กลุ่มตัวอย่างบริษัทจดทะเบียน 
ในตลาดหลกัทรัพย์ รวมจ านวน 

กลุ่มตัวอย่าง 
ร้อยละ 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาดกลาง 

บริษัท 
ขนาดใหญ่ 

1. ทรัพยากรมนุษย ์  24 (07.79) 37 (11.86) 44 (14.24) 105 11.30 
2. การเงินและบญัชี 37 (12.01) 49 (15.71) 52 (16.83) 138 14.85 
3. การผลิต 49 (15.91) 57 (18.21) 62 (20.06) 168 18.08 
4. การตลาด 66 (21.43) 52 (16.67) 62 (20.06) 180 19.38 
5. เทคโนโลยสีารสนเทศ 51 (16.56) 51 (16.35) 48 (15.53) 150 16.15 
6. กฎหมาย 41 (13.31) 34 (10.90) 22 (7.12) 97 10.44 
7. โลจิสติกส์  40 (12.99) 32 (10.26) 19 (6.15) 91 9.80 
8. อ่ืน ๆ  - - - - - 

รวมทั้งหมด 308 312 309 929 100 
 
 จากตารางท่ี 4-1 การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม จ านวน 929 
ตวัอยา่ง โดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มสายงานการตลาด คิดเป็นร้อยละ 19.38 (จ านวน 
180 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นกลุ่มผูบ้ริหารสายงานการผลิต คิดเป็นร้อยละ 18.08 (จ านวน 168 ตวัอยา่ง) 
ขณะท่ีงานสนบัสนุนธุรกิจเป็นกลุ่มผูบ้ริหารสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ คิดเป็นร้อยละ 16.15 
(จ านวน 150 ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานการเงินและบญัชี คิดเป็นร้อยละ 14.85 (จ านวน 138 
ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษย ์ร้อยละ 11.30 (จ านวน 105 ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหาร 
สายงานกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 10.44 (จ านวน 97 ตวัอยา่ง) และกลุ่มผูบ้ริหารสายงานโลจิสติกส์  
คิดเป็นร้อยละ 9.80 (จ านวน 91 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจโดยรวมท่ีมีการ
ส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ เป็นกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันาองคก์รธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มการตลาด กลุ่มการผลิต 
กลุ่มเทคโนโลย ีและกลุ่มกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 64.05 และกลุ่มบุคลากรท่ีมีความช านาญการระดบัสูง 
มุ่งเนน้การพฒันามาตรฐานและพฒันาคุณภาพธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มการเงินและบญัชี กลุ่มโลจิสติกส์ และ
กลุ่มทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 35.95 เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับ
วางแนวทางบริหาร ทั้งน้ีวเิคราะห์แยกกลุ่มท่ีจ าแนกตามขนาดธุรกิจ ดงัน้ี 
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 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มสายงานการตลาด คิดเป็นร้อยละ  
20.06 (จ านวน 62 ตวัอยา่ง) และกลุ่มผูบ้ริหารสายงานการผลิต คิดเป็นร้อยละ 20.06 (จ านวน 62 
ตวัอยา่ง) ขณะท่ีงานสนบัสนุนธุรกิจเป็นกลุ่มผูบ้ริหารสายงานการเงินและบญัชี คิดเป็นร้อยละ 16.83  
(จ านวน 52 ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ คิดเป็นร้อยละ 15.13 (จ านวน 48 
ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 14.24 (จ านวน 44 ตวัอยา่ง) กลุ่ม
ผูบ้ริหารสายงานกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 7.12 (จ านวน 22 ตวัอยา่ง) และกลุ่มผูบ้ริหารสายงานโลจิสติกส์ 
คิดเป็นร้อยละ 6.16 (จ านวน 19 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการ
ส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ เป็นกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันาองคก์รธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มlสายงานการตลาด กลุ่ม
สายงานการผลิต กลุ่มสายงานเทคโนโลย ีและกลุ่มสายงานกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 62.78 (จ านวน 194 
ตวัอยา่ง) และกลุ่มบุคลากรท่ีมีความช านาญการระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันามาตรฐานและพฒันา
คุณภาพธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มสายงานการเงินและบญัชี กลุ่มสายงานโลจิสติกส์ และกลุ่มสายงานทรัพยากร
มนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 37.22 (จ านวน 115 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง
ขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหาร  
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดกลาง การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 312 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มผูบ้ริหารสายงานการผลิต คิดเป็น
ร้อยละ 16.67  (จ านวน 52 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นกลุ่มสายงานการตลาด คิดเป็นร้อยละ 18.27 (จ านวน 
57 ตวัอยา่ง ขณะท่ีงานสนบัสนุนธุรกิจเป็นกลุ่มผูบ้ริหารสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ คิดเป็นร้อยละ 
16.35 (จ านวน 51 ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานการเงินและบญัชี คิดเป็นร้อยละ 15.71 (จ านวน 49 
ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 11.86 (จ านวน 37 ตวัอยา่ง) กลุ่ม
ผูบ้ริหารสายงานกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 10.90 (จ านวน 34 ตวัอยา่ง) และกลุ่มผูบ้ริหารสายงาน 
โลจิสติกส์ คิดเป็นร้อยละ 10.26 (จ านวน 32 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาด
กลางท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถ
พิเศษ เป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันาองคก์รธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มสายงาน
การตลาด  กลุ่มสายงานการผลิต กลุ่มสายงานเทคโนโลย ีและกลุ่มสายงานกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 
62.18 (จ านวน 194 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบุคลากรท่ีมีความช านาญการระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันา
มาตรฐานและพฒันาคุณภาพธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มสายงานการเงินและบญัชี กลุ่มสายงานโลจิสติกส์ และ
กลุ่มสายงานทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 37.82 (จ านวน 118 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนด
สัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหาร  
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 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดเล็ก  การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 308 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มสายงานการตลาด คิดเป็นร้อยละ 
21.43 (จ านวน 66 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นกลุ่มผูบ้ริหารสายงานการผลิต คิดเป็นร้อยละ 15.91 (จ านวน 
49 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีงานสนบัสนุนธุรกิจเป็นกลุ่มผูบ้ริหารสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ คิดเป็นร้อยละ 
16.56 (จ านวน 51 ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานการเงินและบญัชี คิดเป็นร้อยละ 12.01 (จ านวน 37 
ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสายงานกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 13.31 (จ านวน 41 ตวัอยา่ง) กลุ่มผูบ้ริหารสาย
งานโลจิสติกส์ คิดเป็นร้อยละ 12.99 (จ านวน 40 ตวัอยา่ง) และกลุ่มผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษย ์
คิดเป็นร้อยละ 7.79 (จ านวน 24 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการ
ส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ เป็นกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันาองคก์รธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มการสายงานตลาด กลุ่ม
สายงานการผลิต กลุ่มสายงานเทคโนโลย ีและกลุ่มสายงานกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 67.21 (จ านวน 207 
ตวัอยา่ง) และกลุ่มบุคลากรท่ีมีความช านาญการระดบัสูง มุ่งเนน้การพฒันามาตรฐานและพฒันา
คุณภาพธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่มสายงานการเงินและบญัชี กลุ่มสายงานโลจิสติกส์ และกลุ่มสายงานทรัพยากร
มนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 32.79 (จ านวน 101 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง
ขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหาร 
 การวเิคราะห์คุณลกัษณะองคก์ารธุรกิจของกลุ่มบริษทั องคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 65  มีแนวโนม้
ท่ีจะมุ่งเนน้กลุ่มศกัยภาพพฒันาองคก์ารธุรกิจ ขณะท่ีองคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 35 มีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งเนน้
กลุ่มพฒันาผลการปฏิบติังานดา้นมาตรฐานและคุณภาพ โดยองคก์รขนาดเล็กมุ่งเนน้กลุ่มศกัยภาพการ
พฒันาองคก์ารธุรกิจมากกวา่องคก์รขนาดกลางและขนาดใหญ่ แต่องคก์รธุรกิจขนาดใหญ่และขานดก
ลางมุ่งเนน้กลุ่มพฒันาผลการปฏิบติังานดา้นมาตรฐานและคุณภาพมากกวา่องคก์รธุรกิจขนาดเล็ก ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามสนใจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และผูบ้ริหารสายทรัพยากรมนุษยมี์
ความส าคญัต่อการผลกัดนัการบริการสนบัสนุนเก้ือกลูใหเ้กิดการขบัเคล่ือนแนวทางบริหารผูมี้ 
ศกัยภาพสูงในองคก์ารธุรกิจ 
  1.2  การวเิคราะห์คุณลกัษณะองคก์รธุรกิจในการส ารวจช่วงปีท่ีด าเนินกิจการ เป็นการ
ด าเนินกิจกรรมตั้งแต่เปิดจนถึงปัจจุบนัท่ีส่วนใหญ่จะมีระยะเวลาการด าเนินงานท่ีมีการพฒันา
ประสิทธิภาพและการเติบโตขององคก์รท่ีใชก้ลุ่มบุคคลเป็นแรงขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์าร เป็นการ
พฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจช่วงตั้งแต่ 1-15 ปี (CIPD, 2007) ขณะท่ีการพฒันาประสิทธิภาพและ
คุณภาพการสร้างผลตอบแทนจากด าเนินธุรกิจช่วงตั้งแต่ 16-30 ปี (CIPD, 2007) และการสร้าง
ผลตอบแทนขยายการเติบโตธุรกิจช่วงตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป (CIPD, 2007) เป็นการสังเคราะห์จากแนว
ทางการพฒันาองคก์รและการวางแผนทรัพยากรธุรกิจขององคก์รธุรกิจในประเทศไทยท่ีมีการใช้
องคป์ระกอบการบริหารช่วงอายกิุจการท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั อีก
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ทั้งเป็นการก าหนดปริมาณการใชบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพสูงในแต่ละช่วงเวลาท่ีจะน าเขา้สู่กลุ่มบุคคลมา
เป็นเป้าหมายการสร้างพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร ทั้งน้ีผูบ้ริหารมุ่งเนน้บุคลากรท่ีเป็นกลไกส าหรับการ
พฒันาและสร้างนวตักรรมเชิงกระบวนการให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4-2  ผลกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามคุณลกัษณะเก่ียวกบัช่วงปีท่ีด าเนินกิจการ 
 

ช่วงปีทีด่ าเนินกจิการ 

กลุ่มตัวอย่างบริษัทจดทะเบียน 
ในตลาดหลกัทรัพย์ รวมจ านวน 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ร้อยละ 
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท 
ขนาดใหญ่ 

1. ด าเนินกิจการช่วง 1-5 ปี - - - - - 
2. ด าเนินกิจกาช่วง 6-10 ปี - - - - - 
3. ด าเนินกิจการช่วง 11-15 ปี 82 (26.62) 93 (29.81) 83 (26.86) 258 27.77 
4. ด าเนินกิจการช่วง 16-20 ปี 69 (22.40) 67 (21.47) 66 (21.36) 202 21.74 
5. ด าเนินกิจการช่วง 21-25 ปี 39 (12.66) 31 (9.94) 50 (16.18) 120 12.92 
6. ด าเนินกิจการช่วง 26-30 ปี 37 (12.02) 43 (13.78) 41 (13.27) 121 13.03 
7. ด าเนินกิจการช่วง 31-35 ปี 42 (13.64) 38 (12,18) 35 (11.33) 115 12.38 
8. ด าเนินกิจการมากกวา่  
35 ปี 

39 (12.66) 40 (12.82) 34 (11.00) 113 12.16 

รวมทั้งหมด 308 312 309 929 100 
 
 จากตารางท่ี 4-2 การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม จ านวน 929 
ตวัอยา่ง โดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงด าเนินกิจการตั้งแต่ 11-15 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 27.77 (จ านวน 258 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงด าเนินกิจการตั้งแต่ 16-20  
ปี คิดเป็นร้อยละ 21.74 (จ านวน 202 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงด าเนินกิจการตั้งแต่ 26-30 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 13.03 (จ านวน 121 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงด าเนินกิจการตั้งแต่ 21-25 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 12.92 (จ านวน 120 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงด าเนินกิจการตั้งแต่ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
12.38 (จ านวน 115 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงด าเนินกิจการแต่ 35 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 12.16 
(จ านวน 113 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญั



123 

กบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ ช่วงของการมุ่งเนน้พฒันา
ความเติบโตขององคก์รธุรกิจตั้งแต่ 1-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.77 (จ านวน 258 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการ 
มุ่งเนน้พฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพสร้างผลตอบแทนการด าเนินธุรกิจตั้งแต่ 16-30 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 47.69 (จ านวน 443 ตวัอยา่ง) และช่วงการมุ่งเนน้การสร้างผลตอบขยายการเติบโตธุรกิจช่วง
ตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 24.54 (จ านวน 228 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้
ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ ทั้งน้ีวเิคราะห์แยกกลุ่มท่ีจ าแนก
ตามขนาดธุรกิจ ดงัน้ี 
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการ
ตั้งแต่ 1-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.86 (จ านวน 83 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่  
16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.36 (จ านวน 66 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 21-25 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 16.18 (จ านวน 50 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 26-30 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 13.27 (จ านวน 41 ตวัอยา่ง)กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายุด าเนินกิจการตั้งแต่ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
11.33 (จ านวน 35 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 35 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
11.00 (จ านวน 34 ตวัอยา่ง) จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ ช่วงของการมุ่งเนน้พฒันาความ
เติบโตขององคก์รธุรกิจตั้งแต่ 1-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.86 (จ านวน 83 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการมุ่งเนน้
พฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพสร้างผลตอบแทนการด าเนินธุรกิจตั้งแต่ 16-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.81 
(จ านวน 157 ตวัอยา่ง) และช่วงการมุ่งเนน้การสร้างผลตอบขยายการเติบโตธุรกิจช่วงตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 22.33 (จ านวน 69 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดกลาง การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการ
ตั้งแต่ 1-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.81 (จ านวน 93 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่  
16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.47 (จ านวน 67 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 21-25 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 9.94 (จ านวน 31 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 26-30 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 13.78 (จ านวน 43 ตวัอยา่ง)กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายุด าเนินกิจการตั้งแต่ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
12.18 (จ านวน 38 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 35 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
12.82 (จ านวน 40 ตวัอยา่ง) จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบั 
การบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ ช่วงของการมุ่งเนน้พฒันาความ
เติบโตขององคก์รธุรกิจตั้งแต่ 1-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.81 (จ านวน 93 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการมุ่งเนน้
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พฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพสร้างผลตอบแทนการด าเนินธุรกิจตั้งแต่ 16-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.19 
(จ านวน 141 ตวัอยา่ง) และช่วงการมุ่งเนน้การสร้างผลตอบขยายการเติบโตธุรกิจช่วงตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป  
คิดเป็นร้อยละ 25.00 (จ านวน 78 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง 
ขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดเล็ก การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถามจ านวน 
309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 1-15 
ปี คิดเป็นร้อยละ 26.62 (จ านวน 82 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 16-20 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 22.40 (จ านวน 69 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 21-25 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 12.02 (จ านวน 39 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายุด าเนินกิจการตั้งแต่ 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
12.01 (จ านวน 37 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.64 
(จ านวน 42 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมีช่วงอายดุ าเนินกิจการตั้งแต่ 35 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 12.66 
(จ านวน 39 ตวัอยา่ง) จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ ช่วงของการมุ่งเนน้พฒันาความเติบโตของ
องคก์รธุรกิจตั้งแต่ 1-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.62 (จ านวน 82 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการมุ่งเนน้พฒันา
ประสิทธิภาพและคุณภาพสร้างผลตอบแทนการด าเนินธุรกิจตั้งแต่ 16-30 ปี คิดเป็นร้อยละ  47.08 
(จ านวน 145 ตวัอยา่ง) และช่วงการมุ่งเนน้การสร้างผลตอบขยายการเติบโตธุรกิจช่วงตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 26.30 (จ านวน 81 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 การวเิคราะห์คุณลกัษณะองคก์ารธุรกิจเก่ียวกบัช่วงอายกิุจการของกลุ่มบริษทัขององคก์ร
ธุรกิจร้อยละ 52  มีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจและมุ่งสร้างผลตอบแทนขยาย
การเติบโตธุรกิจ ขณะท่ีองคก์รธุรกิจร้อยละ 47 มีแนวโนม้นขององคก์ารมุ่งพฒันาองคก์รประสิทธิภาพ
และคุณภาพสร้างผลตอบแทน โดยผูบ้ริหารสายงานธุรกิจมุ่งความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
และสนบัสนุนเก้ือกลูใหเ้กิดการขบัเคล่ือนแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์ารธุรกิจอยา่งมี
ประสิทธิภาพเชิงการแข่งขนัได ้
  1.3  จ  านวนพนกังานขององคก์าร เป็นการด าเนินกิจกรรมตั้งแต่เปิดจนถึงปัจจุบนัท่ีส่วน
ใหญ่จะมีระยะเวลาการด าเนินงานท่ีมีการพฒันาประสิทธิภาพและการเติบโตขององคก์รท่ีใชก้ลุ่ม
บุคคลเป็นแรงขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์าร มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจช่วงตั้งแต่ 
1-1,000 คน (CIPD, 2007) ขณะท่ีการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการสร้างผลตอบแทนจากด าเนิน
ธุรกิจช่วงตั้งแต่ 1,001-2,000 คน (CIPD, 2007) และการสร้างผลตอบแทนขยายการเติบโตธุรกิจช่วง
มากกวา่ 2,000 ปีข้ึนไป (CIPD, 2007) เป็นการสังเคราะห์จากแนวทางการพฒันาองคก์รและการวางแผน
ทรัพยากรธุรกิจขององคก์รธุรกิจในประเทศไทยท่ีมีการใชอ้งคป์ระกอบการบริหารช่วงจ านวน



125 

พนกังานท่ีเป็นก าลงัส าคญัต่อการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั อีกทั้งเป็นการก าหนดปริมาณ
การใชป้ระโยชน์จากบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงในแต่ละช่วงท่ีจะน าเขา้สู่กลุ่มบุคคลมาเป็นเป้าหมายการ 
สร้างพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร ทั้งน้ีผูบ้ริหารมุ่งเนน้บุคลากรท่ีเป็นกลไกส าหรับการพฒันาและสร้าง 
นวตักรรมเชิงกระบวนการใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4-3  ผลกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามคุณลกัษณะดา้นจ านวนพนกังานขององคก์าร 
 

จ านวนพนักงานของ
องค์การ 

กลุ่มตัวอย่างบริษัทจดทะเบียน 
ในตลาดหลกัทรัพย์ 

รวมจ านวน 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ร้อยละ 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาดกลาง 

บริษัท 
ขนาดใหญ่ 

1. นอ้ยกวา่ 250 คน - - - - - 
2. ตั้งแต่  251-500 คน  - - - - - 
3. ตั้งแต่  501-1,000 คน 102 (33.12) 119 (38.14) 93 (30.10) 314 33.80 
4. ตั้งแต่  1,000-1,500 คน 55 (17.86) 57 (18.27) 57 (18.45) 169 18.19 
5. ตั้งแต่  1,501-2,000 คน 90 (29.22) 85 (27.25) 77 (24.92) 252 27.14 
6. ตั้งแต่  2,001-3,000 คน 39 (12.66) 42 (13.46) 57 (18.45) 138 14.85 
7. ตั้งแต่  3,001-4,000 คน 13 (4.22) 8 (2.56) 20 (6.47) 41 4.41 
8. มากกวา่  4,000 คน 9 (2.92) 1 (0.32) 5 (1.62) 15 1.61 

รวมทั้งหมด 308 312 309 929 100 
 
 จากตารางท่ี 4-3 การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม จ านวน 929 
ตวัอยา่ง โดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานตั้งแต่ 501-1,000 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.80 (จ านวน 314 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วงตั้งแต่ 
1,501-2,000 คน คิดเป็นร้อยละ 27.14 (จ านวน 252 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วง
ตั้งแต่ 1,001-1,500 คน คิดเป็นร้อยละ 18.19 (จ านวน 169 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วง
ตั้งแต่ 2,001-3,000 คน คิดเป็นร้อยละ 14.85 (จ านวน 138 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วง
ตั้งแต่ 3,001-4,000 คน คิดเป็นร้อยละ 4.41(จ านวน 41 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วง
มากกวา่ 4,000 คนข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 1.61 (จ านวน 15 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์าร
ธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมี
ความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจช่วงตั้งแต่ 1-1,000 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 33.80 (จ านวน 314 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนินธุรกิจ
ช่วงตั้งแต่ 1,001-2,000 คน  คิดเป็นร้อยละ 45.32 (จ านวน 421 ตวัอยา่ง) และช่วงขยายการเติบโตธุรกิจ
ช่วงมากวา่ 2,000 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 20.88 (จ านวน 194 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วน
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ ทั้งน้ีวเิคราะห์แยกกลุ่ม
ท่ีจ าแนกตามขนาดธุรกิจ ดงัน้ี 
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานตั้งแต่ 
501-1,000 คน คิดเป็นร้อยละ 30.10 (จ านวน 93 ตวัอยา่ง)  รองลงมาเป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังาน
ช่วงตั้งแต่ 1,501-2,000 คน คิดเป็นร้อยละ 24.92 (จ านวน 77 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวน
พนกังานช่วงตั้งแต่ 1,001-1,500 คน คิดเป็นร้อยละ 18.45 (จ านวน 57 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวน
พนกังานช่วงตั้งแต่ 2,001-3,000 คน คิดเป็นร้อยละ 18.45 (จ านวน 57 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวน
พนกังานช่วงตั้งแต่ 3,001-4,000 คน คิดเป็นร้อยละ 6.47 (จ านวน 20 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวน
พนกังานช่วงมากกวา่ 4,000 คนข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 1.62 (จ านวน 5 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีได้
กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจช่วงตั้งแต่ 1-1,000 
คน คิดเป็นร้อยละ 30.10 (จ านวน 93 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการ
ด าเนินธุรกิจช่วงตั้งแต่ 1,001-2,000 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.37 (จ านวน 134 ตวัอยา่ง) และช่วงขยายการ
เติบโตธุรกิจช่วงมากวา่ 2,000 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 26.54 (จ านวน 82 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางก าหนด
สัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับแนวทางบริหารองคก์รธุรกิจ 
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดกลาง การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานตั้งแต่  
501-1,000 คน คิดเป็นร้อยละ 38.14 (จ านวน 119 ตวัอยา่ง)  รองลงมาเป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวน
พนกังานช่วงตั้งแต่ 1,501-2,000 คน คิดเป็นร้อยละ 27.25 (จ านวน 85 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมี
จ  านวนพนกังานช่วงตั้งแต่ 1,001-1,500 คน คิดเป็นร้อยละ 18.27 (จ านวน 57 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมี
จ  านวนพนกังานช่วงตั้งแต่  2,001-3,000 คน คิดเป็นร้อยละ 13.46 (จ านวน 42 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมี
จ  านวนพนกังานช่วงตั้งแต่  3,001-4,000 คน คิดเป็นร้อยละ 2.56 (จ านวน 8 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมี
จ  านวนพนกังานช่วงมากกวา่ 4,000 คนข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.32 (จ านวน 1 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จาก
ผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการ
กลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจช่วงตั้งแต่  
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1-1,000 คน คิดเป็นร้อยละ 38.14 (จ านวน 119 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและ
คุณภาพการด าเนินธุรกิจช่วงตั้งแต่ 1,001-2,000 คน คิดเป็นร้อยละ 45.51 (จ านวน 142 ตวัอยา่ง) และ
ช่วงขยายการเติบโตธุรกิจช่วงมากวา่ 2,000 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 16.35 (จ านวน 51 ตวัอยา่ง) เป็น 
ทิศทางก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงของแนวทางบริหารองคก์รธุรกิจ 
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดเล็ก การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถามจ านวน 
309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานตั้งแต่ 501-1,000 
คนร้อยละ 33.12 (จ านวน 102 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วงตั้งแต่  
1,501-2,000 คน คิดเป็นร้อยละ 29.22 (จ านวน 90 ตวัอยา่ง) และกลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วง
ตั้งแต่ 1,001-1,500 คน คิดเป็นร้อยละ 17.86 (จ านวน 55 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วง
ตั้งแต่ 2,001-3,000 คน คิดเป็นร้อยละ 12.66 (จ านวน 39 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังานช่วง
ตั้งแต่นอ้ยกวา่ 3,001-4,000 คน คิดเป็นร้อยละ 4.22(จ านวน 9 ตวัอยา่ง) กลุ่มบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังาน
ช่วงมากกวา่ 4,000 คนข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.92 (จ านวน 9 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่ม
องคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากร
ท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจช่วงตั้งแต่ 1-1,000 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.12 (จ านวน 102 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนินธุรกิจ
ช่วงตั้งแต่ 1,001-2,000 คน คิดเป็นร้อยละ 47.08 (จ านวน 145 ตวัอยา่ง) และช่วงขยายการเติบโตธุรกิจ
ช่วงมากวา่ 2,000 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 19.81 (จ านวน 61 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางก าหนดสัดส่วนกลุ่ม 
ผูมี้ศกัยภาพสูงของแนวทางบริหารองคก์รธุรกิจ 
 การวเิคราะห์คุณลกัษณะองคก์ารธุรกิจเก่ียวกบัช่วงอายกิุจการของกลุ่มบริษทัขององคก์ร
ธุรกิจ ร้อยละ 54.68  มีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจและมุ่งสร้างผลตอบแทน
ขยายการเติบโตธุรกิจ ขณะท่ีองคก์รธุรกิจ ร้อยละ 45.32 มีแนวโนม้นขององคก์ารมุ่งพฒันาองคก์ร
ประสิทธิภาพและคุณภาพสร้างผลตอบแทน โดยองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่มีแนวโนม้นอ้ยกวา่องคก์ร
ธุรกิจขนาดกลาง และเล็ก ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามสนใจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและ
เป็นส่วนท่ีสนบัสนุนเก้ือกลูใหเ้กิดการขบัเคล่ือนแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์ารธุรกิจอยา่งมี
ประสิทธิภาพเชิงการแข่งขนัได ้
  1.4  ประมาณการเติบโตยอดขาย เป็นการด าเนินกิจกรรมตั้งแต่เปิดจนถึงปัจจุบนัท่ีส่วน
ใหญ่จะมีระยะเวลาการด าเนินงานท่ีมีการพฒันาประสิทธิภาพและการเติบโตขององคก์รท่ีใชก้ลุ่ม
บุคคลเป็นแรงขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์าร มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตธุรกิจจากยอดขายร้อยละ 
1-10  ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนินธุรกิจจากยอดขายร้อยละ 11-20 และ
ช่วงการขยายการเติบโตธุรกิจจากยอดขาย ร้อยละ 21 ปีข้ึนไป (CIPD, 2007) เป็นการสังเคราะห์จาก
แนวทางการพฒันาองคก์รและการวางแผนทรัพยากรธุรกิจขององคก์รธุรกิจในประเทศไทยท่ีมีการใช้



128 

องคป์ระกอบการบริหารช่วงอายกิุจการท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั อีก
ทั้งเป็นการก าหนดปริมาณการใชบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพสูงในแต่ละช่วงเวลาท่ีจะน าเขา้สู่กลุ่มบุคคลมา
เป็นเป้าหมายการสร้างพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร ทั้งน้ีผูบ้ริหารมุ่งเนน้บุคลากรท่ีเป็นกลไกส าหรับการ
พฒันาและสร้างนวตักรรมเชิงกระบวนการให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 
ตารางท่ี 4-4  กลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามคุณลกัษณะเก่ียวกบัประมาณการเติบโตยอดขาย 
 

ประมาณการเติบโต
ยอดขาย 

กลุ่มตัวอย่างบริษัทจดทะเบียน 
ในตลาดหลกัทรัพย์ 

รวมจ านวน 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ร้อยละ 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาดกลาง 

บริษัท 
ขนาดใหญ่ 

1. นอ้ยกวา่ร้อยละ 1-5 - - - - - 
2. ตั้งแต่ร้อยละ  6-10 114 

(37.01) 
102 (32.69) 88 (28.48) 304 32.72 

3. ตั้งแต่ร้อยละ  11-15 113 
(36.69) 

126 (40.38) 146 (47.25) 385 41.44 

4. ตั้งแต่ร้อยละ  16-20 53 (17.21) 65 (20.83) 61 (19.74) 179 19.27 
5. ตั้งแต่ร้อยละ  21-25 28 (9.09) 19 (6.09) 14 (4.53) 61 6.57 
6. มากกวา่ร้อยละ 25 - - - -  

รวมทั้งหมด 308 312 309 929 100 
 
 จากตารางท่ี 4-4 การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม จ านวน 929 
ตวัอยา่ง โดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นการเติบโตยอดขายร้อยละ 11-15 คิดเป็นร้อยละ 
41.44 (จ านวน 385 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นการเติบโตยอดขายร้อยละ 6-10 คิดเป็นร้อยละ 32.72 
(จ านวน 304 ตวัอยา่ง) การเติบโตยอดขาย ร้อยละ 16-20 คิดเป็นร้อยละ 19.27 (จ านวน 179 ตวัอยา่ง)  
การเติบโตยอดขายร้อยละ 21-25 คิดเป็นร้อยละ 6.75 (จ านวน 61 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่ม
องคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากร
ท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตธุรกิจจากยอดขายร้อยละ 1-10 คิดเป็นร้อยละ  
32.72 (จ านวน 304 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนินธุรกิจจากยอดขาย
ร้อยละ 11-20  คิดเป็นร้อยละ 60.71 (จ านวน 564 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายการเติบโตธุรกิจจาก
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ยอดขาย ร้อยละ 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 6.57 (จ านวน 61 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วน
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ ทั้งน้ีการวเิคราะห์แยก 
กลุ่มท่ีมีการจ าแนกตามขนาดธุรกิจ ดงัน้ี 
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นการเติบโตยอดขายร้อยละ 11-15 คิดเป็น
ร้อยละ 47.25 (จ านวน 146 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นการเติบโตยอดขายร้อยละ 6-10 คิดเป็นร้อยละ 32.69 
(จ านวน 88 ตวัอยา่ง) การเติบโตยอดขายร้อยละ 16-20 คิดเป็นร้อยละ 19.74 (จ านวน 61 ตวัอยา่ง)  
การเติบโตยอดขาย ร้อยละ 21-25 คิดเป็นร้อยละ 4.53 (จ านวน 14 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่ม 
องคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากร
ท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตธุรกิจจากยอดขาย ร้อยละ 1-10 คิดเป็นร้อยละ  
28.48 (จ านวน 88 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนินธุรกิจจากยอดขาย
ร้อยละ 11-20 คิดเป็นร้อยละ 66.99 (จ านวน 207 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายการเติบโตธุรกิจจาก
ยอดขาย ร้อยละ 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.53 (จ านวน 14 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วน
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดกลาง การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 312 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นการเติบโตยอดขาย ร้อยละ 11-15  
คิดเป็นร้อยละ 40.38 (จ านวน 126 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นการเติบโตยอดขายร้อยละ 6-10 คิดเป็น 
ร้อยละ 32.69 (จ านวน 102 ตวัอยา่ง) การเติบโตยอดขายร้อยละ 16-20 คิดเป็นร้อยละ 20.83 (จ านวน 65 
ตวัอยา่ง) การเติบโตยอดขาย ร้อยละ 21-25 คิดเป็นร้อยละ 6.09 (จ านวน 19 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผล
ท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตธุรกิจจากยอดขาย ร้อยละ 1-10  
คิดเป็นร้อยละ 32.69 (จ านวน 102 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนิน
ธุรกิจจากยอดขาย ร้อยละ 11-20 คิดเป็นร้อยละ 61.22 (จ านวน 191 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายการ
เติบโตธุรกิจจากยอดขาย ร้อยละ 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 6.09 (จ านวน 19 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการ
ก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดเล็ก การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถามจ านวน 
309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่ เป็นการเติบโตยอดขายร้อยละ 6-10 คิดเป็นร้อยละ 
37.01 (จ านวน 114 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นการเติบโตยอดขายร้อยละ 11-15 คิดเป็นร้อยละ 36.69 
(จ านวน 113 ตวัอยา่ง) การเติบโตยอดขาย ร้อยละ 16-20 คิดเป็นร้อยละ 17.21 (จ านวน 53 ตวัอยา่ง) 
การเติบโตยอดขาย ร้อยละ 21-25 คิดเป็นร้อยละ 9.09 (จ านวน 28 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่ม
องคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากร
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ท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตธุรกิจจากยอดขาย ร้อยละ 1-10 คิดเป็นร้อยละ  
53.90 (จ านวน 166 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนินธุรกิจจากยอดขาย
ร้อยละ 11-20  คิดเป็นร้อยละ 37.01 (จ านวน 114 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายการเติบโตธุรกิจจาก
ยอดขาย ร้อยละ 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.09 (จ านวน 28 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วน
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 การวเิคราะห์คุณลกัษณะองคก์ารธุรกิจเก่ียวกบัช่วงอายกิุจการของกลุ่มบริษทั องคก์รธุรกิจ
ร้อยละ 60.71 มีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งพฒันาการเติบโตขององคก์รธุรกิจและมุ่งสร้างผลตอบแทนขยายการ
เติบโตธุรกิจจากยอดขาย ขณะท่ีองคก์รธุรกิจ ร้อยละ 39.29 มีแนวโนม้นขององคก์ารมุ่งพฒันาองคก์ร
ประสิทธิภาพและคุณภาพสร้างผลตอบแทนการด าเนินธุรกิจจากกยอดขาย โดยองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่
มีแนวโนม้พฒันาการเติบโต การพฒันาองคก์รประสิทธิภาพและคุณภาพสร้างผลตอบแทน และการ
สร้างผลตอบแทนขยายการเติบโตธุรกิจนอ้ยกวา่องคก์รธุรกิจขนาดกลางและเล็ก ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายงาน
ธุรกิจใหค้วามสนใจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและเป็นส่วนท่ีสนบัสนุนเก้ือกลูใหเ้กิดการขบัเคล่ือน
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์ารธุรกิจอยา่งมีประสิทธิภาพเชิงการแข่งขนัได ้
  1.5  ประมาณการผลตอบแทนการลงทุน เป็นการด าเนินกิจกรรมตั้งแต่เปิดจนถึงปัจจุบนั
ท่ีส่วนใหญ่จะมีระยะเวลาการด าเนินงานท่ีมีการพฒันาประสิทธิภาพและการเติบโตขององคก์รท่ีใช้
กลุ่มบุคคลเป็นแรงขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์าร มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตผลตอบแทนการ
ลงทุน ร้อยละ 1-10 ช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 11-20 และ
ช่วงการขยายผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 21 ปีข้ึนไป (CIPD, 2007) เป็นการสังเคราะห์จากแนว
ทางการพฒันาองคก์รและการวางแผนทรัพยากรธุรกิจขององคก์รธุรกิจในประเทศไทยท่ีมีการใช้
องคป์ระกอบการบริหารช่วงอายกิุจการท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั อีก
ทั้งเป็นการก าหนดปริมาณการใชบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพสูงในแต่ละช่วงเวลาท่ีจะน าเขา้สู่กลุ่มบุคคลมา
เป็นเป้าหมายการสร้างพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร ทั้งน้ีผูบ้ริหารมุ่งเนน้บุคลากรท่ีเป็นกลไกส าหรับการ
พฒันาและสร้างนวตักรรมเชิงกระบวนการให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4-5  ผลกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามคุณลกัษณะดา้นผลตอบแทนการลงทุน 
 

ประมาณผลตอบแทน 
การลงทุน 

กลุ่มตัวอย่างบริษัทจดทะเบียน 
ในตลาดหลกัทรัพย์ 

รวมจ านวน 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ร้อยละ 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาดกลาง 

บริษัท 
ขนาดใหญ่ 

1. นอ้ยกวา่ร้อยละ 1-5 - -  - - 
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2. ตั้งแต่ร้อยละ  6-10 10 (3.25) - 7 (2.27) 17 1.83 
3. ตั้งแต่ร้อยละ  11-15 65 (21.10) 44 (14.10) 51 (16.50) 160 17.22 
4. ตั้งแต่ร้อยละ  16-20 118 

(38.32) 
109 (34.94) 100 (32.36) 327 35.21 

5. ตั้งแต่ร้อยละ  21-25 80 (25.97) 103 (33.01) 108 (34.95) 291 31.32 
6. มากกวา่ร้อยละ  25 35 (11.36) 56 (17.95) 43 (13.92) 134 14.42 

รวมทั้งหมด 308 312 309 929 100 
 
 จากตารางท่ี 4-5 การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม จ านวน 929 
ตวัอยา่ง โดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่ประมาณการผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 16-20  
คิดเป็นร้อยละ 35.21 (จ านวน 327 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นประมาณการผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ  
21-25 คิดเป็นร้อยละ 31.32 (จ านวน 291 ตวัอยา่ง) ประมาณการผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 11-15 
คิดเป็นร้อยละ 17.22 (จ านวน 160 ตวัอยา่ง) ประมาณการผลตอบแทนการลงทุนมากกวา่ ร้อยละ 25  
คิดเป็นร้อยละ 14.42 (จ านวน 134 ตวัอยา่ง) และประมาณการผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 6-10  
คิดเป็นร้อยละ 1.83 (จ านวน 17 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการ
ส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้
มุ่งเนน้ช่วงการพฒันาการเติบโตผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 1-10 คิดเป็นร้อยละ 1.83 (จ านวน 17 
ตวัอยา่ง) ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพผลตอบแทนการลงทุนร้อยละ 11-20 คิดเป็น
ร้อยละ 52.42 (จ านวน 487 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 20 ปีข้ึนไป  
คิดเป็นร้อยละ 45.75 (จ านวน 425 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์ารส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ ทั้งน้ีการวเิคราะห์แยกกลุ่มท่ีมีการจ าแนกตาม
ขนาดธุรกิจ ดงัน้ี 
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 309 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่เป็นประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 
21-25 คิดเป็นร้อยละ 34.95 (จ านวน 108 ตวัอยา่ง) รองลงมาประมาณผลตอบแทนการลงทุนร้อยละ 
16-20 คิดเป็นร้อยละ 32.36 (จ านวน 100 ตวัอยา่ง) ประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 11-15  
คิดเป็นร้อยละ 16.50 (จ านวน 51 ตวัอยา่ง)  ประมาณผลตอบแทนการลงทุนมากกวา่ ร้อยละ 25 คิดเป็น
ร้อยละ 13.92 (จ านวน 43 ตวัอยา่ง) และประมาณผลตอบแทนการลงทุนร้อยละ 6-10 คิดเป็นร้อยละ 
2.27 (จ านวน 7 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจความส าคญั
กบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้มุ่งเนน้ช่วงการ
พฒันาการเติบโตผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 1-10 คิดเป็นร้อยละ 2.27 (จ านวน 7 ตวัอยา่ง) ขณะท่ี
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ช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพผลตอบแทนการลงทุนร้อยละ 11-20 คิดเป็นร้อยละ 48.87 
(จ านวน 151 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
48.87 (จ านวน 151 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารส าหรับ
วางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดกลาง การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 312 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่ประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ  
16-20 คิดเป็นร้อยละ 34.94 (จ านวน 109 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นประมาณผลตอบแทนการลงทุน 
ร้อยละ 21-25 คิดเป็นร้อยละ 33.01 (จ านวน 103 ตวัอยา่ง) ประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ  
11-15 คิดเป็นร้อยละ 14.01 (จ านวน 44 ตวัอยา่ง)  ประมาณผลตอบแทนการลงทุนมากกวา่ ร้อยละ 25 
คิดเป็นร้อยละ 17.95 (จ านวน 56 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการ
ส ารวจความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้
ช่วงการพฒันาการเติบโตผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 1-10 คิดเป็นร้อยละ 0 (จ านวน 0 ตวัอยา่ง) 
ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 11-20 คิดเป็นร้อยละ 
49.04 (จ านวน 153 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็น 
ร้อยละ 50.96 (จ านวน 159 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร
ส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 กลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดเล็ก  การส ารวจกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจจากแบบสอบถาม
จ านวน 308 ตวัอยา่งโดยภาพรวมของการส ารวจส่วนใหญ่ ประมาณผลตอบแทนการลงทุนร้อยละ  
16-20 คิดเป็นร้อยละ 38.32 (จ านวน 118 ตวัอยา่ง) รองลงมาเป็นประมาณผลตอบแทนการลงทุน 
ร้อยละ 21-25 คิดเป็นร้อยละ 25.97 (จ านวน 80 ตวัอยา่ง) ประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ  
11-15 คิดเป็นร้อยละ 21.10 (จ านวน 65 ตวัอยา่ง)  ประมาณผลตอบแทนการลงทุนมากกวา่ ร้อยละ 25 
คิดเป็นร้อยละ 11.36 (จ านวน 35 ตวัอยา่ง) และประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 6-10 คิดเป็น
ร้อยละ 3.25 (จ านวน 10 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั จากผลท่ีไดก้ลุ่มองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการส ารวจ
ความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพและจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ มุ่งเนน้มุ่งเนน้
ช่วงการพฒันาการเติบโตผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 1-10 คิดเป็นร้อยละ 3.25 (จ านวน 10 ตวัอยา่ง) 
ขณะท่ีช่วงการพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 11-20 คิดเป็นร้อยละ  
59.42 (จ านวน 183 ตวัอยา่ง) และช่วงการขยายผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็น 
ร้อยละ 37.34 (จ านวน 115 ตวัอยา่ง) เป็นทิศทางการก าหนดสัดส่วนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร 
ส าหรับวางแนวทางบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ  
 การวเิคราะห์คุณลกัษณะองคก์ารธุรกิจเก่ียวกบัช่วงอายกิุจการของกลุ่มบริษทั องคก์รธุรกิจ
ร้อยละ 52.42 มีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งพฒันาการเติบโตผลตอบแทนการลงทุน และมุ่งพฒันาประสิทธิภาพ
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และคุณภาพการผลตอบแทนการลงทุน ขณะท่ีองคก์รธุรกิจ ร้อยละ 47.28 มีแนวโนม้นขององคก์ารมุ่ง
สร้างขยายผลตอบแทนการลงทุน โดยองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่นอ้ยกวา่องคก์รธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดเล็ก แต่องคก์รขนาดเล็กมีแนวโนม้มุ่งสร้างขยายผลตอบแทนการลงทุนนอ้ยกวา่องคก์รธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจให้ความสนใจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและ
เป็นส่วนท่ีสนบัสนุนเก้ือกลูใหเ้กิดการขบัเคล่ือนแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์ารธุรกิจอยา่งมี
ประสิทธิภาพเชิงการแข่งขนัได ้
  1.6  ผลสรุปการวเิคราะห์ส ารวจคุณลกัษณะธุรกิจกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย ์เป็นการน าผลท่ีไดจ้ากการจ าแนกกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการส ารวจ และวเิคราะห์ภาพรวมของการ 
ส ารวจ ประเด็นความแตกต่างของกลุ่มองคก์รธุรกิจเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีมีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
 
ตารางท่ี 4-6  การวเิคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบการส ารวจกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์
 

คุณลกัษณะส าคัญของกลุ่มบริษัท 

ร้อยละสูงสุดของกลุ่มตัวอย่างบริษัทจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพย์  

กลุ่ม
บริษัท

ขนาดเลก็ 

กลุ่มบริษัท
ขนาดกลาง 

กลุ่มบริษัท
ขนาดใหญ่ 

รวมทุก
ขนาดกลุ่ม
บริษัท 

ประเภทสายงานบริหารการตลาด 21.43 16.67 20.06 19.38 
ช่วงปีท่ีด าเนินกิจการ 11-15 ปี 26.62 29.81 26.86 27.77 
จ านวนพนกังานตั้งแต่ 501-1,000 คน 33.12 38.14 30.10 33.80 
ประมาณการเติบโตยอดขาย ร้อยละ 11-
15 

36.69 40.38 47.25 41.44 

ประมาณผลตอบแทนการลงทุน  
ร้อยละ 16-20 

38.31 34.94 32.36 35.20 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีจดัเก็บในการ
ส ารวจ 

33.15 33.58 33.26 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-6 ผลการส ารวจกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ร้อยละ 33.15 
กลุ่มบริษทัขนาดกลาง ร้อยละ 33.58 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ร้อยละ 33.26 ตามล าดีบ โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 
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 คุณลกัษณะประเภทสายงานบริหารการตลาด โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 19.38  เป็นกลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 21.43 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 20.06 กลุ่มบริษทัขนาดกลาง  
คิดเป็นร้อยละ 16.67 ตามล าดบั ดงันั้นกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีแนวโนม้มุ่งสายงานบริหารการตลาด
นอ้ยกวา่กลุ่มบริษทัขนาดเล็กและกลุ่มขนาดใหญ่ 
 คุณลกัษณะช่วงปีท่ีด าเนินกิจการ 11-15 ปี โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 27.77 เป็น กลุ่มบริษทั
ขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 29.81 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 26.86 กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
คิดเป็นร้อยละ 26.62 ตามล าดบั ดงันั้นกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีแนวโนม้ช่วงอายกิุจการ1 1-15 ปี 
มากกวา่กลุ่มบริษทัขนาดเล็กและกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
 คุณลกัษณะจ านวนพนกังานตั้งแต่ 501-1,000 โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 33.80 คน เป็นกลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 38.14 กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 33.12 กลุ่มบริษทั 
ขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 30.10 ตามล าดบั ดงันั้นกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีแนวโนม้จ านวนพนกังาน 
ตั้งแต่ 501-1,000 คน มากกวา่กลุ่มบริษทัขนาดเล็กและกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
 คุณลกัษณะประมาณการเติบโตยอดขาย ร้อยละ 11-15 โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 41.55 เป็น
กลุ่มบริษทัขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 40.38 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 47.25 กลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 36.69 ตามล าดบั ดงันั้นกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มีแนวโนม้ท่ีมุ่งประมาณการ
เติบโตยอดขาย ร้อยละ 11-15 มากกวา่กลุ่มบริษทัขนาดเล็กและกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
 คุณลกัษณะประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 16-20 โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 35.20  
เป็นกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 38.31 กลุ่มบริษทัขนาดกลางคิดเป็น ร้อยละ 34.94 กลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 32.36 ตามล าดบั ดงันั้นกลุ่มบริษทัขนาดเล็กมีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งวดัผล  
ตอบแทนการลงทุนมากกวา่กลุ่มบริษทัขนาดกลางและกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
 2.  การวเิคราะห์ผลการส ารวจขอ้มูลแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง การบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงเป็นการส ารวจการใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจท่ีมีการจดัแบ่งกลุ่มตามขนาดธุรกิจ 
ไดแ้ก่ กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และรวมทุกกลุ่มบริษทั ท่ีมี
ความแตกต่างกนัตามขนาดการลงทุนและมูลค่าตลาด  โดยจดักลุ่มการวเิคราะห์ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-7  การวเิคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบการส ารวจกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์
 

ประเด็นการ
วเิคราะห์ 

รายการวเิคราะห์ 

กลุ่มบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย์ 

ขนาด
เลก็ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ภาพรวม 
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การวางแนวทาง
มุมมองการ
บริหาร 

ระดบัความส าคญัร้อยละสูงสุด     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
กระบวนการ

บริหาร 
ระดบัความส าคญัร้อยละสูงสุด     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
ประเมินผลการ

บริหาร 
ระดบัความส าคญัร้อยละสูงสุด     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
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ตารางท่ี 4-7  (ต่อ) 
 

ประเด็นการ
วเิคราะห์ 

รายการวเิคราะห์ 

กลุ่มบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย์ 

ขนาด
เลก็ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ภาพรวม 

กระจายความ
เส่ียงการบริหาร 

ระดบัความส าคญัร้อยละสูงสุด     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
การประเมิน 
ศกัยภาพสูง 

ระดบัความส าคญัองคป์ระกอบ     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
การประเมิน 

ผลการปฏิบติัสูง 
ระดบัความส าคญัร้อยละสูงสุด     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
การวดัผลการ
เติบโตองคก์าร

ธุรกิจ 

ระดบัความส าคญัร้อยละสูงสุด     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
การวดัผลการ

ตอบแทนองคก์ร
ธุรกิจ 

ระดบัความส าคญัร้อยละสูงสุด     
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

    

ความเช่ือมัน่และความแตกต่าง     
 
 จากตารางท่ี 4-7 เป็นวธีิการวิเคราะห์ผลการส ารวจขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงทางดา้นระดบัความส าคญัองคป์ระกอบ เป็นร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และความเช่ือมัน่และความแตกต่าง มุ่งเนน้การวเิคราะห์ผลสรุปองคป์ระกอบการบริหารท่ี 
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ความส าคญัแยกตามกลุ่มขนาดธุรกิจ และประเด็นของล าดบัความส าคญัขององคป์ระกอบท่ีมีต่อ 
แนวทางบริหาร ดงัน้ี 
  2.1  วเิคราะห์การวางแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management  
perspective alignment) เป็นการวเิคราะห์มุมมองของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นความส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารสายธุรกิจมีมุมมององคป์ระกอบการบริหารใหค้วามส าคญัระดบัใด และมีการล าดบั
ความส าคญัองคป์ระกอบอยา่งไร ทั้งน้ีการวิเคราะห์มุ่งเนน้แนวโนม้คุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ี
สะทอ้นความส าคญัของแนวทางบริหารและน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทัจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยท่ี์มีความแตกต่างของกลุ่มบริษทั และน าขอ้มูลไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง
ของแนวทางบริหาร  
   2.1.1  วเิคราะห์มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก    
   1)  การวเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมองการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก จ านวน 308 
ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-8  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  

(กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ที่สุด 

น้อย มาก 
1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์าร
ในอนาคต 

- - 
43 

(13.96) 
82 

(26.62) 
129 

(41.88) 
54 

(17.53) 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

- - 
26 

(8.44) 
101 

(32.79) 
148 

(48.05) 
33 

(10.71) 
3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์าร 

- - 6 
(1.95) 

115 
(37.34) 

155 
(50.32) 

32 
(10.39) 
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4. การสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

- - 35 
(11.36) 

124 
(40.26) 

124 
(40.26) 

25 
(8.12) 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ
การเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร 

- - 36 
(11.96) 

116 
(37.66) 

135 
(43.83) 

21 
(6.82) 

 
ตารางท่ี 4-8  (ต่อ) 

 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ที่สุด 

น้อย มาก 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ
การเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร 

- - 
23 

(7.47) 
118 

(38.31) 
152 

(49.35) 
15 

(4.87) 
7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกล
ยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

- - 
26 

(8.44) 
123 

(39.94) 
144 

(46.75) 
15 

(4.87) 
8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
วางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

- - 
38 

(12.34) 
150 

(48.70) 
102 

(33.12) 
18 

(5.84) 
9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดการพฒันา 

- - 
58 

(18.83) 
113 

(36.69) 
127 

(41.23) 
10 

(3.25) 
10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

- - 
63 

(20.45) 
96 

(31.17) 
132 

(42.88) 
17 

(5.52) 

รวมระดบัความส าคญัมุมมองการบริหาร - - 
10 

(3.25) 
108 

(35.06) 
151 

(49.03) 
39 

(12.66) 
 
 จากตารางท่ี 4-8 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางมุมมองการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 49.03 (จ านวน 151 
ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 35.06 (จ านวน 108 ตวัอยา่ง) และให้
ความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 12.66 (จ านวน 39 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงองคป์ระกอบแนวทาง 
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มุมมองของผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรม
ของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 50.32 (จ านวน 108 ตวัอยา่ง) 
รองลงมาเป็นความส าคญัของเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร 
คิดเป็นร้อยละ 49.53 (จ านวน 152 ตวัอยา่ง) และกระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนด
คุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 48.05 (จ านวน 148 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุดต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารใน
อนาคต คิดเป็นร้อยละ 17.53 (จ านวน 54 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการสนบัสนุน
แนวทางมุมมองการบริหารในทศันะของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 46.75 (จ านวน 144 ตวัอยา่ง) ทีมีจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
คือการเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 43.83 (จ านวน 135 ตวัอยา่ง) ท าใหก้ารบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 42.88 (จ านวน 132 
ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดการพฒันา คิดเป็นร้อยละ 
41.23 (จ านวน 127 ตวัอยา่ง) ในการสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 40.26 (จ านวน 124 ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 33.12 (จ านวน 102 ตวัอยา่ง) โดย
ประเด็นแนวโนม้มุมมองการบริหารเก่ียวกบัการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จขององคก์ารท่ีตอ้งใช ้
การวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจมีความส าคญัท่ียงัไม่ชดัจนอยูใ่นระดบัความส าคญั
ค่อนขา้งมากไปสู่มาก  
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective component analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก จ านวน 308 ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-9  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมุมมองการบริหาร   

        (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
ช่ือมัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 
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1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์าร
ในอนาคต 

4.63 .930 .797 -.249 มาก 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

4.61 .789 .808 -.228 มาก 

3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร 

4.69 .679 .822 .096 มาก 
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
ช่ือมัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

4.45 .800 .815 -.032 มาก 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมอตัราการเติบโตขององคก์าร 

4.46 .788 .807 -.162 มาก 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 

4.52 .706 .829 -.282 มาก 

7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4.48 .719 .825 -.222 มาก 

8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผน
ก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

4.32 .765 .819 .166 ปาน
กลาง 

9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือน
องคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 

4.29 .806 .808 -.196 ปาน
กลาง 

10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

4.33 .863 .803 -.183 มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัมุมมองการบริหาร 4.71 .724 .829 -.015 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-9 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัมากต่อแนวทางมุมมองการบริหาร ค่าเฉล่ีย 4.71 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
= .724) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .829 (ร้อยละ 82.90) มุ่งเนน้ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
การจดัการพฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.69 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .679) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .822 (ร้อยละ 82.20) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพ 
สูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต ค่าเฉล่ีย 4.63 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .930) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .797 (ร้อยละ 79.70)  มีองคป์ระกอบส าคญัสนบัสนุนทางดา้น
กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.61 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .789) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .808 (ร้อยละ 80.80)  เป็นการก าหนดเป้าหมายการ
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บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .706) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .829 (ร้อยละ 82.90) และก าหนดแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์่าเฉล่ีย 4.48 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .719) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .825 
(ร้อยละ 82.50) รวมทั้งจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร
ค่าเฉล่ีย  4.46 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .788) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .807 (ร้อยละ 80.70) และการสร้าง
วฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ารค่าเฉล่ีย 4.65 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .800) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .815 (ร้อยละ 81.50) ท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.33 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .863) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .803 (ร้อยละ 80.30) รองรับความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบัการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ ค่าเฉล่ีย 4.32 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
= .765) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .819 (ร้อยละ 81.90) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือน
องคก์ารใหเ้กิดการพฒันา ค่าเฉล่ีย 4.29 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .806) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .808 
(ร้อยละ 80.80) 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมอง
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้น
การวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-10  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบมุมมองการบริหาร (กลุ่ม 
       บริษทัขนาดเล็ก) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.829 .825 10 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 749.928 307 2.443   

Within people 

Between items 51.657 9 5.740 13.754 .000 

Residual 1153.043 2763 .417   

Total 1204.700 2772 .435   

Total 1954.628 3079 .635   

Grand Mean = 4.48 
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 จากตารางท่ี 4-10 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .829 หรือร้อยละ 82.90 มีพื้นฐานท่ีค่ามาตรฐานเท่ากบั .825 ใน 10 
องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 13.754 และนยัส าคญั 
(Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อการน าไปใชใ้นการวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้างขององคป์ระกอบ 
   2.1.2  วเิคราะห์มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลาง  
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมองการบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูง (Perspective alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลาง จ านวน 312 
ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-11  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ที่สุด นอ้ย มาก 

1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบั
องคก์ารในอนาคต 

- - 
21 

(6.73) 
90 

(28.85) 
139 

(44.55) 
62 

(19.87) 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

- - 
21 

(6.73) 
96 

(30.77) 
151 

(48.40) 
44 

(14.10) 
3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร 

- - 
10 

(3.21) 
109 

(34.94) 
141 

(45.19) 
52 

(16.67) 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

- - 
48 

(15.38) 
103 

(33.01) 
135 

(43.27) 
26 

(8.33) 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ
การเพ่ิมอตัราการเติบโตขององคก์าร 

- - 
31 

(9.94) 
106 

(33.97) 
143 

(45.83) 
32 

(10.26) 
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ตารางท่ี 4-11  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ที่สุด นอ้ย มาก 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 

- - 
29 

(9.29) 
104 

(33.33) 
146 

(46.79) 
33 

(10.58) 
7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

- - 
21 

(6.73) 
122 

(39.01) 
149 

(47.76) 
20 

(6.41) 
8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผน
ก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

- - 
33 

(10.58) 
152 

(48.72) 
110 

(35.26) 
17 

(5.45) 
9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 

- - 
54 

(17.31) 
97 

(31.09) 
144 

(46.15) 
17 

(5.45) 
10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

- - 
50 

(16.03) 
100 

(32.05) 
132 

(42.31) 
30 

(9.62) 

รวมระดบัความส าคญัมุมมองการบริหาร - - 
5 

(1.60) 
105 

(33.65) 
157 

(50.32) 
45 

(14.42) 

 
 จากตารางท่ี 4-11 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางใน
ภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางมุมมองการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 50.32 
(จ านวน 157 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 33.65 (จ านวน 105 ตวัอยา่ง) 
และใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 14.42 (จ านวน 45 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงองคป์ระกอบ
แนวทางมุมมองของผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากต่อกระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 50.32 (จ านวน 108 ตวัอยา่ง) รองลงมา
เป็นความส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็น 
ร้อยละ 47.76 (จ านวน 149 ตวัอยา่ง) และเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพของ
องคก์าร คิดเป็นร้อยละ 46.79 (จ านวน 146 ตวัอยา่ง) ท่ีมีจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ 
การเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 45.83 (จ านวน 143 ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดการพฒันา คิดเป็นร้อยละ 46.15 (จ านวน 144 ตวัอยา่ง) 
เป็นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จของ
องคก์าร คิดเป็นร้อยละ 45.19 (จ านวน 141 ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
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บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต คิดเป็นร้อยละ 44.55 (จ านวน 139 ตวัอยา่ง) 
ท าใหเ้กิดการสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร 
คิดเป็นร้อยละ 43.27 (จ านวน 135 ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ทิศทางขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 42.31 (จ านวน 132 ตวัอยา่ง) โดยประเด็นแนวโนม้มุมมองการ
บริหารเก่ียวกบัการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจมีความส าคญัในระดบัความส าคญั
ค่อนขา้งมากไปสู่มาก  คิดเป็นร้อยละ 48.72 (จ านวน 152 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective component ฟnalysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ
กลุ่มบริษทัขนาดกลาง จ านวน 312 ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-12  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมุมมองการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบั
องคก์ารในอนาคต 

4.78 .842 .826 -.240 มาก 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือ
การก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์าร
ตอ้งการ 

4.70 .793 .835 -.224 มาก 

3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร 

4.75 .765 .834 .018 มาก 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

4.45 .851 .835 -.176 มาก 
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ตารางท่ี 4-12  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ 
การเพ่ิมอตัราการเติบโตขององคก์าร 

4.56 .807 .832 -.191 มาก 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ
การเพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 

4.59 .801 .842 -.209 มาก 

7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกล
ยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4.54 .716 .848 -.162 มาก 

8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
วางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

4.36 .743 .840 .126 ปาน
กลาง 

9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 

4.40 .835 .836 -.289 มาก 

10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

4.46 .874 .829 -.153 มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัมุมมองการบริหาร 4.77 .704 .850 .068 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-12 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางใน
ภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัมากต่อแนวทางมุมมองการบริหาร ค่าเฉล่ีย 4.77 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .704) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .850 (ร้อยละ 85.00)  มุ่งเนน้ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์าร
ในอนาคต ค่าเฉล่ีย 4.78 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .842) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .826 (ร้อยละ 82.60) 
และ การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จของ
องคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.75 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .765) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .834 (ร้อยละ 83.40)  
 สนบัสนุนกระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์าร
ตอ้งการ ค่าเฉล่ีย 4.70 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .793) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .835 (ร้อยละ 83.50) ใน
การก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.59 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .801) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .842 (ร้อยละ 84.20) และจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.56 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .807) ท่ี
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ระดบัความเช่ือมัน่ .832 (ร้อยละ 83.20) โดยมุ่งการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ค่าเฉล่ีย 4.54 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .716) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .848 (ร้อยละ 
84.80) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.46 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .874) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .829 (ร้อยละ 82.90) เพื่อการสร้างวฒันธรรม 
เพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.45 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .851) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .835 (ร้อยละ 83.50) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น 
การขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา ค่าเฉล่ีย 4.40 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .835) ท่ีระดบั 
ความเช่ือมัน่ .836 (ร้อยละ 83.60) ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายธุรกิจใหค้วามส าคญัระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก
เก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ ค่าเฉล่ีย 4.36 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .743) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .840 (ร้อยละ 84.20) 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมอง
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-13  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบมุมมองการบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง)  
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.850 .849 10 

ANOVA 

  Sum of 
squares df Mean square F Sig. 

Between people 855.445 311 2.751   

Within people between items 61.281 9 6.809 16.499 .000 

Residual 1155.119 2799 .413   

Total 1216.400 2808 .433   

Total 2071.845 3119 .664   

Grand Mean = 4.56 
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 จากตารางท่ี 4-13 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha  เท่ากบั .850 หรือร้อยละ 85.00 มีพื้นฐานท่ีค่ามาตรฐานเท่ากบั .849 ใน 10 
องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.56 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F)  
16.499 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อท่ีสามารถน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบ 
   2.1.3  วเิคราะห์มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมองการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ จ านวน 309 
ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-14  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่)  

 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ที่สุด น้อย มาก 

1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์าร
ในอนาคต 

- - 
16 

(5.18) 
92 

(29.77) 
137 

(44.34) 
64 

(20.71) 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

- - 
21 

(6.80) 
102 

(33.01) 
145 

(46.93) 
41 

(13.27) 
3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร 

- - 
10 

(3.24) 
111 

(35.92) 
147 

(47.57) 
41 

(13.27) 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

- - 
31 

(10.03) 
114 

(36.89) 
143 

(46.28) 
21 

(6.80) 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมอตัราการเติบโตขององคก์าร 

- - 
29 

(9.39) 
124 

(40.13) 
137 

(44.34) 
19 

(6.15) 
6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 

- - 
41 

(13.27) 
109 

(35.28) 
136 

(44.01) 
23 

(7.44) 
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ตารางท่ี 4-14  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ที่สุด น้อย มาก 

7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ใน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

- - 
34 

(11.00) 
118 

(38.19) 
127 

(41.10) 
30 

(9.71) 
8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผน
ก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

- - 
37 

(11.97) 
125 

(40.45) 
120 

(38.83) 
27 

(8.74) 
9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือน
องคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 

- - 
46 

(14.89) 
103 

(33.33) 
137 

(44.34) 
23 

(7.44) 
10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

- - 
34 

(11.00) 
114 

(36.89) 
144 

(46.60) 
17 

(5.50) 

รวมระดบัความส าคญัมุมมองการบริหาร - - 
7 

(2.27) 
97 

(31.39) 
174 

(56.31) 
31 

(10.03) 

 
 จากตารางท่ี 4-14 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ในภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัแนวทางมุมมองการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 56.31 (จ านวน 174 ตวัอยา่ง) โดย 
ใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 31.39 (จ านวน 97 ตวัอยา่ง) และใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด  
คิดเป็นร้อยละ 10.03 (จ านวน 31 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงองคป์ระกอบแนวทางมุมมองของผูบ้ริหาร
ใหค้วามส าคญัระดบัมากต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรให้
เหมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 47.57 (จ านวน 147 ตวัอยา่ง) ท่ีมุ่งเนน้กระบวนการ
สรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 46.93 
(จ านวน 145 ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร  
คิดเป็นร้อยละ 46.60 (จ านวน 144 ตวัอยา่ง) ในการสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
ส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 46.28 (จ านวน 143 ตวัอยา่ง) เป็นการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต คิดเป็นร้อยละ 44.34 
(จ านวน 137 ตวัอยา่ง) มุ่งเนน้จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มอตัราการเติบโตของ
องคก์าร คิดเป็นร้อยละ 44.34 (จ านวน 137 ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือน
องคก์ารใหเ้กิดการพฒันา คิดเป็นร้อยละ 44.34 (จ านวน 137 ตวัอยา่ง) โดยก าหนด เป้าหมายการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 44.01 (จ านวน 136 ตวัอยา่ง) และการ
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บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 41.10 (จ านวน 127 
ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีประเด็นแนวโนม้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาด
ธุรกิจ มีระดบัความส าคญัค่อนขา้งมากไปสู่มาก คิดเป็นร้อยละ 40.45 (จ านวน 125 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective component analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-15  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมุมมองการบริหาร 
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบั
องคก์ารในอนาคต 

4.81 .822 .811 -.190 มาก 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์าร
ตอ้งการ 

4.67 .791 .817 -.164 มาก 

3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร 

4.71 .734 .812 .021 มาก 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

4.50 .767 .805 -.212 มาก 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ
การเพ่ิมอตัราการเติบโตขององคก์าร 

4.47 .749 .806 -.138 มาก 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 

4.46 .815 .806 -.184 มาก 
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ตารางท่ี 4-15  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4.50 .816 .806 -.056 มาก 

8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผน
ก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

4.44 .814 .799 .002 มาก 

9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 

4.44 .834 .797 -.208 มาก 

10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

4.47 .762 .810 -.261 มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัมุมมองการบริหาร 4.74 .662 .823 -.130 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-15 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ในภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัมากต่อแนวทางมุมมองการบริหาร ค่าเฉล่ีย  4.74 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .662) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .823 (ร้อยละ 82.30)  มุ่งเนน้ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต ค่าเฉล่ีย  4.81 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .822) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .811 (ร้อยละ 81.10) ส าหรับการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรม
ของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.71 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .734) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .812 (ร้อยละ 81.20) ท่ีจะเป็นกระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนด
คุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ ค่าเฉล่ีย  4.67 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .791) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .817 (ร้อยละ 81.70) รองรับกบัการสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญั
ต่อความส าเร็จขององคก์าร ค่าเฉล่ีย  4.50 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .767) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .805 
(ร้อยละ 80.50) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ค่าเฉล่ีย  
4.50 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .816) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .806 (ร้อยละ 80.60) จากการก าหนด
จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.47 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .749) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .806 (ร้อยละ 80.60) ท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.47 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .762) ท่ีระดบั
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ความเช่ือมัน่ .810 (ร้อยละ 81.00) และวางเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพของ
องคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.46 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .815) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .806 (ร้อยละ 80.60) เป็น
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจค่าเฉล่ีย 4.44 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .814) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .799 (ร้อยละ 79.90) การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดการพฒันาค่าเฉล่ีย 4.44 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .834) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.797 (ร้อยละ 79.70)   
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมอง
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้น
การวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-16  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบมุมมองการบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดใหญ่) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.823 .822 10 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig 

Between people 743.066 308 2.413   

Within people Between items 47.684 9 5.298 12.391 .000 

Residual 1185.316 2772 .428   

 Total 1233.000 2781 .443   

Total 1976.066 3089 .640   

Grand Mean = 4.55 
 
 จากตารางท่ี 4-16 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s  alpha เท่ากบั .823 หรือร้อยละ 82.30 มีพื้นฐานท่ีค่ามาตรฐานเท่ากบั .822 ใน 10 
องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.55 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F)  
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12.391 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อท่ีสามารถน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบ 
   2.1.4  วเิคราะห์มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมองการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากแนวทาง
มุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-17  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ที่สุด 

น้อย มาก 
1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์าร
ในอนาคต 

- - 
80 

(8.61) 
264 

(28.42) 
405 

(43.60) 
180 

(19.38) 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

- - 
68 

(7.32) 
299 

(32.19) 
444 

(47.79) 
118 

(12.70) 
3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร 

- - 
26 

(2.80) 
335 

(36.06) 
443 

(47.69) 
125 

(13.46) 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

- - 
114 

(12.27) 
341 

(36.71) 
402 

(43.27) 
72 

(7.75) 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมอตัราการเติบโตขององคก์าร 

- - 
96 

(10.01) 
346 

(37.24) 
415 

(44.67) 
72 

(7.75) 
6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 

- - 
93 

(10.01) 
331 

(35.63) 
434 

(46.72) 
71 

(7.64) 
7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

- - 
81 

(8.72) 
363 

(39.07) 
420 

(45.21) 
65 

(7.00) 
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ตารางท่ี 4-17  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ที่สุด 

น้อย มาก 

8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผน
ก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

- - 
108 

(11.63) 
427 

(45.96) 
332 

(35.74) 
62 

(6.67) 
9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือน
องคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 

- - 
158 

(17.01) 
313 

(33.69) 
408 

(43.92) 
50 

(5.38) 
10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

- - 
146 

(1.51) 
311 

(35.20) 
408 

(43.92) 
64 

(6.89) 

รวมระดบัความส าคญัมุมมองการบริหาร - - 
14 

(1.51) 
327 

(35.20) 
485 

(52.21) 
103 

(11.09) 

 
 จากตารางท่ี 4-17 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางมุมมองการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 52.21 (จ านวน 485 
ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 35.20 (จ านวน 327 ตวัอยา่ง) และให้
ความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 11.09 (จ านวน 103 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงองคป์ระกอบ
กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 
47.79 (จ านวน 444 ตวัอยา่ง) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรให้
เหมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 47.69 (จ านวน 443 ตวัอยา่ง) โดยก าหนดเป้าหมาย
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 46.72 (จ านวน 434 ตวัอยา่ง) 
และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คิดเป็นร้อยละ 45.21 
(จ านวน 420 ตวัอยา่ง) ท่ีมีการก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มอตัราการเติบโต
ขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 44.67 (จ านวน 415 ตวัอยา่ง)และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดการพฒันา คิดเป็นร้อยละ 43.92 (จ านวน 408 ตวัอยา่ง) โดยการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 43.92 (จ านวน 408 ตวัอยา่ง) 
และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต 
คิดเป็นร้อยละ 43.60 (จ านวน 405 ตวัอยา่ง) เป็นการสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
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ส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 43.27 (จ านวน 402 ตวัอยา่ง) ตามล าดบัทั้งน้ี
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมากกบัการบริหารวางแผนก าลงั 
บุคลากรตามขนาดธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 45.96 (จ านวน 427 ตวัอยา่ง)  
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective component analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 
ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-18  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมุมมองการบริหาร  
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความ
เบ้ 

แปล
ผล 

ระดบั 
1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้าง
บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบั
องคก์ารในอนาคต 

4.74 .868 .813 -.257 มาก 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
ก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์าร
ตอ้งการ 

4.66 .791 .821 -.204 มาก 

3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร 

4.72 .727 .824 .049 มาก 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

4.47 .806 .819 -.146 มาก 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือ
การเพ่ิมอตัราการเติบโตขององคก์าร 

4.50 .783 .816 -.157 มาก 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 

4.52 .777 .827 -.219 มาก 
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7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4.50 .752 .828 -.139 มาก 

  



159 

ตารางท่ี 4-18  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางมุมมองการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความ
เบ้ 

แปล
ผล 

ระดบั 
8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผน
ก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

4.37 .775 .821 .103 มาก 

9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 

4.38 .827 .815 -.223 มาก 

10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 

4.42 .835 .815 -.202 มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัมุมมองการบริหาร 4.72 .670 .835 .080 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-18 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัมากต่อแนวทางมุมมองการบริหาร ค่าเฉล่ีย  4.72 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.670) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .835 (ร้อยละ 85.00) โดโดยมุ่งเนน้ความส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
คือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต ค่าเฉล่ีย  4.74 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .868) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .813 (ร้อยละ 81.30) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการ
จดัการพฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.72 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .727) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .824 (ร้อยละ 82.40) โดยมุ่งเนน้กระบวนการสรรหาผูมี้
ศกัยภาพสูงคือการก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ ค่าเฉล่ีย 4.66 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .791) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .821 (ร้อยละ 82.10) ท่ีมีเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่ม
ศกัยภาพขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .777) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .827 (ร้อยละ 
82.70) และการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ค่าเฉล่ีย 4.50 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .752) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .828 (ร้อยละ 82.80) ท่ีมีจุดประสงคก์ารบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.50 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .783) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .816 (ร้อยละ 81.60) ในการสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิง
ส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.47 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .806) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.819 (ร้อยละ 81.90) ส าหรับการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร 
ค่าเฉล่ีย 4.42 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .835) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .815 (ร้อยละ 81.50) และการ
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บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา ค่าเฉล่ีย 4.38 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .827) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .815 (ร้อยละ 81.50) รวมทั้งการบริหารเป็นการวางแผนก าลงั
บุคลากรตามขนาดธุรกิจ ค่าเฉล่ีย 4.37 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .775) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .821  
(ร้อยละ 82.10) ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางมุมมอง
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้น
การวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีใชว้ดัผลเชิงการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-19  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบมุมมองการบริหาร (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั)  

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.835 .834 10 

ANOVA 

  Sum of 
squares df Mean square F Sig. 

Between people 2359.455 928 2.543   

Within people Between 
items 

149.176 9 16.575 39.498 .000 

Residual 3504.924 8352 .420   

Total 3654.100 8361 .437   

Total 6013.555 9289 .647   

Grand Mean = 4.53 
 
 จากตารางท่ี 4-19 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha  เท่ากบั .835 หรือร้อยละ 83.50 มีพื้นฐานท่ีค่ามาตรฐานเท่ากบั .834 ใน 10 
องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.53 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F)   
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39.498 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อท่ีสามารถน าไปใชใ้น 
การวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบ 
  2.2  วเิคราะห์วางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
performance alignment) การวเิคราะห์กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นความส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
สายธุรกิจท่ีใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบการบริหาร และน ามาล าดบัเป็นกระบวนการบริหารอยา่งไร 
ทั้งน้ีการวเิคราะห์มุ่งเนน้แนวโนม้ระดบัคุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีสะทอ้นความส าคญัของ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ละน าขอ้มูลในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหาร  
   2.2.1  วเิคราะห์กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก  
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ 
ศกัยภาพสูง (Process alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหาร 
ท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 ตวัอยา่งจากแนวทาง
กระบวนการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-20  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคญักบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคญัแนวทางกระบวนการบริหาร 
น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด น้อย มาก 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

  12 
(4.22) 

136 
(44.16) 

142 
(46.10) 

18 
(5.84) 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 

  13 
(4.22) 

111 
(36.04) 

147 
(47.73) 

37 
(12.01) 

3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีด
ความสามารถขององคก์าร 

  14 
(4.55) 

119 
(38.94) 

136 
(44.16) 

39 
(12.66) 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
ความเหมาะสมในการท างาน 

  33 
(10.71) 

113 
(38.64) 

145 
(47.08) 

39 
(12.66) 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมความรู้และ
การเรียนรู้ในการท างาน 

  13 
(4.22) 

131 
(42.53) 

142 
(46.10) 

22 
(7.14) 

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมทกัษะและ
ขีดความสามารถในการท างาน 

  20 
(6.49) 

112 
(36.36) 

132 
(42.86) 

44 
(14.29) 
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ตารางท่ี 4-20  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคญักบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคญัแนวทางกระบวนการบริหาร 
น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด น้อย มาก 

7. การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้
ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม 

  42 
(13.64) 

122 
(39.61) 

128 
(41.56) 

16 
(5.19) 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

  25 
(8.12) 

137 
(44.48) 

127 
(41.23) 

19 
(6.17) 

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียง
จากการสูญเสียบุคลากร 

  20 
(6.49) 

126 
(40.91) 

137 
(44.48) 

25 
(8.12) 

10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อ
องคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี 

  23 
(7.47) 

125 
(40.58) 

134 
(43.51) 

26 
(8.44) 

รวมระดบัความส าคญักระบวนการบริหาร   
4 

(1.30) 
55 

(17.86) 
222 

(72.08) 
27 

(8.77) 

 
 จากตารางท่ี 4-20 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 72.08 
(จ านวน 222 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 17.86 (จ านวน 55 ตวัอยา่ง) และ
ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 17.86 (จ านวน 27 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาถึง
องคป์ระกอบกบัการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร คิดเป็น 
ร้อยละ 47.73 (จ านวน 147 ตวัอยา่ง) เพื่อการมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมใน
การท างาน คิดเป็นร้อยละ 47.08 (จ านวน 145 ตวัอยา่ง) โดยการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 46.10 (จ านวน 142 ตวัอยา่ง) และมุ่งเนน้การอบรมผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 46.10 (จ านวน  142 ตวัอยา่ง)  
ท าใหเ้กิดการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 44.48 
(จ านวน 137 ตวัอยา่ง) จากการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์าร คิดเป็น
ร้อยละ 44.16 (จ านวน 136 ตวัอยา่ง) เป็นการสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดี คิดเป็นร้อยละ 43.51 (จ านวน 134 ตวัอยา่ง) จากการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง 
เพื่อเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 42.86 (จ านวน 132 ตวัอยา่ง) รองรับ
การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้ให้เกิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม คิดเป็นร้อยละ 41.56 
(จ านวน 128 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีกลุ่มผูบ้ริหารบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการให้รางวลัเพื่อสร้าง 
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แรงจูงใจในการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูงค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 44.48 (จ านวน 137 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process component analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 
ตวัอยา่งจากแนวทางกระบวนการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-21  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานกระบวนการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความช่ือ
มั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

4.54 .667 .696 .056 มาก 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 

4.68 .739 .718 -.035 มาก 

3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับ
ขีดความสามารถขององคก์าร 

4.65 .757 .719 .049 มาก 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อความเหมาะสมในการท างาน 

4.47 .759 .697 -.272 มาก 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 

4.56 .689 .711 .047 มาก 

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ทกัษะและขีดความสามารถในการ
ท างาน 

4.65 .803 .692 -.040 มาก 

7. การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม 

4.38 .784 .702 -.138 มาก 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

4.45 .732 .699 .008 มาก 
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ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความช่ือ
มั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความ
เส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 

4.54 .736 .714 -.023 มาก 

10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้
ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดี 

4.53 .754 .732 -.031 มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญักระบวนการ
บริหาร 

4.88 .552 .730 -.571 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-21 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการระบวนการบริหาร ค่าเฉล่ีย  4.88 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .552) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .730 (ร้อยละ 73.00) มุ่งเนน้การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.68 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .739) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  
.718 (ร้อยละ 71.80) และการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์าร ค่าเฉล่ีย   
4.65 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .757) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .719 (ร้อยละ 71.90) และการพฒันาผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน ค่าเฉล่ีย  4.65 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 = .803) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .692 (ร้อยละ 69.20) โดยเป็นการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มความรู้
และการเรียนรู้ในการท างาน ค่าเฉล่ีย  4.56 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .689) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .711  
(ร้อยละ 71.10) รองรับการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ ค่าเฉล่ีย  
4.54 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .667) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .696 (ร้อยละ 69.60) และการรักษาผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร ค่าเฉล่ีย 4.54 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .736)  
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .714 (ร้อยละ 71.40) ท าใหเ้กิดการสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์ร
คือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี ค่าเฉล่ีย 4.53 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .754) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.732 (ร้อยละ 73.20) และ การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างาน 
ค่าเฉล่ีย  4.47 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .759) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .697 (ร้อยละ 69.70) เป็นการ8. 
การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉล่ีย  4.45 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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= .732) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .699 (ร้อยละ 69.90) และ การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้ให้
เกิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม ค่าเฉล่ีย 4.38 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .784) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .702 
(ร้อยละ 70.20) 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทาง
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-22  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบกระบวนการการบริหาร 
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก)  
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.730 .730 10 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig 

Between people 493.645 307 1.608   

Within people Between items 24.256 9 2.695 6.197 .000 

Residual 1201.644 2763 .435   

Total 1225.900 2772 .442   

Total 1719.545 3079 .558   

Grand Mean = 4.55 
 
 จากตารางท่ี 4-22 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่กระบวนการการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .730 หรือร้อยละ 73.00 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .730 ท่ีมี 10 
องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F)  6.197 และนยัส าคญั (Sig.) 
.000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 พบวา่ขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการ
โครงสร้างองคป์ระกอบ 
 



166 

   2.2.2  วเิคราะห์กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Process alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ี
ไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 ตวัอยา่งจากแนวทางกระบวนการ
บริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-23  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทัขนาด 
       กลาง)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด น้อย มาก 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

- - 
20 

(6.41) 
138 

(44.23) 
133 

(42.63) 
21 

(6.73) 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 

- - 
14 

(4.49) 
90 

(28.85) 
155 

(49.68) 
53 

(16.99) 

3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับ
ขีดความสามารถขององคก์าร 

- - 
6 

(1.92) 
98 

(31.41) 
168 

(53.85) 
40 

(12.82) 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อความเหมาะสมในการท างาน 

- - 
13 

(4.17) 
103 

(33.01) 
151 

(48.40) 
45 

(14.42) 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 

- - 
16 

(5.13) 
123 

(39.42) 
154 

(49.36) 
19 

(6.09) 

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน 

- - 
17 

(5.45) 
129 

(41.35) 
126 

(40.38) 
40 

(12.82) 

7. การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม 

- - 
49 

(15.71) 
115 

(36.86) 
125 

(40.06) 
23 

(7.37) 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

- - 
40 

(12.82) 
120 

(38.46) 
131 

(41.99) 
21 

(6.73) 

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความ
เส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 

- - 
27 

(8.65) 
145 

(46.47) 
128 

(41.03) 
12 

(3.85) 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด น้อย มาก 

10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพ
สูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการ
ท างานท่ีดี 

- - 
49 

(15.71) 
115 

(36.86) 
133 

(42.63) 
15 

(4.81) 

รวมระดบัความส าคญักระบวนการ
บริหาร 

- - 
3 

(0.96) 
98  

(31.41) 
185 

(59.29) 
26 

(8.33) 
 
 จากตารางท่ี 4-23 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 59.29 
(จ านวน 185 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 31.41 (จ านวน 98 ตวัอยา่ง) และ
ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.33 (จ านวน 26 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาถึงองคป์ระกอบ
กบัการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 53.85 (จ านวน 
168 ตวัอยา่ง) และการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร คิดเป็น
ร้อยละ 49.68 (จ านวน 155 ตวัอยา่ง) และการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มความรู้และการเรียนรู้ในการ
ท างาน คิดเป็นร้อยละ 49.36 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง) รองรับการมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
ความเหมาะสมในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 48.40 (จ านวน 151 ตวัอยา่ง) ท่ีจะเป็นการสร้างความ
ผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี คิดเป็นร้อยละ 42.63 (จ านวน 
133 ตวัอยา่ง) และการจูงใจจากการใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน คิดเป็น
ร้อยละ 41.99 (จ านวน 131 ตวัอยา่ง) เป็น การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการสร้าง
ผลงานท่ีดีเยีย่ม คิดเป็นร้อยละ 40.06 (จ านวน 125 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีกลุ่มผูบ้ริหารบริษทัขนาดกลางให้
ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบั การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการสูญเสีย
บุคลากร คิดเป็นร้อยละ 46.47 (จ านวน 145 ตวัอยา่ง) จากการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 44.23 (จ านวน 138 ตวัอยา่ง) รองรับการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 41.35 (จ านวน 129 ตวัอยา่ง) จึงเป็น
กระบวนการเร่ิมมีความส าคญัมากข้ึนในปัจจุบนัเป็นการเขา้ถึงท่ีจะดึงดูดเพื่อการรักษาและพฒันาให้
เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์รธุรกิจ 
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   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process component analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 
ตวัอยา่งจากแนวทางกระบวนการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-24  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานกระบวนการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการไดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

4.50 .717 .767 .038 มาก 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 

4.79 .772 .784 -.213 มาก 

3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือรองรับ
ขีดความสามารถขององคก์าร 

4.78 .686 .773 -.040 มาก 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือความเหมาะสมในการท างาน 

4.73 .755 .785 -.095 มาก 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิม
ความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 

4.56 .687 .783 -.143 มาก 

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิม
ทกัษะและขีดความสามารถในการ
ท างาน 

4.61 .779 .774 .177 มาก 

7. การใชป้ระโยชนผ์ูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยม 

4.39 .838 .761 -.081 มาก 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

4.43 .799 .772 -.119 มาก 

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือลดความ
เส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 

4.40 .701 .773 -.064 มาก 
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ตารางท่ี 4-24  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้
ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรม
การท างานท่ีดี 

4.37 .803 .764 -.193 มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญักระบวนการ
บริหาร 

4.75 .612 .792 -.053 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-24 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
น ้าหนกัความส าคญัมากต่อการกระบวนการบริหาร ค่าเฉล่ีย 4.75 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .612) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .792 (ร้อยละ 79.20)  มุ่งเนน้ การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ี
เหมาะสมกบัองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.79 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .772) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .784 (ร้อยละ 
78.40) และการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.78 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .686) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .773 (ร้อยละ 77.30) ท่ีมีการมอบหมายงานกบัผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.73 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .755) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .785 (ร้อยละ 78.50)  และการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถใน
การท างาน ค่าเฉล่ีย 4.61 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .779) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .774 (ร้อยละ 77.40)  
โดยการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน ค่าเฉล่ีย  4.56 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .687) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .783 (ร้อยละ 78.30) จากการท่ีมีการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ ค่าเฉล่ีย 4.50 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .717) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .767 (ร้อยละ 76.70) และการใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉล่ีย  
4.43 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .799) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .772 (ร้อยละ 77.20) เพื่อการรักษาผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร ค่าเฉล่ีย 4.40 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .701) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .773 (ร้อยละ 77.30) รองรับการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการ
สร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม ค่าเฉล่ีย 4.39 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .838) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .761 (ร้อยละ 
76.10) การสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี ค่าเฉล่ีย  
4.37 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .803) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .764 (ร้อยละ 76.40) ตามล าดบั  
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   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทาง
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-25  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบกระบวนการบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.792 .791 10 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig 

Between people 617.128 311 1.984   

Within people Between 
items 

76.400 9 8.489 20.535 .000 

Residual 1157.100 2799 .413   

Total 1233.500 2808 .439   

Total 1850.628 3119 .593   

Grand Mean = 4.55 
 
 จากตารางท่ี 4-25 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .792 หรือร้อยละ 79.20 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .791 ท่ีมี 10 
องคป์ระกอบกระบวนการบริหาร  มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.55 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F)  
20.535 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 พบวา่ขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.2.3  วเิคราะห์กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Process alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ี
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ไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากแนวทางกระบวนการ
บริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-26  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ที่สุด น้อย มาก 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

- - 
20 

(6.47) 
99 

(32.04) 
141 

(45.63) 
49 

(15.86) 
2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการไดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 

- - 
5 

(1.62) 
105 

(33.98) 
158 

(51.13) 
41 

(13.27) 
3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือรองรับขีด
ความสามารถขององคก์าร 

- - 
9 

(2.91) 
100 

(32.36) 
154 

(49.84) 
46 

(14.89) 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
ความเหมาะสมในการท างาน 

- - 
18 

(5.83) 
102 

(33.01) 
149 

(48.22) 
40 

(12.94) 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมความรู้
และการเรียนรู้ในการท างาน 

- - 
15 

(4.85) 
131 

(42.39) 
149 

(48.22) 
14 

(4.53) 
6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมทกัษะ
และขีดความสามารถในการท างาน 

- - 
13 

(4.21) 
127 

(41.10) 
143 

(46.28) 
26 

(8.41) 
7. การใชป้ระโยชนผ์ูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยม 

- - 
44 

(14.24) 
115 

(37.22) 
131 

(42.39) 
19 

(6.15) 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

- - 
43 

(13.92) 
131 

(42.39) 
118 

(38.19) 
17 

(5.50) 

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือลดความเส่ียง
จากการสูญเสียบุคลากร 

- - 
39 

(14.24) 
123 

(39.81) 
123 

(39.81) 
24 

(7.77) 
10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูง
ต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี 

- - 
37 

(11.97) 
117 

(37.86) 
132 

(42.72) 
23 

(7.44) 

รวมระดบัความส าคญักระบวนการบริหาร - - 
7 

(2.27) 
86  

(27.83) 
181 

(58.58) 
35 

(11.33) 
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 จากตารางท่ี 4-26 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 58.58 (จ านวน 
181 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก  คิดเป็นร้อยละ 27.83 (จ านวน 86 ตวัอยา่ง) และให้
ความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 11.33 (จ านวน 35 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาถึงองคป์ระกอบ
กบัการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร คิดเป็นร้อยละ 51.13 
(จ านวน 158 ตวัอยา่ง) และการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์าร คิดเป็น
ร้อยละ 49.84 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง) มุ่งเนน้การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมใน
การท างาน คิดเป็นร้อยละ 48.22 (จ านวน 149 ตวัอยา่ง) การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มความรู้และ
การเรียนรู้ในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 48.22 (จ านวน 149 ตวัอยา่ง) และการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
เพิ่มทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 46.28 (จ านวน 143 ตวัอยา่ง) โดยน าการ
ดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 45.63 (จ านวน 141 
ตวัอยา่ง) และการสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี  
คิดเป็นร้อยละ 42.72 (จ านวน 132 ตวัอยา่ง) เพื่อการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการ
สร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม คิดเป็นร้อยละ 42.39 (จ านวน 131 ตวัอยา่ง) และการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลด
ความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 39.81 (จ านวน 123 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีกลุ่มผูบ้ริหาร
บริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบัการใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 42.39 (จ านวน 131 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process component analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309  
ตวัอยา่งจากแนวทางกระบวนการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-27  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานกระบวนการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความช่ือ
มั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

4.71 .809 .806 -.161 มาก 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 

4.76 .694 .821 .066 มาก 

3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับ
ขีดความสามารถขององคก์าร 

4.77 .732 .817 -.055 มาก 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อความเหมาะสมในการท างาน 

4.68 .771 .816 -.158 มาก 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 

4.52 .662 .824 -.123 มาก 

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ทกัษะและขีดความสามารถในการ
ท างาน 

4.59 .704 .819 .045 มาก 

7. การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม 

4.40 .807 .804 -.154 มาก 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

4.35 .787 .810 -.028 มาก 

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความ
เส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 

4.43 .809 .816 -.040 มาก 

10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้
ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดี 

4.46 .799 .807 -.125 มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญักระบวนการ
บริหาร 

4.71 .708 .830 -.475 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-27 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการกระบวนการบริหาร ค่าเฉล่ีย  4.71 (ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน = .708) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .830 (ร้อยละ 83.00) มุ่งเนน้การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ 
รองรับขีดความสามารถขององคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.77 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .732) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.817 (ร้อยละ 81.70) และการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย 4.76 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .694) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .821 (ร้อยละ 82.10) รองรับการ
มอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.68 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .771) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .816 (ร้อยละ 81.60) และการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.59 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 704) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .819 (ร้อยละ 81.90) และการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 
ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .662) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .824 (ร้อยละ 82.40)   เป็นการสร้าง
ความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี ค่าเฉล่ีย 4.46 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .799) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .807 (ร้อยละ 80.70)  และการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
ลดความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร ค่าเฉล่ีย 4.43 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .809) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .816 (ร้อยละ 81.60) ส าหรับการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้ให้เกิดการสร้างผลงาน
ท่ีดีเยีย่ม ค่าเฉล่ีย 4.40 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .807) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .804 (ร้อยละ 80.40) และ
การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.35 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= 787) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .810 (ร้อยละ 81.00)   
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทาง
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
 
 
 
 
 
 
 



175 

 
ตารางท่ี 4-28  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบกระบวนการการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.830 .828 10 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig 

Between people 700.999 308 2.276   

Within people Between items 67.165 9 7.463 19.256 .000 

Residual 1074.335 2772 .388   

Total 1141.500 2781 .410   

Total 1842.499 3089 .596   

Grand Mean = 4.57 
 
 จากตารางท่ี 4-28 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .830 หรือร้อยละ 83.00 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .828  ท่ีมี 10 
องคป์ระกอบกระบวนการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.57 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 
19.256 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 พบวา่ขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.2.4  วเิคราะห์กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมทุกกลุ่มบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Process alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ี
ไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากแนวทางกระบวนการ
บริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-29  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลางค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด น้อย มาก 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

- - 
52 

(5.60) 
373 

(40.15) 
416 

(44.78) 
88 

(9.47) 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 

- - 
32 

(3.44) 
306 

(32.94) 
460 

(49.52) 
131 

(14.10) 
3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับ
ขีดความสามารถขององคก์าร 

- - 
29 

(1.18) 
317 

(29.92) 
458 

(59.20) 
125 

(9.69) 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อความเหมาะสมในการท างาน 

- - 
64 

(4.74) 
318 

(41.44) 
445 

(47.90) 
55 

(5.92) 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 

- - 
44 

(4.74) 
385 

(41.44) 
445 

(47.90) 
55 

(5.92) 
6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน 

- - 
50 

(5.38) 
368 

(39.61) 
401 

(43.16) 
110 

(11.84) 

7. การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม 

- - 
135 

(14.53) 
352 

(37.89) 
384 

(41.33) 
58 

(6.24) 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

- - 
108 

(11.63) 
388 

(41.77) 
376 

(40.47) 
57 

(6.14) 
9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความ
เส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 

- - 
86 

(9.26) 
394 

(42.41) 
388 

(41.77) 
61 

(6.57) 
10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพ
สูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการ
ท างานท่ีดี 

- - 
109 

(11.73) 
357 

(38.43) 
399 

(42.95) 
64 

(6.89) 

รวมระดบัความส าคญักระบวนการ
บริหาร 

- - 
11 

(1.18) 
278 

(29.92) 
550 

(59.20) 
90 

(9.69) 
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 จากตารางท่ี 4-29 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 59.20 
(จ านวน 550 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 29.92 (จ านวน 278 ตวัอยา่ง) 
และใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 9.69 (จ านวน 90 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั  เม่ือพิจารณาถึง 
องคป์ระกอบกบัการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร คิดเป็น 
ร้อยละ 49.52 (จ านวน 460 ตวัอยา่ง) และการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถของ
องคก์าร คิดเป็นร้อยละ 59.20 (จ านวน 458 ตวัอยา่ง) โดยการมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
ความเหมาะสมในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 47.90 (จ านวน 445 ตวัอยา่ง) เพื่อการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อเพิ่มความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 47.90 (จ านวน 445 ตวัอยา่ง) จากการดึงดูด 
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ คิดเป็นร้อยละ 44.78 (จ านวน 416 ตวัอยา่ง) 
เป็นการมุ่งเนน้การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน คิดเป็น 
ร้อยละ 43.16 (จ านวน 401 ตวัอยา่ง) และการสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดี คิดเป็นร้อยละ 42.95 (จ านวน 399 ตวัอยา่ง) ในการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพ
สูงเพื่อกระตุน้ให้เกิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม คิดเป็นร้อยละ 41.33 (จ านวน 384 ตวัอยา่ง)  ตามล าดบั 
ทั้งน้ีกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบั 
การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 42.41 (จ านวน 394 
ตวัอยา่ง) และการให้รางวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 41.77 
(จ านวน 388 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process component analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 
ตวัอยา่งจากแนวทางกระบวนการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-30  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานกระบวนการบริหาร  
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางกระบวนการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

4.58 .738 .760 .008 มาก 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบั
องคก์าร 

4.74 .737 .778 -.072 มาก 

3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
รองรับขีดความสามารถขององคก์าร 

4.73 .727 .773 -.027 มาก 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือความเหมาะสมในการท างาน 

4.63 .769 .772 -.170 มาก 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิม
ความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 

4.55 .679 .777 -.068 มาก 

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิม
ทกัษะและขีดความสามารถในการ
ท างาน 

4.61 .763 .768 .047 มาก 

7. การใชป้ระโยชนผ์ูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยม 

4.39 .809 .759 -.121 มาก 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

4.41 .773 .764 -.059 มาก 

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือลดความ
เส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 

4.46 .752 .771 -.042 มาก 

10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้
ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดี 

4.45 .788 .769 -.133 มาก 
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รวมน ้าหนกัความส าคญักระบวนการ
บริหาร 

4.77 .626 .787 -.079 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-30 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการกระบวนการบริหาร ค่าเฉล่ีย  4.77 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .626) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .787 (ร้อยละ 79.20) โดยมุ่งเนน้การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.74 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .737) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.778 (ร้อยละ 77.80) และการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์าร ค่าเฉล่ีย  
4.73 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .727) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .773 (ร้อยละ 77.30) โดยการมอบหมายงาน
กบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.63 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .769) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .772 (ร้อยละ 77.20) และการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถ
ในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.61 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .763) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .768 (ร้อยละ 76.80) 
จากการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ ค่าเฉล่ีย 4.58 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .738) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .760 (ร้อยละ 76.00) และการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่ม
ความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.55 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .679) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.777 (ร้อยละ 77.70) เพื่อการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร ค่าเฉล่ีย 
4.46 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .752) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .771 (ร้อยละ 77.10) และการสร้างความ
ผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี ค่าเฉล่ีย 4.45 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .788) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .769 (ร้อยละ 76.90) มุ่งเนน้การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉล่ีย  4.41 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .773) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .764 
(ร้อยละ 76.40) และการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้การสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม ค่าเฉล่ีย 4.39 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .809) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .759 (ร้อยละ 75.90) ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทาง
กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-31  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบกระบวนการการบริหาร  
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.787 .787 10 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 1812.493 928 1.953   

Within people Between items 133.536 9 14.837 35.739 .000 

Residual 3467.364 8352 .415   

Total 3600.900 8361 .431   

Total 5413.393 9289 .583   

Grand Mean = 4.56 
 
 จากตารางท่ี 4-31 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .787 หรือร้อยละ 78.70 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .787 ท่ีมี 10 
องคป์ระกอบกระบวนการบริหาร  มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.56 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 
35.739 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 พบวา่ ขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
  2.3  วเิคราะห์แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management 
performance alignment) เป็นการวเิคราะห์ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของผูบ้ริหารสายธุรกิจท่ี
ใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบการบริหาร และน ามาล าดบัการประเมินการบริหารอยา่งไร ทั้งน้ีการ
วเิคราะห์มุ่งเนน้แนวโนม้ระดบัคุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีสะทอ้นความส าคญัของแนวทางบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูง และน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์เป็นกลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กและน าขอ้มูลไปใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างของแนวทางบริหาร 
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   2.3.1  วเิคราะห์ประเมินผลงานบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Performance alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 ตวัอยา่งจากแนวทาง
ประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-32  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดเล็ก)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญแนวทางประเมินผลการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
1. การประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการ
บริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
25 

(8.12) 
119 

(38.64) 
144 

(46.75) 
20 

(6.49) 

2. การประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
6 

(1.95) 
98 

(31.82) 
179 

(58.12) 
25 

(8.12) 
3. การวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
14 

(4.55) 
140 

(45.45) 
130 

(42.21) 
24 

(7.79) 
4. การวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
63 

(20.45) 
136 

(44.16) 
97 

(31.49) 
12 

(3.90) 
5. การวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
58 

(18.83) 
164 

(53.25) 
78 

(25.32) 
8 

(2.60) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินผลการบริหาร 

- - 
29 

(9.42) 
125 

(40.58) 
129 

(41.88) 
25 

(8.12) 
 
 จากตารางท่ี 4-32 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก  
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คิดเป็นร้อยละ 41.88 (จ านวน 129 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 40.55 
(จ านวน 125 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.12 (จ านวน 25 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง คิดเป็นร้อยละ 58.12 (จ านวน 179 ตวัอยา่ง) และการประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.75 (จ านวน 144 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมากทางดา้นการ
วดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 53.25 (จ านวน 164 ตวัอยา่ง) การวดั
ค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.45 (จ านวน 140 ตวัอยา่ง) และ
การวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 44.16 (จ านวน 136ตวัอยา่ง) 
ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance component analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 308 ตวัอยา่งจากแนวทางประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-33  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเมินผลการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางประเมนิผลการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความช่ือ
มัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. การประเมินผลดว้ยวิธีการวินิจฉยัผล
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.52 .737 .615 -.179 มาก 

2. การประเมินผลดว้ยวิธีการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.72 .634 .678 -.157 มาก 

3. การวดัค่าตอบแทนเพ่ือประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.53 .705 .641 .165 มาก 

4. การวดัความกา้วหนา้เพ่ือประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.19 .801 .580 .106 ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. การวดัพฒันาเพ่ือประเมินการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.12 .730 .637 .219 ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 
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รวมน ้าหนกัความส าคญัประเมินผลการ
บริหาร 

4.48 .724 .683 -.015 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-33 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.48 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .724) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .683 (ร้อยละ 68.30) ทางดา้นการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผล
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.72 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .634) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .678 
(ร้อยละ 67.80)  ดา้นการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.53 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .705) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .641 (ร้อยละ 64.10)  และการประเมินผลดว้ยวธีิการ
วนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .737) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  
.615 (ร้อยละ 61.50) ทั้งน้ีใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากการวดัความกา้วหนา้ เพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงค่าเฉล่ีย 4.19 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .801) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .637 (ร้อยละ 
63.70) และการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงค่าเฉล่ีย 4.12 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .730) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .637 (ร้อยละ 63.70) 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางประเมิน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้น
การวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-34  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการประเมินผลการบริหาร 
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก)  
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of Items 

.683 .678 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 354.426 307 1.154   

Within people Between items 80.019 4 20.005 54.642 .000 

Residual 449.581 1228 .366   
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Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of Items 

Total 529.600 1232 .430   

Total 884.026 1539 .574   

Grand Mean = 4.42 
 

 จากตารางท่ี 4-34 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .683 หรือร้อยละ 68.30 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .678  ท่ีมี 5 
องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 54.642 และนยัส าคญั 
(Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการ
โครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.3.2  วเิคราะห์ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Performance alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 ตวัอยา่งจากแนวทาง
ประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-35  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญแนวทางประเมนิผลการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ที่สุด 

น้อย มาก 

1. การประเมินผลดว้ยวิธีการวินิจฉยัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
32 

(10.26) 
123 

(39.42) 
144 

(46.15) 
13 

(4.17) 
2. การประเมินผลดว้ยวิธีการวดัผลการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
4 

(1.28) 
90 

(28.85) 
174 

(55.77) 
44 

(14.10) 
3. การวดัค่าตอบแทนเพ่ือประเมินการบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูง 

- - 
7 

(2.24) 
119 

(38.14) 
154 

(49.36) 
32 

(10.26) 
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4. การวดัความกา้วหนา้เพ่ือประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- 
1 

(0.32) 
45 

(14.42) 
124 

(39.74) 
116 

(37.18) 
26 

(8.33) 
5. การวดัพฒันาเพ่ือประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
46 

(14.74) 
147 

(47.12) 
104 

(33.33) 
15 

(4.81) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินผลการบริหาร 

- - 
6 

(1.92) 
98 

(31.41) 
160 

(51.28) 
48 

(15.38) 

 
 จากตารางท่ี 4-35 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก  
คิดเป็นร้อยละ 51.28 (จ านวน 160 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 31.41 
(จ านวน 98 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 15.38 (จ านวน  48 ตวัอยา่ง) 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 55.77 (จ านวน 174 ตวัอยา่ง) และการประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.15 (จ านวน 144 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก
ทางดา้นการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 47.12 (จ านวน 147 ตวัอยา่ง) 
และการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 39.74 (จ านวน 124
ตวัอยา่ง) และการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 38.14 (จ านวน 
119 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance component analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 308 ตวัอยา่งจากแนวทางประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-36  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเมินผลการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางประเมินผลการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
ช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 
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1. การประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผล
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.44 .733 .692 -.268 มาก 

2. การประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.83 .673 .684 -.268 มาก 

3. การวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.68 .686 .687 .097 มาก 
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ตารางท่ี 4-36  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางประเมินผลการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
ช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

4. การวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.39 .845 .669 -.030 มาก 

5. การวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.28 .772 .680 .101 ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัประเมินผลการ
บริหาร 

4.80 .712 .729 -.014 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-36 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.80 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .712) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .729 (ร้อยละ 72.90) ทางดา้นการประเมินผลดว้ย
วธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.83 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .673) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .684 (ร้อยละ 68.40) ดา้นการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  
4.68 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .686) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .687 (ร้อยละ 68.70) และการประเมินผล
ดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.44 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .733) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่  .692 (ร้อยละ 69.20) และการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.39 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .845) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .669 (ร้อยละ 66.90) ทั้งน้ี
ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากในการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงค่าเฉล่ีย 4.28  
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .772) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .680 (ร้อยละ 68.00)  
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทาง
ประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-37  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการประเมินผลการบริหาร 
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง)  
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.729 .730 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 413.169 311 1.329   

Within people Between items 61.996 4 15.499 43.037 .000 

Residual 448.004 1244 .360   

Total 510.000 1248 .409   

Total 923.169 1559 .592   

Grand Mean = 4.52 
 
 จากตารางท่ี 4-37 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .729 หรือร้อยละ 72.90 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .730 ท่ีมี 5 องคป์ระกอบ
ประเมินผลการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.52 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 43.037 และ
นยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.3.3  วเิคราะห์ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Performance alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากแนวทาง
ประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-38  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการประเมินผลการบริหาร (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญแนวทางประเมินผลการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

1. การประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
16 

(5.18) 
109 

(35.28) 
154 

(49.84) 
30 

(9.71) 
2. การประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
9 

(2.91) 
107 

(34.63) 
162 

(52.43) 
31 

(10.03) 
3. การวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
12 

(3.88) 
132 

(42.72) 
141 

(45.63) 
24 

(7.77) 
4. การวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

-  
37 

(11.97) 
124 

(40.13) 
122 

(39.48) 
26 

(8.41) 
5. การวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
46 

(14.89) 
143 

(46.28) 
105 

(33.98) 
15 

(4.85) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินผลการ
บริหาร 

- - 
9 

(2.91) 
78 

(25.24) 
185 

(59.87) 
37 

(11.97) 
 
 จากตารางท่ี 4-38 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก  
คิดเป็นร้อยละ 59.87 (จ านวน 185 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 25.24 
(จ านวน 78 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 11.97 (จ านวน  37 ตวัอยา่ง) 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
คิดเป็นร้อยละ 52.43 (จ านวน 162 ตวัอยา่ง) และการประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 49.84 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง) รวมทั้งการประเมินผลดว้ยวธีิการวดั
ค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.63 (จ านวน 141 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ให้ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากกบัการประเมินผลดว้ย
วธีิการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 40.13 (จ านวน 124 
ตวัอยา่ง) และการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  
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46.28 (จ านวน 143 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance component ฟnalysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 309 ตวัอยา่งจากแนวทางประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-39  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเมินผลการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางประเมินผลการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

1. การประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผล
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.64 .728 .647 -.143 2) มาก 

2. การประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.70 .687 .624 -.067 1) มาก 

3. การวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.57 .692 .595 .091 3) มาก 

4. การวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.44 .810 .591 -.018 4) มาก 

5. การวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.29 .776 .565 .080 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัประเมินผลการ
บริหาร 

4.80 .673 .658 -.329 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-39 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.80 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .673) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .658 (ร้อยละ 65.80) ทางดา้นการประเมินผลดว้ย
วธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.70 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .687) ท่ีระดบัความ
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เช่ือมัน่  .624 (ร้อยละ 62.40) และการประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.64 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .728) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .647 (ร้อยละ 64.70) และการ 
ประเมินผลดว้ยวธีิการการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.57  
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .692) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .595 (ร้อยละ 59.50) รวมทั้งการประเมินผลดว้ย
วธีิการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.44 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .810) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .591 (ร้อยละ 59.10) ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ให้
ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากกบัการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.29 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .776) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .565 (ร้อยละ 56.50)   
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทาง
ประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-40  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบประเมินผลการบริหาร 
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.658 .657 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 356.225 308 1.157   

Within people Between items 33.258 4 8.315 21.011 .000 

Residual 487.542 1232 .396   

Total 520.800 1236 .421   

Total 877.025 1544 .568   

Grand Mean = 4.53 
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 จากตารางท่ี 4-40 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .685 หรือร้อยละ 68.50 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .730 ท่ีมี 5 องคป์ระกอบ
ประเมินผลการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.53 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 21.011 และ 
นยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใช ้
ในการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.3.4  วเิคราะห์ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมกลุ่มบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Performance alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากแนวทาง
ประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-41  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญแนวทางประเมินผลการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

1. การประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผล
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
73 

(7.86) 
351 

(37.78) 
442 

(47.58) 
63 

(6.78) 
2. การประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
19 

(2.05) 
295 

(31.75) 
515 

(55.44) 
100 

(10.76) 
3. การวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
33 

(3.55) 
391 

(42.09) 
425 

(45.75) 
80 

(8.61) 
4. การวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- 
1 

(0.11) 
145 

(15.61) 
384 

(41.33) 
335 

(36.06) 
64 

(6.89) 
5. การวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
150 

(16.15) 
454 

(48.87) 
287 

(30.89) 
38 

(4.09) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินผลการ
บริหาร 

- - 
22 

(2.37) 
289 

(31.11) 
530 

(54.14) 
115 

(12.38) 
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 จากตารางท่ี 4-41 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัแนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก  
คิดเป็นร้อยละ 54.14 (จ านวน 530 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 31.11  
(จ านวน 289 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 12.38 (จ านวน 115 ตวัอยา่ง) 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 55.44 (จ านวน 515 ตวัอยา่ง) และการประเมินผลดว้ยวธีิการ
วนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 47.58 (จ านวน 442 ตวัอยา่ง) รวมทั้งการวดั
ค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.75 (จ านวน 425 ตวัอยา่ง)  ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากในการวดัพฒันาเพื่อ
ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 48.87 (จ านวน 454 ตวัอยา่ง) และการวดัความกา้วหนา้
เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 41.33 (จ านวน 384 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance component analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 308 ตวัอยา่งจากแนวทางประเมินผลการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-42  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางประเมนิผลการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ 
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. การประเมินผลดว้ยวิธีการวินิจฉยัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.53 .736 .656 -.195 3) มาก 

2. การประเมินผลดว้ยวิธีการวดัผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.75 .667 .664 -.080 1) มาก 

3. การวดัค่าตอบแทนเพ่ือประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.59 .696 .643 .112 2) มาก 

4. การวดัความกา้วหนา้เพ่ือประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.34 .829 .614 .023 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 
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ตารางท่ี 4-42  (ต่อ)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญแนวทางประเมนิผลการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ 
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

5. การวดัพฒันาเพ่ือประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.23 .763 .628 .142 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัประเมินผลการ
บริหาร 

4.76 .689 .692 -.091 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-42 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.76 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .689) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .692 (ร้อยละ 72.90) ทางดา้นการประเมินผลดว้ย
วธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.75 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .667) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่  .664 (ร้อยละ 66.40) และการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  
4.59 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .696) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .643 (ร้อยละ 64.30) รวมทั้งการประเมินผล
ดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.53 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .736) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .656 (ร้อยละ 65.60) ทั้งน้ีใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากในการวดัความกา้วหนา้
เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.34 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .829) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .614 (ร้อยละ 61.40) และการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.23 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .763) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .628 (ร้อยละ 62.80) 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทาง
ประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-43  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบประเมินผลการบริหาร 
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 

 
Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.692 .690 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig 

Between people 1136.301 928 1.224   

Within people Between items 158.206 4 39.551 104.704 .000 

Residual 1402.194 3712 .378   

Total 1560.400 3716 .420   

Total 2696.701 4644 .581   

Grand Mean = 4.49 

 
 จากตารางท่ี 4-43  การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .692 หรือร้อยละ 69.20 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .690 ท่ีมี 5 องคป์ระกอบ
ประเมินผลการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.49  และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 104.704 และ
นยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
  2.4  วเิคราะห์การวางแนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent 
management portfolio alignment) เป็นการวเิคราะห์แนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง เป็นความส าคญัท่ีผูบ้ริหารสายธุรกิจท่ีใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบการบริหาร และน ามาล าดบั
การบริหารความเส่ียงอยา่งไร ทั้งน้ีการวเิคราะห์มุ่งเนน้แนวโนม้ระดบัคุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ี
สะทอ้นความส าคญัของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทั 
จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนัและน าขอ้มูลไปใชใ้นการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างของแนวทางบริหาร 
   2.4.1  วเิคราะห์กระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระจายความเส่ียงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
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การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการ
กระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-44  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการกระจายความเส่ียงการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
35 

(11.36) 
109 

(35.39) 
139 

(45.13) 
25 

(8.12) 
2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
11 

(3.57) 
129 

(41.88) 
156 

(50.65) 
12 

(3.90) 
3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหมี้ความหลากหลาย 

- - 
47 

(15.26) 
127 

(41.23) 
128 

(41.56) 
6 

(1.95) 
4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
53 

(17.21) 
145 

(47.08) 
98 

(31.82) 
12 

(3.90) 
5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
29 

(9.42) 
154 

(50.00) 
115 

(37.34) 
10 

(3.25) 
รวมระดบัความส าคญัการกระจายความเส่ียง
การบริหาร 

- - 
29 

(5.19) 
113 

(36.69) 
154 

(50.00) 
10 

(8.12) 
 
 จากตารางท่ี 4-44 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัค่อนขา้งมาก คิดเป็น
ร้อยละ 50.00 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมาก คิดเป็นร้อยละ 36.69 (จ านวน 113 ตวัอยา่ง) 
และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 8.12 (จ านวน 10 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณา
รายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็น
ร้อยละ 50.00 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง) และการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
คิดเป็นร้อยละ 47.08 (จ านวน 145 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมากทางดา้นการจดัการเส้นทางสาย 
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อาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 50.65 (จ านวน 156 ตวัอยา่ง) การจดัการความเส่ียง
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.13 (จ านวน 139 ตวัอยา่ง) และการขบัเคล่ือนการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย คิดเป็นร้อยละ 41.56 (จ านวน 128 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio component analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการกระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-45  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการกระจาย 
       ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการกระจายความเส่ียงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
ช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูง 

4.50 .801 .518 -.191 2) มาก 

2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.55 .631 .621 -.145 1) มาก 

3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงใหมี้ความหลากหลาย 

4.30 .746 .630 -.271 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.22 .773 .607 .101 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.34 .693 .636 .011 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญักระจายความ
เส่ียงการบริหาร 

4.61 .711 .658 -.149 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-45 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.61 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .711) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .658 (ร้อยละ 65.80) ทางดา้นการจดัการเส้นทาง
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สายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.55 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .631) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่  .621 (ร้อยละ 62.10)  ดา้นการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.50 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .801) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .518 (ร้อยละ 51.80) และดา้นการสร้าง
วฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงค่าเฉล่ีย 4.34 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .693) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .636 (ร้อยละ 63.60) ทั้งน้ีใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก ดา้นการขบัเคล่ือน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย ค่าเฉล่ีย 4.30 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .746) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .630 (ร้อยละ 63.00) และการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.22 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .773) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .607 (ร้อยละ 60.70) ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางกระจาย
ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio Alignment Reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-46  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการกระจายความเส่ียงการ 
       บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.658 .655 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 346.594 307 1.129   

Within people Between items 22.944 4 5.736 14.840 .000 

Residual 474.656 1228 .387   

Total 497.600 1232 .404   

Total 844.194 1539 .549   

Grand Mean = 4.38 

 
 จากตารางท่ี 4-46 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่การกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
จากค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .658 หรือร้อยละ 65.80 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .655 ท่ีมี  
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5 องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 13.754 และนยัส าคญั 
(Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการ
โครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.4.2  วเิคราะห์กระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระจายความเส่ียงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 ตวัอยา่งจากการ 
กระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-47  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการกระจายความเส่ียงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
44 

(14.10) 
117 

(37.50) 
140 

(44.87) 
11 

(3.53) 
2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
11 

(3.53) 
120 

(38.46) 
157 

(50.32) 
24 

(7.69) 
3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหมี้ความหลากหลาย 

- - 
34 

(10.90) 
123 

(39.42) 
143 

(45.83) 
12 

(3.85) 
4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
43 

(13.78) 
145 

(46.47) 
107 

(34.29) 
17 

(5.45) 
5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
29 

(9.29) 
127 

(40.71) 
137 

(43.91) 
19 

(6.09) 
รวมระดบัความส าคญัการกระจายความเส่ียง
การบริหาร 

- - 
11 

(3.53) 
101 

(32.37) 
174 

(55.77) 
26 

(8.33) 
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 จากตารางท่ี 4-47 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม 
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ  
55.77 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 32.37 (จ านวน 101 
ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 8.33 (จ านวน 26 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือ
พิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการจดัการเส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
คิดเป็นร้อยละ 50.32 (จ านวน 157 ตวัอยา่ง) ในการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความ
หลากหลาย คิดเป็นร้อยละ 45.83 (จ านวน 143 ตวัอยา่ง) จากการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 44.87 (จ านวน 140 ตวัอยา่ง) เพื่อการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 43.91 (จ านวน 137 ตวัอยา่ง) ขณะท่ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทั
ขนาดกลางใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมากกบัการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
คิดเป็นร้อยละ 46.47 (จ านวน 145 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio component ฟnalysis) เป็นการหาค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 312 ตวัอยา่งจากการกระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-48  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการกระจาย 
       ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการกระจายความเส่ียงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูง 

4.38 .768 .541 -.293 4) มาก 

2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.62 .679 .646 -.046 1) มาก 

3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงใหมี้ความหลากหลาย 

4.43 .736 .664 -.280 3) มาก 
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ตารางท่ี 4-48  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการกระจายความเส่ียงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.31 .776 .621 .096 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.47 .747 .620 -.122 2) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญักระจายความ
เส่ียงการบริหาร 

4.68 .672 .672 -.236 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-48 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.68 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .672) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .672 (ร้อยละ 67.20) ทางดา้นการจดัการเส้นทาง
สายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.62 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .679) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .646 (ร้อยละ 64.60) และการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  
4.47 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .747) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .620 (ร้อยละ 62.00) เป็นการการขบัเคล่ือน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย ค่าเฉล่ีย  4.43 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .736) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .664 (ร้อยละ 66.40) บนพื้นฐานการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.38 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .768) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .541 (ร้อยละ 54.10) รองรับการ
จดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.31 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .776) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .621 (ร้อยละ 62.10)  ท่ีมีระดบัความส าคญัค่อนขา้งมาก 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางกระจาย
ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-49  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบกระจายความเส่ียงการบริหาร 
       ผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.672 .670 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 370.292 311 1.191   

Within people Between items 16.746 4 4.187 10.724 .000 

Residual 485.654 1244 .390   

Total 502.400 1248 .403   

Total 872.692 1559 .560   

Grand Mean = 4.44 
 
 จากตารางท่ี 4-49 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่การกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
จากค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .672 หรือร้อยละ 67.20 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .670 ท่ีมี  5 
องคป์ระกอบการกระจายความเส่ียงการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.44 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่า
เท่ากบั (F) 10.724 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและ
สามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.4.3  วเิคราะห์กระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระจายความเส่ียงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio alignment Level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการ
กระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-50  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการกระจายความเส่ียงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
32 

(10.36) 
103 

(33.33) 
144 

(46.60) 
30 

(9.71) 
2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
16 

(5.18) 
117 

(37.86) 
153 

(49.51) 
23 

(7.44) 
3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหมี้ความหลากหลาย 

- - 
29 

(9.39) 
135 

(43.69) 
132 

(42.72) 
13 

(4.21) 
4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
39 

(12.62) 
133 

(43.04) 
118 

(38.19) 
19 

(6.15) 
5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
30 

(9.71) 
139 

(44.98) 
114 

(36.89) 
26 

(8.41) 
รวมระดบัความส าคญัการกระจายความเส่ียง
การบริหาร 

- - 
17 

(5.50) 
82 

(26.54) 
181 

(58.58) 
29 

(9.39) 
 
 จากตารางท่ี 4-50 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ  
58.58 (จ านวน 181 ตวัอยา่ง) โดยให้ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 26.54 (จ านวน 82 ตวัอยา่ง) 
และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 9.39 (จ านวน 29 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณา
รายละเอียดเก่ียวกบัการจดัการเส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 49.51 
(จ านวน 153 ตวัอยา่ง) และการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  46.60 
(จ านวน 144 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ให้ความส าคญัค่อนขา้งมาก
เก่ียวกบัการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  44.98 (จ านวน 
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139 ตวัอยา่ง) และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย คิดเป็นร้อยละ 43.69 
(จ านวน 135 ตวัอยา่ง) รวมทั้งการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 
43.04 (จ านวน 133 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio component analysis) เป็นการหาค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการกระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-51  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการกระจาย 
       ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการกระจายความเส่ียงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.56 .806 .651 -.223 2) มาก 

2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.59 .704 .663 -.134 1) มาก 

3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงใหมี้ความหลากหลาย 

4.42 .719 .663 -.130 4) มาก 

4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.38 .783 .644 .010 5) มาก 

5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.44 .782 .661 .118 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญักระจายความ
เส่ียงการบริหาร 

4.71 .708 .705 -.475 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-51 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.71 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .708) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .705 (ร้อยละ 70.50) ทางดา้นการจดัการเส้นทาง 
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สายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.59 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .704) ท่ีระดบัความ 
เช่ือมัน่  .663 (ร้อยละ 66.30) และการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.56  
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .806) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .651 (ร้อยละ 65.10) เป็นการสร้างวฒันธรรม
ความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.44 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .782) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .661 (ร้อยละ 66.10) และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย 
ค่าเฉล่ีย 4.42 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .719) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .663 (ร้อยละ 66.30) และการ
จดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.38 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .783) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .644 (ร้อยละ 64.40) ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางกระจาย
ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-52  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบกระจายความเส่ียงการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.705 .705 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig 

Between people 407.834 308 1.324   

Within people Between items 10.567 4 2.642 6.766 .000 

Residual 481.033 1232 .390   

Total 491.600 1236 .398   

Total 899.434 1544 .583   

Grand Mean = 4.48 
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 จากตารางท่ี 4-52 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่การกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
จากค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .705 หรือร้อยละ 70.50 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .705 ท่ีมี  
5 องคป์ระกอบการกระจายความเส่ียงการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.48 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่า 
เท่ากบั (F) 6.766 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.4.4  วเิคราะห์กระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมกลุ่มบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบแนวทางกระจายความเส่ียงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio alignment level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากการ
กระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-53  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการกระจายความเส่ียงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
111 

(11.95) 
329 

(35.41) 
423 

(45.53) 
66 

(7.10) 
2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
38 

(4.09) 
366 

(39.40) 
466 

(50.16) 
59 

(6.35) 
3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหมี้ความหลากหลาย 

- - 
110 

(11.84) 
385 

(41.44) 
403 

(43.38) 
31 

(3.34) 
4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
135 

(14.53) 
423 

(45.53) 
323 

(34.77) 
48 

(5.17) 
5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
88 

(9.47) 
420 

(45.21) 
366 

(39.40) 
55 

(5.92) 
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รวมระดบัความส าคญัการกระจายความเส่ียง
การบริหาร 

- - 
35 

(3.77) 
304 

(32.72) 
513 

(55.22) 
77 

(8.29) 
 
 จากตารางท่ี 4-53 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ  
55.22 (จ านวน 513 ตวัอยา่ง) โดยให้ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 32.72 (จ านวน 304 ตวัอยา่ง) 
และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 8.29 (จ านวน 77 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณารายละเอียด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบการจดัการเส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 50.16 
(จ านวน 466 ตวัอยา่ง) และการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  45.53 
(จ านวน 423 ตวัอยา่ง) รวมทั้งการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย คิดเป็น
ร้อยละ 43.38 (จ านวน 403 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญั
ค่อนขา้งมากกบัการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.53 
(จ านวน 423 ตวัอยา่ง) และการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  
45.21 (จ านวน 420 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio component analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 929 ตวัอยา่งจากการกระจายความเส่ียงการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-54  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการกระจาย 
       ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการกระจายความเส่ียงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.48 .795 .580 -.218 2) มาก 

2. การจดัการเสน้ทางสายอาชีพในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.59 .672 .644 -.098 1) มาก 
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3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหมี้ความหลากหลาย 

4.38 .735 .652 -.233 4) มาก 

4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.31 .779 .624 .066 
5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.42 .743 .639 .023 3) มาก 
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ตารางท่ี 4-54  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการกระจายความเส่ียงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

รวมน ้าหนกัความส าคญักระจายความเส่ียง
การบริหาร 

4.68 .677 .680 -.236 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-54 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.68 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .677) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .680 (ร้อยละ 67.20) ทางดา้นการจดัการเส้นทาง
สายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.59 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .672) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .644 (ร้อยละ 64.60) และการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.48 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .795) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .580 (ร้อยละ 58.00) เป็นการสร้างวฒันธรรม
ความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.42 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .743) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .639 (ร้อยละ 63.90) และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย 
ค่าเฉล่ีย 4.38 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .735) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .652 (ร้อยละ 65.20) ทั้งน้ีผูบ้ริหาร
สายธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมากกบัการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.31 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .779) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .624  
(ร้อยละ 64.60) ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวางแนวทางกระจาย
ความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio alignment reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-55  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบกระจายความเส่ียงการบริหาร 
       ผูมี้ศกัยภาพสูง (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of Items 

.680 .678 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 1131.557 928 1.219   

Within people Between items 41.786 4 10.447 26.746 .000 

Residual 1449.814 3712 .391   

Total 1491.600 3716 .401   

Total 2623.157 4644 .565   

Grand Mean = 4.43 
 
 จากตารางท่ี 4-55 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่การกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
จากค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .680 หรือร้อยละ 68.00 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .678 ท่ีมี 
5 องคป์ระกอบการกระจายความเส่ียงการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.43 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่า
เท่ากบั (F) 26.746 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและ
สามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
  2.5  วเิคราะห์ประเมินศกัยภาพสูงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential of talent 
management) เป็นการวิเคราะห์แนวทางการประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นความส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารสายธุรกิจท่ีใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบการบริหาร และน ามาล าดบัการประเมินอยา่งไร 
ทั้งน้ีการวเิคราะห์มุ่งเนน้แนวโนม้ระดบัคุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีสะทอ้นความส าคญัของ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยท่ี์เป็นกลุ่มบริษทัขนาดเล็กและน าขอ้มูลไปใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง
ของแนวทางบริหาร 
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   2.5.1  วเิคราะห์ประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก  
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูงของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการประเมิน
ศกัยภาพสูงบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-56  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดเล็ก) 

 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
12 

(3.90) 
89 

(28.90) 
181 

(58.77) 
26 

(8.44) 
2. มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
26 

(8.44) 
103 

(33.44) 
140 

(45.45) 
39 

(12.66) 
3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
32 

(10.39) 
107 

(34.74) 
152 

(49.35) 
17 

(5.52) 
4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
44 

(14.29) 
146 

(47.40) 
112 

(36.36) 
6 

(1.95) 
5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
18 

(5.84) 
139 

(45.13) 
132 

(42.86) 
19 

(6.17) 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินศกัยภาพ
ดา้นการใชค้วามสามารถ 

- - 
21 

(6.82) 
59 

(19.16) 
198 

(64.29) 
30 

(9.74) 
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ตารางท่ี 4-56  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
8 

(2.60) 
141 

(45.78) 
135 

(43.83) 
24 

(7.79) 
2. มุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
11 

(3.57) 
134 

(43.51) 
154 

(50.00) 
9 

(2.92) 
3. มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
17 

(5.52) 
138 

(44.81) 
140 

(45.45) 
13 

(4.22) 
4. มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผู ้
มีศกัยภาพสูง 

- - 
24 

(7.79) 
122 

(39.61) 
150 

(48.70) 
12 

(3.90) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินศกัยภาพดา้น
ความมุ่งมัน่ 

- - 
3 

(0.97) 
59 

(19.16) 
226 

(73.38) 
20 

(6.49) 
 
 จากตารางท่ี 4-56 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก  
คิดเป็นร้อยละ 64.29 (จ านวน 198 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 19.16 
(จ านวน 59 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 9.74 (จ านวน 30 ตวัอยา่ง) 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 58.77 (จ านวน 181 ตวัอยา่ง) ดา้นมุ่งเนน้การ
พฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 49.35 (จ านวน 152 ตวัอยา่ง) 
ดา้นมุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  45.45 
(จ านวน 140 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมากเก่ียวกบัมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 47.40 (จ านวน 146 ตวัอยา่ง) และมุ่งเนน้การใช้
ความสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.13 (จ านวน 139 ตวัอยา่ง)   
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 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 73.38 (จ านวน 226 ตวัอยา่ง) โดยให้
ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 19.16 (จ านวน 59 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 6.49 (จ านวน 20 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการมุ่งมัน่
เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 50.00 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง) 
มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 48.70 (จ านวน 150 ตวัอยา่ง) 
มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.45 (จ านวน 140 ตวัอยา่ง) 
และมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 43.83 (จ านวน 135 ตวัอยา่ง) 
ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
ประเมินศกัยภาพสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 
ตวัอยา่งจากการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-57  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

การประเมินศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.72 .671 .771 -.376 1) มาก 

2. มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.62 .812 .769 -.165 2) มาก 

3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.50 .755 .772 -.343 3) มาก 
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ตารางท่ี 4-57  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.26 .720 .780 -.118 
5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.49 .701 .773 .052 4) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ 

4.76 .714 .798 -.764 มาก 

การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.57 .674 .781 .263 1) มาก 

2. มุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.52 .617 .787 -.171 2) มาก 

3. มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.48 .668 .793 -.072 4) มาก 

4. มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.49 .697 .779 -.303 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ 

4.85 .524 .798 -.569 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-57 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.76 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .714) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .798 (ร้อยละ 79.80) ทางดา้น
มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.72 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .671) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .771 (ร้อยละ 77.10)  ดา้นมุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ า 
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การเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูงค่าเฉล่ีย 4.62 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .812) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่   
.769 (ร้อยละ .769) และมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  
4.50 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .755) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .772 (ร้อยละ 77.20) มุ่งเนน้การใช้
ความสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.49 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.701) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .773 (ร้อยละ 77.30) ทั้งน้ีใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากดา้นมุ่งเนน้
การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูงค่าเฉล่ีย 4.26 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .720) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .780 (ร้อยละ 78.00) ตามล าดบั 
 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวมส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการ
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.85 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .524) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .798 (ร้อยละ 79.80) ทางดา้นมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.57 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .674) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .781 (ร้อยละ .781) ดา้นมุ่งมัน่เพื่อ
ความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .617) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .787 (ร้อยละ 78.70) และมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพ
สูง ค่าเฉล่ีย 4.48 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .668) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .793 (ร้อยละ 79.30) มุ่งมัน่เพื่อ
ผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.49 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .697) ท่ีระดบั 
ความเช่ือมัน่ .779 (ร้อยละ 77.90) ตามล าดบั   
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูง
ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-58  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบแนวทางบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดเล็ก) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.798 .797 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 523.280 307 1.704   

Within people Between items 37.948 8 4.744 13.788 .000 

Residual 844.941 2456 .344   

Total 882.889 2464 .358   

Total 1406.169 2771 .507   

Grand Mean = 4.52 
 
 จากตารางท่ี 4-58 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .798 หรือร้อยละ 79.80 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .797 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบ
มุมมองการบริหาร และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 13.788 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง
องคป์ระกอบ 
   2.5.2  วเิคราะห์ประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูงของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 ตวัอยา่งจากการประเมิน
ศกัยภาพสูงบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-59  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
5 

(1.60) 
121 

(38.78) 
175 

(55.77) 
12 

(3.85) 
2. มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
18 

(5.77) 
123 

(39.42) 
139 

(44.55) 
32 

(10.26) 
3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
32 

(10.26) 
127 

(40.71) 
138 

(44.23) 
15 

(4.81) 
4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
30 

(9.62) 
130 

(41.67) 
142 

(45.51) 
10 

(3.21) 
5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
22 

(7.05) 
120 

(38.46) 
143 

(45.83) 
27 

(8.65) 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินศกัยภาพ
ดา้นการใชค้วามสามารถ 

- - 
5 

(1.60) 
72 

(23.08) 
197 

(63.14) 
38 

(12.18) 
การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
10 

(3.21) 
131 

(41.99) 
149 

(47.76) 
22 

(7.05) 
2. มุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
18 

(5.77) 
139 

(44.55) 
143 

(45.83) 
12 

(3.85) 
3. มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
16 

(5.13) 
132 

(42.31) 
150 

(48.08) 
14 

(4.49) 
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ตารางท่ี 4-59  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
4. มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผู ้
มีศกัยภาพสูง 

- - 
29 

(9.29) 
115 

(36.86) 
143 

(45.83) 
25 

(8.01) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินศกัยภาพดา้น
ความมุ่งมัน่ 

- - 
15 

(4.81) 
79 

(25.32) 
185 

(59.29) 
33 

(10.58) 
 
 จากตารางท่ี 4-59 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ  
63.14 (จ านวน 197 ตวัอยา่ง) โดยให้ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 23.08 (จ านวน 72 ตวัอยา่ง) 
และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 12.18 (จ านวน 38 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณา
รายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบดา้นมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 55.77 (จ านวน 175 ตวัอยา่ง) ดา้นมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.83 (จ านวน 143 ตวัอยา่ง) ดา้นมุ่งเนน้การใช้
ความสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.51 (จ านวน 142 ตวัอยา่ง)  
ดา้นมุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 44.55 
(จ านวน 139 ตวัอยา่ง) และดา้นมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง  
คิดเป็นร้อยละ 44.23 (จ านวน 138 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ  73.38 (จ านวน  226 ตวัอยา่ง) โดยให้
ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 19.16 (จ านวน 59 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 6.49 (จ านวน 20 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบความ มุ่งมัน่
เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 48.08 (จ านวน 150 ตวัอยา่ง)  
ความมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 47.76 (จ านวน 149 ตวัอยา่ง)  
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ความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  45.83 (จ านวน  
143 ตวัอยา่ง) และความ มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.83 
(จ านวน 143 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
ประเมินศกัยภาพสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 
ตวัอยา่งจากการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-60  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปล
ผล 
ระดับ 

การประเมินศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.62 .588 .791 -.136 1) มาก 

2. มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.59 .715 .779 .001 2) มาก 

3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.44 .741 .784 -.184 4) มาก 

4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.42 .709 .776 -.271 5) มาก 

5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.56 .750 .777 .094 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ 

4.85 .630 .802 -.267 มาก 
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ตารางท่ี 4-60  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปล
ผล 
ระดับ 

การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.59 .670 .783 .068 1) มาก 

2. มุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.48 .666 .789 -.115 4) มาก 

3. มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.52 .666 .791 -.137 3) มาก 

4. มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.53 .773 .766 -.170 2) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ 

4.75 .702 .802 -.460 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-60 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
น ้าหนกัความส าคญัมากต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.85 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .630) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .802 (ร้อยละ 80.20) โดยมุ่งเนน้การใช้
ความสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.62 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
= .588) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .791 (ร้อยละ 79.10) มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.59 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .715) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .779 (ร้อยละ 
77.90) มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.56 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .750) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .777 (ร้อยละ 77.70) มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถ
การใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.44 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .741) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .784 (ร้อยละ 78.40) มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.42 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .709) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .776 (ร้อยละ 77.60) ตามล าดบั 
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 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการ 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.75 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .702) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .802 (ร้อยละ 80.20) ทางดา้นมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย  4.59 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .670) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .783 (ร้อยละ 78.30) ดา้นมุ่งมัน่
เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.53 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .773) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .766 (ร้อยละ 76.60) ดา้นมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพ
สูง ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .666) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .791 (ร้อยละ 79.10) ดา้นมุ่งมัน่
เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.48 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
= .666) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .789 (ร้อยละ 78.90) ตามล าดบั   
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูง
ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High Potential Reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-61  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบแนวทางบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง) 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.802 .800 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 535.775 311 1.723   

Within people Between items 12.179 8 1.522 4.456 .000 

Residual 850.043 2488 .342   

Total 862.222 2496 .345   

Total 1397.997 2807 .498   

Grand Mean = 4.53 
 



222 

 จากตารางท่ี 4-61 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .802 หรือร้อยละ 80.20 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .800 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบ 
การประเมินศกัยภาพสูงของการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.53 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั 
(F) 4.456 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.5.3  วเิคราะห์ประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูงของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการประเมิน 
ศกัยภาพสูงบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-62  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
6 

(1.94) 
83 

(26.86) 
177 

(57.28) 
43 

(13.92) 
2. มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
22 

(7.12) 
102 

(33.01) 
150 

(48.54) 
35 

(11.33) 
3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
27 

(8.74) 
118 

(38.19) 
146 

(47.25) 
18 

(5.83) 
4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
34 

(11.00) 
112 

(36.25) 
144 

(46.60) 
19 

(6.15) 
5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
23 

(7.44) 
117 

(37.86) 
141 

(45.63) 
28 

(9.06) 
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ตารางท่ี 4-62  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินศกัยภาพ
ดา้นการใชค้วามสามารถ 

- - 
12 

(3.88) 
57 

(18.45) 
188 

(60.84) 
52 

(16.83) 
การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
10 

(3.24) 
116 

(37.54) 
148 

(47.90) 
35 

(11.33) 
2. มุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
16 

(5.18) 
120 

(38.83) 
156 

(50.49) 
17 

(5.50) 
3. มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
16 

(5.18 
116 

(37.54) 
152 

(49.19) 
25 

(8.09) 
4. มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
30 

(9.71) 
112 

(36.25) 
142 

(45.95) 
25 

(8.09) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินศกัยภาพดา้น
ความมุ่งมัน่ 

- - 
17 

(5.50) 
71 

(22.98) 
172 

(55.66) 
49 

(15.86) 
 
 จากตารางท่ี 4-62 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่จากการ
วเิคราะห์ภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 60.84 (จ านวน 188 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัความส าคญั
ค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ  18.45 (จ านวน 57 ตวัอยา่ง) และใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  
16.83 (จ านวน 52 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัการมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถ
ในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  57.28 (จ านวน 177 ตวัอยา่ง) และมุ่งเนน้
การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  48.54 (จ านวน 150 
ตวัอยา่ง) เก่ียวกบัการมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็น 
ร้อยละ  47.25 (จ านวน 146 ตวัอยา่ง) และ มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ 
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ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.60 (จ านวน 144 ตวัอยา่ง) รวมทั้งมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.63 (จ านวน 141 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
 ขณะท่ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่จากการวเิคราะห์ภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัการประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 55.66 
(จ านวน 172 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 22.98 (จ านวน 71 ตวัอยา่ง) และ
ความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 15.86 (จ านวน 49 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็น 
ร้อยละ 50.49 (จ านวน 156 ตวัอยา่ง) และความมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 49.19 (จ านวน 152 ตวัอยา่ง) เป็นความมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 47.90 (จ านวน 148 ตวัอยา่ง) และมุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.95 (จ านวน 142 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 

2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
ประเมินศกัยภาพสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 
ตวัอยา่งจากการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-63  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดใหญ่) 

 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมนิศักยภาพสูงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

การประเมนิศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.83 .677 .803 -.160 1) มาก 

2. มุ่งเนน้การเพ่ิมความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.64 .775 .799 -.205 2) มาก 

3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.50 .737 .794 -.226 3) มาก 
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ตารางท่ี 4-63  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินศักยภาพสูงการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปล
ผล 

ระดับ 
4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.48 .771 .791 -.250 4) มาก 

5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.56 .760 .798 -.103 5) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ 

4.90 .707 .818 -.528 มาก 

การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผู ้
มีศกัยภาพสูง 

4.67 .716 .806 .042 1) มาก 

2. มุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.56 .679 .806 -.199 3) มาก 

3. มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.60 .712 .797 -.119 2) มาก 

4. มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.52 .779 .804 -.185 4) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมิน
ศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ 

4.81 .759 .818 -.443 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-63 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่จากการ
วเิคราะห์ภาพรวมส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใช้
ความสามารถผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.90 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .707) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .818 
(ร้อยละ 81.80) โดยมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  
4.83 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .677) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .803 (ร้อยละ 80.30) และมุ่งเนน้การเพิ่ม 
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ความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.64 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =  
.775) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .799 (ร้อยละ 79.90) โดยมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.56 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .760) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .798 
(ร้อยละ 79.80) และมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.50 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .737) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .794 (ร้อยละ 79.40) รวมทั้งมุ่งเนน้การใช้
ความสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.48 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.771) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .791 (ร้อยละ 79.10) ตามล าดบั ขณะท่ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาด
ใหญ่จากการวิเคราะห์ภาพรวมส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการประเมินศกัยภาพดา้นความ
มุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.81 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .759) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .818  
(ร้อยละ 81.80) จากความมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.67 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .716) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .806 (ร้อยละ 80.60) และ มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการ
ท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.60 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .712) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.797 (ร้อยละ 79.70) โดยมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.56 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .679) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .806 (ร้อยละ 80.60) และ มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การ
ท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .779) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.804 (ร้อยละ 80.40) ตามล าดบั   
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูง
ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-64  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบแนวทางบริหาร (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดใหญ่) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.818 .818 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 609.855 308 1.980   

Within people Between items 28.874 8 3.609 10.015 .000 

Residual 888.015 2464 .360   

Total 916.889 2472 .371   

Total 1526.744 2780 .549   

Grand Mean = 4.60 
 
 จากตารางท่ี 4-64 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .818 หรือร้อยละ 81.80 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .818 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบ 
การประเมินศกัยภาพสูงของการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.60 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั 
(F)  10.015 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.5.4  วเิคราะห์ประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มรวมกลุ่มบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูงของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากการประเมิน
ศกัยภาพสูงบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-65  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญการประเมนิศักยภาพสูงการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ที่สุด 

น้อย มาก 

การประเมนิศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหา
การท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
23 

(2.48) 
293 

(31.54) 
532 

(57.27) 
81 

(8.72) 
2. มุ่งเนน้การเพ่ิมความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
66 

(7.10) 
328 

(35.31) 
429 

(46.18) 
106 

(11.41) 
3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
91 

(9.80) 
352 

(37.89) 
432 

(46.93) 
50 

(5.38) 
4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจา
ต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
108 

(11.63) 
388 

(41.77) 
398 

(42.84) 
35 

(3.77) 
5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
63 

(6.78) 
376 

(40.47) 
416 

(44.78) 
74 

(7.94) 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินศกัยภาพดา้น
การใชค้วามสามารถ 

- - 
27 

(2.91) 
203 

(21.85) 
576 

(62.00) 
123 

(13.24) 
การประเมนิศักยภาพด้านความมุ่งมัน่ (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพ่ือการสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
28 

(3.01) 
388 

(41.77) 
432 

(46.50) 
81 

(8.72) 
2. มุ่งมัน่เพ่ือความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยี่ยม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
45 

(4.84) 
393 

(42.30) 
453 

(48.76) 
38 

(4.09) 
3. มุ่งมัน่เพ่ือเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยี่ยมของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
49 

(5.27) 
386 

(41.55) 
442 

(47.58) 
52 

(5.60) 
4. มุ่งมัน่เพ่ือผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
83 

(8.93) 
349 

(37.57) 
435 

(46.82) 
62 

(6.67) 
รวมระดบัความส าคญัประเมินศกัยภาพดา้น
ความมุ่งมัน่ 

- - 
41 

(4.41) 
257 

(27.66) 
523 

(56.30) 
108 

(11.63) 
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 จากตารางท่ี 4-65 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก  
คิดเป็นร้อยละ  62.00 (จ านวน 576 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 21.85 
(จ านวน 203 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 13.24 (จ านวน 123 ตวัอยา่ง) 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหา
การท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 57.27 (จ านวน 532 ตวัอยา่ง) โดยมุ่งเนน้การเพิ่ม
ความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.18 (จ านวน 429 ตวัอยา่ง) 
และมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.93 (จ านวน 
432 ตวัอยา่ง) เป็นการมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง  
คิดเป็นร้อยละ 42.84 (จ านวน 398 ตวัอยา่ง) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรอง
ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 44.78 (จ านวน 416 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
 ขณะท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบั
การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 56.30 (จ านวน 523 
ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 27.66 (จ านวน 257 ตวัอยา่ง) และความส าคญั
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 11.63 (จ านวน 108 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบั
องคป์ระกอบความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  
48.76 (จ านวน 453 ตวัอยา่ง) ความมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็น
ร้อยละ 47.58 (จ านวน 442 ตวัอยา่ง) และความมุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
คิดเป็นร้อยละ 46.82 (จ านวน 435 ตวัอยา่ง) รวมทั้งความมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.50 (จ านวน 432 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อ
ประเมินศกัยภาพสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential analysis) เป็นการวดัค่าความส าคญั
ขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 
ตวัอยา่งจากการประเมินศกัยภาพสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-66  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมนิศักยภาพสูงการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

การประเมนิศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการ
แกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.72 .652 .789 -.185 1) มาก 

2. มุ่งเนน้การเพ่ิมความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.62 .779 .784 -.125 2) มาก 

3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้
ค าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.48 .744 .784 -.250 4) มาก 

4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.39 .739 .783 -.195 5) มาก 

5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใช้
เทคโนโลยีสมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.54 .738 .784 -.047 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินศกัยภาพ
ดา้นการใชค้วามสามารถ 

4.85 .668 .807 -.411 มาก 

การประเมนิศักยภาพด้านความมุ่งมัน่ (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพ่ือการสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.61 .688 .791 .130 1) มาก 

2. มุ่งมัน่เพ่ือความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยี่ยม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.52 .655 .795 -.158 3) มาก 

3. มุ่งมัน่เพ่ือเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยี่ยม
ของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.53 .683 .794 -.096 2) มาก 

4. มุ่งมัน่เพ่ือผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยี่ยมของผู ้
มีศกัยภาพสูง 

4.51 .750 .785 -.203 4) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินศกัยภาพ
ดา้นความมุ่งมัน่ 

4.75 .712 .807 -.331 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-66 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถผูมี้ศกัยภาพสูง 
ค่าเฉล่ีย 4.85 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .668) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .807 (ร้อยละ 80.70) โดยมุ่งเนน้
การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.72 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .652) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .789 (ร้อยละ 78.90) มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.62 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .779) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  
.784 (ร้อยละ 78.40) มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  
4.54 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .738) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .784 (ร้อยละ 78.40) มุ่งเนน้การพฒันา
ความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.48 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .744) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .784 (ร้อยละ 78.40) มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้
ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.39 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .739) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .783 (ร้อยละ 78.30) 
ตามล าดบั 
 ขณะท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวมส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกั
ความส าคญัมากต่อการประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.75 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .712) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .807 (ร้อยละ 80.70) ทางดา้นมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.61 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .688) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .791  
(ร้อยละ 79.10) ดา้นมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  4.53  
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .683) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .794 (ร้อยละ 79.40) ดา้นมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จ
ในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .655) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .795 (ร้อยละ 79.50) และดา้นมุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย  
4.51 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .750) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .785 (ร้อยละ 78.50) ตามล าดบั   
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูง
ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
 
 
 
 
 



232 

ตารางท่ี 4-67  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบแนวทางบริหาร (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.807 .806 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 1679.636 928 1.810   

Within people Between items 66.807 8 8.351 23.889 .000 

Residual 2595.193 7424 .350   

Total 2662.000 7432 .358   

Total 4341.636 8360 .519   

Grand Mean = 4.55 
 
 จากตารางท่ี 4-67 การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากค่า 
Cronbach’s alpha เท่ากบั .807 หรือร้อยละ 80.70 มีพื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .806 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบ
การประเมินศกัยภาพสูงของการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.55 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั 
(F) 23.889 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
  2.6  วเิคราะห์ประเมินผลการปฏิบติัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance of 
talent management) เป็นการวเิคราะห์แนวทางการประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นความส าคญั
ท่ีผูบ้ริหารสายธุรกิจท่ีใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบการบริหาร และน ามาล าดบัการประเมินผลการ
ปฏิบติัอยา่งไร ทั้งน้ีการวเิคราะห์มุ่งเนน้แนวโนม้ระดบัคุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีสะทอ้น
ความส าคญัของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทัจดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรัพยท่ี์เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนัตามขนาดและน าขอ้มูลไปใชใ้นการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างของแนวทางบริหาร 
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   2.6.1  วเิคราะห์ประเมินผลการปฏิบติัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูงของ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-68  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญประเมินผลการปฏิบัติงานการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
4 

(1.30) 
103 

(33.44) 
176 

(57.14) 
25 

(8.12) 
2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการ
บริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
10 

(3.25) 
109 

(35.39) 
152 

(49.35) 
37 

(12.01) 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

- - 
7 

(2.27) 
34 

(11.04) 
219 

(71.10) 
48 

(15.58) 
การประเมินผลการปฏิบัติด้านความคิดสร้างสรรค์ (High performance to creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง  

- - 
3 

(0.97) 
121 

(39.29) 
172 

(55.84) 
12 

(3.90) 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
2 

(0.65) 
127 

(41.23) 
169 

(54.87) 
10 

(3.25) 
3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มได้
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
37 

(12.01) 
138 

(44.81) 
123 

(39.94) 
10 

(3.25) 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญประเมินผลการปฏิบัติงานการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์

- - 
4 

(1.30) 
63 

(20.54) 
223 

(72.40) 
18 

(5.84) 
การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท า
โครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
5 

(1.62) 
130 

(42.21) 
157 

(50.97) 
16 

(5.19) 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
27 

(8.77) 
119 

(38.64) 
143 

(63.64) 
19 

(8.12) 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อ
ผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
45 

(14.61) 
152 

(49.35) 
105 

(34.09) 
6 

(1.95) 

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความ
รับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- 
1 

(0.32) 
43 

(13.96) 
140 

(45.45) 
113 

(36.69) 
11 

(3.57) 

รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 

- - 
6 

(1.95) 
81 

(26.30) 
196 

(63.64) 
25 

(8.12) 
 
 จากตารางท่ี 4-68 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็น
ร้อยละ  71.10 (จ านวน 219 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ  15.58 (จ านวน 
48 ตวัอยา่ง) และความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 11.04 (จ านวน 34 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือ
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พิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  57.14 (จ านวน 176 ตวัอยา่ง) และดา้นประเมินผลดา้นสมรรถนะ
การบริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 49.35 (จ านวน 152 ตวัอยา่ง)  
 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรคผ์ูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 72.40 (จ านวน 223 ตวัอยา่ง) 
โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นเป็นร้อยละ 20.54 (จ านวน 63 ตวัอยา่ง) และความส าคญั 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.84 (จ านวน 18 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบั
องคป์ระกอบการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 55.84 (จ านวน 172 ตวัอยา่ง) และดา้นประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 54.87 (จ านวน 169 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีใหค้วามส าคญั
ค่อนขา้งมากดา้นการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญการท างานท่ีดีเยีย่มได้
ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 44.81 (จ านวน 138 ตวัอยา่ง) 
 รวมทั้งผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วมผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 63.64 (จ านวน 196 ตวัอยา่ง) 
โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 26.30 (จ านวน 48 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด  
คิดเป็นร้อยละ 8.12 (จ านวน 25 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง  
คิดเป็นร้อยละ 50.97 (จ านวน 157 ตวัอยา่ง) และดา้นประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
องคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 63.64 (จ านวน 143 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีใหค้วามส าคญั
ค่อนขา้งมากดา้นการประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 49.35 (จ านวน 152 ตวัอยา่ง) และประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบ
ต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  45.45 (จ านวน 140ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
 
 
 
 



236 

 
ตารางท่ี 4-69  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.72 .625 .746 -.037 1) มาก 

2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการ
บริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.70 .719 .735 -.015 2) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

5.00 .589 .748 -.642 มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านความคิดสร้างสรรค์ (High Performance to Creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง  

4.63 .577 .720 -.045 1) มาก 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.61 .563 .730 .010 2) มาก 

3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.34 .730 .714 -.130 3) ปาน
กลาง

ค่อนขา้งมา
ก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค์ 

4.82 .535 .748 -.644 มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
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1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท า
โครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.60 .615 .729 .089 1) มาก 
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ตารางท่ี 4-69  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยี่ยม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.50 .742 .721 -.193 2) มาก 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจ
อยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.23 .716 .728 -.055 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความ
รับผิดชอบต่อสงัคมอยา่งดีเยี่ยมของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.29 .761 .704 -.100 3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการ
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมี 
ส่วนร่วม 

4.77 .612 .748 -.351 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-69 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากกบัการประเมินผลการปฏิบติัดา้นดา้นสมรรถนะ ค่าเฉล่ีย 5.00 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .589) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่.748 (ร้อยละ 74.80)  ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ค่าเฉล่ีย  4.82 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .535) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.748 (ร้อยละ 74.80) และดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ค่าเฉล่ีย 4.77 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .612) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .748 (ร้อยละ 74.80) เก่ียวกบัการประเมินผลดา้น
สมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.72 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.625) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่.746 (ร้อยละ 74.60) และประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.70 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .719) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่.735 (ร้อยละ 
73.50) โดยเป็นการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.63 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .577) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .720 (ร้อยละ 72.00) 
และประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.61 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .563) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .720 (ร้อยละ 72.00) รวมทั้งประเมินผลการมีส่วนร่วม
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ในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.60 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .615) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .729 (ร้อยละ 72.90) และประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.50 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .742) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .721 (ร้อยละ 72.10) และ  
 ขณะท่ีกลุ่มผูบ้ริหารบริษทัขนาดเล็กใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบั
และประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพ
สูง ค่าเฉล่ีย 4.34 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .730) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .714 (ร้อยละ 71.40) และ
ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.29 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .612) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .761 (ร้อยละ 76.10) และประเมินผลการมีส่วนร่วม
รับผดิชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.23 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .716) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .712 (ร้อยละ 72.80)  
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-70  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
       สูง (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.748 .748 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 418.701 307 1.364   

Within people Between items 80.979 8 10.122 29.498 .000 

Residual 842.799 2456 .343   

Total 923.778 2464 .375   

Total 1342.479 2771 .484   

Grand Mean = 4.51 
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 จากตารางท่ี 4-70 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งดา้นความเช่ือมัน่ของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .748 หรือร้อยละ 74.80 มี
พื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .825 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบการบริหาร และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั 
(F)  29.498 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.6.2  วเิคราะห์ประเมินผลการปฏิบติังานการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
ขนาดกลาง 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูงของ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 ตวัอยา่งจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-71  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของประเมินผลการปฏิบติัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญประเมินผลการปฏิบัติงานการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
2 

(0.64) 
75 

(24.04) 
206 

(66.03) 
29 

(9.29) 
2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงาน
ท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
10 

(3.21) 
115 

(36.86) 
145 

(46.47) 
42 

(13.46) 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

- - 
11 

(3.53) 
12 

(3.85) 
225 

(72.12) 
64 

(7.69) 
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ตารางท่ี 4-71  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญประเมนิผลการปฏิบัตงิานการ
บริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ที่สุด 

น้อย มาก 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานความคิดสร้างสรรค์ (High performance to creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพ
สูง  

- - 
3 

(0.96) 
117 

(37.50) 
178 

(57.05) 
14 

(4.49) 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ระบบท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
6 

(1.92) 
129 

(41.35) 
162 

(51.92) 
15 

(4.81) 
3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยี่ยมไดข้องผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
40 

(12.82) 
127 

(40.71) 
132 

(42.31) 
13 

(4.17) 

รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการปฏิบติั
ดา้นความคิดสร้างสรรค ์

- - 
4 

(1.29) 
49 

(15.71) 
235 

(75.32) 
24 

(7.69) 
การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานการมส่ีวนร่วม (High performance to collaboration) 
1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการ
ใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

- - 
7 

(2.24) 
136 

(43.59) 
149 

(47.76) 
20 

(6.41) 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
องคก์ารอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
28 

(8.97) 
128 

(41.03) 
142 

(45.51) 
14 

(4.49) 
3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผล
การด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
42 

(13.46) 
142 

(45.51) 
120 

(38.46) 
8 

(2.56) 
4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผิดชอบต่อ
สงัคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
50 

(16.03) 
120 

(38.46) 
122 

(39.10) 
20 

(6.41) 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการปฏิบติั
ดา้นการมีส่วนร่วม 

- - 
17 

(5.45) 
114 

(36.54) 
158 

(50.64) 
23 

(7.37) 
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 จากตารางท่ี 4-71 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 72.12 
(จ านวน 225 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 7.69 (จ านวน 64 ตวัอยา่ง) และ
ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 3.85 (จ านวน 12 ตวัอยา่ง) ตามล าดบัเม่ือพิจารณารายละเอียด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบการประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
คิดเป็นร้อยละ 66.03 (จ านวน 206 ตวัอยา่ง) และดา้นประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.47 (จ านวน 145 ตวัอยา่ง)  
 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรคผ์ูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 75.32 (จ านวน 235 ตวัอยา่ง) 
โดยให้ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นเป็นร้อยละ 15.71จ านวน 49 ตวัอยา่ง) และความส าคญัมากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 7.69 (จ านวน 24 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการ
ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็น 
ร้อยละ  57.05 (จ านวน 178 ตวัอยา่ง)  และดา้นประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 51.92 (จ านวน 162 ตวัอยา่ง) และดา้นการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 42.31 
(จ านวน 132 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั รวมทั้งผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วมผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ  
50.64 (จ านวน 158 ตวัอยา่ง) โดยให้ความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 36.54 (จ านวน 114 ตวัอยา่ง) 
และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 7.37 (จ านวน 23 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 47.76 (จ านวน 149 ตวัอยา่ง) และดา้นประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.51 จ านวน 142 ตวัอยา่ง) ดา้น
ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ  
39.10 (จ านวน 122 ตวัอยา่ง) และดา้นการประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจ
อยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 38.46 (จ านวน 120 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 312 ตวัอยา่งจากการประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-72  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

ค่าเฉลีย่ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐา

น 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.84 .578 .765 -.179 1) มาก 

2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงาน
ท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.70 .738 .770 .053 2) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

5.09 .702 .782 -.981 มาก 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานความคิดสร้างสรรค์ (High performance to creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพ
สูง  

4.65 .581 .761 -.062 1) มาก 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ระบบท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.60 .614 .765 .006 2) มาก 

3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยี่ยมไดข้อง 
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.38 .759 .746 -.180 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์

4.89 .524 .782 -.662 มาก 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานการมส่ีวนร่วม (High performance to collaboration) 
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1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท า
โครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยี่ยมของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.58 .646 .768 .154 1) มาก 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.46 .720 .751 -.206 2) มาก 
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ตารางท่ี 4-72  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

ค่าเฉลีย่ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐา

น 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.30 .730 .762 -.136 4) ปาน
กลาง

ค่อนขา้ง 
มาก 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานการมส่ีวนร่วม (High performance to collaboration) 
4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความ
รับผิดชอบต่อสงัคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.36 .825 .756 -.061 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 

4.59 .705 .782 -.191 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-72 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นดา้นสมรรถนะ ค่าเฉล่ีย  
5.09 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .702) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .782 (ร้อยละ 78.20) เก่ียวกบัการประเมินผล
ดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.84 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .578) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .765 (ร้อยละ 76.50) และประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.70 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .738) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .770  
(ร้อยละ 77.70) ตามล าดบั  
 ส่วนทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ค่าเฉล่ีย  4.89 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .524) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .782 (ร้อยละ 78.20) เก่ียวกบัการประเมินผลการใช้
ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.65 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .581) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .761 (ร้อยละ 76.10) และประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.60 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .614) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .765 (ร้อยละ 76.50) และประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างาน
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ท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูงตามล าดบั ค่าเฉล่ีย 4.38 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .759) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .746 (ร้อยละ 74.60) ตามล าดบั 
 รวมทั้งทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ค่าเฉล่ีย 4.59 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .705 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .782 (ร้อยละ 78.20)  เก่ียวกบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.58 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .646) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .768 (ร้อยละ 76.80) และประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.46 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .720) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .751 (ร้อยละ 75.10) และประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.36 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .825) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .756  
(ร้อยละ 75.60) ตามล าดบั ขณะท่ีกลุ่มผูบ้ริหารบริษทัขนาดกลางใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลาง
ค่อนขา้งมากเก่ียวกบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อผลด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.30 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .730) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .762 (ร้อยละ 76.20)  
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-73  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
       สูง (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.782 .783 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 488.927 311 1.572   

Within people Between items 80.019 8 10.002 29.126 .000 

Residual 854.425 2488 .343   

Total 934.444 2496 .374   
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Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

Total 1423.372 2807 .507   

Grand Mean = 4.54 
 จากตารางท่ี 4-73 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งดา้นความเช่ือมัน่ของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .782 หรือร้อยละ 78.20 มี
พื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .783 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูง มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 
4.54 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 29.126 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.6.3  วเิคราะห์ประเมินผลการปฏิบติังานการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
ขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูงของ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4-74  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของประเมินผลการปฏิบติัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญประเมินผลการปฏิบัติงานการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
5 

(1.62) 
78 

(25.24) 
187 

(60.52) 
39 

(12.62) 
2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงาน
ท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
12 

(3.88) 
103 

(33.33) 
138 

(44.66) 
56 

(18.12) 



248 

รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

- - 
15 

(4.85) 
31 

(10.03) 
182 

(58.90) 
81 

(26.21) 
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ตารางท่ี 4-74  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญประเมินผลการปฏิบัติงานการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านความคิดสร้างสรรค์ (High performance to creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพ
สูง  

- - - 
105 

(33.98) 
189 

(61.17) 
15 

(4.85) 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
1 

(0.32) 
104 

(33.66) 
175 

(56.63) 
29 

(9.39) 
3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้อง
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
21 

(6.80) 
109 

(35.28) 
153 

(49.51) 
26 

(8.41) 

รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์

- - - 
40 

(12.94) 
221 

(71.52) 
48 

(15.53) 
การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท า
โครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
10 

(3.24) 
114 

(36.89) 
167 

(54.05) 
18 

(5.83) 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
26 

(8.41) 
143 

(46.28) 
130 

(42.07) 
10 

(3.24) 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อ
ผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
26 

(8.41) 
133 

(43.04) 
129 

(41.75) 
21 

(6.80) 

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบ
ต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
36 

(11.65) 
125 

(40.45) 
125 

(40.45) 
23 

(7.44) 
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รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 

- - 
21 

(6.80) 
104 

(33.66) 
155 

(50.16) 
29 

(9.39) 
 จากตารางท่ี 4-74 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใน
ภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก 
คิดเป็นร้อยละ 58.90 (จ านวน 182 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 26.21 (จ านวน 
81 ตวัอยา่ง) และความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 10.03 (จ านวน 31 ตวัอยา่ง) ตามล าดบัเม่ือ
พิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
คิดเป็นร้อยละ 60.52 (จ านวน 187 ตวัอยา่ง) และประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่มของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 44.66 (จ านวน 138 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
 ขณะท่ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ในภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการ
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรคผ์ูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 71.52 (จ านวน 
221 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 15.53 (จ านวน 48 ตวัอยา่ง) และความส าคญั 
ค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 12.94 (จ านวน 40 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบั
องคป์ระกอบการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 61.17 (จ านวน  189 ตวัอยา่ง) และประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 56.63 (จ านวน 175 ตวัอยา่ง) รวมทั้งประเมินผล 
การใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็น 
ร้อยละ 49.51 (จ านวน 153 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
 รวมทั้งผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ในภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการ
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วมผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 50.16 (จ านวน 155 
ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 33.66 (จ านวน 104 ตวัอยา่ง) และความส าคญั
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 9.39 (จ านวน 29 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบั
องคป์ระกอบประเมินผลการประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 54.05 (จ านวน 167 ตวัอยา่ง) และการประเมินผลการมีส่วนร่วมความ
รับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 40.45 (จ านวน 125 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีผูบ้ริหาร
สายธุรกิจขนาดกลางใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก การประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
องคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 40.45 (จ านวน 125 ตวัอยา่ง) และ ประเมินผลการมี 
ส่วนร่วมรับผดิชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 43.04 (จ านวน 133 
ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance analysis) เป็นการวดัค่า
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ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
ตารางท่ี 4-75  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
      ขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปล
ผล 
ระดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.84 .648 .796 -.196 1) มาก 

2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการ
บริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.77 .787 .800 -.052 2) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

5.06 .744 .812 -.818 มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านความคิดสร้างสรรค์ (High performance to creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง  

4.71 .552 .789 -.008 2) มาก 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.75 .618 .797 .136 1) มาก 

3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มได้
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.60 .740 .798 -.211 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์

5.02 .533 .812 .025 4) มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
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1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท า
โครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.62 .646 .796 -.182 1) มาก 
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ตารางท่ี 4-75  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความเบ้ 
แปลผล 
ระดบั 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.40 .689 .792 -.120 4) มาก 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผล
การด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

4.47 .745 .793 -.013 2) มาก 

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผิดชอบ
ต่อสงัคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.44 .794 .783 -.046 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 

4.62 .748 .812 -.234 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-75 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ในภาพรวมส่วนใหญ่ให้
น ้าหนกัความส าคญัมากทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นดา้นสมรรถนะ ค่าเฉล่ีย  5.06 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .744) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .812 (ร้อยละ 81.20) เก่ียวกบัการประเมินผลดา้น
สมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.84 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.648) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .796 (ร้อยละ 79.60) และประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.77 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .787) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .800 (ร้อยละ  
80.00) ตามล าดบั  
 ส่วนทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ค่าเฉล่ีย 5.02 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .533) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .812 (ร้อยละ 81.20) เก่ียวกบัการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.75 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .618) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .797 (ร้อยละ 79.70) และการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการ
ท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.71 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .552) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.789 (ร้อยละ 78.90) และประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดี
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เยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูงตามล าดบั ค่าเฉล่ีย 4.60 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .740) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .798 (ร้อยละ 79.80) ตามล าดบั 
 รวมทั้งทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ค่าเฉล่ีย 4.62 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .748) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .812 (ร้อยละ 81.20)  เก่ียวกบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.62 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .646) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .796 (ร้อยละ 79.60) และประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.40 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .689) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .792 (ร้อยละ 79.20) และการประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อผลการด าเนิน
ธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.47 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .745) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .793 (ร้อยละ 79.30) และประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.44 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .794) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .783 (ร้อยละ 
78.30) ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-76  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
       สูง (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.812 .815 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 539.933 308 1.753   

Within people Between items 62.926 8 7.866 23.928 .000 

Residual 809.963 2464 .329   

Total 872.889 2472 .353   
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Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

Total 1412.822 2780 .508   

Grand Mean = 4.62 
 จากตารางท่ี 4-76 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งดา้นความเช่ือมัน่ของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .812 หรือร้อยละ 81.20 มี
พื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .815 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูง มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 
4.62 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 23.928 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึง
ขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.6.4  วเิคราะห์ประเมินผลการปฏิบติังานการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมกลุ่มบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูงของ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-77  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละของประเมินผลการปฏิบติัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญประเมินผลการปฏิบัติงานการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
11 

(1.18) 
256 

(27.56) 
569 

(61.25) 
93 

(10.01) 
2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงาน
ท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
32 

(3.44) 
327 

(35.20) 
435 

(46.82) 
135 

(14.53) 
รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

- - 
33 

(3.55) 
77 

(8.29) 
626 

(67.38) 
193 

(20.78) 
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การประเมินผลการปฏิบัติด้านความคิดสร้างสรรค์ (High performance to creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ 
ศกัยภาพสูง  

- - 
6 

(0.65) 
345 

(37.14) 
531 

(57.16) 
47 

(5.06) 
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ตารางท่ี 4-77  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญประเมินผลการปฏิบัติงานการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
9 

(0.97) 
360 

(38.75) 
506 

(54.47) 
54 

(5.81) 
3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มได้
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
98 

(10.55) 
374 

(40.26) 
408 

(43.92) 
49 

(5.27) 

รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์

- - 
4 

(0.43) 
148 

(15.93) 
688 

(74.06) 
89 

(9.58) 
การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท า
โครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

- - 
22 

(2.37) 
380 

(40.90) 
473 

(50.91) 
54 

(5.81) 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- - 
81 

(8.72) 
390 

(41.98) 
415 

(44.67) 
43 

(4.63) 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อ
ผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ 
ศกัยภาพสูง 

- - 
113 

(12.16) 
427 

(45.96) 
354 

(38.11) 
35 

(3.77) 

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความ
รับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

- 
1 

(0.11) 
129 

(13.89) 
385 

(41.44) 
360 

(38.75) 
54 

(5.81) 

รวมระดบัความส าคญัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 

- - 
53 

(5.71) 
356 

(38.32) 
448 

(48.22) 
72 

(7.75) 
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 จากตารางท่ี 4-77 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็น
ร้อยละ 67.38 (จ านวน 626 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 20.78 (จ านวน 193 
ตวัอยา่ง) และความส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 8.29 (จ านวน 77 ตวัอยา่ง) ตามล าดบัเม่ือ
พิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 61.25 (จ านวน 596 ตวัอยา่ง)  และดา้นประเมินผลดา้นสมรรถนะ
การบริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 46.82 (จ านวน 435 ตวัอยา่ง)  
 ขณะท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบั
การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรคผ์ูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 74.06 
(จ านวน 688 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 15.93 (จ านวน  148 ตวัอยา่ง) 
และความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 9.58 (จ านวน 89 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 57.16 (จ านวน  531 ตวัอยา่ง) และดา้นประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 54.47 (จ านวน 506 ตวัอยา่ง) และดา้น
การประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพ
สูง คิดเป็นร้อยละ 43.92 (จ านวน 408 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
 รวมทั้งผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบั
การประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วมผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 48.22 (จ านวน  
448 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 38.32 (จ านวน 356 ตวัอยา่ง) และ
ความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 7.75 (จ านวน 72 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 50.91 (จ านวน 473 ตวัอยา่ง) และดา้นประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 44.67 (จ านวน 415 ตวัอยา่ง)  ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วมผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัปานกลางค่อนขา้งมากดา้นประเมินผลการมีส่วนร่วม
ความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง คิดเป็นร้อยละ 45.96 (จ านวน 427 ตวัอยา่ง) 
และดา้นการประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
คิดเป็นร้อยละ  41.44 (จ านวน 385 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
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   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ  
จ  านวน 929 ตวัอยา่งจากการประเมินผลการปฏิบติังานสูงการบริหาร 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-78  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance to competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.80 .620 .772 -.140 1) มาก 

2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการ
บริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.72 .748 .772 .002 2) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 

5.05 .655 .785 -.813 มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านความคิดสร้างสรรค์ (High performance to creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง  

4.67 .580 .761 .008 1) มาก 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.65 .603 .767 .069 2) มาก 

3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.44 .751 .757 -.167 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค์ 

4.92 .517 .785 -.289 มาก 
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ตารางท่ี 4-78  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
เช่ือมั่น 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท า
โครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

4.60 .635 .768 .018 1) มาก 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.45 .718 .762 -.164 2) มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบ
ต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.33 .736 .764 -.051 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความ
รับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

4.36 .795 .752 -.060 3) มาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 

4.58 .716 .785 -.116 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-78 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นดา้นสมรรถนะ ค่าเฉล่ีย  
5.05 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .655) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .785 (ร้อยละ 78.50) เก่ียวกบัการประเมินผล
ดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.80 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .620) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .772 (ร้อยละ 77.20) และประเมินผลสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.72 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .748) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .772 (ร้อยละ 
77.20)  ตามล าดบั  
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 ส่วนทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ค่าเฉล่ีย 4.92 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .517) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .785 (ร้อยละ 78.50) เก่ียวกบัการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.67 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .580) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .761 (ร้อยละ 76.10) และประเมินการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.65 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .603) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .767  
(ร้อยละ 76.70) และประเมินการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้
ศกัยภาพสูงตามล าดบั ค่าเฉล่ีย 4.44 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .751) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .757 (ร้อยละ 
75.70)  ตามล าดบั 
 รวมทั้งทางดา้นการประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ค่าเฉล่ีย 4.58 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .716) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .785 (ร้อยละ 78.50)  เก่ียวกบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.60 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .635) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .768 (ร้อยละ 76.80) และประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.45 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .718) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .762 (ร้อยละ 76.20) และประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.36 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .795) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .752  
(ร้อยละ 75.20) ตามล าดบั ขณะท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหน้ ้าหนกัความส าคญั
ปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย 4.33 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .736) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .764  
(ร้อยละ 76.40)  
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผล
เชิงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-79  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
       สูง (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.785 .786 9 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 1465.774 928 1.579   

Within people Between items 206.506 8 25.813 75.908 .000 

Residual 2524.605 7424 .340   

Total 2731.111 7432 .367   

Total 4196.885 8360 .502   

Grand Mean = 4.56 
 
 จากตารางท่ี 4-79 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งดา้นความเช่ือมัน่ของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .785 หรือร้อยละ 78.50 มี
พื้นฐานค่ามาตรฐานเท่ากบั .786 ท่ีมี 9 องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูง มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 
4.56 และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 75.908 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
  2.7  วเิคราะห์การวดัผลการเติบโตขององคก์รธุรกิจ (Business growth of talent 
management) เป็นการวิเคราะห์วดัผลการเติบโตกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นความส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารสายธุรกิจท่ีใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบการบริหาร และน ามาล าดบัเป็นกระบวนวดัผล
อยา่งไร ทั้งน้ีการวเิคราะห์มุ่งเนน้แนวโนม้ระดบัคุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีสะทอ้นความส าคญั
ของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยท่ี์มีคุณลกัษณะแตกต่างกนัตามขนาดและน าขอ้มูลไปใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิง
โครงสร้างของแนวทางบริหาร 
   2.7.1  วเิคราะห์วดัผลการเติบโตของธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก  
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   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโตของการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหาร
ท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการวดัผลการ
เติบโตของการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-80  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลการเติบโตธุรกิจของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการวดัผลการเติบโตจากการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 

ปานกลาง
ค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด น้อย ข้าง

มาก 
1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่
ละปี  

- - 
5 

(1.62) 
106 

(34.42) 
162 

(52.60) 
35 

(11.36) 

2. ก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนให้
เติบโตข้ึนแต่ละปี 

- - 
25 

(8.12) 
109 

(35.39) 
158 

(51.30) 
16 

(5.19) 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การพฒันาหน่วยธุรกิจให้เติบโตข้ึนในแต่
ละปี  

- 
1 

(0.32) 
41 

(13.31) 
160 

(51.95) 
98 

(31.82) 
8 

(2.60) 

4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
ท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละ
ปี  

- 
6 

(1.95) 
57 

(18.51) 
148 

(48.05) 
94 

(30.52) 
3 

(0.97) 

5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

- 
18 

(5.84) 
85 

(27.60) 
111 

(36.04) 
94 

(30.52) 
- 

รวมระดบัความส าคญัวดัผลการเติบโตจาก
การบริหาร 

- - 
24 

(7.79) 
108 

(35.06) 
165 

(53.57) 
11 

(3.57) 
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 จากตารางท่ี 4-80 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัการวดัผลการเติบโตจากการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 53.57 (จ านวน 165 ตวัอยา่ง) 
ทางดา้นการมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี คิดเป็น
ร้อยละ 52.60 (จ านวน 162 ตวัอยา่ง) และการก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนั
มูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 51.30 (จ านวน 158 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีกลุ่มผูบ้ริหาร
บริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนระดบัปานกลางค่อนขา้งมากจากการดา้นวาง
แผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 51.95 
(จ านวน 160 ตวัอยา่ง) และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนใน
แต่ละปี คิดเป็นร้อยละ  48.05 (จ านวน 148 ตวัอยา่ง) และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
เพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 36.04 (จ านวน 111 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลการเติบโตธุรกิจของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการวดัผลการเติบโตของบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-81  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

4.74 .675 .599 .051 1) มาก 

2. ก าหนดกลยุทธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือการผลกัดนัมลูค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึน
แต่ละปี 

4.54 .719 .560 -.364 2) มาก 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

4.23 .719 .624 -.004 3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือท า
ใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  

4.10 .774 .580 -.303 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 
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5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
เพ่ิมข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

3.91 .900 .559 -.312 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลการเติบโตจาก
การบริหาร 

4.52 .691 .639 -.492 มาก 

 จากตารางท่ี 4-81 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวมส่วนใหญ่ให้
น ้าหนกัความส าคญัมากกบัการวดัผลการเติบโตของการบริหาร ค่าเฉล่ีย 4.52 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .691) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .639 (ร้อยละ 63.90) เก่ียวกบัการมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.74 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .675) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .599 (ร้อยละ 59.90) และก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาด
ทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.54 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .719) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .560  
(ร้อยละ 56.00) ขณะท่ีกลุ่มผูบ้ริหารบริษทัขนาดเล็กใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก
เก่ียวกบัวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย  
4.23 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .719) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .624 (ร้อยละ 66.24) และวางแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.10 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .774) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .580 (ร้อยละ 58.00) และ วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 319 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .900) ท่ีระดบั 
ความเช่ือมัน่ .559 (ร้อยละ 55.90) 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโต
ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-82  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลเติบโตการบริหาร  
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.639 .639 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 363.784 307 1.185   

Within people Between items 135.932 4 33.983 79.387 .000 



266 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

Residual 525.668 1228 .428   

Total 661.600 1232 .537   

Total 1025.384 1539 .666   

Grand Mean = 4.30 

 จากตารางท่ี 4-82 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลเติบโตการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .639 หรือร้อยละ 63.90 มีพื้นฐานค่ามาตรฐาน
เท่ากบั .639 ท่ีมี 5 องคป์ระกอบมุมมองการบริหาร และวเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 79.387 
และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.7.2  วิเคราะห์วดัผลการเติบโตธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจาก
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business Growth Level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัของ 
องคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 
ตวัอยา่งจากการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-83  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพ 
       สูง (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 

ปานกลาง
ค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ที่สุด น้อย ข้าง

มาก 
1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

- - 
2 

(0.64) 
108 

(34.62) 
168 

(53.85) 
34 

(10.90) 
2. ก าหนดกลยุทธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
การผลกัดนัมลูค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี 

- - 
15 

(4.81) 
127 

(40.71) 
158 

(50.64) 
12 

(3.85) 
3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

- 
1 

(0.32) 
41 

(13.31) 
139 

(44.55) 
120 

(38.46) 
11 

(3.53) 
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4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือท า
ใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  

- 
13 

(4.17) 
47 

(15.06) 
138 

(44.23) 
97 

(31.09) 
17 

(5.45) 
5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
เพ่ิมข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

- 
9 

(2.88) 
50 

(16.03) 
134 

(42.95) 
106 

(33.97) 
13 

(4.17) 

รวมระดบัความส าคญัวดัผลการเติบโตจากการ
บริหาร 

- - 
18 

(5.77) 
97 

(31.09) 
171 

(54.81) 
26 

(8.33) 

 จากตารางท่ี 4-83 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 54.81 (จ านวน 171 
ตวัอยา่ง) ทางดา้นการมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละ
ปี คิดเป็นร้อยละ 53.85 (จ านวน 168 ตวัอยา่ง) และการก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 50.64 (จ านวน 158 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีกลุ่ม
ผูบ้ริหารบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนระดบัปานกลางค่อนขา้งมากจากการดา้น
วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 
44.55 (จ านวน 139 ตวัอยา่ง) และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโต
เพิ่มข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 44.23 (จ านวน 138 ตวัอยา่ง) และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 42.95 (จ านวน 134 ตวัอยา่ง) 

   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 312 ตวัอยา่งจากการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-84  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งร้อยละสูงสุดต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (กลุ่มบริษทั 
       ขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนใน 
แต่ละปี  

4.75 .648 .768 .152 1) มาก 
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2. ก าหนดกลยุทธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือการผลกัดนัมลูค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึน
แต่ละปี 

4.54 .615 .776 -.237 2) มาก 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

4.32 .756 .769 -.150 3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

  



269 

ตารางท่ี 4-84  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือท า
ใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  

4.19 .902 .709 -.207 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
เพ่ิมข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

4.21 .862 .710 -.287 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลการเติบโตจาก
การบริหาร 

4.65 .713 .789 -.362 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-84 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
น ้าหนกัความส าคญัมากกบัการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร ค่าเฉล่ีย 4.65 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .731) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .789 (ร้อยละ 78.90) เก่ียวกบัการมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.75 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .648) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .768 (ร้อยละ 76.80) และก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนั 
มูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.54 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .615) ท่ีระดบัความ 
เช่ือมัน่ .776 (ร้อยละ 77.60) ขณะท่ีกลุ่มผูบ้ริหารบริษทัขนาดกลางใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลาง
ค่อนขา้งมากเก่ียวกบัวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนใน 
แต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.32 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .756) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .769 (ร้อยละ 76.90) และ 
วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.21 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .862) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .710 (ร้อยละ 71.00) และวางแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.19 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.902) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .709 (ร้อยละ 70.90) ตามล าดบั 
   3) วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโตของ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-85  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลเติบโตของธุรกิจ 
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.789 .786 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig 

Between people 501.197 311 1.612   

Within people Between 
items 

72.209 4 18.052 53.141 .000 

Residual 422.591 1244 .340   

Total 494.800 1248 .396   

Total 995.997 1559 .639   

Grand Mean = 4.40 
 
 จากตารางท่ี 4-85 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลเติบโตการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .789 หรือร้อยละ 78.90 มีพื้นฐานค่ามาตรฐาน
เท่ากบั .786  ท่ีมี  5 องคป์ระกอบการวดัผลเติบโตของธุรกิจ มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.40 และวเิคราะห์ความ
แตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 53.141 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อ
กนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.7.3  วเิคราะห์วดัผลการเติบโตธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
ขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจาก
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการ
วดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-86  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพ 
       สูง (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการวดัผลการเติบโตจากการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 

ปานกลาง
ค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด น้อย ข้าง

มาก 
1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

- - 
8 

(2.59) 
98 

(31.72) 
177 

(57.28) 
26 

(8.41) 
2. ก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึน 
แต่ละปี 

- - 
17 

(5.50) 
119 

(38.51) 
154 

(49.84) 
19 

(6.15) 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

- - 
36 

(11.65) 
133 

(43.04) 
130 

(42.07) 
10 

(3.24) 
4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ 
ท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี  

- - 
53 

(17.15) 
132 

(42.72) 
115 

(37.22) 
9 

(2.91) 
5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
เพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

- - 
63 

(20.39) 
143 

(46.28) 
99 

(32.04) 
4 

(1.29) 
รวมระดบัความส าคญัวดัผลการเติบโตจาก

การบริหาร 
- - 

25 
(8.09) 

79 
(25.57) 

193 
(62.46) 

12 
(3.88) 

 
 จากตารางท่ี 4-86 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 62.46 (จ านวน 19 
ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 25.57 (จ านวน 79 ตวัอยา่ง) และให้
ความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.88 (จ านวน 12 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงราละเอียดองคป์ระกอบ 
มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ  
57.28 (จ านวน 177 ตวัอยา่ง) และการก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่า
ตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 49.84 (จ านวน 154 ตวัอยา่ง)ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่ม



272 

บริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก5. วางแนวทางบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 46.28 (จ านวน 143 
ตวัอยา่ง) และวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  
คิดเป็นร้อยละ 43.04 (จ านวน 133 ตวัอยา่ง) รวมทั้งวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ล
ก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 42.72 (จ านวน 132 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth analysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-87  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการวดัผลเติบโตธุรกิจ  
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

4.72 .652 .689 -.200 1) มาก 

2. ก าหนดกลยุทธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือการผลกัดนัมลูค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึน
แต่ละปี 

4.57 .693 .699 -.181 2) มาก 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

4.37 .730 .741 -.193 3) มาก 

4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือท า
ใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  

4.26 .771 .678 -.098 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
เพ่ิมข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

4.14 .747 .712 -.049 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลการเติบโตจาก
การบริหาร 

4.62 .748 .749 -.831 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-87 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
น ้าหนกัความส าคญัมากกบัการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร ค่าเฉล่ีย 4.62 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .748) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .749 (ร้อยละ 78.90) เก่ียวกบัการมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.72 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .652) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .689 (ร้อยละ 68.90) และก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนั
มูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.57 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .693) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
.699 (ร้อยละ 69.90) รวมทั้งวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึน
ในแต่ละปี ปี ค่าเฉล่ีย 4.37 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .730) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .741 (ร้อยละ 74.10) 
ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบัการ
วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.26 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .771) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  .678 (ร้อยละ 67.80) และวางแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.14 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.747) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .712 (ร้อยละ 71.20) ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโต
ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-88  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการวดัผลเติบโตของธุรกิจ 
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.749 .751 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 397.834 308 1.292   

Within people Between items 66.041 4 16.510 50.857 .000 

Residual 399.959 1232 .325   

Total 466.000 1236 .377   

Total 863.834 1544 .559   

Grand Mean = 4.41 
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 จากตารางท่ี 4-88 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลเติบโตการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .749 หรือร้อยละ 74.90 มีพื้นฐานค่ามาตรฐาน
เท่ากบั .751  ท่ีมี  5 องคป์ระกอบการวดัผลเติบโตของธุรกิจ มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.41 และวเิคราะห์ความ
แตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 50.857 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อ
กนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.7.4  วเิคราะห์วดัผลการเติบโตธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมกลุ่มบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจาก
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
การบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากการ
วดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-89  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร (รวมทุกกลุ่ม 
       ขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 

ปานกลาง
ค่อนข้าง 

มาก 
มาก
ที่สุด น้อย ข้าง

มาก 
1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

- - 
15 

(1.61) 
312 

(33.58) 
507 

(54.57) 
95 

(10.23) 
2. ก าหนดกลยุทธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
การผลกัดนัมลูค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี 

- - 
57 

(6.14) 
355 

(38.21) 
470 

(50.59) 
47 

(5.06) 
3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

- 
2 

(0.22) 
118 

(12.70) 
432 

(46.50) 
348 

(37.46) 
29 

(3.12) 
4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือท า
ใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  

- 
19 

(2.05) 
157 

(16.90) 
418 

(44.99) 
306 

(32.94) 
29 

(3.12) 
5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
เพ่ิมข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

- 
27 

(2.91) 
198 

(21.31) 
388 

(41.77) 
299 

(32.19) 
17 

(1.83) 

รวมระดบัความส าคญัวดัผลการเติบโตจากการ
บริหาร 

- - 
59 

(6.35) 
298 

(32.08) 
526 

(56.62) 
46 

(4.95) 
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 จากตารางท่ี 4-89 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 56.62 
(จ านวน 526 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 32.08 (จ านวน 298 
ตวัอยา่ง) และใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 4.95 (จ านวน 46 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึง
รายละเอียดองคป์ระกอบเป็นการมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโต
ข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 54.57 (จ านวน 507 ตวัอยา่ง) และการก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 50.59 (จ านวน 470 
ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนระดบั 
ปานกลางค่อนขา้งมากจากการวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโต
ข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 46.50 (จ านวน 432 ตวัอยา่ง) และการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 44.99 (จ านวน 418 ตวัอยา่ง) รวมทั้ง
การวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี คิดเป็นร้อยละ 
41.77 (จ านวน 388 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั   
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth nalysis) เป็นการวดัค่า
ความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 929 ตวัอยา่งจากการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-90  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการวดัผลเติบโต 
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

4.73 .658 .695 .002 1) มาก 

2. ก าหนดกลยุทธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือการผลกัดนัมลูค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึน
แต่ละปี 

4.55 .687 .693 -.265 2) มาก 
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ตารางท่ี 4-90  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลการเตบิโตจากการบริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

4.31 .736 .715 -.114 
3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือท า
ใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  

4.18 .820 .657 -.230 
4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
เพ่ิมข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

4.09 .847 .668 -.273 
5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลการเติบโตจาก
การบริหาร 

4.60 .682 .733 -.503 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-90 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัในภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากกบัการวดัผลการเติบโตของธุรกิจจากการบริหาร ค่าเฉล่ีย 4.60 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .682) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .733 (ร้อยละ 78.90) เก่ียวกบัการมุ่งเนน้การ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายให้เติบโตข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.73 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .658) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .695 (ร้อยละ 69.50) และการก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.55 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= .687) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .693 (ร้อยละ 69.30) ทั้งน้ีกลุ่มผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทั
ใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบั3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.31 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .736) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .715 (ร้อยละ 71.50) และการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโต
เพิ่มข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย  4.18 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .820) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .657 (ร้อยละ 
65.70) รวมทั้งการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานใน 
แต่ละปี ค่าเฉล่ีย  4.09 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .847) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .668 (ร้อยละ 66.80) 
ตามล าดบั 
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   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลการเติบโต
ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business growth reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-91  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการวดัผลเติบโตของธุรกิจ 
       (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.733 .733 5 

ANOVA 

  Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between people 1273.476 928 1.372   

Within people Between items 262.869 4 65.717 179.431 .000 

Residual 1359.531 3712 .366   

Total 1622.400 3716 .437   

Total 2895.876 4644 .624   

Grand Mean = 4.37 
 
 จากตารางท่ี 4-91 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลเติบโตการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .733 หรือร้อยละ 73.30 มีพื้นฐานค่ามาตรฐาน
เท่ากบั .733 ท่ีมี 5 องคป์ระกอบการวดัผลเติบโตของธุรกิจ มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.37 และวเิคราะห์ความ
แตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 179.431 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อ
กนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบ 
  2.8  วเิคราะห์การวดัผลตอบแทนขององคก์ารธุรกิจ (Business growth of talent 
management) เป็นการวิเคราะห์วดัผลตอบแทนธุรกิจกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นความส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารสายธุรกิจท่ีใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบการวดัผลตอบแทน และน ามาล าดบัความส าคญัใน
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การวเิคราะห์ท่ีมุ่งเนน้แนวโนม้ระดบัคุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีสะทอ้นความส าคญัของแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และน ้าหนกัความส าคญัของผูบ้ริหารบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์มี
คุณลกัษณะกลุ่มบริษทัแตกต่างกนัและน าขอ้มูลไปใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างของ
แนวทางบริหาร 
   2.8.1  วิเคราะห์วดัผลตอบแทนธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก  
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 308 ตวัอยา่งจากการวดั
ผลตอบแทนในแนวทางบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-92  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการวดัผลตอบแทนธุรกจิจากการ
บริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

- - 
28 

(9.09) 
106 

(34.42) 
153 

(49.68) 
21 

(6.82) 
2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

- - 
35 

(11.36) 
110 

(35.71) 
145 

(47.08) 
18 

(5.84) 
3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
สินทรัพย ์

- 
4 

(1.30) 
55 

(17.86) 
150 

(48.70) 
98 

(31.82) 
1 

(0.32) 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

- 
18 

(5.84) 
80 

(25.97) 
167 

(54.22) 
36 

(11.69) 
7 

(2.27) 
5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 

- 
46 

(14.94) 
114 

(37.01) 
102 

(33.12) 
45 

(14.61) 
1 

(0.32) 
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รวมระดบัความส าคญัการวดัผลตอบแทน
จากการบริหาร 

- - 
45 

(14.61) 
151 

(49.69) 
105 

(34.09) 
7 

(2.27) 
 จากตารางท่ี 4-92 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนธุรกิจระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก  คิดเป็นร้อยละ 49.69 
(จ านวน 151 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัมากคิดเป็นร้อยละ 34.09 (จ านวน 108 ตวัอยา่ง) และให้
ความส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.27 (จ านวน 7 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงราละเอียดองคป์ระกอบ
การวดัผลตอบแทนผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบัมุ่งประสิทธิผลการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน คิดเป็นร้อยละ 54.22 (จ านวน 167 ตวัอยา่ง) และ 
เป็นการก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์คิดเป็นร้อยละ 
48.70 (จ านวน 150 ตวัอยา่ง) รวมทั้งมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อ
พนกังาน คิดเป็นร้อยละ 33.12 (จ านวน 102 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญั
การวดัผลตอบแทนระดบัมากจากการมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
การลงทุน คิดเป็นร้อยละ 49.68 (จ านวน 153 ตวัอยา่ง) และก าหนดเป้าหมายบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงวดั
ผลตอบแทนผูถื้อหุน้ คิดเป็นร้อยละ 47.08 (จ านวน 145 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return component analysis) เป็นการวดั
ค่าความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 308 ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-93  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการวดัผลตอบแทน 
       ธุรกิจ (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลตอบแทนธุรกจิจากการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

4.54 .754 .581 -.305 1) มาก 

2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

4.47 .772 .578 -.277 2) มาก 



280 

3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
สินทรัพย ์

4.12 .741 .605 -.341 3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

  



281 

ตารางท่ี 4-93  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลตอบแทนธุรกจิจากการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

3.79 .811 .567 .005 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 

3.48 .929 .620 .097 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลตอบแทน
จากการบริหาร 

4.24 .722 .643 -.033 ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

 
 จากตารางท่ี 4-93 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากต่อการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหาร 
ค่าเฉล่ีย 4.24 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .722) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .643 (ร้อยละ 64.30) มุ่งเนน้การ
ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์ค่าเฉล่ีย 4.24 (ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = .722) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่.643 (ร้อยละ 64.30) มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน ค่าเฉล่ีย 3.79 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .811) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .567 (ร้อยละ 56.70)  และ มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
ต่อพนกังาน ค่าเฉล่ีย 3.48 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .929) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่.620 (ร้อยละ 62.00)  
ขณะท่ีกลุ่มผูบ้ริหารสายธุรกิจใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากเก่ียวกบัมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.54 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .754) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .581 (ร้อยละ 58.10) และก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอน
แทนผูถื้อหุ้น ค่าเฉล่ีย  4.47 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .772) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .578 (ร้อยละ  57.80) 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทน
ธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้น
การวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-94  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจ 
       (กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.643 .648 5 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean square F Sig. 

Between people 408.854 307 1.332   

Within people Between items 250.279 4 62.570 131.631 .000 

Residual 583.721 1228 .475   

Total 834.000 1232 .677   

Total 1242.854 1539 .808   

Grand Mean = 4.08 
 
 จากตารางท่ี 4-94 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลตอบแทน
ธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .643 หรือร้อยละ 64.30 มีพื้นฐานค่า
มาตรฐานเท่ากบั .648 ใน 5 องคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนจากการบริหาร และวเิคราะห์ความ
แตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 131.631 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมีความอิสระต่อ
กนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.8.2  วเิคราะห์วดัผลตอบแทนธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
ขนาดกลาง  
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 312 ตวัอยา่งจากการวดั
ผลตอบแทนในแนวทางบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-95  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการวดัผลตอบแทนจากการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

- - 
3 

(0.96) 
93 

(29.81) 
185 

(59.29) 
31 

(9.94) 
2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

- - 
30 

(9.62) 
113 

(36.22) 
152 

(48.72) 
17 

(5.45) 
3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
สินทรัพย ์

- 
2 

(0.64) 
46 

(14.74) 
146 

(46.79) 
110 

(35.26) 
8 

(2.56) 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

- 
17 

(5.45) 
58 

(18.59) 
164 

(52.56) 
67 

(21.47) 
6 

(1.92) 
5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 

- 
47 

(15.06) 
102 

(32.69) 
119 

(38.14) 
38 

(12.18) 
6 

(1.92) 
รวมระดบัความส าคญัการวดัผลตอบแทน
จากการบริหาร 

- - 
40 

(12.82) 
124 

(39.74) 
134 

(42.96) 
14 

(4.49) 
 
 จากตารางท่ี 4-95 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนธุรกิจระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 42.96 (จ านวน 134 
ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 39.74 (จ านวน 124 ตวัอยา่ง) และ
ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 4.49 (จ านวน 14 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงราละเอียด
องคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบัมุ่งประสิทธิผล
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน คิดเป็นร้อยละ 52.56 (จ านวน 164 
ตวัอยา่ง) และเป็นการก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์
คิดเป็นร้อยละ 46.79 (จ านวน 146 ตวัอยา่ง) รวมทั้งมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนต่อพนกังาน  คิดเป็นร้อยละ 38.14 (จ านวน 119 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาด
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กลางใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนระดบัมากจากการมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน  คิดเป็นร้อยละ 59.29 (จ านวน 185 ตวัอยา่ง) และก าหนดเป้าหมายการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้ คิดเป็นร้อยละ 48.72 (จ านวน 152 ตวัอยา่ง) 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return component analysis) เป็นการวดั
ค่าความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 312 ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-96  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการวดัผลตอบแทน 
       ธุรกิจ (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลตอบแทนธุรกจิจากการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

4.78 .624 .707 -.047 1) มาก 

2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

4.50 .744 .667 -.307 2) มาก 

3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์

4.24 .755 .663 -.167 3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

3.96 .834 .676 -.289 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 

3.53 .955 .677 .142 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลตอบแทนจาก
การบริหาร 

4.39 .765 .725 -.191 ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

 
 จากตารางท่ี 4-96 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากต่อการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหาร 
ค่าเฉล่ีย 4.39 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .765) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .725 (ร้อยละ 72.50) เก่ียวกบัการ
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มุ่งเนน้การก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์ค่าเฉล่ีย  4.24  
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .755) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .663 (ร้อยละ 66.30) และมุ่งประสิทธิผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน ค่าเฉล่ีย 3.96 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.834) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .676 (ร้อยละ 67.60) และ มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนต่อพนกังาน ค่าเฉล่ีย  3.53 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .955) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .677 
(ร้อยละ 67.70) ตามล าดบั ขณะท่ีกลุ่มผูบ้ริหารสายธุรกิจใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากเก่ียวกบัการมุ่ง
ประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.78 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .624) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .707 (ร้อยละ 70.70) ในการก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น ค่าเฉล่ีย 4.50 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .744) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ .667 (ร้อยละ  66.70) 

   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทน
ธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้น
การวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-97  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจ 
       (กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha 
Cronbach's alpha based on 

standardized items N of items 

.725 .729 5 

ANOVA 

  Sum of squares df Mean square F Sig. 

Between people 462.584 311 1.487   

Within people Between items 291.779 4 72.945 178.551 .000 

Residual 508.221 1244 .409   

Total 800.000 1248 .641   

Total 1262.584 1559 .810   
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Reliability statistics 

Cronbach's alpha 
Cronbach's alpha based on 

standardized items N of items 

Grand Mean = 4.20 
 จากตารางท่ี 4-97 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลตอบแทน
ธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .725 หรือร้อยละ 72.50 มีพื้นฐานค่า
มาตรฐานเท่ากบั .729 ใน 5 องคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนจากการบริหาร มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.20 และ
วเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 178.551 และนยัส าคญั (Sig.) .000 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมี
ความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบ 
   2.8.3  วเิคราะห์วดัผลตอบแทนธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
ขนาดใหญ่ 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 309 ตวัอยา่งจากการวดั
ผลตอบแทนในแนวทางบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
 
ตารางท่ี 4-98  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
       (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคญักบัองค์ประกอบ 
การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคญัการวดัผลตอบแทนจากการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอบแทนการลงทุน 

- - 
9 

(2.91) 
108 

(34.95) 
167 

(54.05) 
25 

(8.09) 
2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น  

- - 
31 

(10.03) 
103 

(33.33) 
150 

(48.54) 
25 

(8.09) 
3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์

- - 
59 

(19.90) 
133 

(43.04) 
103 

(33.33) 
14 

(4.53) 
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4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

- - 
59 

(19.09) 
144 

(46.60) 
99 

(32.04) 
7 

(2.27) 
5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนต่อพนกังาน 

- 
8 

(2.59) 
79 

(25.57) 
138 

(44.66) 
79 

(25.57) 
5 

(1.62) 
รวมระดบัความส าคญัการวดัผลตอบแทนจากการ
บริหาร 

- - 
38 

(12.30) 
94 

(30.42) 
158 

(51.13) 
19 

(6.15) 

 จากตารางท่ี 4-98 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ภาพรวม
ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนธุรกิจระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 51.13 (จ านวน 158 ตวัอยา่ง) 
โดยให้ความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 30.42 (จ านวน 94 ตวัอยา่ง) และใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.15 (จ านวน 19 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงราละเอียดองคป์ระกอบการวดัผล 
ตอบแทนผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัมากเก่ียวกบัมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน คิดเป็นร้อยละ 54.05 (จ านวน 167 ตวัอยา่ง) และก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น คิดเป็นร้อยละ 48.54 (จ านวน 150 ตวัอยา่ง) ทั้งน้ีผูบ้ริหาร
กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนระดบัปานกลางค่อนขา้งมากเก่ียวกบัการมุ่ง
ประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน คิดเป็นร้อยละ 46.60 
(จ านวน 144 ตวัอยา่ง) และมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน คิดเป็น
ร้อยละ 44.66 (จ านวน 138 ตวัอยา่ง) รวมทั้งการก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนสินทรัพย ์คิดเป็นร้อยละ 43.04 (จ านวน 133 ตวัอยา่ง) ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return component analysis) เป็นการวดั
ค่าความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ 
จ านวน 309 ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-99  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการวดัผลตอบแทน 
       ธุรกิจ (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลตอบแทนธุรกจิจากการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 
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1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

4.67 .664 .739 -.121 1) มาก 

2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

4.55 .782 .720 -.279 2) มาก 

3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์

4.23 .808 .732 .071 3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 
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ตารางท่ี 4-99  (ต่อ) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลตอบแทนธุรกจิจากการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

4.17 .757 .719 .013 4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 

3.98 .825 .717 -.068 5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลตอบแทนจาก
การบริหาร 

4.51 .787 .768 -.418 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-99 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางภาพรวมส่วนใหญ่ให้
น ้าหนกัความส าคญัมากต่อการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหาร ค่าเฉล่ีย  4.51 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน = .787) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .768 (ร้อยละ 76.80) เก่ียวกบัการมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน  ค่าเฉล่ีย  3.96  (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .834) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ .676 (ร้อยละ 67.60) และก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอน
แทนผูถื้อหุ้น ค่าเฉล่ีย 4.67 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .664) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .739 (ร้อยละ 73.90) 
ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัมากเก่ียวกบั3. ก าหนดจุดประสงค์
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์ค่าเฉล่ีย  4.23 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.808) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .732 (ร้อยละ 73.20) และมุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน ค่าเฉล่ีย  4.17 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .757) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .719 
(ร้อยละ 71.90) รวมทั้งมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน ค่าเฉล่ีย  
3.98 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .825) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .717 (ร้อยละ 71.70)  ตามล าดบั 
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทน
ธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business Return Reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
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ตารางท่ี 4-100  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจ 
         (กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.768 .769 5 

ANOVA 

  Sum of 
Squares df Mean square F Sig. 

Between people 473.124 308 1.536   

Within people Between Items 98.897 4 24.724 69.369 .000 

Residual 439.103 1232 .356   

Total 538.000 1236 .435   

Total 1011.124 1544 .655   

Grand Mean = 4.32 
 
 จากตารางท่ี 4-100 การวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลตอบแทน
ธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั .768 หรือร้อยละ 76.80 มีพื้นฐานค่า
มาตรฐานเท่ากบั .769 ใน 5 องคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนจากการบริหาร  มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.32 และ
วเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 69.369 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมี
ความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบ 

   2.8.4  วเิคราะห์วดัผลตอบแทนธุรกิจต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมกลุ่มบริษทั 
   1)  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business return level) เป็นการจ าแนกระดบัความส าคญัขององคป์ระกอบการ
บริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากการวดั
ผลตอบแทนในแนวทางบริหาร 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-101  วเิคราะห์ค่าจ านวนและร้อยละการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
         (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญการวดัผลตอบแทนจากการบริหาร 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปานกลาง
ค่อนข้าง มาก 

มาก
ทีสุ่ด 

น้อย มาก 
1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

- - 
40 

(4.31) 
307 

(33.05) 
505 

(54.36) 
77 

(8.29) 
2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

- - 
96 

(10.33) 
326 

(35.09) 
447 

(48.12) 
60 

(6.46) 
3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
สินทรัพย ์

- 
6 

(0.65) 
160 

(17.22) 
429 

(46.18) 
311 

(33.48) 
23 

(2.48) 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

- 
35 

(3.77) 
197 

(21.21) 
475 

(51.13) 
202 

(21.74) 
20 

(2.51) 
5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 

- 
101 

(10.87) 
295 

(31.75) 
359 

(38.64) 
162 

(17.44) 
12 

(1.29) 
รวมระดบัความส าคญัการวดัผลตอบแทน
จากการบริหาร 

- - 
123 

(13.24) 
369 

(39.72) 
397 

(42.73) 
40 

(4.31) 
 
 จากตารางท่ี 4-101 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใน
ภาพรวมส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนธุรกิจระดบัมาก  คิดเป็นร้อยละ 42.73 (จ านวน 
397 ตวัอยา่ง) โดยใหค้วามส าคญัปานกลางค่อนขา้งมาก คิดเป็นร้อยละ 39.72 (จ านวน 369 ตวัอยา่ง) 
และใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 4.31 (จ านวน 40 ตวัอยา่ง) เม่ือพิจารณาถึงรายละเอียด
องคป์ระกอบการมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน คิดเป็น
ร้อยละ 54.36 (จ านวน 505 ตวัอยา่ง) และการก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผล
ตอนแทนผูถื้อหุน้ คิดเป็นร้อยละ 48.12 (จ านวน 447 ตวัอยา่ง) รวมทั้งการก าหนดจุดประสงคก์าร
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์คิดเป็นร้อยละ 33.48 (จ านวน 311 ตวัอยา่ง) 
ทั้งน้ีผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญัการวดัผลตอบแทนระดบัค่อนขา้งมากกบัการมุ่ง
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ประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน คิดเป็นร้อยละ 51.13 
(จ านวน 475 ตวัอยา่ง) และมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน คิดเป็น
ร้อยละ 38.64 (จ านวน 359 ตวัอยา่ง)  ตามล าดบั 
   2)  วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการ
วดัผลตอบแทนธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business Return Component Analysis) เป็นการ
วดัค่าความส าคญัขององคป์ระกอบการบริหารท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสายงาน
ธุรกิจ จ านวน 929 ตวัอยา่งจากแนวทางมุมมองการบริหาร 10 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-102  วเิคราะห์ระดบัความส าคญัต่อค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการวดัผลตอบแทน 
         ธุรกิจ (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบั
องค์ประกอบ 

การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

วเิคราะห์ความส าคัญการวดัผลตอบแทนธุรกจิจากการ
บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความ
เช่ือมัน่ 

ความ
เบ้ 

แปลผล 
ระดบั 

1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

4.67 .689 .686 -.246 1) มาก 

2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

4.51 .766 .663 -.283 2) มาก 

3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์

4.20 .770 .671 -.116 
3) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

3.97 .816 .656 -.129 
4) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 

3.67 .931 .675 -.002 
5) ปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 

รวมน ้าหนกัความส าคญัวดัผลตอบแทนจาก
การบริหาร 

4.38 .766 .718 -.193 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-102 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัใน
ภาพรวมส่วนใหญ่ใหน้ ้าหนกัความส าคญัปานกลางค่อนขา้งมากต่อการวดัผลตอบแทนธุรกิจจากการ
บริหาร ค่าเฉล่ีย 4.38 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .766) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .718 (ร้อยละ 72.50)  
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เก่ียวกบัการมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน ค่าเฉล่ีย  4.67 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .689) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .686 (ร้อยละ 68.60) และการก าหนดเป้าหมาย
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น ค่าเฉล่ีย  4.51 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
.766) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .663 (ร้อยละ 66.30)  ทั้งน้ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจรวมกลุ่มขนาดบริษทัให้
น ้าหนกัความส าคญัมากเก่ียวกบัการก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน 
สินทรัพย ์ค่าเฉล่ีย  4.20 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .770) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .671 (ร้อยละ 67.10)  
และมุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน ค่าเฉล่ีย  3.97 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .816) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .656 (ร้อยละ 65.60) รวมทั้งมุ่งแนวทางบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน ค่าเฉล่ีย  3.67 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .931) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ .675 (ร้อยละ 67.50) ตามล าดบั  
   3)  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างขององคป์ระกอบการวดัผลตอบแทน
ธุรกิจจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business Return Reliability) เป็นคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์จ าแนก และหาความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีใชเ้ป็นการวดัผลเชิงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง   
 
ตารางท่ี 4-103  วเิคราะห์ความเช่ือมัน่และความแตกต่างองคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนธุรกิจ 
         (รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 

 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

.718 .720 5 

ANOVA 

  Sum of 
Squares df Mean square F Sig. 

Between people 1389.178 928 1.497   

Within people Between Items 603.045 4 150.761 356.687 .000 

Residual 1568.955 3712 .423   

Total 2172.000 3716 .584   

Total 3561.178 4644 .767   
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Reliability statistics 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha based on standardized items N of items 

Grand Mean = 4.20 
 จากตารางท่ี 4-103  วเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของการวดัผลตอบแทนธุรกิจ
จากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีค่า Cronbach’s Alpha  เท่ากบั .718 หรือร้อยละ 71.80 มีพื้นฐานค่า
มาตรฐานเท่ากบั .720 ใน 5 องคป์ระกอบการวดัผลตอบแทนจากการบริหาร  มีค่าเฉล่ียหลกัท่ี 4.20 และ
วเิคราะห์ความแตกต่างมีค่าเท่ากบั (F) 356.687 และนยัส าคญั (Sig.) .000  มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้มูลมี
ความอิสระต่อกนัและสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบ 
  2.9  ผลสรุปการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป การวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีไดจ้ากการ
ส ารวจผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ใหค้วามส าคญัต่อการบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูง ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4-104   ผลสรุปวเิคราะห์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์
 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

กลุ่มบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ 
ค่าเฉลีย่ (ร้อยละ) 

ขนาด
เลก็ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ภาพรวม 

การวางแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Talent management alignment) 
1. วางแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management perspective alignment) 

4.71 
(49.03) 

4.77  
(50.32) 

4.74 
(56.31) 

4.72 
(52.21) 

2. วางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management process alignment) 

4.88 
(72.08) 

4.75 
(59.29) 

4.71 
(58.58) 

4.77 
(59.20) 

3. วางแนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management performance alignment) 

4.48 
(41.88) 

4.80 
(51.28) 

4.80 
(59.87) 

4.76 
(54.14) 

4. วางแนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent management portfolio 
alignment) 

4.61 
(50.00) 

4.68 
(55.77) 

4.71 
(58.58) 

4.68 
(55.22) 

ประเมินศักยภาพการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (High potential of talent management) 
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การประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ  
(High potential: Capability) 

4.76 
(64.29) 

4.85 
(63.14) 

4.90 
(60.84) 

4.85 
(62.00) 

การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ 
(High potential: Commitment) 

4.85 
(73.38) 

4.75 
(59.29) 

4.81 
(55.66) 

4.75 
(56.30) 
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ตารางท่ี 4-104   (ต่อ) 
 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

กลุ่มบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ 
ค่าเฉลีย่ (ร้อยละ) 

ขนาด
เลก็ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ภาพรวม 

ประเมินผลการปฏิบัติการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (High performance of talent management) 
การประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ  
(High performance to competency) 

5.00 
(71.10) 

5.09 
(72.12) 

5.06 
(58.90) 

5.05 
(67.38) 

การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 
(High performance to creativity) 

4.82 
(72.40) 

4.89 
(75.32) 

5.02 
(71.52) 

4.92 
(74.06) 

การประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม  
(High performance to collaboration) 

4.77 
(63.64) 

4.59 
(50.64) 

4.62 
(50.16) 

4.58 
(48.22) 

การวดัผลการด าเนินงานธุรกิจ (Business performance of talent management) 
การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ  
(Business growth) 

4.52 
(53.57) 

4.65 
(54.81) 

4.62 
(62.46) 

4.60 
(56.62) 

การวดัผลตอบแทนขององคก์ารธุรกิจ 
(Business return) 

4.24 
(49.69) 

4.39 
(42.96) 

4.51 
(51.13) 

4.38 
(42.73) 

 
 จากตารางท่ี 4-104 ผลสรุปการวเิคราะห์องคป์ระกอบการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management alignment) ดงัน้ี 
 1.  การวางแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective Alignment) ภาพรวม
ผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.72 (ร้อยละ 52.21) โดยมีค่าเฉล่ีย
แนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.71 (ร้อยละ 49.03) กลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.77 (ร้อยละ 50.32) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.74 (ร้อยละ 56.31) 
 2.  การวางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process Alignment) ภาพรวม
ผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.77 (ร้อยละ 59.20) โดยมีค่าเฉล่ีย
แนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.88 (ร้อยละ 72.08) กลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.75 (ร้อยละ 59.29) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.71 (ร้อยละ 58.58)  
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 3.  การวางแนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance Alignment) ภาพรวม 
ผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.76 (ร้อยละ 54.14) โดยมีค่าเฉล่ีย
แนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.48 (ร้อยละ 41.88) กลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.80 (ร้อยละ 51.28) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.80 (ร้อยละ 59.87)  
 4.  การวางแนวทางกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio Alignment) 
ภาพรวมผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.68 (ร้อยละ 55.22) โดยมี
ค่าเฉล่ียแนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.61 (ร้อยละ 
50.00) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.68 (ร้อยละ 55.77) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.71 
(ร้อยละ 58.58)  
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High 
potential of talent management) ดงัน้ี 
 1.  ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (High potential: Capability) ภาพรวม
ผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.85 (ร้อยละ 62.00) โดยมีค่าเฉล่ีย
แนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.76 (ร้อยละ 64.29) กลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.85 (ร้อยละ 63.14) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.90 (ร้อยละ 60.84)  
 2.  การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (High potential: Commitment) ภาพรวมผูบ้ริหาร
ทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.75 (ร้อยละ 56.30) โดยมีค่าเฉล่ียแนวทาง
ใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.85 (ร้อยละ 73.38) กลุ่มบริษทั
ขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.75 (ร้อยละ 59.29) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.81 (ร้อยละ 55.66)  
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High 
performance of talent management) ดงัน้ี 
 1.  การประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (High performance to competency) ภาพรวม
ผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 5.05 (ร้อยละ 67.38) โดยมีค่าเฉล่ีย
แนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 5.00 (ร้อยละ 71.10) กลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 5.09 (ร้อยละ 72.12) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 5.06 (ร้อยละ 58.90)  
 2.  การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์(High performance to creativity) 
ภาพรวมผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.92 (ร้อยละ 74.06) โดยมี
ค่าเฉล่ียแนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.82 (ร้อยละ 
72.40) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.89 (ร้อยละ 75.32) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 5.02 
(ร้อยละ 71.52)  
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 3.  การประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม (High performance to collaboration) 
ภาพรวมผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.58 (ร้อยละ 48.22) โดยมี
ค่าเฉล่ียแนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.77 (ร้อยละ 
63.64) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 4.59 (ร้อยละ 50.64) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.62 
(ร้อยละ 50.16)  
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบการวดัผลการด าเนินงานธุรกิจ (Business performance of 
talent management)  
 1.  การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Business growth) ภาพรวมผูบ้ริหารทุกกลุ่ม
ขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.60 (ร้อยละ 56.62) โดยมีค่าเฉล่ียแนวทางใกลเ้คียงกนั
แต่จะแตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.52 (ร้อยละ 53.57) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
ค่าเฉล่ีย 4.65 (ร้อยละ 54.81) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.62 (ร้อยละ 62.46)  
 2.  การวดัผลตอบแทนขององคก์ารธุรกิจ (Business return) ภาพรวมผูบ้ริหารทุกกลุ่มขนาด
บริษทัใหค้วามส าคญัระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.38 (ร้อยละ 42.73) โดยมีค่าเฉล่ียแนวทางใกลเ้คียงกนัแต่จะ
แตกต่างท่ีร้อยละในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ค่าเฉล่ีย 4.24 (ร้อยละ 49.69) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง ค่าเฉล่ีย 
4.39 (ร้อยละ 42.96) และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ค่าเฉล่ีย 4.51 (ร้อยละ 51.13)  
 วเิคราะห์ยนืยนัองค์ประกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง  
 วเิคราะห์ผลตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 วเิคราะห์คุณลกัษณะแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมี
คุณลกัษณะแตกต่างกนั เป็นการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจขอ้มูลผูบ้ริหารสายงานธุรกิจเก่ียวกบั
องคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีวดัอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ทั้งน้ี
การวเิคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อน ้าหนกัอิทธิพล และทิศทางของอิทธิพล ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-105  การวเิคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบการส ารวจกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์
 

ประเด็นการ
วเิคราะห์ 

รายการวเิคราะห์ 

กลุ่มบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย์ 

ขนาด
เลก็ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ภาพรวม 

การวาง
แนวทาง

มุมมองการ
บริหาร 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมของ
องคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 

    

กระบวนการ
บริหาร 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมของ
องคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 

    

ประเมินผล
การบริหาร 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมของ
องคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 

    

กระจาย
ความเส่ียง
การบริหาร 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมของ
องคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 
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ตารางท่ี 4-105  (ต่อ) 
 

ประเด็น
การ

วเิคราะห์ 
รายการวเิคราะห์ 

กลุ่มบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย์ 

ขนาด
เลก็ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ภาพรวม 

การ
ประเมิน 
ศกัยภาพ

สูง 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมขององคป์ระกอบ
เชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 

    

การ
ประเมิน 
ผลการ
ปฏิบติัสูง 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมขององคป์ระกอบ
เชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 

    

การวดัผล
การเติบโต
องคก์าร
ธุรกิจ 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมขององคป์ระกอบ
เชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 

    

การวดัผล
การ 

ตอบแทน
องคก์ร
ธุรกิจ 

วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิง
โครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ความเหมาะสมขององคป์ระกอบ
เชิงโครงสร้าง 

    

วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง 
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 1.  วเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้มูลสมการเชิงโครงสร้าง เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
ส ารวจ และประมวลผลการจบักลุ่มของขอ้มูลท่ีมีการกระจายรูปแบบปกติสามารถน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์ความเหมาะสมของโครงสร้างองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1.1  วเิคราะห์การกระจายขอ้มูลขององคป์ระกอบเชิงโครงสร้าง เป็นการวางกระบวนการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงส ารวจ และก าหนดขั้นตอนการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการจดัเก็บไปด าเนินการวเิคราะห์
ขอ้มูลท่ีมีการกระจายขอ้มูลเขา้สู่แบบปกติหรือมีการกระจายขอ้มูลช่วง -3.00 ถึง +3.00 จึงเป็น
คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการใชป้ระมวลผลวเิคราะห์ยนืยนัเชิงโครงสร้าง และการก าหนดสมการเชิง
โครงสร้างส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ี  
 
ตารางท่ี 4-106  ค่าการกระจายตวัของขอ้มูลองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง กลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ 
 

โครงสร้างแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ค่าการกระจายตัวองค์ประกอบของ
โครงสร้าง: Skewness 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมกลุ่ม
บริษัท 

การวางแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management:  Perspective alignment) 

-.032 -.286 -.158 -.259 

การวางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management:  Process alignment) 

.012 -.254 -.125 -.143 

การวางแนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Talent management:  Performance alignment) 

.100 -.083 -.002 -.149 

การวางแนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent management: Portfolio 
alignment) 

-.020 -.461 -.263 .198 

การประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ 
(High potential: Capability) 

-.085 -.124 -.454 -.113 

การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (High 
potential: Commitment) 

-.101 .070 -.298 -.096 
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การประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 
(High performance: Competency) 

.082 -.027 -.204 -.047 
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ตารางท่ี 4-106  (ต่อ) 
 

โครงสร้างแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ค่าการกระจายตัวองค์ประกอบของ
โครงสร้าง: Skewness 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมกลุ่ม
บริษัท 

การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค์ 
(High performance: Creativity) 

.125 -.092 -.086 -.127 

การประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 
(High performance: Collaboration) 

.043 .018 -.070 -.092 

การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Business 
growth) 

-.328 -.079 -.441 -.320 

การวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Business return) .018 .092 -.368 -.003 
 
 จากตารางท่ี  4-106 วเิคราะห์การกระจายตวัของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจของแต่ละกลุ่ม
ขนาดบริษทัท่ีส่วนใหญ่มีค่าอยูใ่นช่วงท่ีก าหนด ขณะท่ีการกระจายขอ้มูลท่ีเกินจากช่วงท่ีก าหนด เช่น 
การวางแนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีค่าเท่ากบั -.461 
และการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีค่าเท่ากบั -.454  มีผลต่อการ
วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็กมีค่าเท่ากบั -.328  และขนาดใหญ่เท่ากบั -.441,  
และรวมทุกขนาดบริษทัมีค่าเท่ากบั -.320 ขณะท่ีการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มี
ค่าเท่ากบั -.368 จะส่งผลใหก้ารยนืยนัเชิงโครงสร้างมีการตดัองคป์ระกอบเชิงสังเกตยอ่ยบางส่วนออก
จากองคป์ระกอบร่วม ท าให้โครงสร้างองคป์ระกอบสามารถยนืยนัและน าไปวเิคราะห์สมการเชิง
โครงสร้างของรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
  1.2  วเิคราะห์ความเหมาะสมขององคป์ระกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหาร การกระจาย
ตวัของขอ้มูลแต่ละกลุ่มอยูใ่นช่วงก าหนดท่ีสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์โครงสร้างเชิงยนืยนั  โดย
ลกัษณะขอ้มูลมีการกระจายจบักลุ่มเป็นช่วงท่ีมีความแปรปรวนใกลเ้คียงกนัส่งผลใหเ้กิดการ
องคป์ระกอบมีความส าคญัเชิงอิทธิพลลดลงพิจารณาจากค่าพยากรณ์หรือค่าคาดคะเน (R2) ท่ีมี
ค่าประมาณการนอ้ยท่ีสุดของกลุ่มตวัแปรเชิงประจกัษท่ี์ส่งผลต่อองคป์ระกอบแฝงท าใหโ้ครงสร้างไม่
เหมาะสมหรือไม่สามารถยนืยนัการใชโ้ครงสร้างในการวเิคราะห์สมการได ้ จึงจ าเป็นตอ้งพิจาณาค่า 
KMO ของกลุ่มองคป์ระกอบท่ีตอ้งมีนยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 และมีค่าน ้าหนกัมากกวา่ ร้อยละ 50 ข้ึนไป 
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แสดงใหเ้ห็นวา่ค่าพยากรณ์ขององคป์ระกอบเชิงประจกัษท่ี์มีค่าต ่ากวา่ .50 ส่งผลต่อโครงสร้างท่ีไม่
เหมาะสมในการวเิคราะห์สมการ และเส้นทางองคป์ระกอบท่ีมีต่อผลท่ีไดรั้บ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4-107  ค่าความเหมาะสมเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
                           กลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ 
 

โครงสร้างแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ค่าความเหมาะสมองค์ประกอบของโครงสร้าง : 
KMO Kaiser-Meyer-Olkin measure of 

sampling adequacy 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมกลุ่ม
บริษัท 

การวางแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent management:  
Perspective alignment) 

.884 .912 .889 .911 

การวางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent management:  Process 
alignment) 

.821 .866 .889 .886 

การวางแนวทางประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent management:  
Performance alignment) 

.755 .793 .732 .775 

การวางแนวทางจดัการความเส่ียงการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent 
management:  Portfolio alignment) 

.717 .722 .735 .750 

การประเมินศกัยภาพดา้นการใช้
ความสามารถ (High potential: Capability) 

.779 .765 .772 .785 

การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ 
(High potential: Commitment) 

.669 .705 .687 .699 

การประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ 
(High performance: Competency) 

.500 .500 .500 .500 
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ตารางท่ี  4-107  (ต่อ) 
 

โครงสร้างแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ค่าความเหมาะสมองค์ประกอบของโครงสร้าง : 
KMO Kaiser-Meyer-Olkin measure of 

sampling adequacy 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมกลุ่ม
บริษัท 

การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิด
สร้างสรรค ์(High performance: Creativity) 

.584 .599 .605 .608 

การประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมี 
ส่วนร่วม (High performance: 
Collaboration) 

.671 .672 .722 .694 

การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ 
(Business growth) 

.716 .815 .780 .788 

การวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Business 
return) 

.756 .791 .801 .792 

 
 จากตารางท่ี 4-107 การวิเคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบส่วนใหญ่มีค่า KMO มากกวา่  
ร้อยละ 80 ไดแ้ก่ การวางแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการวางแนวทางกระบวนการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ขณะท่ีค่า KMO มากกวา่ ร้อยละ 70  ไดแ้ก่ การวางแนวทางประเมินการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูง การวางแนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง การประเมินศกัยภาพดา้น
การใชค้วามสามารถ การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ รวมทั้ง
ขณะท่ีค่า KMO มากกวา่ ร้อยละ 60 ไดแ้ก่ การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ และการประเมินผล
การปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ทั้งน้ีมีเพียงการประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ ท่ีมีค่าร้อยละ 50 
 2.  วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อค่าความเมาะสมท่ีน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และวเิคราะห์เปรียบเทียบกลุ่มขนาดบริษทั ดงัน้ี 
  2.1  วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent 
Management Alignment: CFA) เป็นการวิเคราะห์ความเหมาะสมของโครงสร้างองคป์ระกอบของ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแยกตามกลุ่มขอ้มูลกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่  กลุ่มบริษทัขนาดกลาง และ
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กลุ่มบริษทัขนาดเล็กท่ีสะทอ้นภาพรวมกลุ่มบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยถึ์งแนวทางการ
ด าเนินการเก่ียวกบัการวางกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีความส าคญัต่อองคก์รธุรกิจ โดยท าการ
ประมวลผลขอ้มูลแต่ละกลุ่มท่ีเป็นส่วนองคป์ระกอบส าคญัของแนวทางบริหาร เปรียบเทียบลกัษณะ
โครงสร้างองคป์ระกอบมีความเก่ียวเน่ืองและสอดคลอ้งกบัภาพรวมของกลุ่มบริษทั  โดยการวเิคราะห์
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีนยัส าคญัขององคป์ระกอบของกลุ่มบริษทัมีจดัโครงสร้าง
องคป์ระกอบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแตกต่างกนับนพื้นฐานความเหมาะสมของรูปแบบท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์เชิงโครงสร้างอิทธิพลของแต่ละกลุ่มขนาดบริษทั ทั้งน้ีการใหค้วามส าคญัต่อ
องคป์ระกอบเชิงสังเกตมีความแตกต่างในบริบทการบริหารทางดา้นวฒันธรรมองคก์ารและรูปแบบ
การด าเนินธุรกิจของกลุ่มตวัอยา่ง ท าใหอ้งคป์ระกอบท่ีไดใ้นการวเิคราะห์มีความแตกต่างเชิงนยัส าคญั
ต่อการประยกุตใ์ช ้ดงัน้ี 
 โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความเหมาะสมของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่ม
บริษทั 
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กลุ่มบริษทัขนาดเลก็ กลุ่มบริษทักลาง 

PERSPECTIVE

PERSPECTIVE 2

PERSPECTIVE 3

PERSPECTIVE 7

PERSPECTIVE 9

PROCESS 6

PROCESS 7

PROCESS

PROCESS 2

PROCESS 3

PROCESS 4

PROCESS 5

PORTFOLIO

PORTFOLIO 1

PORTFOLIO 2

PORTFOLIO 3

PORTFOLIO 5

PERFORMANCE

PERFORMANCE 1

PERFORMANCE 3

PERFORMANCE 4

PERFORMANCE 5

CFA:  Talent Management Alignment (Small Size)
Chi-Square=135.861, Chi-square124=1.096, df=124, p=.220
GFI=.953, CFI=.991, NFI=.905, RMR=.021, RMSEA=.018

.50758

.45876

.64901

.42963

.33849

.35926
.53373

.56362

.57541

.41564

.57587

.58505

.58774

.46183

.64492

.51587

.47307

.35926

.09038

.23222

.20699

.10312

.09611

.25657

 

PERSPECTIVE

PERSPECTIVE 1

PERSPECTIVE 6

PERSPECTIVE 9

PERSPECTIVE 10

PROCESS 10

PROCESS

PROCESS 3

PROCESS 4

PROCESS 8

PROCESS 9

PORTFOLIO

PORTFOLIO 1

PORTFOLIO 2

PORTFOLIO 3

PERFORMANCE

PERFORMANCE 1

PERFORMANCE 2

PERFORMANCE 3

PERFORMANCE 5

.65944

.52771

.71045

.66263

.54728

.41559
.59201

.56758

.52275

.60600

.57542

.58471

.55312

.65702

.44957

.54321

.26199

.34146

.27427

.24076

.20703

.25221

CFA: Talent Management Alignment (Medium Size)
Chi-Square=113.686, Chi-square93=1.222, df=93, p=.071
GFI=.959, CFI=.986, NFI=.928, RMR=.019, RMSEA=.027  

กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั 

PERSPECTIVE

PERSPECTIVE 6

PERSPECTIVE 7

PERSPECTIVE 8

PERSPECTIVE 9

PROCESS 10

PROCESS

PROCESS 1

PROCESS 2

PROCESS 3

PROCESS 9

PORTFOLIO

PORTFOLIO 1

PORTFOLIO 3

PORTFOLIO 5

PERFORMANCE

PERFORMANCE 3

PERFORMANCE 4

PERFORMANCE 5

.52396

.62737

.64936

.62245

.58099

.50291
.50651

.67531

.53302

.52226

.67935

.62617

.46624

.53046

.50738

.22767

.19219

.21263

.23154

.28367

.23695

CFA: Talent Management Alignment (Large Size)
Chi-squre=83.758, Chi-squre/df=1.047, df=80 p=.365

CFI=.997, GFI=.965, AGFI=.948, RMR=.019 , RMSEA=.012  

PERSPECTIVE

PERSPECTIVE 1

PERSPECTIVE 3

PERSPECTIVE 6

PROCESS

PROCESS 1

PROCESS 3

PROCESS 4

PROCESS 10

PORTFOLIO
PORTFOLIO 2

PORTFOLIO 3

PERFORMANCE
PERFORMANCE 1

PERFORMANCE 4

PERFORMANCE 5

CFA:  Talent Management Alignment (All Size)
Chi-squre=51.490, Chi-squre/df=1.197, df=43 p=.176

CFI=.996, GFI=.991, AGFI=.984, RMR=.011 , RMSEA=.015

.53598

.59641

.53598

.59568

.51211

.52002

.55699

.57499

.59382

.54212

.46014

.49951

.19360

.21919

.22580

.15182

.17314

.20072

 
 
ภาพท่ี 4-3  เปรียบเทียบโครงสร้างองคป์ระกอบแนวทางบริหารกลุ่มบริษทั 
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 จากภาพท่ี 4-3 แสดงถึงโครงสร้างองคป์ระกอบของแต่ละกลุ่มบริษทัมีความแตกต่างกนัใน
อิทธิพลเชิงกลุ่มขององคป์ระกอบท่ีมีต่อกนั เน่ืองจากการกระจายตวัและค่าความเหมาะสมของขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการส ารวจมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ส่งผลใหมี้การตดัองคป์ระกอบบางส่วนออกจาก
โครงสร้าง เพื่อท าใหก้ารยืนยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างเป็นตามขอ้ก าหนดของการน าไปใช้
วเิคราะห์รูปแบบสมการเชิงโครงสร้างและสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-108  ความเหมาะสมยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 

องค์ประกอบ
กระบวนการเชิง

โครงการ 

ค่าความ
เหมาะสม
โมเดล 

ยนืยันโมเดลเชิงโครงสร้าง ค่าช้ีวดัความ
เหมาะสมของ
โมเดลสมการเชิง

โครงสร้าง 

บริษทั 
ขนาด
เลก็ 

บริษทั 
ขนาด
กลาง 

บริษทั 
ขนาด
ใหญ่ 

รวม 
กลุ่ม
บริษทั 

แนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง  
(Talent  
management 
alignment) 

Chi-square  135.861 113.686 83.758 51.490 Chi-Square/df < 
2.00 

Chi-square/df 1.096 1.222 1.047 1.197 P  > .05                
df                       124 93 80 43 CGI  > .950                 
P                   .220 .071 .365 .176 GFI  > .950                                     
CGI                   .991 .986 .997 .996 NFI  > .900                 
GFI                        .953 .959 .965 .991 RMR=  .05     
NFI .905 .928 .941 .978 RMSEA= .05 
RMR                    .021 .019 .019 .011  
RMSEA .018 .027 .012 .015  

 
 จากตารางท่ี 4-108 การวิเคราะห์ยนืยนัโมเดลสมาการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบของ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง พิจารณาจากคุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถยนืยนัโมเดลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent 
management alignment) มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งท่ีนยัส าคญัมากกวา่ 0.05 ทุกกลุ่มบริษทั  
(p = .220, p = .071, p = .365, p = .176 ตามล าดบั) ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมีค่าสัดส่วน Chi-square/df 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2.00 (1.096, 1.222,1.047, 1.197 ตามล าดบั)  และมีค่าความเหมาะสม GFI มากกวา่ 
0.95 (.953, .959, .965, .991 ตามล าดบั)  ทั้งน้ีกลุ่มธุรกิจขนาดมีค่ามากกวา่กลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดกลาง
และเล็กตามล าดบั ขณะท่ีค่า CGI มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่มธุรกิจ 
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ตารางท่ี 4-109  ค่าอิทธิพลเชิงโครงสร้างของรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ 

 

องค์ประกอบแนวทางบริหาร 

อทิธิพลทีม่ผีลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้าง 
Standard regression (R2) 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษัท 

การวางแนวทางมมุมองการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management:  Perspective alignment) 
1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต 

 .65944***  .60163*** 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนด
คุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

.50758***    

3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของ
บุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

.45876***   .59641*** 

4. การสร้างวฒันธรรมเพื่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
ส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร 

    

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพ่ิมอตัรา
การเติบโตขององคก์าร 

    

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพ่ิมศกัยภาพ
ขององคก์าร 

  .52396*** .53598*** 

7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์

.42963***  .62737***  

8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผนก าลงั
บุคลากรตามขนาดธุรกิจ 

.64901*** .52771*** .62245***  

9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารให้
เกิดการพฒันา 

 .66263*** .64936***  

10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ทิศทางขององคก์าร 

 .71045***   

การวางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management: Process alignment) 
1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ี
องคก์รตอ้งการ 

  .58099*** .59568*** 

2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ี
เหมาะสมกบัองคก์าร 

.33849***  .50291***  
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ตารางท่ี 4-109  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบแนวทางบริหาร 

อทิธิพลทีม่ผีลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้าง 
Standard regression (R2) 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษัท 

การวางแนวทางกระบวนการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management:  Process alignment) 
3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถ
ขององคก์าร 

.35926*** .54728*** .50651*** .51211*** 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือความ
เหมาะสมในการท างาน 

.53373*** .41559***  .52002*** 

5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมความรู้และการเรียนรู้
ในการท างาน 

.41564***    

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมทกัษะและขีด
ความสามารถในการท างาน 

.57541***    

7. การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือกระตุน้ใหเ้กิดการ
สร้างผลงานท่ีดีเยีย่ม 

.56362***    

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 

 .59201***   

9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการ
สูญเสียบุคลากร 

 .52275*** .53302***  

10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือ
สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี 

 .56758*** .67531*** .55699*** 

การวางแนวทางประเมนิการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management:  Performance alignment) 
1. การประเมินดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

.57587*** .60600***  .54212*** 

2. การประเมินดว้ยวธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  .55312***   
3. การวดัค่าตอบแทนเพ่ือประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

.46183*** .58471*** .52226***  

4. การวดัความกา้วหนา้เพ่ือประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

.58774***  .62617*** .59382*** 

5. การวดัการพฒันาผลงานเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

.58505*** .57542*** .67935*** .57499*** 
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ตารางท่ี 4-109  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบแนวทางบริหาร 

อทิธิพลทีม่ผีลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้าง 
Standard regression (R2) 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษัท 

การวางแนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management: Portfolio alignment) 
1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง .64492*** .65702*** .46624***  
2. การจดัการเสน้ทางสายอาชีพ (Career path) ในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

.51587*** .44957***  .46014*** 

3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความ
หลากหลาย 

.58676*** .54321*** .53046*** .49951*** 

4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

    

5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

.47307***  .50738***  

 
 จากตารางท่ี 4-109 การวิเคราะห์อิทธิพลท่ีมีผลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้างของกลุ่มบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยใ์หค้วามส าคญักบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีกลยทุธ์รองรับการ
จดัท ารูปแบบโครงสร้างท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพการบริหารและประสิทธิผลการด าเนินงาน  
 1.  การวางแนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management: Perspective 
alignment) ท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบักระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนด
คุณลกัษณะบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ (ร้อยละ 50.76) รองรับการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรให้
เหมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร (ร้อยละ 45.88 ) จดัเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์(ร้อยละ 42.96) และเป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ (ร้อยละ 64.90) 
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางความส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต (ร้อยละ 65.94) เน่ืองจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
การวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ (ร้อยละ 52.77) ท่ีมีการขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดการพฒันา
และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร (ร้อยละ 66.26) และมีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร (ร้อยละ 71.05) 
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 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญัการก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการ
เพิ่มศกัยภาพขององคก์าร (ร้อยละ 52.39) โดยจดัท าเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(ร้อยละ62.74) และเป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจในการขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการ
พฒันา (ร้อยละ 62.25) และมีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา
(ร้อยละ 64.94) 
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต (ร้อยละ 60.16) สอดคลอ้งกบัแนวทางบริหารของกลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง โดยเป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
(ร้อยละ 59.64) สอดคลอ้งกบัแนวทางบริหารของกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก และการก าหนดเป้าหมายการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร (ร้อยละ 53.60) สอดคลอ้งกบัแนวทางบริหาร
ของกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
 2.  การวางแนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent Management:  Process 
Alignment) ท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มทกัษะและขีด
ความสามารถในการท างานท่ีสามารถ (ร้อยละ 57.54) เพื่อการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้
ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยม (ร้อยละ 56.36) และสามารถท่ีจะมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
ความเหมาะสมในการท างาน (ร้อยละ 53.37) โดยมุ่งเนน้การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มความรู้และ
การเรียนรู้ในการท างาน (ร้อยละ 41.56) ท่ีเป็นการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงองรับขีดความสามารถของ
องคก์าร (ร้อยละ 35.93) เป็นแนวทางการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบั
องคก์าร (ร้อยละ 33.85)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัและการใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน (ร้อยละ 59.20) เพื่อการสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดี (ร้อยละ 56.76) มุ่งเนน้การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีด
ความสามารถขององคก์าร (ร้อยละ54.72) และการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการ
สูญเสียบุคลากร(ร้อยละ 52.27) โดยใชแ้นวทางการมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความ
เหมาะสมในการท างาน (ร้อยละ 41.56) 
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์ร
คือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี (ร้อยละ 67.53) จากการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากร
ท่ีองคก์รตอ้งการ (ร้อยละ 58.10) มุ่งเนน้การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียงจากการสูญเสีย
บุคลากร (ร้อยละ 53.30) ก าหนดแนวทางการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถของ
องคก์าร (ร้อยละ 50.65) และการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร  
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(ร้อยละ 50.29)    
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ี
องคก์รตอ้งการ (ร้อยละ 59.57) เพื่อการสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดี (ร้อยละ 55.70) สอดคลอ้งกบัแนวทางของบริษทัขนาดใหญ่ โดยใชแ้นว
ทางการมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างาน (ร้อยละ 52.00) และแนวทาง
การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์าร (ร้อยละ 51.21) สอดคลอ้งกบักลุ่ม
บริษทัขนาดกลางและบริษทัขนาดเล็ก 
 3.  การวางแนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent Management:  Performance 
Alignment) ท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 58.77) ส าหรับการวดัการพฒันาผลงานเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(ร้อยละ 58.51)  และการประเมินดว้ยวธีิการวินิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 57.59) 
รวมทั้งก าหนดการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 46.18)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการประเมินดว้ยวิธีการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 60.60) ส าหรับการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 
58.47) และการวดัการพฒันาผลงานเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 57.54)  รวมทั้งการ
ประเมินดว้ยวธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 55.31)    
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการวดัการพฒันาผลงานเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 67.94) ส าหรับการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 
52.23) และการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 62.62)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 59.38) จากการวดัการพฒันาผลงานเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
(ร้อยละ 57.50) สอดคลอ้งกบักลุ่มบริษทัขนาดใหญ่และขนาดเล็ก และการประเมินดว้ยวธีิการวนิิจฉยั
ผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 54.212) สอดคลอ้งกบักลุ่มบริษทัขนาดกลางและขนาดเล็ก   
 4.  การวางแนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent Management:  
Portfolio Alignment) ท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(ร้อยละ  64.49) และการจดัการเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง(ร้อยละ 
51.59) รวมทั้งการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย (ร้อยละ 58.68) และ 
การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 47.31)   
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 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(ร้อยละ 65.70) และการจดัการเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง(ร้อยละ 
44.957)  และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย (ร้อยละ 54.32)   
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(ร้อยละ 46.62) และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย (ร้อยละ 53.05) 
รวมทั้งการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 50.74)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการจดัการเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 46.01) และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย 
(ร้อยละ 49.95)   
  2.3  วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างการประเมินศกัยภาพสูง เป็นการวเิคราะห์
ความเหมาะสมของโครงสร้างส่วนท่ีเป็นองคป์ระกอบของการประเมินศกัยภาพสูงในแนวทางบริหาร
แยกตามกลุ่มขอ้มูลกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ กลุ่มบริษทัขนาดกลาง และกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ท่ีสะทอ้น
ภาพรวมกลุ่มบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยถึ์งแนวทางการด าเนินการเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
การประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีความส าคญัต่อองคก์รธุรกิจ โดยท าการประมวลผลขอ้มูล 
แต่ละกลุ่มท่ีเป็นส่วนองคป์ระกอบส าคญัของการประเมินศกัยภาพสูงเปรียบเทียบลกัษณะโครงสร้าง
องคป์ระกอบมีความเก่ียวเน่ืองและสอดคลอ้งกบัภาพรวมของกลุ่มบริษทั โดยการวเิคราะห์แนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีนยัส าคญัขององคป์ระกอบของกลุ่มบริษทัมีจดัโครงสร้างองคป์ระกอบการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแตกต่างกนับนพื้นฐานความเหมาะสมของรูปแบบท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์
เชิงโครงสร้างอิทธิพลของแต่ละกลุ่มขนาดบริษทั ทั้งน้ีการใหค้วามส าคญัต่อองคป์ระกอบเชิงสังเกตมี
ความแตกต่างในบริบทการบริหารทางดา้นวฒันธรรมองคก์ารและรูปแบบการด าเนินธุรกิจของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ท าให้องคป์ระกอบท่ีไดใ้นการวเิคราะห์มีความแตกต่างเชิงนยัส าคญัต่อการประยกุตใ์ช ้ดงัน้ี 
 โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความเหมาะสมของการประเมินศกัยภาพสูงของกลุ่ม
บริษทั 
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กลุ่มบริษทัขนาดเลก็ กลุ่มบริษทักลาง 

CAPABILITY 5

CAPABILITY

CAPABILITY 2

CAPABILITY 4

COMMITMENT

COMMITMENT 2

COMMITMENT 3

COMMITMENT 4

.19844

.61854

.52454

.52342

.62504

.50904

CFA: High Potential (Small Size)
Chi-Square=3.980, Chi-square5=.796, df=5, p=.552

GFI=.999, CFI=1.000, NFI=.996, RMR=.005, RMSEA=.000

.57986

 

CAPABILITY 5

CAPABILITY

CAPABILITY 1

CAPABILITY 2

CAPABILITY 3

CAPABILITY 4

COMMITMENT

COMMITMENT 1

COMMITMENT 2

COMMITMENT 3

COMMITMENT 4

.08880

.43199

.63148

.62224

.60231

.51432

.50253

.75749

.48689

.61350

CFA: High Potential (Medium Size)
Chi-Square=29.525, Chi-square24=1.230, df=24, p=.201
GFI=.980, CFI=.990, NFI=.952, RMR=.015, RMSEA=.027

 

กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั 

CAPABILITY 5

CAPABILITY

CAPABILITY 1

CAPABILITY 2

CAPABILITY 3

CAPABILITY 4

COMMITMENT

COMMITMENT 2

COMMITMENT 3

COMMITMENT 4

.11862

.56135

.70116

.59110

.65100

.64426

.57772

.50536

CFA:  High Potential (Large Size)
Chi-Square=24.074, Chi-square17=1.416, df=17, p=.117
GFI=.981, CFI=.987, NFI=.959, RMR=.016, RMSEA=.037

.62270

 

CAPABILITY

CAPABILITY 1

CAPABILITY 4

CAPABILITY 5

COMMITMENT

COMMITMENT 1

COMMITMENT 2

COMMITMENT 3

.12886

.58977

.60926

.54497

.54656

.56244

.60382

High Potential (All Size)
Chi-sqare=10.283, Chi-square/df=2.057, df=5, p=.068

,GFI=.996, CFI=.993, NFI=.987, RMR= .008, RMSEA= .034
 

 
ภาพท่ี 4-4   เปรียบเทียบโครงสร้างองคป์ระกอบประเมินศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทั 



316 

 จากภาพท่ี 4-4  แสดงถึงโครงสร้างองคป์ระกอบของแต่ละกลุ่มบริษทัมีความแตกต่างกนัใน
อิทธิพลเชิงกลุ่มขององคป์ระกอบท่ีมีต่อกนั เน่ืองจากการกระจายตวัและค่าความเหมาะสมของขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการส ารวจมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ส่งผลใหมี้การตดัองคป์ระกอบบางส่วนออกจาก
โครงสร้าง เพื่อท าใหก้ารยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างเป็นตามขอ้ก าหนดของการน าไปใช้
วเิคราะห์รูปแบบสมการเชิงโครงสร้างและสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-110  ค่าความเหมาะสมยนืยนัโมเดลสมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพ 
         สูง 
 

องค์ประกอบ
กระบวนการเชิง

โครงการ 

ค่าความ
เหมาะสม
โมเดล 

ยนืยนัโมเดลเชิงโครงสร้าง ค่าช้ีวดัความ
เหมาะสมของ
โมเดลสมการเชิง

โครงสร้าง 

บริษัท 
ขนาด
เลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท 
ขนาด
ใหญ่ 

รวม 
กลุ่ม
บริษัท 

ประเมินศกัยภาพ
สูง (High 
potential) 

Chi-square  4.270 29.525 24.074 10.283 Chi-square/df < 
2.00 

Chi-square/df      .854 1.230 1.416 2.00 P  > .05                
df                       5 24 17 5 CGI  > .950                 
P                   .511 .201 .117 .068 GFI  > .950                                     
CGI                   1.000 .990 .987 .993 NFI  > .900                 
GFI                        .995 .980 .981 .996 RMR=  .05     
NFI .984 .952 .959 .987 RMSEA= .05 
RMR                    .009 .015 .016 .008  
RMSEA .000 .027 .037 .034  

 
 จากตารางท่ี 4-110  การวิเคราะห์ยนืยนัโมเดลสมาการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบของ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง พิจารณาจากคุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถยนืยนัโมเดลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบแนวทางการประเมินศกัยภาพสูงในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential) มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งท่ีนยัส าคญัมากกวา่ 0.05  
ทุกกลุ่มบริษทั (p = .511, p = .201, p = .117, p = .068)  ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมีค่าสัดส่วน Chi-square/ 
df  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั  2.00 (.854, 1.230, 1.416, 2.00 ตามล าดบั) และมีค่าความเหมาะสม GFI 
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มากกวา่ 0.95 (.995, .980, .981, .996 ตามล าดบั) ซ่ึงกลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดมีค่ามากกวา่กลุ่มองคก์ร
ธุรกิจขนาดกลางและเล็กตามล าดบั  ขณะท่ีค่า CGI  มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่มธุรกิจ 
 
ตารางท่ี 4-111  ค่าอิทธิพลเชิงโครงสร้างของรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์
 

องค์ประกอบแนวทางบริหาร 

อิทธิพลท่ีมีผลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้าง 
Standard Regression (R2) 

บริษทั 
ขนาดเลก็ 

บริษทั 
ขนาดกลาง 

บริษทั
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษทั 

การประเมนิศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการ
ท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง 

 .43199*** .56135*** .58977*** 

2. มุ่งเนน้การเพ่ิมความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.52454*** .60231*** .59110***  

3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

 .51432*** .65100***  

4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรอง
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.61854*** .62224*** .70116*** .60926*** 

5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.57986*** .63148*** .62270*** .60382*** 

การประเมนิศักยภาพด้านความมุ่งมัน่ (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพ่ือการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

 .61350***  .56244*** 

2. มุ่งมัน่เพ่ือความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

.50904*** .50253*** .50536*** .54497*** 

3. มุ่งมัน่เพ่ือเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

.52342*** .48689*** .64426*** .54656*** 

4. มุ่งมัน่เพ่ือผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

.62504*** .75749*** .57772***  
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 จากตารางท่ี  4-111 การวิเคราะห์อิทธิพลท่ีมีผลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้างของกลุ่มบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์ใหค้วามส าคญักบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีกระบวนการรองรับ
การจดัท ารูปแบบโครงสร้างท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพดา้นการบริหารและประสิทธิผลดา้นการ 
ด าเนินงาน 
 1.  การประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (High Potential: Capability) ท่ีผูบ้ริหาร
สายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัการมุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 52.45) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจา
ต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 61.85) รวมทั้งมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 57.99)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหา 
การท างานของผูมี้ศกัยภาพสู ง(ร้อยละ 43.20) และมุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 60.23 ) รวมทั้งมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการให้ค  าปรึกษาของผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 51.32)  และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพ
สูง (ร้อยละ 62.22)  อีกทั้งมุ่งเนน้ใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง  
(ร้อยละ 63.15)   
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการ
ท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 56.14) และมุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 59.11) รวมทั้งมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 65.10) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง 
(ร้อยละ 70.12) อีกทั้งมุ่งเนน้ความสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 
62.27)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการ
ท างานของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 58.98) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของ
ผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 60.93) รวมทั้งมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 60.38)   
 2.  การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (High potential: Commitment) ท่ีผูบ้ริหารสายงาน
ธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง(ร้อยละ 50.90) และความมุ่งมัน่เป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง
(ร้อยละ 52.34) รวมทั้งความมุ่งมัน่ผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 62.50)   
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 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัความมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 61.35) และความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง
(ร้อยละ 50.25)  รวมทั้งความ มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ  
48.69) และความมุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 75.75)  
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 50.54) และความมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพ
สูง (ร้อยละ 64.43) รวมทั้งความมุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 57.77)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัความมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 56.24)  และความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
(ร้อยละ 54.50) รวมทั้งความมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 
54.66)   
  2.3  วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างการประเมินผลการปฏิบติัสูง เป็นการ
วเิคราะห์ความเหมาะสมของโครงสร้างส่วนท่ีเป็นองคป์ระกอบของการประเมินผลการปฏิบติังานสูง
ในแนวทางบริหารแยกตามกลุ่มขอ้มูลกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่  กลุ่มบริษทัขนาดกลาง และกลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก ท่ีสะทอ้นภาพรวมกลุ่มบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยถึ์งแนวทางการด าเนินการ
เก่ียวกบัองคป์ระกอบของผลการปฏิบติังานสูงผูมี้ศกัยภาพสูงมีความส าคญัต่อองคก์รธุรกิจ โดยท าการ
ประมวลผลขอ้มูลแต่ละกลุ่มท่ีเป็นส่วนองคป์ระกอบส าคญัของการประเมินศกัยภาพสูงเปรียบเทียบ
ลกัษณะโครงสร้างองคป์ระกอบมีความเก่ียวเน่ืองและสอดคลอ้งกบัภาพรวมของกลุ่มบริษทั โดยการ
วเิคราะห์แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีนยัส าคญัขององคป์ระกอบของกลุ่มบริษทัมีจดัโครงสร้าง
องคป์ระกอบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแตกต่างกนับนพื้นฐานความเหมาะสมของรูปแบบท่ีจะน าไปใช้
ในการวเิคราะห์เชิงโครงสร้างอิทธิพลของแต่ละกลุ่มขนาดบริษทั ทั้งน้ีการใหค้วามส าคญัต่อ
องคป์ระกอบเชิงสังเกตมีความแตกต่างในบริบทการบริหารทางดา้นวฒันธรรมองคก์ารและรูปแบบ
การด าเนินธุรกิจของกลุ่มตวัอยา่ง ท าใหอ้งคป์ระกอบท่ีไดใ้นการวเิคราะห์มีความแตกต่างเชิงนยัส าคญั
ต่อการประยกุตใ์ช ้ดงัน้ี 
 โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความเหมาะสมของการประเมินผลการปฏิบติังานสูงกลุ่ม
บริษทั 
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กลุ่มบริษทัขนาดเลก็ กลุ่มบริษทักลาง 

COMPETENCY

COMPETENCY 1

COMPETENCY 2

CRETIVITY

CREATIVITY 1

CREATIVITY 2

COLLABORATON

COLLABORATION 1

COLLABORATION 2

COLLABORATION 4

.19079

.20187

.60822

.44215

.44608

.56975

.56392

.12160

.10276

.08903

CFA:  High Performance (Small Size)
Chi-Square=14.361, Chi-square11=1.306, df=11, p=.214
GFI=.987, CFI=.988, NFI=.952, RMR=.015, RMSEA=.032

 

COMPETENCY

COMPETENCY 1

COMPETENCY 2

CRETIVITY

CREATIVITY 1

CREATIVITY 2

COLLABORATON

COLLABORATION 1

COLLABORATION 2

.39997

.32217

.56230

.43256

.67769

.12132

.11070

.11316

CREATIVITY 3

.54814

CFA: High Performance (Medium Size)
Chi-Square=15.443, Chi-square11=1.404, df=11, p=.163
GFI=.985, CFI=.987, NFI=.957, RMR=.013, RMSEA=.036

.56814

 

กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั 



321 

COMPETENCY

COMPETENCY 1

COMPETENCY 2

CRETIVITY

CREATIVITY 1

CREATIVITY 2

COLLABORATON

COLLABORATION 2

COLLABORATION 3

COLLABORATION 4

.57232

.57591

.58893

.49748

.52168

.61876

.56874

.12588

.20659

.19434

CREATIVITY 3

.50982

CFA: High Performance (Large Size)
Chi-Square=20.940, Chi-square17=1.232, df=17, p=.229

GFI=.984, CFI=.993, NFI=.963, RMR.014  

COMPETENCY

COMPETENCY 1

COMPETENCY 2

CRETIVITY

CREATIVITY 2

CREATIVITY 3

COLLABORATON

COLLABORATION 1

COLLABORATION 2

.52481

.58404

.46419

.47369

.58660

.59322

.13865

.13338

.12252

CFA: High Performance (All Size)
Chi-sqare=5.628, Chi-square/df=.938, df=6, p=.466,

GFI=.998, CFI=1.000, NFI=.993, RMR=.006, RMSEA=.000  

 
ภาพท่ี 4-5  เปรียบเทียบโครงสร้างองคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานสูงของกลุ่มบริษทั 
 จากภาพท่ี 4-5 แสดงถึงโครงสร้างองคป์ระกอบของแต่ละกลุ่มบริษทัมีความแตกต่างกนัใน
อิทธิพลเชิงกลุ่มขององคป์ระกอบท่ีมีต่อกนั เน่ืองจากการกระจายตวัและค่าความเหมาะสมของขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการส ารวจมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ส่งผลใหมี้การตดัองคป์ระกอบบางส่วนออกจาก
โครงสร้าง เพื่อท าใหก้ารยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างเป็นตามขอ้ก าหนดของการน าไปใช้
วเิคราะห์รูปแบบสมการเชิงโครงสร้างและสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-112  ค่าความเหมาะสมยนืยนัโมเดลสมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบการประเมินผล 
         การปฏิบติัสูง 
 
องค์ประกอบ
กระบวนการ
เชิงโครงการ 

ค่าความ
เหมาะสม
โมเดล 

ยนืยนัโมเดลเชิงโครงสร้าง ค่าช้ีวดัความ
เหมาะสมของ
โมเดลสมการเชิง

โครงสร้าง 

บริษัท 
ขนาด
เลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท 
ขนาด
ใหญ่ 

รวม 
กลุ่ม
บริษัท 

ประเมินผลการ
ปฏิบติัสูง (High 
performance) 

Chi-square  14.361 15.443 20.940 5.628 Chi-square/df < 
2.00 

Chi-square/df.      1.306 1.404 1.232 .938 P  > .05                
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df.                       11 11 17 6 CGI  > .950                 
P                   .214 .163 .229 .466 GFI  > .950                                     
CGI                   .988 .987 .993 1.000 NFI  > .900                 
GFI                        .987 .985 .984 .998 RMR=  .05     
NFI .952 .957 .963 .993 RMSEA= .05 
RMR                    .015 .013 .014 .006  

 
 จากตารางท่ี 4-112  การวิเคราะห์ยนืยนัโมเดลสมาการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบของ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง พิจารณาจากคุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถยนืยนัโมเดลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบแนวทางการประเมินผลการปฏิบติัใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance) มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกนัท่ีนยัส าคญัมากกวา่ 
0.05 ทุกกลุ่มบริษทั (p = .075, p = .175, p = .098, p = .301) ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมีค่าสัดส่วน  
Chi-square/df  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2.00 (1.306, 1.404, 1.232, .938 ตามล าดบั) และมีค่าความเหมาะสม 
GFI มากกวา่ 0.95 (.988, .987, .993, 1.000 ตามล าดบั) ซ่ึงกลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดมีค่ามากกวา่กลุ่ม
องคก์รธุรกิจขนาดกลางและเล็กตามล าดบั ขณะท่ีค่า CGI  มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่มธุรกิจ 
ตารางท่ี 4-113  ค่าอิทธิพลเชิงโครงสร้างของรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์
 

องค์ประกอบแนวทางบริหาร 

อทิธิพลที่มผีลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้าง 
Standard regression (R2) 

บริษทั 
ขนาดเลก็ 

บริษทั 
ขนาด
กลาง 

บริษทั
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษทั 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานสมรรถนะ (High performance: Competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังาน
ท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.19079*** .39997*** .57232*** .52481*** 

2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดี
เยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.20187*** .32217*** .57591*** .58404*** 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานความคิดสร้างสรรค์ (High performance: Creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.44215*** .56230*** .58893***  
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2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบ
ท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.60822*** .43256*** .49748*** .46419*** 

3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความ
เช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยี่ยมไดข้องผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

 .54814*** .50982*** .47369*** 

การประเมนิผลการปฏิบัตด้ิานการมส่ีวนร่วม (High performance: Collaboration) 
1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการให้
ประสบผลส าเร็จอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.44608*** .56711***  .59322*** 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
องคก์ารอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.56392*** .64769*** .52168*** .58660*** 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลการ
ด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

  .56874***  

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผิดชอบต่อ
สงัคมอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง 

.56975***  .61876***  

 
 
 จากตารางท่ี 4-113 การวิเคราะห์อิทธิพลท่ีมีผลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้างของกลุ่มบริษทั 
จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์ใหค้วามส าคญักบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีกระบวนการ
รองรับการจดัท ารูปแบบโครงสร้างท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพดา้นการบริหารและประสิทธิผลดา้นการ
ด าเนินงาน 
 1.  การประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (High performance: Competency) ท่ีผูบ้ริหาร
สายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ี
ดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 19.08) และการประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 20.19)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังาน
ท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 39.99) 2) และการประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 32.22)   
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังาน
ท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 57.23) และการ ประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 57.59)   
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 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ี
ดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 52.48) และการประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 58.40)   
 2.  การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์(High performance: Creativity) ท่ี
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 44.22) และการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 60.82)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 56.23)  และการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 43.26)  รวมทั้งการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 54.81)   
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 58.89) และการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 49.75) รวมทั้งการประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 50.98)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ี
ดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 46.42) รวมทั้งการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความ
เช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 47.37)   
 3.  การประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม (High performance: Collaboration) ท่ี
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการให้
ประสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 44.61) และการประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 56.39) รวมทั้งการประเมินผลการมี
ส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 56.98)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการ
ใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 56.71) และการประเมินผลการมีส่วนร่วม
ในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 64.77)   
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
องคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 52.17)  และการประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบ
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ต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 56.87) รวมทั้งการประเมินผลการมีส่วน
ร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 61.88)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการให้
ประสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 59.32) และการประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง (ร้อยละ 58.66)   
  2.4  วเิคราะห์ยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างวดัผลการด าเนินงานองคก์ารธุรกิจ เป็น
การวเิคราะห์ความเหมาะสมของโครงสร้างส่วนท่ีเป็นองคป์ระกอบของการวดัผลการด าเนินงานระใน
แนวทางบริหารแยกตามกลุ่มขอ้มูลกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่  กลุ่มบริษทัขนาดกลาง และกลุ่มบริษทัขนาด
เล็กท่ีสะทอ้นภาพรวมกลุ่มบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยถึ์งแนวทางการด าเนินการเก่ียวกบั
องคป์ระกอบการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีความส าคญัต่อองคก์รธุรกิจ โดยท าการประมวลผล
ขอ้มูลแต่ละกลุ่มท่ีเป็นส่วนองคป์ระกอบส าคญัของการประเมินศกัยภาพสูงเปรียบเทียบลกัษณะ
โครงสร้างองคป์ระกอบมีความเก่ียวเน่ืองและสอดคลอ้งกบัภาพรวมของกลุ่มบริษทั ดงัน้ี 
 โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความเหมาะสมการวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ
กลุ่มบริษทั 
 
 
 

กลุ่มบริษทัขนาดเลก็ กลุ่มบริษทักลาง 

GROWTH 4

GROWTH

GROWTH 1

GROWTH 2

GROWTH 3

RETURN 5

RETURN

RETURN 1

RETURN 2

RETURN 3

RETURN 4

.14552

.50328

.45190

.46968

.63005

.55238

.38422

.63257

.47527

.51659

CFA:  Business Growth (Small Size)
Chi-Square=35.771, Chi-square/df=1.431, df=25, p=.075
GFI=.974, CFI=.975, NFI=.924, RMR=.022, RMSEA=.037

 

GROWTH 5

GROWTH

GROWTH 1

GROWTH 2

GROWTH 3

GROWTH 4

RETURN 5

RETURN

RETURN 1

RETURN 2

RETURN 3

RETURN 4

.27623

.59392

.60704

.68832

.71536

.64603

.48594

.58245

.64966

.66450

.57023

CFA: Business Performance (Medium Size)
Chi-Square=39.328, Chi-square/df=1.229, df=32, p=.175
GFI=.976, CFI=.992, NFI=.958, RMR=.016, RMSEA=.027

 
กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั 
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GROWTH 5

GROWTH

GROWTH 1

GROWTH 2

GROWTH 3

GROWTH 4

RETURN

RETURN 2

RETURN 3

RETURN 4

RETURN 5

.23681

.62481

.56084

.62231

.68542

.58018

.62313

.60263

.67215

.68059

CFA:  Business Performance (Large Size)
Chi-Square=33.283, Chi-square/df=1.387, df=24, p=.098
GFI=.977, CFI=.990, NFI=.965, RMR=.016,RNSEA=.035

 

GROWTH

GROWTH 3

GROWTH 4

GROWTH 5

RETURN 5

RETURN

RETURN 1

RETURN 2

RETURN 3

RETURN 4

.25833

.55763

.61543

.57553

.52055

.54804

.61366

.60566

.59743

CFA:  Business Performance (All Size)
Chi-sqare=19.497, Chi-square/df=1.147, df=17, p=.301,
GFI=.995, CFI=.999, RMR=.010, RMSEA=.013, CN=\cn

 
 
ภาพท่ี 4-6  เปรียบเทียบโครงสร้างองคป์ระกอบการวดัผลด าเนินงานของกลุ่มบริษทั 
 จากภาพท่ี 4-6  แสดงถึงโครงสร้างองคป์ระกอบของแต่ละกลุ่มบริษทัมีความแตกต่างกนัใน
อิทธิพลเชิงกลุ่มขององคป์ระกอบท่ีมีต่อกนั เน่ืองจากการกระจายตวัและค่าความเหมาะสมของขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการส ารวจมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ส่งผลใหมี้การตดัองคป์ระกอบบางส่วนออกจาก
โครงสร้าง เพื่อท าใหก้ารยนืยนัองคป์ระกอบเชิงโครงสร้างเป็นตามขอ้ก าหนดของการน าไปใช้
วเิคราะห์รูปแบบสมการเชิงโครงสร้างและสมมติฐานการวิจยัการวเิคราะห์แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงมีนยัส าคญัขององคป์ระกอบของกลุ่มบริษทัมีจดัโครงสร้างองคป์ระกอบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
แตกต่างกนับนพื้นฐานความเหมาะสมของรูปแบบท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์เชิงโครงสร้างอิทธิพล
ของแต่ละกลุ่มขนาดบริษทั ทั้งน้ีการใหค้วามส าคญัต่อองคป์ระกอบเชิงสังเกตมีความแตกต่างในบริบท
การบริหารทางดา้นวฒันธรรมองคก์ารและรูปแบบการด าเนินธุรกิจของกลุ่มตวัอยา่ง ท าให้
องคป์ระกอบท่ีไดใ้นการวิเคราะห์มีความแตกต่างเชิงนยัส าคญัต่อการประยกุตใ์ช ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-114  ค่าความเหมาะสมยนืยนัโมเดลสมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบการวดัผลด าเนินงาน 
         ธุรกิจ 
 

ยนืยนัโมเดลเชิงโครงสร้าง 
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องค์ประกอบ
กระบวนการเชิง

โครงการ 

ค่าความ
เหมาะสม
โมเดล 

บริษัท 
ขนาด
เลก็ 

บริษัท 
ขนาด
กลาง 

บริษัท 
ขนาด
ใหญ่ 

รวม 
กลุ่ม
บริษัท 

ค่าช้ีวดัความ
เหมาะสมของ
โมเดลสมการเชิง

โครงสร้าง 
วดัผลการ
ด าเนินงานองคก์าร
ธุรกิจ 
(Business 
Performance) 

Chi-square 35.771 39.328 33.283 19.947 Chi-square/df < 
2.00 

Chi-square/df 1.431 1.229 1.387 1.147 P  > .05 
df 25 32 24 17 CGI  > .950 
P .075 .175 .098 .301 GFI  > .950 

CGI .975 .992 .990 .995 NFI  > .900 
GFI .974 .976 .977 .999 RMR=  .05 
NFI .924 .958 .965 .989 RMSEA= .05 

RMR .022 .016 .016 .010  
RMSEA .037 .027 .035 .013  

 
 จากตารางท่ี 4-114  การวิเคราะห์ยนืยนัโมเดลสมาการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบของ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง พิจารณาจากคุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถยนืยนัโมเดลท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบแนวทางการวดัผลการด าเนินงานใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Business performance) มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกนัท่ีนยัส าคญั
มากกวา่ 0.05 ทุกกลุ่มบริษทั (p = .075, p = .175, p = .098, p = .301) ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมีค่า
สัดส่วน Chi-square/df นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2.00 (1.431, 1.229, 1.387, 1.147 ตามล าดบั) และมีค่าความ
เหมาะสม GFI มากกวา่ 0.95  (.974, .976, .977, .999 ตามล าดบั) ซ่ึงกลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่มีค่า
มากกวา่กลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดกลางและเล็กตามล าดบั  ขณะท่ีค่า CGI  มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่มธุรกิจ 

 
ตารางท่ี 4-115  ค่าอิทธิพลเชิงโครงสร้างของรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ 
 

องค์ประกอบแนวทางบริหาร 
อทิธิพลทีม่ผีลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้าง 

Standard Regression (R2) 
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บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาดกลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษัท 

การวดัผลการเตบิโตขององค์การธุรกจิ (Business growth) 
1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการขบัเคล่ือน
ยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี 

.50328*** .59392*** .62481***  

2. ก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการ
ผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี 

.63005*** .60704*** .56084***  

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันา
หน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี 

.46968*** .64603*** .58018*** .55763*** 

4. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือท าใหผ้ลก าไร
สุทธิเติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

.45190*** .71536*** .68542*** .61543*** 

5. วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการเพ่ิมข้ึน
ของจ านวนพนกังานในแต่ละปี 

 .68832*** .62231*** .57553*** 

การวดัผลตอบแทนก าไรธุรกจิ (Business return) 
1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน 

.55238*** .48594***  .52055*** 

2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้ 

.63257*** .64966*** .62313*** .61366*** 

3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนสินทรัพย ์

.47527*** .66450*** .60263*** .60566*** 
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ตารางท่ี 4-115  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบแนวทางบริหาร 

อทิธิพลทีม่ผีลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้าง 
Standard regression (R2) 

บริษัท 
ขนาดเลก็ 

บริษัท 
ขนาดกลาง 

บริษัท
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษัท 

การวดัผลตอบแทนก าไรธุรกจิ (Business return) 
4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนมูลค่า ตลาดทุน 

.51659*** .57023*** .67125*** .59743*** 

5. มุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนต่อพนกังาน 

.38422*** .58245*** .68059*** .54804*** 

 
 จากตารางท่ี 4-115 การวิเคราะห์อิทธิพลท่ีมีผลต่อรูปแบบเชิงโครงสร้างของกลุ่มบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์ใหค้วามส าคญักบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีกระบวนการรองรับ
การจดัท ารูปแบบโครงสร้างท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพดา้นการบริหารและประสิทธิผลดา้นการ
ด าเนินงาน 
 1.  การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Business Growth) ท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจให้
ความส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 63.005) โดยมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายให้เติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 50.328) จากการวางแผนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 46.968) และการวางแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 45.190)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ล
ก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 71.536) และการ วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี (ร้อยละ 68.832) โดยการวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจให้เติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 64.603) และการก าหนดกลยทุธ์การบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 60.704)  และมุ่งเนน้การ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายให้เติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 59.392) 
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ล
ก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 68.542) โดยมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
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ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 62.481) จากการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี (ร้อยละ62.231) และวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจให้เติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ58.018)  เป็นการก าหนดกลยทุธ์การบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 56.084)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าให้ผล
ก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 61.543) โดยการ วางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี (ร้อยละ 57.553) และการวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจให้เติบโตข้ึนในแต่ละปี (ร้อยละ 55.763)   
 2.  การวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Business Return) ท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจให้
ความส าคญั ดงัน้ี 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้ (ร้อยละ 63.257 ) จากการมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน (ร้อยละ 55.238)  และมุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนมูลค่า ตลาดทุน (ร้อยละ 51.659)  โดยการก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์(ร้อยละ 47.527)  ท่ีมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงวดัผลตอบแทนต่อ
พนกังาน (ร้อยละ 38.422)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์(ร้อยละ 66.450) จากการก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น (ร้อยละ 64.966) โดยมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนต่อพนกังาน (ร้อยละ 58.245) และมุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนมูลค่า ตลาดทุน (ร้อยละ 57.023) รวมทั้งมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงวดั
ผลตอบแทนการลงทุน (ร้อยละ 48.594)     
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนต่อพนกังาน (ร้อยละ 68.059) จากการมุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนมูลค่า ตลาดทุน (ร้อยละ 67.125) โดยการก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น (ร้อยละ 62.313) และก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนสินทรัพย ์(ร้อยละ 60.263)   
 ภาพรวมกลุ่มบริษทัใหค้วามส าคญักบัก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้ (ร้อยละ 61.366) จากการก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนสินทรัพย ์(ร้อยละ 60.566) ท่ีตอ้งการมุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
วดัผลตอบแทนมูลค่า ตลาดทุน (ร้อยละ 59.743) และมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
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ผลตอบแทนต่อพนกังาน (ร้อยละ 54.804) รวมทั้งมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน (ร้อยละ 52.055)  
 วเิคราะห์รูปแบบองค์ประกอบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง  
 วเิคราะห์ผลตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 น าเสนอโมเดลการจดัวางรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะ
แตกต่างกนั  เป็นการวิเคราะห์ความเหมาะสมของสมการเชิงโครงสร้าง องคป์ระกอบส าหรับใชใ้นการ
วเิคราะห์น ้าหนกัของอิทธิพลท่ีมีต่อการวดัผลของรูปแบบท่ีน าไปใชใ้นการวางแนวทางกลยทุธ์การ
ตดัสินใจในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 
ตารางท่ี 4-116  วเิคราะห์รูปแบบสมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบกลุ่มบริษทัจดทะเบียนใน 
         ตลาดหลกัทรัพย ์
 

ประเด็นการ
วเิคราะห์ 

รายการวเิคราะห์ 

กลุ่มบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย์ 

ขนาด
เลก็ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ภาพ 
รวม 

รูปแบบการวาง
แนวทางบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูง 

วเิคราะห์รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

    

วเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลแนวทางบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

    

วเิคราะห์สมมติฐานการวจิยัและขอ้
คน้พบการวจิยั 

    

 
 1.  วเิคราะห์รูปแบบเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
  1.1  วเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่ม
บริษทัขนาดเล็ก จากการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการท่ีมี
ความส าคญัต่อแนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI เท่ากบั 0.993 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั .999 
(มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า NFI 337 เท่ากบั 0.993 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-value เท่ากบั .166 
(มากกวา่ 0.05) ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั 1.254 (มากกวา่ 2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมีความ
เหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาด
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หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก มีน ้าหนกัและ
ทิศทางส าคญั ดงัภาพท่ี 4-7 

High Potential

Talent Management 
Alignment

High Performance

Business Performance

CAPABILITY COMMITMENT

COMPETENCY CREATIVITY COLLABORATION

GROWTH

RETURN

PERSPCTIVE

PROCESS

PERFORMANCE

PORTFOLIO

.66280***

.91840***

(.27656)

.44148*

.31597*

.88961***

.67659***

.522115***

.60283***

.72876***

.73933*** .74988***

.77150***

.85571***

.78832***.62011*** .68097***

Model  Talent Management Alignment (Small Size)

Chi-Square= 35.120 , Chi-Square/df = 1.254, df= 28, p= .166
GFI= .993, CFI=.999, NFI= .993, RMR=.004, RMSEA=.017 

 
 
ภาพท่ี 4-7  รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อผลด าเนินงานกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
 
 จากภาพท่ี 4-7 รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารสายงาน
ธุรกิจท่ีมีต่อวางแนวทางเชิงมุมมองการบริหารท่ีมีต่อแนวทางบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 
67.66 (R2 = .67659) จากการวางแนวทางเชิงกระบวนท่ีมีต่อแนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 60.28 (R2 = .60283)  และการวางแนวทางบริหารเชิงการประเมินผลการปฏิบติั ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญัร้อยละ 72.88 (R2 = .72876) ทั้งน้ีการกระจายความเส่ียงการบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญั
ร้อยละ 52.21 (R2 = .52215) ต่อการวางแนวทางบริหาร   
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 91.84 (R2 = .91840) เป็นผลมาจากการประเมินวดัผลเก่ียวกบัสมรรถนะ ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 62.01 (R2 = .62011) และประเมินวดัผลเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 68.10 (R2 = .68097) รวมทั้งประเมินวดัผลเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมท่ีน ้าหนกั
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ความส าคญั ร้อยละ 78.83 (R2 = .78832) ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมิน
ศกัยภาพสูง ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 44.15 (R2 = .4414)  
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง ท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 66.28 (R2 = .66280) เป็นผลการประเมินวดัผลเก่ียวกบัขีดความสามารถ ท่ีน ้าหนกัความส าคญั
ร้อยละ 73.93 (R2 = .73933) และประเมินวดัผลเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 74.99 
(R2= .74988) 
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 27.66 (R2 =.27656) ในทิศทางตรงกนัขา้มท่ีใหค้วามส าคญัเชิงผกผนั และการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 88.96 (R2 = .88961) 
รวมทั้งและการประเมินศกัยภาพสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 
31.58 (R2 = .31597) เป็นผลใหก้ารวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจท่ีผูบ้ริหารสายงานธุรกิจส่วน
ใหญ่ใหค้วามส าคญัต่อแนวทางการวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 
77.15 (R2 = .77150) และการวดัผลตอบแทนท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 85.57 (R2 = .85571) 
  1.2  วเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่ม
บริษทัขนาดกลาง จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการท่ีมี
ความส าคญัต่อแนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI เท่ากบั 0.971 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั .993 
(มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า NFI 339 เท่ากบั 0.976 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-Value เท่ากบั .053 
(มากกวา่ 0.05) ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั 1.39634 (มากกวา่ 2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมี
ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย มีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลาง มี
น ้าหนกัและทิศทางส าคญั ดงัภาพท่ี 4-8 
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High Potential

Talent Management 
Alignment

High Performance

Business Performance

CAPABILITY COMMITMENT

COMPETENCY CREATIVITY COLLABORATION

GROWTH

RETURN

PERSPCTIVE

PROCESS

PERFORMANCE

PORTFOLIO

.06984

.86198***

.58660***

.99503***

(.10067)

.48715*

.82762***

.81189***

.74959***

.86529***

.78127*** .76578***

.80042***

.83862***

.63890***.74026*** .74984***

Model  Talent Management Alignment (Medium Size)

Chi-Square= 53.06079 , Chi-Square/df = 1.39634, df= 38, p= .053
GFI= .971, CFI=.993, NFI= .976, RMR=.006, RMSEA=.036 

 
 
ภาพท่ี 4-8  รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อผลด าเนินงานกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
 
 จากภาพท่ี 4-8 รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารสายงาน
ธุรกิจท่ีมีต่อวางแนวทางเชิงมุมมองการบริหารท่ีมีต่อแนวทางบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 
82.76 (R2 = .82762) จากการวางแนวทางเชิงกระบวนท่ีมีต่อแนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 74.96 (R2 = .74959)  และการประเมินผลการปฏิบติั ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 86.53  
(R2 = .86529) ทั้งน้ีการกระจายความเส่ียงการบริหารมีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 81.19 (R2 = .81189) 
ต่อการวางแนวทางบริหาร   
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 86.20 (R2 = .86198) เป็นผลมาจากการประเมินวดัผลเก่ียวกบัสมรรถนะ ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 74.03 (R2 = .74026) และประเมินวดัผลเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 74.98 (R2 = .74984) รวมทั้งประเมินวดัผลเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 63.890 (R2 = .63890) ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมิน
ศกัยภาพสูง ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 99.50 (R2 = .99503) รวมทั้งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
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ไม่ส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 06.98 (R2 = .06084) เป็นผลมาจาก
การประเมินวดัผลเก่ียวกบัขีดความสามารถ ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 78.13 (R2 = .78127)  และ
ประเมินวดัผลเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 76.58 (R2 = .76578)   
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 58.66 (R2 = .58660) และการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ี
น ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 48.72 (R2 = .48715) รวมทั้งและการประเมินศกัยภาพสูงไม่ส่งผลต่อการ
วดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 10.07 (R2 = .10067) ในทิศทางตรงกนัขา้มท่ีส่งผล
ใหผ้กผนัต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ เป็นผลใหผู้บ้ริหารสายงานธุรกิจส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัต่อแนวทางการวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 80.04  
(R2 = .80042) และการวดัผลตอบแทนท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 83.86 (R2 = .83862) 
  1.3  วเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
จากการวเิคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI เท่ากบั 0.975 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั .996 (มากกวา่ 0.95 
ข้ึนไป) ค่า NFI  341 เท่ากบั 0.984 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-value เท่ากบั .104 (มากกวา่ 0.05) 
ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั 1.330 (มากกวา่ 2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมีความเหมาะสมท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทยมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจกลุ่มบริษทัใหญ่ มีน ้าหนกัและทิศทางส าคญั ดงั
ภาพท่ี 4-9 
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High Potential

Talent Management 
Alignment

High Performance

Business Performance

CAPABILITY COMMITMENT

COMPETENCY CREATIVITY COLLABORATION

GROWTH

RETURN

PERSPCTIVE

PROCESS

PERFORMANCE

PORTFOLIO

.42735***

.88210***

.49142***

.62058
(.31206)*

.72731*

.86244***

.79081***

.80297***

.81202***

.83974*** .82579***

.87591***

.87813***

.83215***.65710*** .80989***

Model  Talent Management Alignment (Large Size)

Chi-Square= 41.225 , Chi-Square/df = 1.330, df= 31, p= .104
CFI=.996, GFI= .975, NFI= .984, RMR=.006, RMSEA=.033 

 
 
ภาพท่ี 4-9  รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อผลด าเนินงานกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
 
 จากภาพท่ี 4-9 รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารสายงาน
ธุรกิจท่ีมีต่อการวางแนวทางเชิงมุมมองบริหารท่ีมีต่อแนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 
86.24 (R2 = .86244) จากการวางแนวทางเชิงกระบวนท่ีมีต่อแนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 80.30 (R2 = .80297) และการวางแนวทางบริหารเชิงการประเมินผลการปฏิบติั ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 81.20 (R2 = .81202) ทั้งน้ีการกระจายความเส่ียงการบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญั
ร้อยละ 79.08 (R2 = .79081) ต่อการวางแนวทางบริหาร   
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 88.21 (R2 = .88210) เป็นผลมาจากการประเมินวดัผลเก่ียวกบัสมรรถนะ ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 65.71 (R2 = .65710) และประเมินวดัผลเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 80.99 (R2 = .80989) รวมทั้งประเมินวดัผลเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 83.22 (R2 = .83215) ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงไม่ส่งผลต่อการประเมิน
ศกัยภาพสูง ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 62.06 (R2 = .62058) รวมทั้งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 42.74 (R2 = .42725) เป็นผลมาจากการ



337 

ประเมินวดัผลเก่ียวกบัขีดความสามารถ ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 83.97 (R2 = .83974) และ
ประเมินวดัผลเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 82.58 (R2 = .82579)   
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 49.14 (R2 = .49142) และการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ี
น ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 72.73 (R2 = .72731) รวมทั้งและการประเมินศกัยภาพสูงส่งผลต่อการ
วดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 31.21 (R2 = .31206) ในทิศทางตรงกนัขา้มท่ีส่งผล
ใหผ้กผนัต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ เป็นผลใหผู้บ้ริหารสายงานธุรกิจส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัต่อแนวทางการวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 87.59  
(R2 = .87591) และวดัผลตอบแทนท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 87.813 (R2 = .87813) 
  1.3  วเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมทุกขนาดกลุ่ม
บริษทั จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการท่ีมีความส าคญัต่อ
แนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI เท่ากบั 0.995 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั 1.000 (มากกวา่ 0.95 
ข้ึนไป) ค่า NFI 343 เท่ากบั 0.995 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-value เท่ากบั .495 (มากกวา่ 0.05) 
ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั .978 (มากกวา่ 2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมีความเหมาะสมท่ีจะ
น าไปใชใ้นการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทยมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจทุกขนาดกลุ่มบริษทั มีน ้าหนกัและทิศทางส าคญั 
ดงัภาพท่ี  4-10 
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High Potential

Talent Management 
Alignment

High Performance

Business Performance

CAPABILITY COMMITMENT

COMPETENCY CREATIVITY COLLABORATION

GROWTH

RETURN

PERSPCTIVE

PROCESS

PERFORMANCE

PORTFOLIO

.52326***

.86112***

(.43887)*

.53806***

.55559*

.80454***

.62310***

.62805***

.66437***

.80336***

.72332*** .76786***

.76891***

.85773***

.74435***.64946*** .68543***

Model  Talent Management Alignment (All Size)

Chi-Square= 25.420 , Chi-Square/df = .978, df= 26, p= .495
GFI= .995, CFI=1.000, NFI= .987, RMR=.004, RMSEA=.000 

 
 
ภาพท่ี 4-10  รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อผลด าเนินงานรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั 
 
 จากภาพท่ี 4-10 รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารสายงาน
ธุรกิจท่ีมีต่อวางแนวทางเชิงมุมมองการบริหารท่ีมีต่อแนวทางบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 
62.31 (R2 = .62310) จากการวางแนวทางเชิงกระบวนท่ีมีต่อแนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 66.44 (R2 = .66437) และการวางแนวทางบริหารเชิงการประเมินผลการปฏิบติั ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 80.34 (R2 = .80336) ทั้งน้ีการกระจายความเส่ียงการบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญั
ร้อยละ 62.81 (R2 = .62805) ต่อการวางแนวทางบริหาร   
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 86.11 (R2 = .86112) เป็นผลมาจากการประเมินวดัผลเก่ียวกบัสมรรถนะ ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 64.95 (R2 = .64946) และประเมินวดัผลเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 68.54 (R2 = .68543) รวมทั้งประเมินวดัผลเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 75.44 (R2 = .75435) ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมิน
ศกัยภาพสูง ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 53.81 (R2 = .53806) รวมทั้งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
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ส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูงท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 52.33 (R2 = .52326) เป็นผลมาจากการ
ประเมินวดัผลเก่ียวกบัขีดความสามารถ ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 72.33 (R2 = .72332) และ
ประเมินวดัผลเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 76.79 (R2 = .76786)   
 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญั 
ร้อยละ 43.89 (R2 = .43887) ในทิศทางตรงกนัขา้มท่ีส่งผลใหผ้กผนัต่อการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์ารธุรกิจ และการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกั
ความส าคญั ร้อยละ 80.45 (R2 = .80454) รวมทั้งและการประเมินศกัยภาพสูงส่งผลต่อการวดัผลการ
ด าเนินงาน ท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 55.56 (R2 = .55559) เป็นผลใหผู้บ้ริหารสายงานธุรกิจส่วน
ใหญ่ใหค้วามส าคญัต่อแนวทางการวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 
76.89 (R2 = .76891) และวดัผลตอบแทนท่ีน ้าหนกัความส าคญั ร้อยละ 85.77 (R2 = .85773) 
 จากการวเิคราะห์รูปแบบการบริหารแยกตามขนาดกลุ่มบริษทั ท าใหป้ระจกัษถึ์งแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีความแตกต่างกนัต่อน ้าหนกัของอิทธิพลท่ีมีต่อการส่งผลการด าเนินงานของ
องคก์รธุรกิจ พอสรุปได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-117  วเิคราะห์โครงสร้างอิทธิพลรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 

รูปแบบการ
บริหาร 

ผู้มศัีกยภาพสูง 
องค์ประกอบการบริหาร 

บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ 

บริษทั 
ขนาดเลก็ 

บริษทั 
ขนาด
กลาง 

บริษทั 
ขนาด
ใหญ่ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษทั 

การวางแนวทาง
บริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

การประเมินผลการปฏิบติังาน
สูง 

.91840*** .86198*** .88210*** .86112*** 

การประเมินศกัยภาพสูง .66280*** .06984 .42735*** .52326*** 
การวดัผลการด าเนินงาน 
องคก์ารธุรกิจ 

(.27656) .58660*** .49142*** (.43887)* 

การประเมินผล
การปฏิบติังานสูง 

การประเมินศกัยภาพสูง .44148* .99503*** .62058 .53806*** 
การวดัผลการด าเนินงาน 
องคก์ารธุรกิจ 

.88961*** .48715* .72731* .80454*** 

การประเมิน
ศกัยภาพสูง 

การวดัผลการด าเนินงาน 
องคก์ารธุรกิจ 

.31597* (.10067) (.31206)* .55559* 

หมายเหตุ:   * ระดบันยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05  และ *** ระดบันยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.01 
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 จากตารางท่ี 4-117 การวิเคราะห์รูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง ทั้งกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
และรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั (.91840***, .86198***, .88210***, .86112***) และการประเมิน
ศกัยภาพสูงทั้งกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่และรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั (.66280***, 
.42735**, .52326***) และการวดัผลการด าเนินงานองคก์ารธุรกิจทั้งกลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ และรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั แต่มีทิศทางตรงกนัขา้ม (.58660***, .49142***, 43887*)  
ขณะท่ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพสูงทั้งกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
กลุ่มบริษทัขนาดกลางและรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั (.44148*, .99503***, .53806***) และการวดัผล
การด าเนินงานองคก์ารธุรกิจทั้งกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และ
รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั (.88961***, .48715*, .72731*, .80454***)  รวมทั้งการประเมินศกัยภาพสูงมี
อิทธิพลต่อและวดัผลการด าเนินงานองคก์ารธุรกิจทั้งกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่แต่มี
ทิศทางตรงกนัขา้ม และรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั (.31597*, .31206*, .55559*) 
 กลุ่มบริษทัขนาดเล็กท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ีมุ่งเนน้การ
วางแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการก ากบั
แนวทางวดัผลการด าเนินงาน  โดยท่ีเป้าหมายการบริหารมีอิทธิพลต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในเชิง
การประเมินผลการปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 91.84) มากกวา่การประเมินศกัยภาพสูงในการปฏิบติังาน 
(ร้อยละ 66.28) ทั้งน้ีการประเมินผลปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 44.15)  
ท าใหก้ารประเมินผลปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 88.96) และ 
การประเมินศกัยภาพการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 31.59) 
ขณะท่ีแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงไม่มีผลโดยตรงและมีทิศทางตรงกนัขา้มกบัการวดัผลด าเนินงาน
ขององคก์าร (ร้อยละ 27.66)   
 กลุ่มบริษทัขนาดกลางท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ีมุ่งเนน้
การวางแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการก ากบั
แนวทางวดัผลการด าเนินงาน  โดยเป้าหมายการบริหารมีอิทธิพลต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในเชิง
การประเมินผลการปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 86.20) และมีอิทธิพลต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร 
(ร้อยละ 58.66) ทั้งน้ีการประเมินผลปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ99.50) แต่
การบริหารมุ่งพประเมินผลปฏิบติังานสูงท่ีมีผลต่อการวดัผลการด าเนินงาน (ร้อยละ 48.72)  ท าให้
แนวทางบริหารไม่ส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 6.98) และการวดัผลการด าเนินงานใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม(ร้อยละ 10.07)   
 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ีมุ่งเนน้
การวางแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการก ากบั
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แนวทางวดัผลการด าเนินงาน  โดยเป้าหมายการบริหารมีอิทธิพลต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในเชิง
การประเมินผลการปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 88.21) มากกวา่การประเมินศกัยภาพสูงในการปฏิบติังาน 
(ร้อยละ 42.73) และแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลโดยตรงกบัการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์าร (ร้อยละ 49.14) ทั้งน้ีการประเมินผลปฏิบติังานสูงwไม่ส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง  
(ร้อยละ 62.05) แต่การประเมินผลปฏิบติังานสูงส่งผลโดยตรงต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร 
(ร้อยละ 72.73)  ขณะท่ีการประเมินศกัยภาพการปฏิบติังานสูงส่งผลตรงกนัขา้มกบัการวดัผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 31.20)    
 กลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ีมุ่งเนน้การวางแนวทาง
ท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการก ากบัแนวทางวดัผล
การด าเนินงาน โดยเป้าหมายการบริหารมีอิทธิพลต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในเชิงการประเมินผล
การปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 86.11) มากกวา่การประเมินศกัยภาพสูงในการปฏิบติังาน (ร้อยละ 52.33) 
ขณะท่ีแนวทางบริหารส่งผลโดยตรงต่อการวดัผลการด าเนินงานในทิศทางตรงกนัขา้ม (ร้อยละ 43.88) 
ทั้งน้ีการประเมินผลปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 53.81) ท าใหก้ารประเมินผล
ปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 80.45)  และการประเมินศกัยภาพ
การปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 55.56)  
 2.  วเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวิเคราะห์เส้นทาง
อิทธิพลขององคป์ระกอบท่ีมีความแปรปรวนร่วมในสมการเชิงโครงสร้างส าหรับการพฒันารูปแบบ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
  2.1  วเิคราะห์อิทธิพลทางตรงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวเิคราะห์เส้นทาง
อิทธิพลท่ีมีผลโดยตรงต่อองคป์ระกอบร่วมสมการเชิงโครงสร้างรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง  
   2.2.1  วเิคราะห์อิทธิพลทางตรงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
เป็นการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพลทางตรงต่อ
องคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-118  อิทธิพลทางตรงขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัจดทะเบียน 
         ในตลาดหลกัทรัพย ์(กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

ผลกระทบทางตรง (Direct effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) .86112 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .52326 .53806 - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .43887 .80454 .55559 - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Perspective) 

.62310 - - - 

แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) .66437 - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Performance) 

.80336  - - 

แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Portfolio) 

.62805 - - - 

ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) - - .76786 - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) - - .72332 - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) - .64946 - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) 

- .68543 - - 

ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 
(Collaboration) 

- .75435 - - 

วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) - - - .85773 
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) - - - .76891 

 
 จากตารางท่ี 4-118 ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยก์ลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินผลการปฏิบติังานใน
การวางแนวทางบริหาร ร้อยละ 86.11 และมีผลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 52.33 ขณะท่ีมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มกบัการวดัผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 43.89 เป็นผลจากอิทธิพลของการวางแนวทางมุมมองการบริหาร ร้อยละ 
62.31 การวางแนวทางกระบวนการ ร้อยละ 66.44 การวางแนวทางประเมินผลงาน ร้อยละ 80.34 และ
การวางแนวทางกระจายความเส่ียงการบริหาร ร้อยละ 62.81 โดยท่ีอิทธิพลท่ีเกิดจากการประเมินผลการ



343 

ปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 53.81 และมีอิทธิพลต่อการวดัผลการบริหาร
องคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 80.45  เป็นผลมาการการประเมินผลสมรรถนะการปฏิบติังาน ร้อยละ 64.94   
การประเมินการใชแ้นวคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ร้อยละ 68.54 และการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังาน ร้อยละ 75.43 รวมทั้งอิทธิพลการประเมินศกัยภาพสูงในการบริหารส่งผลต่อการวดัผลการ
ด าเนินงาน ร้อยละ 55.56  เป็นผลจากการประเมินขีดความสามารถในการบริหาร ร้อยละ 76.78 และ
ความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อการบริหารร้อยละ 72.33 ส่งผลใหค้วามส าคญัต่อการวดัการเติบโตของธุรกิจใน 
การบริหาร ร้อยละ 85.73 และการใหค้วามส าคญัต่อผลตอบแทนการบริหาร ร้อยละ 76.89 
   2.2.2  วเิคราะห์อิทธิพลทางตรงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดกลาง 
เป็นการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพลทางตรงต่อ
องคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-119  อิทธิพลทางตรงขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัจดทะเบียน 
         ในตลาดหลกัทรัพย ์(กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

ผลกระทบทางตรง (Direct effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) .86198 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .06984 .99503 - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .58660 .48715 .10067 - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective) .82762 - - - 
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) .74959 - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Performance) 

.86529 - - - 

แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
(Portfolio) 

.81189 - - - 

ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) - - .76578 - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) - - .78127 - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) - .74026 - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) 

- .74984 - - 

ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration) - .63890 - - 
วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) - - - .83862 
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วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) - - - .80042 
 
 จากตารางท่ี 4-119  ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยก์ลุ่ม
บริษทัขนาดกลางใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ในการวางแนวทางบริหาร ร้อยละ 86.20 มีผลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 06.98 ขณะท่ีมีอิทธิพลทางตรงกบัการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร
ธุรกิจ ร้อยละ 58.66 เป็นผลจากอิทธิพลของการวางแนวทางมุมมองการบริหาร ร้อยละ 82.76 การวาง
แนวทางกระบวนการ ร้อยละ 74.96 การวางแนวทางประเมินผลงาน ร้อยละ 86.52 และการวางแนวทาง
กระจายความเส่ียงการบริหาร ร้อยละ 81.19  โดยท่ีอิทธิพลท่ีเกิดจากการประเมินผลการปฏิบติังานสูง
ส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 99.50 และมีอิทธิพลต่อการวดัผลการบริหารองคก์ารธุรกิจ 
ร้อยละ 48.72  เป็นผลมาจากการประเมินผลสมรรถนะการปฏิบติังาน ร้อยละ 74.03  การประเมินการ
ใชแ้นวคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ร้อยละ 80.99 และการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ร้อยละ 
74.98 รวมทั้งอิทธิพลการประเมินศกัยภาพสูงในการบริหารมีอิทธิพลในทางตรงกนัขา้มกบัการวดัผล
การด าเนินงาน ร้อยละ 10.07  เป็นผลจากการประเมินขีดความสามารถในการบริหาร ร้อยละ 76.58 
และความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อการบริหาร ร้อยละ 78.13 ส่งผลท าใหค้วามส าคญัต่อการวดัการเติบโตของธุรกิจ
ในการบริหาร ร้อยละ 83.86 และการใหค้วามส าคญัต่อผลตอบแทนการบริหาร ร้อยละ 80.04 
   2.2.3  วเิคราะห์อิทธิพลทางตรงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
เป็นการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพลทางตรงต่อ
องคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-120  อิทธิพลทางตรงขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัจดทะเบียน 
         ในตลาดหลกัทรัพย ์(กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

ผลกระทบทางตรง (Direct effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) .88210 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .42735 .62058 - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .49142 .72731 - - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective) .86244 - - - 
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) .80297 - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Performance) 

.81202 - - - 
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ตารางท่ี 4-120  (ต่อ) 
 

ผลกระทบทางตรง (Direct effects) TMA HPE HPO BP 
แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
(Portfolio) 

.79081 - - - 

ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) - - - - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) - - .82579 - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) - .65710 .83974 - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) 

- .80989 - - 

ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 
(Collaboration) 

- .83215 - - 

วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) - - - .87591 
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) - - - .87813 

 
 จากตารางท่ี 4-120  ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยก์ลุ่ม
บริษทัขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ในการวางแนวทางบริหาร ร้อยละ 88.21 มีผลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการแนวทาง 
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 42.74 ขณะท่ีมีอิทธิพลทางตรงกบัการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร 
ธุรกิจ ร้อยละ 49.14 เป็นผลจากอิทธิพลของการวางแนวทางมุมมองการบริหาร ร้อยละ 86.24  การวาง
แนวทางกระบวนการ ร้อยละ 80.30 การวางแนวทางประเมินผลงาน ร้อยละ 81.20 และการวางแนวทาง
กระจายความเส่ียงการบริหาร ร้อยละ 79.08 โดยท่ีอิทธิพลท่ีเกิดจากการประเมินผลการปฏิบติังานสูง
ส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 62.06 และมีอิทธิพลต่อการวดัผลการบริหารองคก์ารธุรกิจ 
ร้อยละ 72.73  เป็นผลมาจากการประเมินผลสมรรถนะการปฏิบติังาน ร้อยละ 65.71 การประเมินการใช้
แนวคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ร้อยละ 80.99 และการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ร้อยละ 83.22 
รวมทั้งอิทธิพลการประเมินศกัยภาพสูงในการบริหารมีอิทธิพลในทางตรงกนัขา้มกบัการวดัผลการ
ด าเนินงาน ร้อยละ 31.21 เป็นผลจากการประเมินขีดความสามารถในการบริหาร ร้อยละ 83.97 และ
ความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อการบริหาร ร้อยละ 82.57 ส่งผลท าใหค้วามส าคญัต่อการวดัการเติบโตของธุรกิจใน
การบริหาร ร้อยละ 87.59 และการใหค้วามส าคญัต่อผลตอบแทนการบริหาร ร้อยละ 87.81 
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   2.2.4  วเิคราะห์อิทธิพลทางตรงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
เป็นการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพลทางตรงต่อ
องคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
ตารางท่ี 4-121  อิทธิพลทางตรงขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัจดทะเบียน 
         ในตลาดหลกัทรัพย ์(รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

ผลกระทบทางตรง (Direct effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) .86112 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .52326 .53806 - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .43887 .80454 .55559 - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective) .62310 - - - 
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) .66437 - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Performance) 

.80336 - - - 

แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
(Portfolio) 

.62805 - .76786 - 

ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) - - .72332 - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) - - - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) - .64946 - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) 

- .68543 - - 

ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม 
(Collaboration) 

- .75435 - - 

วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) - - - .85773 
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) - - - .76891 

 
 จากตารางท่ี 4-121  ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยร์วมทุก
กลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ในการวางแนวทางบริหาร ร้อยละ 86.11 มีผลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 52.33 ขณะท่ีมีอิทธิพลทางตรงกนัขา้มกบัการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 43.89 เป็นผลจากอิทธิพลของการวางแนวทางมุมมองการบริหาร ร้อยละ 62.31  
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การวางแนวทางกระบวนการ ร้อยละ 66.44 การวางแนวทางประเมินผลงาน ร้อยละ 80.34 และการวาง
แนวทางกระจายความเส่ียงการบริหาร ร้อยละ 62.81 โดยท่ีอิทธิพลท่ีเกิดจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงส่งผลต่อการประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 53.81 และมีอิทธิพลต่อการวดัผลการบริหาร
องคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 80.45  เป็นผลมาจากการประเมินผลสมรรถนะการปฏิบติังาน ร้อยละ 64.95  
การประเมินการใชแ้นวคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ร้อยละ 68.54 และการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังาน ร้อยละ 75.44 รวมทั้งอิทธิพลการประเมินศกัยภาพสูงในการบริหารมีอิทธิพลในทางตรงกบั
การวดัผลการด าเนินงาน ร้อยละ 55.56  เป็นผลจากการประเมินขีดความสามารถในการบริหาร ร้อยละ 
76.77 และความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อการบริหาร ร้อยละ 72.33 ส่งผลท าใหค้วามส าคญัต่อการวดัการเติบโตของ
ธุรกิจในการบริหารร้อยละ 85.77 และการใหค้วามส าคญัต่อผลตอบแทนการบริหารร้อยละ 76.89 
  2.2  วเิคราะห์อิทธิพลทางออ้มแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวเิคราะห์เส้นทาง
อิทธิพลท่ีมีผลทางออ้มต่อองคป์ระกอบร่วมสมการเชิงโครงสร้างรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง  
   2.2.1  วเิคราะห์อิทธิพลทางออ้มของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาด
เล็ก เป็นการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพลทางตรง
ต่อองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-122  อิทธิพลทางออ้มขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์(กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก) 
 

ผลกระทบทางอ้อม (Indirect effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) - - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .40545 - - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .15455 .13949 - - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective) - - - - 
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) - - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance) - - - - 
แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง(Portfolio) - - - - 
ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) .78979 .33105 - - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) .80106 .32640 - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) .56950  - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) .62540  - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration) .72399  - - 



349 

วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) .75131 .88062 .27038 - 
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) .67698 .79350 .24363 - 

 
 จากตารางท่ี 4-122  ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยก์ลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 40.55 ขณะท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์ารธุรกิจ ร้อยละ .11546 ส่งผลอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ 
ร้อยละ 78.98  การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 80.11 การประเมินผลการปฏิบติัดา้น
สมรรถนะ ร้อยละ 56.95 การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ร้อยละ 62.54 การ
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ร้อยละ 72.40 การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 
75.13 และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 67.70 ขณะท่ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่ง
อิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ ร้อยละ 33.10 การประเมินศกัยภาพ
ดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 32.64 การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 88.06  และการวดั
ผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 79.35 รวมทั้งการประเมินศกัยภาพสูงส่งอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผล
การเติบโตขององคก์รธุรกิจ ร้อยละ 27.04 การวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 27.36 
   2.2.2  วเิคราะห์อิทธิพลทางออ้มของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาด
กลาง เป็นการวเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพล
ทางตรงต่อองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-123  อิทธิพลทางออ้มขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์(กลุ่มบริษทัขนาดกลาง) 
 

ผลกระทบทางอ้อม (Indirect effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) - - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .85770 - - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .32654 -.10017 - - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective) - - - - 
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) - - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance) - - - - 
แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
(Portfolio) 

- - - - 
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ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) .72466 .77739 - - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) .71029 .76198 - - 
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ตารางท่ี 4-123  (ต่อ) 
 

ผลกระทบทางอ้อม (Indirect effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) .63809 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) .64634 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration) .55072 - - - 
วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) .76578 .30975 -.08442 - 
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) .73090 .32453 -.08058 - 

 
 จากตารางท่ี 4-123 ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยก์ลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 85.77 ขณะท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 32.65 ส่งผลอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ 
ร้อยละ 72.46 การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 71.03 การประเมินผลการปฏิบติัดา้น
สมรรถนะ ร้อยละ 63.81 การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ร้อยละ 64.63 การ
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ร้อยละ 55.07 การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 
76.58 และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 73.09 ขณะท่ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่ง
อิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการด าเนินงานองคก์าร ร้อยละ 10.02 ในทิศทางตรงกนัขา้ม การประเมิน
ศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ ร้อยละ 77.74 การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 76.20 
การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 30.98 และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 32.45  
รวมทั้งประเมินศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลเติบโตของธุรกิจ ร้อยละ 8.44 วดัผล 
ตอบแทนก าไรธุรกิจร้อยละ 8.06 ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
   2.2.3  วเิคราะห์อิทธิพลทางออ้มของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทัขนาด
ใหญ่ เป็นการวเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพล
ทางตรงต่อองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-124  อิทธิพลทางออ้มขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
         จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์(กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่) 
 

ผลกระทบทางอ้อม (Indirect effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) - - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .54741 - - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .33737 -.19366 - - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective) - - - - 
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) - - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Performance) 

- - - - 

แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
(Portfolio) 

- - - - 

ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) .81855 .52113 - - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) .80494 .51246 - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) .57962 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) 

.71440 - - - 

ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration) .73403 - - - 
วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) .72595 .46743 -.27333 - 
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) .72779 .46861 -.27403 - 

 
 จากตารางท่ี 4-124  ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยก์ลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 54.741 ขณะท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 33.74 ส่งผลอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใช้
ความสามารถ ร้อยละ 81.86 การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 80.49 การประเมินผลการ
ปฏิบติัดา้นสมรรถนะ ร้อยละ 57.96 การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ร้อยละ 71.44  
การประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ร้อยละ 73.40 การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ 
ร้อยละ 72.59 และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 72.78 ขณะท่ีการประเมินผลการปฏิบติังาน
สูงส่งอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการด าเนินงานองคก์าร ร้อยละ 19.37 ในทิศทางตรงกนัขา้ม การ
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ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ ร้อยละ 52.11 การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 
51.25 การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 46.74 และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ  
46.86  รวมทั้งประเมินศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลเติบโตของธุรกิจ ร้อยละ 27.33  
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจร้อยละ 27.40 ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
   2.2.4  วเิคราะห์อิทธิพลทางออ้มของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงรวมกลุ่มขนาด
บริษทั เป็นการวเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลท่ีมีต่อองคป์ระกอบในโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัต่ออิทธิพล
ทางตรงต่อองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์และองคป์ระกอบร่วมในสมการเชิงโครงสร้าง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-125  อิทธิพลทางออ้มขององคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกลุ่มบริษทั 
     จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์(รวมทุกกลุ่มขนาดบริษทั) 
 

ผลกระทบทางอ้อม (Indirect effects) TMA HPE HPO BP 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High performance) - - - - 
ประเมินผลการปฏิบติังานสูง (High potential) .46333 - - - 
วดัผลการด าเนินงานองคก์าร (Business performance) .24095 .29894 - - 
แนวทางมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective) - - - - 
แนวทางกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process) - - - - 
แนวทางประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Performance) 

- - - - 

แนวทางจดัการความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
(Portfolio) 

- - - - 

ประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ (Capability) .71363 .41315 - - 
ประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment) .75756 .38919 - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นสมรรถนะ (Competency) .55926 - - - 
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) 

.59023 - - - 

ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration) .64959 - - - 
วดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Growth) .61673 .94649 .42720 - 
วดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Return) .68797 .84848 .47654 - 
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 จากตารางท่ี 4-125  ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยก์ลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 46.33 ขณะท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์ารธุรกิจ ร้อยละ .12495 ส่งผลอิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพดา้นการใชค้วามสามารถ 
ร้อยละ 71.36 การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 75.76 การประเมินผลการปฏิบติัดา้น
สมรรถนะ ร้อยละ 55.92 การประเมินผลการปฏิบติัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ร้อยละ 59.02 การ
ประเมินผลการปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วม ร้อยละ 64.95 การวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 
61.67 และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 68.80 ขณะท่ีการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่ง
อิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการด าเนินงานองคก์าร ร้อยละ 29.89 การประเมินศกัยภาพดา้นการใช้
ความสามารถ ร้อยละ 41.32 การประเมินศกัยภาพดา้นความมุ่งมัน่ ร้อยละ 38.92 การวดัผลการเติบโต
ขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 94.64 และการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ ร้อยละ 84.85 รวมทั้งการประเมิน
ศกัยภาพสูงส่งอิทธิพลทางออ้มต่อการวดัผลการเติบโตขององคก์ารธุรกิจ ร้อยละ 42.72 การวดั
ผลตอบแทนก าไรธุรกิจร้อยละ 47.65 
 3.  วเิคราะห์สมมติฐานการวิจยั การวเิคราะห์สมมติฐานแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมี
ผลต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร 

 

ตารางท่ี  4-126  การวเิคราะห์สมมติฐานการวิจยัรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

 

สมมติฐานการวจัิย 
กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษัท 

วเิคราะห์
ผล

สมมติฐาน 
1. แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน
ขององคก์รธุรกิจ (TMA -> BP) 

(.27656) .58660*** .49142*** (.43887)* ยอมรับ 
สมติฐาน 

2. แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ (TMA -> HPE ->BP) 
2.1 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานสูง (TMA -> 
HPE) 

.91840*** .86198*** .88210*** .86112*** ยอมรับ 
สมติฐาน 
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2.2 ประเมินประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงมีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ  
(HPE -> BP) 

.88961*** .48715* .72731* .80454*** ยอมรับ 
สมติฐาน 

 
 
 
 

ตารางท่ี  4-126  (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวจัิย 
กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

รวมทุก 
กลุ่ม
บริษัท 

วเิคราะห์
ผล

สมมติฐาน 
3. แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ (TMA -> HPO->BP) 
3.1 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงมีอิทธิพลต่อการประเมิน
ศกัยภาพปฏิบติังานสูง (TMA -
> HPO) 

.66280*** .06984 .42735*** .52326*** ยอมรับ 
สมติฐาน 

3.2 ประเมินศกัยภาพปฏิบติังาน
สูงมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ 
(HPO -> BP) 

.31597* (.10067) -.31206* .55559* ยอมรับ 
สมติฐาน 

4. แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงและประเมินศกัยภาพ
ปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ (TMA -> HPE -> HPO -> BP) 
4.1 แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานสูง (TMA -> 
HPE) 

.91840*** .86198*** .88210*** .86112*** ยอมรับ 
สมติฐาน 

4.2 การประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงมีอิทธิพลต่อการ

.44148* .99503*** .62058 .53806*** ยอมรับ 
สมติฐาน 
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ประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูง 
(HPE -> HPO) 
4.3 ประเมินศกัยภาพปฏิบติังาน
สูงมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ 
(HPO -> BP) 

.31597* (.10067) (.31206)* .55559* ยอมรับ 
สมติฐาน 

หมายเหตุ:   * ระดบันยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05  และ *** ระดบันยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4-126 การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัเก่ียวกบัอิทธิพลของ
องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อโครงสร้างองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ดงัน้ี 
 1.  สมมติฐานการวิจยัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์ร
ธุรกิจ (Talent management alignment affect to business performance) เป็นการวิเคราะห์จากสมการเชิง
โครงการของกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก  กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่ม
ขนาดบริษทั จากผลการวเิคราะห์ พบวา่ กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ มีค่านยัส าคญั
ทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ .01 (.58660*** และ .49142***) ขณะท่ีกลุ่มบริษทัขนาดเล็กมีค่า
นยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลมากกวา่ 0.05 (.27656) โดยในภาพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัค่านยัส าคญั
ทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ 0.05 (.43887*) ทั้งน้ีผลการวเิคราะห์ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทั
ขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ท่ีระดบัค่านยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 
(p-value < .05) ในกลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั 
 2.  สมมติฐานการวิจยัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ เป็นการวเิคราะห์จากสมการเชิงโครงการของ
กลุ่มบริษทั มีผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
  2.1  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงของบุคลากรใน
องคก์รธุรกิจ (Talent management alignment affect to high performance) จากสมการเชิงโครงสร้าง
กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั พบวา่ 
มีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ .01 (.91840***, .86198***, .88210*** และ .86112***) 
ทั้งน้ีผลการวเิคราะห์ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั 
  2.2  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงของบุคลากรใน
องคก์รธุรกิจ (High performance affect to business performance) จากสมการเชิงโครงสร้างกลุ่มบริษทั
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ขนาดเล็ก และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั พบวา่ มีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ .01 
(.88961*** และ .80454***) โดยในกลุ่มบริษทัขนาดกลาง และกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ มีค่านยัส าคญั
ทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ 0.05 (.48715* และ .72731*) ทั้งน้ีผลการวเิคราะห์ยอมรับสมมติฐานใน
กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั ผล
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงาน
ขององคก์รธุรกิจ ท่ีระดบัค่านยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 (p-value < .05) ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั 
 3.  สมมติฐานการวิจยัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพ
ปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ 
  3.1  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงของบุคลากรใน
องคก์รธุรกิจ (Talent management alignment affect to high potential) จากสมการเชิงโครงสร้างกลุ่ม
บริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั พบวา่ มีค่านยัส าคญัทางสถิติของ
อิทธิพลนอ้ยกวา่ .01 (.66280***, .42735***และ .52326***) ขณะท่ีกลุ่มบริษทัขนาดกลาง มีค่า
นยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลมากกวา่ 0.05 (.06984) ทั้งน้ีผลการวเิคราะห์ยอมรับสมมติฐานในกลุ่ม
บริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั  
  3.2  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงของบุคลากรใน
องคก์รธุรกิจ (High potential affect to business performance) จากสมการเชิงโครงสร้างกลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั พบวา่ มีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพล
นอ้ยกวา่ .05 (.31597*,  .31206* และ .55559*) ขณะท่ีกลุ่มบริษทัขนาดกลาง มีค่านยัส าคญัทางสถิติ
ของอิทธิพลมากกวา่ 0.05 (.10067) ทั้งน้ีผลการวิเคราะห์ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ 
ท่ีระดบัค่านยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 (p-value < .05) ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่ม
บริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั 
 4.  สมมติฐานการวิจยัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลปฏิบติังาน
สูงและศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ  
  4.1  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงของบุคลากรใน
องคก์รธุรกิจ (Talent management alignment affect to high performance) จากสมการเชิงโครงสร้าง
กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั พบวา่ 
มีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ .01 (.91840***, .86198***, .88210*** และ .86112***) 
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ทั้งน้ีผลการวเิคราะห์ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั 
  4.2  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงของบุคลากรใน
องคก์รธุรกิจ (High performance affect to high potential) จากสมการเชิงโครงสร้างกลุ่มบริษทัขนาด
กลาง และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั พบวา่ มีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ .01 (.99503*** 
และ .53806***) ขณะท่ีกลุ่มบริษทัขนาดเล็กมีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลมากกวา่ 0.05  
(.44148*) โดยในกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพลนอ้ยกวา่ 0.05 (.62058) ทั้งน้ี
ผลการวเิคราะห์ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง และภาพรวมกลุ่ม
ขนาดบริษทั 
  4.3  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงของบุคลากรใน
องคก์รธุรกิจ (High potential affect to business performance) จากสมการเชิงโครงสร้างกลุ่มบริษทั
ขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั พบวา่ มีค่านยัส าคญัทางสถิติของอิทธิพล
นอ้ยกวา่ .05 (.31597*, .31206* และ .55559*) ขณะท่ีกลุ่มบริษทัขนาดกลาง มีค่านยัส าคญัทางสถิติ
ของอิทธิพลมากกวา่ 0.05 (.10067) ทั้งน้ีผลการวิเคราะห์ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก 
กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงและศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ท่ีระดบัค่านยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 (p-value < .05)  ยอมรับสมมติฐานใน
กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั  
 4.  วเิคราะห์ขอ้คน้พบการวจิยั  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัตาม
คุณลกัษณะธุรกิจจากผลการวเิคราะห์คน้พบรูปแบบการบริหารมุ่งความส าคญัของการสร้างมุมมองการ
บริหารใหส้อดคลอ้งกบักระบวนการบริหารท่ีมีความแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้
ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและสามารถสร้างผลการปฏิบติังานไดดี้
เยีย่มสูงกวา่มาตรฐานก าหนดไดจ้ากการกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการสร้าง
วฒันธรรมการบริหารองคก์าร ส่ิงท่ีไดจ้ากการวิจยั ดงัน้ี 
  4.1  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยเ์ช่ือมโยงกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Strategic of human capital and human development) ประเด็นท่ีผูบ้ริหารให้
ความส าคญัเก่ียวกบัการก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพิ่มศกัยภาพขององคก์าร 
โดยมีจุดประสงคก์ารเพิ่มอตัราการเติบโตขององคก์าร มุ่งเนน้การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการจากกระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ี
องคก์ารตอ้งการ มุ่งเนน้การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากร เพื่อเป็นการจดัการ
พฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร และคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
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รองรับขีดความสามารถขององคก์าร โดยมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการ
ท างาน และการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อกระตุน้ให้เกิดการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มในกลุ่มแต่ละ
บริษทั โดยมีการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการจดัการความเส่ียงใน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ท่ีมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างาน และมุ่งเนน้การใช้
ความสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ โดยผูมี้ศกัยภาพสูงตอ้งมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง และมุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ก าหนดใช้
แนวทางประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง และประเมินผล
ดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง รองรับประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบ
ต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี และก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผล
ตอนแทนผูถื้อหุน้ 
  4.2  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นเคร่ืองมือพฒันาองคก์ารเพื่อการเรียนรู้และการ
จดัการความรู้ (Alignment for leaning organization and knowledge management) ประเด็นท่ีผูบ้ริหาร
ใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์ารในกลุ่มแต่ละบริษทั เป็นการประเมินผลดว้ยวธีิการวดั
ความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง รองรับการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลาย ท่ีมุง่เนน้การใช้
ความสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ และมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
จากการประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง และ
ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ท่ีมีการประเมินผลการมี
ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ซ่ึงจะใชก้ าหนดกลยทุธ์การบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี และวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี โดยมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน และก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนสินทรัพย ์
  4.3  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการก าหนดเส้นทางพฒันาสายอาชีพในการดูแล
รักษา (Engagement to career path) ประเด็นท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญัเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต และการสร้างวฒันธรรมเพื่อ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร โดยการสร้างความผกูพนัของผูมี้
ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลดความเส่ียง
จากการสูญเสียบุคลากร รวมทั้งการใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานในกลุ่มแต่
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ละบริษทั เป็นการประเมินผลดว้ยวธีิการวดัค่าตอบแทนเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และ
ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ส าหรับการจดัการ
เส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง ท่ีมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรอง จากการวางแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปี และมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 
  4.4  แนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นรากฐานของการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน 
(Succession plan pipeline) ประเด็นท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
การวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ และเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา จากการ
พฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถในการท างาน และการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อเพิ่มความรู้และการเรียนรู้ในการท างานในกลุ่มแต่ละบริษทัจากการประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยั
ผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เพื่อการจดัการผู ้
สืบทอดต าแหน่งในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง โดยใชแ้นวทางประเมินผลการใช้
ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง และประเมินผลการ
มีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ส าหรับวางแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี และมุ่งประสิทธิผลการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน 
 
ส่วนที ่2 วเิคราะห์ผลการวจิัยสัมภาษณ์เชิงลกึ 
 การก าหนดแนวทางการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในดา้นการจดัการ การ
พฒันา และการรักษา มีความส าคญัต่อประสิทธิภาพการบริหารของสายงานธุรกิจ โดยก าหนดประเด็น
การสัมภาษณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัมุ่งคน้หาองคป์ระกอบส าคญัท่ีผูใ้หบ้ริหารแสดง
ความคิดเห็นท่ีมีการน าแนวคิดการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้มาใชใ้นองคก์รธุรกิจสอดแทรกการบริหาร
และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 การสัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าคญัท่ีผูบ้ริหารมีต่อผูมี้ศกัยภาพสูงของแต่ละ
องคก์าร เป็นการก าหนดประเด็นขอ้ค าถามภายใตก้รอบการวจิยัท่ีไดจ้ดัท าแบบจดัเก็บขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์ การถอดประเด็นส าคญัเพื่อวเิคราะห์แยกแยะความถ่ี ร้อยละ และน ามาใชว้เิคราะห์เชิง
เปรียบเทียบและยนืยนัแนวคิดท่ีใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบเชิงกระบวนการ มีขั้นตอนการ
วเิคราะห์ดงัน้ี 
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 วเิคราะห์แนวทางกลยุทธ์การบริหารและความหมายการบริหารผู้มีศักยภาพสูง การวจิยัได้
จดัเก็บขอ้มูลการสัมภาษณ์จากผูบ้ริหารองคก์ารธุรกิจสายงานทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบัการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง เพื่อจดัท าแบบรายงานผลการสัมภาษณ์ตามขอ้ค าถามท่ีไดจ้ดัท าเป็นแบบการสัมภาษณ์
งานวจิยัเชิงลึก มีผลการวเิคราะห์กลยทุธ์การบริหารการนิยามความหมายผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการแสดง
วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์การบริหารบุคลากรของกลุ่มบริษทัมีแนวโนม้เขา้ถึงความเป็นเฉพาะกลุ่ม
บุคคลหรือวฒันธรรมเชิงกลุ่มท่ีสร้างเป็นคุณค่าขององคก์ารท่ีเป็นแนวทางบริหาร  
 กลุ่มบริษัทขนาดใหญ่ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จากจ านวนผูส้ัมภาษณ์ 7 ใน 9 
ท่าน คิดเป็นร้อยละ 77  มีวสิัยทศัน์การสร้างนิยามเก่ียวกบัผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีสามารถ
วดัผลไดเ้ชิงเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องการบริหาร ซ่ึงไม่ใช่เพียงแต่เป็นเทคนิคเฉพาะการจดัการ 
เป็นมุมมองท่ีมีลกัษณะเชิงคุณค่าและสร้างแรงบนัดาลใจใหมี้เช่ือมโยงรูปแบบบริหารท่ีมีการใชค้วาม
พยายาม และความมุมานะสร้างความส าเร็จของบุคคล  
 จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารกลุ่มธุรกิจพลงังานใหค้วามส าคญักบัการนิยามผูมี้ศกัยภาพสูง
มุ่งเนน้ขีดความสามารถของผูน้ า เป็นกุญแจส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร และน าพาองคก์ร
ไปสู่เป้าหมายและประสบผลส าเร็จ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดและท าใหบุ้คลากรในองคก์รท างานไดเ้ตม็ก าลงั 
และใชขี้ดความสามารถท่ีเขามีอยูอ่ยา่งดีท่ีสุด เพื่อประโยชน์ต่อบุคลากรในองคน์ั้น ๆ เป็นมุมมองการ
บริหารเชิงความหมายในการเขา้ถึงและไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการก าหนดกลยทุธ์การบริหาร
ความส าเร็จท่ีมีต่อเป้าหมาย ประเมินผลดา้นสมรรถนะวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยมุ่งเนน้กระบวนการบริหารมุ่งสรรหารองรับการคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมดา้นการแต่งตั้ง
และมอบหมายงาน โดยใชก้ารวดัผลการปฏิบติังานในการใหผ้ลตอบแทน และน าแนวทางพฒันาอบรม
ใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนเพื่อการดูแลรักษา สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
และใชว้ธีิการประเมินการแกปั้ญหาจากการปฏิบติังานจากการใชส้มรรถนะในการปฏิบติัใหมี้
ประสิทธิภาพ และมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รการพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนและมีความ
รับผดิชอบท่ีมีต่องานและสังคม ทั้งน้ีมีการจดัการความเส่ียงการบริหารวฒันธรรมเชิงกลุ่มและบริหาร
ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร   
 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มธุรกิจธนาคาร เสนอนิยามผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นผูใ้ชค้วามรู้ความสามารถท่ี
มีอยูใ่หเ้กิดผลในเชิงคุณภาพมากกวา่การท าตามหนา้ท่ีหรือมีความรับผดิชอบ  มุ่งเนน้กรอบคุณธรรม  
มุ่งกรอบคน  มุ่งกรอบงาน  และมุ่งกรอบประสานประโยชน์ใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุดใหก้บัองคก์ร 
รองรับปัญหาแรงงานคุณภาพสูงมีแนวโนม้รุนแรงยิง่ข้ึนในอนาคต ท าใหบ้ทบาทของฝ่ายทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีต่อความส าเร็จขององคก์รจึงทวคีวามส าคญัมากยิง่ข้ึน มีมุมมองการบริหารเชิงความหมาย
เก่ียวกบัประเมินผลดา้นสมรรถนะ และการบริหารคุณภาพในการวดัผลด าเนินงาน และผลตอบแทน
การลงทุน ก าหนดกระบวนดา้นการสรรและแต่งตั้งมอบหมายงาน โดยมุ่งพฒันาอบรมใหมี้ศกัยภาพ
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สูงข้ึน และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชว้ธีิการประเมินสมรรถนะการปฏิบติัใหมี้
ประสิทธิภาพ และใชค้วามคิดสร้างนวตักรรมใหมี้ประสิทธิผลและการพฒันาตนเองมีความรับผดิชอบ
ท่ีมีต่องานและสังคมภายใตบ้ริหารความเส่ียงดา้นผลตอบแทนเพื่อรักษาใหค้งอยูก่บัองคก์าร   
 กลุ่มบริษัทขนาดกลาง จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จากจ านวนผูส้ัมภาษณ์ 6 ใน 9 
ท่าน คิดเป็นร้อยละ 66 กล่าวถึงวสิัยทศัน์มุ่งสู่การเป็นผูน้ าภูมิภาคอาเซียนในทุกกลุ่มธุรกิจนั้น  อาจจะ
สูญเสียบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถโดยเฉพาะผูท่ี้มีศกัยภาพสูงจนตอ้งมีการซ้ือตวัหรือร้ังใหพ้นกังาน
อยูก่บัองคก์รนั้นยอ่มส่งผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัต่อการบริหาร แต่หากมีการวางระบบบริหารจดัการ
ไวอ้ยา่งดี สามารถผลิตแรงงานคุณภาพรุ่นใหม่ท่ีเขา้ใจโลก และใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ธุรกิจของ
องคก์รข้ึนมาทดแทนกนัอยา่งต่อเน่ือง จึงจะสามารถลดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ทั้งน้ีภารกิจดา้น
การจดัการบุคลากรจึงหมายถึงการเฟ้นหาบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดมาขบัเคล่ือนองคก์รใหไ้ปสู่เป้าหมายท่ี
วางไว ้ตอ้งมีความรู้ ความช านาญ และมีความคล่องตวัสูงสามารถเคล่ือนยา้ยไปท างานในทุกประเทศท่ี
ด าเนินธุรกิจอยู ่ทั้งน้ีความส าคญัของผูมี้ศกัยภาพสูงจึงเป็นภารกิจน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร 
 จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารกลุ่มธุรกิจสินคา้อุปโภคบริโภค มีมุมมองการบริหาร การไดม้าซ่ึง
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาและก าหนดแผนในการบริหารก าหนดกลยทุธ์ความส าเร็จ จากการ
ประเมินผลขีดความสามารถในการวดัผลการด าเนินงานและผลตอบแทนการลงทุน โดยมุ่งเนน้
กระบวนการการคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมกบัการวดัผลการปฏิบติังาน และสร้างวฒันธรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ
สูง และใชว้ธีิการประเมินการใชขี้ดความสามารถด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเร็จ และการใชส้มรรถนะ
ในการปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อเป้าหมายของงาน และการใชค้วามสามารถในเชิง
บริหารมากข้ึน และกระจายความเส่ียง การบริหารผลการปฏิบติังานและบริหารความขดัแยง้ในองคก์ร  
 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มธุรกิจส่ือสารมุมมองการใหค้วามหมายการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูงการ
เพื่อพฒันารูปแบบการบริหารความส าเร็จ และวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยมุ่งกระบวนการสรรหาเพื่อการแต่งตั้งมอบหมายงานและพฒันาอบรมใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน 
มุ่งวฒันธรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูในผลการปฏิบติังาน และใชว้ธีิการประเมินการใชขี้ดความสามารถ
ด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเร็จ และการใชค้วามคิดสร้างนวตักรรมใหมี้ประสิทธิผล และกระจาย 
ความเส่ียงดา้นวฒันธรรมเชิงกลุ่ม และการบริหารดา้นการรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ร    
 กลุ่มบริษัทขนาดเลก็ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ากจ านวนผูส้ัมภาษณ์ 8 ใน 9 ท่าน 
คิดเป็นร้อยละ 88 มีวสิัยทศัน์ก าหนดนิยามการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหค้วามส าคญัต่อกลยทุธ์การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการขบัเคล่ือนใหเ้กิดการพฒันาและก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางของ
องคก์าร ท างานแบบมีส่วนร่วม ท างานแบบ ทุ่มเท  เสียสละ ท างานแบบทีมงาน การบริหารโดยใช้
คณะกรรมการพฒันาบุคลากร การสร้างความรักความสามคัคี การมีส่วนร่วม การปรับเปล่ียนใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน การยกยอ่ง แก่บุคลากร การสร้างขวญัและก าลงัใจ  
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 จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารกลุ่มธุรกิจส่ือสารมีมุมมองต่อความหมายผูมี้ศกัยภาพสูงจากการ
ไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นผลดา้นสมรรถนะในการวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพ โดยมุ่ง
กระบวนการคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมในการวดัผลการปฏิบติังาน และใชว้ธีิประเมินสมรรถนะในการ
ปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน และกระจายความเส่ียงผลการปฏิบติังาน   
 ขณะท่ีผูบ้ริหารกลุ่มธุรกิจสินคา้อุปภคบริโภคมีมุมมองการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูงการเพื่อ
พฒันารูปแบบการบริหารขีดความสามารถในการวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยมุ่งเนน้กระบวนการสรรหาเพื่อการสร้างวฒันธรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงและการดูแลรักษาใหมี้ผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง และใชว้ธีิประเมินประสิทธิภาพการใชค้วามคิดสร้างนวตักรรมและการใช้
ความสามารถในเชิงบริหารมากข้ึน และกระจายความเส่ียดา้นการรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ร   
 รวมทั้งผูบ้ริหารกลุ่มธุรกิจพลงังานมีมุมมองความหมายผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัการไดม้าซ่ึงผู ้
มีศกัยภาพสูงในการบริหารขีดความสามารถและสมรรถนะ โดยมุ่งเนน้กระบวนการการคดัเลือกผูท่ี้
เหมาะสม ดา้นการแต่งตั้งและมอบหมายงานในการวดัผลการปฏิบติังาน  และใชว้ธีิประเมินสมรรถนะ
ในการปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพ และการใชค้วามสามารถในเชิงบริหารมากข้ึน และจดัการความเส่ียง
ในการวดัผลการปฏิบติังานและบริหารนความขดัแยง้ในองคก์ร   
 วเิคราะห์เปรียบเทยีบองค์ประกอบส าคัญของแนวทางบริหารกลุ่มขนาดบริษัท การวาง
แนวทางบริหารความแตกต่างการพฒันาวธีิการบริหารยคุใหม่ ผูบ้ริหารมีการศึกษาวเิคราะห์แนว
ทางการใชอ้งคป์ระกอบ และการออกแบบการใชอ้งคป์ระกอบอยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึงแต่ละองคก์ารให้
ความส าคญักบัองคป์ระกอบแตกต่างกนัไปตามแนวคิดการบริหารเชิงวฒันธรรมองคก์าร สามารถ
วเิคราะห์ความแตกต่างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เก่ียวกบัมุมมองการบริหารเชิงกระบวนการ และ
วธีิการประเมินในประยกุตใ์ชใ้นการบริหารความเส่ียง จึงตอ้งมีกลยทุธ์เชิงวฒันธรรมรองรับการ
ด าเนินงาน เน่ืองจากองคก์ารตอ้งมีการลงทุนเก่ียวกบับุคลากรกลุ่มพิเศษในการวางรากฐานการพฒันา
องคก์าร จึงใหค้วามส าคญัต่อการบริหารโดยเฉพาะองคก์ารท่ีมีการแข่งขนัสร้างความเติบโตใหก้บั
ธุรกิจ โดยท่ีกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ มีความแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนทางดา้นมุมมองการพฒันารูปแบบการ
บริหาร และการก าหนดแผนในการบริหารในการประเมินผลขีดความสามารถ ส าหรับการสร้าง
วฒันธรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงดา้น โดยการวดัผลการปฏิบติังานท่ีใชขี้ดความสามารถด าเนินงานให้
ประสบผลส าเร็จจากความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อเป้าหมายของงาน และการใชค้วามสามารถในเชิงบริหารมาก
ข้ึนบริหารเพื่อวดัผลการลงทุน และการปฏิบติังาน ขณะท่ีกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีความแตกต่าง
ทางดา้นการเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูงก าหนดกลยทุธ์ท่ีมีต่อเป้าหมายท่ีมุ่งประเมินผลคุณภาพจากการดูแล
รักษา และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รและการมีส่วนร่วมใน
การพฒันาองคก์ร และพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน รวมทั้งมีความรับผิดชอบท่ีมีต่องานและสังคม
ในการบริหารผลตอบแทนขององคก์ร  อีกทั้งกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก มีความแตกต่างเก่ียวกบัการไดม้าซ่ึง
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ผูมี้ศกัยภาพสูงในการก าหนดแผนการบริหารกลยทุธ์ความส าเร็จ จากการประเมินผลคุณภาพ และ
ผลตอบแทนการลงทุน เป็นการวดัผลการปฏิบติังานท่ีใหผ้ลตอบแทนจากการพฒันาศกัยภาพสูงข้ึน  
และมีแรงจูงใจในการแกปั้ญหาจากการปฏิบติังานจากการใชขี้ดความสามารถไดป้ระสบผลส าเร็จและ
มีความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายความรับผดิชอบท่ีมีต่องานและสังคม  ท าใหมี้ผลต่อการบริหารดา้นการ
ลงทุน  การบริหารวฒันธรรม และการบริหารดา้นผลตอบแทน   
 การวเิคราะห์อิทธิพลการบริหารผู้มีศักยภาพสูงทีม่ีผลต่อองค์กรธุรกจิ 
 กลุ่มบริษัทขนาดใหญ่ มุ่งเนน้การพฒันาก าหนดรูปแบบใหต้รงกบัทิศทางเป้าหมายของ
องคก์รในอนาคตขา้งหนา้ และสร้างแบบแผนจ าลองสถานการณ์ในระดบัต่าง ๆ ใหมี้เหมาะสมกบัการ
พฒันาสายอาชีพ (Career path) เพื่อใหก้ารออกแบบกระบวนการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงใหเ้หมาะสมกบั
องคก์รธุรกิจจ าเป็นตอ้งสร้างเคร่ืองมือช่วยสนบัสนุนการเรียนรู้ในระดบับุคคลและในระดบัองคก์ร 
และแนวทางขจดัปัญหาองคค์วามรู้ท่ีติดอยูก่บัตวับุคคล ซ่ึงมกัจะไม่ถูกแบ่งปันหรือถ่ายทอดใหเ้กิดการ
เรียนรู้เป็นวฒันธรรมเชิงฐานความรู้ขององคก์รธุรกิจ เป็นความสามารถกลุ่มคุณลกัษณะ(Attribute) ท่ีมี 
การท างานกบักลุ่มคนท่ีแตกต่างและหลากหลาย (Diversity at work) จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รธุรกิจตอ้ง
พฒันาความสามารถ เน่ืองจากเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลาการเตรียมความพร้อมขององคก์รธุรกิจ จ าเป็นอยา่ง
ยิง่ท่ีองคก์รตอ้งพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพทางดา้นการแข่งขนัทางธุรกิจ (Business capability) 
 กลุ่มบริษัทขนาดกลาง มุ่งเนน้ประเมินความสามารถ (Competency) ท่ีมีความส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนการด าเนินธุรกิจขององคก์ร ทั้งทางดา้นความรอบรู้และความเขา้ใจในทิศทาง และกลยทุธ์
ธุรกิจขององคก์รเช่ือมโยงหนา้ท่ีหลกั (Core function) สนบัสนุนการด าเนินธุรกิจภายใตก้ารแข่งขนั 
โดยใหค้วามส าคญักบัตน้ทุน และทิศทางการด าเนินธุรกิจขององคก์รใหม้ากท่ีสุด กุญแจส าคญัใน
องคก์รธุรกิจการบริหารทุนมนุษยใ์หเ้ป็นแรงงานฐานความรู้ เป็นจุดในการสร้างโอกาสท่ีจะท าให้
องคก์รเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขนัในองคก์ร และการพฒันาขีดความสามารถของพนกังานใหมี้
ความพร้อมกบัการแข่งขนัท่ีรุนแรงและทา้ทาย จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ
พฒันาความเป็นมืออาชีพรองรับศกัยภาพของธุรกิจ (Business capability) 
 กลุ่มบริษัทขนาดเลก็ มุ่งคุณสมบติับุคลากรท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงทศันคติตอ้งการเพิ่มพนูความรู้
น าไปสู่งานท่ีทา้ทายท่ีมุ่งเนน้คุณภาพและพฒันาใหเ้กิดการสร้างการเติบโตใหก้บัองคก์ร การวาง
แนวทางพฒันาพนกังานใหม้าช่วยผลกัดนัองคก์รไปขา้งหนา้บนเส้นทางอาชีพ และช่วยก าหนด
เป้าหมายอนาคตท่ีเป็นวฒันธรรมท่ีเป็นการบริหารงานให้ความส าคญัต่อเชิงกลุ่ม และก าหนดเป้าหมาย
หรือผลลพัธ์ของงานจะตอ้งเป็นคนท่ีพฒันาตนเองให้เก่ง และพฒันาบุคคลอ่ืนใหมี้ศกัยภาพสอดคลอ้ง
การท างานรูปแบบเดียวกนักบัการบริหารเชิงเป้าหมาย และผลตอบแทนการลงทุนในการพฒันากลุ่มผูมี้
ศกัยภาพสูง จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รตอ้งพฒันาความเช่ียวชาญรองรับการพฒันาศกัยภาพขององคก์ร
ธุรกิจ (Business capability) 
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 วเิคราะห์น า้หนักความส าคัญองค์ประกอบแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง 
 การวเิคราะห์ขอ้ส าคญัท่ีเป็นประเด็นเก่ียวกบัการบริหาร (Content analysis) เป็นการน าบท
สัมภาษณ์ท่ีไดจ้ากแสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารเชิงลึกเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการน า
ขอ้มูลท่ีไดม้ารวมเป็นขอ้มูลเดียวกนั ท าการตรวจจบัขอ้ความท่ีเหมือกนั และสอดคลอ้งกนัจากการใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท าการวเิคราะห์จบักลุ่มขอ้มูลส าหรับจ าแนกแยกแยะค่าความถ่ีและร้อยละ เป็น
การคน้หาองคป์ระกอบส าคญัเชิงกระบวนการ มีผลการวิเคราะห์ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4-127  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัองคป์ระกอบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 

องค์ประกอบการบริหาร 
กลุ่มบริษัท 
ขนาดใหญ่ 

กลุ่มบริษัท 
ขนาด
กลาง 

กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

สรุป
ภาพรวม 
กลุ่มบริษัท 

มุมมองการบริหารผู้มีศักยภาพสูง 10 10 8 13 
มุมมองเชิงความหมายผูมี้ศกัยภาพสูง       
มุมมองการเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูง     
มุมมองการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง     
มุมมองการพฒันารูปแบบการบริหาร       

มุมมองการก าหนดแผนในการบริหาร     
มุมมองก าหนดกลยทุธ์การบริหาร
ความส าเร็จ   

    

มุมมองก าหนดกลยทุธ์ท่ีมีต่อเป้าหมาย       
มุมมองประเมินผลการบริหารดา้นขีด
ความสามารถ   

    

มุมมองประเมินผลดา้นสมรรถนะ     
มุมมองประเมินผลการบริหารดา้นคุณภาพ     
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มุมมองวดัผลการด าเนินงานเชิง
ประสิทธิภาพ 

    

มุมมองวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิผล     
มุมมองวดัผลการด าเนินงานเชิงผลตอบแทน
การลงทุน 

    

กระบวนการบริหารผู้มีศักยภาพสูง 9 8 6 11 
กระบวนการบริหารดา้นการสรรหา     

กระบวนการบริหารดา้นการคดัเลือกผูท่ี้
เหมาะสม 

    

กระบวนการบริหารดา้นการแต่งตั้งและ
มอบหมายงาน 

    

กระบวนการบริหารดา้นการวดัผลการ
ปฏิบติังาน 

    
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ตารางท่ี 4-127  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบการบริหาร 
กลุ่มบริษัท 
ขนาดใหญ่ 

กลุ่ม
บริษัท 
ขนาด
กลาง 

กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

สรุป
ภาพรวม 
กลุ่มบริษัท 

กระบวนการบริหารดา้นการสร้างวฒันธรรม
ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง 

    

กระบวนการบริหารดา้นการใหผ้ลตอบแทน     

กระบวนการบริหารดา้นการดูแลรักษา     
กระบวนการบริหารดา้นพฒันาอบรมใหมี้
ศกัยภาพสูงข้ึน   

    

กระบวนการบริหารดา้นวดัผลการ
ปฏิบติังาน 

    

กระบวนการบริหารดา้นการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 

    

กระบวนการบริหารดา้นการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

    

ประเมินการบริหารผู้มีศักยภาพสูง 6 6 5 9 
ประเมินดา้นการแกปั้ญหาจากการ
ปฏิบติังาน   

    

ประเมินการใชขี้ดความสามารถด าเนินให้
ประสบผลส าเร็จ 

    

ประเมินการใชส้มรรถนะในการปฏิบติัใหมี้
ประสิทธิภาพ 

    

ประเมินการใชค้วามคิดสร้างนวตักรรมใหมี้
ประสิทธิผล 

    

ประเมินความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อเป้าหมายของงาน     
ประเมินการมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร     
ประเมินการพฒันาตนเองให้มีศกัยภาพ
สูงข้ึน 

    
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ประเมินการใชค้วามสามารถในเชิงบริหาร
มากข้ึน 

    
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ตารางท่ี 4-127  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบการบริหาร 
กลุ่มบริษัท 
ขนาดใหญ่ 

กลุ่ม
บริษัท 
ขนาด
กลาง 

กลุ่ม
บริษัท 

ขนาดเลก็ 

สรุป
ภาพรวม 
กลุ่มบริษัท 

ประเมินการมีความรับผิดชอบท่ีมีต่องาน
และสังคม   

    

กระจายความเส่ียงการบริหารผู้มีศักยภาพ
สูง 

4 5 3 6 

กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นการลงทุน       
กระจายความเส่ียงการบริหารดา้น
วฒันธรรมเชิงกลุ่ม   

    

กระจายความเส่ียงการบริหารดา้น
ผลตอบแทน   

    

กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นผลการ
ปฏิบติังาน   

    

กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นการรักษา
ใหอ้ยูก่บัองคก์ร   

    

กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นความ
ขดัแยง้ในองคก์ร   

    

 
 จากตารางท่ี 4-128 จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีไดใ้หค้วามคิดเห็นและความส าคญัต่อ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง พบวา่ องคป์ระกอบภาพรวมมีทั้งหมด 39 องคป์ระกอบกลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่มีองคป์ระกอบจ านวน 29 องคป์ระกอบ คิดเป็นร้อยละ 74.36 กลุ่มบริษทัขนาดกลางมี
องคป์ระกอบ จ านวน  29 องคป์ระกอบ คิดเป็นร้อยละ 74.36 และกลุ่มบริษทัขนาดเล็กมีองคป์ระกอบ 
จ านวน 22 องคป์ระกอบ คิดเป็นร้อยละ 56.41 มีรายละเอียดแยกองคป์ระกอบดงัน้ี 
 1.  มุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์จ านวน 13 องคป์ระกอบ 
คิดเป็นร้อยละ 33.33 จากองคป์ระกอบทั้งหมด ไดแ้ก่ 1) มุมมองเชิงความหมายผูมี้ศกัยภาพสูง   



370 

2) มุมมองการเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูง 3) มุมมองการไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูง 4) มุมมองการพฒันารูปแบบ
การบริหาร 5) มุมมองการก าหนดแผนในการบริหาร 6) มุมมองการก าหนดกลยทุธ์การบริหาร
ความส าเร็จ 7) มุมมองการก าหนดกลยทุธ์ท่ีมีต่อเป้าหมาย 8) มุมมองการประเมินผลการบริหารดา้น 
ขีดความสามารถ 9) มุมมองการประเมินผลดา้นสมรรถนะ 10) มุมมองการประเมินผลการบริหารดา้น 
คุณภาพ 11) มุมมองการวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพ 12) มุมมองการวดัผลด าเนินงานเชิง
ประสิทธิผล 13) มุมมองการวดัผลด าเนินงานเชิงผลตอบแทนการลงทุน ทั้งน้ีองคป์ระกอบท่ีมีความ
เหมือนกนัของกลุ่มขนาดบริษทัมุมมองเชิงความหมายผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวกบัประเมินผลดา้น
สมรรถนะทีมีต่อการวดัผลด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพและเชิงประสิทธิผล 
 2.  กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์จ านวน 11 องคป์ระกอบ 
คิดเป็นร้อยละ 28.22 จากองคป์ระกอบทั้งหมด ไดแ้ก่ 1) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นการ
สรรหา 2) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นการคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสม 3) กระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงดา้นการแต่งตั้งและมอบหมายงาน 4) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นการวดัผล 
การปฏิบติังาน 5) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการสร้างวฒันธรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง  
6) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นการใหผ้ลตอบแทน 7) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ดา้นการดูแลรักษา 8) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นพฒันาอบรมใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน   
9) กระบวนการบริหารศกัยภาพสูงดา้นวดัผลการปฏิบติังาน 10) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ดา้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 11) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ีองคป์ระกอบท่ีมีความเหมือนกนัของกลุ่มขนาดบริษทักระบวนการบริหารดา้น
การสรรหาและคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมรองรับการแต่งตั้งและมอบหมายงาน 
 3.  ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์จ านวน 9 องคป์ระกอบ 
คิดเป็นร้อยละ 23.07 จากองคป์ระกอบทั้งหมด  ไดแ้ก่ 1) ประเมินดา้นการแกปั้ญหาจากการปฏิบติังาน  
2) ประเมินการใชขี้ดความสามารถด าเนินใหป้ระสบผลส าเร็จ 3) ประเมินการใชส้มรรถนะในการ
ปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพ 4) ประเมินการใชค้วามคิดสร้างสรรคน์วตักรรมการท างานใหมี้ประสิทธิผล
เชิงรูปธรรม 5) ประเมินความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อเป้าหมายของงาน 6) ประเมินการมีส่วนร่วมในการพฒันา
องคก์ร 7) ประเมินการพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน 8) ประเมินการใชค้วามสามารถในเชิงบริหาร
มากข้ึน 9) ประเมินการความรับผดิชอบท่ีมีต่องานและสังคม ทั้งน้ีองคป์ระกอบท่ีมีความเหมือนกนัของ
กลุ่มขนาดบริษทัประเมินการใชส้มรรถนะในการปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพในการใชค้วามคิด
สร้างสรรคน์วตักรรมการท างานใหมี้ประสิทธิผล 
 4.  กระจายความเส่ียงการบริหาร มีองคป์ระกอบเชิงประจกัษ ์จ านวน 6 องคป์ระกอบ  
คิดเป็นร้อยละ 15.38 จากองคป์ระกอบทั้งหมด  ไดแ้ก่ 1) กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นการลงทุน 
2) กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นวฒันธรรมเชิงกลุ่ม 3) กระจายความเส่ียงการบริหารดา้น
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ผลตอบแทน 4) กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นผลการปฏิบติังาน 5) กระจายความเส่ียงการบริหาร
ดา้นการรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ร 6) กระจายความเส่ียงการบริหารดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร ทั้งน้ี
องคป์ระกอบท่ีมีความเหมือนกนัของกลุ่มขนาดบริษทักระจายความเส่ียงการบริหารดา้นการรักษาให้
อยูก่บัองคก์ร และกระจายความเส่ียงการบริหารดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร   

ส่วนที ่3 วเิคราะห์ผลการวจิัยสนทนาเชิงกลุ่ม 
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเร่ิมตน้จากรูปแบบธุรกิจท่ีมีการก าหนดคุณลกัษณะของผูท่ี้จะ
สร้างมูลค่าธุรกิจและช้ีวดัผลทางธุรกิจจากการใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละการใชขี้ดความสามารถในเชิง
นวตักรรม จึงมีการวางแนวทางการลงทุนเป็นกลยทุธ์เชิงรุกส าหรับการเติบโตของธุรกิจใหส้อดคลอ้ง
กบัการเติบโตของบุคคลในการด าเนินงานท่ีใชเ้ป็นกระจกสะทอ้นเป้าหมายธุรกิจ และเช่ือมโยงกบั
ธุรกิจภาพนอก รวมทั้งสะทอ้นนโยบายการท างานและขั้นตอนการด าเนินงานจดัหาและออกแบบการมี
ส่วนร่วมการพฒันาท่ีจะเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีมีการจดัการผลการปฏิบติังานและความ
เป็นผูน้ าในบทบาทหนา้ท่ีของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีดชันีตน้ทุนภาวะผูน้ า (Leadership capital index) ท่ีใช้
เป็นผลลพัธ์ความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของธุรกิจ 
 แนวทางการบริหารมีผลกระทบต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ถูกจดัวางบุคลากรเป็น 
กลยทุธ์ขององคก์ารและเป็นการก าหนดขีดความสามารถขององคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งสร้างความชดัเจน 
และความยอดเยีย่มของกลยทุธ์ท่ีมุ่งเนน้การสร้างและพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในการ
เปล่ียนแปลงรองรับสถานการณ์และความเส่ียงขององคก์ารท่ีตอ้งเผชิญ การก าหนดแนวทาง (Alignment) 
เป็นหลกัเกณฑก์ารขบัเคล่ือนกลยุทธ์ (Drive strategy) เช่ือมโยงยทุธศาสตร์และเป้าหมายขององคก์าร 
จึงเป็นแนวทางกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างและพฒันาบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังาน มุง้เนน้การสร้างมูลค่าเพิ่มจากการบริหารท่ีท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัทางธุรกิจและตอบโจทย์
การพฒันาบุคลากร โดยแนวทางปฏิบติัจะสร้างมุมมองท่ีจะลดการก ากบัควบคุม (Governance) วธีิการ
ท างาน และมุ่งเนน้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากสมรถนะการท างานมากกวา่ขั้นตอนการท างาน และระเบีบยปฏิบติ
ท่ีมีความซบัซอ้น โดยก าหนดการวเิคราะห์แนวทางการแกปั้ญหาเชิงระบบอยา่งเป็นรูปธรรมจากการ
ก าหนดรูปแบบการบริหารเชิงแนวทางท่ีไดจ้ากผลการวจิยั เป็นขอ้คิดเห็นของผูบ้ริหารสายธุรกิจและ
สายงานทรัพยากรมนุษยก์บัองคป์ระกอบท่ีมีนยัส าคญัต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีตอ่ผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจในสภาพแวดลอ้มการด าเนินงานปัจจุบนั และวางแนวทางส าหรับท่ีควรจะเป็นใน
อนาคตรองรับการบริบทการเช่ือมบุคคลท่ีมีขีดความสามารถในเชิงวฒันธรรม กระบวนการ และ
ทีมงานในการตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียและการสร้างความย ัง่ยนืขององคก์าร จ าเป็น
ท่ีจะตอ้งแสวงหาความสามารถจากพนกังานท่ีมีอยูแ่ละดึงเอาศกัยภาพส าหรับความตอ้งการใหม่โดย
เขา้ถึงการใชป้ระโยชน์จากผูมี้ศกัยภาพสูง 
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 การวจิยัสนทนาเชิงกลุ่มคร้ังน้ีมีการน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณจากการส ารวจความ
คิดเห็นของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจและสายงานทรัพยากรมนุษยก์บักลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย ์โดยคน้พบรูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ
ทางดา้นการสร้างมุมมองการบริหาร การก าหนดกระบวนการบริหาร การประเมินผลการบริหาร และ
การกระจายความเส่ียงการบริหารท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อผลการปฏิบติังานสูงและศกัยาภาพสูง
ในการผลกัดนัผลการด าเนินงานของธุรกิจ รวมทั้งการวจิยัเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหาร
สายงานทรัพยากรมนุษยก์บักลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยใ์หค้วามส าคญักบัมุมมองของ
ความหมายผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูงและไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีเหมาะสมส าหรับ
การวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพและเชิงประสิทธิผลจากการพฒันารูปแบบการบริหาร
กระบวนการและรูปแบบการประเมินผลการบริหารเชิงสมรรถนะสูงและขีดความสามารถสูงทางดา้น
การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา การใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละมีความรับผดิชอบต่องานและสังคมใน
เชิงการพฒันาตนเองและการบริหารมากข้ึน ทั้งน้ีการวจิยัสนทนาเชิงกลุ่มมุ่งเนน้การน ารูปแบบการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงไปจดัท าแนวทางการบริหารของมุมมองการบริหาร แนวทางการกระจายความ
เส่ียงการบริหาร แนวทางการจดัการกระบวนการ แนวทางการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมี
การพฒันาจดัท าแบบปฏิบติัของการวจิยั มีดงัน้ี 
 รูปแบบบริหารท่ีไดจ้ากการวิจยัท่ีน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์รธุรกิจขนาดใหญ่มีระดบันยัส าคญัดา้นมุมมองการบริหารมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการบริหาร
ร้อยละ 21.26 และมีระดบันยัส าคญัของมุมมองการบริหารมีอิทธิพลต่อการกระจายความเส่ียงการ
บริหาร ร้อยละ 19.22 (การบริหารความเส่ียงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการบริหาร ร้อยละ 23.69 และ
อิทธิพลต่อกระบวนการบริหาร ร้อยละ 23.15) รวมทั้งมีระดบันยัส าคญัของมุมมองการบริหารมี
อิทธิพลต่อกระบวนการบริหาร ร้อยละ 22.77 (กระบวนการบริหารมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการ
บริหาร ร้อยละ 28.36) จากผลการวจิยัก าหนดรูปแบบการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับใชเ้ป็นกรอบ
การสนทนาเชิงกลุ่มกบัผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มบริษทัอสังหาริมทรัพยใ์นตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทท่ีเป็นกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มีผลการเติบโตอยา่งต่อเน่ืองในการด าเนินงานและมีผลตอบแทน
การลงทุนท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองทุกปี โดยใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งการก าหนดแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ 
ไดแ้ก่ 1) บริษทั บางกอกแลนด ์จ ากดั (มหาชน) 2) บริษทั เซ็นทรัลพฒันา จ ากดั (มหาชน) 3) บริษทั 
แลนดแ์อนดเ์ฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) 4) บริษทั แอล. พ.ี เอน. ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 5) บริษทั 
เอม็ บี เค จ ากดั (มหาชน) 6) บริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากดั (มหาชน) 7) บริษทั แสนสิริ จ  ากดั 
(มหาชน) 8) บริษทั ศุภาลยั จ  ากดั (มหาชน) และ 9) บริษทั พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค จ ากดั (มหาชน)  
ทั้งน้ีการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนาเชิงกลุ่มจึงเป็นลกัษณะของแนวทางการปฏิบติัของการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงทางดา้นต่าง  มีแนวทางการปฏิบติัดงัน้ี 
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 แนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูงเชิงมุมมองคุณสมบัติและคุณลกัษณะ เป็นการศึกษามุมมอง
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อการก าหนดเกณฑจ์ าแนกคุณสมบติักลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง (High 
performer) ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ (High potential) และผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) การสร้างมุมมองการไดม้าซ่ึง 
ผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารและก าหนดคุณลกัษณะใหเ้หมาะสมงานท่ีมอบหมายกบัผูมี้ศกัยภาพสูง 
 1.  องคก์ารก าหนดคุณสมบติักลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง (High performer) ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ 
(High potential) ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) อยา่งไรและมีเกณฑอ์ยา่งไร การก าหนดคุณสมบติัของกลุ่ม 
ผูมี้ศกัยภาพ จึงเป็นการนิยามมุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อกลุ่มบุคคลในการขบัเคล่ือนทิศทางท่ีไดมี้การ
ก าหนดไวใ้นวสิัยทศัน์ของการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ขององคก์าร มกัจะถือเป็นภาระกิจส าคญัของการ
วางกลยทุธ์ดา้นทุนมนุษยใ์นเชิงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความสามารถเชิงสมรรถนะ  
ความคิดสร้างสรรค ์ ความมุ่งมัน่ผกูพนัการท างาน  ความร่วมมือในส่วนท่ีรับผิดชอบหรือเก่ียวขอ้ง 
รวมทั้งการเพิ่มศกัยภาพการท างานและภาวะผูน้ าท่ีจะเป็นจุดส าคญัของการวางแนวทางการบริหาร 
 ความส าคญัของการก าหนดคุณสมบติับุคคลและกลุ่มบุคคลท่ีองคก์ารคาดหวงัในการบริหาร
มีผลต่อการด าเนินงานอยา่งมาก ผูบ้ริหารบริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากดั (มหาชน) กล่าวถึง
ความส าคญักบัมุมมองการจดัแบ่งกลุ่มคุณสมบติับุคลากรโดยเฉพาะผูมี้ศกัยภาพในการเขา้ถึงผูบ้ริโภค
ในการสร้างความรู้ความเขา้ใจการเลือกโครงการ และการสร้างความเช่ือมัน่ต่อการให้บริการ ซ่ึงกลุ่ม
บุคคลดงักล่าวจะสามารถสร้างภาวะอารมยแ์ละกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการผูบ้ริโภคไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ องคก์ารจึงให้ความส าคญักบักลุ่มบุคคลท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีมีการท างานแบบทีม เช่น การน าสถาปนิกผูอ้อกแบบบา้นและตกแต่งภายในไปใชน้ าเสนอ
ทางเลือกความตอ้งการของผูบ้ริโภคร่วมกบัทีมงานตลาด เป็นตน้ องคก์ารมีแนวทางการจดัแบ่งกลุ่มผูมี้
ศกัยภาพในการท างานออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติัเฉพาะตวัหรือกลุ่มผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานดี (Performer) เป็นมุมมองท่ีมุ่งเนน้ความสามารถในการท างานตามก าหนดถือเป็นเกณฑ์
มาตรฐานส าหรับองคก์ร และกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานแบบทีมหรือกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิในการท างาน 
(High Potential) เป็นมุมมองท่ีมุ่งเนน้ความสามารถการท างานแบบทีมท่ีมีผลงานตามเป้าหมายท่ีมี
เกณฑสู์งกวา่งมาตรฐานท่ีก าหนดส าหรับองคก์าร ทั้งน้ีการก าหนดกลุ่มบุคลากรส่งเสริมใหมี้การสร้าง
วฒันธรรมการรวมกลุ่มแบบทีมท่ีมีศกัยภาพในการบริหารงานองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ขณะท่ี
ผูบ้ริหารบริษทั พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค จ ากดั (มหาชน) ไดเ้สนอแนวทางใหค้วามส าคญักบัก าหนด
มุมมองการจดัแบ่งคุณสมบติักลุ่มบุคลากร มีผลต่อสภาพการจา้งงานและการใชป้ระโยชน์จากการ
แบ่งกลุ่มบุคคล ควรท่ีจะมีการก าหนดคุณสมบติัตามความสามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายของธุรกิจท่ี
ตอบสนองกลยทุธ์ขององคก์ารเชิงอุตสาหกรรมท่ีมีต่อผูบ้ริโภค  ผูแ้ข่งขนั  เทคโนโลย ี ผลิตภณัฑแ์ละ
วฒันธรรมการท างาน มุ่งเนน้กระบวนการท่ีไดม้าซ่ึงประสิทธิภาพของธุรกิจ จึงมีการจดัแบ่งกลุ่มบุคคล
ออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มผูมี้การปฏิบติงานตามแผนงาน (Performer) กลุ่มท่ีมีการปฏิบติังานมากกวา่
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แผนงาน (High performer) และกลุ่มผูมี้การปฏิบติังานเกินความคาดหวงั (Talent) มีเกณฑก์ารจดัแบ่ง
โดยการใชแ้ผนงานเป็นตวัก าหนดความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย เป็นความส าเร็จในการบริหาร
กลุ่มบุคคลท่ีเป็นก าลงัส าคญัขององคก์าร  
 ทั้งน้ีมีการเสริมประเด็นการจดัแบ่งกลุ่มบุคคลแบบทีมมีความส าคญัต่อองคก์ารของผูบ้ริหาร
บริษทั เอม็ บี เค จ ากดั (มหาชน) ใหค้วามส าคญักบัมุมมองการจดักลุ่มบุคลากรมีความจ าเป็นอยา่งมาก
ส าหรับการบริหารในปัจจุบนัท่ีมีผลต่อการจดัแบ่งประเภทการจา้งงาน เช่น การจา้งงานประจ า การจา้ง
งานชัว่คราว และการจา้งงานตามสัญญาจา้ง เป็นตน้ เน่ืองจากความซบัซอ้นและความยากในการ
ปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการสร้างทกัษะการท างานร่วมกนัของหลายอยา่งผสมผสาน
เขา้ดว้ยกนัในคุณสมบติับุคคล  และมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบักลุ่มบุคคลท่ีมีความจ าเป็นต่อการสร้างภาวะ
ผูน้ าหรือผูมี้ศกัยภาพในการน าทีมไปสู่ผลสัมฤทธ์ิได ้และยงัเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษใน
การน าพาทีมไปสู่เป้าหมายท่ีไม่ไดค้าดหวงัไวใ้นการวางแผนงาน (Talent) มีความจ าเป็นส าหรับ
อนาคตขององคก์รธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัเพื่อความอยูร่อดและสร้างความเตอบโตแบบยัง่ยนืได ้จากการท่ี
องคก์รธุรกิจประสบปัญหาการขยายตวัและการเปล่ียนแปลงรูปแบบธุรกิจ จึงจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมี
ความสามารถพิเศษในการคิดสร้างสรรคแ์ละน าส่ิงท่ีคิดไปพฒันาสร้างประโยชน์ไดอ้ยา่งแทจ้ริงจาก
กรณีดงักล่าวมีการสนบัสนุนแนวทางการบริหารกลุ่มแบบทีมและบริหารกลุ่มแบบแผนจากผูบ้ริหาร
บริษทั แลนดแ์อนด์เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) กล่าวถึงการใหค้วามส าคญักบัมุมมองการจดัแบ่งกลุ่ม
บุคลากรมีความจ าเป็นอยา่งมากในการเร่ิมตน้ท่ีจะจดัการกบับุคลากรท่ีมีคุณค่าต่อองคก์าร และมีผลต่อ
กระบวนการบริหารกลุ่มบุคคล ซ่ึงปัจจุบนัมีการก าหนดกลุ่มบุคลากรมุ่งเนน้การดึงตวัหรือแยง่ชิง
บุคลากรภายในกลุ่มอุตสาหกรรมมากกวา่การสร้างบุคลากรขององคก์าร จึงมีแนวคิดการสร้างและ
พฒันากลุ่มบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเยีย่ม (High performer) ส าหรับการผลกัดนัการบริหารเชิง
ยทุธศาสตร์มากกวา่การบริหารเชิงแผนงาน จากท่ีมีการก าหนดกลุ่มบุคคลท่ีมีผลการไดม้าตรฐานตาม
แผนงานหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานหรือแผนงาน เป็นการเสริมแนวคิดของกลุ่ม
บริษทัท่ีมุ่งเนน้การใชก้ลยทุธ์จดัแบ่งกลุ่มบุคคลในการวางแนวทางบริหารใหส้ามารถยดืหยุน่และ
คล่องตวัส าหรับสภาพการแข่งขนัในปัจจุบนั 
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัมุมมองของการก าหนคุณลกัษณะและคุณสมบติัของผูมี้ศกัยภาพสูงมี
ผลต่อการจดัแบ่งกลุ่มการบริหารท่ีมีแนวทางการปฏิบติังานแบบทีมมีความส าคญัต่อองคก์รธุรกิจกลุ่ม
อสังหาริมทรัพยท่ี์มีกิจกรรมหลายอยา่งเก่ียวเนืองในการด าเนินงานและเป็นการถ่ายโอนความรู้
ความสามารถระหวา่งการปฏิบติังานน าไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ีความรู้และทกัษะท่ี
มีอยูก่บับุคคลจะถูกถ่ายโอนไปสู่อีกบุคคลในการปฏิบติังานท่ีมีความส าเร็จร่วมกนั จึงมีการก าหนด
แนวทางการบริหารเชิงมุมมอง เป็นการเขา้ถึงกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent acquisition) ท่ีมีต่อ
กระบวนการจดัหาสรรหา การคดัเลือก การวา่จา้งตามประเภทของงาน (Work types) เช่น การจา้งงาน
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แบบก าหนดระยะเวลา (Temporary) ประเภทการจา้งการประจ า (Permanent)  ประเภทการจา้งการตาม
สัญญา (Contract) ประเภทการจา้งแบบเตม็เวลา (Full-time) ประเภทการจา้งแบบ (Part-time) ประเภท
การจา้งแบบฝึกงาน (Intern) และประเภทการจา้งงานอ่ืน ๆ ท่ีก าหนดมุมมองการพิจารณาตามทกัษะ
พิเศษ (Special skills) ประสบการณ์ท างาน (Experience) และความรู้ความสามารถ (Knowledge and 
competency) ในการผลกัดนัความส าเร็จและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive advantage) 
เป็นคุณลกัษณะของผูมี้ขีดความสามารถ (Capability) ท่ีมุ่งเนน้คุณสมบติัทางไดศ้กัยภาพ (Potential) 
น าไปใชใ้นการก าหนดกิจกรรมการพฒันาและการรักษาผูท่ี้ทรงคุณค่า (Human value) ส าหรับองคก์าร 
ไดแ้ก่ กิจกรรมการวางแผนแรงงาน (Workforce planning) กิจกรรมการสรรหาและคดัเลือก  
(Recruitment and selection) กิจกรรมอบรมและพฒันา (Training and development) และกิจกรรมการ
ประเมินผลงาน (Performance management) เป็นตน้ ดงันั้นการสร้างมุมมองของการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง จึงเป็นการพยากรณ์สภาพแรงงานท่ีมีกระบวนการก าหนดอุปสงคแ์ละอุปทานของจ านวร
แรงานท่ีมีทกัษะพิเศษในประเภทการจา้งงาน ดงันั้นการจดัแบ่งกลุ่มตามมุมมองของผูบ้ริหารมีดงัน้ี 
  1.1  กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานดี (Performer group) เป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีมุมมอง
คุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีเป็นพื้นฐานขององคก์ารท่ีมีการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัการปฏิบติังาน
ตามเกณฑก์ารวดัผลมาตรฐานการท างานจากหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั และมีค่านิยมหรือวฒันธรรม
การท างานท่ีสอดคลอ้กนั 
  1.2  กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง (High performergroup) เป็นมุมมองคุณลกัษณะและ
คุณสมบติัท่ีสูงกวา่พื้นฐานขององคก์ารท่ีมีการก าหนดการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานสูง
กวา่เกณฑก์ารวดัผลตามเป้าหมายตามมาตรฐานการท างานและวดัผลแผนงานจากหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ และมีคุณสมบติัทางดา้นการบริหารอยา่งเป็นระบบ 
  1.3  กลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ (High potential group) เป็นมุมมองคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ี
เป็นมีการก าหนดความสามารถพิเศษในการปฏิบติงานท่ีมีการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัการ
ปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถต่อผลสัมฤทธ์ิความส าเร็จเกินเป้าหมายของการวดัผลมาตรฐานการ
ท างานและวดัผลแผนงานจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และมีภาวะผูน้ าองคก์ารสูง 
  1.4  กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent group) เป็นมุมมองคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีเป็นมี
การก าหนดศกัยภาพบนความสามารถพิเศษท่ีมีความเป็นเลิศต่อเป้าหมายความส าเร็จ เป็นผูมี้การเรียนรู้
จากประสบการณ์ในการสร้างองคค์วามรู้ของการเพิ่มขีดความสามารถและเชาวปั์ญญาในการแกปั้ญหา 
รวมทั้งมีบุคลิกภาพเฉพาะตวัท่ีมีพฤติกรรมท่ีโดดเด่นและยดึถือทศันคติของตนเองเชิงบวก และมี
ศกัยภาพผูน้ าในอนาคต มีการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานท่ีทา้ทายศกัยภาพและ
ความสามารถต่อผลการด าเนนงานขององคก์รท่ีมีเป้าหมายความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัและวดัผลเชิง
แผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร และมีขีดความสามารถทั้งทางดา้นบริหารและภาวะผูน้ าองคก์ารสูง 
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 2.  องคก์ารมีแนวทางการคน้หาและเขา้ถึงกลุ่มบุคลากรแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร เป็นการวาง
แนวทางไดม้าซ่ึงผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์รในแต่ละกลุ่มบุคคลท่ีมีการบริหารเชิงกระบวนการคน้หาเพื่อ
การเขา้ถึงกลุ่มบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะและคุณสมบติัแตกต่างกนัส่งผลต่อแนวทางการเชิงวธีิการปฏิบติั
แตกต่างกนั มุ่งเนน้การไดม้าซ่ึงผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารสอดคลอ้งกบัแผนการด าเนินงานของธุรกิจ 
โดยมีแนวทางการคน้หาของผูบ้ริหารบริษทั แอล. พ.ี เอน. ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) กล่าวถึง
มุมมองต่อการคน้หามีการจดัท าแผนงานอยา่งชดัเจนแยกกลุ่มบุคคล เร่ิมจากก าหนดแผนงานจดัหา
แหล่งท่ีมีการสะสมกลุ่มบุคคลและก าหนดจ านวนแต่ละกลุ่มบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการ 
โดยท าการวิเคราะห์และออกแบบวธีิการเขา้ถึง เช่น การจดัท าประกาศในแหล่งท่ีมีกลุ่มบุคคลการจดัส่ง
ทีมงานเจรจา และการจดัท าโซเชียลมีเดียส าหรับคน้หาของกลุ่มบุคคล เป็นตน้ การก าหนดวธีิการมี
ความแตกต่างของกลุ่มบุคคลท่ีมีการก าหนดคุณลกัษณะและคุณสมบติัแตกต่างกนัมีผลต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีไม่ใชว้ธีิการปกติในการคน้หาเขา้ถึง เป็นความทา้ทายอยา่งมากท่ีมีการจดัเตรียม
ทรัพยากรใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางปฏิบติัท่ีน ามาใชใ้นการด าเนินงานทางดา้นการบริหารเพิ่มความ
ตอ้งการกลุ่มผูมี้ความสามารถและมีศกัยภาพสูง  โดยก าหนดแนวทางการเขา้ถึงจากการประกาศทางส่ือ
ต่าง ๆ และการเปิดโอกาสให้มีการใชค้วามสามารถในสถานท่ีท่ีก าหนดส าหรับผูท่ี้สนใจ มีวธีิการจาก
การสัมภาษณ์ทศันคติ  ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจและความปรารถนาในการท างานของกลุ่มบุคคล 
 นอกจากนั้นผูบ้ริหารบริษทั แลนดแ์อนดเ์ฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) กล่าวถึงแหล่งคน้หากลุ่ม
บุคคลท่ีตอ้งการมีมุมมองต่อกลุ่มพื้นท่ีท่ีมีแรงงานคุณภาพ (Workforce value) ปัจจุบนัมีแหล่งสถานบนั
การศึกษาในประเทศเป็นหลกั อนัท่ีจริงตลาดแรงงานเร่ิมเปิดกวา้งมีการเคล่ือนยา้ยแรงงานขา้มชาติ ซ่ึง
การใชแ้รงงานประภทน้ีเป็นการเปิดโอกาสใหเ้ช่ือมโยงธุรกิจไปสู่ประเทศผูใ้ชแ้รงงาน และมีประเด็น
ส าคญัอยูท่ี่การเขา้ถึงแรงงานประเภทนั้น เช่น กลุ่มผูมี้มาตรฐานการท างานมกัจะเป็นผูท่ี้เร่ิมตน้ท างาน
และมีประสบการณ์ ท างานช่วงระยะเวลา 1-3 ปี แหล่งคน้หาเป็นสถาบนัการศึกษาและตลาดจดัหางาน
ในประเทศ ขณะท่ีกลุ่มผูม้าตรฐานสูงเป็นผูท่ี้ผา่นการพฒันาวธีิการท างานและมีความเขา้ใจในทระบบ
การท างานช่วงระยะเวลา 3-5 ปี แหล่งคน้หาเป็นสถาบนัวชิาชีพและสถาบนัการศึกษาชั้นสูงทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ ทั้งน้ีความแตกต่างของคณลกัษณะมีความจ าเป็นต่อการก าหนดแหล่งคน้หา
และการเขา้ถึงอยา่งมาก ส่งผลต่อการลงทุนทางดา้นการวางแผนการคน้หาและกระบวนการคน้หาใน
การเขา้ถึงแต่ละกลุ่มบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ โดยก าหนดแนวทางการเขา้ถึงจากการใชโ้ซเชียลมีเดีย
กระจายขอ้มูลความตอ้งการกลุ่มบุคคลขององคก์าร และก าหนดช่องทางการเขา้ถึงองคก์ารในรูปแบบ
ของออนไลน์ มีวธีิการไดม้าซ่ึงกลุ่มบุคคลจากการทดสอบกรณีศึกษาและการแกปั้ญหาวฤิตของการ
ท างานในการประเมินแนวคิดของกลุ่มบุคคลท่ีมีต่องานและการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
 ขณะท่ีผูบ้ริหารบริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) กล่าวเสริมแนวทางการก าหนดแหล่งคน้หามี
มุมมองต่อบุคคลเฉพาะกลุ่มท่ีมีความจ าเป็นต่อการพฒันาธุรกิจ เช่น กลุ่มวชิาชีพชั้นสูง กลุ่มผลกัดนั 
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กลยทุธ์เป้าหมายองคก์ารท่ีมีแหล่งคน้หาเฉพาะและก าหนดวธีิการเขา้ถึงพิเศษ โดยเฉพาะกลุ่มผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิท่ีมีการคน้หาจากสถานบนัการศึกษาพิเศษ เช่น สถาบนัพฒันาผูน้ าและผูป้ระกอบการ กลุ่ม
สมาชิกสมาคมและสภาวชิาชีพ มุ่งเนน้การสร้างกลุ่มผูมี้ผลงานท่ีสะทอ้นความเป็นมืออาชีพและมีความ
เช่ียวชาญพิเศษหลายดา้น มีแนวทางการเขา้ถึงจากการส่งทีมงานไปประเมินและคดักรองกลุ่มบุคคลเขา้
สู่กระบวนกการขององคก์ารในการพฒันาความเป็นมืออาชีและผูป้ระกอบการ ทั้งน้ีไดรั้บการ
สนบัสนุนแนวทางจากผูบ้ริหารบริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากดั (มหาชน) กล่าวถึงแนวทางการ
บริหารทางดา้นการคน้หาและการเขา้ถึงแบบพิเศษ โดยเฉพาะกลุ่มบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูงในการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ มีการคน้หาจากสถาบนัท่ีเป็นแหล่งสะสมกลุ่มบุคคลโดยเฉพาะ เช่น กลุ่ม
บุคคลท่ีมีการยอมรับและมีความเช่ือถือในการแนะน าบุคคล เช่น ผูบ้ริหารระดบัสูงและผูท้รงคุณวฒิุ 
มุ่งเนน้การสร้างศกัยภาพและขีดความสามารถในการพฒันาความเจริญเติบโตทั้งส่วนขององคก์ารและ
บุคคล มีแนวทางการเขา้ถึงจากการผูบ้ริหารน าเสนอความสนใจและสัมภาษณ์แบบเฉพาะเพื่อน าสู่
กระบวนการเชิงโปรแกรมเสริมสร้างขีดความสามารถและศกัยภาพในการด าเนินงาน 
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัมุมมองการคน้หาและเขา้ถึงกลุ่มบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงแต่ละกลุ่มท่ี
มีผลต่อการไดม้าซ่ึงผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์รธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองคก์ร จึงมีการก าหนด
แนวทางบริหารเร่ิมจากการจดัท าแผนงานการคน้หาเขา้ถึงแยกกลุ่มบุคคล และก าหนดจ านวนบุคลากร
แต่ละกลุ่มในการพิจารณาถึงคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีก าหนดมีแนวทางบริหาร  ดงัน้ี 
  2.1  ก าหนดแหล่งการคน้หาแยกกลุ่ม เป็นการก าหนดพื้นท่ีและกลุ่มบุคคลท่ีเป็นแหล่ง
สะสมความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององคก์ร เช่น 1) กลุ่มมาตรฐานการปฏิบติังาน
ก าหนดแหล่งคน้หาจากแหล่งการศึกษา 2) กลุ่มผลการปฏิบติังานดีเยีย่มก าหนดแหล่งคน้หาจาก
ตลาดแรงงาน 3) กลุ่มผลท่ีมีผลสัมฤทธ์ิการท างานก าหนดแหล่งคน้หาจากกลุ่มสมาคมและสมาพนัธ์
วชิาชีพ 4) กลุ่มผลมีศกัยภาพสูงก าหนดแหล่งคน้หากลุ่มอา้งอิงจากผูบ้ริหารและผูแ้นะน า 
  2.2  ก าหนดแนวทางการเขา้ถึงแยกกลุ่ม เป็นจดัท ากลยทุธ์ในการเขา้ถึงแหล่งท่ีสะสม 
กลุ่มบุคคลท่ีมีความเฉพาะหรือจุดมุ่งหมายของการรวมกลุ่มบุคคล เช่น สถานบนัการศึกษาระดบัต่าง ๆ 
สถาบนัพฒันาบุคลากร สภาวชิาชีพ และสมาคม เป็นแหล่งส าคญัท่ีมีกลุ่มบุคคลท่ีองคก์รตอ้งการ 
นอกจากกลุ่มผูบ้ริษทัจดัหาและจดัเตรียมแรงานท่ีมีการให้บริการ ทั้งน้ีแนวทางการเขา้ถึงมุ่งเนน้การ
เขา้ถึงเฉพาะบุคคลมากวา่การเขา้ถึงแบบทัว่ไป จึงมีความพิเศษท่ีมีการลงทุนและใชเ้วลาในการคน้หา
เขา้ไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น  การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ การเชิญน าเสนอผลงาน และการจดัสัมนา 
เชิงประสบการณ์ เป็นตน้ 
  2.3  ก าหนดวธีิการไดม้าซ่ึงผูท่ี้เหมาะสมแยกกลุ่ม มีการวางแนวทางของวธีิการคดักรอง
กลุ่มบุคคลแต่ละกลุ่มส าหรับน าเขา้สู่กระบวนการในการสรรหาคดัเลือกท่ีมีรูปแบบแตกต่างกนัในแต่
ละองคก์าร โดยเฉพาะกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง และกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงจะมีการน าเขา้สู่โครงการเชิง
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โปรแกรมเสริมสร้างความเป็นมืออาชีพและความเป็นผูป้ระกอบการ มุ่งเนน้การวดัผลงานรูปแบบ
โครงการท่ีมีการประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนและการวดัผลการเติบโตจากการด าเนินงาน 
 แนวทางบริหารผู้มีศักยาภาพสูงเชิงการกระจายความเส่ียง เป็นการวางแนวทางการกระจาย
ความเส่ียงการลงทุนจากการไดม้าซ่ึงกลุ่มผูเ้หมาะสมกบัองคก์าร การกระจายความเส่ียงต่อการลงทุน
พฒันาและรักษากลุ่มผูท่ี้องคก์ารผลกัดนัการท างานใหมี้ระดบัของการพฒันาเติบโตในสายอาชีพ ทั้งน้ี
ความเส่ียงท่ีเกิดจากสร้างมุมมองของการก าหนดคุณลกัษณะและคุณสมบติัในการคน้หาเพื่อการเขา้ถึง
ท่ีจะน าไปสู่กระบวนการบริหารจากการสรรหาคดัเลือก การพฒันาและการจูงใจรักษากลุ่มบุคคล มีการ
วางแนวทางกระจายความเส่ียงใหเ้หมาะสมกบัการลงทุนกลุ่มบุคคลแต่ละกลุ่ม ทั้งน้ี องคก์ารมีการ
ลงทุนบุคลากรแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัอยา่งไร มุ่งเนน้แนวทางการลดความเส่ียงจากการน ากลุ่มบุคคลท่ี
มีการคน้หาจากภายในองคก์ารและภายนอกองคก์ารมีแนวทางใหส้อดคลอ้งกนัหรือเป็นรูปแบบ
มาตรฐานเดียวกนัท่ีมีประสิทธิภาพของการก าหนดบุคคลแต่ละกลุ่ม และประสิทธิผลกระบวนการ โดย
ประเมินแนวทางลดความเส่ียงการบริหารกลุ่มบุคคลประเภทต่างๆ  
 การวางแนวทางการลงทุนของผูบ้ริหารบริษทั เอม็ บี เค จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต่อกลุ่มผูมี้
ศกัยภาพสูง เป็นการก าหนดแยกกลุ่มบุคคลจากการลงทุนมีมูลค่าท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะของการ
คน้หากลุ่มบุคคล ลกัษณะการขา้ถึงกลุ่มบุคคล ลกัษณะการคดักรองเพื่อการสรรหาคดัเลือกกลุ่มบุคคล
ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร ลกัษณะการพฒันากลุ่มบุคคล และลกัษณะการจูงใจในเพื่อรักษากลุ่ม
บุคคล แต่ลกัษณะมีความแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัความซบัซอ้น ความยากในวธีิการด าเนินงาน และการใช้
ทรัพยากรในแต่ละลกัษณะแตกต่างกนัส่งผลใหก้ารลงทุนแตกต่างกนั เช่น การลงทุนกลุ่มผูมี้ปฏิบติังาน
มาตรฐานและกลุ่มผูมี้ผลปฏิบติงานสูงมีความซบัซอ้นและความยากในวธีิการนอ้ยกวา่กลุ่มผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิสูงและผูมี้ศกัยภาพสูง  ขณะท่ีกลุ่มผลสมัฤทธ์ิสูงมีความซบัซอ้นและความยากในวธีิการ
นอ้ยกวา่กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง  แนวทางดงักล่าวผูบ้ริหารบริษทั แลนดแ์อนดเ์ฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) 
สนบัสนุนแนวทางการลงทุน และเสริมแนวทางทางดา้นการก าหนดวธีิการลงทุนแยกกลุ่ม โดยจดัท า
เป็นแผนท่ียทุธ์ศาสตร์การลงทุนกลุ่มบุคคลตามล าดบัชั้นส าหรับกลุ่มบุคลากรท่ีเติบโตจากภายใน
องคก์าร และการลงทุนกระตุน้แรงจูงใจจากบุคคลภายนอกองคก์ารใหส้ามารถรับรู้ถึงการเติบโตในการ
ท างานกบัองคก์ารและความส าคญัของการสืบทอดต าแหน่งตามขีดความสามารถของแต่ละบุคคลใน
กลุ่มใหเ้ป็นทิศทางเดียวกนัทุกกลุ่ม โดยมุมมองการลงทุนกจดัท าเป็นขั้นบนัไดเช่ือมโยงแต่ละกลุ่มเขา้
ดว้ยกนั และจดัท าเป็นแผนท่ีการลงทุนในรูปแบบเดียวกนั ทั้งน้ีบุคคลในกลุ่มสามารถกระโดดขา้มขั้น
ไดต้ามศกัยภาพท่ีมีการบ่มเพาะของบุคคลในกลุ่มและเป็นท่ียอมรับของกลุ่มท่ีอยูสู่งกวา่และต ่ากวา่
ระดบัท่ีบุคคลตอ้งการจะเป็นของบุคคล ทั้งน้ีแนวทางดงักล่วงผูบ้ริหารบริษทั พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค 
จ ากดั (มหาชน) มีขอ้เสนอแนะท่ีแตกต่างการเช่ือมโยงการลงทุนใหแ้บ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ีเป็น
กลุ่มบุคคลท่ีมีความส าคญัขององคก์าร เป็นการลงทุนเช่ือมโยงกลุ่มผูมี้การปฏิบติังานมาตรฐานกบักลุ่ม
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บุคคลท่ีมีการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานสามารถมองเห็นแนวทางพฒันาสายอาชีพพื้นฐานขององคก์าร 
และส่วนท่ีเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความจ าเป็นขององคก์าร เป็นการลงุทนเช่ือมโยงกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิการ
ท างานกบักลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงสามารถมองเห็นแนวทางการพฒันาสืบทอดต าแหน่งานท่ีเป็นหวัใจ
ส าคญัขององคก์าร  
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัการก าหนคุณลกัษณะและคุณสมบติัผูมี้ศกัยภาพสูงมีผลต่อการ
กระจายความเส่ียงการลงทุนบริหารกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง 
 1.  การวางแนวทางการลงทุนแยกกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการกระจายความเส่ียงการลงทุน
บริหารกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงแต่ละกลุ่มแยกตามลกัษณะความซบัซอ้นและความยากของวธีิการรคน้หา 
การคดักรอง การสรรหาคดัเลือก การพฒันา และการสร้างแรงจูงในในการรักษา ทั้งน้ีการลงทุนมีการ
เพิ่มระดบัตามความส าคญัของการจดัแบ่งกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง และมีการเพิ่มการวดัผลตามระดบั
เป้าหมายขององคก์าร 
 2.  การก าหนดวธีิลงทุนแยกกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการก าหนดแผนท่ียทุธศาสตร์การลงทุน
กบักลุ่มบุคลากรท่ีมีการเช่ือมโยงระดบัการลงทุนแบบขั้นบรรไดท่ีมีการจดัแบ่งเป็น 2 ช่วง ไดแ้ก่ ช่วง
ระยะการลงทุนกลุ่มบุคคลท่ีมีความส าคญั เป็นกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐานและมีผลการ
ปฏิบติังานสูง มุ่งเนน้การผลกัดนัและขบัเคล่ือนกลยทุธ์ขององคก์าร และช่วงระยะกลุ่มบุคคลท่ีมีความ
จ าเป็น เป็นกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิการท างานและกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงในการท างาน มุ่งเนน้การสืบทอด 
ต าแหน่งานท่ีส าคญัในการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จขององคก์าร 
 แนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูงเชิงกระบวนการ เป็นการศึกษากระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีการจ าแนกกลุ่มในการจดัการเร่ิมจากการคดักรองกลุ่มบุคคล การสรรหา การคดัเลือก 
การพฒันาและการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อการรักษากลุ่มบุคคลใหด้ ารงคอ์ยูก่บัองคก์ารอยา่ง
ย ัง่ยนื และสามารถสร้างผลการด าเนินงานจากกระบวนการบริหาร ดงัน้ี 
 1.  องคก์ารมีเกณฑก์ารคดักรองบุคลากรแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร เป็นการก าหนดเกณฑใ์นการ
คดักรองผูท่ี้จะเขา้สู่กระบวนการสรรหาและคดัเลือกแยกกลุ่มบุคคลตอบสนองระดบักลุ่มบุคคลท่ีมีการ
จดัแบ่งรองรับการพฒันา (Group development) การกระจายความเส่ียงการบริหาร (Diversity) และการ
จูงใจในการสร้างผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายของแต่ละกลุ่ม เป็นการสร้างความชดัเจนทางดา้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการท่ีมุ่งเนน้การสร้างและพฒันาขีดความสามารถของกลุ่ม
บุคลากรภายในองคก์าร มีการเสนอแนวทางการคดักรองของผูบ้ริหารบริษทั แลนด์แอนดเ์ฮา้ส์ จ  ากดั 
(มหาชน) ท่ีมีการขยายกิจการอยา่งรวดเร็ว ท าให้เกิดอุปสรรคทางดา้นการคดักรองบุคลากรท่ีจะเขา้สู่
กระบวนการบริหารท่ีมีการสืบคน้กลุ่มผูท่ี้เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีขององคก์ารจากการสนบัสนุน
ใหมี้ส่วนงานพิเศษส าหรับการคดักรองผูท่ี้จะท าการสรรหาและคดัเลือกเขา้มาท างานกบัองคก์าร เป็น
การก าหนดวธีิการคดักรองจากภายในองคก์ารสู่ภายนอกกรณีท่ีมีความส าเร็จท่ีจะตอ้งเขา้ถึงกลุ่มบุคคล
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ดงักล่าว โดยวางแนวทางการคดักรองจากการวเิคราะห์คุณลกัษณะบุคคลาทางกายภาพดา้นรูปร่าง 
หนา้ตา และสังคมของกลุ่มบุคคล ประกอบกบัการวเิคราะห์คุณสมบติัดา้นความรู้และทกัษะดา้น
ประสบการณ์ท างาน รวมทั้งความสามารถทางดา้นการใชภ้าษาและการใชเ้ทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
ทั้งน้ีการด าเนินธุรกิจมุ่งเนน้การใชเ้ทคโนโลยมีากข้ึนและจ าเป็นตอ้งใชภ้าษาในการส่ือสารร่วมกบัการ
ใชเ้ทคโนโลย ีซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนแนวทางดงักล่าจากผูบ้ริหารบริษทั แอล. พ.ี เอน. ดีเวลลอปเมน้ท ์
จ ากดั (มหาชน) เก่ียวกบัการคดักรองกลุ่มผูมี้คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบังาน และมีคุณสมบติัสอดคลอ้ง
กบัการปฏิบติังาน โดยเสนอแนะเพิ่มเติมแนวทางการคดักรองคุณลกัษณะใหพ้ิจารณาถึงทศันคติท่ีต่อ
องคก์ารและรูปแบบการท างานกบัองคก์าร รวมทั้งความปรารถนาของกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อการท างาน 
ประเด็นดงักล่าวผูบ้ริหารบริษทั บางกอกแลนด ์จ ากดั (มหาชน) ใหค้วามส าคญัอยา่งมากและมองเห็น
ถึงการคดักรองถือเป็นการลงทุนท่ีส าคญัต่อการลดความเส่ียงในการน ากลุ่มบุคคลเขา้มาท างานและการ
พฒันาในอนาคต เน่ืองจากแนวคิกของกลุ่มบุคคลท่ีเขา้มาท างานตอ้งการหาประสบการณ์ระยะเวลา
หน่ึง และออกไปจากองคก์ารเพื่อตอ้งการค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนโดยการอา้งอิงประสบการณ์ในอดีต 
ประเด็นน้ีผูบ้ริหารบริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ใหค้วามส าคญักบัการคดักรองผูท่ี้จะสร้าง
ประสบการณ์ในอนาคตมากกวา่การมองประสบการณ์ในอดีตของกลุ่มบุคคล จึงวางแนวทางคดักรอง 
ผูท่ี้เหมาะสมกบัอนาคตจากการวเิคราะห์มุมมองท่ีเป็นแรงปรารถนาในการเขา้มาท างานกบัองคก์าร 
โดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์และใหมี้การน าเสนอแนวทางของตนเองท่ีจะเป็นกลุ่มบุคคลเหมาะสมแตกต่าง
จากท่ีองคก์ารก าหนด 
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัการก าหนเกณฑก์ารคดักรองกลุ่มผูมี้ศกัยาภาพสูงแต่ละกลุ่มเขา้สู่
กระบวนการสรรหาคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและการสร้างแรงจูงใจเพื่อ
การรักษาใหด้ ารงอยูก่บัองคก์ารถือเป็นการบริหารท่ีคุมค่ากบัการลงทุน มีแนวทางดงัน้ี 
  1.1  การวเิคราะห์คุณลกัษณะบุคคลาทางกายภาพดา้นรูปร่าง หนา้ตา และสังคมของกลุ่ม
บุคคล เป็นการคดักรองจากขอ้มูลคุณลกัษณะท่ีมีการน าเสนอของกลุ่มบุคคล   
  1.2  การวเิคราะห์คุณสมบติัดา้นความรู้และทกัษะดา้นประสบการณ์ท างาน เป็นการคดั
กรองเปรียบเทียบขอ้มูลของกลุ่มบุคคลท่ีไดมี้การก าหนดไวมี้ความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีงาน 
  1.3  การวเิคราะห์พิจารณาทศันคติท่ีต่อองคก์ารและรูปแบบการท างานกบัองคก์าร เป็น
การคดักรองมุมมองของกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อการท างานและความรับผดิชอบกบัองคก์ารจากการสัมภาษณ์
เฉพาะบุคคลท่ีตอ้งการคดักรอง 
  1.4  การวเิคราะห์มุมมองท่ีเป็นแรงปรารถนาในการเขา้มาท างานกบัองคก์าร เป็นการคดั
กรองแรงปรารถนาของกลุ่มบุคคลท่ีมีต่ออนาคตกบัองคก์ารจากการสัมภาษณ์เฉพาะบุคคลท่ีตอ้งการ
คดักรอง 
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 2.  องคก์ารมีการใชร้ะบบการสรรหาคดัเลือกมีอะไรบา้งและท าอยา่งไร การวางแนวทางการ
สรรหาและการคดัเลือกท่ีมีการจดัท าระบบท่ีมีความแตกต่างแยกแต่ละกลุ่มบุคคลท่ีมีการจ าแนกตาม
คุณลกัษระและคุณสมบติัของผูท่ี้มีศกัยภาพสูง มีการบริหารเชิงกระบวนการใหค้วามส าคญัต่อการ 
สรรหาในวธีิการต่าง ๆ ดงัน้ี  
 แนวทางการสรรหาคดัเลือกของผูบ้ริหารบริษทับริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากดั (มหาชน) 
ไดก้ล่าวถึงการสรรหาท่ีมีความส าคญัต่อบริษทัอยา่งมาก และมีการจดัท ารายช่ือผูท่ี้คดักรองเขา้สู่
กระบวนการสรรหาแยกบุคคลแต่ละกลุ่มส าหรับการคดัสรรผูท่ี้มีความรู้ความเขา้ใจในการท างานธุรกิจ 
อีกทั้งเม่ือบุคคลเขา้สู่องคก์ารจะถูกกระตุน้ภาวะอารมยข์องการท างานใหมี้ความมุ่งมัน่และอดทนต่อ
สภาพความยากล าบากในการท างาน จึงเป็นการสรรหาตามคุณลกัษณะของกลุ่มบุคคลท่ีก าหนด และ
จดัท าคู่มือก าหนเกณฑก์ารคดัเลือกบุคคลเฉพาะกลุ่มตามคุณสมบติัท่ีก าหนดในการปฏิบติังานของ
ระบบการสรรหาจึงเป็นการดึงดูดผูท่ี้เป็นกลุ่มท่ีมีศกัยภาพแต่ละกลุ่มความสามารถสร้างผลงานท่ีดีไปสู่
ความเป็นเลิศในการปฏิบติัสูงกวา่เป้าหมาย ขณะท่ีผูบ้ริหารบริษทั ศุภาลยั จ  ากดั (มหาชน) มีแนวทางท่ี
สอดรับการบริหารกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้การสรรหาจากกลุ่มท่ีถูกแนะน าจากผูท่ี้น่าเช่ือถือท่ีใน
วงการอสังหาริมทรัพยจ์สามารถท่ีจะท าใหล้ดตน้ทุนการพฒันาและฝึกอบรมท่ีไดจ้ากประสบการณ์
ท างาน รวมทั้งการคดัเลือกกลุ่มบุคคลส าหรับจดัหาพี่เล้ียงในการท างานท่ีเป็นผูท่ี้มีใจรักในการท างาน
และสามารถสร้างทศันคติเชิงบวกต่อการท างาน ทั้งน้ีผูบ้ริหารบริษทั พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค จ ากดั 
(มหาชน) มีขอ้เสนอแนะท่ีแตกต่างในการสรรหากลุ่มบุคคล เป็นการคดัสรรผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ร
มากกวา่การคดัสรรใหเ้หมาะสมกบังาน  เน่ืองจากกลุ่มบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์ารไดน้านจะเป็นกลุ่มท่ีมี
แนวคิดสอดรับกบัเป้าหมายองคก์าร และสามารถพฒันาทกัษะการท างานไดอ้ยา่งรวดเร็วบนพื้นฐาน
ความมุ่งมัน่และความตั้ใจในการท างาน จึงมุ่งเนน้การก าหนดวธีิการทดสอบทางกายภาพในการ
คดัเลือกและจดัประเมินผลขีดความสามารรถของกลุ่มบุคคลในการคดัเลือกคุณสมบติั  
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัระบบการสรรหากลุ่มบุคคลท่ีมีความแตกต่างตามคุณลกัษณะท่ี
ก าหนด และคดัเลือกคุณสมบติัแตกต่างตามหนา้ท่ีท่ีมอบหมายในการปฏิบติังาน มีแนวทางการปฏิบติั
ดงัน้ี 
  2.1  จดัท ารายช่ือผูท่ี้เขา้สู่กระบวนการสรรหาตามคุณลกัษณะกลุ่มบุคคล เป็นการน า
รายช่ือเฉพาะกลุ่มการวเิคราะห์เปรียบเทียบล าดบัความส าคญัของคุณสมบติัต่อการสรรหาบุคคลใน
กลุ่มต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนั 
  2.2  จดัท าแบบคู่มือก าหนดเกณฑก์ารคดัเลือกกลุ่มบุคคล เป็นการจดัท าวธีิการคดัเลือก
บุคคลใหเ้หมาะสมกบักลุ่มท่ีมีความแตกต่างตามลกัษณะงานท่ีมอบหมาย 
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  2.3  ก าหนดวธีิการทดสอบคุณสมบติัของกลุ่มบุคคลส าหรับประเมินทกัษะการท างานท่ี
สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของบุคคลในแต่ละกลุ่ม เป็นการวเิคราะห์คุณลกัษณะทางกายภายท่ี
สอดคลอ้งกบัคุณสมบติัภายในของบุคคลท่ีสะทอ้นถึงขีดความสามารถท่ีมีต่อการปฏิบติังาน  
  2.4  จดัท าการวดัผลขีดความสามารถของกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อการมอบหมายงาน เป็นการ
ก าหนดวธีิการวดัผลคดัเลือกบุคคล และท าการประเมินคดัเลือกกลุ่มบุคคลผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
มอบหมายหนา้ท่ีการปฏิบติังานถือเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการในการแต่งตั้งและผกูมดั
หนา้ท่ีความรับผดิชอบงานส าหรับผูท่ี้เร่ิมตน้ปฏิบติังาน มีรูปแบบการจดัการเฉพาะในการติดตามการ
ท างาน การสอนงาน การให้ประโยชน์การท างาน และพฤติกรรมทางสังคมการท างานขององคก์าร 
 3.  องคก์ารน ารูปแบบการพฒันาบุคลากรแต่ละกลุ่มมีอะไรบา้งและท าอยา่งไร การก าหนด
แนวทางการพฒันาบุคลากรของกลุ่มบุคคลท่ีมีแบ่งแยกศกัยภาพสูง จากการวเิคราะห์ช่องวา่งทกัษะ
ความสามารถของบุคคลภายในกลุ่ม และศกัยภาพการท างานระหวา่งกลุ่ม ส าหรับการวางแนวทางการ
พฒันากลุ่มบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมการท างานร่วมกนัของกลุ่ม ดงัน้ี 
 การพฒันาเชิงกลุ่มเป็นแนวทางของผูบ้ริหารบริษทั แลนด์แอนด์เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี
กานก าหนดรูปแบบของการน ากลุ่มบุคคลแต่ละประเภทเขา้สู่กระบวนการพฒันาแยกเป็นการพฒันา
เชิงพื้นฐานท่ีใชท้กัษะการท างานร่วมกนั และการพฒันาวิธีการมีส่วนรวมของกลุ่มบุคคลโดยสร้าง
ค่านิยมของเชิงเป้าหมายท่ีมีการก าหนดแผนปฏิบติังานรายบุคคลและวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของ
แผนปฏิบติังานรายกลุ่ม มุ่งเนน้การใชค้วามคิดสร้างสรรคก์ารจดัท าแผนงานและการด าเนินงานให้
บรรลุผลสัมฤทธ์ิ เป็นการพฒันาบุคลากรในรูปแบบโปรแกรมแบบจ าลองสถานะการณ์ (Scenario 
Plan) เสริมทกัษะการท างานและการใชศ้กัยภาพในการด าเนินงาน และใชว้ธีิการพฒันาอบรมเชิง
ปฏิบติัการ (Workshop) และการวเิคราะห์กรณีศึกษา (Case study) เสริมการพฒันาบุคลากร โดยมีการ
ก าหนดเป็นช่วงระยะเวลา 3 เดือนทั้งหมด 4 ช่วงระยะเวลา รวมระยะเวลาโครงการทั้งหมด 1 ปี จะมี
การเปิดโครงการเชิงโปรแกรมปีละคร้ัง ๆ ละ 1 รุ่น จะมีการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัและ
คุณลกัษณะท่ีจะพฒันาในหลกัสูตรต่างๆ ท่ีมีการจดัท าโครงการข้ึนมา ซ่ึงการพฒันารูปแบบดงักล่าว
ผูบ้ริหารบริษทั แอล. พ.ี เอน. ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) มีความาสนใจอยา่งมากและให้
ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได ้และตอ้งการเสริมช่องวา่งของ
บุคคลในกลุ่ม และสนบัสนุนการจดัท าโครงการรูปแบบการสร้างทกัษะพิเศษเฉพาะกลุ่มบุคคล ทั้งน้ีได้
กล่าวเสริมการท าโครงการแบบใหใ้นประสบผลสัมฤทธ์ิมากยิง่ข้ึนควรใชรู้ปแบบการพฒันาการให้
ค  าปรึกษา (Coaching) เพิ่มเติมในการด าเนินโครงการรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใหม่ ๆ จะ 
ท าใหบุ้คลากรมีศกัยภาพทางดา้นภาวะผูน้ า และการสร้างบารมีการเป็นผูน้ าความรู้และทกัษะใหก้บั 
ผูอ่ื้นในกลุ่ม ขณะท่ีผูบ้ริหารบริษทั ศุภาลยั จ  ากดั (มหาชน) มุ่งเนน้รูปแบบการพฒันาเชิงปฏิบติัการ 
(Workshop) เฉพาะดา้นส าหรับเสริมทกัษะกลุ่มบุคคลท่ีจ าเป็นตอ้งเสริมความสามารถในการ
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ปฏิบติังาน และน ารูปแบบการสนทนาเชิงปฏิบติัการ (Practical seminar) ส าหรับการแปลงความรู้และ
วทิยาการท่ีจะประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานส าหรับการสร้างความรู้หรือการเรียนรู้ ตระหนกัและเขา้ใจ
ถึงการน าไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง สอดคลอ้งกบัแนวทางของผูบ้ริหารบริษทั 
แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาเชิงปฏิบติั (On the job training) มากกวา่การฝึกอบรมให้
ความรู้ในห้องเรียนหรือชั้นเรียน มองถึงการใหป้ระโยชน์กบักลุ่มบุคคลท่ีจะมีการพฒันาศกัยภาพใน
การใชป้ระโยชน์ในการด าเนินงาน เช่น การใชศ้กัยภาพในการจดัการความขดัแยง้และแกปั้ญหาเฉพาะ
หา และการใชขี้ดความสามารถในการด าเนินแผนงานไดส้ าเร็จ ซ่ึงวธีิการดงักล่าวจะตอ้งน ารูปแบบ
การพฒันาผูส้นบัสนุนการท างานหรือพี่เล้ียง (Mentoring) ในการท างาน เป็นการก ากบัและแนะน าแนว
ทางการท างานท่ีเหมาะสมและถูกตอ้งมากกวา่การลองผดิลองถูกในการหาประสบการณ์ สามารถ
พฒันารายบุคคลไดต้ามเป้าหมายและสอดคลอ้งกบัขีดความสามารถขององค ์
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันากลุ่มุคคลผูมี้ศกัยาภาพสูงแต่ละกลุ่ม มุ่งเนน้การ
พฒันาช่องวา่งทางทกัษะและความสามารถในการสร้างเสริมศกัยภาพในเกิดผลสัมฤทธิอใ์นเชิงปฏิบติั
มากกวา่การรับรู้หรือการเรียนรู้ โดยส่วนใหญ่บุคลากรจะมีการพฒันาตนเองจากการหาความรู้เพิ่มเติม
แลทดลองปฏิบติัตามแนวทางของแต่ละบุคคลหรือแต่ละกลุ่มท่ีมีความไม่สอดคลอ้งกบัแนวทางการ
พฒันาขององคก์ารต่าง ๆ จึงมีการวเิคราะห์ความตอ้งการพฒันาและการออกแบบวธีิการพฒันาส าหรับ
การสร้างรูปแบบท่ีเหมาะสมกบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีคุณสมบติัพิเศษ เป็นการใชรู้ปแบบการพฒันาเชิงผสมผสานของวธีิการหลากหาลย
ในสอดคลอ้งกนัเป็นรูปแบบเดียวกนัส าหรับการพฒันากลุ่มบุคคลเฉพาะ ดงัน้ี 
  3.1  การพฒันารูปแบบโปรแกรมโครงการ (Program development) เป็นการวางแนวทาบ
จดัท าแผนพฒันาเชิงกลุ่มบุคคลท่ีมีการก าหนดท่ีมาและความส าคญั วตัถุประสงค ์ขอบเขตการพฒันา 
ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ระยะเวลาการพฒันา และการประเมินวดัผลการ รวมทั้งการก าหนดงบประมาณ
และผลตอบแทนท่ีจะดรัับจากการลงทุนพฒันา เช่น โครงการพฒันากลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง ท่ีมี
การคดัสรรบุคลากรภายในองคก์าร และภายนอกองคก์ารใหมี้ความสามารถในการสร้างผลการปฏิบติั
ระดบัสูงแต่ละดา้น ส่งผลต่อก าไรของธุรกิจและการเติบโตขององคก์รธุรกิจ เป็นตน้ 
  3.2  การพฒันารูปแบบการใหค้  าปรึกษา (Consulting) เป็นการวางแนวทางสร้างผูใ้ห้
ค  าปรึกษาในการท างาน การแกปั้ญหา การสร้างแนวคิดใหม่ และวางแผนด าเนินงานใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ ซ่ึงมีความจ าเป็นต่อการฝึกฝนในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลตลอดเวลา และพฒันาทกัษะ
การใหค้  าปรึกษาท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ของการท างาน  
  3.3  การพฒันารูปแบบการเป็นพี่เล้ียงการท างาน (Mentoring) เป็นการวางแนวทางเป็น
ผูส้นบัลสนุนในการท างานและการเป็นพี่เล้ียงในการท างาน การเพิ่มทกัษะความช านาญการ และการ
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สร้างทศันคติในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ๆ โดยก ากบัวธีิการท างานและควบคุมแนวทางการท างานให้
เหมาะสมกบัด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ 
  3.4  การพฒันารูปแบบการฝึกทกัษะเชิงปฏิบติัการ (On the job training) เป็นการวางแนว
การสอนวธีิการปฏิบติังาน ขั้นตอนการท างาน การวเิคราะห์ผลของงาน และรายงานปัญหาจากการ
ท างาน เป็นการพฒันาทกัษะใหม่ของกลุ่มบุคคลท่ีมีการท างานไม่สอดคลอ้งกบัแผนการปฏิบติงาน 
และการร้างทศันคติในการพฒันาตน้เองท่ีอาศยัแรงจูงใจในการท างานกระตุน้ผลงานของตนเอง 
  3.5  การพฒันารูปแบบการสัมนาเชิงปฏิบติัการ (Practical seminar) เป็นการวางแนวทาง
สร้างความรู้กบักลุ่มท่ีจ าเป็นตอ้งเสริมสร้างแนวคิดใหม่ ๆ โดยมีการหนดรูปแบบการใหค้วามรู้จากการ
รับรู้ การสร้างตระหนกัและความเขา้ใจ และประยกุตใ์ชจ้ากการทดลองปฏิบติั จึงมีความส าคญัต่อ
แผนการพฒันารายบุคคล 
 4.  องคก์ารก าหนดสัดส่วนการใชว้ธีิการพฒันาบุคลากรแต่ละกลุ่มอยา่งไร การก าหนด 
แนวทางการจดัสัดส่วนการใชว้ธีิการพฒันาส าหรับกลุ่มบุคคลท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายผูมี้ศกัยภาพสูง มีการ
จดัสรรรูปแบบการพฒันาให้สอดคลอ้งกบักลุ่มบุคคลท่ีมีการวางแนวทางสร้างเสริมขีดความสามารถ
ทางดา้นความรู้ ทกัษะ และศกัยภาพในการท างานแต่ละระดบัท่ีจะปรับฐานคุณสมบติัและคุณลกัษณะ
ของแต่ละกลุ่มบุคคล โดยแนวทางของบริษทั แลนดแ์อนด์เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) มุ่งเนน้รูปแบบการ
พฒันาเชิงโครงการส าหรับกลุ่มบุคคลท่ีมีผลสัมฤทธ์ิของงาน และกลุ่มบุคคลผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 50  
ส่วนกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง ร้อยละ 30 และกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานดีตามมาตรฐาน ร้อยละ 20-
เน่ืองจากเป็นโครงการท่ีมีการลงทุนสูง และมีการวดัผลตอบแทนจากการด าเนินโครงการ ท าใหก้ารวาง
แผนการพฒันาจึงมีการใชเ้วลาการพฒันาและออกแบบจากผูมี้ความเชียวชาญเฉพาะการท างาน
หลกัสูตรในการพฒันาเชิงกลุ่มบุคคลและวดัผลเชิงรายบุคคล รวมทั้งการก าหนดสัดส่วนการพฒันา
รูปแบบการใหค้  าปรึกษา การเป็นพี่เล้ียงและการฝึกสอนเชิงปฏิบติัการมีการน ามาใชป้ระกอบร้อยละ
ตามสัดส่วนท่ีก าหนดในการเสริมโครงการ ขณะท่ีการพฒันารายบุคคลจากแนวทางของผูบ้ริหารบริษทั 
ศุภาลยั จ  ากดั (มหาชน) มีการก าหนดสัดส่วนการแบ่งวธีิการพฒันาตามรูปแบบการใหค้  าปรึกษาของ
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง ร้อยละ 60 ก าหนดสัดส่วนการพฒันาเชิงปฏิบติัการ ร้อยละ 40  รวมทั้งการพฒันา
เชิงปฏิบติัการในแนวทางของบริษทั แอล. พ.ี เอน. ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) มุ่งเนน้ก าหนด
สัดส่วนของกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติงานมาตรฐาน ร้อยละ 60 และมุ่งเนน้การใชว้ธีิการรูปแบบให้
ค  าปรึกษา การเป็นพี่เล้ียงและการฝึกสอนเชิงปฏิบติัการ ร้อยละ 40โดยก าหนดสัดส่วนกบักลุ่มผูมี้ผล
การปฏิบติงานสูง ร้อยละ -30 และมุ่งเนน้การใชว้ธีิการรูปแบบใหค้ าปรึกษา การเป็นพี่เล้ียงและการ
ฝึกสอนเชิงปฏิบติัการร้อบละ 70 
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัก าหนดสัดส่วนในการพฒันากลุ่มบุคคลมีความส าคญัต่อการวางแผน
พฒันาขีดความสามารถขององคก์าร มุ่งเนน้การเพิ่มขีดความสามาถของบุคลากรในการผลดัดนั
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วทิยาการและนวตักรรมการท างานใหม่ใหส้ามารถแข่งขนัและอยูร่อดไดใ้นสภาวะของการ
เปล่ียนแปลงและลดผลกระทบท่ีมีต่อประสิทธิภาพขององคก์ารดงัน้ี 
  4.1  ก าหนดสัดส่วนวธีิการพฒันารูปแบบโครงการในกลุ่มผูมี้สัมฤทธ์ิของงานและกลุ่ม 
ผูมี้ศกัยภาพสูง เน่ืองจากมุ่งเนน้การพฒันาศกัยภาพการมท างานดา้นบริหารและภาวะผูน้ า 
  4.2  การก าหนดสัดส่วนวธีิการพฒันาใหค้  าปรึกษา การเป็นพี่เล้ียงและการฝึกอบรบเชิง
ปฏิบติัมีการน ามาใชก้บักลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐานและกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง เน่ืองจาก
เป็นแนวทางการการพฒันาเสริมสร้างความสามารถรายบุคคลในการสอนงาน การหมุนเวยีนงาน การ
ขยายขอบเขตงาน 
  4.3  การก าหนดสัดส่วนวธีิการพฒันาเชิงปฏิบติัการและการสนทนาเชิงปฏิบติัการมีการ
น าสอดแทรกร่วมกบัการพฒันากลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิของงานและกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงมากกวา่กลุ่มผูมี้ผล
การปฏิบติังานมาตรฐานและกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง 
 5.  องคก์ารมีการใชร้ะบบการสร้างแรงจูงใจบุคลากรแต่ละกลุ่มอยา่งไร 
 การวางแนวทางสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการท างานกบับุคคลกลุ่มต่าง ๆ ในการ
พฒันาและการรักษาบุคลากร จ าเป็นตอ้งมีการวเิคราะห์ความตอ้งการทั้งท่ีเป็นแบบส่วนรวม และส่วน
บุคคลใหเ้ป็นท่ียอมรับ โดยเฉพาะการใหค้วามส าคญัของตวับุคคลในการสร้างก าลงัใจในการท างานท่ี
มีความมุ่งมัน่และรับผดิชอบต่อการท างานท่ีมีคุณภาพ สามารถสร้างผลตอบแทนใหก้บัองคก์ารและ
ใหก้บัตนเองไดอ้ยา่งดี จึงมีความส าคญัต่อการจดัท าระบบสร้างแรงจูงใจ มีแนวทางของผูบ้ริหารบริษทั 
พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค จ ากดั (มหาชน) มุ่งเนน้การสร้างระบบแรงจูงใจภายในตวับุคคลควบคู่ไปกบั
การสร้างแรงจูงใจจากการให้รางวลั มีการสร้างความเขา้ใจต่อผลงานท่ีองคก์ารตอ้งการ และผลตอบแทน 
ท่ีจะไดรั้บตามผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงการให้ผลตอบแทนมาตรฐานท่ีเพิ่มข้ึนตามระดบัของคุณสมบติั
กลุ่มบุคคล เช่น กลุ่มผูมี้ผลงานมาตรฐานจะไดผ้ลตอบแทนนอ้ยกวา่กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง เป็น
ตน้ ทั้งน้ีการมอบหมายงานส าคญัและทา้ทายความสามารถเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีมีความย ัง่ยนืต่อ 
ผลของงานโดยเฉพาะกลุ่มผูท่ี้มีผลสัมฤทธ์ิของงานและกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง ไดรั้บการนบัสนุนแนวทาง
จากผูบ้ริหารบริษทั เอม็ บี เค จ ากดั (มหาชน) มุ่งเนน้การสร้างระบบแรงจูงใจภายในตวับุคคลมากกวา่ 
สร้างแรงจูงใจจากการให้รางวลั มีการก าหนดแนวทางการใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์าร สามารถท าใหก้ลุ่มบุคคลมีก าลงัใจในการท างานมากข้ึนและภาคภูมิในการ
ท างาน เน่ืองจากการไดรั้บความไวว้างใจในการท างาน ขณะที ผูบ้ริหารบริษทั พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค 
จ ากดั (มหาชน)  มุ่งเนน้การสร้างระบบสืบทอดต าแหน่งงานในการสร้างแรงจูงใจกบับกลุ่มบุคคล 
แต่ละกลุ่ม และสร้างความทา้ทายในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ และจะมีการเสนอรางวลัส าคญัทั้ง
ต าแหน่งหนา้ท่ีและผลตอบแทนรูปแบบต่าง ๆ ส าหรัลผูท่ี้สามารถบรรลุเป้าหมายและเกินกวา่เป้าหมาย
ของแต่ละระดบัขององคก์การได ้
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 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัการใชร้ะบบสร้างแรงจูงใจกลุ่มบุคคลท่ีจะเป็นกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง
ขององคก์าร มีการวางแนวทางทั้งระบบแรงจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและแรงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินในการ
ผลกัดนัความรู้สึกมุ่งมัน่ต่อการท างานและความรับผดิชอบในการท างาน มีความส าคญัอยา่งมากต่อการ
ด ารงอยูแ่ละการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน เป็นวางแนวทางท่ีจะใหบุ้คคลเกิดการสร้างภาวะอารมยท่ี์มี
ก าลงัใจในการท างาน มุ่งการกระท าต่อเป้าหมายและผลท่ีจะไดรั้บในการท างาน รวมทั้งขจดัหรือลฃด
ความขดัแยง้ทางความคิดระวา่งผลของงานและผลประโยชน์ท่ีตอ้งการ จะเป็นการสร้างความเป็นมือ 
อาชีพท่ีมีต่อพนัธะสัญญาในการท างาน ดงัน้ี 
  5.1  การสร้างแรงจูงใจในการมอบหมายบทบาทการท างานส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่ม
ระดบัความสามารถและศกัยภาพในการท างานส าหรับกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิและกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง  
  5.2  การสร้างแรงจูงใจในการใหร้างวลัจากผลงานส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่มระดบัผล
การท างานส าหรับกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐาน และน าไปใชร่้วมกบัแนวทางสร้างแรงจูง
รูปแบบการมอบหมายงาน 
  5.3  การสร้างแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจงานส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่ม
ระดบัความศกัยภาพในท างานส าหรับกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูงและผูมี้ผลสัมฤทธ์ิในการท างาน 
และน าไปใชร่้วมกบัแนวทางสร้างแรงจูงรูปแบบการมมอบหมายงานและการสร้างความผกูพนั 
  5.4  การสร้างแรงจูงใจในการสืบทอดต าแหน่งงาน ส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่มระดบั
ความสามารถและศกัยภาพในการท างานส าหรับกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง และน าไปใชร่้วมกบัแนวทางสร้าง
แรงจูงรูปแบบการมมอบหมายงาน 
 6.  องคก์ารมีแนวทางการให้รางวลับุคลากรแต่ละกลุ่มอยา่งไร การก าหนดแนวทางก าหนด
วธีิการสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานกลักลุ่มบุคคลแยกแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัและมีการก าหนด
วธีิการใหร้างวลัในการท างานใหก้บักลุ่มบุคคลต่าง ๆ จากแนวทางของผูบ้ริหารบริษทั เซ็นทรัลพฒันา 
จ ากดั (มหาชน) มีการให้รางวลักบักลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐานในรูปแบบโบนสั ขณะท่ีการให้
รางวลัโบนสัพิเศษส าหรับกลุ่มบุคคลทีมีผลการปฏิบติังานดีเยีย่มหรือสูงกวา่ปกติ และมีการสนบัสนุน
แนวทางจากผูบ้ริหารบริษทั แลนดแ์อนดเ์ฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) ท่ีใหร้างวลัเพิ่มเติมจากปกติเก่ียวกบัการ
ใหหุ้น้บุริมสิทธิส าหรับการแปลงเป็นหุน้สามญัในระยะเวล่ีก าหนดขณะท่ีผูบ้ริหารบริษทั เอม็ บี เค 
จ ากดั (มหาชน) มีแนวทางใหร้างวลัส าหรับกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูงและมีผลสัมฤทธ์ิการท างานใน
การปรับเลือกต าแหน่งงานหรือสืบทอดต าแหน่งงาน เป็นการกระตุน้การท างานท่ีเกิดจากความ
ภาคภูมิใจในการท างานและมีผลตอบแทนส าหรับการด ารงต าแหน่งงานส าคญัขององคก์าร ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารบริษทั พร็อพเพอร์ต้ีเพอร์เฟค จ ากดั (มหาชน) มีแนวทางเฉพาะกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพในการใหทุ้นศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ เป็นการสนบัสนุน
การโอกาสเพิ่มขีดความสามารถในการสร้างประโยชน์ให้กบัองคก์าร   
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 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัแนวทางการใหร้างวลักบับุคคลท่ีมีแยกกลุ่มผูมี้ศกัยาภาพสูงระดบั
ต่าง ๆ มีการวางแนวทางการใหร้างวลัส าหรับกลุ่มบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานและมีขีดความสามารถ
ท าใหอ้งคก์ารเติบโตและไดรั้บผลประโยชน์การบริหารกลุ่มบุคคล มีการแนวทางให้รางวลักบับุคคล
ในกลุ่มต่าง ๆ ดงัน้ี 
  6.1  การใหร้างวลักบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นโบนสัพิเศษ เป็นการก าหนดผลตอบแทนเป็น
โบนสัพิเศษจากการประเมินและวดัผลการปฏิบติังานแยกแต่ละกลุ่ม มีการก าหนดเกณฑก์ารให ้
ผลตอบแทนและจดัท าเป็นงบประมาณพิเศษในสัดส่วนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
  6.2  การใหร้างวลักบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นการถือหุ้น เป็นการก าหนดผลตอบแทนเป็นหุน้
จากการประเมินและวดัผลการปฏิบติงานแยกแต่ละกลุ่ม มีการก าหนดเกณฑก์ารใหหุ้น้บุริมสิทธิ
ส าหรับการแปลงเป็นหุน้สามญัในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
  6.3  การใหร้างวลักบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นต าแหน่งงาน เป็นการปรับเลือนต าแหน่งานและ
สืบทอดต าแหน่งงานส าหรับผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเยีย่มและผูมี้สัมฤทธ์ิการท างาน โดยมีการทดสอบ
การท างานในต าแหน่งท่ีมอบหมายระนะเวลา 3-6 เดือน 
  6.4  การใหร้างวลักบักลุ่มบุคคลในการใหทุ้นพฒันาศึกษาต่อ เป็นการส่งเสริมและ
สนบัสนุนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพในการพฒันาขีดความสามารถและศกัยภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 
 แนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูงเชิงประเมินผล เป็นการก าหนดแนวทางการวดัผลการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานของระบบการประเมินท่ีองคก์ารส่วนใหญ่มีการน ามาประยกุตใ์ชก้บั
ผูป้ฏิบติังานทุกระดบัรองรับการประเมินผลเพื่อการพฒันาขีดความสามารถ การใหผ้ลตอบแทน และ
การวางแผนการใชป้ระโยชน์ทางดา้นการบริหาร 
 1.  องคก์ารใชว้ธีิการอะไรประเมินบุคลากรแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร การประเมินผลการบริหาร
ดา้นการวดัผลบุคคลท่ีมีการเช่ือมโยงการปฏิบติังานท่ีใชค้วามสามารถร่วมกนัในการด าเนินงานของ
ธุรกิจท่ีมีการวดัผลเชิงผสมผสานท่ีสามารถคาดการณ์ความส าเร็จของบุคคลแต่ละระดบัไดท่ี้มีความ
แตกต่างจากการใชค้วามสามารถในการท างานและใชศ้กัยภาพในการบรรลุเป้าหมาย โดยมุ่งเนน้การ
วดัผลท่ีตอ้งการและเช่ือถือไดจ้ากผลการปฏิบติังานท่ีเป็นไปไดปั้จจุบนั การพยากรณ์ผลการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นไปได ้และการเพิ่มข้ึนของผลการปฏิบติังานท่ีเป็นไปได ้แนวทางของผูบ้ริหารบริษทั แลนด์
แอนด์เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) ไดก้ล่าวถึงวธีิการประเมินผูมี้ศกัยภาพสูงมีมิติทางดา้นการประเมินเชิงกลุ่ม 
และมิติการประเมินรายบุคคลในแนวทางประเมินการมอบหมายงานแบบสากล (International 
assignments) ท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือการพฒันาพื้นฐานการสร้างโอกาสของการเติบโตและใชเ้ป็น
ขอ้ก าหนดกลุ่มผูถู้กประเมินท่ีจ าเป็นต่อองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมการใชค้วามสามารถและการเขา้ใจใน
การท างานของบุคคลท่ีจะเป็นการสร้างประสบการณ์ท่ีพยากรณ์ความยดืหยุน่การปรับตวัต่อการ
เช่ือมโยงกบัความส าเร็จ และมีแนวทางการความสัมพนัธ์ของทกัษะท่ีก าหนดการวดัผลเป็นระดบัของ
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คะแนนการประเมินผลการปฏิบติั จ  าเป็นตอ้งมีนระบบการประเมินท่ีมีความโปร่งใสและมีความ
ยติุธรรม เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติัรายบุคคลมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และ 
การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจาก ผูบ้ริหารบริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท 
จ ากดั (มหาชน) ใหค้วามส าคญัต่อการก าหนดรอบการประเมินท่ีมีการใชว้ธีิการประเมินแบบ 360 
องศาดา้นความส าเร็จของงาน และความมุ่งมัน่การท างานในการขา้มสายงานบริหารขา้มล าดบัชั้น
บริหารและวดัผลตอบแทนจากการด าเนินงานขององคก์ร ขณะท่ีผูบ้ริหารบริษทั ศุภาลยั จ  ากดั 
(มหาชน) มุ่งเนน้การประเมินทางดา้นคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ (Personality measurement) ท่ีมีการใช้
วธีิการประเมินแบบดา้นบุคลิภาพและสมรรถนะรายบุคคล และวธีิการประเมินแบบ 180 องศาดา้น
ความพึงพอใจ และการมีส่วนร่วมส าหรับกลุ่มบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานมาตรฐานและกลุ่มบุคคลท่ีมี
ผลการปฏิบติังานสูง ทั้งน้ีผูบ้ริหารบริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากดั (มหาชน) มีมุ่งเนน้การประเมิน
ทางดา้นคุณลกัษณะบุคคล (Characteristic measurement) ท่ีมีการใชว้ธีิการประเมินแบบดา้นศกัยภาพ
และสมรรถนะรายบุคคล และวธีิการประเมินแบบ 180 องศาดา้นความพึงพอใจ และการมีส่วนร่วม
ส าหรับกลุ่มบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานมาตรฐานและกลุ่มบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง 
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัวธีิการประเมินกลุ่มผูมี้ศกัยาภาพสูงท่ีมีต่อทกัษะ ความเช่ียวชาญ และ
คุณภาพการท างานท่ีมีการเอกลกัษณะการประยกุตก์ารท างานในการขบัเคล่ือนความส าเร็จขององคก์ร
ธุรกิจ ท าใหพุ้ง่เป้าการประเมินการใหร้างวลั การปรับเลือนต าแหน่ง การพฒันาส่วนบุคคล  ประเมิน
สมรรถนะบทบาททางเทคนิคและศกัยภาพการท างาน มีดงัน้ี 
  1.1  ก าหนดกลุ่มผูถู้กประเมิน เป็นการวางแผนประเมินผลส าเร็จของเป้าหมายการ
ปฏิบติังานตามน ้าหนกัความส าคญัของงานท่ีมีต่อองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพทางดา้นเวลา และ
ประสิทธิผลทางดา้นเป้าหมาย และผลกระทบจากการท างาน เช่น ความถูกตอ้งของงาน ความความทกั
เวลาของงาน ความครบถว้นของงาน การน าไปใชป้ระโยน์ ความผดิพลาดของาน การแกไ้ขงาน และ
ความพึงพอใจของงาน 
  1.2  ก าหนดรอบการประเมิน เป็นการก าหนดรอบการประเมินส าหรับกลุ่มบุคคล มีการ
ก าหนดระยะเวลาประเมินผลการปฏิบติั 4 รอบระยะเวลา 1 ปีหรือช่วงระยะเวลา 3 เดือน โดยประเมิน
สลบักลุ่มบุคคลเรียงล าดบัในแต่ละเดือน รวมทั้งสะสมผลการประเมินเปรียเทียบในช่วงระยะเวลา 3 ปี 
  1.3  ก าหนดเกณฑก์ารประเมิน เป็นการจดัท าเกณฑป์ระเมินผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  
1) ระดบัคะแนน ร้อยละ 0-60 มีความส าคญัประสิทธิภาพการท างาน 2) ระดบัคะแนน ร้อยละ 61-70 มี
ความส าคญัประสิทธิผลการท างาน 3) ระดบัคะแนน ร้อยละ 71-80 มีความส าคญัต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 4) ระดบัคะแนน ร้อยละ 81-90 มีความส าคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของงาน 5) ระดบัคะแนน 
ร้อยละ 91-100 มีความส าคญัต่อผลตอบแทนการด าเนินงาน 
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  1.4  ก าหนดขั้นตอนการประเมิน เป็นการก าหนดกระบวนการประเมินและวธีิการ
ประเมินผลส าเร็จของงานตามแผนการสรรหา การคดัเลือก การพฒันาและการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเปรียบเทียบแนวทางการบริหาร โดยกลัน่กรองผลการประเมินความส าเร็จของงารอยูใ่นเกณฑ์
ระดบัใดในแต่ละรอบประเมินจากการใชร้ะบบประเมินผลท่ีไดรั้บการยอมรับและเช่ือถือได ้ 
  1.5  ก าหนดวธีิการประเมิน เป็นการประเมินบุคคลกลุ่มผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานมาตรฐาน
และผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานสูงจากวธีิการประเมินแบบรายบุคคลดา้นบุคลิภาพและสมรรถนะ และ
วธีิการประเมินแบบ 180 องศาดา้นความพึงพอใจ และการมีส่วนร่วม ขณะท่ีกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิของ
งานและผูมี้ศกัยภาพสูงจากวธีิการประเมินแบบรายบุคคลดา้นบุคลิภาพและสมรรถนะและวธีิการ
ประเมินแบบ 360 องศาดา้นความส าเร็จของงาน และความมุ่งมัน่การท างานในการขา้มสายงานบริหาร
ขา้มล าดบัชั้นบริหารและวดัผลตอบแทนจากการด าเนินงานขององคก์ร 
 2.  องคก์ารล าดบัความส าคญัของวธีิการประเมินอยา่งไร การก าหนดแนวทางการใชว้ธีิการ
ประเมินมีผลจากกระบวนการบริหารท่ีมีความเส่ียงต่อความขดัแยง้และความไม่เหมาะสมกบัความส าคญั 
ของการก าหนดใชว้ธีิการส าหรับประเมินผลงานของกลุ่มต่าง ๆ จึงการใหน้ ้าหนกัความส าคญัต่อการ
ทุนมนุษยท์างดา้นความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ (Knowledge capital) ในการวดัผลท่ีมีต่อการด าเนินงาน
ขององคก์ารเพิ่มข้ึนประมาณร้อยละ 30 จึงมุ่งเนน้การวดัประสิทธิภาพการท างาน ประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังาน และผลสัมฤทธ์ิของงาน มีแนวทางของผูบ้ริหารบริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ให้
ความส าคญักบัล าดบัการประเมินท่ีมีต่อเป้าหมายระดบัสูง กลาง ต ่า และก าหนดคะแนนก ากบัน ้าหนกั
ความส าคญั รวมทั้งผูบ้ริหารบริษทั แลนดแ์อนด์เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) สนบัสนุนแนวทางการประเมิน
ส าหรับใชป้ระเมินผลกลุ่มบุคคลแต่ละกลุ่ม มุ่งเนน้การใหน้ ้าหนกัรายละเอียดการประเมินตาม
ความส าคญัของงาน เช่น ปริมาณและคุณภาพงานทางดา้นความทนัต่อเวลา ความรวดเร็ว ความถูกตอ้ง 
ความผดิพลาด และความพึงพอใจ เป็นตน้  
 ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัการก าหนล าดบัความส าคญัของวธีิการประเมินกลุ่มบุคคลท่ีจะเขา้
ไปสู่การเป็นผูมี้ศกัยาภาพสูง โดยก าหนดระดบัความส าคญัต่อเป้าหมายในการวดัผลการปฏิบติังานของ
กลุ่มบุคคลท่ีถูกก าหนดในการประเมินผล ไดแ้ก่ ระดบั 1 มีความส าคญัต ่ากวา่เป้าหมายมาก ระดบั 2 มี
ความส าคญัต ่ากวา่เป้าหมาย ระดบั 3 มีความส าคญัตรงกบัเป้าหมาย ระดบั 4 มีความส าคญัสูงกวา่
เป้าหมาย และระดบั 5 มีความส าคญัสูงกวา่เป้าหมายมาก 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การบริหารบุคลากรขององคก์ารธุรกิจในประเทศไทย มีการก าหนดทิศทางยทุธ์ศาสตร์ของ
แต่ละองคก์ารท่ีมีมุมมองต่อการบริหารแตกต่างกนัตามขนาดธุรกิจ วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร 
มุ่งเนน้ความส าคญักบัแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์น ามาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
ท าใหข้าดทิศทางชดัเจนต่อการบริหารในการใชป้ระโยชน์ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด มกัประสบปัญหา
ทางดา้นบริหารท่ีเป็นส่ิงส าคญัต่อการพฒันาองคก์ร ซ่ึงมีบทบาทอยา่งมากท่ีน าวางแนวทางการใช้
ประโยชนข์องทรัพยากรมนุษยต่์อองคก์าร จากความพยายามสร้างและพฒันารูปแบบทางกระบวนการ
บริหารเป็นเคร่ืองมือปรับใชใ้นการพฒันาองคก์ารดา้นการบริหารจดัการเชิงคุณภาพ (Knowledge 
quality management) มุ่งท่ีจะสร้างความเจริญเติบโตภายใตค้วามสามารถขององคก์ารในการปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงใหอ้ยูร่อดไดใ้นสภาวะวกิฤติ เป็นผลมาจากความสามารถของบุคลากรในองคก์ารท่ีมี
ความตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในทกัษะการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ และเพิ่มความสามารถ
ในการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร หากองคก์ารตอ้งสูญเสียบุคลากรดงักล่าวจะก่อใหเ้กิดการสูญเสียความรู้
และความเช่ียวชาญท่ีบุคลากรนั้นมีความสามารถและมีศกัยภาพสูงในการปฏิบติังาน และจะส่งผล
กระทบต่อองคก์ารทั้งปัจจุบนัและอนาคต ท าให้องคก์ารต่าง ๆ ใหค้วามส าคญัต่อการบริหารจดัการผูมี้
ศกัยภาพสูงในการสร้างประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีกลุ่มบุคลากรดงักล่าวมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ท าใหต้อ้งมีการ
ดึงดูดและรักษากลุ่มคนดงักล่าวใหอ้ยูก่บัองคก์าร เป็นบทบาทส าคญัท่ีเขา้มาผลกัดนักลยทุธ์การบริหาร
จดัการให้เพิ่มขีดความสามารถขององคก์ารในปัจจุบนั  
 ผูว้จิยัมีจุดประสงคค์น้หาองคป์ระกอบส าคญัเชิงรูปแบบของแนวทางบริหาร (Alignment 
component) ส าหรับผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีน าไปใชใ้นการผลกัดนักิจกรรมขององคก์ารให้เกิดแนวทางท่ี
ส่งผลตอ่การด าเนินงานขององคก์ารท่ีเป็นเลิศ (Best performance) และแนวทางสร้างวฒันธรรมท่ี 
เขม้แขง็ในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบักลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง อีกทั้งการน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัไป
ประยกุตใ์ชใ้นการวางกลยทุธ์การบริหารกลุ่มทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารธุรกิจทัว่ไปท่ีจะมีการคน้หา
ในการวางแนวทางสร้างและแนวทางการพฒันาน าไปสู่การเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารท่ีมีผลต่อ
การรักษาบุคคลกรและบุคลากรท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ารในคงอยู ่และเป็นการลงทุนท่ีสอดคลอ้งกบัการ
บริหารองคก์รธุรกิจ ทั้งน้ีการด าเนินงานวจิยัสรุปผลไดด้งัน้ี 
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สรุปผลการวจิัย 
 การวจิยัองคป์ระกอบส าคญัของรูปแบบการบริหารท่ีน าไปจดัวางแนวทางใหส้อดคลอ้งกบั
กลยทุธ์การบริหารรองรับการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจ เป็นการด าเนินงานวจิยัเชิง
คุณภาพและการวจิยัเชิงปริมาณแบบคู่ขนาน โดยก าหนดเคร่ืองมือคน้หาองคป์ระกอบของแนวทาง
บริหารของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และด าเนินการคน้หาองคป์ระกอบ
เชิงประจกัษเ์ก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีสอดคลอ้งกบัการวดัผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารธุรกิจจากผูบ้ริหารสายงานธุรกิจและผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ดงัน้ี 
 องค์ประกอบส าคัญของแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง  
 สรุปผลการวเิคราะห์ตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ท่ี 1 ศึกษาองคป์ระกอบส าคญัการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั  
เพื่อเป็นแนวทางบริหารใหเ้หมาะสมกบัคุณลกัษณะองคก์ร โดยคุณลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก ร้อยละ 33.15 กลุ่มบริษทัขนาดกลาง ร้อยละ 33.53 กลุ่มบริษทั
ขนาดใหญ่ ร้อยละ 33.26 ตามล าดบั ประเภทสายงานบริหารการตลาด โดยรวมคิดเป็นร้อยละ 19.38  
เป็นกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 21.43 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 20.06 กลุ่มบริษทั
ขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 16.67 ตามล าดบั  ทั้งน้ีกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีแนวโนม้มุ่งสายงานบริหาร
การตลาดนอ้ยกวา่กลุ่มบริษทัขนาดเล็กและกลุ่มขนาดใหญ่ ซ่ึงกลุ่มบริษทัมีช่วงปีท่ีด าเนินกิจการ 11-15 
ปี โดยรวมคิดเป็นร้อยละ 27.77 เป็น กลุ่มบริษทัขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 29.81 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
คิดเป็นร้อยละ 26.86 กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 26.62 ตามล าดบั ดงันั้นกลุ่มบริษทัขนาด
กลางมีแนวโนม้ช่วงอายกิุจการ1 1-15 ปี มากกวา่กลุ่มบริษทัขนาดเล็กและกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ ทั้งน้ีมี
จ  านวนพนกังานตั้งแต่ 501-1,000 โดยรวมคิดเป็นร้อยละ 33.80 คน เป็นกลุ่มบริษทัขนาดกลาง คิดเป็น
ร้อยละ 38.14  กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 33.12 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 30.10  
ตามล าดบั ดงันั้นกลุ่มบริษทัขนาดกลางมีแนวโนม้จ านวนพนกังานตั้งแต่ 501-1,000 คน มากกวา่กลุ่ม
บริษทัขนาดเล็กและกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ การวดัผลการด าเนินงานจากประมาณการเติบโตยอดขาย 
ร้อยละ 11-15 โดยรวมคิดเป็นร้อยละ 41.55 เป็นกลุ่มบริษทัขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 40.38 กลุ่ม
บริษทัขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 47.25 กลุ่มบริษทัขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 36.69 ตามล าดบั ดงันั้น
กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มีแนวโนม้ท่ีมุ่งประมาณการเติบโตยอดขาย ร้อยละ 11-15 มากกวา่กลุ่มบริษทั
ขนาดเล็กและกลุ่มบริษทัขนาดกลาง และประมาณผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 16-20 โดยรวม 
คิดเป็นร้อยละ 35.20 เป็นกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 38.31 กลุ่มบริษทัขนาดกลาง คิดเป็น  
ร้อยละ 34.94 กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 32.36 ตามล าดบั กลุ่มบริษทัขนาดเล็กมีแนวโนม้ 
วดัผลตอบแทนการลงทุนมากกวา่กลุ่มบริษทัขนาดกลางและขนาดใหญ่  มีผลการวิจยัดงัน้ี 



370 

 1.  องคป์ระกอบมุมมองแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective of talent management 
alignment) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มี
องคป์ระกอบส าคญัจากผลการส ารวจคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารใน
อนาคตระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.74 (ร้อยละ 43.60) เป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.72 (ร้อยละ 47.69)  และเป้าหมายของการเพิ่มศกัยภาพ
ขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.50 (ร้อยละ 46.72) ทั้งน้ีสอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทั
เล็กมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรให้เหมาะสมเพื่อความส าเร็จ
ขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.72 (ร้อยละ 50.32) โดยท่ีแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มบริษทัขนาดกลาง
มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต
ส าหรับเป้าหมายการเพิ่มศกัยภาพขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.59 (ร้อยละ 33.33) รวมทั้งสอดคลอ้ง
กบักลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มุ่งเนน้เป้าหมายการเพิ่มศกัยภาพขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.46 (ร้อยละ 
44.01) สนบัสนุนจากการให้ความส าคญัขององคป์ระกอบมุมมองการบริหารจากการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อความหมายผูมี้ศกัยภาพสูง การเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูง การไดม้าซ่ึงผูมี้ศกัยภาพ
สูง  การพฒันารูปแบบการบริหาร การก าหนดแผนในการบริหาร  การก าหนดกลยทุธ์การบริหาร
ความส าเร็จ การก าหนดเป้าหมาย  การประเมินผลการบริหารดา้นขีดความสามารถ และดา้นสมรรถนะ  
การประเมินผลการบริหารดา้นคุณภาพ  การวดัผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพและเชิงประสิทธิผล 
และการด าเนินงานเชิงผลตอบแทนการลงทุน โดยผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบมีความส าคญั คิดเป็น
สัดส่วนภาพรวม ร้อยละ 31.58 
 2.  องคป์ระกอบกระบวนการแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process to talent management 
alignment) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.58 (ร้อยละ 44.78) ตอ้งการรองรับการคดัเลือกผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.73 (ร้อยละ 49.52) และการ
มอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างานระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.63 (ร้อยละ 
47.90) และสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย 4.45 (ร้อยละ 42.95) ทั้งน้ีสอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบัการคดัเลือก
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.65 (ร้อยละ 44.16) และ
การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างานระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.47 (ร้อยละ 
47.08) โดยท่ีแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มบริษทัขนาดกลางเก่ียวกบัการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
รองรับขีดความสามารถขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.78 (ร้อยละ 53.85) และการมอบหมายงานกบั
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมในการท างานระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.73 (ร้อยละ 48.40) และสร้างความ
ผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.37 (ร้อยละ 
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42.63) รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มบริษทัขนาดใหญ่เก่ียวกบัการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.71 (ร้อยละ 45.63) รองรับการคดัเลือก 
ผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อรองรับขีดความสามารถขององคก์ารระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.77 (ร้อยละ 49.84) เพื่อการ
สร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 
4.46 (ร้อยละ 42.75) สนบัสนุนจากการใหค้วามส าคญัขององคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
เก่ียวกบักระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีองคป์ระกอบเชิงประจกัษด์า้นกระบวนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสม ดา้นการแต่งตั้งและมอบหมายงาน ดา้นการ
วดัผลการปฏิบติังาน การสร้างวฒันธรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง  ดา้นการใหผ้ลตอบแทน ดา้นการดูแลรักษา 
ดา้นพฒันาอบรมใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน  ดา้นวดัผลการปฏิบติังาน ดา้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยผลวิเคราะห์มีความส าคญั คิดเป็นสัดส่วนภาพรวม ร้อยละ 28.94  
 3.  องคป์ระกอบการประเมินวดัผลแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance to talent 
management alignment) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัการประเมินผล
ดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.53 (ร้อยละ 47.58) เป็นการวดั
ความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.34 (ร้อยละ 41.33) และการ
วดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.23 (ร้อยละ 48.87) ทั้งน้ีสอดคลอ้ง
ตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบัการประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.52 (ร้อยละ 46.75) เป็นการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.19 (ร้อยละ 44.16) และการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.12 (ร้อยละ 53.25) ขณะท่ีแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มบริษทัขนาดกลาง
เก่ียวกบัการประเมินผลดว้ยวิธีการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.44 (ร้อยละ 
46.15) และการวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.28 (ร้อยละ 47.12) 
รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.44 (ร้อยละ 39.48) การวดัพฒันาเพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.29 (ร้อยละ 33.98) สนบัสนุนจากการใหค้วามส าคญัขององคป์ระกอบท่ีไดจ้าก
การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเก่ียวกบัการประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีองคป์ระกอบเชิงประจกัษด์า้น
การแกปั้ญหาจากการปฏิบติังาน  การใชขี้ดความสามารถด าเนินใหป้ระสบผลส าเร็จ การใชส้มรรถนะ
ในการปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพ การใชค้วามคิดสร้างสรรคน์วตักรรมการท างานใหมี้ประสิทธิผลเชิง
รูปธรรม ความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อเป้าหมายของงาน การมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร การพฒันาตนเองให้
มีศกัยภาพสูงข้ึน การใชค้วามสามารถในเชิงบริหารมากข้ึน และความรับผดิชอบท่ีมีต่องานและสังคม  
โดยผลวเิคราะห์มีความส าคญั คิดเป็นสัดส่วนภาพรวม ร้อยละ 23.68  
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 4.  องคป์ระกอบกระจายความเส่ียงแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Portfolio to talent 
management alignment)  ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัการจดัการ
เส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.48 (ร้อยละ 45.53) และการ
ขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลายระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.38 (ร้อยละ 43.38) ทั้งน้ี
สอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบัการจดัการเส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.55 (ร้อยละ 50.65) และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้
ความหลากหลายระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.30 (ร้อยละ 41.56) โดยท่ีแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดกลาง
เก่ียวกบัการจดัการเส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.62 (ร้อยละ 
50.32) และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลายระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.43  
(ร้อยละ 45.83) รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงใหมี้ความหลากหลายระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.42 (ร้อยละ 43.69) สนบัสนุนจากการให้
ความส าคญัขององคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเก่ียวกบักระจายความเส่ียงการบริหาร มี
องคป์ระกอบเชิงประจกัษด์า้นการลงทุน ดา้นวฒันธรรมเชิงกลุ่ม ดา้นผลตอบแทน ดา้นผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นการรักษาให้อยูก่บัองคก์ร ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร โดยผลวเิคราะห์มีความส าคญั 
คิดเป็นสัดส่วนภาพรวม ร้อยละ 15.78 
 5.  องคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูงดา้นขีดความสามารถ (Capability to high potential) 
ท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ภาพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหา 
การท างานของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.72 (ร้อยละ 57.27) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถ
ในการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.39 (ร้อยละ 42.84) และมุ่งเนน้การ
ใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.54 (ร้อยละ 44.78) 
ทั้งน้ีสอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจา
ต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.26 (ร้อยละ 47.40) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการ
ใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.49 (ร้อยละ 45.13) ขณะท่ีแนวทาง
สอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดกลางเก่ียวกบัมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.62 (ร้อยละ 55.77) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจา
ต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.26 (ร้อยละ 47.40) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการ
ใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.49 (ร้อยละ 45.13) รวมทั้งแนวทาง
สอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของมี
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.62 (ร้อยละ 55.77) และมุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการส่ือสาร
เจรจาต่อรองของผูมี้ศกัยภาพสูง และมุ่งเนน้ความสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้ศกัยภาพ
สูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.56 (ร้อยละ 47.63) 
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 6.  องคป์ระกอบการประเมินศกัยภาพสูงดา้นความมุ่งมัน่ (Commitment to high potential) ท่ี
แตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัมุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.61 (ร้อยละ 46.50) และมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.52 (ร้อยละ 48.76)และมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.53 (ร้อยละ 47.58) ทั้งน้ีสอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่ม
ขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบัมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.52 (ร้อยละ 50.00) และมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 4.48 (ร้อยละ 45.45) ขณะท่ีแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดกลางเก่ียวกบัมุ่งมัน่เพื่อการ
สร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.59 (ร้อยละ 47.76) และมุ่งมัน่เพื่อ
ความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.48 (ร้อยละ 45.83) และ
มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.52 (ร้อยละ 48.08) 
รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.56 (ร้อยละ 50.49)และมุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.60 (ร้อยละ 49.19) 
 7.  องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะ (Competency to high 
performance) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัประเมินผลดา้นสมรรถนะ
หนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.80 (ร้อยละ 61.25) และประเมินผล 
ดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.72 (ร้อยละ 46.82) ทั้งน้ี
สอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบัประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังาน
ท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.72 (ร้อยละ 57.14) และประเมินผลสมรรถนะการ
บริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.70 (ร้อยละ 49.35) ขณะท่ีแนวทาง
สอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดกลางเก่ียวกบัประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.84 (ร้อยละ 66.03)  และประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.70 (ร้อยละ 46.47) รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่ม
ขนาดใหญ่เก่ียวกบัประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง ค่าเฉล่ีย
ระดบัมาก 4.77 (ร้อยละ 44.66) และประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพ
สูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.84 (ร้อยละ 60.52) 
 8.  องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity to high 
performance) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.65 (ร้อยละ 54.47) และประเมินผล 
การใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก 
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ค่าเฉล่ีย 4.44 (ร้อยละ 43.92) ทั้งน้ีสอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบัประเมินผล
การใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.61 (ร้อยละ 54.87)  
ขณะท่ีแนวทางสอดคลอ้งกบัขนาดกลางเก่ียวกบัประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.60 (ร้อยละ 51.92) และประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.38  
(ร้อยละ 42.31) รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.75 (ร้อยละ 56.63) และประเมินผล 
การใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.60 (ร้อยละ 49.51) 
 9.  องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration to high 
performance) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.60 (ร้อยละ 
50.91) และประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 4.45 (ร้อยละ 44.67) ทั้งน้ีสอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบั
ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 4.60 (ร้อยละ 50.97) และประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.50 (ร้อยละ 63.64) ขณะท่ีแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่ม
ขนาดกลางเก่ียวกบัประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของ 
ผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.58 (ร้อยละ 47.76) และประเมินผลการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.46 (ร้อยละ 45.51) รวมทั้ง
แนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัประเมินผลการมีส่วนร่วมการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่ง
ดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.40 (ร้อยละ 46.28) 
 10.  องคป์ระกอบการวดัผลการด าเนินดา้นการเติบโตของธุรกิจ (Growth for business 
performance) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัวางแผนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.31 (ร้อยละ 46.50) 
และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปีระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย 4.18 (ร้อยละ 44.99) และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวน
พนกังานในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.09 (ร้อยละ 41.77) ทั้งน้ีสอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาด
บริษทัเล็กเก่ียวกบัวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจให้เติบโตข้ึนในแต่ละปี
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.23 (ร้อยละ 51.95) และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิ
เติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.10 (ร้อยละ 48.05) และแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
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เพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.91 (ร้อยละ 36.04) ขณะท่ีแนวทาง
สอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดกลางเก่ียวกบัวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจให้
เติบโตข้ึนในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.32 (ร้อยละ 44.55) และวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.19 (ร้อยละ 44.23) และแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.21 (ร้อยละ 
42.95) รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี ค่าเฉล่ีย 4.37 (ร้อยละ 43.04) และวางแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.26 (ร้อยละ 42.72) 
และแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนพนกังานในแต่ละปีระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
4.21 (ร้อยละ 42.95) ทั้งน้ีจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัคุณสมบติับุคลากรท่ี
แสดงใหเ้ห็นถึงทศันคติตอ้งการเพิ่มพนูความรู้น าไปสู่งานท่ีทา้ทายท่ีมุ่งเนน้คุณภาพและพฒันาใหเ้กิด
การสร้างการเติบโตใหก้บัองคก์ร และก าหนดเป้าหมายอนาคตใหเ้ป็นวฒันธรรมต่อการบริหารงานเชิง
กลุ่ม และก าหนดเป้าหมายหรือผลลพัธ์ของงานท่ีตอ้งพฒันาตนเอง และพฒันาบุคคลอ่ืนใหมี้ศกัยภาพ
สอดคลอ้งการท างานรูปแบบเดียวกนั 
 11.  องคป์ระกอบการวดัผลการด าเนินดา้นผลตอบแทนธุรกิจ (Return for business 
performance) ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหภ้าพรวมทุกกลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัมุ่งประสิทธิภาพการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.67 (ร้อยละ 54.05) ก าหนดเป้าหมายการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้ ค่าเฉล่ีย 4.51 (ร้อยละ 48.12) ก าหนดจุดประสงค์
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์ค่าเฉล่ีย 4.20 (ร้อยละ 33.48) มุ่งประสิทธิผล
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน ค่าเฉล่ีย 3.97 (ร้อยละ 51.13) และมุ่ง
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน ค่าเฉล่ีย 3.67 (ร้อยละ 38.64) ทั้งน้ี
สอดคลอ้งตามแนวทางของกลุ่มขนาดบริษทัเล็กเก่ียวกบัมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การวดัผลตอบแทนการลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.54 (ร้อยละ 49.68) ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น ค่าเฉล่ีย 4.47 (ร้อยละ 47.08)  ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพยค์่าเฉล่ีย 4.12 (ร้อยละ 48.07) มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน ค่าเฉล่ีย 3.79 (ร้อยละ 54.22) และมุ่งแนวทางบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน ค่าเฉล่ีย 3.48 (ร้อยละ 33.12) ขณะท่ีแนวทาง
สอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดกลางเก่ียวกบัมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
การลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.78 (ร้อยละ 59.29) ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอน
แทนผูถื้อหุ้น ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์ค่าเฉล่ีย 
4.24 (ร้อยละ 46.79) มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน 
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ค่าเฉล่ีย 3.96 (ร้อยละ 52.56) และมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 
ค่าเฉล่ีย 3.53 (ร้อยละ 38.14) รวมทั้งแนวทางสอดคลอ้งกบักลุ่มขนาดใหญ่เก่ียวกบัมุ่งประสิทธิภาพการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนการลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.67 (ร้อยละ 54.05) ก าหนดเป้าหมาย
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุ้น ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์ค่าเฉล่ีย 4.23 (ร้อยละ 43.04) มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ในการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน ค่าเฉล่ีย 4.17 (ร้อยละ 46.60) และมุ่งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน ค่าเฉล่ีย 3.98 (ร้อยละ 44.66) ทั้งน้ีผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร 
ส่วนใหญ่มุ่งเนน้บริหารเชิงเป้าหมายของผลตอบแทนการลงทุนในการพฒันากลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง 
 โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูง   
 สรุปผลการวเิคราะห์ตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 วเิคราะห์คุณลกัษณะแนวทางการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมี
คุณลกัษณะแตกต่างกนั  เป็นผลระดบัความส าคญัคุณลกัษณะยนืยนัเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบ
แนวทางบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ (CFA) และผลการวิเคราะห์
คุณลกัษณะท่ีมีต่อระดบัค่าเฉล่ียและแนวโนม้ทิศทางการใหค้วามส าคญัของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 1.  คุณลกัษณะองคป์ระกอบมีความส าคญัต่อการยนืยนัโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง จากวเิคราะห์ระดบัความส าคญัมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Perspective alignment) 
ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 4.72 (ร้อยละ 52.21) กระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Process alignment) 
ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 4.77 (ร้อยละ 59.20) การประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Performance 
alignment) ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 4.76 (ร้อยละ 54.14) และกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Portfolio alignment) ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 4.68 (ร้อยละ 55.22)  คุณลกัษณะความสอดคลอ้งต่อสมการ
เชิงโครงสร้างแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงวดัผลจากดชันีความสอดคลอ้งของสมการเชิงโครงสร้าง 
และดชันีความกลมกลืนเชิงโครงสร้าง พิจารณาจากคุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถยนืยนั
โมเดลท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งท่ีนยัส าคญัมากกวา่ 0.05 ทุกกลุ่มบริษทั (p =.220, p =.071, p =.365, 
p =.176 ตามล าดบั) ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมีค่าสัดส่วน Chi-square/df นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2.00 
(1.096, 1.222, 1.047, 1.197 ตามล าดบั) และมีค่าความเหมาะสม GFI มากกวา่ 0.95 (.953, .959, .965, 
.991 ตามล าดบั) ทั้งน้ีกลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่มีค่ามากกวา่กลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดกลางและเล็ก
ตามล าดบั ขณะท่ีค่า CGI มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่มธุรกิจ 
 2.  คุณลกัษณะองคป์ระกอบมีความส าคญัต่อยนืยนัเชิงโครงสร้างประเมินศกัยภาพสูง จาก
วเิคราะห์ระดบัความส าคญัการประเมินการใชขี้ดความสามารถ (Capability potential) ระดบัมากท่ี



377 

ค่าเฉล่ีย 4.85 (ร้อยละ 62.00) การประเมินความมุ่งมัน่ (Commitment potential) ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 
4.75 (ร้อยละ 56.30) คุณลกัษณะความสอดคลอ้งต่อสมการเชิงโครงสร้างประเมินศกัยภาพสูงวดัผลจาก
ดชันีความสอดคลอ้งของสมการเชิงโครงสร้าง และดชันีความกลมกลืนเชิงโครงสร้าง พิจารณาจาก
คุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถยนืยนัโมเดลท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
ขององคป์ระกอบแนวทางการประเมินศกัยภาพสูงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High potential) มี
ความเหมาะสมและสอดคลอ้งท่ีนยัส าคญัมากกวา่ 0.05 ทุกกลุ่มบริษทั (p =.511,p = .201, p = .117,  
p =.068) ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมีค่าสัดส่วน Chi-square/df นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั  2.00 (.854, 1.230, 
1.416, 2.00 ตามล าดบั) และมีค่าความเหมาะสม GFI มากกวา่ 0.95 (.995, .980, .981, .996 ตามล าดบั) 
ซ่ึงกลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่มีค่ามากกวา่กลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดกลางและเล็กตามล าดบั  ขณะท่ีค่า 
CGI มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่มธุรกิจ 
 3.  คุณลกัษณะองคป์ระกอบมีความส าคญัต่อยนืยนัโครงสร้างประเมินผลการปฏิบติังานสูง 
จากวเิคราะห์ระดบัความส าคญัการประเมินผลปฏิบติังานดา้นสมรรถนะ (Competency performance) 
ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 5.05 (ร้อยละ 67.38) ประเมินผลปฏิบติังานดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity 
Performance) ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 4.92 (ร้อยละ 74.06) การประเมินผลปฏิบติังานดา้นการมีส่วนร่วม 
(Collaboration performance) ระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 4.58 (ร้อยละ 48.22) คุณลกัษณะความสอดคลอ้งต่อ
สมการเชิงโครงสร้างประเมินผลการปฏิบติังานสูงวดัผลจากดชันีความสอดคลอ้งของสมการเชิง
โครงสร้าง และดชันีความกลมกลืนเชิงโครงสร้าง พิจารณาจากคุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถ
ยนืยนัโมเดลท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบแนวทางการประเมินผล
การปฏิบติัในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (High performance) มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกนัท่ี
นยัส าคญัมากกวา่ 0.05 ทุกกลุ่มบริษทั (p = .075, p = .175, p = .098, p = .301) ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมี
ค่าสัดส่วน Chi-square/df  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั  2.00  (1.306, 1.404, 1.232, .938 ตามล าดบั) และมีค่า
ความเหมาะสม GFI มากกวา่ 0.95 (.988, .987, .993, 1.000 ตามล าดบั) ซ่ึงกลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่
มีค่ามากกวา่กลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดกลางและเล็กตามล าดบั  ขณะท่ีค่า CGI  มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่ม
ธุรกิจ 
 4.  คุณลกัษณะองคป์ระกอบมีความส าคญัต่อยนืยนัโครงสร้างการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์าร จากวิเคราะห์ระดบัความส าคญัการวดัผลเติบโตขององคก์ารธุรกิจ (Business growth) ระดบั
มากท่ีค่าเฉล่ีย 4.60 (ร้อยละ 56.62) การวดัผลตอบแทนขององคก์ารธุรกิจ (Business Growth) ระดบั
มากท่ีค่าเฉล่ีย 4.38 (ร้อยละ 42.73) คุณลกัษณะความสอดคลอ้งต่อสมการเชิงโครงสร้างวดัผลการ
ด าเนินงานจากดชันีความสอดคลอ้งของสมการเชิงโครงสร้าง และดชันีความกลมกลืนเชิงโครงสร้าง 
พิจารณาจากคุณลกัษณะความเหมาะสมและสามารถยนืยนัโมเดลท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์สมการ
เชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบแนวทางการวดัผลการด าเนินงานในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  
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(Business Performance)มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกนัท่ีนยัส าคญัมากกวา่ 0.05  ทุกกลุ่มบริษทั  
(p = .075, p = .175, p = .098, p = .301) ทั้งน้ีคุณลกัษณะโมเดลมีค่าสัดส่วน Chi-Square/df  นอ้ยกวา่
หรือเท่ากบั 2.00 (1.431, 1.229, 1.387, 1.147 ตามล าดบั)  และมีค่าความเหมาะสม GFI มากกวา่ 0.95  
(.974, .976, .977, .999 ตามล าดบั) ซ่ึงกลุ่มองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่มีค่ามากกวา่กลุ่มองคก์รธุรกิจขนาด
กลางและเล็กตามล าดบั ขณะท่ีค่า CGI  มากกวา่ค่า GFI ทุกกลุ่มธุรกิจ 
 พฒันารูปแบบการบริหารผู้มีศักยภาพสูงขององค์การธุรกิจทีแ่ตกต่างกนั  
 สรุปผลการวเิคราะห์ตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 น าเสนอโมเดลการจดัวางรูปแบบแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมี
คุณลกัษณะแตกต่างกนั จากผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างองคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการ
ท่ีมีความส าคญัต่อแนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI เท่ากบั 0.995 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั 
1.000 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า NFI เท่ากบั 0.995 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-value เท่ากบั .495 
(มากกวา่ 0.05) ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั .978 (มากกวา่ 2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมีความ
เหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจทุกขนาดกลุ่มบริษทั มีน ้าหนกัและ
ทิศทางส าคญัโดยรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทัใหค้วามส าคญัท่ีมี
ต่อมุมมองการบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 62.31 (R2= .62310) จากการวางแนวทางเชิง
กระบวนท่ีมีต่อแนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 66.44 (R2= .66437) และการวางแนวทาง
บริหารเชิงการประเมินผลการปฏิบติั ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 80.34 (R2 = .80336) ทั้งน้ีการ
กระจายความเส่ียงการบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 62.81 (R2= .62805) ต่อแนวทางบริหาร  
วเิคราะห์ความแตกต่างตามกลุ่มขนาดบริษทั ดงัน้ี 
 1.  ผลการวเิคราะห์โมเดลกลุ่มขนาดบริษทัมีความแตกต่างกนั เป็นการวิเคราะห์การจดั  
รูปแบบแนวทางบริหารท่ีมีต่อผลด าเนินงานขององคก์าร ดงัน้ี 
  1.1  รูปแบบการจดัวางแนวบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง
องคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการท่ีมีความส าคญัต่อแนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI เท่ากบั 
0.993 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั .999 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า NFI เท่ากบั 0.993 (มากกวา่ 
0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-value เท่ากบั .166 (มากกวา่ 0.05) ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั 1.254 (มากกวา่ 
2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์รธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก มีน ้าหนกัและทิศทางส าคญัต่อรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจท่ีมีต่อวางแนวทางเชิงมุมมองการบริหารท่ีมีต่อแนวทาง
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บริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 67.66 (R2= .67659) จากการวางแนวทางเชิงกระบวนท่ีมีต่อ
แนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 60.28 (R2= .60283)  และการวางแนวทางบริหารเชิงการ
ประเมินผลการปฏิบติั ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 72.88 (R2= .72876) ทั้งน้ีการกระจายความเส่ียงการ
บริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 52.21 (R2= .52215) ต่อการวางแนวทางบริหาร   
  1.2  รูปแบบการจดัวางแนวบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยกลุ่มบริษทัขนาดกลาง จากการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการท่ีมีความส าคญัต่อแนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI 
เท่ากบั 0.971 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั .993 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า NFI เท่ากบั 0.976 
(มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-value เท่ากบั .053 (มากกวา่ 0.05) ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั 1.39634 
(มากกวา่ 2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย มีผลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจกลุ่มบริษทัขนาดกลาง มีน ้าหนกัและทิศทางส าคญัต่อรูปแบบแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจท่ีมีต่อวางแนวทางเชิงมุมมองการ
บริหารท่ีมีต่อแนวทางบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 82.76 (R2= .82762) จากการวางแนวทางเชิง
กระบวนท่ีมีต่อแนวทางบริหารท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 74.96 (R2= .74959)  และการวางแนวทาง
บริหารเชิงการประเมินผลการปฏิบติั ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 86.53 (R2= .86529) ทั้งน้ีการ
กระจายความเส่ียงการบริหาร ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 81.19 (R2= .81189) ต่อการวางแนวทาง
บริหาร   
  1.3  รูปแบบการจดัวางแนวบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยขนาดใหญ่ จากการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง
องคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของกระบวนการท่ีมีความส าคญัต่อแนวทางบริหาร พบวา่ ค่า GFI เท่ากบั 
0.975 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า CFI เท่ากบั .996 (มากกวา่ 0.95 ข้ึนไป) ค่า NFI เท่ากบั 0.984 (มากกวา่ 
0.95 ข้ึนไป) โดยมีค่า p-value เท่ากบั .104 (มากกวา่ 0.05) ท่ีค่า Chi-square/df เท่ากบั 1.330 (มากกวา่ 
2.0) ท าใหโ้มเดลสมการเชิงโครงการมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์รธุรกิจกลุ่มบริษทัใหญ่ มีน ้าหนกัและทิศทางส าคญัต่อรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงให้
ความส าคญัของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจท่ีมีต่อวางแนวทางเชิงมุมมองการบริหารท่ีมีต่อแนวทางบริหาร 
ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 86.24 (R2= .86244) จากการวางแนวทางเชิงกระบวนท่ีมีต่อแนวทาง
บริหารท่ีน ้ าหนกัความส าคญัร้อยละ 80.30 (R2= .80297) และการวางแนวทางบริหารเชิงการประเมินผล
การปฏิบติั ท่ีน ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 81.20 (R2= .81202) ทั้งน้ีการกระจายความเส่ียงการบริหาร ท่ี
น ้าหนกัความส าคญัร้อยละ 79.08 (R2= .79081) ต่อการวางแนวทางบริหาร   
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 2.  ผลการวเิคราะห์การท าสอบสมมุติฐานการวิจยัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีผลต่อการ
วดัผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจท่ีแตกต่างกนั ผลวจิยัการวเิคราะห์สมมติฐานการวจิยัเก่ียวกบั
การวางแนวบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ผูว้จิยัน าแนวคิดวจิยัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์าประยกุตใ์ชใ้นการสร้าง
มุมมองของกระบวนทศัน์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีจะเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการบริหารท่ี
มุ่งเนน้การประสิทธิภาพของกลยทุธ์การบริหารและการพฒันาผูท่ี้จะเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร
เช่ือมโยงการความมุ่งมัน่การปฏิบติัท่ีเป็นการพฒันาภาวะผูน้ ามืออาชีพดา้นการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อ
การด าเนินงานขององคก์าร (Organization performance)  สรุปผลอิทธิพลขององคป์ระกอบการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูง ดงัน้ี 
  2.1  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ท่ีระดบั
ค่านยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 (p-value < .05) ในกลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และ
ภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั  
  2.2  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผล
ต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพล
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ท่ีระดบัค่านยัส าคญั
นอ้ยกวา่ 0.05 (p-value < .05) ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดกลาง กลุ่ม
บริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั 
  2.3  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ี
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมี
อิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ท่ีระดบัค่า
นยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 (p-value < .05) ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาดเล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ 
และภาพรวมกลุ่มขนาดบริษทั 
  2.4  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ี
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ผลการทดสอบสมมติฐาน แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมี
อิทธิพลต่อการประเมินผลปฏิบติังานสูงและศกัยภาพปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์รธุรกิจ ท่ีระดบัค่านยัส าคญันอ้ยกวา่ 0.05 (p-value < .05) ยอมรับสมมติฐานในกลุ่มบริษทัขนาด
เล็ก กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และภาพรวมทุกกลุ่มบริษทั  
 3.  ผลการวิเคราะห์แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมิอิทธิพลต่อผลการด าเนินธุรกิจแตกต่างกนั 
เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลขององคป์ระกอบของแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อผลด าเนินงานของ
องคก์าร และมีอิทธิพลแทรกซอ้นของการประเมินศกัยภาพสูง และการประเมินผลการปฏิบติังานสูง  
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ดงัน้ี 
  3.1  กลุ่มบริษทัขนาดเล็กท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ี
มุ่งเนน้การวางแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการ
ก ากบัแนวทางวดัผลการด าเนินงาน โดยแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อการ
ประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 52.33 และผลการปฏิบติังานสูง (High performance) ร้อยละ 86.11 และมี
อิทธิพลทางออ้มต่อการประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 53.81 ส่งผลท่ีไดต่้อแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ไม่อิทธิพลผลทางตรงต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 27.66) ขณะท่ีแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 91.84) มากกวา่อิทธิพลต่อการ
ประเมินศกัยภาพสูงในการปฏิบติังาน (ร้อยละ 66.28) ทั้งน้ีการประเมินผลปฏิบติังานสูงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 44.15) และการประเมินผลปฏิบติังานสูงมีอิทธิพลทางตรง
ต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 88.96) และการประเมินศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อ
การวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 31.59) สรุปไดว้า่กลุ่มบริษทัขนาดเล็กแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงไม่มีอิทธิพลต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร ขณะท่ีแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมี
อิทธิพลผา่นการประเมินผลการปฏิบติังานสูงหรือมีอิทธิพลผา่นการประเมินศกัยภาพสูงท่ีส่งผลต่อการ
วดัผลด าเนินงานขององคก์าร ขณะท่ีรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลผา่นการประเมินผล
การปฏิบติังานสูงส่งผลทางต่อการประเมินศกัยภาพสูงและการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร แต่รูปแบบ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงไม่มีอิทธิพลต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร 
  3.2  กลุ่มบริษทัขนาดกลางท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ี
มุ่งเนน้การวางแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการ
ก ากบัแนวทางวดัผลการด าเนินงาน โดยแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อผล 
การปฏิบติังานสูง ร้อยละ 86.19 ผลการด าเนินงานองคก์าร ร้อยละ 58.66 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 
การประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 99.50 ผลการด าเนินงานองคก์าร ร้อยละ 48.72 ส่งผลท่ีไดต่้อแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลทางตรงต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 58.66) ขณะท่ี
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 86.20) 
แต่แนวทางบริหารไม่อิทธิพลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 6.98) ทั้งน้ีการประเมินผล
ปฏิบติังานสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 99.50) และการประเมินผลปฏิบติังาน
สูงมีอิทธิพลทางตรงต่อการวดัผลการด าเนินงาน (ร้อยละ 48.72) แต่ท าใหก้ารประเมินศกัยภาพสูงมี
อิทธิพลทางตรงขา้มต่อการวดัผลด าเนินงาน (ร้อยละ 10.07) สรุปไดว้า่กลุ่มบริษทัขนาดกลางมีรูปแบบ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงผา่นการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลต่อการ
วดัผลการด าเนินงานขององคก์ร แต่แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงไม่มีอิทธิพลผา่นการประเมิน
ศกัยภาพสูง ท าใหแ้นวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงผา่นการประเมินศกัยภาพสูงและ 



382 

ประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลทางตรงขา้มต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์ร 
  กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ี
มุ่งเนน้การวางแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการ
ก ากบัแนวทางวดัผลการด าเนินงาน โดยแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบติังานสูง ร้อยละ 86.11 และมีต่อประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 52.32 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อการ
ประเมินศกัยภาพสูง ร้อยละ 53.80 ผลการด าเนินงานองคก์าร ร้อยละ 80.45 ส่งผลท่ีไดรั้บต่อแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลโดยตรงกบัการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร(ร้อยละ 49.14) ซ่ึง
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 88.21) มากกวา่
อิทธิพลต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการปฏิบติังาน (ร้อยละ 42.73) ทั้งน้ีการประเมินผลปฏิบติังานสูง
ไม่ส่งผลโดยตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 62.05) แต่การประเมินผลปฏิบติังานสูงส่งผล
โดยตรงต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 72.73)  และการประเมินศกัยภาพสูงส่งผล
ตรงกนัขา้มกบัการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 31.20) สรุปผลกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่มี
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลโดยตรงต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์ารและแนวทางบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลผา่นการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีส่งผลทางตรงต่อการวดัผลด าเนินงาน
ขององคก์ร  รวมทั้งแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลผา่นการประเมินศกัยภาพสูงท่ีส่งผลทาง
ตรงกนัขา้มต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์ร 
  กลุ่มบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีรูปแบบแนวทางบริหารท่ีมุ่งเนน้การวาง
แนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมินผลศกัยภาพการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานในการก ากบัแนวทาง
วดัผลการด าเนินงาน โดยแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานสูง  
ร้อยละ 40.54 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานองคก์าร ร้อยละ 13.94 ส่งผลท่ีไดต่้อแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงขา้มต่อการการวดัผลด าเนินงานองคก์ร (ร้อยละ 43.89) ขณะท่ี
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินผลการปฏิบติังานสูง (ร้อยละ 86.11) 
มากกวา่อิทธิพลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูงในการปฏิบติังาน (ร้อยละ 52.33) ทั้งน้ีการประเมินผล
ปฏิบติังานสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินศกัยภาพสูง (ร้อยละ 53.81) และการประเมินผล
ปฏิบติังานสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 80.45)  และประเมิน
ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงผลต่อการวดัผลด าเนินงานขององคก์าร (ร้อยละ 55.56) สรุปผลแนวทาง
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลผา่นประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลต่อทางตรงการวดัผลด าเนินงาน
ขององคก์ร และแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลผา่นประเมินศกัยภาพส่งผลต่อทางตรงการ
วดัผลการด าเนินงานขององคก์ร และแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลผา่นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสูงและการประเมินผลการปฏิบติังานสูงส่งผลทางตรงต่อการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์ร แต่แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงขา้มต่อการวดัผลการด าเนินงานขององคก์ร   
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 แนวทางการบริหารผู้มีศักยภาพสูงขององค์การธุรกจิ 
 สรุปผลการวเิคราะห์ตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 การจดัท าแนวทางปฏิบติัดา้นการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีไดจ้ากการสนทนาเชิงกลุ่มของผูบ้ริหารสายทรัพยากรมนุษยท่ี์พฒันารูปแบบการบริหาร
จากการก าหนดคุณสมบติัเป็นการสร้างความเขา้ใจในการสั่งสมทกัษะและประสบการณ์ท่ีบ่งบอกถึง
คุณค่าท่ีมีความจ าเป็นต่อการตดัสินใจของธุรกิจ โดยหลีกเล่ียงการสุ่มในการวา่จา้งหรือการสุ่มในการ
ปรับเลือนต าแหน่งกบับุคคลท่ีจะเป็นการประเมินพื้นฐานองคก์ารดา้นความใส่ใจในการวดัผล
ปฏิบติังานภายใตแ้นวทางบริหารท่ีมีขอ้จ ากดัของคุณค่าของกลุ่มบุคคลท่ีมีบทบาทแอบแฝงทางดา้น
ความเช่ียวชาญ ความสามารถและคุณลกัษณะท่ีช่วยผลกัดนัธุรกิจไปสู่ความส าเร็จทางดา้นการจดัการ
สภาพแรงงานท่ีมีความพร้อมรองรับการขบัเคล่ือนเป้าหมายท่ีมีเพียงร้อยละ 10 ของจ านวนบุคลากร 
ทั้งน้ีองคก์ารยงัขาดแคลนผูน้ าท่ีมีศกัยภาพสูงและแรงงานผูท่ี้มีศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลข้ึนอยูก่บัการประเมินวธีิการเชิงรูปแบบการปฏิบติั (Solution Evaluation) ส าหรับผูท่ี้มี
คุณลกัษณะและคุณสมบติัของผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีจะมีการปรับเลือนต าแหน่ง การเปรียบเทียบผลงาน และ
การใหผ้ลตอบแทนดงัน้ี 
 

 
 
ภาพท่ี 5-1  แนวทางการปฏิบติัดา้นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์รธุรกิจ 
 
 จากภาพท่ี 5-1 การพฒันาแนวทางการบริหารจากการน ารูปแบบการบริหารไปใชใ้นการ
สนทนาเชิงกลุ่มกบัผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในรูปแบบ
องคป์ระกอบดา้นมุมมองการบริหาร ดา้นกระบวนการบริหาร ดา้นประเมินผลหารบริหาร และดา้น
กระจายความเส่ียงการบริหาร มุ่งเนน้แนวทางบริหารน าสู่การปฏิบติัท่ีประยกุตใ์ชใ้นองคก์รธุรกิจใน
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การวเิคราะห์ผลจากการสนทนาของผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัอสังหาริมทรัพยท่ี์จดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย มีแนวทางก าหนดวธีิการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ดงัน้ี   
 1.  การก าหนดคุณสมบติัผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการออกแบบกลุ่มบุคคลท่ีมีการก าหนด
คุณลกัษณะและคุณสมบติับุคคล (Design talent) ในการออแบบตน้แบบกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับการ
จดัแบ่งระดบัความส าคญัของมุมมองท่ีมีต่อแรงผลกัดนัเป้าหมายและความส าเร็จขององคก์าร ไดแ้ก่ 
ก าหนดแหล่งการคน้หาแยกกลุ่ม ก าหนดแนวทางการเขา้ถึงแยกกลุ่ม และก าหนดวธีิการไดม้าซ่ึงผูท่ี้
เหมาะสมแยกกลุ่ม มีการจดัแบ่งกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง ดงัน้ี 
  1.1  กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานดี (Performer) เป็นมุมมองการก าหนดคุณลกัษณะและ
คุณสมบติัของกลุ่มพนกังานท่ีเป็นพื้นฐานขององคก์ารในการก าหนดมาตรฐานการท างานตามตวัช้ีวดั
และดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานเชิงเกณฑก์ารวดัผลปฏิบติังานจากหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั โดยเป็น
คุณลกัษณะการวางแนวทางเชิงกระบวนการสรรหา การคดัเลือก การพฒันา การรักษา การให้
ผลตอบแทนตามมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยกระจายความเส่ียงการบริหารจากการ
หมุนเวยีนการท างานและการเป็นพี่เล้ียงในการท างาน ทั้งน้ีการประเมินแบบบุคลิกลกัษณะและ
สมรรถนะในการประเมินผลการบริหารกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐานส าหรับการวดัผลการ
ปฏิบติังานแบบ 180 องศาตามล าดบัชั้นการบริหาร 
  1.2  กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง (High performer) เป็นมุมมองการก าหนดคุณลกัษณะ
และคุณสมบติัท่ีสูงกวา่พื้นฐานขององคก์ารท่ีมีการก าหนดมาตรฐานการท างานตามตวัช้ีวดัและดชันี 
ช้ีวดัการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานการวดัผลปฏิบติังานจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั และหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบเฉพาะ โดยเป็นคุณลกัษณะการวางแนวทางเชิงกระบวนการคดัเลือก การพฒันา และ
การใหผ้ลตอบแทนแบบเฉพาะดา้น โดยกระจายความเส่ียงการบริหารจากการมอบหมายงานเฉพาะ
และใหค้  าปรึกษาการท างาน ทั้งน้ีการประเมินแบบบุคลิกลกัษณะและสมรรถนะในการประเมินผล
บริหารกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานส าหรับการวดัผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศาขา้ม
สายงานบริหารและขา้มล าดบัชั้นการบริหาร 
  1.3  กลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ (High potential) เป็นมุมมองการก าหนดคุณลกัษณะและ
คุณสมบติัท่ีเป็นมีการก าหนดศกัยภาพพิเศษส าหรับการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานท่ี 
ทา้ทายความสามารถต่อผลสัมฤทธ์ิความส าเร็จ โดยเป็นคุณลกัษณะการวางแนวทางเชิงกระบวนการ
คดัเลือก การพฒันา การรักษา การใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่มาตรฐาน โดยกระจายความเส่ียงการบริหาร
จากการหมุนเวยีนการท างานและการเป็นท่ีปรึกษาท างาน ทั้งน้ีการประเมินแบบบุคลิกลกัษณะและ
สมรรถนะในการประเมินผลการบริหารกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิแบบเฉพาะส าหรับการวดัผลการปฏิบติังาน
แบบ 360 องศาจากผูมี้ส่วนไดเ้สียขององคก์าร 
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  1.4  กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เป็นมุมมองการก าหนดคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีเป็น
มีการก าหนดศกัยภาพบนความสามารถพิเศษส าหรับการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานท่ีมี
ความเป็นเลิศต่อเป้าหมาย เป็นผูมี้การเรียนรู้จากประสบการณ์ในการสร้างองคค์วามรู้ในการเพิ่มขีด
ความสามารถ และมีเชาวปั์ญญาในการแกปั้ญหา รวมทั้งมีบุคลิกภาพเฉพาะตวัท่ีมีพฤติกรรมท่ีโดดเด่น
และยดึถือทศันคติของตนเองเชิงบวก และมีศกัยภาพผูน้ าในอนาคต โดยเป็นคุณลกัษณะของการวาง
แนวทางเชิงกระบวนการดึงดูด คดัเลือก การพฒันา การรักษา การใหผ้ลตอบแทนเฉพาะพิเศษ โดย
กระจายความเส่ียงการบริหารจากการมอบหมายงานโครงการพิเศษและการเป็นท่ีปรึกษาโครงการ
พิเศษ ทั้งน้ีการประเมินแบบบุคลิกลกัษณะและสมรรถนะในการประเมินผลบริหารกลุ่มผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานแบบเฉพาะพิเศษส าหรับวดัผลตอบแทนการด าเนินงานขององคก์ร 
 การคดักรองกลุ่มบุคคลส าหรับแต่ละกลุ่มในการวเิคราะห์คุณลกัษณะทางกายภาพดา้น
รูปร่าง หนา้ตา และสังคมของกลุ่มบุคคลในการคดักรองจากขอ้มูลคุณลกัษณะท่ีมีการน าเสนอของกลุ่ม
บุคคล และการวเิคราะห์คุณสมบติัดา้นความรู้และทกัษะดา้นประสบการณ์ท างานในการคดักรอง
เปรียบเทียบขอ้มูลของกลุ่มบุคคลท่ีไดมี้การก าหนดไวมี้ความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีงาน และการวเิคราะห์ 
พิจารณาทศันคติท่ีต่อองคก์ารและรูปแบบการท างานกบัองคก์ารในการคดักรองมุมมองของกลุ่มบุคคล
ท่ีมีต่อการท างานและความรับผดิชอบกบัองคก์ารจากการสัมภาษณ์เฉพาะบุคคลท่ีตอ้งการคดักรอง 
และการวเิคราะห์มุมมองท่ีเป็นแรงปรารถนาในการเขา้มาท างานกบัองคก์ารในการคดักรองแรง
ปรารถนาของกลุ่มบุคคลท่ีมีต่ออนาคตกบัองคก์ารจากการสัมภาษณ์เฉพาะบุคคลท่ีตอ้งการคดักรอง 
 2.  การสรรหาและคดักรองผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการคน้หาและเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Discover talent) ในคน้หาตน้แบบส าหรับวางแนวทางคุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคลของแต่ละ
กลุ่มในการก าหนดวธีิการเขา้ถึงการไดม้าซ่ึงบุคคล ทั้งน้ีบุคคลท่ีมีการคน้หาจะถูกคดักรองสู่กระบวน 
การสรรหา คดัลือกและมอบหมายหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมกบัคุณค่างาน และเป็นการวางเส้นทางการใช้
ประโยชน์จากขีดความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานและมีผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายของ
องคก์ารธุรกิจจากการก าหนดแนวทางการเขา้ถึงและการคดักรองกลุ่มต่างๆ ท่ีอยูใ่นการวางแนวทาง
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง มีการจดักระบวนการบริหารมี ไดแ้ก่ 1) การจดัท ารายช่ือกลุ่มประเมินคุณสมบติัผูมี้
ศกัยภาพสูง 2) การจดัท าแบบคู่มือในการประเมินผูมี้ศกัยภาพสูงและเกณฑก์ารประเมินคดัเลือก  
3) แบบคู่มือประเมินคุณสมบติัของผูมี้ศกัยภาพสูง 4) แบบคู่มือการวดัขีดความสามารถของผูมี้ศกัยภาพ
สูง และ 5) แบบคู่มือประเมินคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงในการมอบหมายหนา้ท่ี  ในการสรรหาเชิงกระบวน 
การบริหาร ไดแ้ก่ 1) การคน้หาตลาดแรงงานคุณภาพ (Workplace) ก าหนดวธีิการคดัหาแหล่งท่ีเป็น
ตลาดแรงงานคุณภาพทางเวบ็ไซต ์สถานบนัการศึกษา บุคลากรภายในองคก์ารหรือกลุ่มบริษทัใน
อุตสาหกรรมเด่ียวกนั โดยท าการรวบรวขอ้มูลเพื่อการวเิคราะห์และสังเคราะห์แหล่งตลาดแรงงานท่ีมี
กลุ่มบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการเขา้สู่การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร 2) การเขา้ถึงแหล่งแรงงาน



386 

คุณภาพ (Work acquisition) ก าหนดวธีิการเขา้ถึงผูท่ี้มีคุณสมบติัและคุณลกัษณะเฉพาะตามกลุ่มท่ีมีการ
ก าหนด และ 3) การไดม้าซ่ึงแรงงานคุณภาพส าหรับการจดักลุ่ม (Workforce pooling) ก าหนดวธีิการ
ไดม้าซ่ึงผูท่ี้จะเขา้สู่กระบวนการบริหาร 
 3.  การพฒันาและก าหนดสัดส่วนการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้การพฒันาช่องวา่งทาง
ทกัษะและความสามารถในการสร้างเสริมศกัยภาพในเกิดผลสัมฤทธิอใ์นเชิงปฏิบติัมากกวา่การรับรู้
หรือการเรียนรู้ โดยส่วนใหญ่บุคลากรจะมีการพฒันาตนเองจากการหาความรู้เพิ่มเติมแลทดลองปฏิบติั
ตามแนวทางของแต่ละบุคคลหรือแต่ละกลุ่มท่ีมีความไม่สอดคลอ้งกบัแนวทางการพฒันาขององคก์าร
ต่าง ๆ จึงมีการวเิคราะห์ความตอ้งการพฒันาและการออกแบบวธีิการพฒันาส าหรับการสร้างรูปแบบท่ี
เหมาะสมกบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองโดยเฉพาะกลุ่มท่ีมี
คุณสมบติัพิเศษ เป็นการใชรู้ปแบบการพฒันาเชิงผสมผสานของวธีิการหลากหาลยในสอดคลอ้งกนั
เป็นรูปแบบเดียวกนัส าหรับการพฒันากลุ่มบุคคลเฉพาะส่งเสริมและสนบัสนุนความรู้เชิงทกัษะเชิง
กลุ่มในการพฒันารูปแบบโครงการพิเศษ (Develop talent) ส าหรับการพฒันาทกัษะพิเศษในการบรรลุ
เป้าหมาย (Goal setting) มุ่งเนน้การพฒันาวางแผนสายอาชีพการพฒันาการเติบโต (Personal growth) 
และการพฒันาสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession plan) มีการใหค้  าปรึกษาและภาวะผูน้ าในการท่ีจะ
น าพากลุ่มไปในทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีใชว้ดัผลการปฏิบติั ดงัน้ี 
  3.1  ก าหนดวธีิการพฒันากบัผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ 1) การพฒันารูปแบบโปรแกรม
โครงการ (Program development) เป็นการวางแนวทาบจดัท าแผนพฒันาเชิงกลุ่มบุคคลท่ีมีการก าหนด
ท่ีมาและความส าคญั วตัถุประสงค ์ขอบเขตการพฒันา ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ระยะเวลาการพฒันา และ
การประเมินวดัผลการ รวมทั้งการก าหนดงบประมาณและผลตอบแทนท่ีจะดรัับจากการลงทุนพฒันา 
เช่น โครงการพฒันากลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง ท่ีมีการคดัสรรบุคลากรภายในองคก์าร และภายนอก
องคก์ารใหมี้ความสามารถในการสร้างผลการปฏิบติัระดบัสูงแต่ละดา้น ส่งผลต่อก าไรของธุรกิจและ
การเติบโตขององคก์รธุรกิจ เป็นตน้ 2) การพฒันารูปแบบการใหค้  าปรึกษา (Consulting) เป็นการวาง
แนวทางสร้างผูใ้หค้  าปรึกษาในการท างาน การแกปั้ญหา การสร้างแนวคิดใหม่ และวางแผนด าเนินงาน
ใหป้ระสบผลส าเร็จ มีความจ าเป็นต่อการฝึกฝนในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลตลอดเวลา และ
พฒันาทกัษะการใหค้  าปรึกษาท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ของการท างาน 3) การพฒันารูปแบบการเป็น
พี่เล้ียงการท างาน (Mentoring) เป็นการวางแนวทางเป็นผูส้นบัลสนุนในการท างานและการเป็นพี่เล้ียง
ในการท างาน การเพิ่มทกัษะความช านาญการ และการสร้างทศันคติในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ๆ โดย
ก ากบัวธีิการท างานและควบคุมแนวทางการท างานใหเ้หมาะสมกบัด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ  
4) การพฒันารูปแบบการฝึกทกัษะเชิงปฏิบติัการ (On the job training) เป็นการวางแนวการสอนวธีิการ
ปฏิบติังาน ขั้นตอนการท างาน การวเิคราะห์ผลของงาน และรายงานปัญหาจากการท างาน เป็นการ
พฒันาทกัษะใหม่ของกลุ่มบุคคลท่ีมีการท างานไม่สอดคลอ้งกบัแผนการปฏิบติงาน และการร้าง 
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ทศันคติในการพฒันาตน้เองท่ีอาศยัแรงจูงใจในการท างานกระตุน้ผลงานของตนเอง 
  3.2  จดัล าดบัความส าคญัการพฒันาใหก้บัผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ 1) ก าหนดสัดส่วนวธีิการ
พฒันารูปแบบโครงการในกลุ่มผูมี้สัมฤทธ์ิของงานและกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง เน่ืองจากมุ่งเนน้การพฒันา
ศกัยภาพการมท างานดา้นบริหารและภาวะผูน้ า 2) การก าหนดสัดส่วนวธีิการพฒันาใหค้  าปรึกษา การ
เป็นพี่เล้ียงและการฝึกอบรบเชิงปฏิบติัมีการน ามาใชก้บักลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐานและกลุ่มผูมี้
ผลการปฏิบติังานสูง เน่ืองจากเป็นแนวทางการการพฒันาเสริมสร้างความสามารถรายบุคคลในการ
สอนงาน การหมุนเวยีนงาน การขยายขอบเขตงาน 3) การก าหนดสัดส่วนวธีิการพฒันาเชิงปฏิบติัการ
และการสนทนาเชิงปฏิบติัการมีการน าสอดแทรกร่วมกบัการพฒันากลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิของงานและ
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงมากกวา่กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐานและกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง 
 4.  การสร้างแรงจูงใจและการใหร้างวลั เป็นการขบัเคล่ือนและผลกัดนัผูมี้ศกัยภาพสูงเชิง
กลุ่ม (Drive talent) ในการปรับปรุงขีดความสามารถท่ีตอ้งตระหนกัถึงความเช่ียวชาญและความช านาญ
การของแต่ละกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง โดยการมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถและการใหร้างวลัท่ี
เป็นผลตอบแทนตามระดบัผลงาน ดงัน้ี 
  4.1  ก าหนดวธีิการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัผูมี้ศกัยภาพสูง  ไดแ้ก่ 1) การสร้าง
แรงจูงใจในการมอบหมายบทบาทการท างานส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่มระดบัความสามารถและ
ศกัยภาพในการท างานส าหรับกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิและกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง 2) การสร้างแรงจูงใจในการ
ใหร้างวลัจากผลงานส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่มระดบัผลการท างานส าหรับกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังาน
มาตรฐาน และน าไปใชร่้วมกบัแนวทางสร้างแรงจูงรูปแบบการมอบหมายงาน 3) การสร้างแรงจูงใจใน
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจงานส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่มระดบัความศกัยภาพในท างานส าหรับ
กลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูงและผูมี้ผลสัมฤทธ์ิในการท างาน และน าไปใชร่้วมกบัแนวทางสร้างแรงจูง
รูปแบบการมมอบหมายงานและการสร้างความผกูพนั 4) การสร้างแรงจูงใจในการสืบทอดต าแหน่ง
งาน ส าคญั เป็นแนวทางท่ีจะเพิ่มระดบัความสามารถและศกัยภาพในการท างานส าหรับกลุ่มผูมี้
ศกัยภาพสูง และน าไปใชร่้วมกบัแนวทางสร้างแรงจูงรูปแบบการมมอบหมายงาน 
  4.2  ก าหนดวธีิการให้รางวลัในการท างานใหก้บัผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ 1) การใหร้างวลั
กบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นโบนสัพิเศษ เป็นการก าหนดผลตอบแทนเป็นโบนสัพิเศษจากการประเมินและ
วดัผลการปฏิบติังานแยกแต่ละกลุ่ม มีการก าหนดเกณฑก์ารใหผ้ลตอบแทนและจดัท าเป็นงบประมาณ
พิเศษในสัดส่วนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 2) การใหร้างวลักบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นการถือหุน้ เป็นการก าหนด
ผลตอบแทนเป็นหุ้นจากการประเมินและวดัผลการปฏิบติงานแยกแต่ละกลุ่ม มีการก าหนดเกณฑก์าร
ใหหุ้น้บุริมสิทธิส าหรับการแปลงเป็นหุน้สามญัในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 3) 
การใหร้างวลักบักลุ่มบุคคลท่ีเป็นต าแหน่งงาน เป็นการปรับเลือนต าแหน่งานและสืบทอดต าแหน่งงาน
ส าหรับผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเยีย่มและผูมี้สัมฤทธ์ิการท างาน โดยมีการทดสอบการท างานใน
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ต าแหน่งท่ีมอบหมายระนะเวลา 3-6 เดือน 4) การให้รางวลักบักลุ่มบุคคลในการใหทุ้นพฒันาศึกษาต่อ 
เป็นการส่งเสริมและสนบัสนุนกลุ่มผูมี้ศกัยภาพในการพฒันาขีดความสามารถและศกัยภาพในการ
ด าเนินงานขององคก์าร 
 5.  การประเมินจดัล าดบัความส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการประเมินเพื่อการ
มอบหมายและการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูง (Deploy talent) เป็นการวางแนวทางมอบหมายงานใน
โครงการพิเศษระยะเร่ิมตน้ 6-12 เดือน มีการปรับเปล่ียนวิธีท างานใหมี้ความเขม้ขน้และชดัเจนมากข้ึน 
รวมทั้งหมุนเวยีนการท างานใหส้อดคลอ้งความสามารถและศกัยภาพมากยิง่ข้ึน ทั้งน้ีการใหค้วามส าคญั
กบัการมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และมีความมุ่งมัน่ต่อ
ผลการด าเนินงานขององคก์าร ดงัน้ี  
  5.1  ก าหนดวธีิการประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ 1) ก าหนดกลุ่มผูถู้กประเมิน 
เป็นการวางแผนประเมินผลส าเร็จของเป้าหมายการปฏิบติังานตามน ้าหนกัความส าคญัของงานท่ีมีต่อ
องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพทางดา้นเวลา และประสิทธิผลทางดา้นเป้าหมาย และผลกระทบจากการท างาน 
เช่น ความถูกตอ้งของงาน ความทนัเวลาของงาน ความครบถว้นของงาน การน าไปใชป้ระโยน์ ความ
ผดิพลาดของาน การแกไ้ขงาน และความพึงพอใจของงาน 2) ก าหนดรอบการประเมิน เป็นการก าหนด
รอบการประเมินส าหรับกลุ่มบุคคล มีการก าหนดระยะเวลาประเมินผลการปฏิบติั 4 รอบระยะเวลา 1 ปี
หรือช่วงระยะเวลา 3 เดือน โดยประเมินสลบักลุ่มบุคคลเรียงล าดบัในแต่ละเดือน รวมทั้งสะสมผล
ประเมินเปรียเทียบในช่วงระยะเวลา 3 ปี 3) ก าหนดเกณฑ์การประเมิน เป็นการจดัท าเกณฑป์ระเมินผล
การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) ระดบัคะแนนร้อยละ 0-60 มีความส าคญัประสิทธิภาพการท างาน 2) ระดบั
คะแนนร้อยละ 61-70 มีความส าคญัประสิทธิผลการท างาน 3) ระดบัคะแนนร้อยละ 71-80 มีความส าคญั 
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 4) ระดบัคะแนนร้อยละ 81-90 มีความส าคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของงาน 
5) ระดบัคะแนนร้อยละ 91-100 มีความส าคญัต่อผลตอบแทนการด าเนินงาน 4) ก าหนดขั้นตอนการ
ประเมิน เป็นการก าหนดกระบวนการประเมินและวธีิการประเมินผลส าเร็จของงานตามแผนการสรร
หา การคดัเลือก การพฒันาและการสร้างแรงจูงใจในการท างานเปรียบเทียบแนวทางการบริหาร โดย
กลัน่กรองผลการประเมินความส าเร็จของงารอยูใ่นเกณฑ์ระดบัใดในแต่ละรอบประเมินจากการใช้
ระบบประเมินผลท่ีไดรั้บการยอมรับและเช่ือถือได ้5) ก าหนดวธีิการประเมิน เป็นการประเมินบุคคล
กลุ่มผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานมาตรฐานและผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานสูงจากวธีิการประเมินแบบรายบุคคล
ดา้นบุคลิภาพและสมรรถนะ และวธีิการประเมินแบบ 180 องศาดา้นความพึงพอใจ และการมีส่วนร่วม 
ขณะท่ีกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิของงานและผูมี้ศกัยภาพสูงจากวธีิการประเมินแบบรายบุคคลดา้นบุคลิภาพ
และสมรรถนะและวธีิการประเมินแบบ 360 องศาดา้นความส าเร็จของงาน และความมุ่งมัน่การท างาน
ในการขา้มสายงานบริหารขา้มล าดบัชั้นบริหารและวดัผลตอบแทนจากการด าเนินงานขององคก์ร 
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  5.2  การจดัล าดบัความส าคญัประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง แนวทางการวดัผลการ
ประเมินจากการก าหนดระดบัความส าคญัท่ีมีต่อการตดัสินใจในองคป์ระกอบต่าง ๆ มีการก าหนดระดบั
เป็นการก าหนดเป้าหมายเชิงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อการปฏิบติังานและผลการด าเนินงาน 
ไดแ้ก่ ระดบั 1 มีความส าคญัต ่ากวา่เป้าหมายมาก ระดบั 2 มีความส าคญัต ่ากวา่เป้าหมาย ระดบั 3 มี
ความส าคญัตรงกบัเป้าหมาย ระดบั 4 มีความส าคญัสูงกวา่เป้าหมาย และระดบั 5 มีความส าคญัสูงกวา่
เป้าหมายมาก 
 6.  การลงทุนสร้างความแตกต่างจากประเมินผลการกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการทบทวนผล
การกระจายความเส่ียง (Diversity) การบริหารการลงทุนส าหรับการพฒันาและการรักษากลุ่มบุคคลท่ี
เป็นผูมี้ศกัยภาพสูงเพิ่มขีดความสามารถและศกัยภาพในการสร้างผลตอบแทนและการเติบโตของ
องคก์รธุรกิจ โดยการด าเนินงานจะวางแนวทางลงทุนแยกกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง และก าหนดวธีิลงทุน
แยกกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง มีแนวทางดงัน้ี 1) ก าหนดงบประมาณการลงทุนใหก้บักลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงท่ี
มุ่งเนน้จดัสรรทรัพยากรทางดา้นก าลงับุคลากร เงินลงทุน และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และ  
2) ก าหนดวธีิประเมินและเกณฑป์ระเมินการลงทุนกบักลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้การก าหนดเกณฑก์าร
วดัผลเชิงปริมาณและคุณภาพ 
 ดงันั้นแนวทางการบริหารเร่ิมจากการก าหนดมุมมองการประเมินแยกกลุ่มคุณสมบติัและ
คุณลกัษณะแต่ละกลุ่มบุคคลท่ีจะเขา้สู่การคนัหาคดักรองส าหรับกระบวนการสรรหาคดัเลือกทั้งกลุ่ม
บุคคลท่ีอยูภ่ายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร โดยมีวธีิการสร้างและพฒันากลุ่มบุคคลเขา้สู่การเป็นผู ้
มีศกัยภาพสูงขององคก์าร มีการจดัแนวทางพฒันาแบบระดบัชั้นท่ีมีวธีิการประเมินขีดความสามารถ
ทางและวธีิการประเมินผล ทั้งน้ีบุคคลท่ีจะเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงจะผา่นการด าเนินวธีิการปรับเปล่ียน
ระดบัตามความสามารถและศกัยภาพโดยพิจาณาความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนจากการเขา้ไปอยูใ่นกลุ่มของ
บุคคล และมีการกระตุน้ความคิดความรู้สึกในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดศรัทธาในตนเองและองคก์าร ท่ี
มีพลงัความมุ่งมัน่ใหใ้ชขี้ดความสามารถในการสร้างประโยชน์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองคก์าร 
 

อภปิรายผลการวจิัย 
 การบริหารจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) ถูกน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือพฒันา
องคก์ารท่ีมีแนวคิดใหค้วามส าคญักบักลุ่มบุคคลในการสร้างผลงานท่ียอดเยีย่ม และสร้างความเขม็แขง็
ใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต การวิจยัคร้ังน้ีน าผลการทบทวนงานวจิยัทางดา้นปรัชญา กระบวนการ และการ
ปฏิบติัเก่ียวกบัการพฒันาแนวทางพื้นฐานขององคก์ารธุรกิจท่ีจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ในระยะยาว และ
พฒันามุ่งการประเมินผลกระทบท่ีมีผลสะทอ้นกบัอิทธิพลการบริหารจดัการของผูบ้ริหารในองคก์ารที
มีการคน้พบแนวคิดใหม่ในอนาคต (Murphy, 2011) และน ามาใชก้บัการคน้หาองคป์ระกอบส าคญัของ
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การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยตามวตัถุประสงค์
การวจิยั ท าใหป้ระจกัษถึ์งคุณลกัษณะผูมี้ศกัยภาพสูงในความหมายขององคก์รธุรกิจ เป็นผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ
สูงในการปฏิบติังานจากการใชศ้กัยภาพและขีดความสามารถท่ีมีของตนเองตามธรรมชาติในการกระท า 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดดี้ยอดเยีย่มโดยเฉพาะส่ิงท่ีไม่เคยฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Craig and 
Silverstone (2010)  ท าใหก้ารระบุถึงการเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร เป็นจุดเร่ิมตน้ของมุมมองการ
รับรู้และเขา้ใจ การจดัการกลุ่มคนมีศกัยภาพสูง และผลการปฏิบติังานสูงท่ีมีต่อผลผลลพัธ์ขององคก์าร 
เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบส าคญัดา้นคุณลกัษณะและความตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อการรับรู้ 
และยอมรับการบริหารอยา่งต่อเน่ืองในเป้าหมาย และให้สอดคลอ้งกบัความสามารถในการตอบสนอง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลจากส่วนต่าง ๆ ทัว่ทั้งองคก์าร  
 การบริหารูปแบบใหม่เก่ียวกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นบทบาทผูน้ ายคุใหม่ท่ีองคก์ารตอ้งการผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในการน ากลยุทธ์การบริหารไปใชใ้นการสร้างประโยชน์ใหม้ากท่ีสุดภายใตก้าร
เปล่ียนแปลงของสภาพแรงงาน ทั้งน้ีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแตกต่างจากการการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์และการจดัการทุนมนุษย ์(McDonnell, 2011) มีก าหนดกลยทุธ์การวางแผนอาชีพกบัการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent career path) การพฒันาภาวะผูน้ าผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent leader) การสร้างความ
ผกูพนั (Talent engagement) การสร้างความคล่องตวัของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent agility) และการพฒันา
ความหลากหลายศกัยภาพสูง (Talent mobility) ในการผลกัดนักระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์ารใหไ้ป
ในทิศทางท่ีก าหนดไดก้ลยทุธ์ท่ีมุ่งเนน้เป้าหมาย (Business goals) และทิศทางขององคก์าร (Business 
direction) และกลยทุธ์มุ่งเนน้ผลลพัธ์ทางธุรกิจ (Smith & Cantrell, 2011) การวิจยัส่วนใหญ่มุ่งท่ีจะ
สร้างความชดัเจนของกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการนิยามผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นกุญแจ
ส าคญั (Smith & Cantrell, 2011) ท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันาบุคลากรขององคก์ารธุรกิจในแผนกล
ยทุธ์ทรัพยากรมนุษย ์(Lewis & Heckman, 2006) 
 ผูว้จิยัน าแนวคิดวจิยักระบวนทศัน์องคป์ระกอบส าคญัการพฒันาจดัท ารูปแบบวดัประเมิน
ระดบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management alignment) ท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์าร (Organization performance) ดงัน้ี 
 องค์ประกอบส าคัญของการบริหารผู้มีศักยภาพสูงต่อขนาดองค์การธุรกจิ  
 คุณลกัษณะและคุณสมบติัผูมี้ศกัยภาพสูงสนบัสนุนความกา้วหนา้และความต่อเน่ืองในการ
ประเมินผลศกัยภาพท่ีจะสร้างแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก สร้างความพึงพอใจในจากการใหร้างวลั 
และเพิ่มศกัยภาพการเติบโตและเหมาะสมท่ีจะเป็นผูสื้บทอดต าแหน่งบริหารหรือเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง
ในอนาคต (Puvitayaphan, 2008) ในการวดัผลการด าเนินงานเกินมาตรฐานของขีดความสามารถทั้ง
บุคลากรและองคก์ารธุรกิจเป็นทุนทางปัญญา (Human intellectual) ท่ีมีทกัษะและความสามารถสูงไป
ทัว่ทั้งองคก์ารธุรกิจ 
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 อภิปรายผลตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 ศึกษาองคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั  จากการจ าแนก
กลุ่มบุคคลใหเ้หมาะกบัการขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการสร้างความไดเ้ปรียบใหก้บัองคก์ร ท่ีมีววิฒันาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาภาวะผูน้ าขององคก์ารธุรกิจ น าไปสู่การจดัการความรู้ดา้นทุนมนุษย์
ในการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มบริษทั   
 1. มุมมองการบริหารมีความส าคญัต่อแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งไปท่ีกุญแจส าคญั
ในการสนบัสนุนมุมมอง (Perspective) และกระบวนทศัน์ (Paradigm) การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบั
การคน้หาความขอ้เท็จจริง (Empirical) ของการเรียนรู้ท่ีมีผลต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งการ
จดัการทางดา้นทกัษะและความรู้ใหเ้ขา้ใจบทบาทและสามารถออกแบบกระบวนการใหส้ัมพนัธ์กบักล
ยทุธ์ของธุรกิจ และผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ มีคุณลกัษณะองคป์ระกอบส าคญัของมุมมอง
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง  เป็นการศึกษามุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อการก าหนดเกณฑ์
จ าแนกคุณสมบติักลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง (High performer) ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ (High potential) และ 
ผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) การสร้างมุมมองการไดม้าซ่ึงผูท่ี้เหมาะสมคุณสมบติัและคุณลกัษณะให้
เหมาะสมกบัผูมี้ศกัยภาพสูง  
 จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัใหค้วามเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูมี้ศกัยภาพสูงเป็น
การก าหนดความแตกต่างระหวา่งผูป้ฏิบติังานผูมี้ศกัยภาพสูงกบัผูป้ฏิบติังานทัว่ไปท่ีท าใหเ้กิดการ
ยอมรับขององคก์าร เป็นการสร้างวฒันธรรมการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร และเป็นกลยทุธ์การ
ไดม้า และการใชป้ระโยชน์ท่ีท าใหเ้กิดการยอมรับขององคก์าร เป็นวางแนวทางผลการด าเนินงานของ
ผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งน้ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่มากกวา่ร้อยละ 70 มีวสิัยทศัน์การสร้างนิยาม
เก่ียวกบัผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีสามารถวดัผลไดเ้ชิงเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องการ
บริหารข้ึนอยูก่บัความแตกต่างทางดา้นเง่ือนไขทางธุรกิจ (Business condition) สอดคลอ้งกบั Gillis 
(2011) การก าหนดวธีิการเขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent acquisition) เป็นพื้นฐานพฤติกรรมบนความทา้
ทายท่ีส าคญัต่อมุมมองของพนกังาน ขณะท่ีการก าหนดนิยามการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการพฒันามี
ความส าคญัต่อการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูง จากมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมุ่งเป้าหมายความส าเร็จ
สอดคลอ้งกบัแนวทางของ Goldsmith (2006) ความสามารถดา้นการช่วยใหผู้น้  าประสบความส าเร็จ
จากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การพฒันาองคก์ารใหค้วามส าคญักบับุคลิกลกัษณะของผูน้ าท่ีส าคญัมี
ความคิดเชิงรอบดา้น การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมแบบมีส่วนร่วม การสร้างพนัธมิตร การแบ่งปัน
ความรู้ระหวา่งผูน้ า และการแสดงความเขา้ใจถึงเทคโนโลย ีดงันั้นการพฒันาเป็นการสร้างศกัยภาพใน
ทุกระดบัใหค้วามส าคญัดา้นการพฒันาทกัษะ ความสามารถ และสมรรถนะ ตอ้งใหก้ารสนบัสนุนการ
สร้างฐานความรู้ร่วมกนั และเปล่ียนแปลงกระบวนการคิดใหเ้สริมสร้างความสามรถใหม่ ๆ และมี
ประสิทธิภาพสูงในการท างาน โดยใชร้ะบบท่ีปรึกษาหรือพี่เล้ียงในการพฒันาผูน้ ายคุใหม่ ท าใหมี้
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อิสระในการบริหารจดัการมากข้ึน แสดงความสามารถออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ทั้งน้ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่วาง
กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยท์างดา้นการสรรหาและการพฒันาไม่สอดคลอ้งกบัทิศทางการ
ด าเนินธุรกิจ รวมทั้งขาดการมุ่งมัน่ต่อการรักษาและจูงใจใหเ้กิดความผกูพนัต่อหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
การปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารธุรกิจ ส่งผลใหต้น้ทุนทางดา้นทุนมนุษย ์(Human capital) 
สูงข้ึนมากกวา่การลงทุนดา้นการพฒันาธุรกิจ (Business investment) ท าใหผ้ลการด าเนินงานไม่
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดขององคก์ารธุรกิจ ขณะท่ี Cappelli (2010) มุ่งเนน้การแยกพฒันา
ระหวา่งผูน้ ากบัพฒันาผูท่ี้มีศกัยภาพสูง มุ่งความส าเร็จของเป้าหมายการพฒันาองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบั
แผนยทุธ์ศาสตร์ธุรกิจดา้นการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานท่ีส าคญั และการจดัการความเส่ียงต่อความ
สูญเสียของผูท่ี้เป็นกลไกส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารมีขีดความสามารถในการแข่งขนัลดลงส าหรับการ
พฒันาองคก์ารธุรกิจให้เติบโตในอนาคต  
 ทั้งน้ีกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงมีจ านวนนอ้ยเม่ือเทียบกบัจ านวนพนกังานทั้งองคก์ารหรือไม่เกิน
ร้อยละ 10 สอดคลอ้งกบั Puvitayaphan (2008) แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมาปรับใชใ้นเชิงปฏิบติั 
เป็นการก าหนดปัจจยัความส าเร็จของการบริหาร เป็นการก าหนดบุคคลท่ีเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงของ
องคก์ารมีประมาณร้อยละ 10 ในแต่ละองคก์าร เน่ืองจากการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงข้ึนอยูก่บัประเภท
ธุรกิจ การยอมรับของผูน้ าองคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารในการจดัแบ่งผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีศกัยภาพสูง
และความสามารถสูงเปรียบเทียบแต่ละระดบัของบุคคลแตกต่างกนัข้ึนอยูก่ารก าหนดทิศทางตาม
ลกัษณะงานของธุรกิจ วฒันธรรมองคก์าร และกลยทุธ์ขององคก์าร มุ่งเนน้การประเมินความสามารถ 
(Competency) ท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนการด าเนินธุรกิจขององคก์ร ทั้งทางดา้นความรอบรู้
ความเขา้ใจในทิศทาง และกลยทุธ์ธุรกิจขององคก์รเช่ือมโยงหนา้ท่ีหลกั (Core function) ในการ
สนบัสนุนกลยทุธ์การด าเนินธุรกิจภายใตก้ารแข่งขนัท าใหค้วามส าคญักบัตน้ทุน และสอดคลอ้งกบัทิศ
ทางการด าเนินธุรกิจขององคก์รใหม้ากท่ีสุด  การคน้พบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีมากในกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญสายอาชีพมีความพยายามท่ีจะหาแนวทาง (Alignment) ท่ีเหมาะสมกบับริบทขององคก์ารใน
ประเทศ และมีการพฒันาในรูปแบบใหม่ท่ีมีความเหมาะสม (Talent fit) ป้องกนัความลม้เหลวจากการ
ลงทุนในทรัพยากรมนุษยท่ี์มกัจะประสบความลม้เหลวในการเชิงความทา้ทายการพฒันาบุคลากรใน
องคก์าร และมีการคน้หาคดัสรรบุคลากรจากภายนอก ซ่ึงมกัจะไม่สามารถรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงไวก้บั
องคก์ารไดน้าน ทั้งน้ีโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีหรือแมแ้ต่โอกาสในการเรียนรู้เป็นปัจจยั
ส าคญัในการท าใหค้นอยูก่บัองคก์าร (Sears, 2003) เป็นกุญแจส าคญัในองคก์รธุรกิจการบริหารทุน
มนุษยใ์หเ้ป็นแรงงานฐานความรู้ในการสร้างโอกาสท าใหอ้งคก์รเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขนัใน
องคก์ร และการพฒันาขีดความสามารถของพนกังานใหมี้ความพร้อมกบัการแข่งขนัท่ีทา้ทายอนาคต 
จ าเป็นตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์รใหมี้ศกัยภาพมากยิง่ข้ึน (Business capability) ซ่ึงไม่ใช่
เพียงแต่เป็นเทคนิคเฉพาะการจดัการ เป็นมุมมองท่ีมีลกัษณะเชิงคุณค่าและสร้างแรงบนัดาลใจใหมี้
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เช่ือมโยงรูปแบบบริหารท่ีมีการใชค้วามพยายาม และความมุมานะสร้างความส าเร็จของบุคคล ซ่ึง
ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารตอ้งมีส่วนร่วมใหก้ารสนบัสนุนอยา่งแทจ้ริงถึงการก าหนดวธีิการระบุ 
ตวับุคคลและพฒันาตวับุคคลใหมี้ขีดความสามรถอยา่งต่อเน่ือง และส่ือสารต่อพนกังานทั้งหมดอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และใหเ้กิดความเขา้ใจยอมรับในเคร่ืองมือพฒันาองคก์าร และยอมรับในความสามารถ
ของผูมี้ศกัยภาพสูงตลอดจนสามารถท างานร่วมกนัได ้
 2.  กระบวนการบริหารเป็นองคป์ระกอบส าคญัต่อประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Process of Talent Management) ความแตกต่างของกระบวนการส่งผลใหก้ลุ่มขนาดบริษทัเก่ียวกบัการ
ดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการรองรับการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงและ
รองรับขีดความสามารถขององคก์ารในการมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสม
กระบวนการบริหารและสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รส าหรับการสร้างวฒันธรรมการ
ท างานท่ีดี สอดคลอ้งกบัแนวทางของ Sween (2009) มีการวางกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกบัการ
ใชป้ระโยชน์จากภาระผกูพนัของพนกังานสร้างความสมดุลยดา้นทุนมนุษยร์ะหวา่งทรัพยากรมนุษยก์บั
การพฒันากลยทุธ์ขององคก์ารท่ีมีภารกิจและวสิัยทศัน์เก่ียวกบัสถานภาพของบุคลากรเป็นการสร้าง
มูลค่าสินทรัพยม์ากท่ีสุด มุ่งเนน้หลกัการแกปั้ญหา (Principal problem solving) ไดแ้ก่ การอบรบพฒันา
เรียนรู้เชิงปฏิบติัการเก่ียวกบัสภาพการจา้งงาน (Workplace learning) เสริมแรงการปฏิบติังาน (Reinforce 
work-filed) สนบัสนุนสภาพแวดลอ้มใหเ้กิดการยอมรับบทบาทหนา้ท่ี (Accountability) ท่ีมีนยัส าคญั
อยา่งต่อเน่ือง (Continuing significant)  ซ่ึงมีการจดัท าโปแกรมพิเศษเก่ียวกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นทางออก 
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการบริหารทุนมนุษยใ์นการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ารธุรกิจ 
(Shameem, & Murugananthan, 2010) จึงน าการวางแนวทาบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงน ามารวมเขา้กบัการ
ประเมินองคก์ารและประเมินผลคน มุ่งเนน้ต าแหน่งท่ีส าคญัต่อองคก์าร (Key position) และเช่ือวา่
ความส าเร็จท่ีเป็นเลิศจะเป็นของผูท่ี้สร้างโอกาสในการใชค้วามรู้และทกัษะใหม่น าสู่องคก์าร (Blass, 
2007; Likierman, 2007) ท่ีจะเป็นการสร้างผลตอบแทนและการเติบโตใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 3.  ประเมินผลการบริหารมีความส าคญัต่อประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพ (Performance 
of talent management) ป็นการก าหนดแนวทางวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานของระบบการ
ประเมินท่ีองคก์ารส่วนใหญ่มีการน ามาประยกุตใ์ชก้บัผูป้ฏิบติังานทุกระดบัรองรับการประเมินผลเพื่อ
การพฒันาขีดความสามารถ การใหผ้ลตอบแทน และวางแผนใชป้ระโยชน์ดา้นการบริหารความ
แตกต่างการประเมินท่ีส่งผลใหก้ลุ่มบริษทัประเมินผลดว้ยวธีิการวนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ี
เป็นการวดัความกา้วหนา้เพื่อประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการวดัพฒันาเพื่อประเมินการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ไม่สอดคลอ้งกบัแนวทางของ Pichetpongsa (2004) เหตุผลในการปรับวธีิการวดั
ของบุคคลแบบเดิมไม่ใช่อธิบายการวดัแนวโนม้ท่ีท าให้เกิดการยอมรับความส าคญั เน่ืองจากการ
ประเมินความมุ่งมัน่ในการท างาน (Work intensity) และความเป็นอยูท่ี่ดี(Well-being) ของบุคคล จึง
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เป็นการพฒันาดชันีช้ีวดัท่ีแสดงถึงนยัส าคญัของความแตกต่างท่ีมีการตอบสนองความสมดุลยเก่ียวกบั
คุณภาพชีวติจากการประเมินแกปั้ญหารายไดข้องบุคคลไม่สามารถอธิบายนยัส าคญัแง่มุมเก่ียวขอ้งกบั
การยอมรับในหนา้ท่ีการงาน (Piansoongnern & Anurit, 2010) ขณะท่ีการบริหารผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถในทกัษะการปฏิบติังานสูง สามารถด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ภายใตค้วามคิด
สร้างสรรค ์และความคิดการแกไ้ขปัญหา ท าใหผ้ลการปฏิบติังานโดดเด่นจากบุคคลอ่ืนในองคก์าร 
(Cappelli, 2008) สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดด้ว้ยตวัเอง (Self-directed) จึง
เปรียบเสมือนทุนขององคก์าร (Organization capital) ท่ีเป็นหวัใจหลกัในการด าเนินงานขององคก์ารท่ี
สามารถสร้างแนวความคิดใหม่ในการด าเนินงานและนวตักรรมใหแ้ก่องคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวทาง 
Riccio (2010) การจดัการความสามารถพิเศษในการระบุและการพฒันาท่ีเกิดข้ึนใหม่ มุ่งเนน้การปฏิบติั
ท่ีประสบความส าเร็จเก่ียวกบัการบริหารจดัการความสามารถท่ีมีการรวมกลยทุธ์การพฒันาพนกังาน 
มุ่งเป้าหมายการเจริญเติบโตในอนาคตจากภายในองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุความต่อเน่ืองและการสนบัสนุน
จดัล าดบัความส าคญัโดยพุง่เป้าพื้นท่ีวสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารท่ีมุ่งมัน่ความเป็นผูน้ า และความสามารถ
ของผูบ้ริหารในการจดัล าดบัความส าคญัลกัษณะโปรแกรมการประเมินผลเช่ือมต่อระหวา่งการจดัการ
ความสามารถ แผนกลยทุธ์แบบองคร์วม และวธีิการพฒันาท่ีมีความสามารถทุกระดบัขององคก์าร
ส าหรับการเจริญเติบโตในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความชดัเจนภายในท่ีมีการรวมตวักนัของ
องคก์ารและสมรรถนะการเป็นผูน้ าเพื่อใหโ้ฟกสัไปยงักระบวนการในการพฒันาประสิทธิภาพการ
ท างาน และการด าเนินการของรูปแบบการวางแผนการสืบทอด (Lewis & Heckman, 2006) ซ่ึง
สภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปของทรัพยากรมนุษย ์เป็นการสร้างโอกาสการเรียนรู้ส าหรับบุคคล และ
ทีมงานทรัพยากรท่ีลงทุนนั้นสามารถแปลจดัการไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารได ้รวมทั้งปรับแนวคิด
ของพนกังานและพฤติกรรมใหมี้ความสามารถในการเปล่ียนแปลงเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงและขีดความ 
สามารถรองรับผลการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ จึงเป็นการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจา้งงาน 
(Employment)  และสายอาชีพ (Careers) ในการก าหนดคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลขององคก์ารในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีมีค  าถามการวจิยัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 
(Collaboration) และความพยายาม (Endeavor) หรืออุตสาหะ (Effort or strive) ในการคน้หามุมมอง 
(Perspective) เชิงประยกุตก์ารปฏิบติั และความเป็นมืออาชีพในการท างาน (Practices and professional)  
เป็นแนวโนม้การเติบโตในอนาคตของการทรัพยากรมนุษย ์ มุ่งเนน้การประยกุตใ์ชภ้ายนอกและภายใน 
(Explicit and implicit) ในการพิสูจน์สมมติฐานเชิงศกัยภาพและความเป็นไปได ้ (Cseres & Kelly, 
2006) ท าใหเ้กิดความสามารถในการเรียนรู้เง่ือนไขทางธุรกิจและเรียนรู้ผลกระทบทางธุรกิจ ทางดา้น
ศกัยภาพความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive advantage) ขององคก์าร   
 4.  การกระจายความเส่ียงการบริหารมีความส าคญัต่อเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
(Portfolio of talent management) ความแตกต่างความเส่ียงกนัส่งผลใหก้ลุ่มบริษทัเก่ียวกบัการจดัการ
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เส้นทางสายอาชีพในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหมี้ความ
หลากหลาย สอดคลอ้งกบัแนวทางของ Cappelli (2008 a) การบริหารความเส่ียงของการสร้างผูมี้
ศกัยภาพสูงหรือซ้ือตวัผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการปรับความไม่แน่นอนของความตอ้งการผูมี้ศกัยภาพสูง 
และการปรับปรุงการคืนทุนจากการพฒันาบุคลลากร เพื่อการสร้างความสมดุลยการลงทุนระหวา่ง
พนกังานทัว่ไปกบัผูมี้ศกัยภาพสูง เน่ืองจากการบริหารพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูงนั้นตอ้งการพฒันาทกัษะ
และความสามารถเชิงลึกในการประสิทธิภาพการท างาน และลดปัญหาการจดัการสายอาชีพของ
พนกังาน ท าใหล้ดการควบคุมการท างาน และกระตุน้แรงจูงใจภายในใหเ้กิดการท างานท่ีสามารถ
พฒันาประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน อีกทั้งเป็นการลดปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ารจากการสนบัสนุนผูมี้
ศกัยภาพสูงกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหารขององคก์าร ทั้งน้ีการวางแนวทางการกระจายความเส่ียงเก่ียวขอ้งกบั
การลงทุนจากการไดม้าซ่ึงกลุ่มผูเ้หมาะสมกบัองคก์าร การกระจายความเส่ียงต่อการลงทุนพฒันาและ
รักษากลุ่มผูท่ี้องคก์ารผลกัดนัการท างานใหมี้ระดบัของการพฒันาเติบโตในสายอาชีพ ทั้งน้ีความเส่ียงท่ี
เกิดจากสร้างมุมมองของการก าหนดคุณลกัษณะและคุณสมบติัในการคน้หาเพื่อการเขา้ถึงท่ีจะน าไปสู่
กระบวนการบริหารจากการสรรหาคดัเลือก การพฒันาและการจูงใจรักษากลุ่มบุคคล มีการวางแนวทาง 
กระจายความเส่ียงใหเ้หมาะสมกบัการลงทุนกลุ่มบุคคลแต่ละกลุ่ม โดยแนวทางของ Lalli (2009) 
สนบัสนุนการก าหนดเป้าหมายการวางแผนสายอาชีพเป็นการรักษาพนกังานท่ีเป็นวกิฤตต่อผลผลิต  
ผลก าไรและการเติบโตขององคก์าร และไม่จ  ากดัขนาดองคก์าร จ านวนบุคลากรและอุตสาหกรรม  
ผลก าไรขององคก์าร และจ านวนปีท่ีด าเนินกิจ โดยการวางแผนมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ของภาวะผูน้ า
ท่ีก าหนดวตัถุประสงคใ์หบุ้คลากรตอ้งเรียนรู้ถึงการวางแผนสายอาชีพถือเป็นดชันีวดัความเขม้แขง็ของ
ผูน้ าในการพฒันาบุคลากรและมุ่งมัน่ต่อองคก์าร  รวมทั้งความสัมพนัธ์ของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ี
มีต่อการประเมินศกัยภาพและผลการปฏิบติังาน เป็นตวับ่งช้ีถึงความสัมพนัธ์และผลกระทบการประเมิน 
บุคคล มุ่งประเด็นผูท่ี้มีมากความสามารถและมีภาวะผูน้ าระดบัต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีเกิดจาการเรียนรู้ท่ี
ก่อใหเ้กิดคิดสร้างสรรคน์วตักรรม จะน าไปใชใ้นการพฒันาสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
รวมทั้งแนวทางของ Zhang (2011) เก่ียวกบัความตอ้งการเก่ียวกบักลยทุธ์การน าไปใชป้ระโยชน์ของ
สินทรัพยข์องธุรกิจท่ีเพิ่มระดบัความสัมพนัธ์ขยายการเขา้ถึงและลดความไม่แน่นอน มุ่งเนน้มิติการ
เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของการสร้างมูลค่ากบัการปฏิบติัในหนา้ท่ีในกิจกรรมของธุรกิจ การมุ่งเนน้
เป้าหมายคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัคุณสมบติั สถานะ ความเป็นเอกลกัษณ์ทุนทางการเมือง (Political 
capital) เช่ือมโยงเป้าหมายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงาน (Firm performance) 
ขณะท่ีทุนทางสังคม (Social capital) สัมพนัธ์เชิงบวกกบักบักลยทุธ์ผูน้ าความเป็นเลิศขององคก์ารและ
ทุนการต่อตา้น (Reputation capital) มีผลกระทบกบัความมีช่ือเสียงขององคก์ารและผลประกอบการ
ขององคก์ารท่ีมกัไม่ไดอ้ยูใ่นเป้าหมาย เป็นการแสดงถึงความแตกต่างของหนา้ท่ีและมิติพื้นฐานการ
เขา้ถึงกลยทุธ์การกระจายความเส่ียงของกิจการ 
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 แนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูงแตกต่างกนัตามคุณลกัษณะองค์การธุรกจิ  
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management) แบบเดิมตามแนวคิดของ Schweyer (2004) 
เป็นกระบวนการวเิคราะห์ และวางแผนใหมี้ความสอดคลอ้ง (Alignment) กบัการหาแหล่งท่ีมา 
(Sourcing) การคดัเลือก (Selection) การน ามาไปใชป้ระโยชน์ (Employment) การพฒันา (Development) 
และการท าใหค้งอยู ่(Retention) ของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูงและสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพ
สูงสุด ขณะท่ีแนวคิดของ Frank and Taylor (2004) มองถึงการพฒันาแนวคิดการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นการสร้างกระบวนการเปล่ียนผา่น (Transition change) ความรู้ความช านาญของบุคลากรสู่
ความเป็นผูท่ี้มีความสามารถหลากหลาย กลายเป็นกระบวนการสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงระดบัองคก์ารท่ี
สนบัสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระดบักลยทุธ์ขององคก์าร (Human resource strategies) เพื่อ
มุ่งมัน่ผลการด าเนินงานท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนให้องคก์ารประสบความส าเร็จ (Organization performance 
and success) ขององคก์าร จึงเป็นการการปฏิวติัหนา้ท่ีทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Evolution of the 
human resource function) นกัทรัพยากรมนุษยท่ี์เขา้ใจภาพรวมถึงแนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent management) มกัจะมองกระบวนการท่ีดีเพียงพอท่ีจะสามารถคดัเลือก สรรหา 
พฒันา และรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์จดัเป็นพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง (The talented workers) ทั้งน้ีการ
สนบัสนุนของผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีขอ้จ ากดัดา้นสภาพแวดลอ้มการสร้างและการพฒันา เน่ืองจาก
ก าหนดแนวทางไม่ชดัเจน และไม่เพียงพอท่ีจะพฒันาใหเ้กิดศกัยภาพสูงได ้ปัญหาดา้นกระบวนการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เกิดจากรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการในการก าหนดวธีิพฒันาบุคคล ท าใหไ้ม่สามารถ
เขา้ถึงผูมี้ศกัยภาพสูงไดอ้ยา่งแทจ้ริง (Ready & Conger, 2007) 
 อภิปรายผลตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ท่ี 2 จากวตัถุประสงคท่ี์เป็นการวเิคราะห์
คุณลกัษณะแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั ท าใหก้ารวางรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพตามขนาดธุรกิจท่ีแตกต่างกนั  
 คุณลกัษณะธุรกิจกลุ่มบริษทัมีแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ จากผลการวจิยัขนาดบริษทัมีผลต่อแตกต่างกนัในแนวทางบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจทางตรง ทั้งน้ีมุมมองการบริหาร และ
กระบวนการใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายองคก์ารท่ีมีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแตกต่างกนัของระดบั
ความส าคญัท่ีมุ่งเนน้ประเมินการบริหารท่ีสอดคลอ้งกบัการวดัผลด าเนินงานองคก์าร 
 คุณลกัษณะธุรกิจกลุ่มบริษทัมีแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีอิทธิพลทางออ้มผา่นการ
ประเมินศกัยภาพสูงและหรือการประเมินผลปฏิบติังานสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ 
ทั้งน้ี ประเมินการบริหารและการกระจายความเส่ียงการบริหารใหค้วามส าคญักบัวธีิการท่ีมีต่อการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงแตกต่างกนั และมีความส าคญัท่ีมุ่งเนน้แนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการประเมิน
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ศกัยภาพและผลการปฏิบติังานในการวดัผลด าเนินงานขององคก์ารสอดคลอ้งแนวทางบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์อง Ulrich and Lake (2001) น าไปสู่เป้าหมายกลยทุธ์เชิงการปฏิบติั และน าไปสู่
บริหารการเปล่ียนแปลงองคก์าร โดยพนกังานจึงเป็นตวัเช่ือมการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั
ทีมีคุณค่าเฉพาะบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงท่ีเขา้ถึงการประยกุตใ์ชง้านท่ีมีคุณภาพสูง เป็นความทา้ทายการ
จูงใจใหพ้ฒันาองคก์รให้เติบโตอยา่งต่อเน่ืองขององคก์าร 
 ดงันั้นการพิจารณาคุณลกัษณะของผูมี้ศกัยภาพธรรมดาหรือปกติท่ีองคก์ารก าหนด
คุณสมบติัในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีในบทบาทต าแหน่งท่ีไดรั้บ มกัจะยดึถือขอบเขตงานของตนเอง
มากกวา่การมีส่วนร่วมในความรับผดิชอบท่ีมีต่อองคก์าร ส่งผลต่อความรับผิดชอบต่อความอยูร่อดของ
องคก์ารและการเติบโตขององคก์าร ขณะท่ีการพิจารณาผูมี้ศกัยภาพสูงจากคุณลกัษณะท่ีโดดเด่น (Josh, 
2006) จะแตกต่างในแต่ละองคก์าร รวมทั้งการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารจึงเป็นนวตักรรมท่ีช้ี
ทิศทางของผลการด าเนินงาน (Performance indicate) มุ่งเนน้สมรรถนะ (Competency) และมุ่งเนน้การ
ใชขี้ดความสามารถในการพฒันาตนเอง (Capability) ใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมท่ีเขม็แขง็ภายใต้
สภาพแวดลอ้มการแข่งขนัการท างานท่ีทา้ทาย (Challenging enabling factors) จะแตกต่างกนั ในแต่ละ
องคก์าร (Ashto & Morton, 2005)   
 รูปแบบแนวทางบริหารมีโครงสร้างองค์ประกอบแตกต่างตามขนาดธุรกจิ  
 อภิปรายผลตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ท่ี 3 น าเสนอโมเดลการจดัวางแนวทางรูปแบบการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมี
คุณลกัษณะแตกต่างกนั  จากการพฒันาองคก์ารในอดีตตั้งแต่ทศวรรษ 1990s มีการน าแนวคิดเก่ียวกบั
ทางดา้นการเงิน  ดา้นกลยทุธ์ และศกัยภาพทางดา้นเทคโนโลยท่ีีใชเ้ป็นการอธิบายการวางแผนกลยทุธ์
การสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัรองรับการปรับตวัและการเปล่ียนแปลง และเป็นกลยทุธ์การ
จดัตั้งโครางสร้างกระบวนการภายในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถบุคลากรท่ีเป็นทรัพยากร
ส าคญัในการแข่งขนัแบบยัง่ยนืขององคก์ารเช่ือมโยงประสิทธิภาพการบริหารบุคลากร ขณะท่ีกลยทุธ์
องคก์ารยคุใหม่มุ่งเนน้ยทุธ์ศาสตร์การใชเ้ทคโนโลย ีและเป้าหมายทางการเงินเชิงการปฏิบติัในบทบาท
ของบุคลากรเก่ียวกบัการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ภายในองคก์ารใหมี้คุณค่าท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญั
เช่ือมโยงแนวทางบริหารสู่ศกัยภาพของบุคลากร ท าใหอิ้ทธิพลขององคป์ระกอบส่งผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจ จากผลการวจิยัมีองคป์ระกอบ 2 รูปแบบ คือ 1) โมเดลรูปแบบเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบ
แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีคุณลกัษณะท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ  และ 
3) โมเดลรูปแบบเชิงโครงสร้างองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มีคุณลกัษณะท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงขา้มต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ แต่ส่งอิทธิพลทางออ้มผา่นการประเมินศกัยภาพและผลการ
ปฏิบติังานสูงท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร ทั้งน้ีองคก์ารตอ้งเตรียมพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดจากการหมุนเวยีนเขา้ออก (Turnover) ของกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถในการท างานสูง มุ่งเนน้
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การประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร (CIPD, 2010)  
ขณะท่ีแต่ละองคก์รมีความเป็นรูปแบบทิศทางกลยทุธ์ดา้นลกัษณะวฒันธรรมยอ่มมีผลต่อประสิทธิภาพ
องคก์าร ท าใหส้ร้างแบบจ าลองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งทบทวนการ
เปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจ (Business alignment) 
น าไปสู่การสร้างค่านิยมและวฒันาธรรมเชิงกลุ่มท่ีเอ้ือต่อการบริหารมุ่งเนน้กลยทุธ์ขององคก์าร 
(Strategy focused)  และมุ่งเนน้ผลงาน (Form performance) จากกลุ่มบุคลากรส่วนใหญ่เป็นก าลงัการ
ขบัเคล่ือนขององคก์ารท่ีสามารถพฒันาสู่กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงได ้มุ่งเนน้การส่ือสารความเขา้ใจและ
สร้างความร่วมมือภายใตค้วามมุ่งมัน่เป้าหมายขององคก์ารท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรมทางสังคม  
 การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายใตส้ภาวะของการแยง่ชิงผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจใน
ประเทศไทยมีความรุนแรงมากข้ึนอยา่งต่อเน่ืองโดยเฉพาะอุตสาหกรรมท่ีขาดแคลนสายงานเฉพาะดา้น
ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถพิเศษในการปฏิบติังานและบริหารจดัการองคก์ารธุรกิจ ดงันั้นการวจิยัแสดงให้
เห็นถึงแนวทางบริหารไมมี่อิทธิพลโดยตรงต่อการประเมินดา้นศกัยภาพ แต่มีอิทธิพลต่อการประเมิน
ดา้นผลการปฏิบติังานสูงท่ีสอดคลอ้งกบัผลการด าเนินงานขององคก์าร เน่ืองจากองคป์ระกอบมีมุมมอง
การบริหาร กระบวนการบริหาร การประเมินการบริหารและการกระจายความเส่ียงการบริหารมี
อิทธิพลต่อการประเมินดา้นผลปฏิบติังานสูง ทั้งน้ีคุณลกัษณะองคก์รธุรกิจดา้นวฒันธรรมการบริหาร 
สภาพแวดลอ้มการด าเนินธุรกิจ ขีดความสามารถขององคก์าร และเป้าหมายการพฒันาบุคลากรและ
องคก์ารธุรกิจ มุ่งเนน้ความสอดคลอ้งกบัการจดัวางรูปแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงใหส้ัมฤทธ์ิ
ผลขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพได ้

 
ข้อเสนอแนะการวจิัย 
 การวจิยัไดด้ าเนินการจดัทบทวนการผลการวิจยั และท าการวเิคราะห์ประเด็นของการวิจยั 
น ามาสู่การจดัท ากรอบการวิจยั และการจดัท าเคร่ืองมือส าหรับการจดัเก็บขอ้มูล ทั้งการสัมภาษณ์และ
การส ารวจแบบสอบถามคู่ขนาน เป็นการวจิยัความแตกต่างขององคป์ระกอบแนวทางบริหารท่ีไดจ้าก
ความส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงสายทรัพยากรมนุษย ์และความส าคญัของผูบ้ริหารสายธุรกิจ ท่ีมีต่อ
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงและผลการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ ทั้งน้ีการน าผลการวเิคราะห์ความ
แตกต่างท่ีมีนยัส าคญัมาก าหนดเป็นขอ้เสนอแนะการวจิยัเชิงประโยชน์ในการลดช่องวา่งการวดัผลของ
การบริหารใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการเสนอแนวทางการวิจยัท่ีน าไปใชใ้น
กระบวนการปฏิบติัให้เหมาะสมกบัการบริหารองคก์รธุรกิจ และองคก์ารต่าง ๆ ท่ีมุ่งวดัผลเชิงเป้าหมาย
มากข้ึน  มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
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 ข้อเสนอแนะผลการวจัิยคร้ังนี ้   
 การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจึงเป็นมุมมอง (Perspective) การสร้างความไดเ้ปรียบของประเทศ
ท่ีมีอตัราประชากรวยัแรงงานลดลงเทียบกบัอตัราประชากรผูสู้งอายเุพิ่มสูงข้ึน ขณะท่ีประเทศไทยมี
การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบไร้ทิศทาง ท าใหบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพและความสามารถเกิดสภาวะของ
การแยง่ชิงของขา้มองคก์ารบริษทั ส่งผลใหก้ารขาดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพจะพฒันาองคก์รธุรกิจ และ
การเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขนัเชิงอุตสาหกรรมของประเทศ ทั้งน้ีผูว้ิจยัวเิคราะห์การบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพทางดา้นบริหารองคก์ารธุรกิจ ดงัน้ี 
 1.  ขอ้เสนอแนะเชิงวชิาการ การน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัเชิงอภิปรายผลในเชิงแนวคิดทฤษฏี
ของการพฒันาความรู้และความเขา้ในการศึกษาเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมุ่งเนน้การสร้าง
และการพฒันาบุคลากรใหมี้ขีดความสามารถเพิ่มสูงข้ึนและด ารงอยูก่บัองคก์าร อีกทั้งมุ่งเนน้การวาง
แนวทางการบริหารใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ของการเปล่ียนแปลงท่ีจะส่งผลกระทบต่อการด าเนิน
ธุรกิจ จากผลการวจิยัท าใหป้ระจกัษถึ์งแนวคิดของการสร้างมุมมองต่อบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงและมี
คุณค่าต่อองคก์ารในมิติต่าง ๆ ทั้งทางดา้นมิติเป้าหมายความส าเร็จ มิติการกลยทุธ์บริหาร มิติศกัยภาพ
และความสามารถ มิติผลตอบแทนการลงทุนท่ีเป็นแนวคิดท่ีท าใหห้ลกัของการบริหารมีการทบทวน
องคค์วามรู้และการเขา้ใจถึงองคป์ระกอบท่ีประยกุตใ์ชใ้นการบริหารดา้นแนวคิดบริหารการ
เปล่ียนแปลงและแนวคิดบริหารความเส่ียงเก่ียวกบัการจดัการผูมี้ศกัยภาพสูง โดยมุ่งเนน้การกระจาย
ความเส่ียงท่ีแยกกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นระดบัขั้นของการสร้างและการพฒันา และวางแนวทางก าหนด
คุณลกัษณะการน ากลุ่มผูมี้ศกัยาภาพสูงไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาองคก์ารและพฒันาธุรกิจ ดงัน้ี 
  1.1  กลุ่มบุคคลผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐาน (Performer) เป็นมุมมองการก าหนด
คุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีเป็นพื้นฐานขององคก์ารท่ีมีการก าหนดมาตรฐานการท างานตามตวัช้ีวดั
และดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานเชิงมาตรฐานการวดัผลปฏิบติังานจากหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั โดยการ
วางแนวทางเชิงกระบวนการสรรหา การคดัเลือก  การพฒันา การรักษา การให้ผลตอบแทนตาม
มาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยกระจายความเส่ียงการบริหารจากการหมุนเวยีนการท างาน
และการเป็นพี่เล้ียงในการท างาน ทั้งน้ีการประเมินผลบริหารกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานมาตรฐาน
ส าหรับการวดัผลปฏิบติังานแบบ 180 องศาตามล าดบัชั้นการบริหาร 
  1.2  กลุ่มบุคคลผูมี้ผลการปฏิบติังานสูง (High performer) เป็นมุมมองการก าหนด
คุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีสูงกวา่พื้นฐานขององคก์ารท่ีมีการก าหนดมาตรฐานการท างานตามตวัช้ีวดั
และดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานการวดัผลปฏิบติังานจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  และ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบเฉพาะ โดยการวางแนวทางเชิงกระบวนการคดัเลือก  การพฒันา และการให้
ผลตอบแทนแบบเฉพาะดา้น โดยกระจายความเส่ียงการบริหารจากการมอบหมายงานเฉพาะและให้
ค  าปรึกษาการท างาน ทั้งน้ีการประเมินผลบริหารกลุ่มผูมี้ผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานส าหรับการ 
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วดัผลปฏิบติังานแบบ 360 องศาขา้มสายงานบริหารและขา้มล าดบัชั้นการบริหาร 
  1.3  ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ (High potential) เป็นมุมมองการก าหนดคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ี
เป็นมีการก าหนดศกัยภาพพิเศษส าหรับการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัการปฏิบติังานท่ีทา้ทาย
ความสามารถต่อผลสัมฤทธ์ิความส าเร็จ โดยการวางแนวทางเชิงกระบวนการคดัเลือก การพฒันา  
การรักษา การใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่มาตรฐาน โดยกระจายความเส่ียงการบริหารจากการหมุนเวยีน 
การท างานและการเป็นท่ีปรึกษาท างาน ทั้งน้ีการประเมินผลบริหารกลุ่มผูมี้ผลสัมฤทธ์ิแบบเฉพาะ
ส าหรับวดัผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศาจากผูมี้ส่วนไดเ้สียขององคก์าร 
  1.4  กลุ่มบุคคลผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เป็นมุมมองการก าหนดคุณลกัษณะและ
คุณสมบติัท่ีเป็นมีการก าหนดศกัยภาพและความสามารถพเิศษส าหรับการวดัผลตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดั
การปฏิบติังานท่ีมีความเป็นเลิศต่อเป้าหมาย โดยการวางแนวทางเชิงกระบวนการดึงดูด คดัเลือก การ
พฒันา การรักษา การใหผ้ลตอบแทนเฉพาะพิเศษ โดยกระจายความเส่ียงการบริหารจากการมอบหมาย
งานโครงการพิเศษและเป็นท่ีปรึกษาโครงการพิเศษ ทั้งน้ีการประเมินผลบริหารกลุ่มผูมี้ผลปฏิบติังาน
แบบเฉพาะพิเศษมีการลงทุนสร้างผลตอบแทนการด าเนินงานขององคก์าร 
 2.  ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั การน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงอภิปรายผลในเชิงปฏิบติัของการ
พฒันาศกัยภาพและความสามารถในการท างานเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมุ่งเนน้การสร้างผูมี้
ศกัยภาพสูงและการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงใหด้ ารงอยูก่บัองคก์าร ทั้งน้ีการประยกุตแ์นวทางการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีรูปแบบให้เหมาะสมกบัองคก์รธุรกิจ เป็นการจดัวางองคป์ระกอบส าคญัใหส้อดคลอ้ง
กบักลยทุธ์การพฒันาองคก์ารและทรัพยากรมนุษย ์จากผลการวิจยัองคก์ารทุกกลุ่มบริษทัเป็นการก าหนด
คุณลกัษณะการบริหารส าหรับแนวทางประเมินผลท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์การพฒันาองคก์ารและ
ทรัพยากรมนุษย ์โดยก าหนดมุมมองบริหารจดัการเชิงกระบวนการ และประเมินผลบริหารจดัการ
กระจายความเส่ียงการบริหาร มีการประยกุตใ์ชใ้นเชิงปฏิบติั ดงัน้ี 
  2.1  แนวทางจดัท ากลยทุธ์เชิงปฏิบติัการดา้นมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการ
จดัการเชิงโปรแกรมรูปแบบโครงการจากผลการวิจยัองคก์ารทุกกลุ่มบริษทัมีแนวทางการบริหารกลุ่ม 
ผูมี้ศกัยภาพสูงในลกัษณะโครงการท่ีมีการก าหนดจดัแบ่งส่วนของการนิยาม (Identify segment) เป็น
การสร้างมุมมอง (Perspective) ท่ีมีต่อการจดัการรองรับการจดัสรรทรัพยากร (Optimize resource 
allocation) ให้เหมาะสมต่อความตอ้งการประสิทธิภาพของธุรกิจจากการเปล่ียนแปลงท่ีน าแนวทางการ
บริหารมาใชเ้ป็นกลยทุธ์การก าหนดแนวคิดพื้นฐานการพฒันาเชิงประจกัษ ์(Evidence-based approaches) 
ในการขบัเคล่ือนผลลทัธ์ทางธุรกิจ (Drive business results) มีความส าคญัดา้นศกัยภาพมุ่งเนน้การไดม้า
ซ่ึงผูมี้ผลกระทบต่อองคก์าร เป็นผูมี้ความเหมาะสมดา้นคุณสมบติัและคุณลกัษณะ (Qualification) ท่ี
องคก์รตอ้งการ มีวสิัยทศัน์ในการท างาน (Supervision) มีบทบาทความรับผดิชอบในการท างาน (Area 
of responsibility) ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ของการท างาน (Interaction) สูง และมีขีดความสามารถก าหนดวธีิการ
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แกไ้ขปัญหา (Problem solving) ภายใตเ้ง่ือนไขสภาพแวดลอ้มการท างาน (Environment condition) ท่ี
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานนอ้ยท่ีสุด และมีผลลพัทธ์ดีท่ีสุด ทั้งน้ีการวางแนวทางสร้างมุมมองท่ีมี
ต่อผูมี้ศกัยาภาพสูง จึงมีการจดัแบ่งกลุ่มคุณลกัษณะท่ีมีความแตกต่างเชิงนยัส าคญัต่อการใชศ้กัยภาพ
และขีดความสามารถในการปฏิบติั โดยการจดัท าแบบประเมินมุมมองระดบัผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมี
แบบทดสอบการปฏิบติัเชิงความคิดสร้างสรรคแ์ละวธีิคิดแกปั้ญหาการท างานและก าหนดวธีิการ
ผลกัดนักลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้สู่การเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร 
  ดงันั้นผูท่ี้จะบริหารกลุ่มบุคคลท่ีจะเป็นผูมี้ศกัยภาพสูงจึงควรผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีรูปแบบ 
คณะท างานโครงการจากหลาย ๆ หน่วยงานในการลดปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารและการสนบัสนุน
กา้วสู่การเป็นผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ มุ่งเนน้รูปแบบการจดัแนวทางบริหารท่ีมีผลต่อการด าเนินกิจการ 
และใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรท่ีองคก์ารยอมรับถึงการเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถสูง และเป็นผูมี้
ศกัยภาพสูงส าหรับองคก์ารจ าเป็นมีความยดืหยุน่สูง มีความคล่องตวัดา้นกฎระเบียบ และมีงบประมาณ
ในการด าเนินการ  รวมทั้งสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีการส่ือสารความส าเร็จของกลุ่มผูท่ี้มีความส าคญั
ต่อองคก์ารใหเ้ป็นภาพลกัษณ์องคก์าร (Employee branding) ตอบสนองความรับผดิชอบต่อสังคม ทั้งน้ี
ผูน้  าหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารมีการจดัการกบับุคคลเหล่าน้ีถือเป็นส่วนส าคญัในการจดัการ
ทุนมนุษย ์(Human capital management) เป็นการรักษาประสิทธิภาพขององคก์าร ลดอตัราสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีความรู้ประสบการณ์น ามาซ่ึงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื  
  2.2  แนวทางจดัท าเแผนกระจายความเส่ียงการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการวาง
แนวทางหลีกเล่ียงความเส่ียงการจดัการ (Manage unavoidable risk) และการกระจายความเส่ียงการ
บริหาร (Portfolio management) จากการท่ีก าหนดมุมมองคุณลกัษณะและคุณสมบติัการไดม้าของผูมี้
ศกัยภาพสูงในแต่ละกลุ่ม โดยการวเิคราะห์ช่วงวา่ง (Gap analysis) ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีไดจ้ดั
แบ่งกลุ่มและการวเิคราะห์ความสอดคลอ้งของคุณสมบติัของกลุ่ม จากผลการวจิยัมีการวางแนวทาง 
การบริหารความเส่ียงดา้นกระบวนการและการประเมินผลท่ีสอดคลอ้งกบัการลงทุนทางดา้นทรัพยก์ร
มนุษยใ์นการสร้างผลตอบทางจากการลงทุน ไดแ้ก่ การกระจายความเส่ียงทางดา้นความขดัแยง้เชิง
วฒันธรรมหรือพฤติกรรมเชิงกลุ่ม  การกระจายความเส่ียงท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน และการกระจาย
ความเส่ียงในการรักษาบุคลากร โดยการจดัท าแบบบริหารความเส่ียงและเกณฑว์ดัระดบัความเส่ียง
ส าหรับวางแนวทางการลดความเส่ียงจากการบริหาร เช่น การแทรกแซงวธีิการบริหาร การวางกลยทุธ์
การหลีกเล่ียงความขดัแยง้ และการจดัการผลกระทบท่ีเกิดจากบริหารท่ีมีความคลาดเคล่ือนจาก
เป้าหมายท่ีก าหนด เป็นตน้ 
  ดงันั้นผูบ้ริหารเป็นกุญแจส าคญัต่อความเส่ียงความลม้เหลวในการบริหารจากการสร้าง
ความเช่ือมมัน่และความพึงพอใจท่ีมีต่อการบริหาร มกัท าใหเ้กิดความสับสนต่อเป้าหมายและการ
เติบโตของธุรกิจท่ีมุ่งเนน้การสร้างผลก าไร (Profitability) การสร้างนวตักรรม (Innovation) การเพิ่ม
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ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการสร้างมูลค่าเพิ่มจากผลการปฏิบติังาน ขณะท่ีความตอ้งการท่ีจะ
เติบโตขององคก์ารธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีผลการด าเนินงานท่ีดีเลิศอยา่งต่อเน่ือง (Strong performance) และ
มีบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงผลกัดนัการขบัเคล่ือนกลยทุธ์ขององคก์ารธุรกิจ (Smart worker) ไปใน
ทิศทางท่ีคาดหวงัใหส้ าเร็จไดต้ามเป้าหมาย เน่ืองจากการสร้างและพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงในองคก์าร
ธุรกิจจะมีผลกระทบต่อแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบเดิมทั้งในเชิงบวกและลบ ท าใหเ้กิดความ
ขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มการบริหารแบบผลกัดนัเชิงรุกกบักลุ่มการบริหารแบบระมดัระวงัการขบัเคล่ือนใน
องคก์ารธุรกิจมากข้ึน 
  2.3  แนวทางจดัการกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง กบักระบวนการจดัการ (Process) 
เป็นการเช่ือมโยงการวางแผนสภาพการท างาน (Integrate workforce plans) ใหมี้ความสอดคลอ้งตาม
กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้ประสิทธิภาพของกระบวนการปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงเป้าหมายของการสร้าง 
การพฒันา และการด ารงรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงใหใ้ชขี้ดความสามารถในการสร้างประโยชน์ใหก้บั
องคก์าร ทั้งน้ีกระบวนการมาตรฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์การก าหนดขั้นตอนท่ีมีการใชเ้ป็น
มาตรฐาน ไดแ้ก่ การสรรหา การคดัเลือก การมอบหมายต าแหน่งงาน การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การฝึกอบรมพฒันา การใหผ้ลตอบแทน และการดูแลรักษา จากผลการวจิยัแนวทางการบริหารกลุ่มผู ้
ศกัยภาพสูงมุ่งเนน้กระบวนการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงส าหรับการคดัเลือกผูท่ี้สร้างความผกูพนัมุ่งมัน่ต่อ
งานและองคก์ารจากงานท่ีมอบหมาย และมุ่งเนน้กระบวนการสรรหาเพื่อการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงให้
คงอยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด เน่ืองจากการลงทุนการไดม้า การพฒันา และการรักษามีมูลค่าท่ีสูงในแต่ละ
กลุ่มผูมี้ศกัยาภาพสูง ไดแ้ก่ การวางแนวทางกระบวนการบริหารกลุ่มผูมี้ศกัยาภาพสูง มีการก าหนด
แผนงานการดึงดูดกลุ่มบุคคลตามแหล่งท่ีบ่มเพาะผูมี้ศกัยสูงแต่ละระดบั และท าการคดัเลือกเขา้สู่
กระบวนการเชิงโปรแกรมในการสร้างความมุ่งมัน่ต่อการท างาน และความผกูพนัทางดา้นจิตใจต่อ
องคก์าร โดยมีการมอบหมายงานตามความสามารถและศกัยภาพท่ีจะเกิดการพฒันาตนเองภายใต้
แรงจูงใจในการท างาน โดยแต่ละส่วนงานจะท าการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงจากโปรแกรมการสร้างกลุ่ม
บุคคลและวางแผนสายอาชีพเพื่อการรักษากลุ่มบุคคลในการบริหาร เป็นตน้ 
  ผูบ้ริหารไดแ้สดงความคิดเห็นถึงการมีส่วนร่วมของการพฒันาภาวะผูน้ ากบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์สนบัสนุนสายธุรกิจ (Business line) เป็นองคป์ระกอบในการจดัการ สามารถเขา้ใจ
ถึงความส าคญั และมีบทบาทท่ีจะก าหนดแนวคิดและกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง โดยส่วนใหญ่
ใชเ้วลาประมาณ 3 เดือนเพื่อท าความเขา้ใจและยอมรับร่วมกนัในการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการเตรียมความพร้อมขององคก์ารท่ีจะตอ้งเช่ือมโยงกบัแผนกลยทุธ์ของบริษทั มีปัจจยัความส าเร็จ
จากการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารทุกส่วนงาน โดยประกาศนโยบายให้
รับรู้เขา้ใจ และสร้างการมีส่วนร่วมและร่วมมือกนั (Collaboration) โดยใชช่้องทางการส่ือสารท่ีจะ
แสดงความคิดเห็นและสนบัสนุนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ การสร้างความตระหนกัต่อคุณค่า
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ของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent mindset) การส่ือสารภายในองคก์าร (Talent communication) การสร้าง
เครือข่ายผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent network) ขณะท่ีองคมุ์่งเนน้การสร้างผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีอยูภ่ายในใหมี้
ความเช่ียวชาญในสายงานหลกัและมีความหลาหหลายในการใชศ้กัยภาพการท างานให้เกิดประโยชน์
สูงสุดกบัองคก์าร  
  2.4  แนวทางก าหนดรูปแบบประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นการก าหนด
แนวทางบริหารการจดัวางองคป์ระกอบส าคญัท่ีสอดคลอ้งกบัการวดัผล ประกอบดว้ยการวดัประเมิน 
(Assessment) การวดัค่าท่ีไดรั้บ (Measurement) ประเมินผลท่ีไดรั้บ (Evaluation) และวดัผลลพัธ์ท่ี
ไดรั้บ (Perform) ขององคก์ารธุรกิจ เป็นการน าแนวทางการประเมินวดัผลการบริหารส าหรับการ
ก าหนดวดัผลบนพื้นฐานขนาดและขอบเขความรับผดิชอบ (Scope and size responsibility) เป็น
ผลกระทบในวสิัยทศัน์ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ต่อองคก์ารบนความซบัซอ้นของการท างาน (Complexity) 
ทางดา้นคุณภาพ วธีิการแกปั้ญหา และสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยก าหนดระดบัผลเกินความ
คาดหวงั (Exceeds expectations) ระดบัผลตามการคาดหวงั (Meet expectations) และระดบัผลตอ้งการ
ปรับปรุง (needs improvement) ขององคก์ารธุรกิจ โดยก าหนดกลยทุธ์ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงท่ีมีองคป์ระกอบส าคญัของความส าเร็จ จากผลการวจิยัองคก์ารทุกกลุ่มบริษทัเก่ียวกบัการวดัมูลค่า
ดา้นทุนมนุษย ์และวดัระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารจากการลดความสูญเสียการลงทุนการบริหาร 
ผูมี้ศกัยภาพสูง และมีแนวทางวดัผลการบริหาคุณค่าของการใชป้ระโยชน์เชิงอนาคตของบุคลากรท่ี
ทรงคุณค่าต่อองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การประเมินผลตอบแทนจากการลงทุน และการวดัผลการเติบโตของ
ธุรกิจ ไดแ้ก่ การประเมินศกัยภาพในวางแผน การจดัการปัญหา และการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างาน และประเมินการใชภ้าวะผูน้ าการบริหาร โดยจดัท าแบบประเมินผลและก าหนดเกณฑว์ดัผลเชิง
ตวัช้ีวดัและดชันีช้ีวดัเทียบเครียงกบัมาตรฐานขา้มสายงานของกลุ่มบุคคลระดบัเดียวกนั เป็นตน้ 
 ดงันั้นผูบ้ริหารการพิจารณาผูมี้ศกัยภาพธรรมดาหรือปกติท่ีองคก์ารก าหนดคุณสมบติัใน 
การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีในบทบาทต าแหน่งท่ีไดรั้บ โดยไม่ยดึถือขอบเขตงานของตนเองมากกวา่ 
การมีส่วนร่วมในความรับผดิชอบท่ีมีต่อองคก์าร และมีความรับผดิชอบต่อความอยูร่อดขององคก์าร
และการเติบโตขององคก์าร และพิจารณาประเมินผูมี้ศกัยภาพสูงจากคุณลกัษณะท่ีโดดเด่นท่ีแตกต่าง
ของความสามารถพิเศษของบุคคลจะเป็นแรงขบัเคล่ือนภายในใหส้ามารถท างานไดป้ระสิทธิภาพสูง 
และมีศกัยภาพท่ีจะพฒันากลยทุธ์สร้างคุณค่ากบัองคก์าร ก าหนดทิศทางของผลการด าเนินงาน 
(Performance indicate) มุ่งเนน้สมรรถนะ (Competency) และมุ่งเนน้การใชขี้ดความสามารถในการ
พฒันาตนเอง (Capability) ใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม็แขง็ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการแข่งขนั
การท างานท่ีทา้ทาย (Challenging enabling factors) ทั้งน้ีการประเมินความอยูร่อดไดใ้นสภาพของการ
แข่งขนัท่ีรุนแรง จึงมีการก าหนดรูปแบบการประเมินผูมี้ศกัยภาพสูงเช่ือมโยงการสร้างกรอบกิจกรรม
ร่วม (Framework of activities) 
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 ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 การวางแนวทางบริหารจากการพฒันาองคก์รนั้นเป็นการสร้างการรับรู้และความเขา้ใจถึง
การเปล่ียนแปลงเชิงวฒันธรรมองคก์รท่ีมีขีดความสามารถ และศกัยภาพรองรับการเปล่ียนแปลงบน
พื้นฐานความยดืหยุน่ ความคลอ้งตวั และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง บนพื้นฐานความเช่ือ ค่านิยม 
และรูปแบบปฏิบติัท่ีน ามาใชใ้นการช้ีน าการมีส่วนร่วมในการสร้างใหเ้กิดเป็นวฒันธรรม โดยเป็น
กระบวนทศัน์ท่ีมีรูปแบบการตดัสินใจในการตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม การบริหารท่ีมีอิทธิพบจาก
กลุ่มนกับริหาร นกัพฒันา และนกัวชิาการเป็นผูก้  าหนดมาตรฐานและคุณภาพการท างานของผูมี้
ศกัยภาพสูงในองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัการบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ ขณะท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทางดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์มุ่งประสิทธิภาพการถ่ายโอนทกัษะ ความรู้ และการเรียนรู้ ไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ต่อทีมงาน และองคก์รธุรกิจในทางปฏิบติั ดงันั้นแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจึงเป็นการ
พฒันาเชิงทุนมนุษยแ์ละทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูภ่ายในบุคคลทางดา้นความรู้ ทกัษะ สมรรถนะและ
ศกัยภาพส าหรับองคก์รในการสร้างขีดความสามารถของการแข่งขนัและสร้างเครือข่ายกิจกรรม
ฐานความรู้ในเกิดนวตักรรมและการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ืองกบัแนวทางการมุ่งเนน้การพฒันาขีด
ความสามารถของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาองคก์ารสนบัสนุนการบริหาร กลยทุธ์ และ 
การวดัผลการด าเนินงานขององคก์รธุรกิจ มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1.  มิติองคก์รธุรกิจหรือองคก์รของรัฐ การน าแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงไปประยกุตใ์ช้
บนพื้นฐานการจดัการขีดความสามารถขององคก์ารดา้นทุนมนุษย ์และน าไปใชก้ าหนดแนวทางการ
พฒันาสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเป็นการยกระดบัความส าคญัท่ีมีต่อผูมี้ศกัยภาพสูง ทั้งน้ี
องคก์รธุรกิจควรใหค้วามส าคญัองคป์ระกอบแนวทางบริหารมุ่งเนน้มุมมองท่ีมีต่อผูมี้ศกัยภาพสูงใน
การสร้างประโยชน์สูงสุดในเป้าหมายขององคก์าร และประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีส าคญั
ต่อการบริหารเชิงผลลพัธ์การด าเนินธุรกิจ  ดงันั้นการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นเคร่ืองมือพฒันา
องคก์ารเพื่อการเรียนรู้และการจดัการความรู้ เป็นประเด็นส าคญัเก่ียวกบัแผนกลยทุธ์ในการการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงเก่ียวเน่ืองกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคก์าร
ในกลุ่มแต่ละบริษทั ทั้งน้ีองคป์ระกอบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส าคญัต่อบริบทผูน้ าองคก์รธุรกิจ
ในการวางรากฐานเส้นทางการสืบทอดต าแหน่งงาน และมีความส าคญัเก่ียวกบัการบริหารวางแผน
ก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจในการขบัเคล่ือนองคก์าร เน่ืองจากการวางแนวทางมุมมองการบริหาร
ตอ้งสอดคลอ้งกบัการพฒันาองคก์รและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จากผลการวจิยัช้ีให้เห็นถึงแนวทาง
ส าคญัท่ีมีต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจ เป็นการมุ่งเนน้สร้างคุณค่าภายในของ
บุคลากรสู่การสร้างประโยชน์ต่อองคก์ารธุรกิจ  ท าใหก้ารจดัวางรูปแบบองคป์ระกอบการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงตอ้งมีความเหมาะสมกบัคุณลกัษณะขององคก์ารธุรกิจรองรับการจดัการบุคลากรเชิงกลุ่ม 
เช่น กลุ่มผูน้ า กลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูง และกลุ่มวางแผนสืบทอดต าแหน่ง เป็นตน้ 
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 2.  มิติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รธุรกิจส่วนใหญ่รับรู้และเขา้ใจถึงความส าคญัท่ีมีต่อ
คุณค่าผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์าร และมุ่งสร้างวฒันธรรมผูมี้ผลสัมฤทธ์ิเชิงกลุ่มในการผลกัดนัขีด
ความสามารถขององคก์ารให้มีระดบัการแข่งขนัเพิ่มสูงข้ึน จากผลการวจิยัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบั
การประเมินขีดความสามารถการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงดา้นศกัยภาพเก่ียวกบัการมุ่งเนน้ขีดความสามารถ
ในการแกปั้ญหาและการบรรลุเป้าหมายองคก์ารและมุ่งมัน่พฒันานวตักรรม ขณะท่ีผูบ้ริหารสายทรัพย์
กรมนุษยไ์ดส้นบัสนุนความส าคญัประเด็นดงักล่าวเช่ือมโยงการพฒันาเชิงบุคคลและองคก์ารให้
สอดคลอ้งกนั ท าใหผู้มี้ศกัยภาพสูงสามารถน าพาบุคลากรกลุ่มอ่ืนไปในทิศทางการพฒันามากยิง่ข้ึน 
เป็นความสามารถบริหารจดัการความเส่ียงดา้นบุคลากรจากการหมุนเวยีนเขา้ออกไดมี้ประสิทธิภาพ
มากข้ึน อีกทั้งเป็นการสร้างความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่องานและการเติบโตขององคก์ารมากข้ึน 
ดงันั้นกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยเ์ช่ือมโยงกบัการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูง เป็นประเด็นส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งวางแนวทางก าหนดเป้าหมายการเพิ่มศกัยภาพขององคก์ารท่ีมีจุดประสงคก์ารเพิ่มอตัราการเติบโต
ขององคก์าร การวิจยัท่ีไดจึ้งเป็นการพฒันาแนวคิดมุมมองการบริหารท่ีสอดคลอ้งกบัทุนมนุษย ์ทั้งน้ี
มุมมองของผูบ้ริหารสายงานธุรกิจและสายงานทรัพยากรมนุษยใ์หค้วามส าคญัเก่ียวสอดคลอ้งต่อ
เป้าหมายหลกัขององคก์าร และสร้างวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ความส าเร็จจากการมีส่วนร่วมมากกวา่
การผลการปฏิบติัเฉพาะบุคคล และส่งเสริมใหมี้การใชศ้กัยภาพการท างานใหเ้ป็นท่ียอมรับ และเป็น
แบบอยา่งท่ีดีเยีย่มส าหรับแนวทางพฒันากลุ่มบุคลสร้างขีดความสามารถใหเ้พิ่มข้ึนตามสภาพการ
เปล่ียนแปลงการแข่งขนั 
 3.  มิตินกัวชิาการและผูส้นใจทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดการบริหารความแตกต่างระหวา่งการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมุ่งเนน้กลยทุธ์ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์
องคก์าร จากผลการวจิยัมีความส าคญัการบริหารเชิงกระบวนมีความแตกต่างดา้นการดึงดูดเพื่อการสรร
หาคดัเลือก และการรักษาใหค้งอยูก่บัองคก์ร มุ่งความส าคญัต่อการพฒันาอบรมเพื่อการมอบหมายงาน
ท่ีตอ้งใชขี้ดความสามารถและทกัษะความเช่ียวชาญ รวมทั้งความส าคญัของการสร้างความผกูพนัต่อ
การประเมินผลงานและการใหร้างวลั ขณะท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ
กระบวนการสรรหาคดัเลือกเพื่อทดแทนต าแหน่งตามแผนจดัก าลงัทรัพยากรรองรับการผลิตผลของ
องคก์ร และการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการรับรู้และการเรียนรู้ขององคก์าร จึงเป็นแนวคิดส าหรับ
นกัวชิาการหรือผูท่ี้มีความสนใจท่ีจะน าแนวทางบริหารเชิงกระบวนการใหส้อดคลอ้งกบัแนวทาง
องคก์ารหรือกลยทุธ์องคก์ารไปใชใ้หเ้กิดผลในเชิงปฏิบติั จ  าเป็นตอ้งเขา้ใจและตระหนกัถึงความมุ่งมัน่
ต่อความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จในเป้าหมาย ทั้งน้ีการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ใหค้วามส าคญัต่อการก าหนดเส้นทางพฒันาสายอาชีพกระตุน้การดูแลรักษา ประเด็นส าคญัเก่ียวกบั
การสร้างบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต และการสร้างวฒันธรรม
ความส าเร็จของผูมี้ศกัยภาพสูงมีอิทธิพลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง โดยบริบทการบริหารประสิทธิภาพ
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ใหค้วามส าคญักบัการกระจายความเส่ียงของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และการพฒันาคู่มือปฏิบติัการ
วางแนวทางบริหารสอดคลอ้งกบัองคก์ารธุรกิจ จากองคป์ระกอบมีนยัส าคญัความแตกต่างกลุ่มผูป้ฏิบติั
ในการประยกุตใ์ชก้บัองคก์รธุรกิจ 
 4.  มิตินกัวจิยัเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รและการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากเส้นทางการ
บริหารบุคลากรและการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นการน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัวางแนวทางการวจิยัการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง มุ่งเนน้การพฒันาศกัยภาพและความสามารถเชิงทกัษะ ความรู้ และการเรียนรู้ให้
เป็นวฒันธรรมนวตักรรมทุนมนุษย ์สู่การเรียนรู้พฒันาองคก์าร และพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดผล
เชิงปฏิรูปและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมนุษยสู่์พฤติกรรมองคก์าร จากผลการวจิยัสนบัสนุนแนวคิดการ
บริหารเชิงเป้าหมายสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ เป็นการประเมินผลเชิงสมรรถนะ
การบริหารและสมรรถนะหนา้ท่ีในการความคิดสร้างสรรค ์และมีส่วนร่วมการบรรลุเป้าหมายใน
หนา้ท่ี โดยเฉพาะดา้นนวตักรรมความส าเร็จเชิงกลุ่มท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์ของทีมมากกวา่เฉพาะบุคคลใน
เชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน   
 ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังต่อไป 
 การวจิยัคร้ังต่อไปใหมุ้่งศึกษาบริบทกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีเป็นบริษทัไม่ไดจ้ดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพย ์เป็นการส ารวจองคป์ระกอบและคุณลกัษณะการบริหารท่ีมีการน าไปประยกุตใ์ชใ้น
องคก์ารธุรกิจ ทั้งน้ีกลุ่มบริษทัดงักล่าวส่งผลกระทบทางเศรษฐกิจของประเทศอยา่งมาก เป็นกลุ่ม
อุตสาหกรรมท่ีขาดการพฒันาทุนมนุษย ์และคุณค่าของมนุษยท่ี์จะมองถึงความส าคญัในการลงทุน
ทรัพยากรมนุษย ์ท าใหก้ารพฒันาบุคลากรไร้ทิศทาง และความชดัเจนในการน าบุคลากรไปใช้
ประโยชนด์า้นการพฒันาองคก์าร ผูว้จิยัเสนอแนะการวจิยัท่ีเก่ียวเน่ืองดงัน้ี  
 1.  การวจิยัพฒันารูปแบบการประเมินศกัยภาพสูงและประเมินผลการปฏิบติังานสูงของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นเกิดผลจากการน าไปใชป้ระโยชน์ต่อทิศทางเป้าหมายขององคก์ารธุรกิจเชิงองคร์วม
ท่ีก่อใหเ้กิดศกัยภาพเป็นท่ียอมรับของสังคมโลก บริษทัขา้มชาติ และส่งผลเชิงเศรษฐกิจของประเทศใน
การสร้างวนิยัการท างานประเทศ และสร้างวฒันธรรมเชิงมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อนานาประเทศท่ีเขา้มามี
บทบาทพฒันาองคก์ารธุรกิจของประเทศไทย ทั้งน้ีผลการวจิยัคร้ังน้ีน าไปใชเ้ป็นแนวทางการวจิยัคร้ัง
ต่อไปเก่ียวกบัก าหนดรูปแบบการวดัศกัยภาพของบุคลากรและผลการปฏิบติัของบุคลากรในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเชิงเปรียบเทียบอุตสาหกรรมท่ีใชขี้ดความสามารถสูงกบัอุตสาหกรรมท่ีใช้
สมรรถนะสูงตามคุณลกัษณะขนาดการลงทุนเตามการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการวดัผลเชิงบริหารท่ี
แปรเปล่ียนตามการเติบโตและผลก าไรท่ีไดจ้ากการด าเนินงานของบริษทั  
 2.  การวจิยัองคป์ระกอบเชิงสาเหตุของการวางแผนสืบทอดต าแหน่งท่ีส่งผลต่อการบริหารผู ้
มีศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจ เป็นการวิเคราะห์โครงสร้างเชิงองคป์ระกอบแนวทางบริหารวางแผน
สืบทอดต าแหน่งจากการประเมินศกัยภาพสูงและการประเมินผลการปฏิบติังานสูงท่ีมีต่อเป้าหมายของ
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องคก์ารธุรกิจ จะส่งผลวฒันธรรมองคก์ารเก่ียวกบัการพฒันามาตรฐานคุณภาพแรงงาน และบทบาท
พฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทย ทั้งน้ีผลการวจิยัคร้ังน้ีเป็นฐานการวจิยัคร้ังต่อไปเก่ียวกบัแนวทางการ
สร้างมุมมองของผูมี้ศกัยภาพสูงเขา้สู่การวางแผนสืบทอดต าแหน่งบนเส้นทางอาชีพ เป็นการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงอิทธิพลของการเปล่ียนแปลงการลงทุนท่ีมีต่อการบริหารทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อรูปแบบ
การบริหารท่ีแปรเปล่ียนผลการด าเนินงานของกลุ่มบริษทัในแต่ละอุตสาหกรรม 
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ตารางภาคผนวก ก-1  การเติบโตของผลิตภณัฑม์วลรวมของกลุ่มประเทศระหวา่งปี พ.ศ. 2547-2553 
          (Beth an buvino, senior economist an standard & poor’s (*)) 
 

GDP 2547 2548 2549 2550 2551 2552 2553 2554 
World 3.9 3.4 4.0 3.8 3.1 3.5 3.7 3.4 
Eastern Europe 7.2 6.2 7.0 6.7 3.0 5.7 5.2 5.0 
Asia Pacific 7.4 7.2 7.7 8.0 7.0 6.7 7.1 7.2 
Lantin Amarica 5.3 4.7 5.3 5.3 4.2 3.9 4.1 4.5 
Chaina 10.1 10.4 11.1 11.5 9.3 8.5 8.8 9.0 
India 8.3 9.2 9.4 8.8 8.5 8.5 8.4 8.3 
USA 3.6 3.1 2.9 2.7 1.2 1.9 3.0 2.9 
Japan 2.7 1.9 2.4 2.1 1.6 1.9 1.6 1.4 
Thailand 4.8 5.2 3.9 4.2 4.5 4.1 3.4 5.4 

 
ตารางภาคผนวก ก-2   จ  านวนพื้นท่ี ประชากร ความหนาแน่นของประชากร และการขยายตวัของ 
             จ  านวน ประชากร ของประเทศสมาชิกอาเซียน ในปี พ.ศ. 2552 (ASEAN  
           Secretarial, 2011) 
 

ประเทศ 
พืน้ที ่

(ตาราง กม.) 
ประชากร 
(พนัคน) 

ความหนาแน่นของ
ประชากร (ต่อตาราง กม.) 

การขยายตวัของ
จ านวนประชากร(%) 

บรูไนดารุสซาลาม  5,765 406.2 70 2.1 
กมัพชูา  181,035 14,957.8 83 2.1 
อินโดนีเซีย  1,860,360 231,369.5 124 1.2 
ลาว  236,800 5,922.1 25 2.8 
มาเลเซีย  330,252 28,306.0 86 2.1 
เมียนมาร์  676,577 59,534.3 88 1.8 
ฟิลิปปินส์  300,000 92,226.6 307 2.0 
สิงคโปร์  710 4,987.6 7,023 3.1 
ไทย  513,120 66,903.0 130 0.6 
เวยีดนาม  331,212 87,228.4 263 1.2 
อาเซียน  4,435,830 591,841.0 133 1.4 
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ตารางภาคผนวก ก-3  ขอ้มูลบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (2556)  
 

กลุ่มอุตสาหกรรม ประเภทอุตสาหกรรม 

จ านว
น 

บริษั
ท 

สินทรัพย์
รวม 

(พนัล้าน
บาท) 

ยอดขาย
รวม 

(พนัล้าน
บาท) 

Sale 
growth 

(%) 

Gross 
profits 

(%) 

1. ทรัพยากรธรรมชาติ 
จ านวน  32 บริษทั 

1. พลงังานและ
สาธารณูปโภค 

30 3,064,857 2,240,133 14.39 10.70 

 2. เหมืองแร่ 2 6,933 4,122 7.93 0.39 
2. ธุรกิจการเงิน 3. ธนาคาร 11 11,632,590 344,439 22.45 62.27 
จ านวน  57 บริษทั 4. เงินทุนและหลกัทรัพย ์ 28 214,566 35,937 32.80 41.17 
 5. ประกนัภยัและประกนั

ชีวติ 
18 487,489 60,534 19.61 (8.13) 

3. บริการ 
จ านวน  95 บริษทั 

6. การท่องเท่ียวสนัทนา
การ 

13 687,766 141,278 16.07 8.37 

 7. พาณิชย ์ 19 316,373 241,161 20.07 15.02 
 8. การแพทย ์ 15 115,676 33,141 35.38 26.19 
 9. ส่ือและส่ิงพิมพ ์ 28 74,134 31,744 39.53 8.42 
 10. ขนส่งและโลจิสติกส์ 17 90,308 14,537 51.31 17.49 
 11. บริการเฉพาะกิจ 3 2,939 560 30.20 17.68 
4. อสงัหาริมทรัพย ์
ก่อสร้าง จ านวน 136  

12. พฒันา
อสงัหาริมทรัพย ์

50 843,799 156,001 26.77 5.64 

บริษทั 13. วสัดุก่อสร้าง 20 541,087 239,575 15.13 11.77 
 14. บริการรับเหมา

ก่อสร้าง 
19 224,260 65,387 9.01 5.9 

 15. กองทุน
อสงัหาริมทรัพย ์

47 82,252 3,922 81.15 9.18 

5. เทคโนโลย ี 
จ านวน  39 บริษทั 

16. เทคโนโลยสีารสนเทศ
และการส่ือสาร 

28 533,583 213,787 28.02 8.49 

 17. ช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์ 11 147,357 114,368 7.97 0.51 
6. เกษตรและ 18. อาหารและเคร่ืองด่ืม 28 550,393  231,506  18.71  37.33  
อุตสาหกรรมอาหาร 19. ธุรกิจการเกษตร 15 85,010  107,142  6.18  (16.25) 
จ านวน 43 บริษทั       
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ตารางภาคผนวก ก-3  (ต่อ)  
 

กลุ่มอุตสาหกรรม ประเภทอุตสาหกรรม 
จ านวน 
บริษัท 

สินทรัพย์
รวม 

(พนัล้าน
บาท) 

ยอดขาย
รวม 

(พนัล้าน
บาท) 

Sale 
Growth 

(%) 

Gross 
Profits 

(%) 

7. สินคา้อุตสาหกรรม
จ านวน 81 บริษทั 

20. ปิโตรเคมีและ
เคมีภณัฑ ์

12 642,096 377,305 7.79 12.37 

 21. บรรจุภณัฑ ์ 15 67,087 30,202 14.64 13.61 
 22. ยานยนต ์ 20 37,750 19,329 14.52 (13.57) 
 23. เหลก็ 26 27,898 22,651 7.27 (15.93) 
 24. วสัดุอุตสาหกรรม

และเคร่ืองจกัร 
7 8,016 3,374 13.58 12.15 

 25. กระดาษและวสัดุ
การพิมพ ์

15 256,069 108,004 (2.43) 2.30 

8. สินคา้อุปโภค 26. แฟชัน่ 23 102,755  35,171  20.42  (3.00) 
บริโภค 
จ านวน  40 บริษทั 

27. ของใชใ้นครัวเรือน
และส านกังาน 

11 25,800 11,509 23.97 11.51 

 28. ของใชส่้วนตวัและ
เวชภณัฑ ์

6 14,670 7,214 29.69 6.50 

รวมผลการด าเนินงานของทุกบริษทัฯ 523 20,883,513 4,894,033 21.86 13.42 

 
ตารางภาคผนวก ก-4  บริษทัท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ และบริหารสู่ความเป็นเลิศ ตั้งแต่ปี พ.ศ.  

       2545-2555 (*) 
 

ปี 
รางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ: 

Thailand Quality Award-TQA 
รางวลัการบริหารสู่ความเป็นเลิศ : 
Thailand Quality Class - TQC 

2555 บริษทั จ ากดั 1. บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
2. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จ ากดั (มหาชน) 
3. บริษทั เซ็นทรัลพฒันาเชียงใหม่ จ ากดั 
4. บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) 
5. บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)  

http://www.thaioil.co.th/
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ตารางภาคผนวก ก-4  (ต่อ) 
 

ปี 
รางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ: 

Thailand Quality Award-TQA 
รางวลัการบริหารสู่ความเป็นเลิศ : 
Thailand Quality Class - TQC 

2554 บริษทั จ ากดั 1. บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
2. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จ ากดั (มหาชน) 
3. บริษทั เซ็นทรัลพฒันาเชียงใหม่ จ ากดั 
4. บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) 
5. บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
6. บริษทั กรุงเทพโปรด้ิว จ ากดั (มหาชน) 

2553 บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จ ากดั 1. บริษทั ไทยคาร์บอนแบลค็ จ ากดั (มหาชน) 
2. บริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จ ากดั 
3. บริษทั ดาน่า สไปเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
4. บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จ ากดั 
5. ศูนยก์ารศึกษาต่อเน่ืองแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
6. บริษทั สยามบรรจุภณัฑ ์จ ากดั 

2552 สายงานระบบท่อส่งก๊าซ
ธรรมชาติ บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน)  

1. บริษทั กรุงเทพโปรด๊ิวส จ ากดั (มหาชน) 
2. บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
3. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จ ากดั (มหาชน)  

2551 บริษทั ไทยลูบ้เบส จ ากดั 
(มหาชน) 

1. บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) สายงานระบบท่อส่งก๊าซ
ธรรมชาติ 
2. โรงพยาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล 
3. โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน 

2550  1. บริษทั ปตท. จ ากดั(มหาชน) สายงานระบบท่อส่งก๊าซ
ธรรมชาติ 
2. โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ 

2549 โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง 
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

1. บริษทั ซี.พี.เซเวน่อีเลฟเวน่ จ ากดั (มหาชน)  
2. บริษทั เคานเ์ตอร์เซอร์วิส จ ากดั  

 
 
 
 

http://www.thaioil.co.th/
http://www.pttplc.com/TH/news-energy-fact-business-social-news-detail.aspx?K=MzI2MQ==
http://www.pttplc.com/TH/news-energy-fact-business-social-news-detail.aspx?K=MzI2MQ==
http://www.pttplc.com/TH/news-energy-fact-business-social-news-detail.aspx?K=MzI2MQ==
http://www.thaioil.co.th/
http://www.thailube.co.th/webpage/th/news/news01.asp?news_id=45
http://www.thailube.co.th/webpage/th/news/news01.asp?news_id=45
http://www.pttplc.com/Files/Document/Pdf/rang1/r1_2552.pdf
http://www.bumrungrad.com/tqc/
http://www.tphcp.go.th/gallery/view/4.html
http://www.pttplc.com/Files/Document/Pdf/rang1/r1_2551.pdf
http://medinfo.psu.ac.th/pr/pr2008/Pr20080515_TQC/index.php
http://www.pttplc.com/Files/Document/Pdf/rang1/r1_2550.pdf
http://www.pttplc.com/Files/Document/Pdf/rang1/r1_2550.pdf
http://www.7eleven.co.th/
http://www.counterservice.co.th/
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ตารางภาคผนวก ก-4  (ต่อ)   
 

ปี รางวลัคุณภาพแห่งชาติ : 
Thailand Quality Award- 

TQA 

รางวลัการบริหารสู่ความเป็นเลศิ: 
Thailand Quality Class -TQC 

2548  1. บริษทั ซี.พี. คา้ปลีกและการตลาด จ ากดั (กิจการอาหาร
ส าเร็จรูปแช่เยือกแขง็) 
2. บริษทั ซี.พี. คา้ปลีกและการตลาด จ ากดั(กิจการเบเกอร่ี) 
3. บริษทั ชยับูรณ์บราเดอร์ส จ ากดั 
4.  โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั
(มหาชน) 

2547  1. บริษทั ไทยโอเลฟินส์ จ ากดั (มหาชน)  
2. บริษทั ซี.พี.เซเวน่อีเลฟเวน่ จ  ากดั (มหาชน)  
3. บริษทั ดาน่า สไปเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั  
4. บริษทั ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง จ ากดั 
5. โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) 

2546 บริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย 
จ ากดั  
 

1. บริษทั ไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากดั (มหาชน)  
2. บริษทั สยาม มิตซุย พีทีเอ จ ากดั  
3. ศูนยก์ารศึกษาต่อเน่ืองแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
4. บริษทั สยามบรรจุภณัฑ ์จ ากดั 
5. บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จ ากดั 

2545 บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ 
จ  ากดั 
 

1. บริษทั ไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากดั (มหาชน) 
2. บริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จ ากดั 
3. บริษทั ดาน่า สไปเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
4. บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จ ากดั 
5. ศูนยก์ารศึกษาต่อเน่ืองแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
6. บริษทั สยามบรรจุภณัฑ ์จ ากดั 

 
 

http://www.cpram.co.th/
http://www.cpram.co.th/
http://www.cpram.co.th/
http://www.chaiyaboon.com/
http://www.pttplc.com/
http://www.pttplc.com/
http://www.pttplc.com/
http://www.7eleven.co.th/
http://www.cpac.co.th/
http://www.pttplc.com/
http://www.pttplc.com/
http://www.thaipaper.com/
http://www.thaipaper.com/
http://www.birlacarbon.com/
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ตารางภาคผนวก ก-5  รายไดร้วมบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยในช่วงปี พ.ศ. 2548-2555 (ลา้นบาท) (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย,  
          2556) 

 
การด าเนินงาน 2549 2550 2551 2552 2553 2554 2555 เฉลีย่ 

รายไดร้วม 5,441,100 6,135,949 7,529,497 6,611,428 7,869,415 9,181,042 8,89,7553 7,128,072 
ก าไรสุทธิรวม 441,355 417,819 293,391 425,542 579,758 601,826 485,684 459,949 
บริษทัท่ีมีการเติบโตของก าไรสุทธิและเงิน
ปันผลเพิ่มข้ึน 

40.09 41.08 39.02 48.0 54.74 61.52 58.15 44.59 

บริษทัท่ีมีการเติบโตของก าไรสุทธิและเงิน
ปันผลลดลง 

27.31 24.48 30.89 23.41 15.69 15.42 16.19 24.36 

บริษทัท่ีมีการเติบโตของก าไรสุทธิและเงิน
ปันผลคงท่ี 

18.50 20.33 16.26 13.89 14.23 15.21 15.54 16.64 

บริษทัจดทะเบียนท่ีมีการเติบโตของก าไร
สุทธิและเงินปันผลในทิศทางตรงกนัขา้ม 

14.10 14.11 13.82 14.68 15.33 16.12 15.68 14.41 

จ านวนบริษทั 458 471 483 500 509 534 523 495 
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ตารางภาคผนวก ก-6  กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีทุนจดทะเบียน 
          มากกวา่ 10,000 ลา้นบาท จ านวน 40 บริษทั  
 
ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 

1 บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 28,572.00  854,033.00  
2 ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 34,157.00  531,173.00  
3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 30,489.00  417,623.00  
4 ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 39,983.00  335,965.00  
5 บริษทั พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) 45,088.00  323,509.00  
6 บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 14,285.00  274,285.00  
7 ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 71,976.00  257,159.00  
8 ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 75,741.00  226,261.00  
9 บริษทั โกลว ์พลงังาน จ ากดั (มหาชน) 14,828.00  111,177.00  

10 บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 20,400.00  107,101.00  
11 ธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) 41,903.00  105,527.00  
12 บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 153,332.00  101,711.00  
13 บริษทั บีทีเอส กรุ๊ป โฮลด้ิงส์ จ  ากดั (มหาชน) 63,652.00  100,079.00  
14 บริษทัแลนดแ์อนด์เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) 10,354.00  96,248.00  
15 บริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จ  ากดั (มหาชน) 14,500.00  74,675.00  
16 บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) 20,475.00  70,294.00  
17 กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานโทรคมนาคม ทรูโกรท 58,080.00  56,628.00  
18 กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานระบบขนส่งมวลชนทางราง 

บีทีเอสโกรท 
62,510.00  55,275.00  

19 บริษทั ทุนธนชาต จ ากดั (มหาชน) 12,778.00  46,001.00  
20 ธนาคาร ซีไอเอม็บี ไทย จ ากดั (มหาชน) 13,052.00  36,163.00  
21 บริษทั บางกอกแลนด ์จ ากดั (มหาชน) 29,854.00  31,585.00  
22 บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) 26,989.00  30,340.00  
23 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าเทสโก ้โลตสั 

รีเทล โกรท 
24,948.00 30,150.00 
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ตารางภาคผนวก ก-6  (ต่อ) 
 
ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 

24 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าไทยคอมเมอร์
เชียลอินเวสเมน้ต ์

22,310.00  29,432.00  

25 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพย ์CPN รีเทล โกรท 22,124.00  25,199.00  
26 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยไ์ทยรีเทล อินเวสเมน้ต ์ 15,890.00  24,152.00  
27 บริษทั ทีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน)  24,815.00  22,410.00  
28 บริษทั เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 17,110.00  21,457.00  
29 บริษทั รถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 20,500.00  18,245.00  
30 บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 11,641.00  18,168.00  
31 บริษทั แอล เอช ไฟแนนซ์เชียล กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)        13,375.00  15,390.00  
32 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยไ์ทคอน        11,638.00  12,300.00  
33 บริษทั สหวริิยาสตีลอินดสัตรี จ  ากดั (มหาชน)        39,867.00  9,328.00  
34 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าดบับลิวเอชเอ  

พรีเม่ียม แฟคทอร่ีแอนด์แวร์เฮา้ส์ ฟันด์ 
       13,560.00   9,061.00  

35 บริษทั แผน่ดินทอง พร็อพเพอร์ต้ี ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั 
(มหาชน) 

16,382.00 8,997.00 

36 บริษทั จี เจ สตีล จ ากดั (มหาชน)      129,979.00   6,351.00  
37 บริษทั จี สตีล จ ากดั (มหาชน)        54,573.00  5,137.00  
38 บริษทั เจนเนอรัล เอนจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)      212,807.00   2,585.00  
39 บริษทักฤษดามหานคร จ ากดั (มหาชน)      290,000.00   2,283.00  
40 บริษทั วธน แคปปิตลั จ  ากดั (มหาชน)        19,082.00   639.00  
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ตารางภาคผนวก ก-7  กลุ่มบริษทัขนาดกลางของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีทุนจดทะเบียน 
          ตั้งแต่ง 5,000-10,000 ลา้นบาท จ านวน 30 บริษทั 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
41 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพย ์ซี.พี.ทาวเวอร์ 

โกรท 
       9,815.00        9,283.00  

42 บริษทั โฮม โปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน)           9,589.00         93,018.00  
43 บริษทั ทีทีแอนดที์ จ  ากดั (มหาชน)           9,463.00              421.00  
44 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยส์นามบินสมุย          9,208.00        15,200.00  
45 บริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน)           9,183.00        28,102.00  
46 บริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน)           8,986.00      384,027.00  
47 ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน)           8,532.00         35,447.00  
48 บริษทั ทาทา สตีล (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน)           8,421.00           6,231.00  
49 บริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน)           8,250.00       154,275.00  
50 บริษทั ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)           8,006.00         32,425.00  
51 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยค์วอลิต้ี เฮา้ส์           7,863.00           7,133.00  
52 บริษทั โพสโค-ไทยน๊อคซ์ จ ากดั (มหาชน)           7,795.00           9,588.00  
53 บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จ ากดั (มหาชน)           7,742.00       218,738.00  
54 บริษทัหลกัทรัพย ์คนัทร่ี กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)           7,482.00           8,727.00  
55 บริษทั วนิีไทย จ ากดั (มหาชน)           7,111.00         12,681.00  
56 กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานโรงไฟฟ้า อมตะ บี.กริม 

เพาเวอร์ 
6,300.00 5,610.00 

57 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยฟิ์วเจอร์พาร์ค 6,233.00 8,526.00 
58 บริษทัไทยคูน เวลิดไ์วด ์กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
6,035.00 1,689.00 

59 บริษทั เหมราชพฒันาท่ีดิน จ ากดั (มหาชน)           6,000.00         29,891.00  
60 บริษทั พร็อพเพอร์ต้ี เพอร์เฟค จ ากดั (มหาชน)           5,961.00           5,262.00  
61 บริษทั อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต ์จ ากดั (มหาชน)           5,871.00         17,206.00  
62 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยไ์ทคอน อินดสั

เทรียล โกรท 
          5,550.00           5,411.00  
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ตารางภาคผนวก ก-7  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
63 บริษทั แกรนด ์คาแนล แลนด ์จ ากดั (มหาชน)           5,540.00         17,444.00  
64 บริษทั ซีเค พาวเวอร์ จ  ากดั (มหาชน)           5,500.00         12,980.00  
65 บริษทั ไทยคม จ ากดั (มหาชน)           5,489.00         44,933.00  
66 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยไ์พร์มออฟฟิศ           5,420.00           4,069.00  
67 บริษทั ผลิตไฟฟ้า จ ากดั (มหาชน)           5,300.00         69,230.00  
68 บริษทั อีสเทอร์น สตาร์ เรียล เอสเตท จ ากดั (มหาชน)           5,022.00           3,214.00  
69 บริษทั ชิน คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน)           5,000.00       246,894.00  
70 บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน)           4,997.00       663,000.00  
71 บริษทั อินโดรามา เวนเจอร์ส จ ากดั (มหาชน)           4,815.00       111,209.00  
72 บริษทั เอม็ ดี เอก็ซ์ จ  ากดั (มหาชน)           4,756.00           4,613.00  
73 บริษทั โทเท่ิล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั (มหาชน)           4,744.00       277,033.00  

 
ตารางภาคผนวก ก-8  กลุ่มบริษทัขนาดเล็กของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีทุนจดทะเบียน 
          นอ้ยกวา่ 5,000 ลา้นบาท จ านวน 453 บริษทั 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
74 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าเหมราช

อินดสัเตรียล 
        4,700.00         4,418.00  

75 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยที์พาร์คโลจิสติคส์         4,625.00         4,924.00  
76 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพย ์CPN คอมเมอร์

เชียล โกรท 
       4,394.00          4,309.00  

77 บริษทั แคล-คอมพ ์อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
(มหาชน) 

        4,277.00        11,196.00  

78 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยค์ริสตลั รีเทล  
โกรท 

        4,134.00          3,646.00  

79 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าดุสิตธานี         4,094.00           3,684.00  
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
80 บริษทั ยนิู เวนเจอร์ จ  ากดั (มหาชน)         4,044.00         15,868.00  
81 บริษทั ไมเนอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน)        4,018.00         97,633.00  
82 บริษทั แมกซ์ เมทลั คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน)         4,000.00              659.00  
83 บริษทั เอสซี แอสเสท คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน)         4,000.00         11,806.00  
84 บริษทั น ้าประปาไทย จ ากดั (มหาชน)         3,990.00         38,503.00  
85 บริษทั ณุศาศิริ จ  ากดั (มหาชน)         3,968.00           2,032.00  
86 บริษทั หา้งสรรพสินคา้โรบินสัน จ ากดั (มหาชน)         3,942.00         57,199.00  
87 บริษทั เอสเอม็ซี พาวเวอร์ จ  ากดั (มหาชน)         3,855.00              266.00  
88 บริษทั อสมท จ ากดั (มหาชน)         3,835.00        19,925.00  
89 บริษทั ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน)         3,696.00      619,317.00  
90 บริษทั ไรมอน แลนด ์จ ากดั (มหาชน)         3,575.00           5,506.00  
91 บริษทัจสัมิน อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน)         3,568.00         57,742.00  
92 บริษทั ไทยรับประกนัภยัต่อ จ ากดั (มหาชน)         3,512.00         10,958.00  
93 บริษทั บา้นปู จ  ากดั (มหาชน)         3,404.00         69,710.00  
94 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าควอลิต้ี เฮา้ส์ 

โฮเทล แอนด ์เรซิเดนซ์ 
3,360.00 3,057.00 

95 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่า แลนด ์แอนด ์
เฮา้ส์ 

        3,300.00           3,085.00  

96 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาฯ เมเจอร์ ซีนีเพล็กซ์ ไลฟ์
สไตส์ 

        3,300.00           3,828.00  

97 บริษทั เอเวอร์แลนด ์จ ากดั (มหาชน)         3,238.00           2,180.00  
98 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยโ์รงแรมและรี

สอร์ทในเครือฯ 
        3,148.00          1,728.00  

99 บริษทั แกรนด ์แอสเสท โฮเทลส์ แอนด ์พรอพเพอร์ต้ี 
จ  ากดั(มหาชน) 

         3,065.00          3,604.00  

100 บริษทั เอ็นเนอร์ยี ่เอิร์ธ จ  ากดั (มหาชน)          3,027.00        18,081.00  



432 

ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
101 บริษทั สหยเูน่ียน จ ากดั (มหาชน) 3,000.00 11,700.00 
102 บริษทัหลกัทรัพย ์เมยแ์บงก ์กิมเอง็ (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
2,861.00 11,930.00 

103 บริษทั เอพี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (มหาชน) 2,859.00 15,014.00 
104 บริษทั ไทยฟิลม์อินดสัตร่ี จ  ากดั (มหาชน) 2,847.00 2,211.00 

105 บริษทั ปูนซีเมนตน์ครหลวง จ ากดั (มหาชน) 2,800.00 80,500.00 
106 บริษทั อีเทอเนิล เอนเนอย ีจ  ากดั (มหาชน) 2,780.00 2,752.00 
107 บริษทั ศรีไทยซุปเปอร์แวร์ จ  ากดั (มหาชน) 2,709.00 5,446.00 
108 บริษทั แพนเอเซียฟุตแวร์ จ  ากดั (มหาชน) 2,700.00 340.00 
109 บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 2,663.00 4,295.00 
110 บริษทั สยามโกลบอลเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) 2,613.00 37,369.00 
111 บริษทั บตัรกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 2,578.00 9,088.00 
112 บริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั (มหาชน) 2,554.00 7,159.00 
113 บริษทั ดิ เอราวณั กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 2,505.00 9,602.00 
114 บริษทั บางกอก เชน ฮอสปิทอล จ ากดั (มหาชน) 2,493.00 18,079.00 
115 บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 2,400.00 153,600.00 
116 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพย ์ยโูอบี ฟรีโฮลด ์เอท ทองหล่อ 2,370.00 2,204.00 
117 บริษทั ล็อกซเล่ย ์จ  ากดั (มหาชน) 2,331.00 7,979.00 
118 บริษทั พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากดั (มหาชน) 2,265.00 44,476.00 
119 บริษทั เอสวไีอ จ ากดั (มหาชน) 2,265.00 9,788.00 
120 บริษทั ผาแดงอินดสัทรี จ  ากดั (มหาชน) 2,260.00 2,440.00 
121 บริษทั นวนคร จ ากดั (มหาชน) 2,247.00 3,555.00 
122 บริษทั เซ็นทรัลพฒันา จ ากดั (มหาชน) 2,244.00 204,204.00 
123 บริษทัเนาวรัตน์พฒันาการ จ ากดั (มหาชน) 2,221.00 3,732.00 
124 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าตรีนิต้ี 2,213.00 1,310.00 
125 บริษทั เคปเปล ไทย พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) 2,200.00 270.00 
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
126 บริษทัหลกัทรัพย ์โนมูระ พฒันสิน จ ากดั (มหาชน) 2,150.00 5,634.00 
127 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยเ์อม็เอฟซี-อะเมซ่ิง อะลา  

อนัดามนั 
2,120.00 2,565.00 

128 บริษทั ลากนู่า รีสอร์ท แอนด์ โฮเทล็ จ  ากดั (มหาชน) 2,116.00 5,167.00 
129 บริษทั เอ็นอีพีอสังหาริมทรัพยแ์ละอุตสาหกรรม จ ากดั 

(มหาชน) 
2,104.00 1,489.00 

130 บริษทั อควา คอร์เปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 2,086.00 2,869.00 
131 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยโ์กลด์ 2,060.00 1,050.00 
132 บริษทั เพซ ดีเวลลอปเมนท ์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 2,054.00 3,471.00 
133 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยโ์รงแรมศรีพนัวา 2,001.00 1,861.00 
134 บริษทั บีอีซี เวลิด ์จ  ากดั (มหาชน) 2,000.00 107,000.00 
135 บริษทัหลกัทรัพย ์เคจีไอ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 1,991.00 6,732.00 
136 บริษทั จรุงไทยไวร์แอนดเ์คเบิ้ล จ  ากดั (มหาชน) 1,989.00 4,098.00 
137 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยล์กัซ์ชวัร่ี 1,965.00 1,041.00 
138 บริษทั บลิส-เทล จ ากดั (มหาชน) 1,900.00 152.00 
139 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยมิ์ลเลียนแนร์ 1,900.00 2,432.00 
140 บริษทั เอม็ บี เค จ ากดั (มหาชน) 1,886.00 27,256.00 
141 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยค์วอลิต้ี 

ฮอสพิทอลลิต้ี 
1,884.00 1,147.00 

142 บริษทั น ้าตาลขอนแก่น จ ากดั (มหาชน) 1,870.00 23,865.00 
143 บริษทั โปรเฟสชัน่แนล เวสต ์เทคโนโลย ี(1999) จ  ากดั 

(มหาชน) 
1,837.00 350.00 

144 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยเ์อราวณั โฮเทล โกรท 1,831.00 1,725.00 
145 บริษทั ไทย-เยอรมนั เซรามิค อินดสัทร่ี จ  ากดั (มหาชน) 1,816.00 5,160.00 
146 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยเ์คพีเอน็ 1,800.00 1,692.00 
147 บริษทั พีเออี (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 1,800.00 1,494.00 
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
148 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยต์ลาดไท 1,782.00 3,510.00 
149 บริษทั ศุภาลยั จ  ากดั (มหาชน) 1,770.00 30,382.00 
150 บริษทั ไทยเซ็นทรัลเคมี จ  ากดั (มหาชน) 1,754.00 15,056.00 
151 บริษทั เอเซียเสริมกิจลีสซ่ิง จ  ากดั (มหาชน) 1,725.00 5,589.00 
152 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพย ์และสิทธิการเช่า  

เอม็เอฟซี อินดสัเตรียล อินเวสเมนท ์
1,720.00 1,806.00 

153 บริษทั ทิปโกแ้อสฟัลท ์จ ากดั (มหาชน) 1,710.00 7,323.00 
154 บริษทั กรุงเทพดุสิตเวชการ จ ากดั(มหาชน) 1,700.00 205,255.00 
155 บริษทั ซุปเปอร์บล๊อก จ ากดั (มหาชน) 1,679.00 4,199.00 
156 บริษทั พีทีจี เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) 1,670.00 6,945.00 
157 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยศ์าลาแอทสาทร 1,670.00 828.00 
158 บริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) 1,668.00 79,125.00 
159 บริษทั จดัการพฒันาทรัพยากรน ้าภาคตะวนัออกจ ากดั 

(มหาชน) 
1,663.00 19,132.00 

160 บริษทั เพาเวอร์ไลน์ เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 1,661.00 1,748.00 
161 บริษทั อีเอม็ซี จ  ากดั (มหาชน) 1,659.00 598.00 
162 บริษทั ช.การช่าง จ ากดั (มหาชน) 1,652.00 26,606.00 
163 บริษทั พรีเมียร์เอน็เตอร์ไพรซ์ จ ากดั (มหาชน) 1,612.00 688.00 
164 บริษทั ราชธานีลิสซ่ิง จ  ากดั (มหาชน) 1,610.00 6,443.00 
165 บริษทั สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ ากดั (มหาชน) 1,602.00 10,032.00 
166 บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั(มหาชน) 1,600.00 504,000.00 
167 บริษทั ซินเทค็ คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 1,600.00 2,000.00 
168 บริษทั ยานภณัฑ ์จ ากดั (มหาชน) 1,600.00 464.00 
169 บริษทั พี.ซี.เอส.แมชีน กรุ๊ปโฮลด้ิง จ  ากดั (มหาชน) 1,545.00 12,900.00 
170 บริษทั โทรีเซนไทย เอเยนตซี์ส์ จ  ากดั (มหาชน) 1,544.00 27,128.00 
171 บริษทั บางจากปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) 1,531.00 43,028.00 
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
172 บริษทั ซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั

(มหาชน) 
1,525.00 24,401.00 

173 บริษทัเงินทุน กรุงเทพธนาทร จ ากดั (มหาชน) 1,500.00 1,010.00 
174 บริษทั ไทยพฒันาโรงงานอุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) 1,499.00 7,367.00 
175 บริษทั สยามฟิวเจอร์ ดีเวลอปเมนท ์จ ากดั (มหาชน) 1,480.00 8,093.00 
176 บริษทั แอล.พี.เอน็.ดีเวลลอปเมนท ์จ ากดั (มหาชน) 1,475.00 22,873.00 
177 บริษทั โกลเบล็ก โฮลด้ิง แมนเนจเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 1,460.00 958.00 
178 บริษทั วนชยั กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 1,425.00 4,439.00 
179 บริษทั มิลลค์อน สตีล จ ากดั (มหาชน) 1,421.00 2,860.00 
180 บริษทั เอส.อี.ซี. ออโตเ้ซลส์ แอนด ์เซอร์วสิ จ  ากดั 

(มหาชน) 
1,414.00 135.00 

181 บริษทั จีเอฟพีที จ  ากดั (มหาชน) 1,400.00 18,180.00 
182 บริษทั พร้ินซิเพิล แคปิตอล จ ากดั (มหาชน) 1,400.00 2,427.00 
183 บริษทั ซสัโก ้จ  ากดั (มหาชน) 1,395.00 3,410.00 
184 บริษทั อินเตอร์ ฟาร์อีสท ์วศิวการ จ ากดั (มหาชน) 1,376.00 2,734.00 
185 บริษทั โนเบิล ดีเวลลอปเมนท ์จ ากดั (มหาชน) 1,369.00 5,431.00 
186 บริษทั โรงแรมเซ็นทรัลพลาซา จ ากดั (มหาชน) 1,350.00 40,500.00 
187 บริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จ  ากดั (มหาชน) 1,331.00 1,266.00 
188 บริษทั โรงพยาบาลวภิาวดี จ  ากดั (มหาชน) 1,329.00 12,577.00 
189 บริษทั อาร์พีซีจี จ  ากดั (มหาชน) 1,304.00 1,943.00 
190 บริษทั แชงกรี-ลา โฮเตล็ จ  ากดั (มหาชน) 1,300.00 6,662.00 
191 บริษทั ศรีตรังแอโกรอินดสัทรี จ  ากดั (มหาชน) 1,280.00 19,584.00 
192 บริษทั ปริญสิริ จ  ากดั (มหาชน) 1,276.00 1,622.00 
193 บริษทั เอเชีย คอร์ปอเรท ดีเวลลอปเมนท ์จ ากดั (มหาชน) 1,275.00 648.00 
194 บริษทั ไทคอน อินดสัเทรียล คอนเน็คชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 1,263.00 15,784.00 
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
195 บริษทัเดลตา้ อีเลคโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
1,259.00 72,348.00 

196 บริษทั ฟินนัซ่า จ  ากดั (มหาชน) 1,235.00 701.00 
197 บริษทั กรุงเทพประกนัชีวติ จ  ากดั (มหาชน) 1,220.00 83,614.00 
198 บริษทั ไทยยเูน่ียน โฟรเซ่น โปรดกัส์ จ  ากดั (มหาชน) 1,202.00 78,610.00 
199 บริษทั เอ็น. ซี. เฮา้ส์ซ่ิง จ  ากดั (มหาชน) 1,200.00 1,470.00 
200 บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 1,177.00 5,014.00 
201 บริษทั ตงฮั้ว คอมมูนิเคชัน่ส์ จ  ากดั (มหาชน) 1,169.00 982.00 
202 บริษทั ไทย-เยอรมนั โปรดกัส์ จ  ากดั (มหาชน) 1,166.00 2,967.00 
203 บริษทั บางสะพานบาร์มิล จ ากดั (มหาชน) 1,132.00 1,200.00 
204 บริษทั ไทยพาณิชยส์ามคัคีประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 1,114.00 5,962.00 
205 บริษทั บางปะกง เทอร์มินอล จ ากดั (มหาชน) 1,106.00 534.00 
206 บริษทั โรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ  ากดั (มหาชน) 1,100.00 11,660.00 
207 บริษทั เค.ซี. พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) 1,100.00 682.00 
208 บริษทั สามชยั สตีล อินดสัทรี จ  ากดั (มหาชน) 1,085.00 1,536.00 
209 บริษทั ยนิูค เอ็นจิเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั 

(มหาชน) 
1,081.00 5,261.00 

210 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยม์ลัติเนชัน่แนลเรสซิเดนซ์
ฟันด์ 

1,075.00 1,021.00 

211 บริษทั เอกรัฐวศิวกรรม จ ากดั (มหาชน) 1,074.00 1,598.00 
212 บริษทั อมตะ คอร์ปอเรชนั จ ากดั (มหาชน) 1,067.00 15,364.00 
213 บริษทั เมเจอร์ ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 1,050.00 1,050.00 
214 บริษทั ผลิตภณัฑต์ราเพชร จ ากดั (มหาชน) 1,049.00 6,339.00 
215 บริษทั พรีเชียส ชิพป้ิง จ  ากดั (มหาชน) 1,039.00 28,326.00 
216 บริษทั ไมดา้ แอสเซ็ท จ ากดั (มหาชน) 1,034.00 1,707.00 
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
217 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพย ์ที ย ูโดม  

เรสซิเดนทเ์ชียล คอมเพล็กซ์ 
1,034.00 396.00 

218 บริษทั แอ็ดวานซ์ อินฟอร์เมชัน่ เทคโนโลย ีจ  ากดั 
(มหาชน) 

1,031.00 5,880.00 

219 บริษทั อาร์เอส จ ากดั (มหาชน) 1,026.00 8,145.00 
220 บริษทั บา้นร็อคการ์เดน้ จ  ากดั (มหาชน) 1,025.00 1,312.00 
221 บริษทั สามารถคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 1,006.00 18,013.00 
222 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยนิ์ชดาธานี 2 1,004.00 949.00 
223 บริษทั ริช เอเชีย สตีล จ ากดั (มหาชน) 1,002.00 361.00 
224 บริษทั เอเซียไฟเบอร์ จ  ากดั (มหาชน) 1,000.00 328.00 
225 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยบ์างกอก 1,000.00 975.00 
226 บริษทั กุลธรเคอร์บ้ี จ  ากดั (มหาชน) 1,000.00 2,420.00 
227 บริษทั สมิติเวช จ ากดั (มหาชน) 1,000.00 19,600.00 
228 บริษทั ซนัไทยอุตสาหกรรมถุงมือยาง จ ากดั (มหาชน) 998.00 454.00 
229 บริษทั อารียา พรอพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) 980.00 5,096.00 
230 บริษทั ฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากดั (มหาชน) 974.00 23,945.00 
231 บริษทั ฟอร์ท คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 960.00 5,616.00 
232 บริษทั โพลีเพล็กซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 960.00 8,000.00 
233 บริษทั สหโคเจน (ชลบุรี) จ  ากดั (มหาชน) 955.00 4,822.00 
234 บริษทั โรงพิมพต์ะวนัออก จ ากดั (มหาชน) 953.00 2,046.00 
235 บริษทั อะมานะฮ ์ลิสซ่ิง จ  ากดั (มหาชน) 950.00 684.00 
236 บริษทั ที.ซี.เจ.เอเซีย จ  ากดั (มหาชน) 949.00 855.00 
237 บริษทั เด็มโก ้จ  ากดั (มหาชน) 946.00 6,755.00 
238 บริษทัหลกัทรัพย ์ซีมิโก ้จ  ากดั (มหาชน) 941.00 1,778.00 
239 บริษทั โรงแรมรอยลั ออคิด (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
937.00 2,718.00 
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ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
240 บริษทั ลีพฒันาผลิตภณัฑ ์จ ากดั (มหาชน) 929.00 2,637.00 
241 บริษทั ลลิล พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) 925.00 2,887.00 
242 บริษทั เอม็เค เรสโตรองต ์กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 925.00 48,462.00 
243 บริษทั โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ  ากดั (มหาชน) 921.00 69,763.00 
244 บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 918.00 18,011.00 
245 บริษทั ดบับลิวเอชเอ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 917.00 28,678.00 
246 บริษทั ทรีนีต้ี วฒันา จ ากดั (มหาชน) 914.00 1,149.00 
247 บริษทั ศิครินทร์ จ ากดั (มหาชน) 910.00 4,900.00 
248 บริษทั ดีเอสจี อินเตอร์เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
900.00 9,810.00 

249 บริษทับริหารและพฒันาเพื่อการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม จ ากดั
(มหาชน) 

900.00 882.00 

250 บริษทั ปทุมไรซมิล แอนด ์แกรนารี จ  ากดั (มหาชน) 900.00 6,150.00 
251 บริษทั เมเจอร์ ซีนีเพล็กซ์ กรุ้ป จ ากดั (มหาชน) 896.00 16,775.00 
252 บริษทั ไทย แคปปิตอล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 881.00 1,127.00 
253 บริษทั แมงป่อง 1989 จ ากดั (มหาชน) 877.00 53.00 
254 บริษทั ไทยพลาสติกและเคมีภณัฑ ์จ ากดั (มหาชน) 875.00 28,218.00 
255 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยไ์ทยอินดสัเตรียล 1 872.00 616.00 
256 บริษทั มัน่คงเคหะการ จ ากดั (มหาชน) 861.00 3,166.00 
257 บริษทั เสนาดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 857.00 1,858.00 
258 บริษทั ดุสิตธานี จ  ากดั (มหาชน) 850.00 4,462.00 
259 บริษทั เอสพีซีจี จ  ากดั (มหาชน) 840.00 16,127.00 
260 บริษทั สตาร์ส ไมโครอิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
839.00 2,864.00 

261 บริษทั สหโมเสคอุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) 836.00 7,235.00 
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ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
262 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์บบมีกรรมสิทธ์ิ เมอร์เคียว 

สมุย 
828.00 770.00 

263 บริษทั อาร์ ซี แอล จ ากดั (มหาชน) 828.00 5,221.00 
264 บริษทั ล ่าสูง (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 820.00 3,476.00 
265 บริษทั แคปปิทอล เอน็จิเนียร่ิง เน็ตเวร์ิค จ ากดั (มหาชน) 811.00 1,840.00 
266 บริษทั โมเดอร์นฟอร์มกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 809.00 6,937.00 
267 บริษทั น ้ามนัพืชไทย จ ากดั (มหาชน) 808.00 18,193.00 
268 บริษทั เบตเตอร์ เวลิด ์กรีน จ ากดั (มหาชน) 800.00 2,428.00 
269 บริษทั ไทยพาณิชยป์ระกนัชีวติ จ  ากดั (มหาชน) 800.00 72,086.00 
270 บริษทั สหพฒันาอินเตอร์โฮลด้ิง จ  ากดั (มหาชน) 800.00 11,115.00 
271 บริษทั ซินเน็ค (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 800.00 2,126.00 
272 บริษทั ไทยรุ่งยเูนียนคาร์ จ  ากดั (มหาชน) 793.00 3,446.00 
273 บริษทั โซลาร์ตรอน จ ากดั (มหาชน) 791.00 2,918.00 
274 บริษทั ไทยวาสตาร์ช จ ากดั (มหาชน) 787.00 2,238.00 
275 บริษทั ชุมพรอุตสาหกรรมน ้ ามนัปาลม์ จ  ากดั (มหาชน) 775.00 1,432.00 
276 บริษทั ทางด่วนกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 770.00 25,217.00 
277 บริษทั กรุงเทพประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 760.00 26,389.00 
278 บริษทั ทุ่งคาฮาเบอร์ จ  ากดั (มหาชน) 756.00 348.00 
279 บริษทั ไทยรับเบอร์ลาเทค็ซ์คอร์ปอร์เรชัน่ (ประเทศไทย) 

จ ากดั (มหาชน) 
749.00 1,335.00 

280 บริษทัหลกัทรัพย ์ฟินนัเซีย ไซรัส จ ากดั (มหาชน) 747.00 1,504.00 
281 บริษทั สามารถเทลคอม จ ากดั (มหาชน) 738.00 8,462.00 
279 บริษทั ไทยรับเบอร์ลาเทค็ซ์คอร์ปอร์เรชัน่ (ประเทศไทย) 

จ ากดั (มหาชน) 
749.00 1,335.00 

280 บริษทัหลกัทรัพย ์ฟินนัเซีย ไซรัส จ ากดั (มหาชน) 747.00 1,504.00 
281 บริษทั สามารถเทลคอม จ ากดั (มหาชน) 738.00 8,462.00 
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ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
282 บริษทั แคลิฟอร์เนีย วา้ว เอก็ซ์พีเรียนซ์ จ ากดั (มหาชน) 723.00 55.00 
283 บริษทั ชาญอิสสระ ดีเวล็อปเมนท ์จ ากดั (มหาชน) 720.00 1,303.00 
284 บริษทั กรุ๊ปลีส จ ากดั (มหาชน) 720.00 4,981.00 
285 บริษทั เอสวีโอเอ จ ากดั (มหาชน) 707.00 820.00 
286 บริษทั จสัมิน เทเลคอม ซิสเตม็ส์ จ  ากดั (มหาชน) 706.00 1,087.00 
287 บริษทั แอสคอน คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 700.00 1,102.00 
288 บริษทั เอม็ ล้ิงค ์เอเชีย คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 690.00 1,652.00 
289 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยเ์อม็เอฟซี-นิชดาธานี 690.00 458.00 
290 บริษทั เอม็ พิคเจอร์ส เอน็เตอร์เทนเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 675.00 1,907.00 
291 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพย ์ทรัพยศ์รีไทย 675.00 664.00 
292 บริษทั แปซิฟิกไพพ ์จ ากดั (มหาชน) 660.00 2,890.00 
293 บริษทั กนักุลเอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 659.00 10,230.00 
294 บริษทั ฮั้วฟง รับเบอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (มหาชน) 658.00 2,238.00 
295 บริษทั พรีเมียร์ มาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั (มหาชน) 650.00 5,557.00 
296 บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) 650.00 1,497.00 
297 บริษทั ยไูนเต็ด เปเปอร์ จ  ากดั (มหาชน) 650.00 1,963.00 
298 บริษทั อกริเพียว โฮลด้ิงส์ จ  ากดั (มหาชน) 649.00 824.00 
299 บริษทั ไลฟ์ อินคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 648.00 1,756.00 
300 บริษทั จุฑานาว ีจ  ากดั (มหาชน) 643.00 642.00 
301 บริษทั ผลิตภณัฑค์อนกรีตชลบุรี จ  ากดั (มหาชน) 642.00 2,199.00 
302 บริษทั ศูนยบ์ริการเหล็กสยาม จ ากดั (มหาชน) 639.00 3,407.00 
303 บริษทั ทีมพรีซิชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 637.00 949.00 
304 บริษทั จีเอม็เอม็ แกรมม่ี จ  ากดั (มหาชน) 636.00 10,944.00 
305 บริษทั สวนอุตสาหกรรม วนิโคสท ์จ ากดั (มหาชน) 632.00 377.00 
306 บริษทั สายการบินนกแอร์ จ  ากดั (มหาชน) 625.00 11,750.00 
307 บริษทั ซีเอสพี สตีลเซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 621.00 1,280.00 
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308 บริษทั นามยง เทอร์มินลั จ  ากดั (มหาชน) 620.00 11,036.00 
309 บริษทั ตะวนัออกพาณิชยลี์สซ่ิง จ  ากดั (มหาชน) 615.00 606.00 
310 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยเ์ออร์บานา 609.00 275.00 
311 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยเ์อม็เอฟซี-สแตรทิจิกสโตเรจฟันด์ 608.00 687.00 
312 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์บบมีกรรมสิทธ์ิ 101 มนตรี 

สโตร์เรจ 
603.00 566.00 

313 บริษทั อุตสาหกรรม อีเล็คโทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) 600.00 1,576.00 
314 บริษทั น ้าตาลครบุรี จ  ากดั (มหาชน) 600.00 5,500.00 
315 บริษทั ไทยเทพรส จ ากดั (มหาชน) 600.00 9,360.00 
316 บริษทั สแกนโกลบอล จ ากดั (มหาชน) 600.00 300.00 
317 บริษทั ไทยรีประกนัชีวิต จ  ากดั (มหาชน) 600.00 81,600.00 
318 บริษทั สยามสตีลอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน) 593.00 1,245.00 
319 บริษทั เมืองไทยประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 590.00 5,870.00 
320 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพย ์เจซี 585.00 620.00 
321 บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) 578.00 16,333.00 
322 บริษทั สิงห์ พาราเทค จ ากดั (มหาชน) 576.00 134.00 
323 บริษทั ไทยลกัซ์ เอน็เตอร์ไพรส์ จ ากดั (มหาชน) 568.00 1,151.00 
324 บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากดั (มหาชน) 564.00 855.00 
325 บริษทั โตโย-ไทย คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 560.00 21,280.00 
326 บริษทั สหมิตรเคร่ืองกล จ ากดั (มหาชน) 550.00 2,565.00 
327 บริษทั เอเซีย เมทลั จ ากดั (มหาชน) 549.00 1,219.00 
328 บริษทั นิปปอน แพค็(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 549.00 589.00 
329 บริษทั รสา พร็อพเพอร์ต้ี ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 549.00 1,122.00 
330 บริษทั แมท็ช่ิง แมก็ซิไมซ์ โซลูชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 535.00 1,285.00 
331 บริษทั ศรีวชิยัเวชววิฒัน์ จ  ากดั (มหาชน) 535.00 1,851.00 
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332 บริษทั ลานนารีซอร์สเซส จ ากดั (มหาชน) 524.00 6,142.00 
333 บริษทั ฝาจีบ จ ากดั (มหาชน) 520.00 2,951.00 
334 บริษทั พฒัน์กล จ ากดั (มหาชน) 520.00 108.00 
335 บริษทั ลคัก้ีเทค็ซ์ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 518.00 2,799.00 
336 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยย์นิูลอฟท ์ 515.00 504.00 
337 บริษทั บริการเช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 509.00 15,809.00 
338 บริษทั โพสต ์พบัลิชชิง จ ากดั (มหาชน) 505.00 3,600.00 
339 บริษทั ไทยโพลีคอนส์ จ ากดั (มหาชน) 504.00 866.00 
340 บริษทัหลกัทรัพย ์ยโูอบี เคยเ์ฮียน (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
502.00 1,859.00 

341 บริษทั เอเชียน อินซูเลเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 500.00 6,550.00 
342 บริษทั เอเชียโฮเตล็ จ  ากดั (มหาชน) 500.00 2,712.00 
343 บริษทั ศรีอยธุยา แคปปิตอล จ ากดั (มหาชน) 500.00 7,062.00 
344 บริษทั เอม็.ซี.เอส.สตีล จ ากดั (มหาชน) 500.00 2,600.00 
345 บริษทั โอเชียนกลาส จ ากดั (มหาชน) 500.00 645.00 
346 บริษทั เพิ่มสินสตีลเวคิส์ จ  ากดั (มหาชน) 500.00 470.00 
347 บริษทั ทิปโกฟู้ดส์ จ  ากดั (มหาชน) 500.00 3,764.00 
348 บริษทั ฐิติกร จ ากดั (มหาชน) 500.00 4,700.00 
349 บริษทั โรงงานผา้ไทย จ ากดั (มหาชน) 500.00 1,085.00 
350 บริษทั ไทยไวร์โพรดคัท ์จ ากดั (มหาชน) 500.00 1,194.00 
351 บริษทั ไทยงว้นเมทลั จ ากดั (มหาชน) 500.00 1,592.00 
352 บริษทั วโรปกรณ์ จ ากดั (มหาชน) 500.00 497.00 
353 บริษทั เอส แอนด ์พี ซินดิเคท จ ากดั (มหาชน) 490.00 13,633.00 
354 บริษทั เอเชีย เอวเิอชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 485.00 19,206.00 
355 บริษทั ฟูรูกาวา เมท็ทลั (ไทยแลนด)์ จ ากดั (มหาชน) 480.00 724.00 
356 บริษทั โรแยล ซีรามิค อุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) 480.00 1,368.00 
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357 บริษทั ไทยออพติคอล กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 475.00 1,973.00 
358 บริษทั แฟนซีวูด๊ อินดสัตรีส จ ากดั (มหาชน) 470.00 921.00 
359 บริษทั ไอเอฟเอส แคปปิตอล (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
470.00 1,099.00 

360 บริษทั ยนิูวานิชน ้ามนัปาลม์ จ  ากดั (มหาชน) 470.00 10,152.00 
361 บริษทั สหมิตรถงัแก๊ส จ ากดั (มหาชน) 468.00 1,627.00 
362 บริษทั ซีเฟรชอินดสัตรี จ  ากดั (มหาชน) 466.00 3,682.00 
363 บริษทั ชยัวฒันา แทนเนอร่ี กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 459.00 505.00 
364 บริษทั เพรซิเดนท ์เบเกอร่ี จ  ากดั (มหาชน) 450.00 19,575.00 
365 บริษทั ภทัรลิสซ่ิง จ  ากดั (มหาชน) 450.00 1,968.00 
366 บริษทั ยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากดั (มหาชน) 450.00 499.00 
367 บริษทั สามารถ ไอ-โมบาย จ ากดั (มหาชน) 444.00 14,765.00 
368 บริษทั เอม็ เอฟ อี ซี จ  ากดั (มหาชน) 441.00 3,421.00 
369 บริษทั เมกา้ ไลฟ์ไซแอน็ซ์ จ  ากดั (มหาชน) 436.00 18,343.00 
370 บริษทั คา้เหล็กไทย จ ากดั (มหาชน) 436.00 4,440.00 
371 บริษทั อลูคอน จ ากดั (มหาชน) 432.00 7,041.00 
372 บริษทั สมบูรณ์ แอด๊วานซ์ เทคโนโลย ีจ  ากดั (มหาชน) 426.00 6,718.00 
373 บริษทั ทีอาร์ซี คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 425.00 2,662.00 
374 บริษทั เจ มาร์ท จ ากดั (มหาชน) 420.00 8,223.00 
375 บริษทั อินเตอร์ไฮด ์จ ากดั (มหาชน) 419.00 2,666.00 
376 บริษทั สยามสปอร์ต ซินดิเคท จ ากดั (มหาชน) 417.00 1,019.00 
377 บริษทั ไทยเศรษฐกิจประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 413.00 239.00 
378 บริษทั แพรนดา้ จิวเวลร่ี จ  ากดั (มหาชน) 410.00 2,764.00 
379 บริษทั เชียงใหม่รามธุรกิจการแพทย ์จ ากดั (มหาชน) 408.00 6,115.00 
380 บริษทั ไดนาสต้ีเซรามิค จ ากดั (มหาชน) 408.00 21,114.00 
381 บริษทั คาสเซ่อร์พีคโฮลด้ิงส์ จ  ากดั (มหาชน) 400.00 232.00 
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382 บริษทั แมค็กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 400.00 12,800.00 
383 บริษทั ไมดา้ ลิสซ่ิง จ  ากดั (มหาชน) 400.00 816.00 
384 บริษทั ควอลิต้ีคอนสตรัคชัน่โปรดคัส์ จ  ากดั (มหาชน) 400.00 3,880.00 
385 บริษทั เอ.เจ.พลาสท ์จ ากดั (มหาชน) 399.00 3,974.00 
386 บริษทั คาร์มาร์ท จ ากดั (มหาชน) 396.00 3,121.00 
387 บริษทั ซีเอด็ยเูคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 391.00 1,787.00 
388 บริษทั โลหะกิจ เมท็ทอล จ ากดั (มหาชน) 383.00 1,225.00 
389 บริษทั ไทยสแตนเลยก์ารไฟฟ้า จ ากดั (มหาชน) 383.00 15,554.00 
390 บริษทั เชียงใหม่โฟรเซ่นฟู้ ดส์ จ  ากดั(มหาชน) 381.00 1,539.00 
391 บริษทั โออิชิ กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 375.00 15,937.00 
392 บริษทั ไทยบรรจุภณัฑแ์ละการพิมพ ์จ ากดั (มหาชน) 375.00 603.00 
393 บริษทั เอสทีพี แอนด ์ไอ จ ากดั (มหาชน) 371.00 31,469.00 
394 บริษทั ไอที ซิต้ี จ  ากดั (มหาชน) 366.00 971.00 
395 บริษทั หอ้งเยน็เอเช่ียน ซีฟู้ ด จ  ากดั (มหาชน) 361.00 1,013.00 
396 บริษทั เมโทรซิสเตม็ส์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 360.00 1,627.00 
397 บริษทั พรีบิลท ์จ ากดั (มหาชน) 354.00 2,129.00 
398 บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จ  ากดั 

(มหาชน) 
350.00 1,890.00 

399 บริษทั เอสไอเอส ดิสทริบิวชัน่ (ประเทศไทย) จ ากดั 
(มหาชน) 

350.00 1,505.00 

400 บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 347.00 8,131.00 
401 บริษทั สยามภณัฑก์รุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 345.00 6,520.00 
402 บริษทั ทีดบับลิวแซด คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 342.00 840.00 
403 บริษทั ปรีชากรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 336.00 413.00 
404 บริษทั สยามอินเตอร์มลัติมีเดีย จ  ากดั (มหาชน) 336.00 402.00 
405 บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จ ากดั (มหาชน) 334.00 3,548.00 
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406 บริษทั อนนัดา ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) 333.00 6,632.00 
407 บริษทั อินเทอร์เน็ตประเทศไทย จ ากดั (มหาชน) 333.00 945.00 
408 บริษทั ซีฟโก ้จ ากดั (มหาชน) 333.00 1,220.00 
409 บริษทั เอเซีย พรีซิชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 330.00 726.00 
410 บริษทั แมนดารินโฮเตล็ จ  ากดั (มหาชน) 330.00 632.00 
411 บริษทั สหพฒันพิบูล จ  ากดั (มหาชน) 330.00 13,402.00 
412 บริษทั ทรอปิคอลแคนน่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 330.00 1,108.00 
413 บริษทั สหอุตสาหกรรมน ้ามนัปาลม์ จ  ากดั (มหาชน) 324.00 3,305.00 
414 บริษทั เวฟ เอน็เตอร์เทนเมนท ์จ ากดั (มหาชน) 324.00 1,652.00 
415 บริษทั อาปิโก ไฮเทค จ ากดั (มหาชน) 322.00 4,161.00 
416 บริษทั บีเจซี เฮฟวี ่อินดสัทรี จ  ากดั (มหาชน) 320.00 13,520.00 
417 บริษทั ออฟฟิศเมท จ ากดั (มหาชน) 320.00 11,360.00 
418 บริษทั ไทยยนีูคคอยลเ์ซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 311.00 162.00 
419 บริษทั ศรีราชาคอนสตรัคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 310.00 10,794.00 
420 บริษทั เอเชียซอฟท ์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 307.00 2,274.00 
421 บริษทั คราวน์ เทค แอดวานซ์ จ ากดั (มหาชน) 300.00 1,548.00 
422 บริษทั บิวต้ี คอมมูนิต้ี จ  ากดั (มหาชน) 300.00 5,880.00 
423 บริษทั ซิต้ี สตีล จ ากดั (มหาชน) 300.00 876.00 
424 บริษทั เจ เอม็ ที เน็ทเวอร์ค เซอร์วสิเซ็ส จ ากดั (มหาชน) 300.00 3,900.00 
425 บริษทั มาสเตอร์ แอด จ ากดั (มหาชน) 300.00 2,647.00 
426 บริษทั นวกิจประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 300.00 1,830.00 
427 บริษทั พรีเมียร์ โพรดกัส์ จ  ากดั (มหาชน) 300.00 1,410.00 
428 บริษทั ทกัษิณคอนกรีต จ ากดั (มหาชน) 300.00 2,325.00 
429 บริษทั อาหารสยาม จ ากดั(มหาชน) 300.00 4,221.00 
430 บริษทั เอส. แพค็ แอนด ์พร้ินท ์จ ากดั (มหาชน) 300.00 666.00 
431 บริษทั ซิมโฟน่ี คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 300.00 5,010.00 
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ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
432 บริษทั ไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากดั (มหาชน) 300.00 7,950.00 
433 บริษทั ทิพยประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 300.00 10,500.00 
434 บริษทั ไวท้ก์รุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 300.00 2,159.00 
435 บริษทัวคิ แอนด ์ฮุคลนัด ์จ  ากดั (มหาชน) 300.00 479.00 
436 บริษทั ที.เค.เอส. เทคโนโลย ีจ  ากดั (มหาชน) 297.00 1,801.00 
437 บริษทั ไอ.ซี.ซี. อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน) 290.00 11,770.00 
438 บริษทั เอส เอน็ ซี ฟอร์เมอร์ จ  ากดั (มหาชน) 287.00 4,489.00 
439 บริษทั อีซ่ึน เพน้ท ์จ  ากดั (มหาชน) 286.00 966.00 
440 บริษทั ไทยนามพลาสติกส์ จ  ากดั (มหาชน) 272.00 827.00 
441 บริษทั ซิงเกอร์ประเทศไทย จ ากดั (มหาชน) 270.00 4,509.00 
442 บริษทั สุรพลฟู้ ดส์ จ  ากดั (มหาชน) 270.00 2,753.00 
443 บริษทั ไทยสตีลเคเบิล จ ากดั (มหาชน) 268.00 3,481.00 
444 บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) 265.00 22,400.00 
445 บริษทั ซี.พี.แอล.กรุ๊พ จ ากดั (มหาชน) 263.00 660.00 
446 บริษทั เวิร์คพอยท ์เอน็เทอร์เทนเมนท ์จ ากดั (มหาชน) 263.00 6,620.00 
447 บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ  ากดั (มหาชน) 258.00 526.00 
448 บริษทั สวา่งเอก็ซ์ปอร์ต จ ากดั (มหาชน) 252.00 381.00 
449 บริษทั อิออน ธนสินทรัพย ์(ไทยแลนด)์ จ  ากดั (มหาชน) 250.00 21,812.00 
450 บริษทั บูติคนิวซิต้ี จ  ากดั (มหาชน) 250.00 180.00 
451 บริษทั กรุงไทยคาร์เร้นท ์แอนด ์ลีส จ ากดั (มหาชน) 250.00 2,850.00 
452 บริษทั ยเูน่ียนพลาสติก จ ากดั (มหาชน) 250.00 1,087.00 
453 บริษทั ส. ขอนแก่นฟู้ ดส์ จ  ากดั (มหาชน) 242.00 1,740.00 
454 บริษทั คอมพาสส์ อีสต ์อินดสัตร้ี (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
240.00 869.00 

455 บริษทั ดราโก ้พีซีบี จ  ากดั (มหาชน) 240.00 712.00 
456 บริษทั ไทยเพรซิเดนทฟ์ูดส์ จ  ากดั (มหาชน) 240.00 30,960.00 



447 

ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
457 บริษทัมูราโมโต ้อีเล็คตรอน (ประเทศไทย) จ ากดั 

(มหาชน) 
238.00 4,284.00 

458 บริษทั ไทยประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 234.00 547.00 
459 บริษทั ซิงเก้ิล พอยท ์พาร์ท (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 232.00 561.00 
460 บริษทั ธนบุรี เมดิเคิล เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 225.00 1,570.00 
461 บริษทั มติชน จ ากดั (มหาชน) 225.00 1,492.00 
462 บริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) 220.00 5,852.00 
463 บริษทั ที.กรุงไทยอุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) 214.00 470.00 
464 บริษทั แอสเซท ไบร์ท จ ากดั (มหาชน) 210.00 725.00 
465 บริษทั ดีคอนโปรดกัส์ จ  ากดั (มหาชน) 206.00 2,526.00 
466 บริษทั เทพธานีกรีฑา จ ากดั (มหาชน) 205.00 1,127.00 
467 บริษทั ว ีจี ไอ โกลบอล มีเดีย จ  ากดั (มหาชน) 204.00 449.00 
468 บริษทั ไทยเรยอน จ ากดั (มหาชน) 201.00 6,804.00 
469 บริษทั อมรินทร์พร้ินต้ิง แอนด ์พบัลิชช่ิง จ  ากดั (มหาชน) 200.00 3,600.00 
470 บริษทั ไทยสโตเรจ แบตเตอร่ี จ  ากดั (มหาชน) 200.00 1,360.00 
471 บริษทั บางกอกสหประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 200.00 320.00 
472 บริษทั หอ้งเยน็โชติวฒัน์หาดใหญ่ จ ากดั (มหาชน) 200.00 1,762.00 
473 บริษทั โกลบอล คอนเน็คชัน่ส์ จ  ากดั (มหาชน) 200.00 884.00 
474 บริษทั อีโนเว รับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 200.00 2,960.00 
475 บริษทัน าสินประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 200.00 1,084.00 
476 บริษทั ร้อกเวธิ จ  ากดั (มหาชน) 200.00 540.00 
477 บ.เอส แอนด ์เจ อินเตอร์เนชัน่แนล เอนเตอร์ไพรส์ จ ากดั 

(มหาชน) 
200.00 2,638.00 

478 บริษทั สินมัน่คงประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 200.00 9,200.00 
479 บริษทั อุตสาหกรรมผา้เคลือบพลาสติกไทย จ ากดั 

(มหาชน) 
200.00 205.00 
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
480 บริษทั หาดทิพย ์จ  ากดั (มหาชน) 199.00 2,490.00 
481 บริษทั มาลีสามพราน จ ากดั (มหาชน) 182.00 4,620.00 
482 บริษทั โรงพยาบาลมหาชยั จ  ากดั (มหาชน) 160.00 2,560.00 
483 บริษทั โรงพยาบาลนนทเวช จ ากดั (มหาชน) 160.00 4,080.00 
484 บริษทั โอเอชทีแอล จ ากดั (มหาชน) 160.00 10,720.00 
485 บริษทั ประกนัภยัไทยววิฒัน์ จ  ากดั (มหาชน) 151.00 1,310.00 
486 บริษทั โรงพยาบาลเอกชล จ ากดั (มหาชน) 150.00 3,088.00 
487 บริษทั ฟู้ ดแอนดด์ร๊ิงส์ จ  ากดั (มหาชน) 150.00 427.00 
488 บริษทั เพรซิเดนทไ์รซ์โปรดกัส์ จ  ากดั (มหาชน) 150.00 6,437.00 
489 บริษทั โรงพยาบาลรามค าแหง จ ากดั (มหาชน) 150.00 22,800.00 
490 บริษทั อุตสาหกรรมถงัโลหะไทย จ ากดั (มหาชน) 150.00 2,670.00 
491 บริษทั ทีทีแอล อุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) 150.00 1,725.00 
492 บริษทั นิวซิต้ี (กรุงเทพฯ) จ ากดั (มหาชน) 149.00 264.00 
493 บริษทั ซีเอส ล็อกซอินโฟ จ ากดั (มหาชน) 148.00 6,301.00 
494 บริษทั ไทยชูการ์ เทอร์มิเน้ิล จ ากดั (มหาชน) 145.00 1,452.00 
495 บริษทั พาโตเคมีอุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) 142.00 1,722.00 
496 บริษทั พรีเมียร์ เทคโนโลย ีจ  ากดั (มหาชน) 142.00 1,192.00 
497 บริษทั แจก๊เจียอุตสาหกรรม (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 135.00 958.00 
498 บริษทั ไทยโพลีอะคริลิค จ ากดั (มหาชน) 121.00 844.00 
499 บริษทั อินเตอร์แนชัน่เนิลเอนจีเนียริง จ  ากดั (มหาชน) 120.00 2,406.00 
500 บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุน เอม็เอฟซี จ ากดั(มหาชน) 120.00 4,470.00 
501 บริษทั ธนูลกัษณ์ จ ากดั (มหาชน) 120.00 3,210.00 
502 บริษทั ไทยวาโก ้จ  ากดั (มหาชน) 120.00 6,150.00 
503 บริษทั ไทยบริติช ซีเคียวริต้ี พร้ินต้ิง จ  ากดั (มหาชน) 110.00 1,947.00 
504 บริษทั ไทยวาฟูดโปรดกัส์ จ  ากดั (มหาชน) 109.00 2,309.00 
505 บริษทั เทก็ซ์ไทลเ์พรสทีจ จ ากดั (มหาชน) 108.00 1,328.00 
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ตารางภาคผนวก ก-8  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัทจดทะเบียน มูลค่าทุน มูลค่าตลาด 
506 บริษทั ดี.ที.ซี.อินดสัตร่ีส์ จ  ากดั (มหาชน) 100.00 145.00 
507 บริษทั อินทรประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 100.00 440.00 
508 บริษทั วฒันาการแพทย ์จ ากดั (มหาชน) 100.00 705.00 
509 บริษทั แนเชอรัล พาร์ค จ ากดั(มหาชน) 100.00 190.00 
510 บริษทั ทานตะวนัอุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) 100.00 796.00 
511 บริษทั ไทยแลนดไ์อออนเวคิส์ จ  ากดั (มหาชน) 100.00 624.00 
512 บริษทั ประกิต โฮลด้ิงส์ จ  ากดั (มหาชน) 99.00 942.00 
513 บริษทั ประชาอาภรณ์ จ ากดั (มหาชน) 96.00 1,094.00 
514 บริษทั โอ ซี ซี จ  ากดั (มหาชน) 80.00 1,050.00 
515 บริษทั ฟาร์อีสท ์ดีดีบี จ  ากดั (มหาชน) 75.00 1,800.00 
516 บริษทั ยเูน่ียนไพโอเนียร์ จ  ากดั (มหาชน) 75.00 442.00 
517 บริษทั กู๊ดเยยีร์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 74.00 3,226.00 
518 บริษทั ยงไทย จ ากดั (มหาชน) 70.00 112.00 
519 บริษทั จรัญประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 60.00 271.00 
520 บริษทั ไทย โอ.พี.พี. จ  ากดั (มหาชน) 60.00 708.00 
521 บริษทั ตรังผลิตภณัฑ์อาหารทะเล จ ากดั (มหาชน) 60.00 10.00 
522 บริษทั ไทยโทเรเทก็ซ์ไทลมิ์ลลส์ จ ากดั (มหาชน) 60.00 840.00 
523 บริษทั กรุงเทพโสภณ จ ากดั (มหาชน) 60.00 1,290.00 

 
ตารางภาคผนวก ก-9  กลุ่มบริษทัจดทะเบียนขนาดใหญ่ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ท่ีเลือก 
          กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 อนัดบัแรก 
 

ล าดับ บริษัท บริษัท 
1 บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) PTT 
2 ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) SCB 
3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) KBANK 
4 ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) BBL 
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ตารางภาคผนวก ก-9  (ต่อ) 
 

ล าดับ บริษัท บริษัท 
5 บริษทั พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) PTTGC 
6 ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) KTB 
7 ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) BAY 
8 บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) TOP 
9 ธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) TMB 

10 บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) TRUE 
11 บริษทั บีทีเอส กรุ๊ป โฮลด้ิงส์ จ  ากดั (มหาชน) BTS 
12 บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) IRPC 
13 กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานโทรคมนาคม ทรูโกรท TRUEIF 
14 กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานระบบขนส่งมวลชนทางราง บีทีเอสโกรท BTSGIF 
15 บริษทั บางกอกแลนด ์จ ากดั (มหาชน) BLAND 
16 บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) THAI 
17 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าเทสโก ้โลตสั รีเทล โกรท TLGF 
18 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่า ไทยคอมเมอร์เชียล 

อินเวสเมน้ต ์
TCIF 

19 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพย ์CPN รีเทล โกรท CPNRF 
20 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยไ์ทยรีเทล อินเวสเมน้ต ์ TRIF 
21 บริษทั ทีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) TPIPL 
22 บริษทั เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ESSO 
23 บริษทั รถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) BMCL 
24 บริษทั สหวริิยาสตีลอินดสัตรี จ  ากดั (มหาชน) SSI 
25 บริษทั แผน่ดินทอง พร็อพเพอร์ต้ี ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั (มหาชน) GOLD 
26 บริษทั จี เจ สตีล จ ากดั (มหาชน) GJS 
27 บริษทั จี สตีล จ ากดั (มหาชน) GSTEL 
28 บริษทั เจนเนอรัล เอนจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) GEL 
29 บริษทักฤษดามหานคร จ ากดั (มหาชน) KMC 
30 บริษทั วธน แคปปิตลั จ  ากดั (มหาชน) WAT 
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ตารางภาคผนวก ก-10  กลุ่มบริษทัจดทะเบียนขนาดกลางในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  
            ท่ีเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 อนัดบัแรก   
 

ล าดบั บริษทั บริษทั 
31 บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน) ADVANC 
32 บริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) CPALL 
33 บริษทั ชิน คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) INTUCH 
34 บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จ ากดั (มหาชน) CPF 
35 บริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) BIGC 
36 บริษทั โฮมโปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) HMPRO 
37 บริษทั ผลิตไฟฟ้า จ ากดั (มหาชน) EGCO 
38 บริษทั ไทยคม จ ากดั (มหาชน) THCOM 
39 ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) KKP 
40 บริษทั ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) TISCO 
41 บริษทั เหมราชพฒันาท่ีดิน จ ากดั (มหาชน) HEMRAJ 
42 บริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) QH 
43 บริษทั แกรนด ์คาแนล แลนด ์จ ากดั (มหาชน) GLAND 
44 บริษทั อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต ์จ ากดั (มหาชน) ITD 
45 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยส์นามบินสมุย SPF 
46 บริษทั ซีเค พาวเวอร์ จ  ากดั (มหาชน) CKP 
47 บริษทั วนิีไทย จ ากดั (มหาชน) VNT 
48 บริษทั โพสโค-ไทยน๊อคซ์ จ ากดั (มหาชน) INOX 
49 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพย ์ซี.พี.ทาวเวอร์ โกรท CPTGF 
50 บริษทัหลกัทรัพย ์คนัทร่ี กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) CGS 
51 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยฟิ์วเจอร์พาร์ค FUTUREPF 
52 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยค์วอลิต้ี เฮา้ส์ QHPF 
53 บริษทั ทาทา สตีล (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) TSTH 
54 กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานโรงไฟฟ้า อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ ABPIF 
55 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยไ์ทคอน อินดสัเทรียล โกรท TGROWTH 
56 บริษทั พร็อพเพอร์ต้ี เพอร์เฟค จ ากดั (มหาชน) PF 
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ตารางภาคผนวก ก-10  (ต่อ) 
 

ล าดบั บริษทั บริษทั 
57 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสังหาริมทรัพยไ์พร์มออฟฟิศ POPF 
58 บริษทั อีสเทอร์น สตาร์ เรียล เอสเตท จ ากดั (มหาชน) ESTAR 
59 บริษทัไทยคูน เวลิดไ์วด ์กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) TYCN 
60 บริษทั ทีทีแอนดที์ จ  ากดั (มหาชน) TT&T 

     
ตารางภาคผนวก ก-11  กลุ่มบริษทัจดทะเบียนขนาดเล็กในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  

          ท่ีเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 อนัดบัแรก 
 

ล าดับ บริษัท บริษัท 
61 บริษทั ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) PTTEP 
62 บริษทั โทเท่ิล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) DTAC 
63 บริษทั อินโดรามา เวนเจอร์ส จ ากดั (มหาชน) IVL 
64 บริษทั ไมเนอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน) MINT 
65 บริษทั บา้นปู จ  ากดั (มหาชน) BANPU 
66 บริษทั จสัมิน อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน) JAS 
67 บริษทั หา้งสรรพสินคา้โรบินสัน จ ากดั (มหาชน) ROBINS 
68 บริษทั น ้าประปาไทย จ ากดั (มหาชน) TTW 
69 บริษทั อสมท จ ากดั (มหาชน) MCOT 
70 บริษทั เอ็นเนอร์ยี ่เอิร์ธ จ  ากดั (มหาชน) EARTH 
71 บริษทั ยนิู เวนเจอร์ จ  ากดั (มหาชน) UV 
72 บริษทั เอสซี แอสเสท คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) SC 
73 บริษทั แคล-คอมพ ์อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) CCET 
74 บริษทั ไทยรับประกนัภยัต่อ จ ากดั (มหาชน) THRE 
75 บริษทั ไรมอน แลนด ์จ ากดั (มหาชน) RML 
76 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยที์พาร์คโลจิสติคส์ TLOGIS 
77 บริษทั เอม็ ดี เอก็ซ์ จ  ากดั (มหาชน) MDX 
78 กองทุนรวมอสังหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าเหมราชอินดสัเตรียล HPF 
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ตารางภาคผนวก ก-11  (ต่อ) 
 

ล าดบั บริษทั บริษทั 
79 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสงัหาริมทรัพย ์CPN คอมเมอร์เชียล โกรท CPNCG 
80 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสงัหาฯ เมเจอร์ ซีนีเพลก็ซ์ ไลฟ์สไตส์ MJLF 
81 กองทุนรวมอสงัหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่าดุสิตธานี DTCPF 
82 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสงัหาริมทรัพยค์ริสตลั รีเทล โกรท CRYSTAL 
83 บริษทั แกรนด ์แอสเสท โฮเทลส์ แอนด ์พรอพเพอร์ต้ี จ ากดั(มหาชน) GRAND 
84 กองทุนรวมอสงัหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่า แลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ LHPF 
85 กองทุนรวมอสงัหาริมทรัพยแ์ละสิทธิการเช่า ควอลิต้ี เฮา้ส์ โฮเทล แอนด ์ 

เรซิเดนซ์ 
QHHR 

86 บริษทั เอเวอร์แลนด ์จ ากดั (มหาชน) EVER 
87 บริษทั ณุศาศิริ จ ากดั (มหาชน) NUSA 
88 กองทุนรวมสิทธิการเช่าอสงัหาริมทรัพยโ์รงแรมและรีสอร์ทในเครือฯ CTARAF 
89 บริษทั แมกซ์ เมทลั คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) MAX 
90 บริษทั เอสเอม็ซี พาวเวอร์ จ ากดั (มหาชน) SMC 

รวมจ านวนทั้งหมด 
 
ตารางภาคผนวก ก-12  กลุ่มบริษทัจดทะเบียนตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย การเลือกสัมภาษณ์ 

          เชิงลึก จ  านวน 9 บริษทั (บริษทั 3 ระดบัแรกของกลุ่ม) 
 

บริษทัจดทะเบียน กลุ่มขนาดบริษทั 
1. บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่-พลงังาน 
2. ธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่-ธนาคาร 
3. ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดใหญ่-ธนาคาร 
4. บริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง-สินคา้อุปโภคบริโภค 
5. บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง-ส่ือสาร 
6. บริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดกลาง-สินคา้อุปโภคบริโภค 
7. บริษทั โทเท่ิล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดเลก็-ส่ือสาร 
8. บริษทั อินโดรามา เวนเจอร์ส จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดดลก็-พลงังาน 
9. บริษทั ไมเนอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัขนาดเลก็-สินคา้อุปโภคบริโภค 
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ตารางภาคผนวก ข-1  วิเคราะห์องคป์ระกอบแนวทางการบริหารคนเก่ง 
 
องค์ประกอบ
แนวทางการ
บริหารคน

เก่ง 

ปัจจัย
องค์ประกอบ 

ผู้วิจัย ปีที่
วิจัย 

ค าถามการวิจัย 

มุมมองการ
บริหาร 
คนเก่ง 
(Perspective) 

การจดัการ
ความ
สอดคลอ้งท่ี
เหมาะสม 
Alignment  
management 

Cappelli  
Lewis and 
Heckman  

(2008 
a) 
(2006) 

1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต 

การจดัการ
การเขา้ถึง
บุคคล 
Acquisition 
management 

Foster  (2010) 
 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนด
คุณลกัษณะบุคลากรที่องคก์ารตอ้งการ 

การจดัการ
พฤติกรรม 
Behavior 
management 

Lewis and 
Heckman  

 
(2006) 

3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของ
บุคลากรใหเ้หมาะสมเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

การจดัการ
วฒันธรรม 
Culture 
management 

Fernando  
IBM 

(2008) 
(2008) 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิง
ส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร 

จุดประสงค์
การเติบโต 
Objective 
growth rate 

Harris and 
Foster  

(2010) 
 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพ่ิมอตัราการ
เติบโตขององคก์าร 

เป้าหมายการ
สร้าง
ศกัยภาพ 
Potential 
goal 

Shameem and 
Murugananthan 
IBM 

(2010) 
 
(2008) 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพ่ิมศกัยภาพ
ขององคก์าร 

การพฒันากล
ยทุธ์ 
Strategy 

Lewis and 
Heckman  

(2006) 7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์
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development 
การวางแผน
ทรัพยากร 
Human 
planning 

Shameem and 
Murugananthan 
IBM 

(2010) 
 
(2008) 

8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผนก าลงับุคลากร
ตามขนาดธุรกิจ 

การขดั
เคล่ือน
องคก์าร 
Driven 
perspective 

Davies and 
Davies  

(2010) 9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารให้
เกิดการพฒันา 

การ
ปรับเปล่ียน
ภารกิจ 
Mission 
transition 

Cappelli  
Fernando 

(2008) 
 

10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ทิศทางขององคก์าร 
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ตารางภาคผนวก ข-1  (ต่อ) 
 
องค์ประกอบแนวทาง
การบริหารคนเก่ง 

ปัจจัยองค์ประกอบ ผู้วิจัย 
ปีที่
วิจัย 

ค าถามการวิจัย 

กระบวนการบริหารคน
เก่ง (Process) 

การดึงดูดบุคลากร 
Attraction  

Schweyer  (2004) 1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์ร
ตอ้งการ 

การสรรหาบุคลากร 
Recruitment 

Schweyer  (2004) 2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสม
กบัองคก์าร 

การคดัเลือกบุคลากร 
Selection 

Bereron 
Frank and 
Taylor  
 

(2004) 
(2004) 

3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
รองรับขีดความสามารถของ
องคก์าร 

การมอบหมายงานบุคลากร 
On-boarding 

Schweyer 
Shameem and 
Murugananthan 

(2004) 
(2010) 

4. การมอบหมายงานกบัผูมี้
ศกัยภาพสูงเพื่อความเหมาะสมใน
การท างาน 

การฝึกอบรมบุคลากร 
Training 

Schweyer 
and Hendriks 

(2004) 5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
เพ่ิมความรู้และการเรียนรู้ในการ
ท างาน 

การพฒันาบุคลากร 
Development 

IBM 
Lewis and 
Heckman  

(2008) 
(2006) 

6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อ
เพ่ิมทกัษะและขีดความสามารถ
ในการท างาน 

การใชป้ระโยชน์บุคลากร 
Deployment 

Bereron  
Lewis and 
Heckman  

(2004) 
(2006) 

7. การใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือกระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงาน
ท่ีดีเยีย่ม 

การใหร้างวลักบับุคลากร 
Reward 

Cappelli  
Frank and 
Taylor 

(2008) 
(2004) 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

การดูแลรักษาบุคลากร 
Retention 

Schweyer  (2004) 9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อลด
ความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 

การสร้างความผกูพนัของ
บุคลากร Engagement 

Cappelli  (2008) 10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้
ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้าง
วฒันธรรมการท างานที่ดี 
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ตารางภาคผนวก ข-1  (ต่อ) 
 
องค์ประกอบแนวทาง
การบริหารคนเก่ง 

ปัจจัยองค์ประกอบ ผู้วิจัย ปีที่วิจัย ค าถามการวิจัย 

ประเมินผลการบริหาร
คนเก่ง 
(Performance) 

การประเมินวธีิการวนิิจฉยั 
Assessment 

Smith and 
Cantrell 
Cappelli  

(2011) 
 
(2008 
b) 

1. การประเมินผลดว้ยวธีิการ
วนิิจฉยัผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

การประเมินวธีิการวดัผล 
Appraisal 

Fernando  
Harris and 
Foster 

(2008) 
(2010) 

2. การประเมินผลดว้ยวธีิการ
วดัผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

การประเมินวธีิการวดั
ค่าตอบแทน Compensation 

Harris and 
Foster 

(2010) 3. การวดัค่าตอบแทนเพ่ือ
ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

การประเมินวธีิการวดั
ความกา้วหนา้ Advance 

Bereron 
IBM 

(2004) 
(2008) 

4. การวดัความกา้วหนา้เพ่ือ
ประเมินการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

การประเมินวธีิการวดัการ
พฒันา Evaluation 

Smith and 
Cantrell 
IBM 

(2011) 
 
(2008) 

5. การวดัพฒันาเพื่อประเมิน
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

กระจายความเส่ียงการ
บริหารคนเก่ง 
(Portfolio) 

การบริหารจดัการความเส่ียง 
Risk ranagement 

Smith and 
Cantrell 
Fernando  

(2011) 
 
(2010) 

1. การจดัการความเส่ียงในการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

การจดัการสายอาชีพ 
Career path 

Smith and 
Cantrell 
Fernando 

(2011) 
 
(2008) 

2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพ
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

การขบัเคล่ือนความ
หลากหลาย Diversity 

Smith and 
Cantrell  
Lewis and 
Heckman  

(2011) 
 
(2006) 

3. การขบัเคล่ือนการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงใหมี้ความ
หลากหลาย 

การสืบทอดต าแหน่งงาน 
Succession 

Smith and 
Cantrell 
Fernando  

(2011) 
 
(2008) 

4. การจดัการผูสื้บทอดต าแหน่ง
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

การสร้างวฒันธรรม
ความส าเร็จ Culture success 

Smith and 
Cantrell 
Lewis and 
Heckman  

(2011) 
 
(2006) 

5. การสร้างวฒันธรรม
ความส าเร็จในการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 
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ตารางภาคผนวก ข-2  วิเคราะห์การวดัผลศกัยภาพในการบริหารคนเก่ง 
 

องค์ประกอบ
แนวทางการ
บริหารคนเก่ง 

ปัจจยัองค์ประกอบ ผู้วจิยั 
ปีที่
วจิยั 

ค าถามการวจิยั 

วดัผลศกัยภาพสูง
ดา้นขีด
ความสามารถ 
(Capability) 

ขีดความสามารถในการ
แกปั้ญหา Problem solving 

Bennett and 
Bell  
Tansley 

(2004) 
 
(2011) 

1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถใน
การแกปั้ญหาการท างานของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

ขีดความสามารในการเป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
Leading change 

Bennett and 
Bell  
Tansley 

(2004) 
 
(2011) 

2. มุ่งเนน้การเพ่ิมความสามารถ
ของผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

ขีดความสามารถในการเป็น
ท่ีปรึกษา Consultant 

Bennett and 
Bell  
Tansley 

(2004) 
 
(2011) 

3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถ
การใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

ขีดความสามารถในการ
ส่ือสาร Communication 

Bennett and 
Bell  
Tansley 

(2004) 
(2011) 

4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการ
ส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

ขีดความสามารถในการใช้
เทคโนโลย ีTechnology 

Bennett and 
Bell  
Tansley 

(2004) 
 
(2011) 

5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการ
ใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

วดัผลศกัยภาพสูง
ดา้นความมุ่งมัน่ 
(Commitment) 

ความมุ่งมัน่ในผลการ
ปฏิบติั Performance 

Tansley  
Ensley and 
Carland 

(2011) 
(2010) 

1. มุ่งมัน่เพ่ือการสร้างผลงานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

ความมุ่งมัน่ในผลส าเร็จ 
Success 

Ensley and 
Carland  

(2010) 2. มุ่งมัน่เพ่ือความส าเร็จในการ
ท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

ความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย 
Goals 

Tansley  
Ensley and 
Carland 

(2011) 
(2010) 

3. มุ่งมัน่เพ่ือเป้าหมายในการ
ท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

ความมุ่งมัน่ต่อผลลพัธ์ 
Results outcome 

Ensley and 
Carland  

(2010) 4. มุ่งมัน่เพ่ือผลลพัธ์การท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 
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ตารางภาคผนวก ข-3  วิเคราะห์การวดัผลการปฏิบติังานในการบริหารคนเก่ง 
 

องค์ประกอบ
แนวทางการ
บริหารคนเก่ง 

ปัจจยัองค์ประกอบ ผู้วจิยั 
ปีที่
วจิยั 

ค าถามการวจิยั 

วดัผลปฏิบติังาน
สูงดา้นสมรรถนะ 

(Competency) 

สมรรถนะในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ 
Function 

DBM & HCI  (2011) 1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะ
หนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผู ้
มีศกัยภาพสูง 

สมรรถนะในการบริหาร
จดัการ Management 

DBM & HCI  (2011) 2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการ
บริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

วดัผลปฏิบติังาน
สูงดา้นความคิด
สร้างสรรค ์
(Creativity) 

ความคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรม Innovation 

Tansley  (2011) 1. ประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการ
ท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง  

ความคิดสร้างสร้างเชิง
ระบบ System 

Ensley and 
Carland  

(2010) 2. ประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผู ้
มีศกัยภาพสูง 

ความคิดสร้างสรรคเ์ชิง
ความเช่ียวชาญ Experts  

DBM & HCI  
Ensley and 
Carland 

(2011) 
(2010) 

3. ประเมินผลการใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญใน
การท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้
ศกัยภาพสูง 

วดัผลปฏิบติังาน
สูงดา้นการมี 
ส่วนร่วม 
(Collaboration) 

การมีส่วนร่วมในการ
ท างานโครงการ 
Business project 

DBM & HCI  (2011) 1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การท าโครงการใหป้ระสบ
ผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

การมีส่วนร่วมการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร 
Business change 

DBM & HCI  (2011) 2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมใน
การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

การมีส่วนร่วมในผลการ
ด าเนินธุรกิจ Business 
response 

Ensley and 
Carland 

(2010) 3. ประเมินผลการมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจ
อยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ต่อสงัคม Business social 

Ensley and 
Carland  

(2010) 4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความ
รับผิดชอบต่อสงัคมอยา่งดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 
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ตารางภาคผนวก ข-4  วิเคราะห์การประเมินวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
 

องค์ประกอบ
แนวทางการ
บริหารคนเก่ง 

ปัจจยัองค์ประกอบ ผู้วจิยั 
ปีที่
วจิยั 

ค าถามการวจิยั 

วดัผลการเติบโต
ของธุรกิจ 
(Business 
growth) 

วดัผลการเติบโตของ
ยอดขาย Sale growth 

Joyce and 
Slocam  

(2012) 1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโต
ข้ึนในแต่ละปี  

วดัผลการเติบโตของตลาด 
Market growth 

Sibusiso  
Frese  

(2007) 
(2000) 

2. ก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพ่ือการผลกัดนัมูลค่า
ตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนแต่ละปี 

วดัผลการเติบโตของหน่วย
ธุรกิจ Unit growth 

Sibusiso 
Kehinde  

(2007) 
(2012) 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เพ่ือพฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึน
ในแต่ละปี  

วดัผลการเติบโตของก าไร 
Profit growth 

Frese  
Yapp  

(2000) 
(2009) 

4. วางแนวทางการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพ่ือใหผ้ลก าไรสุทธิ
เติบโตเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  

วดัผลการเติบของจ านวน
บุคลากร Employee growth 

Perry 
Puvitayaphan  

(2010) 
(2008) 

5. วางแนวทางการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพ่ือการเพ่ิมข้ึนจ านวน
พนกังานในแต่ละปี 

วดัผลตอบแทน
ของธุรกิจ 
(Business 
return) 

วดัผลตอบแทนการลงทุน 
Investment return 

Sibusiso  
Frese  

(2007) 
(2000) 

1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
การลงทุน 

วดัผลตอบแทนผูถื้อกุน้ 
Equity return 

Yapp  
Kehind 

(2009) 
(2012) 

2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอนแทนผู ้
ถือหุน้  

วดัผลตอบแทนสินทรัพย ์
Asset return 

Yapp  
Joyce and 
Slocam  

(2009) 
(2012) 

3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
สินทรัพย ์

วดัผลตอบแทนตลาด 
Market return 

Sibusiso 
Kehinde  

(2007) 
(2012) 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
มูลค่าตลาดทุน  

วดัผลตอบแทนบุคลากร 
Employee return 

Puvitayaphan  (2008) 5. มุ่งแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงในการวดัผลตอบแทนต่อพนกังาน 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึกและแบบสอบภามการวจิยั 
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หนังสือน าสัมภาษณ์และตอบแบบสอบถาม 
 
 ขอขอบพระคุณท่ีท่านยอมรับ และมีส่วนร่วมในการใหข้อ้มูลและตอบแบบสอบถามท่ีไดมี้
การออกแบบ และสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นเก็บขอ้มูลองคป์ระกอบการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงกบัผล
การด าเนินงานขององคก์ารของคุณ การมีส่วนร่วมคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบใด ๆ เพราะ การศึกษาน้ีมี
จุดมุ่งหมายเพื่องานวจิยัเพียงอยา่งเดียว  
 ทั้งน้ีค  าตอบของคุณจะถูกเก็บเป็นความลบั และไม่มีขอ้มูลท่ีบ่งช้ีถึงผูใ้หข้อ้มูลหรือผูต้อบ
แบบสอบถาม  ขอความกรุณาตอบอยา่งเท่ียงตรง  
 กรณีท่ีท่านมีขอ้ค าถามหรือขอ้สงสัยใดๆ เก่ียวกบั งานวจิยัน้ี กรุณาติดต่อผูว้จิยั ผา่นอีเมลล์
ตามท่ีระบุดา้นล่าง 
 
 

ขอขอบคุณอยา่งยิง่ 
 

ธชัชพนัธ์ ศิริเวช 
 

นกัศึกษาปริญญาเอก 
วทิยาลยัพาณิชศาสตร์ มหาวิทยาลบับูรพา 

tsiriwet@hotmail.com 
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แบบการสัมภาษณ์การวจิยั 
 
เร่ือง  รูปแบบการวางแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานกิจการของบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (The alignment of talent management affect to business 
performance in SET of Thailand)  
 การก าหนดแนวทางการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเป็นหลกัส าคญัต่อการพฒันาองค ์และมีส่วนใน
การก าหนดกลยทุธ์ขององคก์าร  เป็นการน าแนวคิดจากนกัวชิาการ และสถาบนัท่ีมีการวจิยัเก่ียวกบัการ
บริหารคน มุ่งเนน้การจดัการผูท่ี้มากความสามารถในการปฏิบติั และการพฒันาองคก์าร  โดยก าหนด
ประเด็นค าถาม ซ่ึงการด าเนินสัมภาษณ์ขออนุญาตจดบนัทึก สังเกต และบนัทึกเทป เพื่อน าไป
ประกอบการวิจยัและวเิคราะห์ผลการวจิยั  ดงัน้ี 
 

ค าถามการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
ถาม/
ตอบ 

1. การประเมินคุณลกัษณะกิจการ (Business characteristic)  
    1.1  บริษทัของท่านด าเนินกิจการอะไรและมีลกัษณะกิจการอยา่งไร?  
    1.2  บริษทัของท่านวางแผนก าหนดเป้าหมายผลตอบแทนการลงทุนอยา่งไร?  
2. การบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูง (Talent ทanagement)  
    2.1  ท่านมีความคิดเห็นในการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงและท่านใหค้วามส าคญัอยา่งไร?  
    2.2  บริษทัของท่านให้ความจ ากดัความในการนิยามการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูง
อยา่งไร? 

 

    2.3  องคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงมีอะไรบา้ง และมีผลต่อองคก์ร
อยา่งไร? 

 

    2.4  ท่านคิดวา่การบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงส่งผลต่อการด าเนินงานในองคก์รอยา่งไร?  
3. การประเมินศกัยภาพ และผลการปฏิบติั (High potential and high performance)  
    3.1  บริษทัของท่านประเมินผลผูท่ี้มีศกัยภาพสูงและการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูง
อยา่งไร? 

 

    3.2  บริษทัของท่านมีแนวทางการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงใหเ้กิดประสิทธิผลอยา่งไร?  
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ค าถามการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
ถาม/
ตอบ 

4. การวดัผลการปฏิบติัขององคก์าร (Business performance)  
    4.1  บริษทัของท่านวดัผลการด าเนินกิจการขององคก์รอยา่งไร?  
    4.2  บริษทัของท่านมีกลยุทธ์การบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งไร?    
    4.3  ท่านคิดวา่อะไรเป็นอุปสรรคต่อการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงและมีแนวทางแกไ้ข
อยา่งไร? 

 

    4.4  ท่านมีขอ้เสนอแนะอะไรท่ีจะท าใหก้ารบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูงเป็นท่ียอมรับของ
องคก์าร? 
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แบบสอบถามการวจิยั 
รูปแบบการวางแนวทางบริหารผู้มีศักยภาพสูงทีส่่งผลต่อการด าเนินงานกจิการของ 
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย  (The alignment of talent management affect to 
business performance in SET of Thailand) 
 ค าช้ีแจงประกอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนเพื่อวตัถุประสงคก์ารพฒันาแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงให้
เหมาะสมกบัองคก์ารในการสร้างความสามารถในการแข่งขนั และการพฒันาศกัยภาพขององคก์ารโดย
มีขอ้ความใหท้่านพิจารณาเป็นรายขอ้ และแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5  ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลประเมินคุณลกัษณะของกิจการ 
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลการวางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลการประเมินศกัยภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลการประเมินผลการปฏิบติัของการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 ส่วนท่ี 5  ขอ้มูลการวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
 ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาตอบแบบสอบตามความเป็นจริง ทั้งน้ีค  าตอบจะถูกเก็บเป็นความลบั 
และไม่มีขอ้มูลท่ีบ่งช้ีถึงผูใ้หข้อ้มูลหรือผูต้อบแบบสอบถาม  การมีส่วนร่วมคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบ
ใดๆ เพราะการศึกษาน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่องานวิจยัเพียงอยา่งเดียว จะเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการ
พฒันาอุตสาหกรรม และพฒันาองคก์ารธุรกิจของประเทศไทยต่อไป กรณีท่ีท่านมีขอ้ค าถามหรือขอ้
สงสัยใดๆ เก่ียวกบังานวจิยัน้ีกรุณาติดต่อผูว้จิยัท่ีระบุดา้นล่าง 
 ผูว้จิยัขอขอบคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดส้ละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
         
 

( นายธชัชพรรณ  ศิริเวช ) 
นกัศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิต   

สาขาพฒันาองคก์ารและสมรรถนะของมนุษย ์
วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

มือถือ : 090-654-2487 อีเมลล ์: tsiriwet@gmail.com 
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ส่วนที ่1 การประเมินคุณลกัษณะของกจิการ (Business characteristic) 

(กรุณาใส่เคร่ืองหมาย   X  หรือ √ กบัตวัเลขท่ีเลือกเพียงขอ้เดียว) 
1. สายงานบริหาร (Busies executive)  

  ทรัพยากรมนุษย ์ การเงินและบญัชี  
  การผลิต การตลาด 
  เทคโนโลยสีารเสเทศ กฎหมาย 
  โลจิสติกส์ อ่ืน ๆ __________ 
2. ช่วงปีท่ีด าเนินกิจการ  
  ด าเนินกิจการช่วง 1-5 ปี ด าเนินกิจกาช่วง 6-10 ปี 
  ด าเนินกิจการช่วง 11-15 ปี ด าเนินกิจการช่วง 16-20 ปี 
  ด าเนินกิจการช่วง 21-25 ปี ด าเนินกิจการช่วง 26-30 ปี 
  ด าเนินกิจการช่วง 31-35 ปี ด าเนินกิจการมากกวา่ 35 ปี 
3. จ  านวนพนกังานขององคก์าร  

  นอ้ยกวา่ 250 คน ตั้งแต่  251-500 คน 
  ตั้งแต่  501-1,000 คน ตั้งแต่  1,000-1,500 คน 
  ตั้งแต่  1,501-2,000 คน ตั้งแต่  2,001-3,000 คน 
  ตั้งแต่  3,001-4,000 คน มากกวา่  4,000 คน 

4. ประมาณการเติบโตยอดขาย  
  นอ้ยกวา่ร้อยละ 1-5 ตั้งแต่ร้อยละ  6-10  
  ตั้งแต่ร้อยละ  11-15  ตั้งแต่ร้อยละ  16-20 
  ตั้งแต่ร้อยละ  21-25  มากกวา่ร้อยละ  25  

5. ประมาณการผลตอบแทนการลงทุน (นโยบายการลงทุนของโครงการ)  
  นอ้ยกวา่ร้อยละ 1-5 ตั้งแต่ร้อยละ  6-10  

  ตั้งแต่ร้อยละ  11-15  ตั้งแต่ร้อยละ  16-20 
  ตั้งแต่ร้อยละ  21-25  มากกวา่ร้อยละ  25  
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ส่วนที ่2 ข้อมูลการวางแนวทางการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Talent management alignment)   

(กรุณาใส่เคร่ืองหมาย   O  หรือ √  กบัตวัเลขท่ีเลือกเพียงขอ้เดียว)  
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบการบริหาร 
ผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 

การวางแนวทางมุมมองการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management: Perspective alignment) 
1. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถ
เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต 

1 2 3 4 5 6 

2. กระบวนการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงคือการก าหนดคุณลกัษณะบุคลากรท่ี
องคก์ารตอ้งการ 

1 2 3 4 5 6 

3. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการจดัการพฤติกรรมของบุคลากรให้
เหมาะสมเพ่ือความส าเร็จขององคก์าร 

1 2 3 4 5 6 

4. การสร้างวฒันธรรมเพ่ือการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นส่ิงส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร 

1 2 3 4 5 6 

5. จุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพ่ิมอตัราการเติบโตของ
องคก์าร 

1 2 3 4 5 6 

6. เป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงคือการเพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร 1 2 3 4 5 6 
7. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นแผนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 1 2 3 4 5 6 
8. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการวางแผนก าลงับุคลากรตามขนาดธุรกิจ 1 2 3 4 5 6 
9. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดการพฒันา 1 2 3 4 5 6 
10. การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทิศทางของ
องคก์าร 

1 2 3 4 5 6 

การวางแนวทางกระบวนการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management: Process alignment) 
1. การดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 1 2 3 4 5 6 
2. การสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 1 2 3 4 5 6 
3. การคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือรองรับขีดความสามารถขององคก์าร 1 2 3 4 5 6 
4. การมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือความเหมาะสมในการท างาน 1 2 3 4 5 6 
5. การอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมความรู้และการเรียนรู้ในการท างาน 1 2 3 4 5 6 
6. การพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือเพ่ิมทกัษะและขีดความสามารถในการ
ท างาน 

1 2 3 4 5 6 
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องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัองค์ประกอบการบริหาร 
ผู้มศัีกยภาพสูง 

ระดบัความส าคัญ 
การบริหารผู้มศัีกยภาพสูง 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 

7. การใชป้ระโยชนผ์ูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือกระตุน้ใหเ้กิดการสร้างผลงานท่ีดี
เยี่ยม 

1 2 3 4 5 6 

8. การใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน 1 2 3 4 5 6 
9. การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือลดความเส่ียงจากการสูญเสียบุคลากร 1 2 3 4 5 6 
10. การสร้างความผกูพนัของผูมี้ศกัยภาพสูงต่อองคก์รคือสร้างวฒันธรรม
การท างานท่ีดี 

1 2 3 4 5 6 

การวางแนวทางประเมนิการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent management:  Performance alignment) 
1. การประเมินด้วยวิธีการวินิจฉยัผลการบริหารผู้มีศกัยภาพสงู 1 2 3 4 5 6 
2. การประเมินด้วยวิธีการวดัผลการบริหารผู้มีศกัยภาพสงู 1 2 3 4 5 6 
3. การวดัคา่ตอบแทนเพ่ือประเมินการบริหารผู้มีศกัยภาพสงู 1 2 3 4 5 6 
4. การวดัความก้าวหน้าเพ่ือประเมินการบริหารผู้มีศกัยภาพสงู 1 2 3 4 5 6 
5. การวดัการพฒันาผลงานเพ่ือประเมินการบริหารผู้มีศกัยภาพสงู 1 2 3 4 5 6 
การวางแนวทางจัดการความเส่ียงการบริหารผู้มศัีกยภาพสูง (Talent  management:  Portfolio alignment) 
1. การจดัการความเส่ียงในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 1 2 3 4 5 6 
2. การจดัการเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ในการบริหารผู้มีศกัยภาพ
สงู 

1 2 3 4 5 6 

3. การขบัเคลื่อนการบริหารผู้มศีกัยภาพสงูให้มีความหลากหลาย 1 2 3 4 5 6 
4. การจดัการผู้สืบทอดต าแหนง่ในการบริหารผู้มีศกัยภาพสงู 1 2 3 4 5 6 
5. การสร้างวฒันธรรมความส าเร็จในการบริหารผู้มีศกัยภาพสงู 1 2 3 4 5 6 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลการประเมินศักยภาพการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (High potential of talent 

management) (กรุณาใส่เคร่ืองหมาย    O  หรือ √  กบัตวัเลขท่ีเลือกเพียงขอ้เดียว) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัประเมินศักยภาพของการบริหาร
ผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญ 
การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

น้อย ปานกลาง มาก 

การประเมินศักยภาพด้านการใช้ความสามารถ (High potential: Capability) 
1. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาการท างานของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

2. มุ่งเนน้การเพิ่มความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

3. มุ่งเนน้การพฒันาความสามารถการใหค้  าปรึกษาของผูมี้ศกัยภาพ
สูง 

1 2 3 4 5 6 

4. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการส่ือสารเจรจาต่อรองของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

5. มุ่งเนน้การใชค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

การประเมินศักยภาพด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 
1. มุ่งมัน่เพื่อการสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 1 2 3 4 5 6 
2. มุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 1 2 3 4 5 6 
3. มุ่งมัน่เพื่อเป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 1 2 3 4 5 6 
4. มุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 1 2 3 4 5 6 
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ส่วนที ่4 ข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติของการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (High performance of talent 

management) (กรุณาใส่เคร่ืองหมาย   O  หรือ √  กบัตวัเลขท่ีเลือกเพียงขอ้เดียว) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัประเมินผลการปฏิบัติของการ
บริหารผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญ 
การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

น้อย ปานกลาง มาก 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านสมรรถนะ (High performance: Competency) 
1. ประเมินผลดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

2. ประเมินผลดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านความคิดสร้างสรรค์ (High performance: Creativity) 
1. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ี
ดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง  

1 2 3 4 5 6 

2. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

3. ประเมินผลการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงความเช่ียวชาญในการ
ท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องผูมี้ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

การประเมินผลการปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วม (High performance: Collaboration) 
1. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการท าโครงการใหป้ระสบผลส าเร็จ
อยา่งดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

2. ประเมินผลการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

3. ประเมินผลการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อผลการด าเนินธุรกิจอยา่ง
ดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 

4. ประเมินผลการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งดีเยีย่ม
ของผูมี้ศกัยภาพสูง 

1 2 3 4 5 6 
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ส่วนที ่5 ข้อมูลการวดัผลการด าเนินงานขององค์การธุรกจิ (Business Performance)  

(กรุณาใส่เคร่ืองหมาย   O  หรือ √  กบัตวัเลขท่ีเลือกเพียงขอ้เดียว) 
 

องค์การของท่านให้ความส าคัญกบัวดัผลการด าเนินงานขององค์กร
ต่อผู้มีศักยภาพสูง 

ระดับความส าคัญ 
การบริหารผู้มีศักยภาพสูง 

น้อย ปานกลาง มาก 

การวดัผลการเติบโตขององค์การธุรกจิ (Business growth) 
1. มุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการขบัเคล่ือนยอดขายให้
เติบโตข้ึนในแต่ละปี  

1 2 3 4 5 6 

2. ก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการผลกัดนัมูลค่า
ตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี 

1 2 3 4 5 6 

3. วางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการพฒันาหน่วยธุรกิจให้
เติบโตข้ึนในแต่ละปี  

1 2 3 4 5 6 

4. วางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อท าใหผ้ลก าไรสุทธิ
เติบโตเพิ่มข้ึนในแต่ละปี  

1 2 3 4 5 6 

5. วางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพื่อการเพิ่มข้ึนของ
จ านวนพนกังานในแต่ละปี 

1 2 3 4 5 6 

การวดัผลตอบแทนก าไรธุรกิจ (Business return) 
1. มุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน 

1 2 3 4 5 6 

2. ก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอน
แทนผูถื้อหุ้น  

1 2 3 4 5 6 

3. ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดั
ผลตอบแทนสินทรัพย ์

1 2 3 4 5 6 

4. มุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทน
มูลค่า ตลาดทุน  

1 2 3 4 5 6 

5. มุ่งแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการวดัผลตอบแทนต่อ
พนกังาน 

1 2 3 4 5 6 

 
***** ขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบค าถามการวิจยัคร้ังน้ี  ***** 
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แบบสนทนาเชิงกลุ่ม 
(Focus group) 

เร่ือง  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัพฒันาอสังหาริมทรัพยใ์นตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย (Talent management alignment of real estate groupat public company in stock exchange 
of Thailand) 
 ช่ือผู้วจัิย  นายธชัชพรรณ  ศิริเวช      
 นิสิตหลกัสูตร  ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขา การพฒันาองคก์ารและการจดัการ 
     สมรรถนะของมนุษย ์
 อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์  
     

วตัถุประสงค์การวจัิย ข้อค าถามเชิงกลุ่ม 

ความคิดเห็น 
ข้อ 

เสนอแนะ 
ไม่

เหมาะสม 
(-1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

เหมาะสม 
(1) 

ศึกษามุมมองการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีต่อ
การก าหนดเกณฑ์
จ าแนกคุณสมบติักลุ่มผู ้
มีผลการปฏิบติังานสูง 
(High performer) ผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิ (High 
potential) และผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent) 

1) องคก์ารของท่าน
ก าหนดคุณสมบติักลุ่มผูมี้
ผลการปฏิบติังานสูง 
(High performer) ผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิ (High 
potential) และผูมี้ศกัยภาพ
สูง (Talent) อยา่งไร  และ
มีเกณฑอ์ยา่งไร 

    

2) องคก์ารของท่านมีแนว
ทางการคน้หาและเขา้ถึง
กลุ่มบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
ท าอยา่งไร 
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วตัถุประสงค์การ
วจิยั 

ข้อค าถามเชิงกลุ่ม 

ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
ไม่

เหมาะสม 
(-1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

เหมาะสม 
(1) 

ศึกษา
กระบวนการ
บริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1) องคก์ารของท่านมีเกณฑก์ารคดั
กรองบุคลากรแต่ละกลุ่มท าอย่างไร 

    

2) องคก์ารของท่านผูบ้ริหารมีการ
ใชร้ะบบการสรรหาคดัเลือกมี
อะไรบา้งและท าอยา่งไร 

    

3) องคก์ารของท่านน ารูปแบบการ
พฒันาบุคลากรแต่ละกลุ่มมี
อะไรบา้งและท าอยา่งไร 

    

4) องคก์ารของท่านก าหนดสดัส่วน
การใชวิ้ธีการพฒันาบุคลากรแต่ละ
กลุ่มอยา่งไร 

    

5) องคก์ารของท่านมีการใชร้ะบบ
การสร้างแรงจูงใจบุคลากรแต่ละ
กลุ่มอยา่งไร 

    

6) องคก์ารของท่านมีแนวทางการ
ใหร้างวลับุคลากรแต่ละกลุ่ม
อยา่งไร 

    

ศึกษาประเมินผล
การบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1) องคก์ารของท่านใชวิ้ธีการอะไร
ประเมินบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
ท าอยา่งไร 

    

2) องคก์ารของท่านล าดบั
ความส าคญัของวิธีการประเมิน
อยา่งไร 

    

ศึกษาการกระจาย
ความเส่ียงการ
บริหารผูมี้
ศกัยภาพสูง 

1) องคก์ารของท่านมีการลงทุน
บุคลากรแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั
อยา่งไร 
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ภาคผนวก ง 
วเิคราะห์ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ 
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วเิคราะห์ความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1.  รายรายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิประเมินเคร่ืองมือการวจัิย เป็นการตรวจสอบและประเมินความ
เท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม (IOC) 
 
ตารางภาคผนวก  ง-1   ผูท้รงคุณวฒิุประเมินเคร่ืองมือวิจยัเชิงคุณภาพและวจิบัเชิงปริมาณ 
 

ช่ือผูท้รงคุณวฒิุ อาชีพ ต าแหน่ง สถานท่ีท างาน 
1. ดร. สุรัช สุพิชญางกลู อาจารยป์ระจ า 

มหาวทิยาลยั 
อาจารยป์ระจ าคณะ
วทิยาลยั
พาณิชยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา  

คณะวทิยาลยั
พาณิชยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา  

2. ดร. ค านาย   
อภิปรัชญาสกุล 

ท่ีปรึกษาองคก์รธุรกิจโล
จิสติกส์ซพัพลายเชน 
อาจารยพ์ิเศษ
มหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง 

ท่ีปรึกษากระทรวง
อุตสาหกรรม 
ประธานบริหาร 
  

บริษทั วอีีเอฟ 
จ ากดั, บริษทั โลจิ
สติกส์ คอนซลั
แตนท ์จ ากดั 

3. ดร. ยวุลกัษณ์  
จิวะกิดาการ 

อาจารยป์ระจ า
มหาวทิยาลยั 

ผูช่้วยรองอธิการบดี 
ฝ่ายวางแผนและ
พฒันามหาวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยัพายพั 
เชียงใหม่ 

4. ดร. คงศกัด์ิ   
ลอ้เลิศรัตนะ 

ท่ีปรึกษาองคก์รธุรกิจ 
อาจารยพ์ิเศษ
มหาวทิยาลยั 

ท่ีปรึกษากรม
อุตสาหกรรมพื้นฐาน
และการเหมืองแร่ 
ท่ีปรึกษาพนัธมิตร
ธุรกิจและกลยทุธ์
องคก์าร 

บริษทั ไอบีเอม็ 
ประเทศไทย จ ากดั 

5. พลเรือตรี ดร. เศวตนนัท ์
ประยรูรัตน์  

ท่ีปรึกษาทรัพยากร
มนุษย ์ อาจารยพ์ิเศษ
มหาวทิยาลยั 

ท่ีปรึกษากองทพัเรือ 
ประธานบริหาร 

บริษทั ดบัเบิ้ล 
ไพน์ จ ากดั 
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 2.  วเิคราะห์ความเหมาะสมข้อค าถามในแบบแบบสัมภาษณ์การวจัิย 
 
ตารางภาคผนวก  ง-2   วิเคราะห์ความเหมาะสมขอ้ค าถามในแบบแบบสัมภาษณ์การวจิยั 
 

รายการขอความคดิเห็น 
ประมาณค่าความคดิเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที ่
ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
วตัถุประสงคเ์พ่ือก าหนดองคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์รธุรกิจ 
1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง และ
ท่านใหค้วามส าคญักบัผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร? 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. บริษทัของท่านใหค้วามจ ากดัความผูมี้ศกัยภาพสูงและนิยาม
การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงหรือไม่ อยา่งไร? 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. องคป์ระกอบส าคญัการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงมีอะไรบา้ง 
และมีผลต่อองคก์รอยา่งไร? 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

วตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะห์คุณลกัษณะการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจ 
4. บริษทัของท่านประเมินผลผูมี้ศกัยภาพสูงและการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงอยา่งไร? 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

5. บริษทัของท่านวดัผลการด าเนินกิจการขององคก์รอยา่งไร? +1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

6. ท่านคิดวา่การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงส่งผลต่อการด าเนินงาน
ในองคก์รของท่านหรือไม่ อยา่งไร? 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

วตัถุประสงคเ์พ่ือรูปแบบการจดัวางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ีมีประสิทธิภาพองคก์ารธุรกิจ 
7. บริษทัของท่านมีการวางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
หรือไม่ อยา่งไร? 

+1 +1 -1 +1 +1 
 

0.6  

8. บริษทัของท่านมีกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร
ใหป้ระสบผลส าเร็จ?   

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

9. ท่านคิดวา่อะไรท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงและมีแนวทางแกไ้ขอยา่งไร? 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

10.ท่านมีขอ้เสนอแนะอะไรท่ีจะท าใหก้ารบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงเป็นท่ียอมรับขององคก์าร 

+1 +1 +1 0 +1 
 

0.8  

รวมค่า IOC  10 ขอ้ค าถาม 0.94  
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 3.  วเิคราะห์ความเหมาะสมข้อค าถามในแบบแบบแบบสอบถามการวจัิย 
ส่วนท่ี 1 องคป์ระกอบแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent management alignment) 
จุดประสงค ์เพื่อวดัระดบัความส าคญัของแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากระดบันอ้ยไปหามาก 
(ระดบั 1-6 ) 
 

ตารางภาคผนวก  ง-3  วิเคราะห์ความเหมาะสมขอ้ค าถามแบบแนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 

รายการขอความคดิเห็น 
การวางแนวทางมมุมองการบริหาร 

(Talent management: Perspective alignment) 

ประมาณค่าความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที ่

ค่า 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 4 5 
1. ท่านใหค้วามส าคญักบัความเช่ือการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เป็นแนวทางการสร้างผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต
อยา่งไร 

0 +1 +1 +1 +1 
 

0.8  

2. ท่านใหค้วามส าคญักบัความเช่ือของกระบวนการไดม้าซ่ึงผู ้
มีศกัยภาพสูงสามารถสร้างผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
เป็นการจดัการพฤติกรรมผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จขององคก์าร
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

4. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองวฒันธรรมการบริหารคนเก่
เป็นการผลกัดนัความส าเร็จขององคก์ารอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการเพ่ิมอตัราเร่งการเติบโตขององคก์าร
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

6. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองเป้าหมายการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเป็นการเพ่ิมศกัยภาพพนกังานขององคก์ารให้
สูงข้ึนอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

7. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เป็นแผนกลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

8. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เป็นการวางแผนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยต์ามขนาดธุรกิจ
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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รายการขอความคดิเห็นการวางแนวทางมุมมองการบริหาร 
(Talent management: Perspective alignment) 

ประมาณค่าความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที ่

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

9. ท่านใหค้วามส าคญัมุมมองเก่ียวกบัการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงเป็นการเปล่ียนแปลงตวัขบัเคล่ือนองคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

10. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
เป็นการเปล่ียนผา่นทิศทางขององคก์ารอยา่งไร 

-1 +1 +1 +1 +1 0.6  

รวมค่า IOC  10 ขอ้ค าถาม 0.94  

รายการขอความคดิเห็นแนวทางกระบวนการบริหาร 
(Talent management: Process alignment) 

ประมาณค่าความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที ่

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. ท่านใหค้วามส าคญัการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. ท่านใหค้วามส าคญัการสรรหาผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. ท่านใหค้วามส าคญัการคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

4. ท่านใหค้วามส าคญัการมอบหมายงานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง
อยา่งไรในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 0 +1  +1 
 

0.8  

5. ท่านใหค้วามส าคญัการอบรมผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

6. ท่านใหค้วามส าคญัการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

7. ท่านใหค้วามส าคญัการใชป้ระโยชน์ผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

8. ท่านใหค้วามส าคญัการใหร้างวลัผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

9. ท่านใหค้วามส าคญัการรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 
ในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

10. ท่านใหค้วามส าคญัการสร้างความผกูพนัผูมี้ศกัยภาพสูง
อยา่งไรในกระบวนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

+1 0 +1 0 +1 
 

0.6  

รวมค่า IOC 10 ขอ้ค าถาม 0.94  
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รายการขอความคิดเห็นแนวทางประเมนิการบริหาร 
(Talent management: Performance alignment) 

ประมาณค่าความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินการวินิจฉยัวิธีการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ 

+1 +1 0 +1 +1 0.8  

2. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินวิธีการวดัผลการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8  

3. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินค่าตอบแทนการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ 

+1 +1 +1 0 +1 0.8  

4. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินความกา้วหนา้การ
บริการผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ 

+1 +1 0 +1 +1 0.8  

5. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินการพฒันาวิธีการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไรต่อองคก์ารธุรกิจ 

+1 +1 +1 0 +1 0.8  

รวมค่า IOC 5 ขอ้ค าถาม 0.88  

รายการขอความคิดเห็นแนวทางจดัการความเส่ียงการ
บริหาร (Talent management: Portfolio alignment) 

ประมาณค่าความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 4 5 
1. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจดัการความเส่ียง 
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจดัการเสน้ทางสายอาชีพ 
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. ท่านใหค้วามส าคญักบัการขบัเคล่ือนความหลากหลาย 
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจอยา่งไร 

+1 +1 0 +1 +1 
 

0.8  

4. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจดัการผูสื้บทอดต าแหน่ง 
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

5. ท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างวฒันธรรมความส าเร็จ
ในการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารธุรกิจอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

รวมค่า IOC 5 ขอ้ค าถาม 0.96  
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ส่วนท่ี 2 ประเมินศกัยภาพการบริหาร (High potential of talent management) จุดประสงค ์เพื่อวดัระดบั
ความส าคญัของแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงจากระดบันอ้ยไปหามาก (ระดบั 1-6) 
 

ตารางภาคผนวก  ง-4  วิเคราะห์ความเหมาะสมขอ้ค าถามแบบประเมินศกัยภาพการบริหาร 
 

รายการขอความคิดเห็นประเมนิศักยภาพ 
ด้านขีดความสามารถ (High potential: Capability) 

ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 4 5 
1. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
ใชขี้ดความสามารถในการแกปั้ญหาการท างานอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
เพ่ิมขีดความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
พฒันาขีดความสามารถในการใหค้ าปรึกษาอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

4.องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
ใชขี้ดความสามารถดา้นการส่ือสารเจรจาต่อรองอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

5. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงในการ
ใชขี้ดความสามารถดา้นการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

รวมค่า IOC 5 ขอ้ค าถาม 1.00  

รายการขอความคิดเห็นประเมนิผลการปฏิบัต ิ
ด้านความมุ่งมั่น (High potential: Commitment) 

ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อการ
สร้างผลงานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อ
ความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อ
เป้าหมายในการท างานท่ีดีเยี่ยมของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 +1 +1 0 +1 
 

1.0  

4. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่ผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงต่อ
ความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์การปฏิบติัท่ีดีเยี่ยมของผูมี้
ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 0 +1 +1 +1 
 

0.8  

รวมค่า IOC 4 ขอ้ค าถาม 0.95  



482 

ส่วนท่ี 3 ประเมินผลการปฏิบติังานการบริหาร (High performance of talent management) 
จุดประสงค ์เพื่อวดัระดบัความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติัจากระดบันอ้ยไปหาระดบัมาก 
(ระดบั 1-6 ) 
 

ตารางภาคผนวก ง-5  วิเคราะห์ความเหมาะสมขอ้ค าถามประเมินผลการปฏิบติังานการบริหาร 
 

รายการขอความคิดเห็นประเมินผลการปฏิบัติ 
ด้านการสมรรถนะ (High potential: Commitment) 

ประมาณค่าความ
คิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
I
O
C 

แ
ป
ล
ผ
ล 

1 2 3 4 5 

1. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ทางดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของผูมี้
ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +
1 
 

1.
0 

 

2. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ทางดา้นสมรรถนะการบริหารงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +
1 
 

1.
0 

 

รวมค่า IOC  2 ขอ้ค าถาม 
1.
00 

 

รายการขอความคิดเห็นประเมินผลการปฏิบัติ 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ (High performance: Creativity) 

ประมาณค่าความ
คิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
I
O
C 

แ
ป
ล
ผ
ล 

1 2 3 4 5 

1. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ทางดา้นการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมการท างานท่ีดี
เยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร  

+
1 

+
1 

+
1 

+
1 

+1 
 

1.
0 

 

2. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบงานท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูง
อยา่งไร 

+
1 

+
1 

+
1 

+
1 

+1 
 

0.
1 
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3. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ดา้นความเช่ียวชาญเชิงความคิดสร้างสรรคก์ารท างานท่ีดีเยีย่มได้
ของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+
1 

+
1 

+
1 

+
1 

+1 
 

0.
1 

 

รวมค่า IOC 3 ขอ้ค าถาม 
1.
00 

 

 

รายการขอความคิดเห็นประเมินผลการปฏิบัติ 
ด้านการมีส่วนร่วม (High performance: 

Collaboration) 

ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
1. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงดา้นการมีส่วนร่วมในการท าโครงการให้
ประสบผลส าเร็จท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงดา้นการมีส่วนร่วมท าการเปล่ียนแปลง
องคก์ารธุรกิจท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงดา้นการมีส่วนร่วมรับผดิชอบผลการด าเนิน
ธุรกิจท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

4. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงดา้นการมีส่วนร่วมความรับผดิชอบต่อ
สังคมท่ีดีเยีย่มของผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งไร 

+1 0 +1 +1 +1 
 

0.8  

รวมค่า IOC 4 ขอ้ค าถาม 0.95  
 
ส่วนท่ี 4 วดัผลการด าเนินงานธุรกิจในการบริหาร (Business Performance of Talent Management) 
จุดประสงค ์เพื่อวดัระดบัความส าคญัของการวดัผลการด าเนินงานจากระดบันอ้ยไปหามาก  
(ระดบั 1-6 ) 
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ตารางภาคผนวก  ง-6   วิเคราะห์ความเหมาะสมขอ้ค าถามวดัผลการด าเนินงานธุรกิจในการบริหาร 

 

รายการขอความคิดเห็นการวดัผลการเตบิโตของธุรกจิ 
(Business growth) 

ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิท่าที่ 

ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
1. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ขบัเคล่ือนยอดขายใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปีอยา่งไร  

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. องคก์ารของท่านก าหนดกลยทุธ์การบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงผลกัดนัมูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปีอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. องคก์ารของท่านวางแผนการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงเพ่ือ
พฒันาหน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปีอยา่งไร  

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

4. องคก์ารของท่านวางแนวทางการบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงท่ี
ท าใหผ้ลก าไรสุทธิเติบโตข้ึนในแต่ละปีอยา่งไร  

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

5. องคก์ารของท่านมีการวางแผนการเติบโตของจ านวน
พนกังานในแต่ละปีอยา่งไร  

+1 +1 0 +1 +1 
 

0.8  

รวมค่า IOC 5 ขอ้ค าถาม 0.96  

รายการขอความคิดเห็นการวดัผลตอบแทนก าไรธุรกจิ 
(Business return) 

ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 

ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
1. องคก์ารของท่านมุ่งประสิทธิภาพการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงจากการวดัผลตอบแทนการลงทุนอยา่งไร  

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

2. องคก์ารของท่านก าหนดเป้าหมายการบริหารผูมี้ศกัยภาพ
สูงจากการวดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้อยา่งไร  

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

3. องคก์ารของท่านก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงเพ่ือการวดัผลตอบแทนสินทรัพยอ์ยา่งไร  

+1 +1 +1 +1 +1 
 

1.0  

4. องคก์ารของท่านมุ่งประสิทธิผลการบริหารผูมี้ศกัยภาพ +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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สูงจากการวดัผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุนอยา่งไร   
5. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการบริหารผูมี้
ศกัยภาพสูงดา้นวดัผลตอบแทนจ านวนพนกังานอยา่งไร  

+1 +1 0 +1 +1 
 

0.8  

รวมค่า IOC 5 ขอ้ค าถาม 0.96  
 

 สรุปการวเิคราะห์ค่า IOC = (0.94+0.94+0.88+0.96+1+0.95+1+1+0.95+0.96+0.96)/11 = 
0.95 (ค่ามากกวา่ 0.5 สามารถใชเ้ป็นค าาถามในแบบสอบถามงานวจิยัเชิงส ารวจ) 
 การวเิคราะห์เช่ือมั่นแบบส ารวจงานวจัิยเชิงปริมาณ 
 1.  ค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม 
 
ตารางภาคผนวก  ง-7  วิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามการวจิยั 
 

Cronbach's alpha 
Cronbach's alpha 

based on 
standardized items 

N of items 

0.903 0.901 58 
ANOVA             

  
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig 

Between People   171.962 39 4.409     
Within People Between 

Items 
155.804 57 2.733 6.388 0.000 

  Residual 951.213 2,223 0.428     
  Total 1,107.017 2,280 0.486     
Total   1,278.979 2,319 0.552     
Grand Mean = 4.80             
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 2.  วเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่จ  าแนกรายการ 
 
ตารางภาคผนวก  ง-8  วิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกขอ้ค าถามแบบสอบถามการวจิยั      
 

Item-total statistics 
Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item 
deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

1. ท่านใหค้วามส าคญักบัความเช่ือการบริหาร
คนเก่งอยา่งไรท่ีจะเป็นแนวทางการสร้างผูท่ี้
เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต 

273.93 246.122 0.416 0.901 

2. ท่านใหค้วามส าคญักบัความเช่ือของ
กระบวนการไดม้าซ่ึงคนเก่งอยา่งไรท่ีจะสามารถ
สร้างผูท่ี้เหมาะสมกบัองคก์ารในอนาคต 

274.13 251.548 0.292 0.904 

3. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหารคน
เก่งอยา่งไรท่ีจะเป็นการจดัการพฤติกรรมผูท่ี้
ตอ้งการความส าเร็จขององคก์าร 

273.60 253.682 0.265 0.904 

4. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองวฒันธรรมการ
บริหารคนเก่งอยา่งไรท่ีจะเป็นการผลกัดนั
ความส าเร็จขององคก์าร 

273.85 240.900 0.645 0.898 

5. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองจุดประสงคก์าร
บริหารคนเก่งอยา่งไรท่ีจะเป็นการเพ่ิมอตัราเร่ง
การเติบโตขององคก์าร 

274.05 254.613 0.240 0.904 

6. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองเป้าหมายการ
บริหารคนเก่งอยา่งไรท่ีจะเป็นการเพ่ิมศกัยภาพ
พนกังานขององคก์ารใหสู้งข้ึน 

273.65 250.028 0.224 0.903 

7. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหารคน
เก่งอยา่งไรท่ีจะจดัท าเป็นแผนกลยทุธ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

273.43 241.174 0.614 0.899 
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Item-total statistics 
Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item 
deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

8. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหารคน
เก่งท่ีจะท าการวางแผนความตอ้งการทรัพยากร
มนุษยต์ามขนาดธุรกิจ 

273.90 250.503 0.249 0.902 
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ตารางภาคผนวก  ง-8  (ต่อ) 
 

Item-total statistics 
Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item 
deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if 

item 
deleted 

9. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหาร
คนเก่งอยา่งไรท่ีจะเป็นการเปล่ียนแปลงตวั
ขบัเคล่ือนองคก์าร 

273.88 241.497 0.645 0.898 

10. ท่านใหค้วามส าคญักบัมุมมองการบริหาร
คนเก่งอยา่งไรท่ีจะเป็นกระบวนการเปล่ียน
ผา่นทิศทางขององคก์าร 

273.58 250.199 0.298 0.902 

11. ท่านใหค้วามส าคญักบัการดึงดูดคนเก่ง
อยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.68 242.994 0.459 0.900 

12. ท่านใหค้วามส าคญักบัการสรรหาคนเก่ง
อยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.30 243.036 0.519 0.900 

13. ท่านใหค้วามส าคญักบัการคดัเลือกคนเก่ง
อยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.60 252.862 0.201 0.903 

14. ท่านใหค้วามส าคญักบัการมอบหมายงาน
คนเก่งอยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.88 253.138 0.290 0.904 

15. ท่านใหค้วามส าคญักบัการอบรมคนเก่ง
อยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

274.08 252.122 0.209 0.903 

16. ท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคนเก่ง
อยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.45 255.587 0.204 0.904 

17. ท่านใหค้วามส าคญักบัการใชป้ระโยชน์
คนเก่งอยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.63 249.881 0.252 0.902 

18. ท่านใหค้วามส าคญักบัการใหร้างวลัคน
เก่งอยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

274.25 250.295 0.242 0.902 

19. ท่านใหค้วามส าคญักบัการรักษาคนเก่ง
อยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.88 241.907 0.443 0.900 

20. ท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างความ
ผกูพนัคนเก่งอยา่งไรในการบริหารคนเก่ง 

273.65 237.208 0.588 0.898 
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ตารางภาคผนวก  ง-8  (ต่อ) 
 

Item-total statistics 
Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item 
deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

21. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินการวนิิจฉยั
อยา่งไรในวธีิการบริหารคนเก่งท่ีมีต่อองคก์าร
ธุรกิจ 

274.18 250.199 0.304 0.902 

22. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินวธีิการวดัผล
อยา่งไรในวธีิการบริหารคนเก่งท่ีมีต่อองคก์าร
ธุรกิจ 

273.68 240.892 0.690 0.898 

23. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินค่าตอบแทน
อยา่งไรในวธีิการบริหารคนเก่งท่ีมีต่อองคก์าร
ธุรกิจ 

273.88 240.574 0.525 0.899 

24. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินความกา้วหนา้
อยา่งไรในวธีิการบริการคนเก่ท่ีมีต่อองคก์าร
ธุรกิจ 

273.65 242.131 0.523 0.899 

25. ท่านใหค้วามส าคญักบัประเมินการพฒันา
อยา่งไรในวธีิการบริการคนเก่งท่ีมีต่อองคก์าร
ธุรกิจ 

273.83 246.046 0.610 0.900 

26. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจดัการความเส่ียง
อยา่งไรในการบริหารคนเก่งขององคก์ารธุรกิจ 

274.00 239.949 0.733 0.898 

27. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจดัการเสน้ทางสาย
อาชีพอยา่งไรในการบริหารคนเก่งขององคก์าร
ธุรกิจ 

274.45 240.305 0.470 0.900 

28. ท่านใหค้วามส าคญักบัการขบัเคล่ือนความ
หลากหลายอยา่งไรในการบริหารคนเก่งของ
องคก์ารธุรกิจ 

273.83 247.687 0.454 0.901 

29. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจดัการผูสื้บทอด
ต าแหน่งอยา่งไรในการบริหารคนเก่งขององคก์าร
ธุรกิจ 

273.43 250.302 0.278 0.902 

30. ท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างวฒันธรรม
ความส าเร็จอยา่งไรในการบริหารคนเก่งของ
องคก์ารธุรกิจ 

273.60 255.323 0.205 0.905 
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Item-total statistics 
Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item 
deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

31. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารอยา่งไรใน
การใชขี้ดความสามารถในการแกปั้ญหาการ
ท างานของคนเก่ง 

273.88 246.317 0.514 0.900 

32. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารอยา่งไรใน
การเพ่ิมขีดความสามารถของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของคนเก่ง 

273.70 242.677 0.557 0.899 

33. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารอยา่งไรใน
การพฒันาขีดความสามารถในการใหค้  าปรึกษา
ของคนเก่ง 

273.85 238.079 0.648 0.898 

34.องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารอยา่งไรใน
การใชขี้ดความสามารถดา้นการส่ือสารเจรจา
ต่อรองของคนเก่ง 

273.70 252.574 0.245 0.903 

35. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การบริหารอยา่งไรใน
การใชขี้ดความสามารถดา้นการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ของคนเก่ง 

273.55 255.023 0.217 0.904 

36. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่การบริหารอยา่งไรต่อ
การสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.75 245.474 0.638 0.899 

37. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่การบริหารอยา่งไรต่อ
ความส าเร็จในการท างานท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.95 244.510 0.552 0.900 

38. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่การบริหารอยา่งไรต่อ
เป้าหมายในการท างานท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.35 248.285 0.338 0.902 

39. องคก์ารของท่านมุ่งมัน่การบริหารอยา่งไรต่อ
ความรับผิดชอบในผลลพัธ์การท างานท่ีดีเยีย่ม
ของคนเก่ง 

274.00 235.795 0.578 0.898 

40. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
อยา่งไรทางดา้นสมรรถนะหนา้ท่ีในการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.78 253.717 0.244 0.903 

41. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
อยา่งไรทางดา้นสมรรถนะบริหารงานท่ีดีเยีย่ม
ของคนเก่ง 

273.50 245.846 0.460 0.900 

     42. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร 273.78 253.717 0.244 0.903 
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Item-total statistics 
Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item 
deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

อยา่งไรทางดา้นการใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรมการท างานท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง  
43. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
อยา่งไรทางดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงระบบงาน
ท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.53 244.204 0.523 0.900 

44. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
อยา่งไรทางดา้นความเช่ียวชาญเชิงความคิด
สร้างสรรคก์ารท างานท่ีดีเยีย่มไดข้องคนเก่ง 

273.70 240.369 0.515 0.899 

45. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
อยา่งไรทางดา้นการมีส่วนร่วมในการท าโครงการ
ใหป้ระสบผลส าเร็จท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.58 254.610 0.278 0.903 

46. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
คนเก่งอยา่งไรทางดา้นการมีส่วนร่วม 
ท าการเปล่ียนแปลงองคก์ารธุรกิจท่ีดีเยีย่มของคน
เก่ง 

274.08 257.969 0.253 0.905 

47. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
อยา่งไรทางดา้นการมีส่วนร่วมรับผิดชอบผลการ
ด าเนินธุรกิจท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.28 254.461 0.261 0.904 

48. องคก์ารของท่านมีการประเมินผลการบริหาร
อยา่งไรทางดา้นการมีส่วนร่วมความรับผิดชอบ
ต่อสงัคมท่ีดีเยีย่มของคนเก่ง 

273.60 246.554 0.452 0.901 

49. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัมุ่งเนน้การ
บริหารคนเก่งอยา่งไรต่อการขบัเคล่ือนยอดขาย
ใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

273.48 251.435 0.293 0.902 

50. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัก าหนดกล
ยทุธ์การบริหารคนเก่งอยา่งไรต่อการผลกัดนั
มูลค่าตลาดทุนใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี 

273.43 248.917 0.271 0.902 

51. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการวาง
แผนการบริหารคนเก่งอยา่งไรต่อการพฒันา
หน่วยธุรกิจใหเ้ติบโตข้ึนในแต่ละปี  

273.90 250.503 0.271 0.902 

52. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการวาง 273.60 258.554 0.270 0.906 
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Item-total statistics 
Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item 
deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

แนวทางบริหารคนเก่งอยา่งไรต่อการท าใหผ้ล
ก าไรสุทธิเติบโตข้ึนในแต่ละปี  
53. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการวาง
แนวทางบริหารคนเก่งอยา่งไรต่อการเติบโตของ
จ านวนพนกังานในแต่ละปี 

274.38 253.369 0.274 0.904 

54. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการมุ่ง
ประสิทธิภาพการบริหารคนเก่งอยา่งไรในการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน 

273.85 242.182 0.410 0.901 

55. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการ
ก าหนดเป้าหมายการบริหารคนเก่งอยา่งไรในการ
วดัผลตอนแทนผูถื้อหุน้  

273.63 242.189 0.557 0.899 

56. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการ
ก าหนดจุดประสงคก์ารบริหารคนเก่งอยา่งไรใน
การวดัผลตอบแทนสินทรัพย ์

273.88 246.010 0.257 0.903 

57. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการมุ่ง
ประสิทธิผลการบริหารคนเก่งอยา่งไรในการวดั
ผลตอบแทนมูลค่าตลาดทุน  

274.05 241.023 0.478 0.900 

58. องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการ
บริหารคนเก่งอยา่งไรในการวดัผลตอบแทนต่อ
จ านวนพนกังาน 

274.23 243.051 0.481 0.900 

 
 
 
 
 
 
 
 

วเิคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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แบบสนทนาเชิงกลุ่ม (Focus group) 
 เร่ือง  แนวทางบริหารผูมี้ศกัยภาพสูงของกลุ่มบริษทัพฒันาอสังหาริมทรัพยใ์นตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (Talent management alignment of real estate group at public company in 
stock exchange of Thailand) 
 ช่ือผู้วจัิย  นายธชัชพรรณ  ศิริเวช      
 นิสิตหลกัสูตร  ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขา การพฒันาองคก์ารและ 

 การจดัการสมรรถนะของมนุษย ์
 อาจารย์ทีป่รึกษา ดร. ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์
 ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ  านวน 5 ท่าน  
 
ตารางภาคผนวก  ง-9  วิเคราะห์ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
 

วตัถุประสงค์การวจิยั ข้อค าถามเชิงกลุ่ม 
ความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
ศึกษามุมมองการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง
ท่ีมีต่อการก าหนด
เกณฑจ์ าแนก
คุณสมบติักลุ่ม 
ผูมี้ผลการปฏิบติังาน
สูง (High performer) 
ผูมี้ผลสมัฤทธ์ิ (High 
potential) และผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent) 

1) องคก์ารของท่านก าหนดคุณสมบติักลุ่ม ผู ้
มีผลการปฏิบติังานสูง (High performer) ผูมี้
ผลสมัฤทธ์ิ (High potential) และผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent) อยา่งไร และมีเกณฑ์
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

2) องคก์ารของท่านมีแนวทางการคน้หา
และเขา้ถึงกลุ่มบุคลากรผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานสูง (High performer) ผูมี้
ผลสมัฤทธ์ิ (High potential) และผูมี้
ศกัยภาพสูง (Talent) ท าอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

ศึกษากระบวนการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 
 
 
 
 

1) องคก์ารของท่านมีเกณฑก์ารคดักรอง
บุคลากรแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

2) องคก์ารของท่านผูบ้ริหารมีการใชร้ะบบ
การสรรหาคดัเลือกมีอะไรบา้งและท าอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

3) องคก์ารของท่านน ารูปแบบการพฒันา
บุคลากรแต่ละกลุ่มมีอะไรบา้งและ 
ท าอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

 4) องคก์ารของท่านก าหนดสดัส่วนการใช้ +1 +1 +1 +1 +1 1.0 
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วตัถุประสงค์การวจิยั ข้อค าถามเชิงกลุ่ม 
ความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
วิธีการพฒันาบุคลากรแต่ละกลุ่มอยา่งไร 
5) องคก์ารของท่านมีการใชร้ะบบการสร้าง
แรงจูงใจบุคลากรแต่ละกลุ่มอย่างไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

6) องคก์ารของท่านมีแนวทางการใหร้างวลั
บุคลากรแต่ละกลุ่มอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

ศึกษาประเมินผลการ
บริหารผูมี้ศกัยภาพสูง 

1) องคก์ารของท่านใชว้ิธีการอะไรประเมิน
บุคลากรแต่ละกลุ่มท าอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

2) องคก์ารของท่านล าดบัความส าคญัของ
วิธีการประเมินอยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

ศึกษาการกระจาย
ความเส่ียงการบริหาร
ผูมี้ศกัยภาพสูง 

1) องคก์ารของท่านมีการบริหารจดัการดา้น
ลงทุนบุคลากรแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั
อยา่งไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

 
 สรุปผลการวเิคราะห์ค าถาม จ านวน 11  ขอ้ค าถาม มีค่า IOC มีคะแนนรวมเท่ากบั 1.0  ซ่ึงค่า
มากกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ี 0.5  ขอ้ค าถามมีความเหมาะสมและสามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ
จดัท าแบบสนทนาเชิงกลุ่มได ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 




