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การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทย
จังหวัดตรัง 
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บทคัดย่อ     

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษา เรื่อง การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่ง
ของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการรับรู้ของพนักงาน
และลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่ง และ 2) เปรียบเทียบระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมี
ต่อการบริหารงานคนเก่ง ตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างคือ  พนักงานและลูกจ้างการยางแห่ง
ประเทศไทยจังหวัดตรัง จ านวน 97 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม เครื่องมือท่ีใช้ คือ 
แบบสอบถาม มาตรวัด 5 ระดับ และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้ทดสอบ การแจกแจงแบบที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว  

ผลการวิจัย พบว่า ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่งของการ
ยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อท าการเปรียบเทียบระดับ
การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่ง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า รายได้
ต่อเดือน สาขาท่ีปฏิบัติงาน และอายุงานท่ีแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่ งท่ี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา กอง/
แผนกงาน ต าแหน่งงาน และระดับขั้นท่ีแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งท่ีไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ค าส าคัญ: ระบบการบริหารงานคนเก่ง, การยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง 
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Abstract   
The Research was the perception of employees towards the talent management 

system of Rubber Authority of Thailand, Trang province. The purposes of this study were 1) to 
examine the level of perception of employees towards the talent management system 2) to 
compare the level of perception of employees towards the talent management system by 
personal factors. The data were selected through a stratified random sampling method from 
97 employees of Rubber Authority of Thailand, Trang Province. The research instrument used 
to collect the data was a 5-point rating scale questionnaire. The statistics used in analysis and 
test were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and one way ANOVA. 

The findings showed that the level of perception of employees towards the talent 
management system of Rubber Authority of Thailand, Trang Province was a moderate level. 
When comparing the level of perception of employees towards the talent management 
system by personal factors found that the personal factor in different term of income, branch 
and working age result in level of perception of employees towards the talent management 
system different with statistical significance. In contrast, the personal factor in different term of 
gender, age, marital status, education level, division, job position and level result in level of 
perception of employees towards the talent management system not different with statistical 
significance.  
 
Keywords: Talent management System, Rubber Authority of Thailand, Trang Province 
 
บทน า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่ิงส าคัญอันดับต้นๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ทิศทางขององค์กรว่า
จะเดินไปในทิศทางใด ในช่วงปลาย ค.ศ. 1990 สังคมโลกเริ่มหันมาสนใจกับ คนเก่ง (Talent) ของ
องค์กรมากยิ่งขึ้น จนกลายเป็นวาระเร่งด่วน ท่ีถูกบรรจุให้เป็นหนึ่งในกลยุทธ์หลักขององค์กร เนื่องด้วย
การบริหารงานคนเก่งเป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวกับการจัดท ายุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานท่ีส าคัญของ
องค์กรอย่างเป็นระบบ ได้แก่ การระบุคนเก่ง การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง  

การยางแห่งประเทศไทยเป็นหนึ่งในองค์กรท่ีเล็งเห็นความส าคัญในระบบการบริหารงานคนเก่ง 
จึงก าหนดยุทธศาสตร์การด าเนินงานเป็นการเฉพาะ โดยประกาศการยางแห่งประเทศไทย เรื่อง การ
บริหารพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ประกาศ ณ วันท่ี 1 กันยายน 2560  ภายใต้แผนวิสาหกิจการยางแห่ง
ประเทศไทย (พ.ศ.2560 - พ.ศ.2564) และส าหรับการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง ในฐานะ
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หน่วยงานหนึ่งของการยางแห่งประเทศไทย การรับรู้นโยบายการด าเนินงานขององค์กรนั้นเป็นส่ิงส าคัญ
อย่างยิ่ง เพื่อเป็นการก าหนดเป้าหมายและการด าเนินงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันท่ัวทั้งองค์กร  

การรับรู้เป็นปัจจัยท่ีน ามาซึ่งการตัดสินใจของบุคคล เกิดการตีความท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ไม่ว่า
จะเป็น ทัศนคติ แรงจูงใจ ความสนใจ ความคาดหวัง และก่อเกิดเป็นประสบการณ์ (พรชัย ลิขิตธรรม
โรจน์, 2558) สอดคล้องกับ สมภพ สุขกลัด (2543, อ้างถึงใน ปิยะนันท์ บุญณะโยไทย, 2556) ให้
ความเห็นว่า การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีผสมผสานระหว่างความเข้าใจ ความรู้สึก ความจ า การตัดสินใจ 
และการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม ซึ่ง สิริอร วิชชาวุธ (2544, อ้างถึงใน สาริศา จันทาอ่อน, 2554) กล่าว
ว่า การรับรู้เกิดจากกระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีสลับซับซ้อนน าไปสู่การเกิดพฤติกรรมต่างๆ
ของบุคลากรในองค์กร หากองค์กรต้องการท าความเข้าใจกับพฤติกรรมต่างๆท่ีเกิดขึ้นในองค์กร และ
สามารถหาทางแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด ปัจจัยหนึ่งท่ีองค์กรต้องให้ความส าคัญในการน ามาวิเคราะห์คือ 
การรับรู้ของบุคคลในองค์กรนั้นเอง 

การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัด
ตรัง เป็นเสมือนจุดเริ่มต้นของพฤติกรรมต่างๆ กล่าวได้ว่า การรับรู้เป็นตัวการก าหนดพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์กร ซึ่งค าถามของงานวิจัยช้ินนี้คือ การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงาน
คนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง มีอยู่ในระดับใด และหากน าแต่ละปัจจัยท่ีแตกต่างกันมา
เปรียบเทียบ พนักงานและลูกจ้างจะมีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 
และข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยในครั้งนี้ จะสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูงการยางแห่งประเทศไทย ให้มีความสอดคล้องกับความต้องการ และเป้าหมายขององค์กร 
เพื่อให้องค์กรเกิดการพัฒนาขับเคล่ือนไปในทิศทางท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  
วัตถุประสงค์ 

1 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่ง
ประเทศไทยจังหวัดตรัง 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่ง
ของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรังตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ทบทวนวรรณกรรม  

1. แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับการรับรู้ 
การรับรู้เป็นปัจจัยท่ีน ามาซึ่งการตัดสินใจของบุคคล เมื่อบุคคลได้ทราบว่าเป้าหมายคืออะไร จะ

เกิดการตีความท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ไม่ว่าจะเป็น ทัศนคติ แรงจูงใจ ความสนใจ ความคาดหวัง และก่อ
เกิดเป็นประสบการณ์ (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2558) สอดคล้องกับ สมภพ สุขกลัด (2543, อ้างถึงใน    
ปิยะนันท์ บุญณะโยไทย, 2556) ให้ความเห็นว่า การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีผสมผสานระหว่างความ
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เข้าใจ ความรู้สึก ความจ า การตัดสินใจ และการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับความแตกต่าง
ของผู้รับสาร และจิตวิทยาของผู้รับสาร (ปิยะนันท์ บุญณะโยไทย, 2556) ซึ่ง Robbins (2003, อ้างถึงใน 
อังคณา รอดช่วย , 2556) กล่าวว่า การรับรู้  (perceptions) เป็นกระบวนการให้ความหมายกับ
สภาพแวดล้อม ส่วน Wagner and Holenbeck (2005, อ้างถึงใน อังคณา รอดช่วย, 2556) กล่าวว่า 
การรับรู้  เป็นกระบวนการท่ีส่วนบุคคลเลือก ( select) จัดการ (organize) เก็บ (store) และรับ 
(retrieve) ข้อมูล ซึ่งมีกระบวนการส าคัญ อาจท าให้เกิดความเช่ือในส่ิงท่ีตนเองรับรู้ ถ้าส่ิงท่ีบุคคลรับรู้ไม่
ชัดเจนและถูกต้องตามความเป็นจริง ซึ่งจะน าไปสู่โอกาสท่ีจะเกิดความเข้าใจผิด ความสับสนและความ
ขัดแย้งภายในองค์กร ซึ่ง สิริอร วิชชาวุธ (2544, อ้างถึงใน สาริศา จันทาอ่อน, 2554) กล่าวว่า การรับรู้
เกิดจากกระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีสลับซับซ้อนท่ีน าไปสู่การเกิดพฤติกรรมต่างๆของบุคคลใน
องค์กร หากองค์กรต้องการท าความเข้าใจกับพฤติกรรมต่างๆท่ีเกิดขึ้นในองค์กร และสามารถหาทาง
แก้ไขปัญหาได้ตรงจุด ปัจจัยหนึ่งท่ีองค์กรต้องให้ความส าคัญในการน ามาวิเคราะห์คือ การรับรู้ของ
บุคคลในองค์กรนั้นเอง  

นอกจากนี้ระดับการรับรู้จะมีความแตกต่างกัน ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละองค์กร และการ
รับรู้เมื่อน ามาเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่ามีการรับรู้ท่ีแตกต่างกันออกไปตามแต่
บริบทขององค์กรขึ้นอยู่กับ ตัวผู้รับรู้ เป้าหมายและสถานการณ์ รวมท้ังความรู้สึกนึกคิด ความรู้และ
ความเข้าใจ ในส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ดังนั้นจึงไม่สามารถสรุปปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีต่อการรับรู้จากองค์กรได้
ชัดเจน ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจศึกษาระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมีต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง และเปรียบเทียบระดับการรับรู้ของพนักงาน
และลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรังตามปัจจัยส่วนบุคคล 
โดยให้มีความสอดคล้องกับสภาพบริบทขององค์กร ซึ่งปัจจัยส่วนบุคคลท่ีจะศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา สาขาท่ีปฏิบัติงาน กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน ระดับ
ขั้น และอายุงาน 

2. แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับบริหารจัดการคนเก่ง 
การศึกษาเกี่ยวกับ “คนเก่ง (Talent)” เริ่มขึ้นอย่างจริงจังในปี 2007 จากผลการศึกษาแนวโน้ม

ท่ีส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในช่วงปี 2010 - 2014 เรื่องการบริหารคนเก่ง เป็นเรื่องท่ี
ผู้บริหารในองค์กรให้ความส าคัญเป็นอันดับท่ี 1 (ฤๅชุตา เทพยากุล , 2559) สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Beheshtifar, Nasab and Moghadam (2012, อ้างถึงใน ฤๅชุตา เทพยากุล, 2559) กล่าวว่า ทุกวันนี้
การบริหารคนเก่งกลายมาเป็นตัวหลักท่ีส าคัญในการจัดการองค์กรสมัยใหม่ และองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จได้ก็ด้วยคนเก่งท่ีองค์กรมี สองคล้องกับผลการศึกษาของ Lockwood (2006 อ้างถึงใน, ฤๅชุ
ตา เทพยากุล, 2559) พบว่า ในโลกของการแข่งขันในปัจจุบัน การบริหารงานคนเก่งเป็นตัวขับเคล่ือน
องค์กรไปสู่เป้าหมายขององค์กร แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการบริหารคนเก่งในองค์กร 
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นิยามของค าว่า “คนเก่ง” เกี่ยวข้องกับค าท่ีส าคัญสองค า นั้นคือ ผลการปฏิบั ติงาน 
(Performance) และศักยภาพ (Potential)  โดยผลการปฏิบัติงานสามารถพิจารณาได้จากเป้าหมาย
ขององค์กร และภาระงานในต าแหน่งหน้าท่ี ส่วนศักยภาพอาจจะสามารถพิจารณาจากองค์ประกอบ
โดยรวมระหว่าง ความฉลาดทางสติปัญญา ( Intellectual Quotient) ความฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional Quotient) และการเผชิญต่อปัญหาละความยากล าบาก (Adversity Quotient) (สุนิสา 
ช่อแก้ว, 2558) สอดคล้องกับ (มาริสสา อินทรเกิด , 2560; Seldeneck, 2004; Goffee, Jones & 
Mund, 2007; Michaels, Hadified & Axelrode, 2001, อ้างถึงใน อัจฉราภรณ์  ทองศรีนุ่น, 2559; 
สมบูรณ์ กุลวิเศษชนะ 2549 อ้างถึงใน วรรษพร อากาศแจ้ง, 2555; Berger and Berger, 2004 อ้างถึง
ใน ขวัญสิรี เพิ่มกว่าเก่า, 2559) ท่ีให้ความหมายของค าว่า “คนเก่ง” คือ บุคคลท่ีผสมผสานระหว่าง 
พรสวรรค์ ทักษะ ความรู้ความเช่ียวชาญ  ความเฉลียวฉลาด ประสบการณ์ ความสามารถในการตัดสินใจ 
ทัศนคติ บุคลิกภาพและแรงขับภายใน เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และผล
การปฏิบัติงานในระดับท่ีดีกว่าคนท่ัวไป เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสามารถสร้างคุณค่าให้กับองค์กรได้ เป็น
บุคคลท่ีองค์กรต้องการ แต่ค้นหาได้ยาก และรักษาไว้ได้ยากเช่นกัน สอดคล้องกับแนวความคิดของ       
ฤๅชุตา เทพยากุล และ อิศรัฏฐ รินไธสง (2559) ท่ีได้ท าการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับการ
บริหารคนเก่ง โดยได้สรุปความหมายของค าว่า “คนเก่ง” หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ 
และความสามารถอยู่ในระดับท่ีเหนือกว่าบุคคลท่ัวไป มีความแตกต่างจากบุคคลอื่นๆ อย่างโดดเด่น และ
มีผลการปฏิบัติงานท่ีเห็นประจักษ์ท้ังในอดีตและปัจจุบัน และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีสามารถ
ท างานท่ีท้าทายขึ้นในอนาคตได้ พร้อมท้ังมีจริยธรรมในการท างานสูง และตรงตามความคาดหวังของ
องค์กร ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า คนเก่ง คือ บุคคลท่ีมีสมรรถนะ คือ มีความรู้ (Knowledge: K) ทักษะ 
(Skills: S) และความสามารถ (Ability: A) หรือท่ีเรียกว่า (KSAs) มีคุณลักษณะท่ีโดดเด่นและมีความ
แตกต่างจากบุคคลท่ัวไป ท้ังในด้านความฉลาดทางสติปัญญา ( Intelligence quotient: IQ )และความ
ฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) รวมท้ังด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance) ท่ียอด
เยี่ยมเกินความคาดหวังหรือมาตรฐานท่ีองค์กรต้ังไว้ ท้ังผลการปฏิบัติงานท่ีเห็นประจักษ์ในปัจจุบันและ
อดีต ตลอดจนศักยภาพในการปฏิบัติงาน ท่ีท้าทายขึ้นในอนาคต รวมถึงมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน เป็นประโยชน์ต่องานและตรงตามความคาดหวังขององค์กร 

การบริหารงานคนเก่งเป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวกับการจัดท ายุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานท่ีส าคัญ
ขององค์กรอย่างเป็นระบบ ต้ังแต่กระบวนการวิเคราะห์ และวางแผนท่ีมีความสอดคล้องกัน และจาก
การท่ีผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของระบบการบริหารงานคนเก่ง โดย
ระบบการบริหารงานคนเก่ง (Talent Management System) คือ กระบวนการท่ีต้องด าเนินการอย่าง
เป็นระบบและมีข้ันตอนเหมือนกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ัวไป แต่จะมีความแตกต่างกันตรง
รายละเอียดและขั้นตอนการปฏิบัติ เป็นการปฏิบัติงานท่ีบูรณาการ เป็นระบบท่ีมีความสอดคล้องกัน 
และจาการทบทวนวรรณกรรมการศึกษาในครั้งนี้ ระบบการบริหารงานคนเก่ง ประกอบไปด้วย 6 หลัก 
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ได้แก่ การระบุคนเก่ง การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวัลคนเก่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง เพื่อเช่ือมโยงทุก
กระบวนการของการบริหารคนเก่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานและลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง 
จ านวน 127 คน โดยแบ่งออกเป็น 7 สาขา ได้แก่สาขาจังหวัดตรัง สาขาเมืองตรัง สาขาห้วยยอด สาขา
กันตัง สาขาปะเหลียน และสาขาสิเกา  

ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่าง เพื่อก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมส าหรับการวิจัย โดย 
ใช้วิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยสูตรของทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) ท่ีระดับความ
เช่ือมั่นร้อยละ 95 (ความคลาดเคล่ือนเท่ากับ .05) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีค านวณได้ เท่ากับ 97 คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่างมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random 
sampling) และท าการแบ่งสัดส่วนของพนักงานและลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยแต่ละสาขา และท า
การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลาก 

2. เคร่ืองมือในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเรื่อง การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของการ

ยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง เป็นแบบสอบถามเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน โดยมีลักษณะของแบบสอบถาม ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย  

- เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพสมรส  
- รายได้ต่อเดือน 
- ระดับการศึกษา  
- สาขาท่ีปฏิบัติงาน 
- กอง/แผนกงาน 
- ต าแหน่งงาน  
- ระดับข้ัน  
- อายุงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
การรับรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานใน

ระบบการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่ง
ประเทศไทยจังหวัดตรัง  6 องค์ประกอบ 
ดังต่อไปนี้ 

1. การระบุคนเก่ง  
2. การสรรหาและการคัดเลือกคนเก่ง  
3. การพัฒนาคนเก่ง 
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัล

คนเก่ง 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง 
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามมีค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close Questionnaire)  ให้
เลือกตอบ หรือตอบค าถามอย่างส้ัน (Short Answers) โดยค าถามจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา สาขาท่ีปฏิบัติงาน กอง/
แผนกงาน ต าแหน่งงาน ระดับข้ัน และอายุงาน 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของ
การยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง ผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง และสามารถสรุป
องค์ประกอบของการบริหารงานคนเก่ง ประกอบไปด้วย 6 หลัก ได้แก่ (1) การระบุคนเก่ง (2) การสรร
หาและคัดเลือกคนเก่ง (3) การพัฒนาคนเก่ง (4) การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคน (5) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง (6) การธ ารงรักษาคนเก่ง และท าการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการ
วิจัย โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์  (Item-Objective 
Congruence Index: IOC) โดยภาพรวมเท่ากับ 0.950 และการหาค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) โดยการน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบ (Try out)  จ านวน 30 ชุด และน ามา

ค าน วณค่า สัมประ สิทธิ์ แ อลฟ่ า ขอ งครอนบาค  (α-Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่ า 
แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่น (Cronbach’s Alpha) ท้ังฉบับเท่ากับ 0.989  

3. การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่างๆ ที่ใช ้
1. การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
2. การวิเคราะห์การรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่ง

ประเทศไทยจังหวัดตรัง โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean: �̅�) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และเปรียบเทียบระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง ตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยสถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ได้แก่ การแจกแจงแบบที (t-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
ANOVA)  

 
สรุปผลการวิจัย 

ผลวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานและลูกจ้างการยางแห่งประเทศไทยจังหวัด
ตรังท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวนท้ังส้ิน 97 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ระหว่าง 31- 40 ปี มี
สถานภาพสมรสแล้วเป็นส่วนใหญ่ มีรายได้อยู่ท่ี 10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน ส่วนใหญ่ส าเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี มีหน่วยงานต้นสังกัดอยู่ท่ี กยท.จ.ตรัง ปฏิบัติงานแผนกปฏิบัติการ โดย
ด ารงต าแหน่งนักวิชาการส่งเสริมการเกษตร ระดับ 4 เป็นส่วนใหญ่ และมีอายุงานอยู่ระหว่าง 1 – 5 ปี  
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ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของการยาง
แห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง จากการศึกษาและวิเคราะห์ พบว่า  

1. ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทย

จังหวัดตรัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.39) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การ

ระบุคนเก่ง (�̅� = 3.47) การสรรหาและการคัดเลือกคนเก่ง (�̅� = 3.43) และการพัฒนาคนเก่ง (�̅� = 

3.42) อยู่ในระดับมาก ส่วนการธ ารงรักษาคนเก่ง (�̅� = 3.40) การประเมินผลการปฏิบัติคนเก่ง (�̅� = 

3.35) และการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง (�̅� = 3.26) อยู่ในระดับปานกลางดังตารางท่ี 1 
2. ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่งของ

การยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรัง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่า รายได้ต่อเดือน สาขาท่ี
ปฏิบัติงาน และอายุงาน ท่ีแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศ
ไทยจังหวัดตรังท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน และระดับขั้นท่ีแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรังไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
ตารางท่ี 1 
ระดับการรับรู้ของพนกังานและลูกจ้างท่ีมีต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัด
ตรัง จ าแนกตามรายด้าน (n = 97) 

การรับรู้การบริหารงานคนเก่ง 𝒙 S.D. 
ระดับการ

รับรู้ 
อันดับ 

1. การระบุคนเก่ง 3.47 0.59 มาก 1 
2. การสรรหาและการคัดเลือกคนเก่ง 3.43 0.66 มาก 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.42 0.60 มาก 3 
4. การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง 3.26 0.76 ปานกลาง 6 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง 3.35 0.69 ปานกลาง 5 
6. การธ ารงรักษาคนเก่ง 3.40 0.66 ปานกลาง 4 

รวม 3.39 0.58 ปานกลาง - 
 
อภิปรายผล 

1.ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศ
ไทยจังหวัดตรัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านท่ีศึกษาเกี่ยวกับ
ระดับการรับรู้ในเรื่องต่างๆภายในองค์กร อาทิ เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548, อ้างถึงใน นภสินธุ์ เอี๊ยวซิ
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โป, 2560) เรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความยุติธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
และความต้ังใจลาออก ธนากร สุขศรี (2554, อ้างถึงใน นภสินธุ์ เอี๊ยวซิโป, 2560) เรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบ KAI และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร กับการรับรู้ 
ความส าเร็จในอาชีพของพนักงาน: งานธุรกิจบริการหลังการขายผลิตภัณฑ์ไอทีแห่งหนึ่ง รมิตา น่วมเกตุ 
(2555, อ้างถึงใน นภสินธุ์ เอี๊ยวซิโป, 2560) ศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร คุณลักษณะ
งาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานประจ าฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัทเซ็นทรัลรีเทล คอร์
ปอเรช่ัน จ ากัด เป็นต้น ซึ่งพบว่ามีระดับการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง  

2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานและลูกจ้างท่ีแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคน
เก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรังท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ ปัจจัยด้าน รายได้ต่อเดือน สาขาท่ี
ปฏิบัติงาน และอายุงานท่ีแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการบริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศ
ไทยจังหวัดตรังท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจัยด้าน เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา กอง/แผนกงาน ต าแหน่งงาน และระดับข้ันท่ีแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ต่อการ
บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยจังหวัดตรังไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ
นักวิชาการหลายท่าน อาทิ อารีย์ เพ็ชรัตน์ (2540, อ้างถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) ศึกษาการ
เปรียบเทียบการรับรู้ ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรและความรู้ สึกผูกพันธุ์ ต่อองค์กรในองค์กรธุรกิจ
ประกันภัยไทยอเมริกันและญี่ปุ่น นุสาสนี จิตราภิรมย์ (2545, อ้างถึงใน ชนิดาภา ณัฐศิษฎางกูร, 2556) 
ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและความ ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
เป็นต้น ซึ่งพบว่า มีปัจจัยส่วนบุคคลสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีผู้วิจัยต้ังไว้ 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาวิจัย 
1.1 ควรเพิ่มระดับการรับรู้ ด้วยวิธีดารต่างๆ เช่น การจัดท าคู่มือ การจัดท าส่ือการเรียนรู้แบบ

ออนไลน์ เป็นต้น 
1.2 ควรน าผลการวิจัยไปใช้พัฒนาในสร้างความตระหนักรู้ สร้างความเข้าใจอย่างชัดเจนในเรื่อง 

การบริหารพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง การยางแห่งประเทศไทย ให้มีความชัดเจนท่ัวท้ังองค์กร เช่น การ
เปิดเผยข้อมูลให้เป็นสาธารณะ การสร้างความโปร่งใส่ สามารถตรวจสอบและสามารถร่วมแสดงความ
คิดเห็นได้ในทุกขั้นตอนและกระบวนการด าเนินงานได้ 

1.3 ส่งเสริมการให้พนักงานและลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานการบริหารงานคนเก่ง
ของการยางแห่งประเทศไทย เพื่อกระตุ้นการรับรู้และการสร้างแบบอย่างให้แก่พนักงานและลูกจ้าง โดย
ด าเนินการผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การระดมความคิดเห็น การศึกษาดูงาน เป็นต้น  

1.4 ควรก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ หรือนโยบายหลักของการยางแห่งประเทศไทย ผ่านการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน และมีหนังสือเวียนแจ้งทราบกับทุกภาคส่วนขององค์กร เช่น การ
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ประชาสัมพันธ์ผลการด าเนินงานผ่านช่องทางส่ือต่างๆ ให้ส่งข้อมูลข่าวสาร ไปยังพนักงานและลูกจ้าง
ของการยางแห่งประเทศไทย ให้ได้รับรู้ถึงการด าเนินงานขององค์การเพื่อเป็นแรงกระตุ้นและแรงจูงใจใน
การท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรท าการขยายขอบเขตการศึกษาเรื่อง ระดับการรับรู้ของพนักงานและลูกจ้างต่อการ

บริหารงานคนเก่งของการยางแห่งประเทศไทยท่ัวทั้งองค์กร  
2.2 ควรท าการศึกษากับหน่วยงานอื่นๆ เช่น การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ของพนักงานและ

ลูกจ้างต่อการบริหารงานคนเก่ง หรือ การบริหารจัดการคนเก่งของหน่วยงาน หรือองค์กรอื่นๆ ท้ัง
องค์กรในลักษณะเดียวกันหรือท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกัน และองค์กรท่ีมีรูปแบบการบริหารท่ีแตกต่างกัน 
เช่น หน่วยงานภาครัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรอิสระ เพื่อให้ได้องค์ความรู้ใหม่ๆมากขึ้น ท า
ให้ทราบถึงความแตกต่าง และความคิดเห็นท่ีมีความละเอียดและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

2.3 ควรท าการศึกษาตัวแปรหรือองค์ประกอบอื่นท่ีสามารถวิเคราะห์การบริหารงานคนเก่ง เช่น 
การหาแหล่งท่ีมาของคนเก่ง การจ้างงานคนเก่ง การน าคนเก่งมาใช้ การบริหารผลการปฏิบัติงานคนเก่ง 
การวางแผนความส าเร็จคนเก่ง เป็นต้น 
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