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บทคัดยอ  

 การศึกษาเร่ืองน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหาปจจัยและวิเคราะห
ความสําคัญของปจจัยในการรักษาคนเกงขององคกร ตลอดจนเพื่อนําเสนอ
แนวทางในการรักษาคนเกงขององคกร การศึกษาใชแบบสอบถามเพ่ือ โดย
เก็บขอมูลกับประชากรกลุมเปาหมาย คือ คนเกงซ่ึงทําหนาที่หัวหนา
โครงการในองคกรกรณีศึกษาจํานวนทั้งส้ิน 50 คน การวิเคราะหใชสถิติ เชิง
พรรณนา ผลของการศึกษา พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอการคงอยูของคน
เกงในองคกรประกอบไปดวย 1. เสถียรภาพทางการเงินของบริษัท (2.66) 2. 
สภาพแวดลอมในการทํางานและบรรยากาศทั่วไปสะดวกและปลอดภัย 
(2.58) 3. บริษัทไมมีนโยบายเลิกจางพนักงาน (2.58) 4.การปรับเงินเดือนที่
เพิ่มข้ึนในแตละป (2.54) 5.ผลตอบแทน เงินเดือน (2.52) 6. เ งิ น โ บ นั ส 
(2.42) 7. อิสระในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย (2.36) 8. ความสะดวกใน
การเดินทางมาทํางาน (2.36) ปจจัยที่มีอิทธิพลมาก 3 อันดับแรกน้ัน เปน
ปจจัยที่เกี่ยวกับองคกร และเกี่ยวของกับความมั่นคง เน่ืองจากความตอการ
ของคนเกงจะไมไดมองแคผลตอบแทนในปจจุบัน แตใหความสําคัญกับความ
ม่ันคงและผลตอบแทนที่จะไดในอนาคตดวย 
 
คําสําคัญ : บริหารจัดการคนเกง, เสถียรภาพทางการเงิน, การรักษาคนคน
เกง 
 
Abstract   
 The research objectives were study on the factors that affect 
to talent retention, analyze significance of talent retention’s factors and 
offer the ways how to retain talent for organization. The survey used a 
questionnaire as a research instrument to correct and record 
information from 50 talent employees that cover all of Project leaders 
in case study organization.  The descriptive statistical analysis has 
been implemented. The research showed the high score factors which 
affect talent retention as follows : 1. Company’s financial stability 
(2.66) 2. Comfortable and safety working environment (2.58) 3. 
Employee lay off policy (2.58) 4. Annual salary increasing rate (2.54) 
5. Compensation/ Salary (2.52) 6. Annual bonus (2.42) 7. Respective 
and Independent work (2.36) 8. Convenient transportation (2.36). The 
top 3 factors which highly affect talent retention are concerned with 
organization’s stability because talents do not pay attention on current 

compensation, but they pay attention on organization’s stability and 
future compensation. 
Keywords : Talent Management, Financial Stability, Talent Retention. 
 
1. บทนํา 
 การบริหารจัดการคนเกง “Talent Management” ไดมีความสําคัญ
ข้ึนเร่ือยๆ จากสภาพการณแขงขันที่สูงข้ึน สําหรับการบริหารจัดการคนเกง
น้ัน องคกรตองดําเนินการตั้งแตกระบวนการสรรหา และระบุคนเกง การ
พัฒนาคนเกง รวมถึงการรักษาคนเกงใหทํางานกับองคกรในระยะยาว เพื่อ
เปนการรักษาคนเกงใหอยูในองคกรไดในระยะยาวนั้น การบริหารจัดการคน
เกงเปนส่ิงจําเปน เปนความทาทายขององคกรเพื่อตอบสนองความตองการ 
ความคาดหวังของคนเกง ใหคนเกงรูสึกผูกพัน เปนสวนหน่ึงในองคกรและ
ตองการนําศักยภาพของตนเองที่มีอยูทุมเทเพื่อองคกร องคกรจะตองเอา
ความเฉลียวฉลาด ความคิดสรางสรรค และความสามารถในการเรียนรูของ
ตนออกมาใชใหเปนประโยชนมากท่ีสุด องคกรตองปรับกลยุทธในการบริหาร
พัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางจริงจัง เปนผูผลักดันหาหนทางที่จะจูงใจให
พนักงานทุม เท ต้ังใจทํางานอยาง เต็มกําลั งความสามารถและเต็ม
ประสิทธิภาพ การลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่มีความสามารถ
นอกจากจะทําใหองคกรสูญเสียความสามารถในการแขงขันแลว ยังมีตนทุน
ตามมาอีกมากต้ังแตคาใชจายในการสรรหาพนักงานใหม คาใชจายในการ
อบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะ ความชํานาญสอดคลองกับความ
คาดหวังและวัฒนธรรมองคกรรวมทั้งคาเสียโอกาสในชวงที่พนักงานใหมยัง
ไมสามารถปฏิงานไดอยางมีประสิทธิภาพในชวงแรกของการทํางานใน
องคกร [1] 
 ทั้งน้ี สําหรับองคกรกรณีศึกษาน้ันมีระบบการจัดการดานทรัพยากร
บุคคลสําหรับทุกกลุมพนักงานในระดับเดียวกันไมไดมีการจัดทําแนวทาง
บริหารเปนพิเศษสําหรับกลุมคนเกง จากขอมูลของบริษัทกรณีศึกษา พบวา 
บริษัทประสบปญหาอัตราการลาออกของพนักงานคนเกงสูงเม่ือเทียบกับ
อัตราการลาออกของพนักงานท่ัวไป โดยอัตราสวนการลาออกของพนักงาน
คนเกงน้ันอยูที่รอยละ10 ในขณะที่อัตราสวนการลาออกของพนักงานทั่วไป
น้ัน อยูที่รอยละ 2 ซ่ึงในแงของการสูญเสียและผลกระทบตอองคกรน้ัน การ
ลาออกของคนเกงมีผลกระทบมากกวาพนักงานทั่วไป โดยเฉพาะผลกระทบ
ดานตนทุนการสรรหาพนักงานใหม ตนทุนการผลิต ความสูญเสียความรู
เฉพาะดานที่คนเกงน้ันๆ เชี่ยวชาญ ความเส่ียงในการหลุดรอดของขอมูล
เทคนิคและความลับของแผนพัฒนาขององคกร ซ่ึงลวนแลวแตมีผลกระทบ
โดยตรงตอความสามารถในการแขงขันขององคกรท้ังส้ิน องคกรจึง



 

 

จําเปนตองมีมาตรการในการดําเนินการบริหารจัดการสําหรับคนเกง
โดยเฉพาะเพื่อแกไขปญหาการลาออกของพนักงานคนเกง ดังน้ันจึงสนใจที่
จะศึกษาประเด็นน้ีเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนมากข้ึนและสามารถนําไป
ประยุกตใชในการบริหารงานองคกร [2,3] 
 
2. วิธีการศึกษา 
ข้ันตอนในการศึกษา มีดังน้ี 
2.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
 กลุมประชากรที่เปนเปาหมายในการศึกษาคร้ังน้ี คือ กลุมคนเกงซ่ึง
เปนหัวหนาโครงการ (Project Leader) สังกัดในการพัฒนารถของฝาย
คุณภาพท้ังหมด ซ่ึงสังกัดอยูในแผนกวิศวกรคุณภาพ แผนกตรวจสอบ
คุณภาพรถ แผนกตรวจสอบความสอดคลองกับกฎหมายและขอกําหนด 
แผนกควบคุมคุณภาพชิ้นสวนรถยนตมีทั้งส้ิน 50 คน 
 จากการกําหนดกลุมประชากรที่ เปนเปาหมายในการศึกษา
ครอบคลุมประชากรหัวหนาโครงการ (Project Leader) ของสวนงานที่มี
หนาที่ผลักดันคุณภาพของรถรุนใหม ซ่ึงเปนกลุมคนเกงทั้งหมดขององคกร 
จึงไมมีการสุมตัวอยาง 
 
2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  
 
2.3 รวบรวมขอมลูและการวิเคราะหขอมูล 
 เก็บรวบรวมขอมูลและนํามาประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป Excel 
 
3. ผลการศึกษา 
ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาคนเกงในองคกร 
 
ตารางท่ี 1 ปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอการคงอยูของคนเกงในองคกร 

หัวขอ คาเฉล่ีย 
บริษัทมีเสถียรภาพทางการเงินดี 2.66 
บริษัทไมมีนโยบายเลิกจางพนักงาน 2.58 
สภาพแวดลอมในการทํางานและบรรยากาศทั่วไปในสถานที่ทํางานสงเสริมให
ทํางานสะดวกสบาย มีความปลอดภัย 

2.58 

การปรับเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนในแตละป 2.54 
ผลตอบแทน เงินเดือน 2.52 
เงินโบนัส 2.42 
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 2.36 
อิสระในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 2.36 

 
 จากตารางที่ 1 พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอการคงอยูของคนเกง
ในองคกรน้ันมี 8 ปจจัย โดยการที่บริษัท มีเสถียรภาพทางการเงินที่ดีเปน
ปจจัยที่สําคัญ มีอิทธิพลตอการคงอยูของคนเกงมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยมากถึง 
2.66 รองลงมา ไดแกสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่มีความ
สะดวกสบายปลอดภัยและการที่องคกรไมมีนโยบายเลิกจากพนักงาน มี
คาเฉลี่ยเทากัน อยูที่ 2.58 ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความตองการตามลําดับ
ข้ันของมาสโลว ในข้ันที่ 2 คือ ความตองการความม่ันคงปลอดภัย เปนที่

นาสนใจวาปจจัยในอันดับถัดมาท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูของคนเกงในองคกร 
คือ การปรับเงินเดือนที่เพิ่มข้ึนในแตละป ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 2.54 มากกวาอันดับ
ที่ 4 ซ่ึงเปนปจจัยในดานผลตอบแทน เงินเดือน ซ่ึงคาเฉลี่ยอยูที่ 2.52 และ
เงินโบนัสที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของคนเกงในองคกรอันดับที่ 5 โดยมี
คาเฉลี่ยอยูที่ 2.42 เน่ืองจากกลุมคนเกงจะไมมองแคผลตอบแทนที่ไดใน
ปจจุบันเหมือนบุคคลทั่วไปเทาน้ัน แตจะวางแผนถึงความกาวหนาและ
ผลตอบแทนที่จะไดรับในอนาคต อยางไรก็ตามปจจัยดานการรายได อาทิ 
เงินเดือนและเงินโบนัสก็ยังคงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอการคงอยูของ
กลุมคนเกง ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ที่
ไดเสนอไววาแรงจูงใจที่สามารถกระตุนใหพนักงานทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพน้ันมี 3 ประการ คือ เร่ืองความคาดหวัง ความเปนเคร่ืองมือ
หรือตัวการและความมีคุณคาที่คูควร จะเห็นไดวากลุมคนเกงคาดหวังมาก
ตอการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนในแตละป โดยรับรูไดวาผลงานที่เกิดจากความ
พยายามน้ันจะเปนเคร่ืองมือไปสูการไดรับรางวัลที่ตองการ ในขณะเดียวกัน
กลุมคนเกงก็ยังพิจารณาถึงความเหมาะสมของเงินเดือนและโบนัสซ่ึงเปน
ผลตอบแทนที่ตนไดรับ ผลตอบแทนที่ไดรับในรูปแบบของเงินเดือนและ
โบนัสน้ันเปนผลตอบแทนทางกายที่เปนรูปธรรมรับรูไดงายและความ
คาดหวังของคนเกงในเ ร่ืองผลตอบแทนที่ได รับเม่ือเทียบกับผลการ
ปฏิบัติงานที่ทุมเทใชศักยภาพของตนนั้นมีสูง ปจจัยในเร่ืองเงินเดือนและเงิน
โบนัสจึงยังคงมีอิทธิพลมากตอการคงอยูของคนเกงในองคกร นอกจากปจจัย
ดานความม่ันคงและผลตอบแทนที่ไดรับแลว คนเกงยังใหความสําคัญกับ
ปจจัยในเร่ืองการมีอิสระในงานที่ไดรับมอบหมายเนื่องจากคนเกงเปนผูมี
ทักษะ ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถแกไข
ปญหาตางๆ ไดดวยตนเอง คนเกงจึงปราถนาอยางแรงกลาที่จะใชศักยภาพ
น้ันทําผลงานออกมาใหเปนที่ประจักษและตองการมีสิทธิในการตัดสินใจได
ดวยตนเอง จากผลของการศึกษาพบวา คนเกงใหความสําคัญกับความ
รับผิดชอบในงานที่ทํา  
 
ตารางท่ี 2 ปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูของคนเกงในองคกร 

หัวขอ คาเฉล่ีย 
สวัสดิการหอพักสําหรับพนักงาน 1.28 
สวัสดิการรถประจําตําแหนง 1.30 
สวัสดิการเงินกูสําหรับพนักงาน 1.36 
สวัสดิการรถรับ-สง 1.42 
สวัสดิการเงินชวยเหลือเพื่อซ้ือท่ีอยูอาศัย 1.50 
สิทธิพิเศษสวนลดในการซ้ือรถ 1.50 
สวัสดิการชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร 1.64 
สวัสดิการในเร่ืองอาหาร 1.66 

 
 จากตารางที่ 2 พบวา ในอีกดานหน่ึงปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอการคง
อยูของคนเกงในองคกร 5 อันดับแรกน้ันคือ หัวขอปจจัยดานสวัสดิการตางๆ 
ทั้งสวัสดิการดานหอพักสําหรับพนักงาน สวัสดิการรถประจําตําแหนงสําหรับ
พนักงาน สวัสดิการเงินกู สําหรับพนักงาน สวัสดิการรถรับ-สงสําหรับ
พนักงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 1.28, 1.30, 1.36, 1.42 ตามลําดับ และอันดับที่ 5 
ไดแก สิทธิพิเศษสําหรับสวนลดในการซื้อรถและสวัสดิการเงินชวยเหลือเพ่ือ
ซ้ือที่อยูอาศัย ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 1.50 เน่ืองจากสวัสดิการเหลาน้ี เปน
ปจจัยพื้นฐานดานรางกายตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวถือ



 

 

วาเปนปจจัยข้ันแรก ซ่ึงคนเกงสวนใหญไดรับหรือมีปจจัยเหลาน้ีอยูแลว อีก
ทั้งสวัสดิการเหลาน้ี สวนใหญก็เปนสวัสดิการพื้นฐานที่หลายองคกรใน
ภาคอุตสาหกรรมมีอยู คนเกงสามารถไดรับสวัสดิการน้ีเหมือนกันหากเขา
ทํางานกับองคกรอื่น ดังน้ันสวัสดิการเหลาน้ีจึงไมใชปจจัยที่มีอิทธิพลตอคน
เกงในองคกร 
 
4. สรุป 
 จากผลการศึกษา พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของคนเกงใน
องคกรมากท่ีสุด คือความตองการความมั่นคงปลอดภัย ทั้งความมั่นคงใน
งานและความปลอดภัยของสภาพแวดลอมการทํางาน ความม่ันคงในงานจะ
ทําใหพนักงานตั้งใจทํางานมากกวางานที่ไมม่ันคง และงานที่ม่ันคงจะทําให
พนักงานสรางตนเองใหมีความเจริญกาวหนายิ่งข้ึน ในขณะที่สวัสดิการใน
การดํารงชีวิตพื้นฐานตางๆ ซ่ึงจัดทําเพื่อสนองความตองการของรางกาย ไม
มีอิทธิพลตอการคงอยูของคนเกงในองคกร เน่ืองจากสวัสดิการเหลาน้ี ได
กลายเปนปจจัยพื้นฐานที่สามารถไดรับจากองคกรอื่นๆ ในภาคอุตสาหกรรม 
ส่ิงที่เปนแรงจูงใจของคนเกงจากการศึกษา พบวานอกจากความมั่นคงตามที่
กลาวขางตนแลว คนเกงใหความสําคัญกับความสะดวกสบายในการดําเนิน
ชีวิต การเพิ่มข้ึนของผลตอบแทนที่ไดรับ ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น 
ความกาวหนาในการทํางาน อิสระในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย ตลอดจน
การมีสวนรวมในการตัดสินใจตางๆ แสดงใหเห็นวาความตองการของคนเกง
ที่องคกรจําเปนตองตอบสนองเพื่อรักษาคนเกงไวในองคกรน้ันหากพิจารณา
ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวแลว ความตองการที่องคกร
ตองตอบสนองเพื่อรักษาคนเกงไวในองคกรจะไมใชแคความตองการระดับต่ํา 
แตไดเพิ่มข้ึนเปนความตองการความพึงพอใจภายในทั้งความตองการทาง
สังคม ความตองการเกียรติยศและความตองการสมหวังในชีวิตซ่ึงเปนความ
ตองการในระดับสูงข้ึน  
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