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70 หน้า. 

            
 การวจิยัในครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน
และความตอ้งการดา้นสวสัดกิารของพนกังานในองคก์ร 2) ศกึษาปจัจยัในการธํารงรกัษาคนเก่ง
ในองคก์ร มกีลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานในองคก์รจํานวน 104 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอื
ในการเป็นขอ้มลู วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นัระหว่างตวัแปรต้นและตวัแรตาม การวเิคราะหด์ว้ยค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีม่คีวามเป็นอสิระต่อกนั ผลการวจิยัพบว่าปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง
ทัง้ 6 ดา้น ลกัษณะงาน บทบาทของหวัหน้างาน วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 
โอกาสความกา้วหน้า รางวลัผลตอบแทน มคีวามมคีวามสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่ง (Sig. 
มคี่าน้อยกว่า 0.05) นอกจากน้ีผลการวเิคราะห์การวเิคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 
กลุ่มทีม่คีวามเป็นอสิระต่อกนัระหวา่งพนกังาน พนกังานเกรด A ทัง้หมด 12 คน, พนกังานเกรด 
B ทัง้หมด 79 คน, พนกังานเกรด C ทัง้หมด 9 คน, และพนกังานเกรด D ทัง้หมด 5 คน พบว่า
มทีศันคตต่ิอการธาํรงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
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 This study aims to tests the relationship between 6 factors originally developed 
from Herzberg’s Two Factor Theory. The sample of the study was applied with 104 
employees in DNT inspection Service Company Limited. Questionnaire was used as a 
tool for collecting data and analysis by using descriptive statistic, the research 
hypothesis was tested by Pearson's correlation coefficients (H1-H6) and analysis of 
Independent Samples t-test (H7; H8; H9). The results if the study found that 6 factors 
are such as job characteristics, roles of supervisors, organization culture and 
environment, Learning and development, career path and reward have positive 
relationship with talent employee maintenance. Moreover, the result of Independent 
Samples t-test has shown the attitude of talent staff grade A = 11 persons, grade B = 
79, Grade C = 9, and Grade D = 5 persons have non-different attitude towards retaining 
talented employee. 
 
Keywords : Retaining Employees 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเรจ็เรยีบรอ้ยไดด้ว้ยดดีว้ยความรกัและกรุณาจาก ผูช้่วยศาสตราจารย ์
ดร. วนิดา วาดเีจรญิ ทีไ่ดใ้หค้วามรู ้ความช่วยเหลอื และขอ้เสนอแนะต่างๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
การศกึษาควา้ในครัง้น้ี ตลอดจนชว่ยตรวจสอบแกไ้ขขอ้ผดิพลาดต่าง จนสารนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเรจ็
สมบรูณ์ไปดว้ยด ี
 ทัง้น้ีขอขอบคุณนายวรายุทธ ศกัดิศ์ร ีผูบ้รหิารบรษิทั ดเีอน็ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอร์วสิ 
จํากดั และฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ที่ช่วยเหลอืในด้านขอ้มูลในการศึกษาครัง้น้ี และขอขอบคุณ
พนักงาน และบุคลากรของบรษิทั ดเีอน็ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จํากดั ทุกคนทีส่ละเวลาและให้
ความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี 
 สุดทา้ยน้ีขอขอบคุณครอบครวั ทีใ่หก้ารสนับสนุน ใหโ้อกาสทางการศกึษา และเพื่อน
รว่มสถาบนัในรุน่เดยีวกนัทีค่อยใหค้วามช่วยเหลอื ใหค้าํปรกึษา และคอยเป็นกําลงัใจจนทาํสาร
นิพนธฉ์บบัน้ีสาํเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและปัญหาของการวิจยั 
 หน่ึงในทรพัยากรสาํคญัของการบรหิารธุรกจิ คอื “ทรพัยากรมนุษย”์ (Human Resources) 
ทีผู่บ้รหิารของทุกองคก์รตอ้งนํามาใชใ้นกระบวนการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค์
ขององคก์ร บุญทนั ดอกไธสง; และอมิรอน มะลลูมี (2552) โดยพนกังานแต่ละคนจะตอ้งมคีุณสมบตั ิ
คุณลกัษณะทีต่รงตามลกัษณะของงานในแต่ละแผนก ฝา่ย และองคก์ร รวมถงึการฝึกฝนอบรม
ทกัษะความสามารถทัง้ก่อนเขา้งาน และระหว่างการปฏบิตังิาน เพื่อส่งเสรมิและพฒันาความรู้
ความสามารถของพนักงานใหเ้กดิเป็นความเชี่ยวชาญอยู่ตลอดเวลา สรา้งคนสรา้งผลงานที่มี
ประสทิธภิาพ วริชั วริชันิภาวรรณ (2548) โดยเฉพาะในธุรกจิบรกิารตรวจสอบโดยไม่ทาํลาย 
(Non-Destructive Testing) เน่ืองจากลกัษณะงานทีม่คีวามรบัผดิชอบสูง มคีวามเสีย่งดา้น
เทคนิค ไดแ้ก่ การตรวจสอบระบบท่อแกส็ในโรงงานอุตสาหกรรม โรงกลัน่น้ํามนั สถานีน้ํามนั 
และหา้งสรรพสนิคา้ เหล่าน้ี จงึตอ้งอาศยัพนักงานทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะดา้น และมคีวามรู้
ดา้นระบบความปลอดภยัในอุตสาหกรรมประเภทนัน้ๆ หากทาํไมถู่กวธิอีาจก่อใหเ้กดิความเสีย่ง
แก่ผูบ้รโิภคได ้นอกจากน้ีพนกังานทีจ่ะมาปฏบิตัหิน้าทีด่งักล่าวจะตอ้งผา่นการฝึกอบรมดา้นการ
ตรวจสอบโดยไม่ทําลาย ตามมาตรฐานสากล หรอื ASNT (SNT-TC-1A-Personnel Qualification 
and Certification in Nondestructive Testing by the American Society for Nondestructive 
Testing) ก่อใหเ้กดิต้นทุนทีสู่งในการฝึกอบรมพนักงานใหเ้กดิความเชีย่วชาญ และสรา้งความ
มัน่ใจว่าทุกกระบวนการของการตรวจสอบคุณภาพลูกคา้จะตอ้งไดร้บัสง่มอบงานทีไ่รต้ําหนิและ
ตรงตามความตอ้งการ ดว้ยเหตุน้ีการจดัเตรยีมความพรอ้มดา้นกําลงัคนของบรษิทัจงึเป็นสิง่จาํเป็น
เพือ่การขบัเคลื่อนองคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ (พลัลภา เอีย่มสอาด. 2552)  
 ดงันัน้พนักงานที่มคีวามเชี่ยวชาญจงึเปรยีบเสมอืนทรพัยากรอนัมคี่าขององค์กรที่
ตอ้งมกีารการสรา้ง พฒันา และธํารงรกัษา อนัเป็นองคป์ระกอบสําคญัในการบรหิารงานบุคคล
ใหเ้กดิประสทิธภิาพ ประสทิธผิลและสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัใหก้บัองคก์ร วนิดา วาดเีจรญิ; 
และคณะ (2556) โดยเฉพาะ “การธํารงรกัษาคนเก่ง” ซึง่เป็นปจัจยัสาํคญัในการสรา้งความ
ได้เปรียบให้กบัองค์กร ในขณะเดียวกนั การสูญเสียคนเก่งไปจากองค์กรนอกจากจะทําให้
องคก์รสญูเสยีความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัแลว้ ยงัสง่ผลกระทบต่อตน้ทุนการสรา้งคนเก่ง ทัง้ที่
เป็นตวัเงนิและไมเ่ป็นตวัเงนิ (พรรตัน์ แสดงหาญ. 2556) 
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ตารางที ่1 อตัราการเขา้-ออก ของงานในแผนกต่างในบรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั 

2018 
ทีมตรวจสอบ 

ทีมตรวจสอบ
โดยการ
ถ่ายภาพ 
ด้วยรงัสี 

เจ้าหน้าทีความ
ปลอดภยั 

บญัชี-การเงิน บคุคล 
ฝ่ายขาย-
การตลาด 

เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก 
มกราคม   9 1  1   1    
กุมภาพนัธ ์ 5  1 1    1 1    
มนีาคม 1  1  2  2  1   1 
เมษายน  2 1 2  1 1 2     
พฤษภาคม  1 1 2         
มถุินายน 1 7  1        1 
กรกฎาคม 1 2 2 1 1  1 1  1   
สงิหาคม 5    1 2 1 1 1 1 1  
รวม 13 12 15 8 4 4 5 5 4 2 1 2 

 
 ตารางที่ 1 แสดงอตัราการเขา้ออกของพนักงาน บรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ 
จาํกดั พบวา่ระหวา่งเดอืน ม.ค.-ส.ค. 2561 เมือ่นํามาคดิเป็นอตัราสว่นการออกจากงานของบรษิทั 
 
  

 % อตัราการออกจากงาน/เดอืน =   

 
 เดอืนมกราคม พนกังานลาออก 2 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 1.96% 
 เดอืนกุมภาพนัธ ์พนกังานลาออก 2 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 1.83% 
 เดอืนมนีาคม พนกังานลาออก 2 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 0.87% 
 เดอืนเมษายน พนกังานลาออก 7 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 5.83% 
 เดอืนพฤษภาคม พนกังานลาออก 7 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 2.60% 
 เดอืนมถุินายน พนกังานลาออก 8 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 7.07% 
 เดอืนกรกฎาคม พนกังานลาออก 5 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 4.76% 
 เดอืนสงิหาคม พนกังานลาออก 4 คน คดิเป็นอตัราสว่น = 3.80% 
 
 จากตารางที ่1 พบว่าพนกังานในฝา่ยตรวจสอบ (Inspector) มอีตัราการเขา้-ออก สงู
ทีสุ่ด ตามดว้ยฝา่ยตรวจสอบโดยการถ่ายภาพดว้ยรงัส ี(Radiographic Testing) ดา้นฝา่ยดแูล
ความปลอดภยั (Safety) และฝา่ยบญัช ี(Account) มอีตัราการเขา้-ออกงานเท่ากนั มเีพยีงฝา่ย
บรหิาร (Administrative) ทีม่อีตัราการเขา้งานมากกว่าอตัราการออกจากงาน ขอ้มูลเหล่าน้ี
สะทอ้นใหเ้หน็ว่าฝ่ายเทคนิคของบรษิทัมคีวามจําเป็นต้องใชพ้นักงานที่มทีกัษะและประสบการณ์

จาํนวนพนกังานทีอ่อก x 100 
 

จาํนวนพนกังานในเดอืนนัน้ 
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ดา้นเทคนิคสงู การธํารงอยู่ของพนักงานในฝา่ยน้ีจงึสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความเชีย่วชาญของพนักงาน 
หากองค์กรสามารถลดอตัราการเขา้-ออกของพนักงานในส่วนน้ีได้ พนักงานจะเกดิความเชี่ยวชาญ     
ในสายงานมากขึน้อนันําไปสูผ่ลการดาํเนินงานตามพนัธกจิขององคก์รทีก่ล่าววา่ 
 “บรษิัทมกีารจดัการทรพัยากรมนุษย์อย่างเสมอภาค มุ่งสร้างความดงึดูดใจในการ
ทาํงานรวมถงึการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และคงไวซ้ึง่บุคลากรทีด่ทีีส่ดุ” 
 พนัธกจิของบรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิจาํกดั DNT Inspection Service 
Co.,Ltd. Company Profile  
 จากนัยสําคญัของปญัหาและพนัธกจิสําคญัของบรษิทัที่มุ่งพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง
เพื่อคงไวซ้ึ่งบุคลากรที่ดทีี่สุด ความหมายของบุคลากรที่ดทีี่สุด ตามทศันะของประธานบรษิทั 
DNT Inspection Service จาํกดั กล่าวว่า “บุคคลทีด่ทีีสุ่ดขององคก์ร คอื คนทีเ่ก่งทีสุ่ด” (บท
สมัภาษณ์ประธานบรษิทั, เมื่อวนัที ่26 ม.ค.2562) คนเก่งในทีน้ี่คอื ผูท้ีท่ําผลงานไดด้เีด่น ดี
เยีย่ม และด ีทีส่ามารถสรา้งสรรคแ์ละสง่มอบผลงานทีม่คีุณภาพใหแ้ก่ลูกคา้ ควรค่าแก่การธํารง
รกัษาใหค้งอยูใ่นองคก์ร ดบิเบิล้ (พรรตัน์ แสดงหาญ. 2556; อา้งองิจาก Dibble. 1999) 
 หากวเิคราะหใ์นรายละเอยีดพบวา่ “คนเก่ง” สามารถสรา้งคุณค่า (Valuable) ดว้ยการ
เพิม่มลูคา่ทางการตลาดใหก้บัองคก์รไดถ้งึรอ้ยละ 8 รฟัฟ์; และสตรงิเกอร ์(Rueff; and Stringer. 
2006) ดงันัน้ “คนเก่ง” กค็อื ผลกําไรขององคก์รนัน่เอง ตามทศันะของ ลนัน์ (พรรตัน์ แสดงหาญ. 
2556; อา้งองิจาก Lunn. 1992) จาํแนกความเก่งของพนกังานออกเป็น “เก่งมาก” คอื สามารถ
สรา้งผลกาํไรใหอ้งคก์รเพิม่ขึน้รอ้ยละ 37 “เก่งพอประมาณ”  คอื สามารถสรา้งผลกําไรใหอ้งคก์ร
ไดเ้พิม่ขึน้รอ้ยละ 4 เหล่าน้ีจงึเป็นทีม่าของความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัขององคก์ร (Organization 
Competitive Advantage) ดว้ยเหตุน้ีการสญูเสยีคนเก่งยงัทาํใหเ้กดิค่าใชจ้่ายในการสรรหาและ
คดัเลอืกพนกังานเขา้มาทดแทนกําลงัคนทีข่าดหายไป กฤตนิ กุลเพง็ (2552) โดยเฉพาะตําแหน่งงาน  
ที่เกี่ยวขอ้งกบัเทคนิคเฉพาะด้านที่ต้องอาศยัเวลาและค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรมพนักงานใหม ่
รวมถงึค่าใชจ้่ายในการพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะดา้นของพนกังานแต่ละปจัเจกบุคคล ซึง่ไม่
สามารถการนัตีได้ว่าพนักงานที่องค์กรสรรหาเข้ามาใหม่จะสามารถพฒันาได้ดีเหมือนกับ
พนักงานทีล่าออกไป ประคลัภ ์บณัฑพลงักูร (2550) ดงันัน้การวจิยัในครัง้น้ีจงึมุง่ศกึษาปจัจยัที่
ส่งผลต่อการธํารงรกัษาคนเก่งทัง้ที่เป็นตวัเงนิและไม่ใช่ตวัเงนิ กบัพนักงานในแผนต่างๆ ของ
บรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิจาํกดั เพือ่การธาํรงรกัษาและป้องกนัการสญูเสยีคนเก่งอนั
เปรยีบเสมอืนทรพัยส์นิอนัมคีา่ไปจากองคก์ร  
 
วตัถปุระสงคใ์นการวิจยั 
 1. ศกึษาขอ้มลูพืน้ฐานและความตอ้งการดา้นสวสัดกิารของพนกังานในองคก์ร 
 2. ศกึษาปจัจยัในการธาํรงรกัษาคนเก่งในองคก์ร  
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สมมติฐานการวิจยั 
 การตัง้สมมตฐิานของการวจิยัในครัง้น้ี แบ่งตามปจัจยัต่างๆ ทีส่ง่ผลต่อการธํารงรกัษา
คนเก่งของ บรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
 H1 : ลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H2 : บทบาทของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H3 : วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H4 : การเรยีนรูแ้ละพฒันามคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H5 : โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H6 : รางวลัผลตอบแทนมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H7 : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และ พนกังานทีไ่ดเ้กรด B มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคน
เก่งทีแ่ตกต่างกนั 
 H8 : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และ พนกังานทีไ่ดเ้กรด C มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคน
เก่งทีแ่ตกต่างกนั 
 H9 : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และ พนกังานทีไ่ดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคน
เก่งทีแ่ตกต่างกนั 
 
กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 กรอบแนวคดิของการวจิยัในครัง้น้ีพฒันามาจาก วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556), และพรรตัน์ 
แสดงหาญ (2556) ทาํการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมแหง่
หน่ึงของจงัหวดัชลบุร ีต่อปจัจยัต่างๆ ทีม่ผีลต่อการธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร โดยมี
ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรเ์บอรก์ (Two Factor Theory) รองรบัตวัแปรต่างๆ ทีนํ่ามาศกึษาในครัง้น้ี  

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
1. ลกัษณะงาน 
2. บทบาทของหวัหน้างาน 
3. วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม 
4. การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 
5. โอกาสความกา้วหน้า 
6. รางวลัผลตอบแทน 

 
 

การธาํรงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่
ในองคก์ร 
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในครัง้น้ี คือ พนักงานในบริษัท ดีเอ็นที อินสเป็คชัน่ 
เซอรว์สิ จาํนวนทัง้สิน้ 104 คน กลุ่มตวัอยา่งของการศกึษา คอื พนกังานในแต่ละแผนกทีม่ผีล
การปฏบิตังิานในระดบั ด ีคอื เกรด A B C และ D จากแผนกต่างๆ ของบรษิทั แบ่งเป็น 
พนกังานเกรด A ทัง้หมด 11 คน, พนกังานเกรด B ทัง้หมด 79 คน, พนกังานเกรด C ทัง้หมด 
9 คน, และพนกังานเกรด D ทัง้หมด 5 คน  
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. ขอ้มูลพืน้ฐานของพนักงานจะถูกเกบ็รวบรวมเพื่อนํามาวเิคราะหถ์งึสาเหตุที่แทจ้รงิ  
ในการลาออกของพนกังานวา่เกีย่วขอ้งกบัปญัหาสว่นบุคคล หรอืลกัษะของงาน  
 2. นําขอ้มูลที่ไดม้ากําหนดแนวทางจดัสรรสวสัดกิารที่เหมาะสมตามพืน้ฐานและความ
ตอ้งการของพนกังาน  
 3. ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการทดสอบสมมตฐิาน นํามาพฒันาและปรบัปรุงสายงานของแต่ละ
แผนกใหเ้หมาะสมกบัโครงสรา้งและลกัษณะงาน เพือ่ธาํรงไวซ้ึง่คนเก่งในองคก์ร  
 4. เพื่อเป็นขอ้มลูนําเสนอและแนวทางการสรา้งค่านิยม (Core Value) ใหก้บัองคก์ร 
อนันํามาซึง่ความรกัและสามคัคขีองพนกังานในองคก์ร  
 
นิยามคาํศพัทเ์ฉพาะ 
 1. คนเก่ง หมายถงึ คนทีท่ําผลงานไดด้แีละแตกต่างจากพนักงานทัว่ไป สรา้งสรรค์
และส่งมอบผลงานทีม่คีุณภาพใหแ้ก่ลูกคา้ ซึง่เป็นกลุ่มคนทีห่ายากและธํารงรกัษาไวไ้ดย้าก ใน
องคก์รทัว่ไป เราเรยีกพนกังานกลุ่มน้ีวา่ “พนกังานเกรด A” 
 2. พนักงานเกรด A หมายถงึ พนกังานทีม่ไีดร้บัการไวว้างใจจากหวัหน้างาน สามารถ
ทํางานบรรลุตามเป้าหมาย ตามบงัคบับญัชาไดอ้ย่างมทีกัษะ ความรูแ้ละความสามารถกลา้แสดง
ความคดิเหน็ และกลา้ตดัสนิใจและมกีารตดัสนิใจเฉพาะหน้าไดเ้พือ่ผลประโยชน์ขององคก์ร 
 3. พนักงานเกรด B หมายถงึ พนักงานทีไ่ดร้บัการไวว้างใจจากหวัหน้างานรองลงมา  
จากพนักงานเกรด A สามารถทาํงานไดอ้ย่างมคีุณภาพตามเป้าหมาย และตามแบบแผนขอ้บงัคบั   
ทีก่าํหนดไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 4. พนักงานเกรด C หมายถงึ พนกังานทีอ่ยูใ่นระดบักลางๆ สามารถทาํงานทีไ่ดร้บั
มอบหมายได้ด ีแต่ไม่ค่อยมคีวามกระตือรอืรน้ในการทํางาน แต่กย็งัปฏบิตัติามงานที่ได้รบัที่
กาํหนดและไมม่กีารปรบัใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ 
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 5. พนักงานเกรด D หมายถงึ พนกังานทีอ่ยูใ่นองคก์ร สามารถทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
แต่ยงัไม่มปีระสทิธภิาพเท่าทีค่วร ไม่เคยมกีารปรบัใชค้วามรูค้วามสามารถใหเ้หมาะสมกบังาน 
ความกระตอืรอืรน้ในการทาํงานยงัคอ่นขา้งน้อย และรอรบัคาํสัง่เพยีงอยา่งเดยีว 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาวจิยัในครัง้น้ีเป็นการศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกบัการธาํรงรกัษาคนเก่งใหค้ง
อยู่ในบรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอร์วสิ จํากดั ซึ่งผูว้จิบัได้ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร
ต่างๆ และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่เป็นแนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งในการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  1.1 ทฤษฎลีาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
  1.2 ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอรเ์ฟอร ์(ERG Theory) 
  1.3 ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ (Two-Factor Theory) 
 2. การธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  2.1 นิยามความหมายและความสมัพนัธข์องคนเก่ง 
  2.2 การบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent Management) 
 3. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องในการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 การธาํรงรกัษาพนกังาน 
 การดําเนินงานขององคก์ารที่ทําใหพ้นักงานพงึพอใจทีจ่ะทํางานอยู่กบัหน่วยงานให้
นานทีส่ดุ และปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ เอกชยั กีส่ขุพนัธ ์(2527) มอีงคป์ระกอบดงัน้ี 
 1. การจงูใจ (Motivation) คอื การชกันําใหผู้อ้ื่นปฏบิตัติามทีต่อ้งการ การจงูใจน้ีอาจ
ต้องอาศยัสิง่จูงใจต่างๆ เช่น ค่าตอบแทนในการทํางาน หรอืการพจิารณาความดคีวามชอบพเิศษ 
เป็นตน้ 
 2. ขวญัในการทํางาน (Morale) คอื การทีบุ่คคลมคีวามตัง้ใจในการทาํงานในหน้าที่
ของตนอย่างดเีพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งได้รบัขวญัและกําลงัใจ เช่น รายได ้
สวสัดกิาร ความภมูใิจในองคก์าร เป็นตน้ 
 3. สวสัดกิารและบรกิารต่าง ๆ ทีอ่งคก์ารใหแ้ก่บุคลากร (ปฏคิม สุชาต;ิ และคณะ. 
2561) 
 
 1. ทฤษฎลีาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
  ทฤษฎลีําดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
กล่าวว่าความต้องการของคนเป็นจุดเริม่ต้นของกระบวนการจูงใจ และความต้องการของคนมี
ขอ้สงัเกตดงัน้ี (1) คนเรามคีวามตอ้งการไมส่ิน้สุด (2) ความตอ้งการทีย่งัไมไ่ดร้บัการตอบสนอง
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จะทาํใหเ้กดิการจใูจทีจ่ะทาํพฤตกิรรม สว่นความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไมเ่กดิ
การจงูใจต่อไป (3) ความตอ้งการของคนจะเป็นลาํดบัขัน้ โดยเริม่จากความตอ้งการพืน้ฐาน เมื่อ
ความต้องการพืน้ฐานไดร้บัการตอบสนอง จงึจะพฒันาความตอ้งการไปสู่ระดบัความตอ้งการที่
สงูขึน้ นนัทน์ภสั กนูาตลิกา (2558; อา้งองิจาก ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2541) 
  ขัน้ที ่ 1 ความตอ้งการทางรา่งกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขัน้
พืน้ฐานของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั ยารกัษาโรค อากาศ 
น้ําดื่ม การพกัผอ่น เป็นตน้ 
  ขัน้ที ่ 2 ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety Needs) เมื่อ
มนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิม่ความต้องการใน
ระดบัทีส่งูขึน้ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชวีติและทรพัยส์นิ ความตอ้งการความ
มัน่คงในชวีติและหน้าทีก่ารงาน 
  ขัน้ที ่ 3 ความตอ้งการความผกูพนัหรอืการยอมรบั (ความตอ้งการทางสงัคม) (Affiliation 
or Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการเป็นสว่นหน่ึงของสงัคม ซึง่เป็นธรรมชาตอิยา่งหน่ึง
ของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดร้บัซึง่ความรกั ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 
ความตอ้งการไดร้บัการยอมรบั การตอ้งการไดร้บัความชื่นชมจากผูอ้ื่น เป็นตน้ 
  ขัน้ที ่ 4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หรอื ความภาคภูมใิจในตนเอง 
เป็นความต้องการการไดร้บัการยกย่อง นับถอื และสถานะจากสงัคม เช่น ความตอ้งการไดร้บั
ความเคารพนบัถอื ความตอ้งการมคีวามรูค้วามสามารถ เป็นตน้ 
  ขัน้ที ่ 5 ความตอ้งการความสาํเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการ
สงูสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการทีจ่ะทาํทุกสิง่ทุกอยา่งไดส้าํเรจ็ ความตอ้งการทาํทุกอยา่ง
เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
  จากทฤษฎลีําดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
น้ีผูศ้กึษาสรุปว่ามาสโลว์เชื่อว่าความต้องการของมนุษยน์ัน้จะเปลี่ยนไปตามสถานการณ์และ
สิง่แวดลอ้มของแต่ละคน กล่าวคอื เมื่อมนุษยม์คีวามตอ้งการดา้นรา่งกายหรอืทางดา้นวตัถุครบ
แลว้กจ็ะมคีวามอยากหรอืตอ้งการทีล่ะเอยีดอ่อนมากขึน้ เมื่อไดร้บัการตอบสนองแลว้ความตอ้งการ
นัน้กจ็ะไม่มคีวามจูงใจกจ็ะมคีวามต้องการเพิม่ขึน้ในระดบัทีสู่งกว่าจนกว่าจะไดร้บัการตอบสนอง 
ดงันัน้ความตอ้งการในระดบั 5 ขัน้จงึไมเ่ทา่กนัโดยแต่ละคนกจ็ะมกีารปฏบิตัทิีแ่ตกต่างกนัดงันัน้
การจูงใจในการปฏบิตังิานเพื่อทีจ่ะธํารงรกัษาคนเก่งเอาไวจ้งึจําเป็นต้องพจิารณาจากพืน้ฐาน
ดงักล่าวดว้ย 
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 2. ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอรเ์ฟอร ์(ERG Theory) 
  เคลยต์นั แอลเดอรเ์ฟอร ์(Clayton Alderfer. 1976) ไดเ้สนอทฤษฎวี่าดว้ยความ
ตอ้งการ Alderfer หรอืเรยีกอกีอย่างว่า อ ีอาร ์จ(ีERG ยอ่มาจาก Existence- Relatedness-Growth 
Theory) ม ีAlderfer เป็นเจา้ของทฤษฎซีึง่เน้นการทําใหเ้กดิความพอใจตามความตอ้งการของ
มนุษย์ แต่ไม่คํานึงถึงขัน้ความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึน้ก่อนหรอืหลงั และความ
ตอ้งการหลายๆ อย่างอาจเกดิขึน้พรอ้มกนัไดค้วามตอ้งการตามทฤษฎ ีERG มน้ีอยกว่าความ
ตอ้งการตามลาํดบัขัน้ของ Maslow โดยแบ่งความตอ้งการของบุคคลออกเป็น 3 แบบดงัน้ี 
  แบบที ่ 1 ความอยูร่อด (Existence Needs : E) คอื ตอ้งการดาํรงชวีติอยูไ่ดโ้ดยมี
ความตอ้งการดา้นปจัจยัสีซ่ึง่เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่า ประกอบดว้ย ความตอ้งการดา้นรา่งกาย 
ความปลอดภยั และความมัน่คงตามทฤษฎขีองมาสโลว ์ผูบ้รหิารจูงใจดว้ย การจ่ายเงนิเดอืนที่
เป็นธรรม มผีลตอบแทนทีน่่าสนใจ รวมถงึทําใหพ้นักงานรูส้กึมัน่คงปลอดภยัในการทํางาน ไดร้บั
คา่จา้งและการดแูลทีเ่ป็นธรรม และมสีญัญาวา่จา้งในการทาํงานเพือ่ความวางใจ 
  แบบที ่ 2 มสีมัพนัธภาพ (Relatedness Needs : R) คอืการตอ้งการทีจ่ะไดร้บั
ไมตรจีติจากคนในสงัคม เพื่อนร่วมงาน รวมถงึคนรอบตวั ประกอบดว้ย ความผกูพนัหรอืการยอมรบั
ทางสงัคม ผูบ้รหิารควรทําใหพ้นักงานสรา้งสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนั ทัง้ต่อในองค์กรและบุคคลภายนอก
องคก์ร เชน่ ทาํใหเ้กดิกจิกรรมสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งผูนํ้าและพนกังาน 
  แบบที ่ 3 ความเจรญิกา้วหน้า (Growth Needs : G) อยูใ่นความตอ้งการระดบัสงูสุด
ของบุคคลซึ่งมคีวามเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยความต้องการการยกย่องบวกดว้ยความ
ตอ้งการประสบความสาํเรจ็ ผูบ้รหิารความใหพ้นกังานไดพ้ฒันาตนเองในการหาความรูเ้พิม่เตมิ 
และการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง หรอืเพิม่งานใหร้บัผดิชอบมากขึน้ เพื่อที่พนักงานจะ
กา้วไปสูค่วามสาํเรจ็ นนัทนา จงด ี(2560; อา้งองิจาก ปณุณภา อมรปิยะกจิ. 2552 : 91) 
  จากทฤษฎ ีERG (ERG Theory) ของเคลยต์นั แอลเดอรเ์ฟอร ์(Clayton Alderfer. 
1976) และทฤษฎลีําดบัขัน้ของมาสโลวม์คีวามคลา้ยคลงึกนัพบว่า ทฤษฎลีําดบัขัน้ของมาสโลว์
นัน้ ไดจ้ดัลําดบัความต้องการของบุคคลออกตามลําดบัขัน้ โดยลําดบัขัน้ที่ตํ่ากว่าจะไดร้บัการ
ตอบสนองจนพอใจก่อน บุคคลจงึจะมคีวามตอ้งการทีส่งูขึน้อกีขัน้ แต่ทฤษฎ ีERG พบว่าไดท้ํา
การแบ่งลําดบัขัน้ของความตอ้งการไว ้3 ดา้น โดยทีบุ่คคลหน่ึงสามารถมคีวามตอ้งการดา้นใดดา้น
หน่ึงได้พร้อมกนั และสามารถเกิดขึ้นพร้อมๆ กนัได้โดยไม่ต้องเรยีงลําดบั กล่าวคือบุคคลที่
ตอ้งการปจัจยัพืน้ฐานของเขายงัไม่รบัการตอบสนองในระดบัทีพ่อใจ แต่อาจจะมคีวามตอ้งการ
ในการเตบิโตในระดบัสงูมากได ้เมื่อเปรยีบเทยีบกบัทฤษฎขีองมาสโลว ์จะเหน็ว่าความตอ้งการ
ในลําดบัขัน้ใดของบุคคลหน่ึงไม่ไดร้บัการตอบสนองอย่างเตม็ที ่จนพอใจจะส่งผลใหบุ้คคลนัน้
เกดิความสบัสน แลว้ทําใหบุ้คคลนัน้ยอ้นกลบัไปต้องการในลําดบัขัน้ทีต่ํ่ากว่าแทน (นันทนา จงด.ี 
2560) 
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ขัน้ที ่5     G : Growth Needs 

ความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ 
ความตอ้งการ
ความกา้วหน้า 

ขัน้ที ่4               

ความตอ้งการการยอมรบันบัถอื     

ขัน้ที ่3       R : Relatedness Needs 
ความตอ้งการการมสีว่นรว่มในสงัคม ความตอ้งการความสมัพนัธ ์

ขัน้ที ่2                  

ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั E : Existence Needs 
ขัน้ที ่1             ความตอ้งการดาํรงอยู ่
ความตอ้งการทางกายภาพ (ขัน้พืน้ฐานในการดาํรงชวีติอยู)่         

 
รปูที ่2 การเปรยีบเทยีบ ทฤษฎลีาํดบัขัน้ของมาสโลวก์บัทฤษฎ ีERG 

 
 ทีม่า : กฤษดา เชยีรวฒันสขุ.  (2560).  หลกัการจดัการและองคก์าร.  หน้า 173. 
  
  สมยศ นาวกีาร (2527 : 68) กล่าวว่า แมท้ฤษฎ ีERG จะมคีวามคลา้ยคลงึกบั
ทฤษฎคีวามตอ้งการของมาสโลว ์แต่มคีวามแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  1. ทฤษฎ ีERG จะไมร่ะบุว่าความตอ้งการแต่ละอยา่งจะเรยีงลําดบัอยา่งไร เพยีง 
แต่อา้งวา่ หากความตอ้งการในการดาํรงชพีไมไ่ดร้บัการตอบสนอง อทิธพิลความตอ้งการดา้นน้ี
จะรุนแรงขึน้ แต่ความตอ้งการในดา้นอื่นๆ ยงัคงความสาํคญัต่อการกํากบัพฤตกิรรมใหมุ้่งไปสู่
เป้าหมาย 
  2. ทฤษฎ ีERG เน้นประเดน็ทีว่่า แมค้วามตอ้งการอย่างใดอย่างหน่ึงจะถูกตอบสนอง
แลว้ ความตอ้งการดงักล่าวอาจจะมผีลส่งต่อไปยงัการตดัสนิใจอื่นๆ เช่น เราอาจมเีงนิเดอืนทีด่ี
และงานมัน่คง แต่เรายงัต้องการเงนิเดอืนทีเ่พิม่ขึน้อกี ในกรณีเช่นน้ีความต้องการทีถู่กตอบสนอง
แลว้ยงัเป็นแรงจงูใจต่อไป 
 
 3. ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ (Two-Factor Theory) 
  เฮอรซ์เบอรก์ เฟรดเดอรกิ (นนัทน์ภสั กูนาตลิกา. 2558; อา้งองิจาก Herzberg, 
Frederick. 1959) แบ่งปจัจยัจงูใจออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  องคป์ระกอบที ่1 ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิแรงจงูใจ (Motivators Factors) หมายถงึปจัจยั
ทีก่ระตุ้นใหเ้กดิแรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลใหก้ารทํางานมปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ เพิม่ผลผลติ 



11 

ส่งผลใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการทํางาน ปจัจยัทีผ่ลกัดนัใหเ้กดิแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความ 
สําเรจ็ในการทํางาน การยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงานที่ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบ  
ในขัน้ทีส่งูขึน้ โอกาสในการเจรญิกา้วหน้า การเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่ง หารมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กั 
เป็นตน้ ปจัจยัดงักล่าวทาํใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึนึกคดิในดา้นด ีซึง่จดัเป็นความตอ้งการในขัน้ที ่4 
และขัน้ที ่5 ของมาสโลว ์คอืความตอ้งกายยกยอ่งนบัถอื และตอ้งการความสาํเรจ็ 
  กล่าวคอืความกา้วหน้าในสายอาชพี การเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่งการยอมรบันบัถอื
จากเพื่อนร่วมงาน เหล่าน้ีเป็นปจัจยัจูงใจพนักงานใหป้ฏบิตัหิน้าที่ใหก้บัองค์กรอย่างสุดความ 
สามารถ (วนิดา วาดเีจรญิ; และคณะ. 2556) 
  องคป์ระกอบที ่2 ปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) หมายถงึ ปจัจยัทีป้่องกนั
ไม่ใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึไม่พอใจในงานทีท่าํ ไมใ่ช่ปจัจยัจงูใจโดยตรงในการเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการทํางาน ได้แก่ นโยบายและการบรหิารงานขององค์กร การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคลากรในองคก์ร อตัราค่าจา้ง ความมัน่คง สภาพการทาํงาน สถานภาพในการทาํงาน 
ปจัจยัสุขอนามยัมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภยั และ
ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มตามทฤษฎีความต้องการมาสโลว์ (นันท์นภสั กูนาตลิกา.
2558)  
  กล่าวคอื เงนิเดอืน สภาพแวดล้อมในการทํางาน ระบบควบคุมบงัคบับญัชาใน
องคก์ร และความมัน่คงในงาน สิง่เหล่าน้ีเป็นปจัจยัทีอ่งคก์รจะต้องตอบสนองความต้องารของ
พนักงาน หากองคก์รไม่สามารถทําได ้พนักงานจะเกดิความไม่พอใจในการทํางาน และละทิ้ง
งานในทีส่ดุ (วนิดา วาดเีจรญิ; และคณะ. 2556) 
 
การธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 1. นิยามความหมายและความสมัพนัธข์องคนเก่ง 
  คําว่า “คนเก่ง” ในงานวจิยัชิ้นน้ีหมายถงึ คนที่สามารถแสดงฝีมอืของตวัเองเพื่อ
จดัการกบัสิง่ทีไ่ดร้บัมอบหมาย มคีวามตัง้ใจทีแ่รงกลา้ในการะทาํและมจุีดมุง่หมายว่าจะทาํอะไร
อย่างเหน็ไดช้ดั และสามารถ สรา้งคนอื่นใหเ้ตบิโต และสรา้งทมีงานทีเ่ก่งกาจใหแ้ก่บรษิทัไดใ้น
อนาคต  
  “ความเก่ง (Talent)” เป็นความถนัดพเิศษความสามารถพเิศษ ความถูกตอ้งแม่นยาํ  
ซึง่อยูใ่นตวับุคคล (Concise Oxford Dictionary) ดงันัน้ “คนเก่ง (Talent)” จงึเป็นผูม้คีวามคดิ
สรา้งสรรค์ แรงบนัดาลใจ แรงขบั ดนัที่มุ่งความสําเรจ็ ความสามารถในการปรบัตวั แรงจูงใจ
ภายในตวับุคคล ความเชื่อและภาวะความเป็นผูนํ้า ความสามารถเหล่าน้ีลว้นเป็นองคป์ระกอบ
ภายในตวับุคคลทีไ่มส่ามารถทีจ่ะวดัออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน เคย;์ และแอนดี ้(Kaye; and Andy. 
2007 : 22) บุคลากรทีม่คีวามสามารถสงูจงึเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถทีจ่ะสรา้งผลการปฏบิตังิาน
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบซึง่เป็นผลมาจากพฤตกิรรรมและเป็นความสามารถทีเ่กดิขึน้เองตามธรรมชาติ
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โดยไม่ใช่ความพยายามใดๆ ลนัน์ (Lunn. 1992) และเป็นผู้ซึ่งถูกคาดหวงัว่าจะสร้างผลการ
ปฏบิตังิานไดด้กีวา่บุคคลอื่นทัง้ในปจัจุบนั และอนาคต โดยจะมคีวามคดิสรา้งสรรค ์และตอ้งการ
เตบิโตไม่ว่าจะไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ารหรอืไม่กต็าม การจดัการบุคลากรทีม่คีวามสามารถ 
สงูจงึเป็นกระบวนการจากความคาดหวงัทีแ่ตกต่างกนัของผูม้คีวามสามารถสงู โรเบริท์ซนั; และ 
อปับี ้(Robertson; and Abby. 2003) “คนเก่ง (Talent)” คอื บุคคลทีม่ทีกัษะ (Skills) และความ
มุง่มัน่ตัง้ใจ (Wills) ในการทาํงานสงู และสามารถสรา้งผลการปฏบิตังิาน (Work Performance) 
ทีด่เีลศิไดด้ว้ยตนเอง รวมทัง้เป็นผูท้ีม่ศีกัยภาพสาวนตวั (Potential) ซึง่องคก์ารสามารถพฒันา
ใหร้บัผดิชอบงานในตําแหน่งทีส่งูขึน้ต่อไป (สกุญัญา รศัมธีรรมโชต.ิ 2554 : 10)   
  ลกัษณะของคนเก่ง(Talent) อาจแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร มงีานวจิยัการ
บรหิารจดัการคนเก่งในประเทศจนีและประเทศอนิเดยี เปรยีบเทยีบการรบัรูแ้ละแนวปฏบิตัดิา้น
ทรพัยากรมนุษย ์ฝา่งหล ีครกูก;์ เดบ ิซานิ; และจยู ์หวงั (Fang Lee Cooke; Debi Sani; and 
Jue Wang. 2014) โดยสมัภาษณ์กลุ่มคนทีไ่ม่ใช่ผูจ้ดัการฝา่ยทรพัยากรมนุษย ์แต่มปีระสบการณ์    
ในระดบัหวัหน้างาน 178 คน พบวา่ คนเก่งในมมุมองหวัหน้างานทีไ่มใ่ชผู่จ้ดัการฝา่ย ทรพัยากร
มนุษย ์คอืคนทีม่กีารศกึษาด ี45% คอืคนทีผ่ลการปฏบิตังิานด ี21% คอืคนทีเ่ชีย่วชาญในงานที่
ทําในตําแหน่งที่รบัผดิชอบ 10% คอืพนักงานทุกคน 5% คอืคนที่มคีวามพร้อมสําหรบัตลาด 
แรงงาน 5% คอืคนที่มทีกัษะทางปฏิบตัิการ 3% และในขณะที่ตํ่ากว่า 5% มองว่า คอืคนที่มี
ศกัยภาพ ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของอกีหลายคน เพราะจากงานวจิยัของ มารสิสา อนิทรเกดิ 
(2560) ผูต้อบแบบสอบถามเป็นส่วนใหญ่ตอบว่าคนเก่ง คอืคนทีม่กีารศกึษาด ีซึ่งเป็นไปไดว้่า
เกดิจากมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาชัน้ต้นที่ไม่ใช่ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษยโ์ดยตรงแต่เป็น
เพยีงผูท้ีม่ปีระสบการณ์ในการบรหิารงานกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาซึ่งอาจมมีุมมองทีต่่างไปจากผูท้ี่
อยู่ในสายงานตรง ในขณะที่มกีารให้นิยามของนักคิดหลายคนไม่ได้นิยามไปที่คนเก่งต้องมี
การศกึษาด ีหากแต่ตอ้งมทีกัษะ ความตัง้ใจ และมคีวามสามารถในการทํางานในระดบัสงู กล่าวคอื  
คนเก่ง (Talent) คอื บุคคลทีม่ทีกัษะ และมคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจในการทาํงานสงู และสามารถสรา้ง
ผลการปฏบิตัิงานที่ดเีลศิได้ด้วยตนเอง รวมทัง้เป็นผูท้ี่มศีกัยภาพส่วนตวั ที่องค์การสามารถ
พฒันาใหร้บัผดิชอบงานในตําแหน่งทีส่งูขึน้ต่อไปได ้สุกญัญา รศัมธีรรมโชต ิ (2554) หากจะ
แสดงภาพใหเ้หน็ไดช้ดั คนเก่งในองคก์รคอื พนักงานเกรด A ซึง่มเีพยีงรอ้ยละ 10 ในแต่ละระดบั
งาน   
  ขณะที ่“การบรหิารจดัการคนเก่ง” ว่าเป็นกจิกรรมและกระบวนการทีเ่กีย่วกบัการ
กาํหนดยทุธศาสตร ์ของตําแหน่งงานทีส่าํคญัอยา่งเป็นระบบซึง่จะมสีว่นชว่ยหลายๆ ดา้นในการ
ทําใหอ้งคก์ารมขีดีความสามารถใน การแขง่ขนัไดอ้ย่างยัง่ยนื การพฒันากลุ่มของผูม้ศีกัยภาพ
และผูท้ีด่ํารงตําแหน่งทีม่บีทบาทและศกัยภาพในการ ปฏบิตังิานสูง และการพฒันาสถาปตัยกรรม
ในการการบรหิารงานบุคคลทีม่คีวามแตกต่างทีจ่ะช่วยสนับสนุนในการเตมิเตม็ตําแหน่งเหล่าน้ี
ด้วยบุคลากรที่มคีวามสามารถและทําให้แน่ใจว่าผู้ดํารงตําแหน่งเหล่าน้ีมคีวามผูกพนั อย่าง
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ต่อเน่ืองกบัองคก์าร เดวดิ; และคาเมล (David; and Kamel. 2009 : 305) “การบรหิารจดัการคน
เก่ง” เป็นกระบวนการวเิคราะห ์และวางแผนทีม่คีวามสอดคลอ้งกนัในการหาแหล่งทีม่า (Sourcing) 
กลัน่กรอง (Screening) การคดัเลอืก (Selecting) การนํามาใช ้(Deployment) การพฒันา (Development) 
และการทาํใหค้งอยู ่(Retention) ของ ทรพัยากรมนุษยท์ีม่ศีกัยภาพสงูและ สามารถทาํงานได ้มี
ประสทิธภิาพสงูสุด สเวเยอร ์(Schweyer. 2004) “การบรหิาร จดัการคนเก่งเชงิกลยุทธ”์ หมายถงึ 
ระบบยอ่ยทีส่าํคญัของระบบการจดัการเชงิกลยทุธข์ององคก์าร เพื่อพฒันา สนิทรพัยด์า้นทรพัยากร
มนุษย ์ซึ่งเป็นผูม้คีวามสามารถในการสนับสนุนเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการเตบิโต ของ
องคก์ารทัง้ในปจัจุบนัและในอนาคต เรน่ี; และโจช ิ(Rani; and Joshi. 2012 : 20) 
 
 2. การบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent Management) 
  สเวเยอร ์(Schweyer. 2004) กล่าวว่า ระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent 
Management System: TMS) คอื กระบวนการวเิคราะหแ์ละวางแผนอยา่งเป็นระบบใหม้คีวาม
สอดคลอ้งกนัระหว่างการเสาะแสวงหาบุคลากร (Sourcing) การคดักรอง (Screening) การคดัเลอืก 
(Selection) การกระจายไปทาํงาน (Deployment) การพฒันา (Development) ตลอดจนการรกัษา  
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร (Retention) ของทรพัยากรมนุษยท์ีม่ศีกัยภาพและความสามารถระดบัสงูให้
เกดิประสทิธภิาพสงูสดุ 
   1. การเสาะแสวงหาบุคลากร (Sourcing) เริม่จากการกําหนดเป้าหมายขององคก์าร
แลว้แปลงมาสูเ่ป้าหมายของสว่นงานแต่ละสว่น จงึจะสามารถกาํหนดและระบุถงึคุณลกัษณะของ
คนเก่งตามทีแ่ต่ละสว่นงานและองคก์ารตอ้งการ จากนัน้คอ่ยมาพจิารณารว่มกนัว่า จะสรรหาคน
เก่งจากภายในหรอืภายนอกองคก์าร 
  2. การคดักรอง (Screening) และการคดัเลอืก (Selection) วธิกีารอาจแตกต่างกนั
ไปในแต่ละองคก์าร โดยเมื่อเสรจ็สิน้กระบวนการน้ี องคก์ารจะได ้Talent Pool (กลุ่มคนเก่ง) 
ตามทีต่อ้งการ 
  3. การกระจายไปทาํงาน (Deployment) ตามความรู ้ทกัษะ และความสามารถทีม่ี
อยูข่อง Talent แต่ละคน 
  4. การพฒันา (Development) Talent ต้องไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาใหม้คีวามรู ้
ความสามารถ และทกัษะไปในแนวทางทีอ่งคก์ารคาดหวงั โดยอาจจะใชว้ธิกีาร OJT, E-Learning, 
Coaching, การมอบหมายงานโครงการ, การจดัอบรมใหค้วามรู,้ การแนะนําหนังสอืใหอ้่าน, 
การเป็นผูช้ว่ยใหก้บัทีป่รกึษา ฯลฯ 
  5. การรกัษาใหค้งอยูก่บัองคก์ร (Retention) ถอืเป็นประเดน็สาํคญัทีจ่ะทาํใหอ้งคก์าร
อยู่รอดภายใต้ภาวะการแข่งขนัที่สูงและสภาพแวดล้อมมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ตลอด 
เวลา การเกดิ The War for Talent ขึน้มานัน้ ยิง่ตอ้งทาํใหอ้งคก์ารพยายามแสวงหาแนวทางใน
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การรกัษา Talent ใหท้ํางานอยู่กบัองคก์ารไปนานๆ ซึง่ปจัจยัทีส่ามารถดงึดูดใจ Talent มี
องคป์ระกอบ 4 มติ ิไดแ้ก่  
   5.1 มติกิารเรยีนรูแ้ละพฒันา (Learning and Development Dimension) ควร
ใหค้วามสาํคญั โดยตระหนักว่าสิง่ที ่Talent ไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันานัน้ จะสมัพนัธก์บั Performance 
Competency ซึง่สง่ผลกระทบโดยตรงต่อการบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
   5.2 มติสิิง่แวดลอ้มการทาํงาน (Work Environment Dimension) สิง่แวดลอ้มที่
ดใีนการทาํงานจะทาํใหเ้กดิ Work-life Balance ซึง่สง่ผลดต่ีอคุณภาพงานทีจ่ะเกดิขึน้ดว้ย 
   5.3 มติริางวลัและผลตอบแทน (Reward and Compensation Dimension) ตอ้งให้
ในสิง่ที ่Talent ตอ้งการจรงิๆ บางครัง้อาจจะไมใ่ช่ในรปูตวัเงนิ เรื่องของ Fast Track หรอืเพยีง
คาํชมเชยตามกาลเทศะกถ็อืวา่เป็นรางวลัไดเ้ชน่กนั 
   5.4 มติโิอกาสทีท่า้ทายใหม่ๆ  (New Challenged Opportunity Dimension) องคก์าร
ตอ้งใหโ้อกาสในการทํางานทีท่า้ทายความสามารถของ Talent โดยเริม่จากงานทีอ่ยู่เหนือขดี
ความสามารถของ Talent เพยีงเลก็น้อย แลว้ค่อยๆ ยากขึน้ไปเรื่อยๆ เพื่อใหเ้ขาเกดิการพฒันา
ความรู ้(Knowledge), ทกัษะ (Skill) และความสามารถ (Ability) อยา่งต่อเน่ือง 
  การบรหิารจดัการคนเก่ง หรอื ตําราบางเล่มใชค้ําเรยีกว่า การบรหิารดาวเด่น สุกญัญา 
รศัมธีรรมโชต ิ(2554) แปลมาจากคาํภาษาองักฤษคอื Talent Management ซึง่มนีกัวชิาการให้
คาํนิยามคาํวา่ Talent และ Talent Management ไวด้งัน้ี 
  ฐติพิร ชมพคูาํ (2548) อธบิายว่า Talent หมายถงึ ความสามารถตามธรรมชาตทิี่
ทําใหท้ําสิง่ใดสิง่หน่ึงไดด้โีดยเฉพาะสิง่ทีไ่ม่เคยถูกสอนส่วน กฤตนิ กุลเพง็ (2552) ไดใ้หค้ํา
จํากดัความทีเ่ฉพาะเจาะจงว่า เป็นกลุ่มผูนํ้าหรอืผูบ้รหิารทีช่่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมาย
ที่ตัง้ไว้และได้รบัผลประกอบการที่ดีเยี่ยม ด้วยการใช้ทกัษะและความสามารถทางด้านการ
ตดิต่อสื่อสาร การคดิเชงิกลยุทธ์ สญัชาตญาณการเป็นนักบรหิาร ภาวะผูนํ้าและความรูใ้นงาน 
สรุปไวว้่า คนเก่ง เป็นบุคคลทีม่คีวามสามารถพเิศษ เป็นบุคคลทีม่ผีลการทํางานโดดเด่นเหนือ
บุคคลอื่นๆ ทัง้น้ี ลกัษณะของคนเก่งอาจแตกต่างกนัไปในแต่ละองค์กรขึน้อยู่กบัลกัษณะงาน 
นโยบาย วฒันธรรมองคก์ร และกลยุทธข์ององคก์ร อยา่งไรกต็ามโดยทัว่ไปคนเก่งหรอืบุคลากร
ทีม่ศีกัยภาพนัน้ มคีุณสมบตัทิีจ่ะนําตนเองไปสูบ่ทบาททีม่คีวามรบัผดิชอบ สามารถจดัการหรอื
แกป้ญัหา รวมทัง้เรยีนรูไ้ดอ้ยา่งรวดเรว็ มคีวามกระตอืรอืรน้ มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มคีวาม
เป็นผูนํ้า มวีสิยัทศัน์ และทาํงานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอยา่งด ีสว่น พรรตัน์ แสดงหาญ (2556) ระบุ
ว่า คนเก่งในองคก์รคอื พนักงานเกรด A ซึง่มเีพยีงรอ้ยละ 10 ในแต่ละระดบังาน ลกัษณะของ
คนเก่ง ไดแ้ก่ ม ีIQ สงูตัง้แต่ 130 ขึน้ไป สามารถเรยีนรูไ้ดเ้รว็ มทีกัษะในการเป็นผูนํ้า มคีวามคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค ์มพีลงัในการทาํงาน สามารถทาํงานไดม้ากกว่า 55 ชัว่โมง/สปัดาห ์ไมย่อ่ทอ้ต่อ
อุปสรรคปญัหา มแีรงบนัดาลใจในการทาํงาน เขา้ใจและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดด้ ี
ใหค้ําปรกึษาแนะนําในเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผูอ้ื่นได ้ใหค้วามร่วมมอืและใหค้วามสําคญักบัเป้าหมาย
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การทํางานของทมี มปีระวตักิารทํางานด ีผลการปฏบิตังิานสูงกว่ามาตรฐานทีก่ําหนด มคีุณธรรม 
ยดึมัน่ในสิง่ทีถู่กตอ้ง และมทีกัษะการสือ่สารดทีัง้การพดูและการเขยีน 
  การบรหิารจดัการคนเก่งในองค์กร มคีวามสําคญัต่อการพฒันาและสร้างความ
เจรญิเตบิโตขององคก์รเป็นอย่างมาก หากองคก์รมคีนเก่ง และสามารถบรหิารจดัการคนเก่งได้
ด ีจะทําใหไ้ดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั ซึง่การบรหิารจดัการคนเก่งประกอบไปดว้ย การสรรหาและ
คดัเลอืกคนเก่ง ทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร โดยองคก์ารจะตอ้งมหีลกัเกณฑใ์นการระบุ
คนเก่งใหช้ดัเจน เมือ่ไดค้นเก่งเขา้ทาํงานแลว้ องคก์ารจะตอ้งมอบหมายงานหรอืตําแหน่งหน้าน้ี
ทีเ่หมาะสมใหก้บัคนเก่งเหล่านัน้ (Put the Right Man on the Right Job) เพื่อใหค้นเก่งได้
แสดงความรูค้วามสามารถไดอ้ย่างเตม็ที ่นอกจากน้ีองคก์ารจะต้องส่งเสรมิสนับสนุนใหค้วามรู้
คนเก่งเพิม่เตมิ คอืต้องมกีารพฒันาและฝึกอบรมใหค้นเก่งตลอดเวลาและต่อเน่ือง การจ่ายค่า
ตบแทนที่คุม้ค่ากบัความสามารถที่คนเก่งทุ่มเทใหก้บัองค์การ ทัง้ในรูปของตวัเงนิและคุณค่า
ทางจิตใจ ซึ่งเป็นวิธีการหน่ึงที่ทําให้คนเก่งอยู่กับองค์การได้นาน ดงันัน้องค์การจะต้องให้
ความสําคญักับการรกัษาคนเก่งให้อยู่กับองค์การจึงเป็นสิ่งสําคญั มิเช่นนัน้แล้วการลงทุน
ทัง้หมดทีท่าํไปจะสญูเปล่าโดยใชเ่หตุ 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
  ศริพิงษ์ สุนทรวฒันกจิ (2554) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีจ่ะสง่ผลต่อการรกัษาพนกังาน ให้
คงอยูก่บัองคก์าร ศกึษาเฉพาะกรณีพนกังานในธุรกจิ Wedding Studio ในเขตกรุงเทพฯ ดว้ย
แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกบัการรกัษาพนักงานใหค้งอยู่ต่างๆ เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากจํานวนประชากร
ทัง้หมด 150 คน ผลการศกึษาพบว่าองคก์ารตอ้งเหน็ความสาํคญัของพนกังานและจดัโครงการ
ยกยอ่ง หรอื ประกาศเกยีรตคิุณลกัษณะต่างๆ 
 วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556) ศกึษาเรื่อง การศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกบัการธํารงรกัษา
และการคงอยู่ของคนเก่ง ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง จงัหวดัชลบุร ีดว้ยแนวคดิการจดัการ
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการบรหิารจดัการคนเก่ง เกบ็รวบรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอย่าง 341 คน และนําขอ้มลูมาวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ค่าสถติไิดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ในภาพรวมปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง ดา้นบทบาทของ
หวัหน้างานมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัทีม่าก ดา้นวฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทํางานมคี่าเฉลี่ย
อยู่ในระดบัที่มากที่สุด ด้านการเรยีนรูแ้ละการพฒันามคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัที่มาก ด้านโอกาส
ความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก และดา้นรางวลัผลตอบแทนมคี่าเฉลีย่
อยูใ่นระดบัน้อย 
 อาํพร พนัธช์ ู(2557) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร ดว้ย
แนวคดิทฤษฎคีวามตอ้งการตามลําดบัขัน้ของมาสโลว ์ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ ทฤษฎ ี
ERG ของอลัเดอรเ์ฟอร ์และ ทฤษฎคีวามตอ้งการของแมค็แคลล็แลนด ์เกบ็รวบรวมขอ้มลูจาก
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กลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 50 คน และนําขอ้มลูว่ามาวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ ภาพรวมของผลการศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยูข่องคนเก่งในองคก์รมากทีสุ่ด
คอืความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ทัง้ความมัน่คงในงานและความปลอดภยัของสภาพแวะ
ลอ้มการทํางาน ความมัน่คงในงานจะทําใหพ้นักงานตัง้ใจทํางานมากกว่างานทีไ่ม่มัน่คง งานที่
มัน่คงจะทาํใหพ้นกังานสรา้งตนเองใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้ายิง่ขึน้ 
 นันทน์ภสั กูนาตลิกา (2558) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงาน
แบ่งตามคุณลกัษณะของบุคคล กรณีศกึษา บรษิทัแมทธเีรยีลออโอเมชัน่ (ประเทศไทย) จํากดั 
ดว้ยแนวคดิทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามประชากรหรอื
พนกังานทัง้หมด 150 คน ภาพรวมของผลการศกึษาช่วงระยะเวลาการปฏบิตังิานต่างกนัพนักงาน  
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยบุคลากรทีม่อีายมุากและระยะเวลาการปฏบิตังิานนาน
จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมาก โดยในกรณีของบรษิทัแมทธเีรยีลออโอเมชัน่ แสดงใหเ้หน็ว่า
บุคลากรทีม่อีายุน้อยระยะเวลาการปฏบิตังิานน้อยมโีอกาสเปลีย่นงานใหมไ่ดง้า่ยกว่าบุคลากรที่
มอีายมุาก 
 นนัทนา จงด ี(2560) ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจตามทฤษฎ ีERG และความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานทีม่อีทิธพิลต่อการปฏบิตังิาน กรณีศกึษา บรษิทัผลติรถเดก็เล่นแหง่หน่ึงในจงัหวดั
ปทุมธานี ดว้ยแนวคดิทฤษฎ ีERG ของแอลเดอรเ์ฟอร ์(ERG Theory) เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ย
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 300 คน ภาพรวมของผลการศกึษา ERG ทัง้ 3 ดา้น พบว่า บุคลากร  
ในบรษิทัผลติรถเดก็เล่นจะมแีรงจงูใจในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธม์ากทีสุ่ด ทัง้น้ีเน่ืองจาก
ในการทํางานบุคลากรขององคก์รมคีวามตอ้งการทีจ่ะมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน และ
คนในสงัคมของการทํางานและพนักงานใหค้วามสําคญักบัความกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
มากทีส่ดุ 
 มารสิสา อนิทรเกดิ (2560) ศกึษาเรื่อง การบรหิารจดัการคนเก่ง ความทา้ทายของ
องค์กร ด้วยทฤษฎี การบรหิารจดัการคนเก่ง ภาพรวมของการศกึษา แนวทางหน่ึงในการที่
องค์การจะสามารถดงึดูดบุคลากรคนเก่งได้คอื การสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีขององค์การให้เป็น
องคก์ารในฝนัทีค่นอยากจะเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร นัน่คอืการดําเนินการเป็นองคร์วม 
ทัง้เชงิรุกในระดบับุคคล (Individual Level) ทีต่อ้งบรหิารงานทีเ่อือ้ต่อความตอ้งการของบุคคล 
และการดาํเนินการทัง้เชงิรบัในระดบัองคก์าร (Organization Level) ทีต่อ้งจดัสภาพแวดลอ้มที่
เอือ้ต่อการทาํงาน 
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บทท่ี 3 
วิธีการดาํเนินงานวิจยั 

 
 การศกึษาวจิยัในครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Qualitative Research Method) เพื่อ
หาคําตอบของวตัถุประสงค์ในการวจิยั ไดแ้ก่การศกึษาความต้องการของพนักงานในองค์กร 
และเพื่อค้นหาปจัจยัที่มคีวามสําคญัปจัจยัที่มคีวามสําคญักบัการธํารงรกัษาคนเก่งในองค์กร    
วลันิกา ฉลากบาง (2560) กรณีศกึษาพนกังานของบรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั 
โดยมขี ัน้ตอนดาํเนินการดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 3. การสรา้งและทดสอบเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 5. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 การศกึษาในครัง้น้ี มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งบรษิทั ดเีอน็ท ี
อนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ โดยมจีาํนวนพนกังานทัง้หมด 105 คน แบ่งออกเป็น 5 ฝา่ย ไดแ้ก่ ฝา่ย
บรหิาร มผีูบ้รหิารสงูสุด  1 คน ฝา่ยปฏบิตักิาร (Operation) 68 คน ฝา่ยการเงนิและการบญัช ี
10 คน ฝา่ยควบคุมคุณภาพ และความปลอดภยั (QA/QC & Safety) 11 คน และฝา่ยสนบัสนุน 
การปฏบิตังิาน 15 คน  
 เน่ืองจากประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบัจากการศึกษาในครัง้น้ี เพื่อนําข้อมูลที่ได้มา
ปรบัปรุงค่าตอบแทนและสวสัดกิารใหก้บัพนักงานในองค์กร และเพื่อสรา้งค่านิยมขององค์กร 
ดงันัน้จงึทําการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนักงานทัง้หมดของบรษิทัโดยพจิารณาพนักงานเหล่าน้ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่งของการศกึษา วนิดา วาดเีจรญิ; และคณะ (2556) แสดงรายละเอยีดของกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้หมดในตารางที ่2 
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ตารางที ่2 กลุ่มตวัอยา่งของการศกึษา 
หน่วยงาน/แผนกงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ปฏบิตักิาร (Operation) 68 64.8 
การเงนิ และการบญัช ี 10 9.5 
ควบคุมคุณภาพ และความปลอดภยั 
(QA/QC & Safety) 

11 10.5 

สนบัสนุน การปฏบิตังิาน 15 14.3 
รวม 104 100 

 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในครัง้น้ี คอื พนักงานในบรษิทั ดเีอน็ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ 
จาํนวนทัง้สิน้ 104 คน 
 พนกังานในแต่ละแผนกทีม่ผีลการปฏบิตังิานในระดบั ด ีคอื เกรด A B C และ D จาก
แผนกต่างๆ ของบรษิทั แบ่งเป็น พนกังานเกรด A ทัง้หมด 12 คน, พนกังานเกรด B ทัง้หมด 
79 คน, พนกังานเกรด C ทัง้หมด 9 คน, และพนกังานเกรด D ทัง้หมด 5 คน  
 ประชากร ที่ใชใ้นการศกึษาครัง้น้ีเป็นพนักงานบรษิทั ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่เซอรว์สิ 
จํากดั มพีนักงานทัง้หมด 104 คน ใน เน่ืองจากวจิยัชิ้นน้ีเป็นการวจิยัภายในบรษิทั ดงันัน้
ประชากรในการศกึษาทัง้หมด จาํนวน 104 คน ณ ปจัจุบนัคอืกลุ่มตวัอยา่งของงานวจิยัชิน้น้ี 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ทีผู่ว้จิยัศกึษาคน้ควา้
จากทฤษฎแีละแนวคดิต่างๆ 
 แบบสอบถามใชร้วบรวมขอ้มลูจากพนกังานในองคก์ร จาํนวน 105 คน แบ่งออกเป็น 
3 สว่น ไดแ้ก่ 
 สว่นที ่1 ประกอบดว้ยคาํถามเกีย่วกบั ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที ่2 ประกอบดว้ยคาํถามเกีย่วกบั การธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สว่นที ่3 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ 
  
 สว่นที ่1 เป็นสว่นของขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเพื่อใชร้วบรวมขอ้มลูเพื่อนเป็นลกัษณะทางประชากรของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ตําแหน่งงาน แผนกและหน่วยงาน ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน
ในบรษิทัน้ี และสถานภาพ ลกัษณะทีพ่กัอาศยั พาหนะการเดนิทาง และเงนิออม 
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 สว่นที ่2 ขอ้มลูปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 เป็นแบบสอบถามดว้ยการประเมนิค่าลเิคริต์ (Likert Scale) ในแต่ละขอ้คาํถามทีต่รง
กบัความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อนําคะแนนมาแบ่งกลุ่มตวัอย่างในการวเิคราะหใ์น
สว่นต่อไป 
 โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนนในแบบสอบถามตามลาํดบั ดงัน้ี 
 
   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ ใหค้า่   5   คะแนน 
   เหน็ดว้ยมาก ใหค้า่   4   คะแนน 
   เหน็ดว้ยปานกลาง ใหค้า่   3   คะแนน 
   เหน็ดว้ยน้อย ใหค้า่   2   คะแนน 
   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ ใหค้า่   1   คะแนน 
  
 เกณฑก์ารวดัระดบัตวัแปร 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน โดยการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงัน้ี 
 
  

  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   

    = 
5

15 
 

    = 0.8 
 
 สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนตามเกณฑด์งักล่าวได ้5 อนัดบั ดงัน้ี 
 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มลูปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
   
   ชว่งคะแนน การแปลความหมาย 
   4.21-5.00 เหน็ดว้ยในอนัดบัมากทีส่ดุ 
   3.41-4.20 เหน็ดว้ยในอนัดบัมาก 
   2.61-3.40 เหน็ดว้ยในอนัดบัปานกลาง 
   1.81-2.60 เหน็ดว้ยในอนัน้อย 
   1.00-1.80 เหน็ดว้ยในอนัดบัน้อยทีส่ดุ 
   
 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
 

จาํนวนชัน้ 
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 สว่นที ่3 ขอ้มลูการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 เป็นแบบสอบถามแบบเลอืกตอบแบบลเิคริต์ (Likert Scale) ใชม้าตราสว่น 5 อนัดบั 
ดงัน้ี 
 
   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ ใหค้า่   5   คะแนน 
   เหน็ดว้ยมาก ใหค้า่   4   คะแนน 
   เหน็ดว้ยปานกลาง ใหค้า่   3   คะแนน 
   เหน็ดว้ยน้อย ใหค้า่   2   คะแนน 
   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ ใหค้า่   1   คะแนน 
 
 เกณฑก์ารวดัระดบัตวัแปร 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน โดยการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงัน้ี 
 
  

  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   

    = 
5

15 
 

    = 0.8 
   
 สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนตามเกณฑด์งักล่าวได ้5 อนัดบั ดงัน้ี 
 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มลูปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 
   ชว่งคะแนน การแปลความหมาย 
   4.21-5.00 มรีะดบัความคดิเหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 
   3.41-4.20 มรีะดบัความคดิเหน็ดว้ยมาก 
   2.61-3.40 มรีะดบัความคดิเหน็ดว้ยปานกลาง 
   1.81-2.60 มรีะดบัความคดิเหน็ดว้ยน้อย 
   1.00-1.80 มรีะดบัความคดิเหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และ 
การธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร ดว้ยการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีรส์นั 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
 

จาํนวนชัน้ 
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เทา่กบั 0 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองไมม่คีวามสมัพนัธก์นั หากมคี่าอยูร่ะหว่าง -1 ถงึ 1 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนั โดยหากเป็นลบ แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทาง
ตรงกนัขา้มหรอืผกผนักนั แต่หากเป็นบวก แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทาง
เดยีวกนัหรอืคลอ้ยตามกนั ในการแปลผลระดบัความสมัพนัธข์องตวัแปรทัง้สองจะพจิารณาจาก
คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ทีค่าํนวณได ้ดงัน้ี (พชิติ ฤทธิจ์รญู. 2551 : 283) 
 
 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)           ระดบัความสมัพนัธ ์
   0.00     ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
   0.01 – 0.30    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัตํ่ามาก 
   0.31 – 0.50    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัตํ่า 
   0.51 – 0.70    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
   0.71 – 0.90    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
   0.91 – 1.00    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมาก 
 
 สว่นที ่4 ขอ้คดิเหน็และเสนอแนะอื่นๆ ของผูต้อบแบบสอบถามบรษิัท ดเีอน็ท ีอนิ  
สเป็คชัน่ เซอร์วิส จํากดั เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ใช้รวบรวมข้อเสนอแนะ หรือ ความ
คดิเหน็เพิม่เตมิของพนกังานบรษิทั ดเีอน็ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั 
 
การสร้างและทดสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 แบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในครัง้น้ีประยุกต์, ศกึษา, และพฒันามา
จากทฤษฎแีละงานวจิยัมรีายละเอยีดดงัน้ี 
 
ตารางที ่3 การประยกุตเ์ครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

ลาํดบั ตวัแปรท่ีศึกษา 
จาํนวน 

ข้อคาํถาม 
ประยกุตจ์าก 

1 ลกัษณะงาน 8 ศริพิงษ์ สนุทรวฒันกจิ (2554) 
2 บทบาทของหวัหน้างาน 6 วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556) 
3 วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน 7 วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556) 
4 การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 5 วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556) 
5 โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ 5 วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556)) 
6 รางวลัผลตอบแทน 7 วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556) 
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 แบบสอบถามไดป้ระยุกต์มาจากงานวจิยัในอดตีจงึนํามาคํานวณค่าความเชื่อมัน่สูง
กว่า 0.5 (Reliability > 0.5) และนําไปทดสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
การหาค่าสมัประสทิธิค์วามสอดคลอ้ง (IOC) โดยใหผู้เ้ชีย่วชาญจาํนวน 3 ท่าน ใหค้ะแนนในแต่
ละขอ้คําถามเพื่อยนืยนัความสอดคลอ้งครอบคลุมตามกรอบ และวตัถุประสงค ์จากนัน้จงึนําไป
คํานวณหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยพบว่าค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามมากกว่า 
0.6 นันนารี ่(Nunnally. 1978) ใหค้ะแนนในแต่ละขอ้คําถามเพื่อยนืยนัความสอดคลอ้งครอบ 
คลุมตามกรอบ และ วตัถุประสงคก์ารวจิยั รายชื่อผูเ้ชีย่วชาญมดีงัน้ี   
 1. ดร. วลัลภา พฒันา 
 2. ดร. รุง่อรณุ กระแสรส์นิธุ ์
 3. ดร. เอบิ พงบุหงอ 
 
 แบบสอบถามไดร้บัคะแนน IOC มคีา่ดงัต่อไปน้ี 
 
  ให ้ +1  ขอ้คาํถามสอดคลอ้งกบันิยามปฏบิตังิาน 
  ให ้  0 ไมแ่น่ใจวา่ขอ้คาํถามสอดคลอ้งกบันิยามปฏบิตังิาน 
  ให ้ -1 ขอ้คาํถามไมส่อดคลอ้งกบันิยามปฏบิตังิาน 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัดาํเนินการตามขัน้ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. นําแบบสอบถามส่งฝ่ายบรหิารของบรษิทัเพื่อนําแจกแบบสอบถาม และใช้เวลา
รวบรวมแบบสอบถามทัง้หมด 105 ชุด ในเวลา 2 สปัดาห ์
 2. การจดัเรียงลําดบัของข้อมูล เริ่มต้นด้วยการตรวจความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม และลงรหสันําไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติดิว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 ขอ้มลูทีใ่ชเ้มือ่นํามาใชร้หสั และแปลงค่าเป็นตวัเลขเพื่อนําไปวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรม
สาํเรจ็รปู SPSS ไดแ้ก่ 
 1. วเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยคา่ความถี ่และรอ้ยละ 
 2. วเิคราะหค์า่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน 
 3. วเิคราะหส์มมตฐิาน H1, H2, H3, H4, H5, H6 ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์อง
เพยีรส์นั และสมมตฐิาน H7, H8, H9 ดว้ย T-test ANOVA 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การวจิยัในครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่วเิคราะหก์ารธํารงรกัษาคนเก่ง โดยมกีารแบ่งกลุ่ม
คนเก่งออกเป็น 4 ระดบั พนกังานเกรด A ทัง้หมด 12 คน, พนกังานเกรด B ทัง้หมด 79 คน, 
พนกังานเกรด C ทัง้หมด 9 คน, และพนกังานเกรด D ทัง้หมด 5 คน  
 การนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามสมมตฐิานการวจิยัในครัง้น้ี แบ่งออกเป็นตอน
โดยมเีน้ือหาดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ผลการศกึษาขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 ตอนที ่3 การวเิคราะหห์าคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม 
 ตอนที ่4 การทดสอบสมมตฐิานดว้ย Independent Sample T-test 
  
ผลการวิเคราะหข้์อมลูการวิจยั 
 ตอนที ่1 ผลการศกึษาขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการศกึษาขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอยถามประกอบดว้ย เพศ อายุ หน่วยงาน/
แผนกงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพ จํานวนบุตร/ธิดา ลักษณะที่พกัอาศัย ลักษณะการ
เดนิทางมาทาํงาน เงนิออม โดยใชจ้าํนวนและรอ้ยละ ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 83 79.8 
หญงิ 21 20.2 

รวม 104 100.00 
  
 จากตารางที ่ 4 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 104 คน โดยผูต้อบแบบสอบถาม เป็น
เพศชาย 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 79.8 และมผีูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิ 21 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 20.2 
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ตารางที ่5 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 
อาย ุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกวา่ 25 ปี 7 6.7 
อาย ุ25-30 ปี 33 31.7 
อาย ุ31-35 ปี 14 13.5 
อาย ุ36-40 ปี 8 7.7 
อาย ุ41-45 ปี 20 19.2 
อาย ุ45-50 ปี 15 14.4 
อายมุากกวา่ 50 ปี 7 6.7 

รวม 104 100.00 
 
 จากตารางที ่5 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 104 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีายุ
น้อยกว่า 25 ปี 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.70 อายุ 25-30 ปี 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.70 อาย ุ   
31-35 ปี 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.50 อายุ 36-40 ปี 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.70 อายุ 41-45 ปี 
20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.20 อายุ 46-50 ปี 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.40 และมอีายุมากกว่า   
50 ปี 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.70 
 
ตารางที ่6 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามหน่วยงาน/แผนกงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

หน่วยงาน/แผนกงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ปฏบิตักิาร (Operation) 68 65.4 
การเงนิ และการบญัช ี 10 9.6 
ควบคุมคุณภาพ และความปลอดภยั 
(QA/QC & Safety) 

11 10.6 

สนบัสนุน การปฏบิตังิาน 15 14.4 
รวม 104 100.00 

 
 จากตารางที ่6 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 104 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามอยู่ใน
หน่วยงาน/แผนกงาน ปฏบิตักิาร (Operation) 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.4 การเงนิ และการบญัช ี  
10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.0 ควบคุมคุณภาพ และความปลอดภยั (QA/QC & Safety) 11 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 10.0 สนบัสนุน การปฏบิตังิาน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.40 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่7 พนกังานทีป่ฏบิตังิานในแผนกต่างๆ 

ฝ่าย/แผนก 
พนักงานเกรด 

A 
พนักงานเกรด 

B 
พนักงานเกรด 

C 
พนักงานเกรด 

D 
ปฏบิตักิาร 3 57 6 2 
การเงนิ และการบญัช ี 3 6 1 0 
ควบคุมคุณภาพ และ
ความปลอดภยั 

4 7 0 0 

สนบัสนุน/ปฏบิตักิาร 1 9 2 3 
รวม 11 79 9 5 

หมายเหต ุ: พนกังานเกรด A B C D  
 
ตารางที ่8 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ปวช./ปวส. 79 76.0 
ปรญิญาตร ี 21 20.2 
ปรญิญาโท 4 3.8 

รวม 104 100.00 
 
 จากตารางที ่8 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 104 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบั
การศกึษาปวช./ปวส. 79 คน คดิเป็นรอ้ยละ 76.0 ปรญิญาตร ี21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.2 
ปรญิญาโท 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.8 
 
ตารางที ่9 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
โสด 47 45.2 
หยา่รา้ง 1 1.0 
สมรส 45 43.3 
แยกกนัอยู ่ 1 1.0 
อื่นๆ 10 9.5 

รวม 104 100.00 
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 จากตารางที่ 9 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 104 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามมี
สถานภาพโสด 47 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.2 หยา่รา้ง 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.0 สมรส 45 คน   
คดิเป็นรอ้ยละ 43.3 แยกกนัอยู ่1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.0 อื่นๆ 10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.5 และ 
อื่นๆ ประกอบดว้ย อยูด่ว้ยกนัแต่ยงัไมจ่ดทะเบยีนสมรส และ ไมไ่ดห้ยา่รา้งกนัแต่แยกกนัอยู ่
 
ตารางที ่10 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามการมบุีตร/ธดิาของผูต้อบแบบสอบถาม 

บตุร/ธิดา จาํนวน (คน) ร้อยละ 
มบุีตร/ธดิา 57 54.3 
ไมม่บุีตร/ธดิา 48 45.7 

รวม 104 100.00 
 
 จากตารางที ่10  ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 105 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามมี
บุตร/ธดิา 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.3 ไมม่บุีตรธดิา 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.7 
 
ตารางที ่11 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามลกัษณะทีพ่กัอาศยัของผูต้อบแบบสอบถาม 

ลกัษณะท่ีพกัอาศยั จาํนวน (คน) ร้อยละ 
บา้นพนกังาน 35 33.7 
บา้นเดีย่ว 28 26.9 
คอนโดมเินียม 7 6.7 
ทาวน์โฮม 12 11.5 
อื่นๆ 22 21.2 

รวม 104 100.00 
 
 จากตารางที ่11 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 104 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามมี
ลกัษณะทีพ่กัอาศยัเป็นบา้นพนกังาน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.7 บา้นเดีย่ว 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
26.9 คอนโดมเินียม 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.7 ทาวน์โฮม 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 อื่นๆ 22 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 21.2 และอื่นๆ ประกอบดว้ย บา้นเชา่ และหอ้งเชา่ต่างๆ 
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ตารางที ่12 จํานวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามลกัษณะการเดนิทางมาทํางานของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
ลกัษณะการเดินทางมาทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

รถยนตส์ว่นตวั 65 62.5 
รถบรษิทั 1 1.0 
อื่นๆ 37 35.6 

รวม 104 100.00 
  
 จากตารางที่ 12 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 105 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามมี
ลกัษณะการเดนิทางมาทํางานโดยรถส่วนตวั 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.9 รถบรษิทั 1 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 1.0 อื่นๆ 38 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.1 และอื่นๆ ประกอบดว้ย การเดนิมาทํางานเน่ืองจาก
อาศยับา้นพกัพนกังาน, มอเตอรไ์ซด ์และจกัรยาน 
 
ตารางที ่13 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเงนิออมของผูต้อบแบบสอบถาม 

เงินออม จาํนวน (คน) ร้อยละ 
มเีงนิออม 62 59.6 
ไมม่เีงนิออม 42 40.4 

รวม 104 100.00 
 
 จากตารางที ่13 ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 104 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามมเีงนิออม 
62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.6 ไมม่เีงนิออม 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.4 
 
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งประกอบดว้ย ลกัษณะงาน 
บทบาทของหวัหน้างาน วฒันธรรมและสิง่แวดล้อม การเรยีนรูแ้ละการพฒันา โอกาสความก้าวหน้า 
รางวลัและผลตอบแทน โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) 
และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นํามาแปลผลและจดัอนัดบัแสดงผลดงัน้ี 
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ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง : 
ลกัษณะงาน 

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง ค่าเฉล่ีย X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

ลกัษณะงาน 
1. ทา่นคดิวา่งานทีท่าํอยูเ่ป็นงานทีท่า้ทาย
ความสามารถ และกระตุน้ใหต้อ้งปฏบิตังิาน 

3.79 0.706 มาก 

2. ทา่นพงึพอใจกบัตาํแหน่งงานทีร่บัผดิชอบอยู่
ปจัจุบนั 

3.80 0.781 มาก 

3. ทา่นรูส้กึชอบและสนุกกบังานทีท่าํ 3.76 0.646 มาก 
4. ทา่นชอบงานทีท่า่นปฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนัเพราะ
เป็นงานทีท่าํใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคแ์ละเป็น
อสิระ 

3.76 0.704 มาก 

5. งานทีท่า่นปฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนังานทีม่คีวาม
น่าสนใจไมน่่าเบือ่และทา้ทายความสามารถของ
ทา่นงาน 

3.73 0.657 มาก 

6. งานทีป่ฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนัเป็นงานทีม่คีวามพงึ
พอใจเกดิความรูส้กึประสบความสาํเรจ็ และ
ภาคภมูใิจ 

3.76 0.690 มาก 

7. การเลือ่นตาํแหน่งในองคก์รน้ีขึน้กบั
ความสามารถของผูท้าํงาน สามารถทีจ่ะทาํใหท้า่น
คงอยูก่บัองคก์ร 

3.54 0.775 มาก 

8. ลกัษณะงานเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลใหท้า่นคงอยูก่บั
องคก์ร 

3.64 0.762 มาก 

รวม 3.72 0.551 มาก 
 
 จากตารางที ่14  พบว่าระดบัความคดิเหน็ของลกัษณะงานทัง้หมดอยู่ในระดบัทีม่าก 
โดยม ี( X = 3.72, S.D. = 0.551) หากพจิารณารายขอ้โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 
ปรากฏว่า พนกังานพงึพอใจกบัตําแหน่งงานทีร่บัผดิชอบอยูป่จัจุบนั ( X = 3.79, S.D. = 0.706) 
พนักงานคดิว่างานทีท่ําอยู่เป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ และกระตุ้นใหต้้องปฏบิตังิาน ( X = 
3.80, S.D. = 0.781) พนกังานชอบงานทีป่ฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนัเพราะเป็นงานทีท่าํใหเ้กดิความคดิ
สรา้งสรรคแ์ละเป็นอสิระ ( X = 3.76, S.D. = 0.646) พนกังานรูส้กึว่างานทีป่ฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนั
เป็นงานทีม่คีวามพงึพอใจเกดิความรูส้กึประสบความสาํเรจ็ และภาคภูมใิจ ( X = 3.76, S.D. = 
0.704) พนกังานรูส้กึชอบและรูส้กึสนุกกบังานทีท่าํ ( X = 3.73, S.D. = 0.657) พนกังานรูส้กึว่า
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งานที่ปฏิบตัิอยู่ในปจัจุบนัเป็นงานที่มคีวามน่าสนใจไม่น่าเบื่อและท้าทายความสามารถของ
พนกังาน ( X = 3.76, S.D. = 0.690) ลกัษณะงานเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลใหพ้นกังานยงัคงอยูก่บั
องคก์ร ( X = 3.54, S.D. = 0.775) และการเลื่อนตําแหน่งในองคก์รน้ีขึน้อยูก่บัความสามารถ
ของพนกังาน สามารถทีจ่ะทาํใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร ( X = 3.64, S.D. = 0.762) 
 
ตารางที ่ 15 ระดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง : 

บทบาทของหวัหน้างาน  

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง ค่าเฉล่ีย X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

บทบาทของหวัหน้างาน 
1. หวัหน้างานมคีวามสาํคญัต่อความสาํเรจ็ของ
กลุม่คนเก่ง 

3.84 0.790 มาก 

2. หวัหน้างานใชเ้กณฑต์วัชีว้ดัสาํหรบัการ
ประเมนิผลและการเลือ่นตาํแหน่ง 

3.68 0.804 มาก 

3. หวัหน้ามสีว่นรว่มในการสง่เสรมิความสามารถ
คนเก่ง 

3.67 0.918 มาก 

4. หวัหน้างานมกีารประเมนิความสามารถ โดย
การพดูคุยเรือ่งความสามารถกบัคนเก่งทุกครัง้
หลงัจากสรุปผลการประเมนิ  

3.51 0.850 มาก 

5. หวัหน้ามคีวามสามารถในการจงูใจคนเกง่ให้
ปฏบิตังิานบรรลุผลสาํเรจ็ 

3.65 0.810 มาก 

6. หวัหน้างานมกัปรกึษาหารอืกบัลกูน้องก่อนการ
ตดัสนิใจในเรือ่งสาํคญัๆ ในงาน 

3.64 0.880 มาก 

รวม 3.66 0.744 มาก 
 
 จากตารางที ่ 15 พบว่าระดบัความคดิเหน็ของบทบาทของหวัหน้างานทัง้หมดอยู่ใน
ระดบัมาก โดยม ี( X = 3.67, S.D. = 0.744) หากพจิารณารายขอ้โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จาก
มากไปน้อย ปรากฏวา่ หวัหน้างานมคีวามสาํคญัต่อความสาํเรจ็ของกลุ่มคนเก่ง ( X = 3.84, S.D. = 
0.790) หวัหน้างานใชเ้กณฑต์วัชีว้ดัสาํหรบัการประเมนิผลและการเลื่อนตําแหน่ง ( X = 3.68, 
S.D. = 0.804) หวัหน้ามสีว่นรว่มในการสง่เสรมิความสามารถของคนเก่ง ( X = 3.67, S.D. = 
0.918) หวัหน้างานมคีวามสามารถในการจงูใจคนเก่งใหป้ฏบิตังิานบรรลุผลสาํเรจ็ ( X = 3.51, 
S.D. = 0.859) หวัหน้างานมกัปรกึษาหารอืกบัลกูน้องก่อนการตดัสนิใจในเรื่องสาํคญัๆ ในงาน (
X = 3.65, S.D. = 0.810) และหวัหน้ามงีานมกีารประเมนิความสามารถโดยการพดูคุยเรื่อง
ความสามารถกบัคนเก่งทุกครัง้หลงัจากสรปุผลการประเมนิ ( X = 3.64, S.D. = 0.880) 
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ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง : 
วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน 

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง ค่าเฉล่ีย X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

วฒันธรรมและส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน 
1. คนเก่งมกีารตดิต่อสมัพนัธก์บับุคคลอื่นจงึทาํให้
คนเก่งเกดิการเรยีนรู ้

3.57 0.747 มาก 

2. องคก์รมบีรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน โดยเน้น
ลกัษณะของงานทีม่คีวามยดืหยุน่ 

3.36 0.891 ปานกลาง 

3. องคก์รมบีรรยากาศการสือ่สารอยา่งสรา้งสรรค ์ 3.29 0.910 ปานกลาง 
4. องคก์รเปิดโอกาสใหค้นเก่งเป็นสว่นหน่ึงของ
องคก์ร 

3.55 0.811 มาก 

5. องคก์รมชีอ่งทางใหค้นเก่งสามารถสือ่สารกบั
องคก์รไดห้ลายชอ่งทาง 

3.43 0.856 มาก 

6. องคก์รมกีารสง่เสรมิความผกูพนัระหวา่งผูนํ้า
และเพือ่นรว่มงาน 

3.44 0.912 มาก 

7. องคก์รจดับรกิารและสิง่อาํนวยความสะดวก
ต่างๆ ทีจ่ะชว่ยเหลอืคนเกง่ 

3.35 0.890 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.713 มาก 
 
 จากตารางที ่16 พบวา่ระดบัความคดิเหน็ของวฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน
ทัง้หมดอยูใ่นระดบัมากโดยม ี( X = 3.42, S.D. = 0.713) หากพจิารณารายขอ้โดยเรยีงลําดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ปรากฏว่า คนเก่งมกีารตดิต่อสมัพนัธ์กบับุคคลอื่นจงึทําใหค้นเก่งเกดิ
การเรยีนรู ้( X = 3.57, S.D. = 0.747) องคก์รเปิดโอกาสใหค้นเก่งเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร ( X = 
3.55, S.D. = 0.811) องคก์รมกีารส่งเสรมิความผกูพนัระหว่างผูนํ้าและเพื่อนร่วมงาน ( X = 
3.44, S.D. = 0.912) องคก์รมชีอ่งทางใหค้นเก่งสามารถสือ่สารกบัองคก์รไดห้ลายช่องทาง ( X = 
3.43, S.D = 0.856) องคก์รมบีรรยากาศทีด่ใีนการทํางาน โดยเน้นลกัษณะของงานทีม่คีวาม
ยดืหยุน่ ( X = 3.36, S.D. = 0.891) องคก์รจดับรกิารและสิง่อาํนวยความสะดวกต่างๆ ทีจ่ะ
ช่วยเหลอืคนเก่ง ( X = 3.35, S.D. = 0.890) และ องคก์รมบีรรยากาศการสื่อสารอย่าง
สรา้งสรรค ์( X = 3.29, S.D. = 0.910) 
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ตารางที ่17 ระดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง : 
การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง ค่าเฉล่ีย X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

การเรียนรู้และการพฒันา 
1. องคก์รมกีารฝึกอบรมพฒันาทกัษะและ
ความสามารถของคนเกง่ 

3.64 0.799 มาก 

2. องคก์รมกีารออกแบบเสน้ทางการอบรมใหต้รง
ความตอ้งการของคนเกง่ 

3.45 0.858 มาก 

3. องคก์รมกีารวางแผนสบืทอดตาํแหน่งในแต่ละ
ตาํแหน่งงาน 

3.41 0.796 มาก 

4. องคก์รมเีปิดโอกาสใหส้บัเปลีย่นสายงาน 3.34 0.888 ปานกลาง 
5. องคก์รเปิดโอกาสใหศ้กึษาดงูานนอกสถานที่
และต่างประเทศ 

3.27 0.988 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.715 มาก 
 
 จากตารางที ่17 พบว่าระดบัความคดิเหน็ของการเรยีนรูแ้ละพฒันาทัง้หมดอยู่ในระดบั
มาก โดยม ี( X = 3.42, S.D. = 0.715) หากพจิารณารายขอ้โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไป
น้อย ปรากฏวา่ องคก์รมกีารฝึกอบรมพฒันาทกัษะและความสามารถของคนเก่ง ( X = 3.64 S.D. = 
0.799) องคก์รมกีารออกแบบเสน้ทางการอบรมใหต้รงความตอ้งการของคนเก่ง ( X = 3.45, S.D. = 
0.858) องคก์รมกีารวางแผนสบืทอดตําแหน่งในแต่ละตําแหน่งงาน ( X = 3.41, S.D. = 0.793) 
องคก์รมเีปิดโอกาสใหส้บัเปลีย่นสายงาน ( X = 3.34, S.D. = 0.888) องคก์รเปิดโอกาสใหศ้กึษา
ดงูานนอกสถานทีแ่ละต่างประเทศ ( X = 3.27, S.D. = 0.988) 
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ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง : 
โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ 

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง ค่าเฉล่ีย X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศกัยภาพ 
1. องคก์รมอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถ
ของคนเกง่อยา่งต่อเน่ือง 

3.41 0.808 มาก 

2. องคก์รมกีารสรา้งโอกาสในความกา้วหน้าใน
สายอาชพีและการเลือ่นตาํแหน่ง 

3.37 0.825 ปานกลาง 

3. องคก์รสง่เสรมิใหค้นเกง่มสีว่นรว่มในการ
วางแผนปฏบิตังิานของหน่วยงาน 

3.49 0.859 มาก 

4. องคก์รเปิดโอกาสใหม้สีว่นรว่มในการแสดง
ความคดิเหน็ และตดัสนิใจในโครงการต่างๆทีม่ี
ความสาํคญั 

3.38 0.905 ปานกลาง 

5. คนเก่งไดท้าํงานทีส่าํคญัและมคีวามทา้ทาย
ความสามารถ 

3.46 0.847 มาก 

รวม 3.42 0.745 มาก 
 
 จากตารางที ่18 พบว่าระดบัความคดิเหน็ของโอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ
ทัง้หมดอยูใ่นระดบัมาก โดยม ี( X = 3.42, S.D. = 0.475) หากพจิารณารายขอ้โดยเรยีงลําดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ปรากฏว่า องค์กรส่งเสรมิใหค้นเก่งมสี่วนร่วมในการงานแผนปฏบิตัิ
งานของหน่วยงาน ( X = 3.49, S.D. = 0.859) คนเก่งไดท้ํางานทีส่าํคญัและมคีวามทา้ทาย
ความสามารถ ( X = 3.46, S.D. = 0.847) องคก์รมอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถของคน
เก่งอยา่งต่อเน่ือง ( X =3.41, S.D. = 0.808) องคก์รเปิดโอกาสใหม้สีว่นรว่มในการแสดงความ
คดิเหน็ และตดัสนิใจในโครงการต่างๆ ทีม่คีวามสาํคญั ( X = 3.38, S.D. = 0.905) และองคก์รมี
การสรา้งโอกาสในความกา้วหน้าในสายอาชพีและการเลื่อนตําแหน่ง ( X = 3.37, S.D. = 0.825) 
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ตารางที ่ 19 ระดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง : 
รางวลัผลตอบแทน 

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง ค่าเฉล่ีย X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

รางวลัผลตอบแทน 
1. องคก์รมกีารจา่ยคา่ตอบแทนทีเ่หนือกวา่คูแ่ขง่
ในธุรกจิเดยีวกนั 

3.18 1.022 ปานกลาง 

2. องคก์รมคีา่ตอบแทนและสวสัดกิารทีย่ดืหยุน่
และสอดคลอ้งต่อความตอ้งการของคนเก่ง 

3.17 1.009 ปานกลาง 

3. องคก์รมกีารปรบัปรุงผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ใหเ้หมาะสมกบัตลาดแรงงาน
ภายนอกในธุรกจิประเภทเดยีวกนั 

3.21 1.030 ปานกลาง 

4. องคก์รมกีารออกแบบโครงสรา้งผลตอบแทนจงู
ใจ เชน่คา่คอมมชิชัน่ รางวลั เพือ่จงูใจใหท้าํงาน
บรรลุตามเป้าหมาย 

3.16 0.977 ปานกลาง 

5. องคก์รมสีวสัดกิารสขุภาพ 3.28 0.960 ปานกลาง 
6. องคก์รมกีารใหค้วามสาํคญัเกีย่วกบัความสมดุล
ระหวา่งการทาํงานและชวีติสว่นตวั 

3.21 0.982 ปานกลาง 

7. องคก์รใหค้วามสาํคญัในการดแูลคา่ตอบแทน
ของคนเกง่เป็นกรณพีเิศษ 

3.19 0.893 ปานกลาง 

รวม 3.20 0.846 ปานกลาง 
 
 จากตารางที ่19 พบว่าระดบัความคดิเหน็ของรางวลัผลตอบแทนทัง้หมดอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยม ี( X = 3.20, S.D. = 0.846) หากพจิารณารายขอ้โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมาก
ไปน้อยปรากฏว่า องคก์รมสีวสัดกิารสุขภาพ ( X = 3.28, S.D. = 0.960)  องคก์รมกีารปรบัปรุง
ผลตอบแทนและผลประโยชน์ใหเ้หมาะสมกบัตลาดแรงงานภายนอกในธุรกจิประเภทเดยีวกนั    
( X = 3.21, S.D. = 1.030) องคก์รมกีารใหค้วามสาํคญัเกีย่วกบัความสมดุลระหว่างการทาํงาน
และชวีติสว่นตวั ( X = 3.21, S.D. = 0.982) องคก์รใหค้วามสาํคญัในการดแูลค่าตอบแทนของ
คนเก่งเป็นกรณีพเิศษ ( X = 3.19, S.D. = 0.893) องคก์รมกีารจ่ายค่าตอบแทนทีเ่หนือกว่าคู่แขง่
ในธุรกจิเดยีวกนั ( X = 3.18, S.D. = 1.022) องคก์รมคี่าตอบแทนและสวสัดกิารทีย่ดืหยุน่และ
สอดคลอ้งต่อความตอ้งการของคนเก่ง ( X = 3.17, S.D. = 1.009) องคก์รมกีารออกแบบโครงสรา้ง
ผลตอบแทนจงูใจ เช่นค่าคอมมชิชัน่ รางวลั เพื่อจงูใจใหท้าํงานบรรลุตามเป้าหมาย ( X = 3.16, 
S.D. = 0.977) 
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ตารางที ่20 ระดบัความคดิเหน็คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานการธาํรงรกัษาคนเก่ง 

การธาํรงรกัษาคนเก่ง ค่าเฉล่ีย X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

การธาํรงรกัษาคนเก่ง 
1. ทา่นเหน็วา่วา่องคน้ี์เป็นเสมอืนครอบครวัของ
คนเก่ง 

3.38 0.872 ปานกลาง 

2. ทา่นเหน็วา่องคก์รน้ีมคีวามหมายต่อคนเก่ง
อยา่งมาก 

3.42 0.867 มาก 

3. ทา่นเหน็วา่คนเก่งเป็นสว่นหน่ึงขององคก์รน้ี 3.45 0.811 มาก 
4. ทา่นเหน็วา่องคก์รน้ีสมควรจะไดร้บัความ
จงรกัภกัดจีากคนเก่ง 

3.41 1.001 มาก 

5. ทา่นเหน็วา่คนเก่งมคีวามภาคภมูใิจทีไ่ดท้าํงาน
อยูใ่นองคก์รน้ี 

3.38 0.872 ปานกลาง 

6. ทา่นเหน็วา่คนเก่งไมเ่คยคดิทีจ่ะลาออก 3.17 0.950 ปานกลาง 
7. ทา่นเหน็วา่คนเก่งจะทาํงานกบัองคก์รน้ีไปจน
เกษยีณอายุ 

3.02 1.024 ปานกลาง 

รวม 3.31 0.729 ปานกลาง 
  
 จากตารางที ่20 พบวา่ระดบัความคดิเหน็ของการธํารงคนเก่งทัง้หมดอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยม ี( X = 3.32, S.D. = 0.911) หากพจิารณารายขอ้โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไป
น้อยปรากฏว่า พนกังานเหน็ว่าคนเก่งเป็นสว่นหน่ึงขององคก์รน้ี ( X = 3.46, S.D. = 0.809)  
พนกังานเหน็ว่าองคก์รน้ีมคีวามหมายต่อคนเก่งอยา่งมาก ( X = 3.42, S.D. = 0.864) พนกังาน
เหน็ว่าองคก์รน้ีสมควรจะไดร้บัความจงรกัภกัดจีากคนเก่ง ( X = 3.42, S.D. = 0.998) พนกังาน
เหน็ว่าว่าองคน้ี์เป็นเสมอืนครอบครวัของคนเก่ง ( X = 3.38, S.D. = 0.870) พนกังานเหน็ว่าคนเก่ง 
มคีวามภาคภูมใิจทีไ่ดท้าํงานอยูใ่นองคก์รน้ี ( X = 3.38, S.D. = 0.870) พนกังานเหน็ว่าคนเก่ง
ไมเ่คยคดิทีจ่ะลาออก ( X = 3.17, S.D. = 0.945) และพนกังานเหน็วา่คนเก่งจะทาํงานกบัองคก์ร
น้ีไปจนเกษยีณอาย ุ( X = 3.02, S.D. = 1.024)  
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 ตอนที ่3 การวเิคราะหห์าคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม 
 
ตารางที ่21 การวเิคราะหห์าคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตามโดยใชแ้นวคดิเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient) ของ

ขอ้มลูปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่งและการธาํรงรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณศีกึษาบรษิทั ดเีอน็ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั 

 MEAN S.D 
ลกัษณะ 
งาน 

บทบาทของ 
หวัหน้างาน 

วฒันธรรม
และ

สิ่งแวดล้อม
ในการทาํงาน 

การ
เรียนรู้
และการ
พฒันา 

โอกาส
ความก้าว
หน้าและ
การใช้
ศกัยภาพ 

รางวลัและ
ผลตอบแทน 

การธาํรงอยู่
ของคนเก่ง 

ลกัษณะงาน 3.72 0.55 1 0.729** 0.609** 0.536** 0.493** 0.427** 0.580** 
บทบาทของหวัหน้างาน 3.66 0.74 0.729* 1 0.676** 0.507** 0.484** 0.497** 0.647** 
วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

3.42 0.71 0.609** 0.678** 1 0.755** 0.639** 0.626** 0.652** 

การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 3.42 0.71 0.536** 0.503** 0.754** 1 0.779** 0.766** 0.635** 
โอกาสความกา้วหน้าและการใช้
ศกัยภาพ 

3.42 0.74 0.493** 0.484** 0.639** 0.779** 1 0.781** 0.578** 

รางวลัและผลตอบแทน 3.20 0.84 0.427** 0.497** 0.626** 0.766** 0.781** 1 0.593** 
ปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่งใหค้ง
อยูใ่นองคก์ร 

3.31 0.72 0.580** 0.647** 0.652** 0.635** 0.578** 0.593** 1 
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 การทดสอบสมมตฐิานดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Analysis) 
(H1,H2, H3, H4,H5 และ H6) 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์การธํารงรกัษาคนเก่ง สามารถเขยีน
สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : ลกัษณะงาน ไมม่คีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H1 :  ลกัษณะงาน มคีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน คอื ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Analysis) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่า
น้อยกวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที ่พบวา่ลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธต่์อการธํารง
รกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางที่ค่า Pearson Correlation เท่ากบั 0.580 
อยา่งมนียัยะสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่2 บทบาทของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์การธํารงรกัษาคนเก่งสามารถ 
เขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : บทบาทของหวัหน้างาน ไมม่คีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H1 : บทบาทของหวัหน้างาน มคีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน คอื ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Analysis) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่า
น้อยกวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที ่พบว่าบทบาทของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์
ต่อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation เท่ากบั 
0.647 อยา่งมนียัยะสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3 วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์ารธํารงรกัษา
คนเก่ง สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน ไมม่คีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H1 : วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน คอื ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Analysis) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่า
น้อยกวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที ่พบวา่วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน
มคีวามสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation 
เทา่กบั 0.652 อยา่งมนียัยะสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
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 สมมตฐิานขอ้ที ่4 การเรยีนรูแ้ละพฒันามคีวามสมัพนัธก์ารธํารงรกัษาคนเก่ง สามารถ
เขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : การเรยีนรูแ้ละพฒันา ไมม่คีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H1 : การเรยีนรูแ้ละพฒันา มคีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน คอื ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Analysis) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่า
น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที ่พบว่าการเรยีนรูแ้ละพฒันาในการทํางานมี
ความสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation 
เทา่กบั 0.635 อยา่งมนียัยะสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่5 โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพมคีวามสมัพนัธก์ารธํารงรกัษา
คนเก่ง สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 :  โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ ไม่มคีวามสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษา
คนเก่ง 
 H1 :  โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ มคีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน คอื ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Analysis) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่า
น้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตารางที ่พบว่าโอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ     
มคีวามสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation 
เทา่กบั 0.578 อยา่งมนียัยะสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่6 รางวลัผลตอบแทนมคีวามสมัพนัธก์ารธํารงรกัษาคนเก่ง สามารถ
เขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 :  รางวลัผลตอบแทน ไมม่คีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 H1 :  รางวลัผลตอบแทน มคีวามสมัพนัธต่์อการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน คอื ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Analysis) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่า
น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที ่พบว่าโอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ  
มคีวามสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation 
เทา่กบั 0.593 อยา่งมนียัยะสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
 
 
 



38 

 ตอนที ่4 การทดสอบสมมตฐิานดว้ย Independent Sample T-Test (H7, H8, และ H9) 
 สมมตฐิานขอ้ที ่7 พนักงานทีไ่ดเ้กรด A และ พนกังานทีไ่ดเ้กรด B มทีศันคตต่ิอการ
ธาํรงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด B มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่ง
ทีแ่ตกต่างกนั  
 H1 : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด B มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่ง
ทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่22 ทดสอบสมมตฐิานดว้ย Independent Sample T-test : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และ 

พนกังานทีไ่ดเ้กรด B มทีศันคตต่ิอการธาํรงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั   

เกรดพนักงาน Mean S.D. N t 
Sig. 

(2-tailed) 
พนกังานเกรด A 3.04 1.033 3 

-.723 0.473 
พนกังานเกรด B 3.30 0.592 57 

 
 จากตารางที ่22 ผลการทดสอบสถติ ิt (T-test) แบบ 2 กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นอสิระต่อกนั
ทีร่ะดบันัยสาํคญั 0.05 พบกว่า พนักงานทีไ่ดเ้กรด A และพนักงานทีไ่ดเ้กรด B มทีศันคตต่ิอ
การธาํรงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่8 พนักงานทีไ่ดเ้กรด A และพนักงานทีไ่ดเ้กรด C มทีศันคตต่ิอการ
ธาํรงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด C มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่ง
ทีแ่ตกต่างกนั  
 H1 : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด C มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่ง
ทีไ่มแ่ตกต่างกนั  
 
ตารางที ่23 ทดสอบสมมตฐิานดว้ย Independent Sample T-test : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และ 

พนกังานทีไ่ดเ้กรด C มทีศันคตต่ิอการธาํรงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั  

เกรดพนักงาน Mean S.D. n t 
Sig. 

(2-tailed) 
พนกังานเกรด A 3.04 1.033 3 

.662 0.529 
พนกังานเกรด B 2.52 1.152 6 
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 จากตารางที ่23 ผลการทดสอบสถติ ิt (T-test) แบบ 2 กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นอสิระต่อกนั
ทีร่ะดบันัยสาํคญั 0.05 พบกว่า พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด C มทีศันคตต่ิอ
การธาํรงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่9 พนักงานทีไ่ดเ้กรด A และพนักงานทีไ่ดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอการ
ธาํรงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0 :  พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่ง
ทีแ่ตกต่างกนั  
 H1 :  พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่ง
ทีไ่มแ่ตกต่างกนั  
 
ตารางที ่24 ทดสอบสมมตฐิานดว้ย Independent Sample T-test : พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และ 

พนกังานทีไ่ดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอการธาํรงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั 

เกรดพนักงาน Mean S.D. n t 
Sig. 

(2-tailed) 
พนกังานเกรด A 3.04 1.033 3 

-1.511 0.228 
พนกังานเกรด B 4.21 0.101 2 

 
 จากตารางที ่24 ผลการทดสอบสถติ ิt (T-test) แบบ 2 กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นอสิระต่อกนั
ทีร่ะดบันัยสาํคญั 0.05 พบกว่า พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอ
การธาํรงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
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บทท่ี 5 
สรปุและอภิปรายผล 

 
 การศกึษาปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร กรณีศกึษาบรษิทั ด ีเอน็ ท ี
อนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จํากดั มจีํานวนพนักงานหรอืกลุ่มประชากรทัง้หมด 105 คน จากฝ่าย
บรหิาร 1 คน ฝา่ยปฏบิตักิาร (Operation) 68 คน ฝา่ยการเงนิและการบญัช ี10 คน ฝา่ยควบคุม
คุณภาพ และ ความปลอดภยั (QA/QC & Safety) 11 คน ฝา่ยสนบัสนุนการปฏบิตังิาน 15 คน 
การวจิยัในครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาขอ้มูลพื้นฐานและความต้องการด้านสวสัดกิารของ
พนกังานในองคก์ร 
 การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามดว้ย ค่าความถี ่(Frequencies) ค่ารอ้ยละ 
Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Division) ทดสอบสมมตฐิาน
ของการวจิยัเพือ่หาความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และ การธํารงรกัคนเก่งให้
คงอยูใ่นองคก์ร (H1, H2, H3, H4, H5, H6) ดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ทดสอบความแตกต่างของระดบัคนเก่งระหว่างกลุ่ม (H7, H8, H9) 
ดว้ย Independent Sample T-test ผลการวจิยัสามารถสรปุไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. สรปุผลการวจิยั 
  1.1 ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2 ความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ต่ีอปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  1.3 ความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ต่ีอการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 2. สรปุผลสมมตฐิาน 
  2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั (Pearson’s 
Correlation Coefficient) 
  2.2 ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ย Independent Sample T-test 
 3. อภปิรายผลการวจิยั 
 4. ขอ้เสนอแนะ 
 
สรปุผลการวิจยั 
 1.  ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
  จากผลการศึกษาในครัง้น้ีคอืพนักงานบรษิัท บรษิัท ด ีเอน็ ท ีอนิสเป็คชัน่ เซอร์วสิ 
จาํกดั จาํนวน 105 คน แบ่งออกเป็นพนักงานชาย 84 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.00 อายุของพนักงาน  
สว่นใหญ่อยูร่ะหว่าง 25-30 ปี 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.40 พนกังานสว่นใหญ่อยูใ่นแผนกปฏบิตักิาร 
(Operation) 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.80 ระดบัการศกึษาของพนกังานสว่นใหญ่คอื ปวช./ปวส. 
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79 คน คดิเป็นรอ้ยละ 75.2 สถานภาพของพนกังานสว่นใหญ่โสด 47 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.8 
พนกังานทีม่บุีตร/ธดิาแลว้ 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.3 พนกังานสว่นใหญ่มลีกัษณะทีพ่กัอาศยัที่
บา้นพนักงาน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.3 พนักงานส่วนใหญ่มลีกัษณะการเดนิทางมาทํางาน
ดว้ยรถยนต์ส่วนตวั 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.9 พนักงานส่วนใหญ่มเีงนิออม 62 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 59.0 
 
 2. ความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ต่ีอปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งทัง้ 6 ดา้นไดแ้ก่ ลกัษณะงาน บทบาทของหวัหน้างาน 
วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม การเรยีนรูแ้ละการพฒันา โอกาสความกา้วหน้า รางวลัผลตอบแทน นํา 
มาวเิคราะหค์วามคดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่าง 105 คน พบว่าพนักงานใหค้วามสําคญักบัลกัษณะงาน      
( X = 3.72, S.D. = 0.713) รองลงมาคอืบทบาทของหวัหน้างาน ( X = 3.67, S.D. = 0.844) การเรยีนรู้
พฒันา ( X = 3.42, S.D. = 0.861) วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม ( X = 3.42, S.D. = 0.857) โอกาส
ความกา้วหน้า ( X = 3.42, S.D. = 0.846) ในขณะทีพ่นกังานใหค้วามสาํคญักบัรางวลัผลตอบแทน
อยูใ่นระดบัปานกลางเทา่นัน้ ( X = 3.20, S.D. = 0.889) 
 
 3.  ความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ต่ีอการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  การธํารงรกัษาคนเก่งนํามาวเิคราะหค์วามคดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่าง 105 คน พบว่า
พนกังานใหค้วามสาํคญักบัการธาํรงรกัษาคนเก่งในระดบัปานกลาง ( X = 3.32, S.D. = 0.911) 
 
สรปุผลสมมติฐาน 
 1.  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson’s 
Correlation Coefficient) 
  H1 :  ลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  H2 :  บทบาทของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  H3 :  วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  H4 :  การเรยีนรูแ้ละพฒันามคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  H5 :  โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  H6 :  รางวลัผลตอบแทนมคีวามสมัพนัธก์ารธาํรงรกัษาคนเก่ง 
  ผลการทดสอบพบว่า ลกัษณะงาน บทบาทของหวัหน้างาน วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม 
การเรยีนรูแ้ละพฒันา โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ รางวลัผลตอบแทน มคีวามสมัพนัธ ์ 
ต่อการธาํรงรกัษาคนเก่ง (Sig มคีา่น้อยกวา่ 0.05) 
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 2.  ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ย Independent Sample T-test 
  H7 :  พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด B มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษา
คนเก่งทีแ่ตกต่างกนั 
  H8 :  พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด C มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษา
คนเก่งทีแ่ตกต่างกนั 
  H9 :  พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษา
คนเก่งทีแ่ตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบเปรยีบเทยีบระหว่างพนกังานเกรด A และ เกรด B, เกรด A และ 
เกรด C, เกรด A และ เกรด D พบวา่มทีศันคตต่ิอการธาํรงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนัเลย 
 
อภิปรายผลการวิจยั  
 ลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน
กลางทีค่่า Pearson Correlation เท่ากบั 0.580 บทบาทของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธต่์อการ
ธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation เท่ากบั 0.647  
วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทํางานมคีวามสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนั
ในระดบัปานกลาง Pearson Correlation เท่ากบั 0.652 การเรยีนรูแ้ละพฒันาในการทํางานมี
ความสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation 
เทา่กบั 0.635 โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพมคีวามสมัพนัธต่์อการธํารงรกัษาคนเก่ง
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง Pearson Correlation เทา่กบั 0.578 โอกาสความกา้วหน้า
และการใช้ศกัยภาพมคีวามสมัพนัธ์ต่อการธํารงรกัษาคนเก่งในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน
กลาง Pearson Correlation เท่ากบั 0.593 พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด B มี
ทศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนั พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด 
C มทีศันคตต่ิอการธาํรงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ดเ้กรด 
C มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนั พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานทีไ่ด้
เกรด D มทีศันคตต่ิอการธํารงรกัษาคนเก่งทีแ่ตกต่างกนั พนกังานทีไ่ดเ้กรด A และพนกังานที่
ไดเ้กรด D มทีศันคตต่ิอการธาํรงรกัษาคนเก่งทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
 ผลของการศกึษาพบว่าผลการทดสอบสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้น้ียงัตรงกบั
ทฤษฎลีําดบัความต้องการของมาสโลว ์และทฤษฎีสองปจัจยัของเฮอรซ์เบริก์ ซึ่งค่อนขา้งสอดคลอ้ง  
กบัผลงานวจิยัของ อาํพร พนัธช์ ู(2557) นอกจากปจัจยัพืน้ฐานต่างๆ เหล่าน้ีแลว้ สิง่ทีเ่ป็นแรงจงูใจ
ของคนเก่ง จากการศกึษาพบว่าคนเก่งยงัใหค้วามสาํคญักบัรางวลัและผลตอบแทน และวฒันธรรม
และสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน ตลอดจนการมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจต่างๆ แสดงใหเ้หน็วา่ความ
ตอ้งการของคนเก่งทีอ่งคก์รจาํเป็นตอ้งตอบสนองเพื่อรกัษาคนเก่งไวใ้นองคก์รนัน้หากพจิารณา
ตามทฤษฎลีําดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลวแ์ลว้ ความตอ้งการทีอ่งคก์รตอ้งตอบสนองเพื่อรกัษา
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คนเก่งไวไ้ม่ใช่แค่ความต้องการระดบัตํ่า แต่เป็นความต้องการความพงึพอใจภายในทัง้ความ
ตอ้งการทางสงัคม เกยีรตยิศและความสมหวงัในชวีติซึง่เป็นความตอ้งการในระดบัทีส่งูขึน้ 
 และยงัพบวา่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556) ในดา้นปจัจยัการ
ธาํรงรกัษาคนเก่งมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยูข่องคนเก่ง 
 1. ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างาน โดยผลการทดสอบพบว่า การเรยีนรูแ้ละพฒันา และโอกาส
ความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพมคีวามสมัพนัธท์างบวกอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 2. พนักงานทีม่ผีลการประเมนิในระดบัทีด่ทีีสุ่ดของแต่ละองคก์ร โดยผลการทดสอบ
พบวา่ วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 จากการทดสอบความสมัพนัธ์ทางบวกด้วยการวิเคราะห์โดยการหาค่าสหสมัพทัธ์
แบบเพยีรส์นัดว้ยวธิ ีOLS อาจเน่ืองจากวฒันธรรมและสิง่แวะลอ้มในการทาํงานการเรยีนรูแ้ละ
การพฒันา โอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ และคา่ตอบแทนต่างกเ็ป็นปจัจยัสาํคญัทีส่ง่ผล
ต่อการคงอยูข่องคนเก่งใน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะจากผลการศกึษา 
 จากการศกึษาปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร กรณีศกึษาบรษิทั ดเีอน็ท ี
อนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดัสาํหรบัคนเก่งแลว้สิง่ทีส่าํคญัทีม่อีทิธพิลใหค้งอยูก่บัองคก์รมากทีสุ่ด
นัน้ไม่ใช่รางวลัผลตอบแทนทีเ่ป็นเงนิเดอืนและเงนิโบนัส แต่สิง่ทีค่นเก่งตอ้งการคอืความมัน่คง
ในหน้าทีก่ารงาน ความไวเ้น้ือเชื่อใจใหค้นเก่งไดท้าํงานอยา่งอสิระและสรา้งสรรค ์อกีทัง้เสถยีรภาพ
ทางการเงนิของบรษิทั อกีทัง้ยงัพบว่าสวสัดกิารต่างๆ กม็ผีลต่อการคงอยู่ในองคก์รของคนเก่ง 
องค์กรจงึจําเป็นต้องตอบสนองความต้องการที่มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคนเกล่าน้ี หากไม่มี
การดาํเนินการใดๆ อาจจะทาํใหค้นเก่งเหล่าน้ีเกดิความไมพ่งึพอใจในการทาํงานกบัองคก์รและ
ลาออกไปในที่สุด ซึ่งการลาออกของคนเก่งนัน้กจ็ะส่งผลกระทบทําใหเ้กดิความสูญเสยีกบัองค์กร
หลายอย่าง สูญเสยีเวลาใหก้ารอบรมพฒันา สูญเสยีความรูใ้นตวัคนเก่ง สูญเสยีแม่แบบและ
ตวัอย่างที่ด ีสูญเสยีงบประมาณค่าใชจ้่าย จนกระทัง้โอกาสทางธุรกจิ ดงันัน้เพื่อทีจ่ะรกัษาคนเก่ง
เหล่าน้ีไวค้วรเริม่ดาํเนินการต่อไป 
 
 ขอ้เสนอแนะของการศกึษาในอนาคต   
 1. งานวจิยัครัง้น้ีเป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณ และมแีบบสอบถามใหพ้นักงานแสดงระดบั
ความคดิเหน็เทา่นัน้ การวจิยัครัง้ต่อไปควรมกีารสมัภาษณ์พนกังานเพิม่เตมิเพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึ 
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 2. เน่ืองจากในแบบสอบถามมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัเรื่องสวสัดิการของพนักงาน 
ดงันัน้ในครัง้ต่อไปควรจะศกึษาขอ้มูลดา้นสวสัดกิารเพิม่เตมิและเสนอเพื่อเป็นแนวทางใหก้บั
บรษิทัในอนาคต 
 3. ควรศกึษาความต้องการของพนักงานเพิม่เตมิไม่ว่าจะดา้นผลตอบแทน หรอื สิง่แวดลอ้ม
ในการทาํงาน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ในองคก์ร 

กรณีศึกษา บริษทั ดี เอน็ ที อินสเป็คชัน่ เซอรวิ์ส จาํกดั 
 

เรยีน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทําขึน้เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการทําสารนิพนธ์ของนักศกึษา
ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ขอ้มูลทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบั 
และใชเ้พื่อทําการวจิยักรณีน้ีเท่านัน้ ผูจ้ดัทําจงึใคร่ขอความอนุเคราะหจ์ากท่านโปรดสละเวลา
ตอบแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
โดยแบบสอบถามไดแ้บ่งออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่  
 สว่นที ่1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 สว่นที ่2  การธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สว่นที ่3  ขอ้มลูการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
 สว่นที ่4 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะอื่นๆ 
 
 

วภิาว ีศกัดิศ์ร ี
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่น่ 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  กรณุาทาํเครือ่งหมาย  ลงใน  หน้าขอ้ความทีต่รงกบัความเป็นจรงิ 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญงิ 
2. อาย ุ
  น้อยกวา่ 25 ปี  อาย ุ26-30 ปี   
  อาย ุ31-35 ปี  อาย ุ36-40 ปี 
  อาย ุ41-45 ปี  อาย ุ46-50 ปี 
  อายมุากกวา่ 51 ปี ขึน้ไป  
3. หน่วยงาน/แผนกงาน 
  ปฏบิตักิาร  (Operation)  การเงนิ และการบญัช ี  
  ควบคุมคุณภาพ และความปลอดภยั (QA/QC & Safety)  
  สนบัสนุน การปฏบิตังิาน (Support) 
4. ระดบัการศกึษา  
  ปวช./ปวส.  ปรญิญาตร ี
  ปรญิญาโท  สงูกวา่ปรญิญาโท  
  อื่นๆ (โปรดระบุ).....................................  
5. อายงุานทีท่า่นปฏบิตังิานในบรษิทัน้ี 
  น้อยกวา่ 1 ปี  1-2 ปี 
  3-4 ปี  5-6 ปี 
  มากกวา่ 6 ปี 
6. สถานภาพ  
  โสด   สมรส 
  หยา่รา้ง  แยกกนัอยู ่ 
  อื่นๆ (โปรดระบุ)………………………… 
7. ทา่นมบุีตร/ธดิา หรอืไม ่(ถา้ไมม่ไีมต่อ้งตอบขอ้ 8) 
  ม ีจาํนวนบุตร ………………….. (โปรดระบุ) 
   ไมม่ ี 
 
 
 



53 

8. เรยีงลาํดบัอาย ุการศกึษา สถานทีท่าํงาน บุตร/ธดิา ของทา่น (กรณมีบุีตร/ธดิา) 
   8.1  เพศ ……………………………………อาย…ุ……..ปี  
 การศกึษา……………………………………………... 
 สถานทีท่าํงาน………………………………………… 
   8.2  เพศ ……………………………………อาย…ุ……..ปี  
 การศกึษา……………………………………………... 
 สถานทีท่าํงาน………………………………………… 
   8.3  เพศ ……………………………………อาย…ุ……..ปี  
 การศกึษา……………………………………………... 
 สถานทีท่าํงาน………………………………………… 
9. ทีพ่กัอาศยัของทา่นเป็นลกัษณะใดดงัต่อไปน้ี 
  บา้นพกัพนกังาน   บา้นเดีย่ว 
  คอนโดมเินียม  ทาวน์โฮม 
  อื่นๆ (โปรดระบุ)………………………… 
10. ทา่นเดนิทางมาทาํงานดว้ยพาหนะใดดงัต่อไปน้ี 
  รถยนตส์ว่นตวั   รถบรษิทั 
  รถประจาํทาง  อื่นๆ (โปรดระบุ)………………………… 
11. ทา่นมเีงนิออมหรอืไม ่(ถา้ไมม่ไีมต่อ้งตอบขอ้ 12) 
  ม ี  ไมม่ ี 
12. ทา่นออมเงนิในลกัษณะใดต่อไปน้ี  
  เงนิสด/เงนิฝากธนาคาร 
  ทองคาํแทง่/ทองรปูพรรณ  
  อสงัหารมิทรพัย ์ 
  หุน้/กองทุน 
  อื่นๆ (โปรดระบุ)………………………… 
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ส่วนท่ี 2 การธาํรงรกัษาคนเก่ง 
คาํช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างทีท่่านคดิว่าสามารถเป็นแนวทางในการธํารงคนเก่ง 

และตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน โดยใชเ้กณฑก์ารพจิารณาแบ่งตามระดบัความคดิเหน็   
5 ระดบั ตามคาํอธบิายดงัต่อไปน้ี 

 
  1  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
  2  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
  3  หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
  4  หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
  5  หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ  
 

ข้อคาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
น้อย 
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ท่ีสดุ 

5 4 3 2 1 
ลกัษณะงาน 
1. คุณคดิวา่งานทีท่าํอยู ่เป็นงานทีท่า้ทาย
ความสามารถ และกระตุน้ใหต้อ้งปฏบิตังิาน 

     

2. ทา่นพงึพอใจกบัตําแหน่งงานทีร่บัผดิชอบอยูป่จัจุบนั      
3. คุณรูส้กึชอบและสนุกกบังานทีท่าํ      
4. ทา่นชอบงานทีท่า่นปฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนัเพราะ 
เป็นงานทีท่าํใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคแ์ละเป็นอสิระ 

     

5. งานทีท่า่ปฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนังานทีม่คีวามน่าสนใจ 
ไมน่่าเบื่อและทา้ทายความสามารถของทา่นงาน 

     

6. งานทีป่ฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนัเป็นงานทีม่คีวามพงึพอใจ
เกดิความรูส้กึประสบความสาํเรว็ และภาคภมูใิจ 

     

7. การเลื่อนตาํแหน่งในองคก์รน้ีขึน้กบัความสามารถ
ของผูท้าํงาน สามารถทีจ่ะทาํใหท้า่นคงอยูก่บัองคก์ร 

     

8. ลกัษณะงานเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลใหท้า่นคงอยูก่บัองคก์ร      
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ข้อคาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
น้อย 
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ท่ีสดุ 

5 4 3 2 1 
บทบาทของหวัหน้างาน 
9. หวัหน้างานมคีวามสาํคญัต่อความสาํเรจ็ของกลุ่ม 
คนเก่ง 

     

10. หวัหน้างานใชเ้กณฑต์วัชีว้ดัสาํหรบัการประเมนิผล
และการเลื่อนตําแหน่ง 

     

11. หวัหน้ามสีว่นรว่มในการสง่เสรมิความสามารถคน
เก่ง 

     

12. หวัหน้างานมกีารประเมนิความสามารถ โดยการ
พดูคุยเรือ่งความสามารถกบัคนเก่งทุกครัง้หลงัจาก
สรปุผลการประเมนิ  

     

13. หวัหน้ามคีวามสามารถในการจงูใจคนเก่งให้
ปฏบิตังิานบรรลุผลสาํเรจ็ 

     

14. หวัหน้างานมกัปรกึษาหารอืกบัลกูน้องก่อนการ
ตดัสนิใจในเรือ่งสาํคญัๆ ในงาน 

     

วฒันธรรมและส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน 
15. คนเก่งมกีารตดิต่อสมัพนัธก์บับุคคลอืน่จงึทาํใหค้น
เก่งเกดิการเรยีนรู ้

     

16. องคก์รมบีรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน โดยเน้น
ลกัษณะของงานทีม่คีวามยดืหยุน่ 

     

17. องคก์รมบีรรยากาศการสือ่สารอยา่งสรา้งสรรค ์      
18. องคก์รเปิดโอกาสใหค้นเก่งเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร      
19. องคก์รมชีอ่งทางใหค้นเก่งสามารถสือ่สารกบั
องคก์รไดห้ลายชอ่งทาง 

     

20. องคก์รมกีารสง่เสรมิความผกูพนัระหวา่งผูนํ้าและ
เพือ่นรว่มงาน 

     

21. องคก์รจดับรกิารและสิง่อาํนวยความสะดวกต่างๆ 
ทีจ่ะชว่ยเหลอืคนเก่ง 
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ข้อคาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
น้อย 
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ท่ีสดุ 

5 4 3 2 1 
การเรียนรู้และการพฒันา 
22. องคก์รมกีารฝึกอบรมพฒันาทกัษะและ
ความสามารถของคนเก่ง 

     

23. องคก์รมกีารออกแบบเสน้ทางการอบรมใหต้รง
ความตอ้งการของคนเก่ง 

     

24. องคก์รมกีารวางแผนสบืทอดตําแหน่งในแต่ละ
ตําแหน่งงาน 

     

25. องคก์รมเีปิดโอกาสใหส้บัเปลีย่นสายงาน      
26. องคก์รเปิดโอกาสใหศ้กึษาดงูานนอกสถานทีแ่ละ
ต่างประเทศ 

     

โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศกัยภาพ 
27. องคก์รมอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถของ
คนเก่งอยา่งต่อเน่ือง 

     

28. องคก์รมกีารสรา้งโอกาสในความกา้วหน้าในสาย
อาชพีและการเลื่อนตําแหน่ง 

     

29. องคก์รสง่เสรมิใหค้นเก่งมสีว่นรว่มในการวางแผน
ปฏบิตังิานของหน่วยงาน 

     

30. องคก์รเปิดโอกาสใหม้สีว่นรว่มในการแสดงความ
คดิเหน็ และตดัสนิใจในโครงการต่างๆ ทีม่คีวามสาํคญั 

     

31. คนเก่งไดท้าํงานทีส่าํคญัและมคีวามทา้ทาย
ความสามารถ 

     

รางวลัผลตอบแทน 
32. องคก์รมกีารจา่ยคา่ตอบแทนทีเ่หนือกวา่คูแ่ขง่ใน
ธุรกจิเดยีวกนั 

     

33. องคก์รมคีา่ตอบแทนและสวสัดกิารทีย่ดืหยุน่และ
สอดคลอ้งต่อความตอ้งการของคนเก่ง 
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ข้อคาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
น้อย 
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ท่ีสดุ 

5 4 3 2 1 
34. องคก์รมกีารปรบัปรงุผลตอบแทนและผลประโยชน์
ใหเ้หมาะสมกบัตลาดแรงงานภายนอกในธุรกจิประเภท
เดยีวกนั 

     

35. องคก์รมกีารออกแบบโครงสรา้งผลตอบแทนจงูใจ 
เชน่คา่คอมมชิชัน่ รางวลั เพือ่จงูใจใหท้าํงานบรรลุตาม
เป้าหมาย 

     

36. องคก์รมสีวสัดกิารสขุภาพ      
37. องคก์รมกีารใหค้วามสาํคญัเกีย่วกบัความสมดุล
ระหวา่งการทาํงานและชวีติสว่นตวั 

     

38. องคก์รใหค้วามสาํคญัในการดแูลคา่ตอบแทนของ
คนเก่งเป็นกรณพีเิศษ 
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ส่วนท่ี 3 ข้อมลูการธาํรงรกัษาคนเก่ง 
คาํช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างทีท่่านคดิว่าสามารถเป็นแนวทางในการธํารงคนเก่ง 

และตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน โดยใชเ้กณฑก์ารพจิารณาแบ่งตามความคดิเหน็ 4 ระดบั 
ตามคาํอธบิายดงัต่อไปน้ี 

 
  1  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
  2  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
  3  หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
  4  หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
  5  หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ  
 

ข้อคาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
น้อย 
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ท่ีสดุ 

5 4 3 2 1 
 
1. ทา่นเหน็วา่วา่องคน้ี์เป็นเสมอืนครอบครวัของคนเก่ง      
2. ทา่นเหน็วา่องคก์รน้ีมคีวามหมายต่อคนเก่งอยา่ง
มาก 

     

3. ทา่นเหน็วา่คนเก่งเป็นสว่นหน่ึงขององคก์รน้ี      
4. ทา่นเหน็วา่องคก์รน้ีสมควรจะไดร้บัความจงรกัภกัดี
จากคนเก่ง 

     

5. ทา่นเหน็วา่คนเก่งมคีวามภาคภมูใิจทีไ่ดท้าํงานอยูใ่น
องคก์รน้ี 

     

6. ทา่เหน็วา่คนเก่งไมเ่คยคดิทีจ่ะลาออก      
7. ทา่นเหน็วา่คนเก่งจะทาํงานกบัองคก์รน้ีไปจน
เกษยีณอาย ุ
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ส่วนท่ี 4 ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
...............................................................................................................................................
...........................................................................................................................................     
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ข. 
จดหมายเชิญตรวจสอบคณุภาพแบบสอบถามเพ่ือทาํสารนิพนธ ์
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ฝ่ายงาน บรหิารธุรกจิ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
ท่ี  บว. 0803/014/2561 วนัที ่3 กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2562 
เรื่อง ขอเรยีนเชญิตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพือ่ทาํสารนิพนธ ์
 
เรยีน  ดร. เอบิ พงบุหงอ 
 
 เน่ืองด้วย นางสาววิภาวี ศักดิศ์รี รหสันักศึกษา 60651010-5 นักศึกษาหลกัสูตร
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ ไดจ้ดัทาํแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการเกบ็ขอ้มลู
หวัขอ้สารนิพนธ ์เรื่อง “การธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั ด ีเอน็ ท ี
อนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั” โดยม ีผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. วนิดา วาดเีจรญิ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษา
สารนิพนธ ์
 หลกัสูตรฯ ได้พจิารณาเหน็ว่าท่านฯ เป็นผูท้รงคุณวุฒแิละมปีระสบการณ์ในด้านที่
เกี่ยวข้องกับหวัข้อดงักล่าว เหมาะสมที่จะเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อให้
ครอบคลุมความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งและเน้ือหา ตลอดจนความเหมาะสมของภาษาและรูปแบบ
ของแบบสอบถาม 
 ในการน้ีหลกัสูตรฯ จงึใคร่ขอเชญิท่านเป็นผูต้รวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามใหก้บั
นกัศกึษาดงัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ 
 
 จงึเรยีนมาเพือ่ดาํเนินการ 
 
 
 
   ลงนาม   
   (ดร. บุญญาดา  นาสมบรูณ์) 
   ผูอ้าํนวยการหลกัสตูรบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
 
ตดิต่อสอบถามขอ้สงสยัแบบสอบถามไดท้ี ่
นางสาววภิาว ีศกัดิศ์ร ี
มอืถอื : 089-688-8757  อเีมล : vpvees@gmail.com 
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ฝ่ายงาน บรหิารธุรกจิ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
ท่ี  บว. 0803/014/2561 วนัที ่3 กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2562 
เรื่อง ขอเรยีนเชญิตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพือ่ทาํสารนิพนธ ์
 
เรยีน  ดร. รุง่อรณุ กระแสรส์นิธุ ์
 
 เน่ืองด้วย นางสาววิภาวี ศักดิศ์รี รหสันักศึกษา 60651010-5 นักศึกษาหลกัสูตร
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ ไดจ้ดัทาํแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการเกบ็ขอ้มลู
หวัขอ้สารนิพนธ ์เรื่อง “การธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั ด ีเอน็ ท ี
อนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั” โดยม ีผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. วนิดา วาดเีจรญิ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษา
สารนิพนธ ์
 หลกัสูตรฯ ได้พจิารณาเหน็ว่าท่านฯ เป็นผูท้รงคุณวุฒแิละมปีระสบการณ์ในด้านที่
เกี่ยวข้องกับหวัข้อดงักล่าว เหมาะสมที่จะเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อให้
ครอบคลุมความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งและเน้ือหา ตลอดจนความเหมาะสมของภาษาและรูปแบบ
ของแบบสอบถาม 
 ในการน้ีหลกัสูตรฯ จงึใคร่ขอเชญิท่านเป็นผูต้รวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามใหก้บั
นกัศกึษาดงัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ 
 
 จงึเรยีนมาเพือ่ดาํเนินการ 
 
 
 
   ลงนาม   
   (ดร. บุญญาดา  นาสมบรูณ์) 
   ผูอ้าํนวยการหลกัสตูรบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
 
ตดิต่อสอบถามขอ้สงสยัแบบสอบถามไดท้ี ่
นางสาววภิาว ีศกัดิศ์ร ี
มอืถอื : 089-688-8757  อเีมล : vpvees@gmail.com 
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ฝ่ายงาน บรหิารธุรกจิ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
ท่ี  บว. 0803/014/2561 วนัที ่3 กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2562 
เรื่อง ขอเรยีนเชญิตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพือ่ทาํสารนิพนธ ์
 
เรยีน  ดร. วลัลภา พฒันา 
 
 เน่ืองด้วย นางสาววิภาวี ศักดิศ์รี รหสันักศึกษา 60651010-5 นักศึกษาหลกัสูตร
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ ไดจ้ดัทาํแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการเกบ็ขอ้มลู
หวัขอ้สารนิพนธ ์เรื่อง “การธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั ด ีเอน็ ท ี
อนิสเป็คชัน่ เซอรว์สิ จาํกดั” โดยม ีผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. วนิดา วาดเีจรญิ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษา
สารนิพนธ ์
 หลกัสูตรฯ ได้พจิารณาเหน็ว่าท่านฯ เป็นผูท้รงคุณวุฒแิละมปีระสบการณ์ในด้านที่
เกี่ยวข้องกับหวัข้อดงักล่าว เหมาะสมที่จะเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อให้
ครอบคลุมความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งและเน้ือหา ตลอดจนความเหมาะสมของภาษาและรูปแบบ
ของแบบสอบถาม 
 ในการน้ีหลกัสูตรฯ จงึใคร่ขอเชญิท่านเป็นผูต้รวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามใหก้บั
นกัศกึษาดงัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ 
 
 จงึเรยีนมาเพือ่ดาํเนินการ 
 
 
 
   ลงนาม   
   (ดร. บุญญาดา  นาสมบรูณ์) 
   ผูอ้าํนวยการหลกัสตูรบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
 
ตดิต่อสอบถามขอ้สงสยัแบบสอบถามไดท้ี ่
นางสาววภิาว ีศกัดิศ์ร ี
มอืถอื : 089-688-8757  อเีมล : vpvees@gmail.com 
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ภาคผนวก ค. 
ผลการตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดม้กีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนดําเนินการ
วจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่ง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 ผลการประเมนิความเทีย่งตรง (Validity) 
 ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบการประเมนิเชงิเน้ือหาจากการคาํนวณค่า IOC (Indexes of 
Item Objective Congruence) จากผูท้รงคุณวุฒทิีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญในแต่ละดา้นรวมทัง้หมด 3 
ทา่น โดยกาํหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และนําผลความคดิเหน็ดงัต่อไปน้ี 
 1)  ใหค้่าเป็น 1 ถ้าผูเ้ชี่ยวชาญเหน็ว่า ขอ้คําถามมคีวามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 2) ใหค้่าเป็น 0 ถา้ผูเ้ชีย่วชาญเหน็ว่า ไม่แน่ใจว่าขอ้คําถามมคีวามสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมาย  
ทีต่อ้งการวดั 
 3) ใหค้่าเป็น -1 ถา้ผูเ้ชีย่วชาญเหน็ว่า ขอ้คําถามไม่สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายทีต่อ้งการ
วดั 
 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ทา่น สรปุไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่25 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนสอดคล้องของ
ผูท้รงคณุวฒิุ ผลการ 

คาํนวณ IOC ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

ลกัษณะงาน 1.00 
1. คุณคดิวา่งานทีท่าํอยู ่เป็นงานทีท่า้ทาย
ความสามารถ และกระตุน้ใหต้อ้ง
ปฏบิตังิาน 

1 1 1 1.00 

2. ทา่นพงึพอใจกบัตําแหน่งงานที่
รบัผดิชอบอยูป่จัจุบนั 

1 1 1 1.00 

3. คุณรูส้กึชอบและสนุกกบังานทีท่าํ 1 1 1 1.00 
4. ทา่นชอบงานทีท่า่นปฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนั
เพราะเป็นงานทีท่าํใหเ้กดิความคดิ
สรา้งสรรคแ์ละเป็นอสิระ 

1 1 1 1.00 

5. งานทีท่า่ปฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนังานทีม่ี
ความน่าสนใจไมน่่าเบื่อและทา้ทาย
ความสามารถของทา่นงาน 

1 1 1 1.00 

6. งานทีป่ฏบิตัอิยูใ่นปจัจุบนัเป็นงานทีม่ี
ความพงึพอใจเกดิความรูส้กึประสบความ
สาํเรว็ และภาคภมูใิจ 

1 1 1 1.00 

7. การเลื่อนตาํแหน่งในองคก์รน้ีขึน้กบั
ความสามารถของผูท้าํงาน สามารถทีจ่ะทาํ
ใหท้า่นคงอยูก่บัองคก์ร 

1 1 1 1.00 

8. ลกัษณะงานเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลใหท้า่นคง
อยูก่บัองคก์ร 

1 1 1 1.00 

บทบาทของหวัหน้างาน 1.00 
9. หวัหน้างานมคีวามสาํคญัต่อความสาํเรจ็
ของกลุ่มคนเก่ง 

1 1 1 1.00 

10. หวัหน้างานใชเ้กณฑต์วัชีว้ดัสาํหรบั
การประเมนิผลและการเลื่อนตําแหน่ง 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่25 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนสอดคล้องของ
ผูท้รงคณุวฒิุ ผลการ 

คาํนวณ IOC ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

11. หวัหน้ามสีว่นรว่มในการสง่เสรมิ
ความสามารถคนเก่ง 

1 1 1 1.00 

12. หวัหน้างานมกีารประเมนิ
ความสามารถ โดยการพดูคุยเรือ่ง
ความสามารถกบัคนเก่งทุกครัง้หลงัจาก
สรปุผลการประเมนิ  

1 1 1 1.00 

13. หวัหน้ามคีวามสามารถในการจงูใจคน
เก่งใหป้ฏบิตังิานบรรลุผลสาํเรจ็ 

1 1 1 1.00 

14. หวัหน้างานมกัปรกึษาหารอืกบัลกูน้อง
ก่อนการตดัสนิใจในเรือ่งสาํคญัๆ ในงาน 

1 1 1 1.00 

วฒันธรรมและส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน 1.00 
15. คนเก่งมกีารตดิต่อสมัพนัธก์บับุคคลอืน่
จงึทาํใหค้นเก่งเกดิการเรยีนรู ้

1 1 1 1.00 

16. องคก์รมบีรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน 
โดยเน้นลกัษณะของงานทีม่คีวามยดืหยุน่ 

1 1 1 1.00 

17. องคก์รมบีรรยากาศการสือ่สารอยา่ง
สรา้งสรรค ์

1 1 1 1.00 

18. องคก์รเปิดโอกาสใหค้นเก่งเป็นสว่น
หน่ึงขององคก์ร 

1 1 1 1.00 

19. องคก์รมชีอ่งทางใหค้นเก่งสามารถ
สือ่สารกบัองคก์รไดห้ลายชอ่งทาง 

1 1 1 1.00 

20. องคก์รมกีารสง่เสรมิความผกูพนั
ระหวา่งผูนํ้าและเพือ่นรว่มงาน 

1 1 1 1.00 

21. องคก์รจดับรกิารและสิง่อาํนวยความ
สะดวกต่างๆ ทีจ่ะชว่ยเหลอืคนเก่ง 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่25 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนสอดคล้องของ
ผูท้รงคณุวฒิุ ผลการ 

คาํนวณ IOC ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

การเรียนรู้และการพฒันา 1.00 
22. องคก์รมกีารฝึกอบรมพฒันาทกัษะและ
ความสามารถของคนเก่ง 

1 1 1 1.00 

23. องคก์รมกีารออกแบบเสน้ทางการ
อบรมใหต้รงความตอ้งการของคนเก่ง 

1 1 1 1.00 

24. องคก์รมกีารวางแผนสบืทอดตําแหน่ง
ในแต่ละตําแหน่งงาน 

1 1 1 1.00 

25. องคก์รมเีปิดโอกาสใหส้บัเปลีย่น 
สายงาน 

1 1 1 1.00 

26. องคก์รเปิดโอกาสใหศ้กึษาดงูานนอก
สถานทีแ่ละต่างประเทศ 

1 1 1 1.00 

โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศกัยภาพ 1.00 
27. องคก์รมอบหมายงานทีท่า้ทาย
ความสามารถของคนเก่งอยา่งต่อเน่ือง 

1 1 1 1.00 

28. องคก์รมกีารสรา้งโอกาสใน
ความกา้วหน้าในสายอาชพีและการเลื่อน
ตําแหน่ง 

1 1 1 1.00 

29. องคก์รสง่เสรมิใหค้นเก่งมสีว่นรว่มใน
การวางแผนปฏบิตังิานของหน่วยงาน 

1 1 1 1.00 

30. องคก์รเปิดโอกาสใหม้สีว่นรว่มในการ
แสดงความคดิเหน็ และตดัสนิใจใน
โครงการต่างๆ ทีม่คีวามสาํคญั 

1 1 1 1.00 

31. คนเก่งไดท้าํงานทีส่าํคญัและมคีวามทา้
ทายความสามารถ 

1 1 1 1.00 
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ตารางที ่25 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนสอดคล้องของ
ผูท้รงคณุวฒิุ ผลการ 

คาํนวณ IOC ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

รางวลัผลตอบแทน 1.00 
32. องคก์รมกีารจา่ยคา่ตอบแทนที่
เหนือกวา่คูแ่ขง่ในธุรกจิเดยีวกนั 

1 1 1 1.00 

33. องคก์รมคีา่ตอบแทนและสวสัดกิารที่
ยดืหยุน่และสอดคลอ้งต่อความตอ้งการ
ของคนเก่ง 

1 1 1 1.00 

34. องคก์รมกีารปรบัปรงุผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ใหเ้หมาะสมกบัตลาดแรงงาน
ภายนอกในธุรกจิประเภทเดยีวกนั 

1 1 1 1.00 

35. องคก์รมกีารออกแบบโครงสรา้ง
ผลตอบแทนจงูใจ เชน่คา่คอมมชิชัน่ รางวลั 
เพือ่จงูใจใหท้าํงานบรรลุตามเป้าหมาย 

1 1 1 1.00 

36. องคก์รมสีวสัดกิารสขุภาพ 1 1 1 1.00 
37. องคก์รมกีารใหค้วามสาํคญัเกีย่วกบั
ความสมดุลระหวา่งการทาํงานและชวีติ
สว่นตวั 

1 1 1 1.00 

38. องคก์รใหค้วามสาํคญัในการดแูล
คา่ตอบแทนของคนเก่งเป็นกรณพีเิศษ 

1 1 1 1.00 
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