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การศึกษาเรื่องน้ี มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาหาปจัจยัและวิเคราะห์ความสําคญัของ

ปจัจยัในการรกัษาคนเก่งขององค์กร ตลอดจนเพื่อนําเสนอแนวทางในการรกัษาคนเก่งของ
องคก์ร 

การศกึษาใชแ้บบสอบถามเพือ่ โดยเกบ็ขอ้มลูกบัประชากรกลุม่เป้าหมาย คอื คนเก่ง
ซึ่งทําหน้าที่หวัหน้าโครงการในองค์กรกรณีศกึษาจํานวนทัง้สิ้น 50 คน การวเิคราะห์ใช้สถติ ิ
เชงิพรรณนา สว่นการวเิคราะหร์ะดบัอทิธพิลของปจัจยัต่อการคงอยูข่องคนเก่งในองคก์รใชห้ลกั
ของ Likert Scale โดยแบ่งเป็น 3 ระดบั คอื มอีทิธพิลมาก (2.34-3.00) มอีทิธพิล (1.67-2.33) 
และไมม่อีทิธพิล (1.00-1.66)  

ผลของการศึกษา พบว่า ปจัจยัที่มอีิทธิพลมากต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร
ประกอบไปดว้ย 1. เสถยีรภาพทางการเงนิของบรษิทั (2.66) 2. สภาพแวดลอ้มในการทํางาน
และบรรยากาศทัว่ไปสะดวกและปลอดภยั (2.58) 3. บริษัทไม่มนีโยบายเลิกจ้างพนักงาน 
(2.58) 4. การปรบัเงนิเดอืนทีเ่พิม่ขึน้ในแต่ละปี (2.54) 5. ผลตอบแทน เงนิเดอืน (2.52) 6. เงิน
โบนสั (2.42) 7. อสิระในการทํางานทีไ่ดร้บัมอบหมาย (2.36) 8. ความสะดวกในการเดนิทางมา
ทาํงาน (2.36) 

ปจัจยัทีม่อีทิธพิลมาก 3 อนัดบัแรกนัน้ เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วกบัองคก์ร และเกี่ยวขอ้งกบั
ความมัน่คง เน่ืองจากความต้อการของคนเก่งจะไม่ได้มองแค่ผลตอบแทนในปจัจุบนั แต่ให้
ความสาํคญักบัความมัน่คงและผลตอบแทนทีจ่ะไดใ้นอนาคตดว้ย 

แนวทางเพือ่การรกัษาคนเก่งในองคก์รกรณีศกึษาในเรื่อง 1. การทาํใหพ้นักงานรูส้กึ
มัน่คงและเป็นที่ยอมรบั เช่น มกีารสื่อสารนโยบายของบริษัทที่ชดัเจนเป็นรูปธรรม ข้อมูล
สภาวะการณ์ของบรษิทัแก่คนเก่ง 2. การจ่ายค่าตอบแทนและใหร้างวลั อาท ิใหค้่าตอบแทน
เป็นพเิศษในกรณีทีค่นเก่งบรหิารงานโครงการไดส้ําเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร 3. การปรบั
ตําแหน่งสําหรบัคนเก่ง ใหค้นเก่งมตีําแหน่งที่แตกต่างจากพนักงานทัว่ไป 4. การส่งเสรมิเพื่อ
การเรยีนรู ้อาท ิการสง่เสรมิใหเ้รยีนต่อในระดบัสงูขึน้ หรอืสง่เขา้อบรมทีต่่างประเทศ 5. การให้
อสิระในการทํางาน ใหอํ้านาจในการตดัสนิใจในการบรหิารโครงการทีค่นเก่งรบัผดิชอบอยู ่
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สาขาวชิา การจดัการอุตสาหกรรม  ลายมอืชื่ออาจารยท์ีป่รกึษา 
ปีการศกึษา   2557    



จ 
 

 

AMPORN PHANCHUE : A STUDY OF FACTORS AFFECTING TALENT 
RETENTION.  ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR DR. SAKCHAI 
KIRINPANU, 84 PP. 
 
The research objectives were study on the factors that affect to talent 

retention, analyze significance of talent retention’s factors and offer the ways how to 
retain talent for organization. 

The survey used a questionnaire as a research instrument to correct and 
record information from 50 talent employees that cover all of Project leaders in case 
study organization.  The descriptive statistical analysis has been implemented.  The 
affecting retention level analysis had used Likert Scale by divided as 3 levels : High 
affect (2.34-3.00), Affect (1.67-2.33) and Not affect (1.00-1.66). 

The research showed  the high score factors which affect talent retention as 
follows : 1. Company’s financial stability (2.66) 2. Comfortable and safety working 
environment (2.58) 3. Employee lay off policy (2.58) 4. Annual salary increasing rate 
(2.54) 5. Compensation/ Salary (2.52) 6. Annual bonus (2.42) 7. Respective and 
Independent work (2.36) 8. Convenient transportation (2.36)  

The top 3 factors which highly affect talent retention are concerned with 
organization’s stability because talents do not pay attention on current compensation, 
but they pay attention on organization’s stability and future compensation. 

The guidelines to retain talent are recommended as follows : 1. To establish 
stability and respectfulness for employees : such as organization should inform obvious 
policy, organization situation to talent etc.  2. To pay compensation and reward : such 
as pay special compensation when talent can manage their responsible project 
achieved organization’s target.  3. To promote the talents’ career path should be 
different with general staff.  4. To support : the talents’ education for higher level and 
oversea training.  5. To provide working freedom and give authority for them to make 
decisions on their responsible project. 
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การศกึษาเรื�อง ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองค์กร สามารถสําเรจ็ด้วยดี
ได้ด้วยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย ์ดร. ศกัดิ *ชยั ครินิทรภ์าณุ ซึ�งเป็นอาจารยท์ี�ปรกึษา   
ที�ให้ความรู้ คําปรกึษา แนะนํา ตลอดจนตรวจสอบข้อบกพร่องต่างๆ ในการทําสารนิพนธ์
จนกระทั �งเสรจ็สมบรูณ์ ผูศ้กึษาขอกราบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสนี7 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารยภ์าควชิาบรหิารธุรกจิทุกท่าน ที�ไดอ้บรมสั �งสอนและมอบ
ความรู้อันเป็นประโยชน์อย่างยิ�งในการนําไปใช้ประโยชน์ต่อไป กราบขอบพระคุณคุณพ่อ     
คุณแม่ ขอบคุณทุกๆ กําลงัใจที�ช่วยเหลือและเป็นกําลังใจ จนสามารถทําสารนิพนธ์ฉบบันี7 
สําเร็จได้ด้วยดี และขอขอบคุณพนักงานและผู้บรหิารในบรษิัทกรณีศึกษาที�เสยีสละเวลาให ้
ความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามและใหข้อ้มลูที�เป็นประโยชน์ในการศกึษาครั 7งนี7  

หากมสีิ�งใดขาดตกบกพรอ่งหรอืมขีอ้ผดิพลาดประการใด ผูศ้กึษาขออภยัเป็นอย่างสูง
ในขอ้บกพรอ่งนั 7น และหวงัว่าการศกึษานี7จะเป็นประโยชน์ไมม่ากกน้็อยสําหรบัผูท้ี�สนใจจะศกึษา
รายละเอยีดต่อไป  

ท้ายสุดนี7 ด้วยความดีหรือประโยชน์อันใด เนื�องจากสารนิพนธ์เล่มนี7 ขอมอบแด่    
คุณพ่อ คุณแม ่ที�ไดอ้บรมและใหก้ําลงัใจผูศ้กึษามาตลอดในทุกเรื�อง 
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บทที� 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

การดําเนินธุรกจิในปจัจุบนัการแข่งขนัของแต่ละองค์กรนั �นสูงมาก ทุกองค์กรต้องมี
การปรบัปรงุ ยดืหยุน่ มทีศิทางที&ชดัเจน และปรบัไดอ้ยา่งรวดเรว็ตามสถานการณ์ที&เปลี&ยนแปลง
ตลอดเวลา การที&องค์กรจะมคีวามสามารถในการแข่งขนั รกัษาเสถยีรภาพในการดําเนินธุรกจิ
และเตบิโตก้าวหน้าขึ�นไดน้ั �น การจดัเตรยีมความพรอ้มทรพัยากรของบรษิทัเป็นสิ&งจาํเป็น และ
ทรพัยากรที&มีค่ายิ&งขององค์กรก็คือ ทรพัยากรมนุษย์ ซึ&งเป็นปจัจยัสําคัญในการขบัเคลื&อน
องคก์รใหค้งอยูท่่ามกลางกระแสการแข่งขนั เป็นปจัจยันําพาองคก์รไปสู่เป้าหมายและก้าวสู่การ
เป็นองค์การชั �นนําได้อย่างประสบความสําเรจ็ ทุนมนุษย์เป็นสนิทรพัย์ที&จบัต้องไม่ได้แต่ทวี
ความสําคญัมากขึ�นเรื&อยๆ ในโลกธุรกจิที&มกีารเปลี&ยนแปลงตลอดเวลาอย่างในปจัจุบนั อนึ&งใน
แง่ของการดําเนินธุรกจิความคุม้ค่าอย่างสูงสุดในการลงทุนกบัทุนมนุษยน์ั �น ไม่ใช่การลงทุนกบั
พนักงานทุกคนในรปูแบบเดยีวกนัเพื&อไม่ใหเ้ป็นการลงทุนที&เกนิเหตุ (Over Investment) ทั �งนี�
เพื&อใหคุ้ม้ค่า มปีระสทิธภิาพและก่อใหเ้กดิประสทิธผิลอยา่งสงูสุดองคก์รต้องลงทุนโดยมรีปูแบบ
เฉพาะสําหรบับุคลากรที&เป็น “คนเก่ง” ซึ&งเป็นบุคคลที&มศีกัยภาพและความสามารถสูงในการ
ยกระดบัความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร กลุ่มคนเก่งนั �นแม้จะเป็นกลุ่มบุคคลจํานวน
เพยีง 20% ในองคก์ร แต่สามารถสรา้งผลการดําเนินงานใหก้บัองคก์รไดถ้งึ 80% ในขณะที&กลุ่ม
พนักงานทั &วไปจํานวน 80% จะมสี่วนในการสนับสนุนให้การดําเนินงานขององค์กรประสบ
ความสําเรจ็เพยีง 20% เท่านั �น (พลัลภา เอี&ยมสอาด.  2552 : 1 ; อ้างองิจาก Lance, A. 
Berger ; and Dorothy, R. Berger.  2004 : 12) 

ในศตวรรษที& 21 การบรหิารจดัการคนเก่ง “Talent Management” ไดท้วคีวามสําคญั
ขึ�นเรื&อยๆ สภาพการณ์แข่งขนัที&สูงขึ�น สภาวะการดําเนินธุรกจิที&ต้องปรบัตวัตลอดเวลา องคก์ร
ตอ้งมคีนเก่งเป็นฟนัเฟืองสําคญัในการขบัเคลื&อนองคก์รเดนิหน้าอย่างมั &นคง สําหรบัการบรหิาร
จดัการคนเก่งนั �น องค์กรต้องดําเนินการตั �งแต่กระบวนการสรรหาและระบุคนเก่ง การพฒันา  
คนเก่ง และสิ&งสาํคญัที&จะทาํใหก้ารลงทุนคุม้ค่า คอื การรกัษาคนเก่งใหท้ํางานกบัองคก์รในระยะ
ยาว เพื&อดงึศกัยภาพในตวัคนเก่งออกมาใชใ้หไ้ดอ้ย่างสูงสุด การรกัษาใหค้นเก่งอยู่ในองคก์รได้
ในระยะยาวนั �น การบรหิารเฉพาะสําหรบัคนเก่งเป็นสิ&งจาํเป็น เป็นความทา้ทายขององคก์รที&จะ
บรหิารเพื&อตอบสนองความต้องการ ความคาดหวงัของคนเก่ง ให้คนเก่งรูส้กึผูกพนั เป็นส่วน
หนึ&งในองค์กรและต้องการนําศกัยภาพของตนเองที&มอียู่ทุ่มเทเพื&อองค์กร องค์กรจะต้องเอา
ความเฉลยีวฉลาด ความคดิสรา้งสรรค ์และความสามารถในการเรยีนรูข้องตนออกมาใชใ้หเ้ป็น
ประโยชน์มากที&สุด องค์กรต้องปรบักลยุทธ์ในการบรหิารพฒันาทรพัยากรบุคคลอย่างจรงิจงั 
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เป็นผูผ้ลกัดนัหาหนทางที&จะจงูใจใหพ้นกังานทุ่มเทตั �งใจทาํงานอยา่งเตม็กําลงัความสามารถและ
เตม็ประสทิธภิาพ การลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที&มคีวามสามารถนอกจากจะทํา
ให้องค์กรสูญเสยีความสามารถในการแข่งขนัแล้ว ยงัมตี้นทุนตามมาอกีมากตั �งแต่ค่าใช้จ่ายใน
การสรรหาพนกังานใหม ่ค่าใชจ้า่ยในการอบรมพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้ทีกัษะ ความชํานาญ
สอดคล้องกบัความคาดหวงัและวฒันธรรมองคก์รรวมทั �งค่าเสยีโอกาสในช่วงที&พนักงานใหม่ยงั
ไมส่ามารถปฏงิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพในช่วงแรกของการทาํงานในองคก์ร 

ทั �งนี� สําหรบัองคก์รกรณีศกึษานั �นมรีะบบการจดัการด้านทรพัยากรบุคคลสําหรบัทุก
กลุ่มพนักงานในระดบัเดยีวกนัไม่ได้มกีารจดัทําแนวทางบรหิารเป็นพเิศษสําหรบักลุ่มคนเก่ง 
จากข้อมูลของบรษิัทกรณีศึกษา พบว่า บรษิัทประสบปญัหาอัตราการลาออกของพนักงาน    
คนเก่งสูงเมื&อเทียบกับอัตราการลาออกของพนักงานทั &วไป โดยอัตราส่วนการลาออกของ
พนักงานคนเก่งนั �นอยู่ที&รอ้ยละ10 ในขณะที&อตัราส่วนการลาออกของพนักงานทั &วไปนั �น อยู่ที&
รอ้ยละ 2 ซึ&งในแงข่องการสญูเสยีและผลกระทบต่อองคก์รนั �น การลาออกของคนเก่งมผีลกระทบ
มากกว่าพนักงานทั &วไป โดยเฉพาะผลกระทบด้านต้นทุนการสรรหาพนักงานใหม่ ต้นทุนการ
ผลติ ความสูญเสยีความรูเ้ฉพาะด้านที&คนเก่งนั �นๆ เชี&ยวชาญ ความเสี&ยงในการหลุดรอดของ
ขอ้มูลเทคนิคและความลบัของแผนพฒันาขององค์กร ซึ&งล้วนแล้วแต่มผีลกระทบโดยตรงต่อ
ความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รทั �งสิ�น องคก์รจงึจาํเป็นต้องมมีาตรการในการดําเนินการ
บรหิารจดัการสาํหรบัคนเก่งโดยเฉพาะเพื&อแกไ้ขปญัหาการลาออกของพนกังานคนเก่ง 

อนึ&ง การรกัษาทุนมนุษย์เพื&อเพิ&มความได้เปรยีบทางการแข่งขนัระยะยาวโดยการ
บรหิารจดัการคนเก่งนั �นจะมวีธิกีารที&แตกต่างกนัในแต่ละองค์กรเพราะการบรหิารจดัการจะ
ขึ�นอยู่กับการประยุกต์ให้สอดรับกับลักษณะงาน ลักษณะธุรกิจ นโยบายและวัฒนธรรม
องค์กร เพื&อการบรหิารจดัการคนเก่งถูกทศิทางองค์การจะต้องรบัรูถ้งึความต้องการหรอืความ
คาดหวงั ความพงึพอใจในงานที&ทําของคนเก่ง เนื&องจากธรรมชาตขิองคนเก่งจะมคีวามต้องการ
การเรยีนรูต้ลอดเวลา ความปรารถนาที&จะเหน็ผลสําเรจ็ของงาน ความต้องการเพิ&มมลูค่างาน  
ใหม้ากยิ&งขึ�น ดงันั �นผูศ้กึษาจงึสนใจที&จะศกึษาประเดน็นี�เพื&อใหเ้กดิความเขา้ใจที&ชดัเจนมากขึ�น
และสามารถนําไปประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารงานองคก์ร 

 
วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

1. เพื&อวเิคราะหห์าปจัจยัในการรกัษาคนเก่งในองคก์ร 
2. การวเิคราะหค์วามสาํคญัของ ปจัจยัที&มผีลต่อการตอบสนองเพื&อการรกัษาคนเก่ง 
3. เพื&อนําเสนอแนวทางในการรกัษาคนเก่งขององคก์ร 
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ขอบเขตการศึกษา 
1. ขอบเขตและเนื�อหาของการศกึษา 
กรอบแนวความคิดของการศึกษานั �นจะศึกษาถึงทฤษฎีการบรหิารจดัการคนเก่ง 

แนวความคดิและทฤษฏใีนการรกัษาคนเก่ง ความพงึพอใจ แรงจูงใจในการทํางาน และความ
คาดหวงั ความตอ้งการของมนุษยเ์พื&อใหท้ราบถงึปจัจยัในการรกัษาคนเก่ง 

2. พื�นที&ในการศกึษา 
การศกึษาในครั �งนี�จะศกึษาในองคก์รที&เป็นโรงงานผลติรถยนต์ ซึ&งผลติรถยนต์นั &งส่วน

บุคคลที&มคีุณภาพในอนัดบัต้นๆ ของประเทศไทย เห็นได้จากรางวลัที&ได้รบั อาท ิในปี พ.ศ.
2557 รถยนต์ที&ผลติของโรงงานได้รบัการจดัอนัดบัให้เป็นที&หนึ&งในกลุ่มซบัคอมแพคท์สําหรบั
รถยนตใ์หมคุ่ณภาพสงูสุดจากการศกึษาวจิยัคุณภาพรถใหม่ของสถาบนั เจ.ด.ี พาวเว่อร ์เอเชยี
แปซฟิิก เป็นตน้ 

3. ประชากร 
กลุ่มประชากรที&เป็นเป้าหมายในการศึกษาครั �งนี� คือ กลุ่มคนเก่งซึ&งเป็นหัวหน้า

โครงการ (Project Leader) สงักดัในส่วนงานพฒันาคุณภาพรถรุ่นใหม่ทั �งหมด ประกอบไปดว้ย
หัวหน้าโครงการที&ส ังกัดอยู่ในแผนกวิศวกรคุณภาพ แผนกตรวจสอบคุณภาพรถ แผนก
ตรวจสอบความสอดคล้องกบักฎหมายและข้อกําหนด แผนกควบคุมคุณภาพชิ�นส่วนรถยนต ์
โดยมทีั �งสิ�น 50 คน อนึ&งการศกึษาจะครอบคลุมกลุ่มประชากรทั �งหมด จงึไมม่กีารสุ่มตวัอยา่ง 

4. ช่วงเวลาของการศกึษา 
กําหนดช่วงระยะเวลาในการศกึษาตั �งแต่เดอืนมนีาคม ถงึเดอืนกรกฏาคม 2557 
 

แหล่งข้อมลูของการศึกษา 
แหล่งขอ้มลูการศกึษาครั �งนี� ประกอบไปดว้ยแหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) และ

แหล่งขอ้มลูทุตยิภมู ิ(Secondary Data) 
1. แหล่งขอ้มลูปฐมภมู ิ(Primary Data) ไดจ้ากการสาํรวจโดยใชแ้บบสอบถาม 
2. แหล่งขอ้มูลทุตยิภูม ิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่ง 

ข้อมูลต่างๆ ที&เกี&ยวข้อง เช่น ตําราเรยีน หนังสอื รายงานผลการวิจยั บทความ และทําการ
สบืคน้ขอ้มลูเพิ&มเตมิทางอนิเทอรเ์น็ต 
 
ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รบั 

1. ทาํใหท้ราบปจัจยัในการรกัษาคนเก่งขององคก์รกรณศีกึษา 
2. ทาํใหท้ราบระดบัความสาํคญัของปจัจยัที&มผีลต่อการรกัษาคนเก่งขององคก์ร 
3. สามารถนําเสนอแนวทางในการบรหิารจดัการเพื&อรกัษาคนเก่งขององคก์ร 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ  
1. คนเก่ง (Talent) 
ประไพวรรณ สมัมาทติฐ ิ(2552 : 8) ได้อธบิายไว้ว่า คอื บุคคลที&มคีวามรู้ ทกัษะ 

ความสามารถ ตลอดจนผลการปฏบิตัิงาน (Performance) และศักยภาพในการปฏบิตัิงาน 
(Potential) อยู่ในระดบัสูงกว่าบุคคลอื&น อกีทั �งยงัมภีาวะความเป็นผูนํ้า มคีวามคดิสรา้งสรรค ์มี
ทกัษะในการตดิต่อสื&อสาร มคีวามสามารถในการแกป้ญัหาต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง มคีวามสามารถ
ในการจูงใจ และแนะนําผู้อื&น รวมทั �งมคีวามต้องการที&จะประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายที&
องคก์ารไดก้ําหนดไว ้

พลัลภา เอี&ยมสอาด (2552 : 10) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า คอื ผูท้ี&มคีุณลกัษณะโดดเด่น
แบบที&แต่ละองค์กรต้องการ ที&สําคญัคือต้องมแีรงบนัดาลใจ มคีวามมุ่งมั &นในการทํางานให้
องค์กร สามารถปรบัตัวเข้ากับผู้อื&นรวมถึงวัฒนธรรมการทํางานขององค์การได้ดี อาจไม่
จาํเป็นต้องเป็นคนฉลาดก็ได้ แต่ต้องมคีวามกระตอืรอืรน้พรอ้มที&จะเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา  

อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2537 : 45-47) ไดใ้หค้วามหมายของคนเก่งไว ้2 ความหมาย คอื  
1) เป็นบุคลากรที&มคีวามสามารถพเิศษส่วนบุคคลที&แตกต่างจากผูอ้ื&น  
2) เป็นบุคลากรที&เป็นคนเก่ง มคีวามเก่งทั �งเรื&องงานและเรื&องคนนั �น คอื Talent 

People จะตอ้งเป็น “คนเก่ง” และ “คนด”ี 
เอเลก็เบ โจเอล อเลโบลา (Elegbe, Joel Alemibola.  2010 : 5) ไดใ้หค้ํานิยามของ

คนเก่งไว้ว่า คอื บุคคลที&มคีวามสามารถด้านเทคนิคและมศีกัยภาพความเป็นผูนํ้าซึ&งสําคญัต่อ
ความสาํเรจ็ขององคก์ร 

กาน มูฮมัหมดั ; อยัยูบ อามนั ; และ บาลอค กาดา บาค (Khan, Muhammad ; 
Ayub, Amna ; and Baloch, Qadar Baksh.  2013 : 31) ไดใ้หค้ํานิยามของคนเก่งไวว้่าเป็น
การรวมความสามารถของบุคคล เป็นพรสวรรค์ ทกัษะ ความรู ้ประสบการณ์ ภูมปิญัญา การ
ตดัสนิใจ นิสยั บุคลกิภาพและการผลกัดนัในตวัของคนเก่ง อกีทั �งยงัรวมถงึความสามารถในการ
เรยีนรูแ้ละเตบิโต 

จากคําจํากดัความข้างต้น ผู้ศกึษาขอให้คําจํากดัความของคนเก่งว่า คอื บุคคลที&มี
ความรู ้ทกัษะ ความสามารถและมศีกัยภาพในเชงิเทคนิค ตลอดจนมทีกัษะในดา้นการเป็นผูนํ้า 
สามารถเรียนรู้ แก้ปญัหาด้วยตนเองและแนะนําผู้อื&นได้ เป็นกําลังหลักที&สามารถผลักดัน
เป้าหมายขององคก์รใหป้ระสบความสาํเรจ็ 
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2. บริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management) 
ประไพวรรณ สมัมาทติฐ ิ(2552 : 8) ได้อธบิายไว้ว่า หมายถงึ การบรหิารจดัการ

บุคคลที&องคก์ารกําหนดว่าเป็น คนเก่ง โดยการบรหิารจดัการทั �งในเรื&องของการกําหนดหรอืระบุ
ว่าใครเป็นคนเก่งขององคก์ร 

พลัลภา เอี&ยมสอาด (2552 : 11) ได้ใหค้วามหมายไว้ว่า คอื การคดิวเิคราะห์และ
วางแผนกําหนดกลยุทธ์หรอืเครื&องมอืเพื&อใช้ในการสรรหา พฒันาและรกัษาไว้ซึ&งคนเก่งของ
องค์การ โดยวธิีการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลที&มปีระสิทธภิาพจะต้องสอดรบักับความ
แตกต่างของบุคลากรแต่ละประเภทในองค์การ จึงจะส่งผลให้องค์การสามารถดํารง
ความสามารถในการแขง่ขนัรวมถงึสรา้งความไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่อื&นได ้

เอเลก็เบ โจเอล อเลโบลา (Elegbe, Joel Alemibola.  2010 : 6) ไดใ้หค้ํานิยามของ
การบรหิารจดัการคนเก่งไว้ว่า คือ การบรหิารอย่างองค์รวมในเรื&องทุนมนุษย์ให้ขบัเคลื&อน
องค์กรทั �งในระยะสั �นและระยะยาวโดยการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร ความผูกพนั ความสามารถ 
ศกัยภาพ ผ่านทางการรวมกนัของการจดัหาคนเก่ง พฒันากระบวนการสั &งงานที&สอดคล้องกบั
เป้าหมายธุรกจิ 

คอลลงิ เดวดิ จ ี; และ เมลา คาเมล (Collings, Devid G. ; and Mellahi, Kamel.  
2009 : 2-3) ไดอ้ธบิายไวว้่าการบรหิารจดัการคนเก่ง เป็นกจิกรรมและกระบวนการระบุตําแหน่ง
สําคญัที&จะสร้างความแตกต่างในการสร้างอํานาจในการแข่งขนั สร้างและพฒันาบุคลากรที&มี
ศกัยภาพ เพื&อเตรยีมเตมิเตม็ในตําแหน่งทุกตําแหน่ง ไมใ่ช่เฉพาะตําแหน่งผูบ้รหิารระดบัสงู 

มาจานยา โยกติา ; และ ซาร ์ไมตร ี(Mandhanya, Yogita ; and Shah, Maitri.  
2010 : 43) ไดใ้หค้ํานิยามของการบรหิารจดัการคนเก่งไวว้่า คอื กระบวนการของการพฒันา
และรวบรวมพนักงานใหม่ การพัฒนาและรักษาพนักงานปจัจุบัน และการดึงดูดผู้มี
ความสามารถเขา้ทาํงานกบัองคก์ร 

สรุปได้ว่าการบริหารจัดการคนเก่ง หมายถึง การวิเคราะห์ การวางแผน การ
ดาํเนินงานในดา้นการจดัการทรพัยากรบุคคลเพื&อใชใ้นการสรรหา พฒันาและรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่
ในองค์กร เพื&อให้เป้าหมายขององค์กรสําเรจ็สามารถสร้างความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์รได ้
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ขั <นตอนการดาํเนินการศึกษา 
 
ตารางที& 1 แผนงานและระยะเวลาการดาํเนินงาน 

 

 

 

 



บทที� 2 
หลกัการพื�นฐาน เอกสาร และงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 
ปจัจุบนัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยไ์ดท้วบีทบาทสําคญักลายเป็นกลยุทธท์าง

ธุรกจิที!ช่วยสรา้งอํานาจทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร เนื!องจากถงึแมว้่าองคก์รจะมคีวามพรอ้ม
ทั ,งในด้านงบประมาณ อุปกรณ์ เครื!องมอืต่างๆ แต่ขาดผู้ปฏบิตังิานที!ด ีไม่มคีวามรู ้ขาดความ
ซื!อสตัยส์ุจรติไม่ประพฤตอิยู่ในระเบยีบวนิัย และไม่มคีวามรบัผดิชอบแลว้ การบรหิารงานใน
องคก์รนั ,นกจ็ะไม่ประสบความสําเรจ็ (พมิพพ์ฑัรา สนิธุรตัน์.  2556 : 27) ดงันั ,นองคก์รจาํเป็น
อยา่งยิ!งที!จะตอ้งดาํเนินการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์เพราะการจดัการทรพัยากรมนุษยจ์ะ
ทําใหบุ้คคลที!ปฏบิตังิานในองคก์ารมขีวญัและกําลงัใจในการปฏบิตังิาน เกดิความจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กร และจะช่วยพฒันาให้องค์การเจรญิเติบโต เพราะการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ เป็น
สื!อกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื!อแสวงหาวิธกีารให้ได้บุคคลที!มคีุณสมบตัิ
เหมาะสมเขา้มาทาํงานในองคก์ารใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดทาํใหอ้งคก์ารเจรญิเตบิโตและพฒันายิ!ง  

อนึ!งในเชงิเศรษฐศาสตรถ์ือว่าการลงทุนกบัทรพัยากรมนุษยท์ี!เป็นคนเก่งนั ,นจะเป็น
การลงทุนที!คุ้มค่าเพราะช่วยให้เกดิประสทิธภิาพและการพฒันาองค์กรอย่างยั !งยนื เพราะกลุ่ม
คนเก่งจะเป็นกลุ่มคนจาํนวนเพยีงรอ้ยละ 20 ในองคก์ร แต่สามารถสรา้งผลดําเนินงานใหอ้งคก์ร
ไดถ้งึรอ้ยละ 80 (พลัลภา เอี!ยมสอาด.  2552 : 1) ในศตวรรษก่อนองคก์รต้องการพนักงานคน
เก่งเพยีงรอ้ยละ 17 แต่ในปี พ.ศ. 2554 องคก์รมงีานที!ต้องการพนักงานที!มคีวามรูเ้พิ!มขึ,นเป็น
รอ้ยละ 60 (Khan, Muhammad ; Ayub, Amna ; and Baloch, Qadar Baksh.  2013 : 32)   
ซึ!งแนวโน้มอันดบัแรกที!มผีลกระทบต่อการบรหิารบุคคลในปจัจุบนั คอื เรื!องการขาดแคลน
พนักงานที!มฝีีมอืดีๆ ด้วยความเจรญิทางด้านเทคโนโลยทีี!เกิดขึ,นอย่างรวดเรว็และมากมาย 
องคก์รตอ้งการพนกังานที!มฝีีมอืดมีทีกัษะและความสามารถสูง หลายองคก์รมองหาคนเก่งแบบ
เดยีวกนั ปจัจยัที!ทําใหเ้กดิการขาดแคลนคนเก่งนั ,นมทีั ,งปจัจยัผลกัจากภายใน (Internal Push)
และปจัจยัดงึจากภายนอก (External Pull) ตลาดแรงงานยงัขาดพนักงานที!มฝีีมอือยู่มาก        
มอีงค์กรที!ต้องการคนเก่งมากแต่ในตลาดมใีห้เลอืกน้อย ทําให้องค์กรจําเป็นที!จะต้องป้องกนั
ปญัหาการขาดแคลนพนกังานที!มฝีีมอืโดยการสรา้งระบบการรกัษาพนกังานที!มคีวามสามารถให้
อยูท่าํงานกบัองคก์ร (Elegbe, Joel Alemibola.  2010 : 4) 

 
หลกัการพื�นฐาน 

ในการศกึษาครั ,งนี, ผู้ศกึษาได้ศกึษาเอกสารและงานวจิยัที!เกี!ยวขอ้ง และได้นําเสนอ
ตามหวัขอ้ต่อไปนี, 
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1. แนวความคดิของการบรหิารคนเก่ง 
2. อุปสรรคต่อประสทิธผิลของการบรหิารจดัการคนเก่ง 
3. ผลกระทบจากการลาออกของคนเก่ง 
4. ความพงึพอใจในการทาํงาน 
5. ผลของความไมพ่งึพอใจในงาน 
6. ทฤษฎคีวามตอ้งการตามลาํดบัขั ,นของมาสโลว ์
7. ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ 
8. ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอรเ์ฟอร ์
9. ทฤษฎคีวามตอ้งการของแมค็แคลล็แลนด ์
10. ทฤษฎคีวามคาดหวงั 
11. ทฤษฎกีารตั ,งเป้าหมาย 
12. งานวจิยัที!เกี!ยวขอ้ง 

 
แนวความคิดของการบริหารคนเก่ง 

การบรหิารจดัการคนเก่งนั ,นเกดิขึ,นจากการดําเนินธุรกจิเอกชน โดยเป็นแนวคดิและ
เครื!องมอืสําคญัในการดําเนินกลยุทธ์ด้านการบรหิารเพื!อความอยู่รอดขององค์กรภายใต้ภาวะ
สงครามแย่งชงิคนเก่ง ซึ!งเกดิการเปลี!ยนแปลงหลายอย่างทั ,งภาวะขาดแคลนคนเก่ง การยา้ย
สบัเปลี!ยนงานบ่อย บรษิทัต้องการคนโดยเฉพาะอย่างยิ!งคนเก่งมากกว่าคนต้องการบรษิทั การ
แข่งขนัแย่งชงิคนเก่งจะทวคีวามรุนแรงขึ,นเพราะคนเก่งสามารถสรา้งความได้เปรยีบทางการ
แขง่ขนัไดม้ากกว่าเครื!องจกัร ทําเลที!ตั ,งหรอืทุนประเภทอื!นๆ (พลัลภา เอี!ยมสอาด.  2552 : 11) 
การบรหิารจดัการคนเก่งจะทําให้เกดิความสามารถในการแข่งขนัที!ย ั !งยนื ในขณะที!ทุนทางการ
เงนินั ,นไม่ไดม้มีากตลอดเวลาและไม่ใช่กําแพงป้องกนัคู่แข่งขนัในระยะยาว ส่วนเทคโนโลยใีหม่
และกระบวนการนวตัรกรรมนั ,นกจ็ะถูกคู่แข่งทําตามได้ง่ายและสรา้งความสามรถในการแข่งขนั
ไดช้ั !วคราวเท่านั ,น ในปี ค.ศ. 2007 The Boston Consulting Group ร่วมกบั World Federation 
of Personnel Management Associations ได้ศกึษาใน 17 ประเทศ ด้านการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรบุคคล พบว่า 9 ใน 17 ประเทศใหค้วามสําคญัในการบรหิารจดัการคนเก่งเป็นอนัดบั
แรก (Heinen, J. Stephen ; and Colleen, O’Neill.  2004 : 26) แรงผลกัดนัต่างๆ ไดท้ําให้
มมุมองในดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้ปลี!ยนแปลงไป 
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ตารางที! 2 การเปลี!ยนแปลงของมมุมองดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
มมุมองในอดีต มมุมองใหม่ 

พนกังานตอ้งการองคก์ร องคก์รตอ้งการพนกังาน 
เครื!องจกัร สนิทรพัยแ์ละวสัดุอุปกรณ์
ภายนอกสามารถทําใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบใน
การแขง่ขนัได ้

พนกังานคนเก่งในองคก์รสามารถทาํใหเ้กดิ
ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัได ้

พนกังานคนเก่งจะตอ้งแสดงความสามารถที!
แตกต่างจากผูอ้ื!นในบางดา้นได ้

พนกังานคนเก่งจะตอ้งแสดงความสามารถที!
แตกต่างจากผูอ้ื!นอย่างเหน็ไดช้ดัและ
หลากหลายหลายดา้นได ้

งานเป็นสิ!งหายาก พนกังานคนเก่งหายาก 
พนกังานมคีวามจงรกัภกัดแีละงานมคีวาม
มั !นคงปลอดภยั 

พนกังานมอีสิระที!จะเปลี!ยนงาน ความผกูพนั
ที!มต่ีอองคก์รเป็นเพยีงช่วงเวลาหนึ!งเท่านั ,น 

พนกังานยอมรบัค่าตอบแทนที!เป็นมาตรฐาน
ที!องคก์รหยบิยื!นให ้

พนกังานมคีวามตอ้งการค่าตอบแทนจาก
องคก์รมากกว่าแต่ก่อน 

 
ที!มา : อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์  (2537).  กลยุทธ์การบริหารและพฒันาพนักงาน 

ดาวเด่น.  หน้า 49. 
 

จะเหน็ได้ว่าตารางที! 2 การเปลี!ยนแปลงของมุมมองดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ได้แสดงให้เห็นถึงมุมมองที!เปลี!ยนไปทั ,งจากความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของเทคโนโลย ี      
การแข่งขนัที!รุนแรงขึ,นในโลกธุรกจิ การก้าวเขา้สู่โลกของเทคโนโลยสีารสนเทศที!ทําให้ขอ้มูล
ขา่วสารส่งถงึกนัอยา่งรวดเรว็ มกีารเปลี!ยนแปลงอยูต่ลอดเวลาและเกดิการเปลี!ยนแปลงไดอ้ย่าง
รวดเรว็ กอรปกบัค่านิยมและความต้องการของคนไดเ้ปลี!ยนไป ทําใหก้ารแข่งขนักนัขององคก์ร
ในการดําเนินกลยุทธ์ช่วงชงิคนเก่งรุนแรงขึ,น เพื!อความคุ้มค่าของการลงทุนและการได้มาซึ!ง
ความสามารถในการแขง่ขนั จนเกดิความเชื!อใหม่เกี!ยวกบัพนักงานคนเก่งซึ!งแตกต่างจากความ
เชื!อเดมิเกี!ยวกบัทรพัยากรมนุษย ์
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ตารางที! 3 ความเชื!อเกี!ยวกบัการบรหิารคนเก่ง 
ความเชื�อเดิมเกี�ยวกบัทรพัยากรมนุษย ์ ความเชื�อใหม่เกี�ยวกบัพนักงานคนเก่ง 

เชื!อว่าพนกังานคอืสนิทรพัยท์ี!สาํคญัที!สุดของ
องคก์ร 

เชื!อว่าพนกังานคนเก่งมสี่วนสนบัสนุนใหเ้กดิ
ผลงานระดบัองคก์ร 

ฝา่ยทรพัยากรมนุษยจ์ะตอ้งทาํหน้าที!ในการ
บรหิารจดัการบุคลากรในองคก์ร 

ผูจ้ดัการทุกๆ คนจะตอ้งมสี่วนรบัผดิชอบใน
การบรหิารจดัการพนกังานคนเก่ง 

การวางแผนสบืทอดตําแหน่งงานจะใชเ้วลา
ประมาณ 2 วนั ใน 1 ปี 

การบรหิารจดัการพนกังานคนเก่งเป็นงาน
หนึ!งที!สาํคญัขององคก์ร 

ผูนํ้าจะตอ้งทาํงานรว่มกบัพนกังานที!มอียู่ ผูนํ้าจะตอ้งสรา้งและพฒันาพนกังานคนเก่ง
ใหเ้กดิขึ,น 

 
ที!มา : อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์  (2537).  กลยุทธ์การบริหารและพฒันาพนักงาน 

ดาวเด่น.  หน้า 50. 
 

จากตารางที! 3 ความเชื!อเกี!ยวกบัการบรหิารคนเก่งจะเหน็ถงึการเปลี!ยนแปลงสําคญั
ในดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลแนวใหม่ซึ!งแตกต่างกบัแบบเดมิ ในแง่การใหค้วามสําคญักบั
ทรพัยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัตามผลงานที!องคก์รไดร้บั และงานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ไม่ใช่เป็นความรบัผดิชอบของฝ่ายทรพัยากรมนุษยฝ์่ายเดยีว หากแต่เป็นความรบัผดิชอบของ
ผูจ้ดัการในทุกฝา่ยดว้ย 
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ตารางที! 4 ขอ้แตกต่างของการบรหิารทรพัยากรแบบดั ,งเดมิกบัแบบใหม ่
แนวทางการบริหารคนแบบเดิม แนวทางการบริหารคนแบบใหม่ 

ฝา่ยทรพัยากรบุคคลจะตอ้งทาํหน้าที!
รบัผดิชอบในการบรหิารบุคลากรในองคก์าร 

ผูบ้รหิารทุกหน่วยงานรวมทั ,ง CEO จะตอ้งมี
หน้าที!ในการเพิ!มขดีความสามารถของคนเก่ง 

องคก์ารมกีารจา่ยเงนิเดอืนและสวสัดกิารที!ดี
ใหก้บัพนกังาน 

องคก์ารจะตอ้งปรบัเปลี!ยนระบบงานและ   
กลยทุธเ์พื!อดงึดดูและจงูใจรกัษาคนเก่ง 

การสรรหาคดัเลอืกพนกังานเปรยีบไดเ้ป็น
กระบวนการจดัซื,อ 
จดัหาบุคลการใหม้คีุณภาพ 

การสรรหาคดัเลอืกพนกังานเปรยีบไดเ้ป็น
การทําการตลาดเพื!อจงูใจคนเก่งเขา้มา
ทาํงานในบรษิทั 

เน้นการพฒันา คอื การจดัโปรแกรมการ
ฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน 

เน้นการพฒันาจะเกดิขึ,นไดจ้ากการ
มอบหมายงานการสอนงานและการเป็นพี!
เลี,ยงใหก้บัพนกังาน 

องคก์ารใหค้วามสําคญักบัพนกังานทุกๆ คน
อยา่งเท่าเทยีมกนั  
มองว่าพนกังานมคีวามสามารถเท่าๆ กนั
หมด 

องคก์ารมั !นใจกบัพนกังานในองคก์ารทุกๆ 
คน แต่องคก์ารจะมกีารลงทุนเพื!อจงูใจ
พนกังานที!มรีะดบัผลการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนัไป 

 
ที!มา : อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์  (2537).  กลยุทธ์การบริหารและพฒันาพนักงาน 

ดาวเด่น.  หน้า 148. 
 

การศกึษาวจิยัในหนังสอื War for Talent กล่าวไวว้่า องคก์รที!มผีลการดําเนินงานสูง
จะยอมรบัและให้ความสําคญัเป็นอย่างมากต่อการบรหิารจดัการคนเก่ง (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์.  
2537 : 147) หวัหน้างานมภีาระหน้าที!งานในการบรหิารและพฒันาคนเก่งที!ถูกคดัเลอืกขึ,นมาทํา
ให้รูปแบบหรอืแนวทางเลอืกในการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์เปลี!ยนไปตามกระแสการ
บรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลที!เปลี!ยนไปในเรื!องการบรหิารจดัการคนเก่งซึ!งข้อแตกต่างของ
การบรหิารแบบทรพัยากรบุคคลแบบดั ,งเดมิกบัแบบใหม ่

เพื!อการเตบิโตอยา่งยั !งยนืขององคก์รตอ้งมกีารเชื!อมโยงกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากร
มนุษยเ์ขา้กบักลยุทธท์างการบรหิารโดยจาํเป็นอย่างยิ!งที!จะต้องนําแนวคดิการบรหิารคนเก่งมา
ใช้เพื!อให้สามารถสรรหา พฒันา รกัษาและใช้ประโยชน์จากคนเก่ง เพราะคนเก่งจะมบีทบาท
สาํคญัในการขบัเคลื!อนยทุธศาสตรข์ององคก์รใหป้ระสบความสาํเรจ็  

 



 

 

 
ที!มา : Elegbe, Joel Alemibola. 

Developing World - Adopting
 

ระบบการบริหารจัดการคนเก่งนั ,น
องค์รวมทั ,งด้านเป้าหมายกลยุทธ์ของธุรกจิ การวางแผนกําลงัคน การบรหิารจดัการสมรรถนะ 
การสรรหา การแนะนําองค์กร ความผูกพนัของพนักงาน การบรหิารผลการปฏบิตัิงาน การ
วางแผนความสําเรจ็ การเรยีนรูแ้ละพฒันาอาชพี การบรหิารค่าตอบแทน และการประเมนิและ
รายงาน (Elegbe, Joel Alemi

 
อปุสรรคต่อประสิทธิผลของการบริหารจดัการคนเก่ง

การประสบความสําเรจ็ในการรกัษาพนักงานนั ,นต้องเริ!มจากวฒันธรรมองค์กรที!ให้
ความสําคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก ตวัอย่างในการดําเนินงานควรเริ!มจากหวัหน้างานระดบัสูง
แลว้ถ่ายทอดสู่ผูจ้ดัการฝ่ายตามลําดบัของผงัอง

รปูที! 1 ระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง 

Elegbe, Joel Alemibola.  (2010).  Talent Management in
Adopting Global Perspective.  p. 7. 

ระบบการบริหารจัดการคนเก่งนั ,น เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น
องค์รวมทั ,งด้านเป้าหมายกลยุทธ์ของธุรกจิ การวางแผนกําลงัคน การบรหิารจดัการสมรรถนะ 
การสรรหา การแนะนําองค์กร ความผูกพนัของพนักงาน การบรหิารผลการปฏบิตัิงาน การ
วางแผนความสําเรจ็ การเรยีนรูแ้ละพฒันาอาชพี การบรหิารค่าตอบแทน และการประเมนิและ

Elegbe, Joel Alemibola.  2010 : 7) 

อปุสรรคต่อประสิทธิผลของการบริหารจดัการคนเก่ง 
การประสบความสําเรจ็ในการรกัษาพนักงานนั ,นต้องเริ!มจากวฒันธรรมองค์กรที!ให้

ความสําคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก ตวัอย่างในการดําเนินงานควรเริ!มจากหวัหน้างานระดบัสูง
แลว้ถ่ายทอดสู่ผูจ้ดัการฝ่ายตามลําดบัของผงัองคก์ร (Chikumbi, Charity Nonde Luchembe
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Talent Management in the 

เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น       
องค์รวมทั ,งด้านเป้าหมายกลยุทธ์ของธุรกจิ การวางแผนกําลงัคน การบรหิารจดัการสมรรถนะ 
การสรรหา การแนะนําองค์กร ความผูกพนัของพนักงาน การบรหิารผลการปฏบิตัิงาน การ
วางแผนความสําเรจ็ การเรยีนรูแ้ละพฒันาอาชพี การบรหิารค่าตอบแทน และการประเมนิและ

การประสบความสําเรจ็ในการรกัษาพนักงานนั ,นต้องเริ!มจากวฒันธรรมองค์กรที!ให้
ความสําคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก ตวัอย่างในการดําเนินงานควรเริ!มจากหวัหน้างานระดบัสูง

ikumbi, Charity Nonde Luchembe.  
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2012 : 58) จากการศกึษาไดพ้บอุปสรรคสําคญั 7 ประการ ที!ทําใหก้ารบรหิารจดัการคนเก่งไม่
เกดิประสทิธผิล ประกอบไปดว้ย (Maria, Abrudan ; and Mirabela, Matei.  2008 : 29) 

1. ผูจ้ดัการอาวุโสไมใ่หเ้วลากบัการบรหิารจดัการคนเก่งอยา่งเพยีงพอ 
2. องคก์รไมส่่งเสรมิการสรา้งความรว่มมอืและการแบ่งปนัทรพัยากร 
3. ผูจ้ดัการไมพ่ฒันาความสามารถของคนและอาชพีอยา่งเหมาะสม 
4. ผู้จดัการไม่เต็มใจที!จะทําให้พนักงานแตกต่างกัน อาทิ ระดบัสูง กลาง ตํ!ากว่า

มาตรฐาน 
5. ผู้บรหิารระดบัสูงไม่ลงทุนอย่างเหมาะสมในการพฒันากลยุทธ์การบรหิารจดัการ

คนเก่ง 
6. หวัหน้างานอาวุโสไม่ทําใหก้ลยุทธ์การบรหิารจดัการคนเก่งสอดคล้องกบักลยุทธ์

ธุรกจิ 
7. ผูจ้ดัการไมท่าํใหก้ลุ่มคนที!ปฏบิตังิานตํ!ากว่ามาตรฐานมปีระสทิธภิาพ แมว้่าปญัหา

นั ,นจะเป็นปญัหาเรื,อรงั 
 

ผลกระทบจากการลาออกจากองคก์รของคนเก่ง 
การบรหิารจดัการคนเก่งนั ,นองคก์รตอ้งดาํเนินการตั ,งแต่กระบวนการสรรหา การสรา้ง

คนเก่ง และสิ!งสําคญัที!จะทําให้การลงทุนคุ้มค่า คอื การรกัษาคนเก่งให้ทํางานกับองค์กรใน 
ระยะยาว ตอ้งดงึศกัยภาพในตวัคนเก่งออกมาใชใ้หไ้ดอ้ย่างสูงสุด และสรา้งคนเก่งแบบที!องคก์ร
ต้องการ ซึ!งการรกัษาใหค้นเก่งอยู่ในองคก์รได้ในระยะยาวนั ,น การบรกิารเฉพาะสําหรบัคนเก่ง
เป็นสิ!งจําเป็น เป็นความท้าทายขององค์กรที!จะบรหิารเพื!อตอบสนองความต้องการ ความ
คาดหวงัของคนเก่ง ให้คนเก่งรูส้กึผูกพนัเป็นส่วนหนึ!งในองค์กรและต้องการนําศกัยภาพของ
ตนเองที!มีอยู่ทุ่มเทเพื!อองค์กร พนักงานที!ผูกพันกับองค์กรจะต้องการอยู่กับองค์กร โดย
พนักงานกลุ่มนี,จะเชื!อในเป้าหมายตลอดจนคุณค่าขององค์กรและจะพยายามให้ประสบ
ความสําเรจ็ตามเป้าหมาย (Hausknecht, John P. ; and Rodda, Julianne.  2009 : 272) 
องคก์รจะต้องเอาความเฉลยีวฉลาด ความคดิสรา้งสรรคแ์ละความสามารถในการเรยีนรูข้องตน
ออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์มากที!สุด องค์กรต้องปรบักลยุทธ์ในการบรหิารพฒันาทรพัยากร
บุคคลอย่างจรงิจงั เป็นผู้ผลกัดนั หาหนทางที!จะจูงใจให้พนักงานทุ่มเทตั ,งใจทํางานอย่างเต็ม
กําลงัความสามารถและเตม็ประสทิธภิาพ การรกัษาพนกังานที!เป็นกําลงัหลกันั ,นเป็นสิ!งสําคญัใน
การประคับประคองความพึงพอใจของลูกค้า เพิ!มยอดขาย ส่งเสริมการทํางาน ปรับปรุง
ความสัมพันธ์ของผู้จ ัดการและพนักงาน อีกทั ,งยังส่งผลให้แผนงานประสบความสําเร็จ 
(Chikumbi, Charity Nonde Luchembe.  2012 : 58) โดยกระบวนการรกัษาคนเก่งของการ
บริหารจดัการคนเก่งนั ,นเป็นสิ!งสําคัญเพราะหากองค์กรไม่สามารถรกัษาคนเก่งไว้และไม่
สามารถแข่งขนัแย่งชงิคนเก่งมาได้ การที!จะอยู่อย่างแขง็แกร่งในสภาพการแข่งขนัทางธุรกจิใน
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ปจัจุบันนี,เป็นไปได้ยากยิ!ง การลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที!มีความสามารถ
นอกจากจะทาํใหอ้งคก์รสญูเสยีความสามารถในการแขง่ขนัแลว้ ยงัมตี้นทุนตามมาอกีมากตั ,งแต่
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ ค่าใช้จ่ายในการอบรมพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์ห้มทีกัษะ 
ความชํานาญสอดคล้องกบัความคาดหวงัและวฒันธรรมองค์กรรวมทั ,งค่าเสยีโอกาสในช่วงที!
พนกังานใหมย่งัไมส่ามารถปฏงิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพในช่วงแรกของการทาํงานในองคก์ร 

หากองคก์รไมม่กีารบรหิารจดัการสาํหรบัคนเก่งที!ด ีคนเก่งกจ็ะรูส้กึไม่ชอบ ไม่พอใจที!
จะทํางานกบัองค์กร ทําให้มคีวามเป็นไปได้สูงที!คนเก่งจะลาออกจากองค์กร ส่งผลให้เกิดผล
กระทบต่อองคก์รหลายดา้น ไดแ้ก่ (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์  2537 : 77-80) 

1. การสญูเสยีความรูท้ี!อยูใ่นตวัคนเก่ง 
ความรูท้ี!อยูใ่นตวัของคนเก่งทั ,งความรูเ้กี!ยวกบัผลติภณัฑ ์ลกูคา้ คู่แขง่รวมถงึความรูท้ี!

เกี!ยวข้องกบัโครงสร้างองค์กรและลกัษณะธุรกิจของบรษิัทนั ,นเป็นความรู้ที!เกิดขึ,นภายในตวั
บุคคล (Tacit Knowledge) ซึ!งหากองคก์รขาดระบบการควบคุมความรูท้ี!ด ีจะทําใหอ้งคก์รเสยี
ความรูท้ี!อยูใ่นตวัคนเก่งซึ!งเป็นพลงัสาํคญัใรการขบัเคลื!อนใหอ้งคก์รอยูร่อดและชนะคู่แขง่ 

2. การเสยีโอกาสทางธุรกจิ 
เนื!องจากคนเก่งจะมขีดีความสามารถที!โดดเด่น ปรบัปรุงและพฒันาระบบงานอยู่

เสมอ ชอบคิดสร้างสรรค์สิ!งใหม่ๆ ทําให้ผลงาน (Performance) ที!เกิดขึ,นนั ,นจะเป็นตัวช่วย
ส่งเสรมิและผลกัดนัโอกาสของธุรกจิ คนเก่งจะเป็นผู้ผลกัดนัทําใหม้กีารเปลี!ยนแปลงในผลผลติ 
ผลติภณัฑท์ี!ต่างไปจากเดมิ 

3. การสญูเสยีแมแ่บบและตวัอยา่งที!ด ี
โดยส่วนใหญ่คนเก่งจะมีพฤติกรรม การปฏิบัติตัวที!แตกต่างจากบุคคลกลุ่มอื!น 

กล่าวคือจะเป็นคนใฝ่รู้ กล้ารบัผิดชอบงานที!ท้าทายและเสี!ยงสูง มีความรบัผิดชอบสูงและ
กระตอืรอืรน้ในการทาํงาน ซึ!งเป็นตวัอยา่งที!ดใีหก้บัพนกังานคนอื!นๆ ในองคก์ร 

4. การสญูเสยีเวลาและงบประมาณค่าใชจ้า่ย 
หากพนักงานลาออก องค์กรจะต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหา อบรมให้

พนักงานใหม่สามารถปฏิบัติงานได้ ยิ!งเป็นกรณีคนเก่งลาออก องค์กรต้องใช้เวลาและ
งบประมาณมากขึ,นในการสรรหาและพฒันาบุคลากรที!มคีุณสมบตัเิหมาะสม 

จะเหน็ไดว้่าหากองคก์รไม่วางแผนเพื!อความยั !งยนืและเตบิโตขององคก์รในระยะยาว 
ไม่นําระบบต่างๆมาใช้เพื!อจูงใจและรกัษาคนเก่ง องค์กรก็จะต้องสูญเสยีคนเก่งซึ!งจะส่งผลให้
เกดิความสญูเสยีต่างๆ ขา้งต้นอย่างมหาศาล ซึ!งความสูญเสยีเหล่านี,จะทําใหอ้งคก์รไม่สามารถ
พฒันาและเตบิโตไปไดอ้ยา่งยั !งยนื 
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ความพึงพอใจในการทาํงาน 
ความพงึพอใจในงานนั ,นเป็นปจัจยัที!สําคญัอย่างยิ!งในการรกัษาบุคลากรให้อยู่กับ

องคก์ร เนื!องจากความพงึพอใจจะก่อใหเ้กดิความภกัด ีความผูกพนักบัองคก์รซึ!งสะทอ้นออกมา
จากพฤติกรรมของพนักงานอันส่งผลต่อผลประกอบการของบริษัท ความพึงพอใจนั ,นจะมี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรม การคงอยูแ่ละผลปฏบิตังิานของพนกังาน โดยความพงึพอใจนั ,นเป็น
ความรูส้กึในทางบวกต่องานของพนกังานจากการปฏบิตังิานและไดร้บัผลตอบแทนที!ยตุธิรรม  

การดําเนินงานเกี!ยวกบัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยน์ั ,นจะเกี!ยวข้องกบัความ
พอใจในการทํางานและส่งผลต่อความต้องการลาออกจากองคก์ร (Ma, Shaozhuang ; and 
Trigo, Virginia.  2008 : 36) ซึ!งการศกึษาดา้นความพอใจในงาน นักวชิาการไดศ้กึษาและให้
ความหมายในเรื!องความพงึพอใจในงานเป็น 2 แนวทาง คอื  

1. เป็นความเชื!อของแต่ละคน เป็นเจตคตทิี!ตอบสนองสะทอ้นความรูส้กึที!ประเมนิต่อ
สภาพการทาํงานของพนกังานที!มต่ีองานในภาพรวม 

2. เป็นความรู้สึกของบุคคลที!มีต่องานในทางบวก เป็นความสุขที!เกิดจากการ
ปฏบิตัิงานและได้รบัผลตอบแทน ความพงึพอใจทําให้เกิดความกระตือรอืร้น มขีวญักําลงัใจ 
มุง่มั !นที!จะทาํงาน 
 
ผลของความไม่พึงพอใจในงาน   

ความไม่พงึพอใจทําให้เกดิพฤตกิรรมต่างๆ ดงัต่อไปนี, (พเิชษฐ อมรรตันวงศ์ ; และ 
อจัฉรา คา้ขา้ว.  2551 : 17-18)  

1. การลาออกจากงาน  
พนักงานที!มคีวามพึงพอใจตํ!าจะคิดลาออกจากงาน ซึ!งการลาออกของพนักงาน

โดยเฉพาะบุคลากรที!มคีวามรู้ ความสามารถ ความชํานาญเป็นพเิศษนั ,นถือได้ว่าเป็นความ
สูญเสยีขององค์กร ซึ!งหากบรษิทัสามารถทําให้พนักงานพงึพอใจในงานที!ทําได้ พนักงานจะ
ยงัคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 

2. การขาดงาน 
การขาดงานที!ไม่มีเหตุผลนั ,นสามารถชี,ให้เห็นถึงความพอใจของพนักงานได ้

เนื!องจากคนที!ไม่พอใจในงานจะขาดงานมากกว่าคนที!ความพอใจในงาน ยิ!งบุคคลมคีวามพอใจ
ในงานมากขึ,นเท่าใดการขาดงานกจ็ะน้อยลงเท่านั ,น ซึ!งความสมัพนัธข์องความพงึพอใจใจงาน
กบัการลาออกจากงานและการขาดงานนั ,น สามารถแสดงใหเ้หน็ไดด้งัภาพต่อไปนี, 
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รปูที! 2 ความสมัพนัธข์องการพงึพอใจในงานกบัการลาออกและการขาดงาน 
 

ที!มา : พเิชษฐ อมรรตันวงศ์ ; และ อจัฉรา คา้ขา้ว.  (2551).  ปัจจยัที�ส่งผลต่อการ
รกัษาคนเก่ง (Talent) ให้คงอยู่ในองคก์ร กรณีศึกษาผู้นําทีมบริการบริษทั ABC จาํกดั.
หน้า 18. 
  

จากรปูจะเหน็ไดว้่าความพงึพอใจในงานจะมคีวามสมัพนัธใ์นแนวโน้มตรงกนัขา้มกนั 
กล่าวคอืหากพนักงานมคีวามพงึพอใจสูงการลาออกจากงานและการขาดงานจะตํ!า ในทางตรง
ข้ามหากพนักงานมีความพึงพอใจตํ!า การขาดงานและการลาออกจากงานจะสูง ซึ!งการที!
พนักงานลาออกมากหรอืขาดงานบ่อยจะส่งผลต่อบรษิทัในแง่ประสทิธภิาพการทํางานจะตํ!าลง 
ขาดความต่อเนื!องในการดําเนินงานและการพฒันา ซึ!งส่งผลกระทบต่อความสามารถในการ
แขง่ขนัขององคก์รได ้

 
ทฤษฎีความต้องการตามลาํดบัขั �นของมาสโลว ์ 

นกัจติวทิยามาสโลว ์ไดศ้กึษาถงึความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลําดบัขั ,น (Hierarchy of 
Needs) ไดเ้สนอแนวคดิเกี!ยวกบัความต้องการพื,นฐานของมนุษยใ์นช่วง ค.ศ. 1940 ซึ!งแนวคดิ
นี,ไดร้บัความนิยมมาจนถงึทุกวนันี, แนวคดินี,เป็นทฤษฎทีี!แบ่งความต้องการของมนุษยอ์อกเป็น
ลําดบัขึ,นความสําคญั ความต้องการของมนุษย์ตามแนวคดินี,นั ,นเชื!อว่ามนุษย์ต้องการในสิ!งที!
ตนเองยงัไมม่ ีดงันั ,นเมื!อความต้องการระดบันั ,นๆ ไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความต้องการนั ,นจะ
ไม่สร้างความจูงใจอีกต่อไป ส่งผลให้เกิดความต้องการใหม่ขึ,นอีก หากมนุษย์ได้ร ับการ
ตอบสนองต่อความต้องการขั ,นพื,นฐานแล้ว ก็จะสนใจต่อความต้องการในระดบัสูงขั ,นไปอีก   
มาสโลว์กล่าวว่ามนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมที!มคีวามต้องการ 5 อย่าง สามารถจดัลําดบัขั ,นของความ

สงู 

ความพงึพอใจ 

สงู 

ตํ�า 

ตํ�า 

การลาออกจากงาน 

การขาดงาน 

การลาออกจากงาน

และการขาดงาน 
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ตอ้งการนี,จากลาํดบัขั ,นตํ!าสุดซึ!งมนุษยทุ์กคนมกัจะมคีวามต้องการคลา้ยกนั เรยีงจนถงึลําดบัขั ,น
สูงสุดซึ!งเป็นระดับความต้องการที!น้อยคนนักจะสมความปรารถนา การจดัลําดบัขั ,นความ
ต้องการในระดบัตํ!าควรจะได้รบัการตอบสนองก่อนและเมื!อความต้องการระดบัตํ!าได้รบัการ
ตอบสนองแลว้ความต้องการนั ,นๆ กจ็ะไม่ใช่สิ!งที!จงูใจของพฤตกิรรมอกีต่อไป มนุษยจ์ะมคีวาม
ต้องการในระดบัต่อมาหรอืจะกลายเป็นสิ!งจูงใจแทนและจะเป็นเช่นนี,ตามลําดบัถึงขั ,นสูงสุด   
(นุชนารถ มะหมดั.  2553 : 5) 

สมมตฐิานของทฤษฎลีาํดบัขั ,นความตอ้งการของมาสโลวม์ดีงันี, (ฐติารยี ์คนธพ์ฒัน์กุล.  
2554 : 11)   

1. มนุษยทุ์กคนมคีวามตอ้งการและความตอ้งการนี,จะมอียูต่ลอดเวลาไมส่ิ,นสุด 
2. ความตอ้งการที!ไดร้บัการตอบสนองแลว้จะไมเ่ป็นแรงจงูใจสําหรบัพฤตกิรรมนั ,นอกี

ต่อไป 
3. ความต้องการที!จะมอีทิธผิลต่อพฤติกรรมจะต้องเป็นความต้องการที!ยงัไม่ได้รบั

การตอบสนอง 
4. ความต้องการของมนุษย์จะมลีกัษณะเป็นลําดบัขั ,นจากระดบัตํ!าไปหาระดบัสูง

ตามลาํดบัของความสําคญั เมื!อความต้องการในระดบัตํ!าไดร้บัการตอบสนองแลว้ความต้องการ
ในระดบัสงูขั ,นต่อไปกจ็ะตามมา 

ลําดบัขั ,นความต้องการของมาสโลวม์ ี5 ขั ,น ดงัต่อไปนี, (นุชนารถ มะหมดั.  2553 :  
5-9) 

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการขั ,นนี,เป็นสิ!งที!
มนุษยทุ์กคนต้องการเนื!องจากเป็นสิ!งที!จาํเป็นในการดํารงชวีติ มนุษยจ์ะแสวงหาปจัจยัสี!ในการ
ดาํรงชวีติมาตอบสนองก่อนเสมอ ซึ!งองคก์รสามารถสนองต่อความต้องการขั ,นแรกนี,ดว้ยการจดั
บา้นพกั อาหารกลางวนัใหก้บัพนักงาน เป็นต้น โดยทั !วไปพนักงานระดบัตํ!าจะมคีวามต้องการ
ทางรา่งกายสงูกว่าพนกังานระดบัสงู เนื!องจากพนกังานในระดบัสูงส่วนใหญ่ไดร้บัการตอบสนอง
ทางดา้นรา่งกายมากกว่าพนกังานที!อยูใ่นระดบัตํ!าอยูแ่ลว้ 

2. ความต้องการความมั !นคงปลอดภยั (Safety Needs) เมื!อมนุษย์ได้รบัการ
ตอบสนองทางด้านร่างกายแล้ว ขั ,นต่อไป คอื ความต้องการความมั !นคงปลอดภยั ซึ!งจะเป็น
ขั ,นตอนที!ทําให้การดําเนินชวีติราบรื!น องค์กรสามารถสนองความต้องการในระดบัขั ,นนี,ด้วย
นโยบายดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน นโยบายดา้นความมั !นคงในการทาํงาน 

3. ความต้องการทางด้านสงัคม (Social Needs) มนุษยไ์ม่สามารถอยู่คนเดยีวใน
สงัคมได ้จงึมคีวามต้องการเป็นส่วนหนึ!งของสงัคม ต้องการเพื!อน และต้องการความรกัจากคน
อื!นๆ องคก์รสามารถตอบสนองความต้องการในระดบันี,ไดโ้ดยการสนับสนุนใหม้กีารทํางานเป็น
ทีม ให้พนักงานได้มโีอกาสปฏิสมัพนัธ์กับบุคคลอื!น ทั ,งนี,องค์กรต้องสร้างวฒันธรรมในการ
ยอมรบัความคดิเหน็ที!แตกต่างควบคู่ไปดว้ย 
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4. ความต้องการเกยีรตยิศชื!อเสยีง (Esteem Needs) คอื ความต้องการการยกย่อง
ชมเชยหรอืคําสรรเสรญิจากบุคคลอื!นในสงัคม ความต้องการขั ,นนี,จะช่วยทําให้รูส้กึตวัเองมคี่า 
ซึ!งองคก์รสามารถตองสนองความต้องการขั ,นนี,ดว้ยการเปิดโอกาสใหพ้นักงานได้มสี่วนร่วมใน
การตดัสนิใจเรื!องที!สาํคญั มอบหมายงานที!สาํคญัและใหร้างวลักบัพนักงานที!มผีลการปฏบิตังิาน
ด ี

5. ความต้องการความสมหวงัในชวีติ (Self-Actualization Needs) ความต้องการขั ,น
นี,จะเป็นความต้องการขั ,นสูงสุดซึ!งเป็นจุดมุ่งหมายในชวีติที!ใชศ้กัยภาพที!ตนมอียู่กระทําในสิ!งที!
ตนคิดว่าสามารถกระทําได้ องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการขั ,นนี,ได้ด้วยการหุ้น
การศกึษา การส่งไปดงูานต่างประเทศ เป็นต้น ความต้องการขั ,นสุงสุดนี,จะมคีนจาํนวนน้อยที!จะ
สามารถได้รบัความพงึพอใจจากความต้องการขั ,นนี, มาสโลว์ไดอ้ธบิายถงึลกัษณะของบุคคลที!
รูจ้กัตนเองและปรารถนาความสาํเรจ็ดงัต่อไปนี, 

5.1 เป็นบุคคลที!มองอนาคต ไม่สนใจอดตี พยายามหาประสบการณ์ในปจัจุบนัให้
มากที!สุดเพื!อเป้าหมายในอนาคต 

5.2 ตดัสนิใจเลอืกทางเลอืกที!เสี!ยง แต่เป็นความเสี!ยงอยา่งคุม้ค่า 
5.3 รูจ้กัตนเอง พยายามคน้หาความสามารถพเิศษความเป็นตวัตนของตวัเอง 
5.4 พยายามรกัษาความซื!อสตัยต่์อผูอ้ื!น แสดงความเป็นตวัจรงิใหผู้อ้ ื!นรูจ้กั 
5.5 แสดงความคดิเหน็แมว้่าผูอ้ื!นจะไมเ่หน็ดว้ยกต็าม 
5.6 พยายามมุง่ไปสู่เป้าหมายใหมแ่ละพยายามทาํใหด้ทีี!สุด 
5.7 มสี่วนรว่มในกจิกรรมต่างๆ ที!เป็นประโยชน์และใหป้ระสบการณ์ที!ด ี
5.8 พร้อมที!จะรบัประสบการณ์ใหม่ โอกาสใหม่ ยอมรบัความคดิเห็นที!แตกต่าง

และการเปลี!ยนแปลง 
สิ!งที!องคก์รพงึดาํเนินการเพื!อตอบสนองความตอ้งการของมนุษยม์ดีงัต่อไปนี, 
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ตารางที! 5 สิ!งที!องคก์รควรดาํเนินการเพื!อตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์
ความต้องการ สิ�งที�องคก์รพึงกระทาํ 

ความตอ้งการทางรา่งกาย เงนิเดอืน หอ้งอาหาร หอ้งพยาบาล บา้นพกั เป็นตน้ 
ความตอ้งการความมั !นคง
ปลอดภยั 

เบี,ยบาํนาญหรอืประโยชน์บรหิารประกนัภยั ระเบยีบในการ
ปฏบิตังิาน เป็นต้น 

ความตอ้งการทางดา้นสงัคม การทํางานเป็นกลุ่ม การพกัผ่อนนอกสถานที! งานสงัสรรค ์
การแขง่ขนักฬีา เป็นตน้ 

ความตอ้งการเกยีรตยิศ อสิระในการทํางาน ความรบัผดิชอบในการทํางาน สญัลกัษณ์
ของการมเีกยีรต ิอาท ิหอ้งทาํงาน รถประจาํตําแหน่ง เป็นตน้ 

ความตอ้งการความสมหวงั
ในชวีติ 

งานที!ทา้ทายน่าสนใจ อํานาจหน้าที!และความรบัผดิชอบ
ตําแหน่งบรหิารระดบัสงู อสิระในการทาํงาน เป็นตน้ 

 
ที!มา : นุชนารถ มะหมดั.  (2553).  การธาํรงรกัษาพนักงานโรงแรมเฟิรท์. หน้า 9. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที! 3 ลาํดบัขั ,นความตอ้งการของมาสโลว ์
 

ที!มา : ฐติารยี ์คนธพ์ฒัน์กุล.  (2554).  แรงจงูใจเพื�อพฒันาสาขาในร้านสะดวก
ซื�อ.  หน้า 12. 

 
 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
(Physiological Needs) 

ความตอ้งการความมั !นคงปลอดภยั 
(Safety Needs) 

ความตอ้งการทางดา้นสงัคม 
(Social Needs) 

ความตอ้งการเกยีรตยิศ 
(Esteem Needs) 

ความตอ้งการความสมหวงัในชวีติ 
(Self-Actualization Needs) 
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จากภาพจะเห็นได้ว่ามาสโลว์ได้จดัความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความ
ปลอดภยัและความมั !นคงไวใ้นกลุ่มความต้องการระดบัตํ!า (Lower-Level Needs) ความต้องการ
ทางสงัคม ความต้องการเกยีรตยิศและความต้องการสมหวงัในชวีติเป็นกลุ่มความต้องการใน
ระดบัสูง (Higher-Level Needs) ซึ!งความต้องการทางสงัคมในระดบัตํ!านั ,นเป็นความพงึพอใจ
ภายนอก และความตอ้งการในระดบัสงูนั ,นเป็นความพงึพอใจภายใน 

 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

เฮริซ์เบริก์ ได้พฒันาทฤษฎีสองปจัจยัมาจากแนวคดิของมาสโลว์ โดยค้นคว้าปจัจยั
สําคญั 2 ประการ มปีจัจยัที!ทําใหเ้กดิความพอใจในงานนั !นคอื ปจัจยัจงูใจ (Motivator Factors)
และปจัจยัอกีประเภทหนึ!งที!ทําให้เกดิความไม่พอใจในงานที!ทําที!เรยีกว่าปจัจยัคํ,าจุน (Hygiene 
Factors) เฮริซ์เบริก์เสนอว่า (พเิชษฐ อมรรตันวงศ ์; และ อจัฉรา คา้ขา้ว.  2551 : 28) 

1. สิ!งที!ตรงขา้มกบัความพอใจในงาน (Job Satisfaction) นั ,นไม่ใช่ความไม่พอใจใน
งาน (Job Dissatisfaction) แต่เป็นความไม่มคีวามพอใจในงาน (No Job Satisfaction) ในอกี
ทางหนึ!งสิ!งตรงขา้มกบัความไม่พอใจในงาน (Job Dissatisfaction) กไ็ม่ใช่ความพอใจในงาน
(Job Satisfaction) แต่เป็นความไมม่คีวามไมพ่อใจในงาน (No Job Dissatisfaction) 

2. ความรูส้กึของคนที!มต่ีอเนื,อหางานที!เขา้ทาํจะเป็นตวักําหนดความพอใจในงาน 
3. ความรูส้กึของคนที!มต่ีอสิ!งแวดลอ้มเกี!ยวกบังานจะเป็นตวักําหนดความไม่พอใจใน

งาน 
รายละเอียดของปจัจยั 2 ปจัจยัที!เฮิร์ซเบริ์กนําเสนอประกอบไปด้วย (ฐติารยี ์      

คนธพ์ฒัน์กุล.  2554 : 13-15) 
1. ปจัจยัคํ,าจุน (Hygiene Factors) เป็นปจัจยัที!โดยหลกัจะเป็นปจัจยัพื,นฐานที!

เกี!ยวข้องกบัสิ!งแวดล้อมในการทํางานที!ทําให้พนักงานทํางานอยู่ในองค์กร ปจัจยัเหล่านี,เป็น
ขอ้กําหนดเบื,องตน้เพื!อป้องกนัไมใ่หเ้กดิความไมพ่อใจในงานที!ทําอยู่ ไม่ใช่ปจัจยัที!เป็นสิ!งจงูใจที!
จะทาํใหผ้ลผลติเพิ!มขึ,น ประกอบไปดว้ย 

1.1 เงนิเดอืน (Salary) และ สวสัดกิาร (Welfare) การขึ,นเงนิเดอืนและจ่ายโบนัส
ขององคก์รตอ้งทาํใหบุ้คลากรขององคก์รพอใจ 

1.2 โอกาสก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) คอื การที!บุคคลได้รบั
ตําแหน่ง เลื!อนขั ,นเลื!อนตําแหน่งในองคก์ร  

1.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน เพื!อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา (Inter 
Personal Relations with Superiors, Peers, Subordinates) คอื การมปีฏสิมัพนัธต่์อกนัเป็นสิ!ง
ที!จะช่วยพฒันาการทาํงานเป็นทมี ไดแ้ก่ ความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั ความสามารถทํางานร่วมกนั
และมคีวามเขา้ใจซึ!งกนัและกนั 
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1.4 สถานะของอาชพี (Status) หมายถงึ การที!อาชพีนั ,นได้รบัการยอมรบัของ
สงัคม มเีกยีรต ิ

1.5 นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การบรหิารงาน การจดัการขององค์กร รวมถึงการสื!อสารภายในองค์กร ซึ!งองค์กร
จะตอ้งมนีโยบายที!ยตุธิรรมและพนกังานสามารถรบัรูไ้ด ้

1.6 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถงึ ลกัษณะสิ!งแวดล้อมทั ,งที!
เป็นสภาพทางกายภาพ อาท ิแสง เสยีง อากาศ ชั !วโมงการทํางาน และรวมถงึสภาพการทํางาน
ที!มผีลต่อความภูมใิจในงาน ดงันั ,นองคก์รต้องมสีิ!งอํานวยความสะดวกที!เหมาะสมและเพยีงพอ
ต่อพนกังาน 

1.7 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) เป็นความรูส้กึที!ดไีม่ดซีึ!งเกดิจากการ
ทาํงานนั ,นๆ 

1.8 ความมั !นคงในงาน (Security) เป็นความรูส้กึของพนักงานที!มต่ีอความมั !นคง
ในการทาํงาน ความมั !นคงขององคก์รและความยั !งยนืของอาชพี 

1.9 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) คือ ความยุติธรรมและ
ความสามารถของหวัหน้างานในการบรหิารงาน 

2. ปจัจยัจงูใจ (Motivator Factors) คอื ปจัจยัที!สามารถสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่พนักงาน
และส่งผลให้สามารถเพิ!มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานได้ เป็นปจัจัยที!ทําให้
คนทาํงานรูส้กึดอีนัประกอบไปดว้ยปจัจยัดงัต่อไปนี, 

2.1 ความประสบความสําเรจ็ของบุคคล (Achievement) คอื การที!บุคคลสามารถ
ทํางานได้แล้วเสรจ็ตามกําหนด ความสามารถในการแก้ไขและป้องกนัการเกดิขึ,นของปญัหา 
โดยองคก์รตอ้งกําหนดเป้าหมายและมาตรฐานที!ทา้ทาย  

2.2 การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถงึ การได้รบัการยอมรบั
บุคคลในหน่วยงาน การไดร้บัการยอมรบัจะทาํใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึภมูใิจในตนเอง 

2.3 ลกัษณะของงานที!ปฏบิตั ิ (The Work Itself) หมายถงึ งานที!ทําใหพ้นักงาน
รูส้กึว่างานนั ,นมคีวามหมาย พนักงานรู้สกึว่าตนเองมคีวามสําคญัที!ทําให้กระบวนการทั ,งหมด
ประสบความสําเรจ็ อาท ิงานที!ต้องอาศยัความคดิรเิริ!มสรา้งสรรค์หรอืงานที!มลีกัษณะสามารถ
กระทาํไดโ้ดยลาํพงัตั ,งแต่ตน้จนจบ 

2.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจที!เกดิขึ,นจากการ
ได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบและมอีํานาจในการรบัผดิชอบงานนั ,นๆ อย่างเตม็ที! พนักงานจะ
รูส้กึมอีสิระและอํานาจในการทาํงาน เนื!องจากไมถู่กควบคุมดแูลอยา่งใกลช้ดิ 

2.5 ความก้าวหน้า (Advancement) ได้แก่ การได้เลื!อนขั ,นเลื!อนตําแหน่งของ
พนกังาน การไดร้บัการฝึกอบรมหรอืศกึษาต่อเพื!อพฒันาศกัยภาพ 
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เมื!อนําปจัจยัคํ,าจุนเปรยีบเทยีบกบัทฤษฎีความต้องการตามลําดบัขั ,นของมาสโลว ์  
จะพบว่าปจัจยัคํ,าจนุนั ,นตรงกบัลาํดบัขั ,นความตอ้งการของมนุษยใ์นขั ,นที! 1-3 นั !นคอื หากองคก์ร
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการในปจัจยัคํ,าจุนของพนักงานได้อย่างพยีงพอแล้วก็จะเป็น
ปญัหาพนักงานลาออกได้ ส่วนเมื!อนําปจัจยัจูงใจมาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความต้องการ
ตามลําดบัขั ,นของมาสโลว์ก็จะพบว่าตรงกบัระดบัขั ,นความต้องการในขั ,นที! 4-5 อย่างไรก็ตาม
พบว่า ขอ้แตกต่างของทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์กบัทฤษฎคีวามต้องการตามลําดบัขั ,นของ
มาสโลว์นั ,นคอื ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริ์กนั ,นจะคํานึงถึงเป้าหมายของบุคคลและองค์กร 
โดยมุ่งขจดัความขดัแย้งระหว่างความต้องการของบุคคลและความต้องการขององค์กร ส่วน
ทฤษฎคีวามตอ้งการตามลาํดบัขั ,นของมาสโลวน์ั ,นจะสนใจเฉพาะตวับุคคลเท่านั ,น 

 
 
 

ความตอ้งการความ
สมหวงัในชวีติ 

 ความสาํเรจ็ในงาน งานที!ทา้ทายความ
รบัผดิชอบ ความเจรญิเตบิโต 

ความตอ้งการเกยีรตยิศ ความกา้วหน้า การยอมรบัสถานภาพ 

ความตอ้งการทางดา้น
สงัคม 

การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

ความตอ้งการความ
มั !นคงปลอดภยั 

นโยบายขององคก์ร ความมั !นคงในงาน 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความตอ้งการทาง
รา่งกาย 

รายไดห้รอืค่าจา้ง ประโยชน์บรกิาร 

  
รปูที! 4 การเปรยีบเทยีบแนวคดิทฤษฎคีวามต้องการตามลําดบัขั ,นของมาสโลวก์บัทฤษฎสีอง

ปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ 
 

ที!มา : นุชนารถ มะหมดั.  (2553). การธาํรงรกัษาพนักงานโรงแรมเฟิรท์. หน้า 
10. 

 
 
 

มาสโลว ์ ทฤษฎสีองปจัจยั 

ปจัจยัจงูใจ 

ปจัจยัคํ,าจุน 
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จากทฤษฎีสามารถสรุปได้ว่า กระบวนการจูงใจประกอบไปด้วย 2 ขั ,นตอน โดยใน
ขั ,นตอนแรก ผูบ้รหิารต้องมั !นใจว่าปจัจยัคํ,าจุนนั ,นมคีวามเหมาะสมเพยีงพอแลว้ และในขั ,นตอน
ต่อไปผูบ้รหิารก็ต้องดําเนินการโดยใช้ปจัจยักระตุ้นโดยมวีตัถุประสงคเ์พื!อสรา้งแรงจงูใจในการ
ทาํงานของพนกังานใหม้ากขึ,น 

ต่อมาเฮริซ์เบริก์ได้เสนอแนวทางใหม่ในการสรา้งแรงบนัดาลใจแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
โดยแนวทางใหม่นี,ไดเ้พิ!มปจัจยัโดยการเพิ!มงานตามแนวดิ!ง (Vertical Job Loading) ที!ทําให้
เกิดภาวะพึงพอใจให้แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา กระบวนการในการดําเนินงานนั ,นจะอาศัย 2 
กระบวนการนั !นคอื การมอบหมายงานที!ยากขึ,นและการให้อํานาจการจดัการ โดยผู้บรหิารต้อง
ไม่ควบคุมการทํางานมากเกินไป ต้องมอบหมายงานอย่างเต็มที! โดยเน้นหลกัที!ปจัจยัจูงใจ 3 
ประการ คอื ลกัษณะงาน ความสําเรจ็และการยอมรบั วธิกีารที!นําเสนอเพื!อเพิ!มปจัจยัจูงใจใน
การทาํงานมดีงัต่อไปนี, (พเิชษฐ อมรรตันวงศ ์; และ อจัฉรา คา้ขา้ว.  2551 : 29-30) 

1. ใหผ้ลของงานตกแก่ผูป้ฏบิตัโิดยตรงไมใ่ช่ตกแก่ผูบ้งัคบับญัชา 
2. สรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ร 
3. ใหโ้อกาสในการเรยีนรูด้ว้ยวธิกีารใหมแ่ละมคีวามหมาย 
4. ทาํตารางงานของตนเองตามทางที!กําหนดไว ้
5. ใหแ้ต่ละคนสามารถใชค้วามชาํนาญเฉพาะตวัทาํงานดว้ยวธิขีองตนเอง 
6. ใหทุ้กคนมสี่วนรว่มในการวางแผน 
7. ใหโ้อกาสในการตดิต่อผูอ้ื!นโดยไมจ่าํเป็นตอ้งผ่านผูบ้งัคบับญัชาเสมอไป 
8. ผูป้ฏบิตัแิละผูบ้รหิารทุกคนตอ้งมสี่วนรว่มในการรบัผดิชอบงาน 
สเตลโล ครสิตน่ิา เอม็ (Stello, Christina M.  2011 : 24-25) ไดศ้กึษางานวจิยัและ

นําเสนอว่าไม่แนะนําให้นําใช้ทฤษฎีสองปจัจัยของเฮิร์ซเบิร์กตามต้นแบบอย่างเคร่งครัด 
เนื!องจากมหีลกัฐานที!นําเสนอในเรื!องของผลการคน้ควา้ที!ยงัไม่ไดเ้ป็นบทสรุป และยงัมปีระเดน็
ที!ไม่รองรบักับการนําเสนอทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก แต่อย่างไรก็ตามเฮิร์ซเบิร์กได้นําเสนอสิ!ง     
ลํ,าค่าที!ช่วยในการบรหิารทรพัยากรบุคคลจากการที!ได้ระบุปจัจยัที!ส่งผลต่อความพงึพอใจของ
พนักงาน แนวคดิพื,นฐานของทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ได้ทําให้เราเขา้ใจจุดที!ผูบ้รหิารจะ
สามารถเพิ!มความพอใจของพนกังาน ปจัจยัที!เฮริซ์เบริก์นําเสนอสามารถเป็นตวับ่งชี,วดัทศันคติ
ของพนักงานได้ ถึงแม้ว่ายงัไม่สามารถหาข้อสรุปได้ว่าเฉพาะปจัจยัปจัจยัจูงใจเป็นปจัจยัที!
ก่อให้เกดิความพงึพอใจในงาน และปจัจยัคํ,าจุนเป็นปจัจยัที!ป้องกนัไม่ให้เกดิความไม่พงึพอใจ 
แต่นายจ้างสามารถใช้ปจัจัยเหล่านี,ในการพบสิ!งที!มีคุณค่าสําหรบัพนักงานเพื!อที!จะจูงใจ
พนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ทฤษฎี ERG ของอลัเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer’s ERG Theory) 
อลัเดอรเ์ฟอร ์ไดเ้สนอทฤษฎกีารจงูใจที!เกี!ยวกบัความต้องการโดยไดป้รบัแนวคดิของ

มาสโลว์ อัลเดอร์เฟอร์ นําเสนอว่าโดยจดัลําดับความต้องการใหม่ให้เหลือเพียง 3 ระดับ 
ประกอบไปดว้ย (พเิชษฐ อมรรตันวงศ ์; และ อจัฉรา คา้ขา้ว.  2551 : 27-28) 

1. ความต้องการเพื!อการดํารงชพี (Existence Needs) เป็นความต้องการเพื!อใหช้วีติ
อยู่รอดโดยได้รวบรวมความต้องการขั ,นที! 1 ซึ!งเป็นความต้องการทางกายภาพและความ
ตอ้งการขั ,นที! 2 ซึ!งเป็นความตอ้งการความปลอดภยัไวด้ว้ยกนั  

2. ความต้องการความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการที!เกี!ยวกบั
ดา้นสงัคมเช่นเดยีวกบัความตอ้งการขั ,นที! 3 ของมาสโลวซ์ึ!งตอ้งการการยอมรบั มสี่วนรว่ม  

3. ความต้องการเจรญิก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการพฒันาศกัยภาพ
และความก้าวหน้าในงาน รวมถงึได้มโีอกาสใช้ความสามารถในการสรา้งสรรค์สิ!งใหม่ได้เต็มที! 
ซึ!งสอดคลอ้งกบัลาํดบัขั ,นความตอ้งการขั ,นที! 4-5 ของมาสโลว ์
 
ทฤษฎีความต้องการของแมค็แคลล็แลนด ์(McClelland’s Theory of Needs) 

แมค็แคลล็แลนด ์ ซึ!งเป็นนักจติวทิยาได้นําเสนอว่าความต้องการ (Need) จะสะทอ้น
บุคลกิภาพของบุคคลซึ!งไดม้าจากประสบการณ์ตั ,งแต่การเลี,ยงดูในวยัเดก็ โดยเชื!อว่าพฤตกิรรม
ต่างๆ นั ,น จะสบืเนื!องมาจากความต้องการ หมายถงึ ในสถานการณ์หนึ!งก็จะมคีวามต้องการ
อย่างหนึ!งที!จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในเฉพาะบุคคลนั ,น ซึ!งจะแตกต่างของทฤษฎีของ          
มาสโลว์และทฤษฎีของอัลเดอร์เฟอร์ในประเด็นที!ไม่เน้นความต้องการตามลกัษณะขั ,นตอน            
แมค็แคลล็แลนด์ ไดนํ้าเสนอว่าคนจะเกดิแรงจูงใจเมื!อได้คน้พบและทํางานที!ตรงความต้องการ
ของตน ซึ!งตามทฤษฎีนี,จะมีความต้องการที!เกี!ยวกับพฤติกรรมองค์กรไว้ 3 ประการ ดังนี,     
(ภทัรยี ์จนัทรกองกุล.  2550 : 46-48) 

1. ความตอ้งการความสําเรจ็ (Need for Achievement : nAch) กล่าวคอื ผูท้ี!ต้องการ
ความสาํเรจ็สงูนั ,นจะตั ,งเป้าหมายในการทาํงานที!ยากปานกลางและมรีะดบัความเสี!ยงที!คาดไดว้่า
จะประสบความสาํเรจ็ได ้เพราะคนกลุ่มนี,จะคดิว่าเป้าหมายที!ทําไดส้ําเรจ็ง่ายๆ จะไม่มปีระโยชน์ 
ในขณะที!หากเป้าหมายยากเกินไปก็จะสามารถประสบความสําเร็จได้น้อย โดยผู้ที!ต้องการ
ความสําเร็จสูงนั ,นจะสนใจที!จะวางเป้าหมายแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยมุ่ง
แข่งขนักบัตนเองและผู้อื!น ลกัษณะเฉพาะตวัของคนกลุ่มนี,จะชอบงานที!ได้โอกาสรบัผดิชอบ
ผลงานได้โดยตรง มคีวามปรารถนาที!จะทํางานที!ท้าทาย ซึ!งจะตรงกบัระดบัขั ,นความต้องการ
ความสมหวงัในชวีติ (Self-Actualization Needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว์และตรงกบัความ
ตอ้งการเจรญิกา้วหน้า (Growth Needs) ตามทฤษฎขีองอลัเดอรเ์ฟอร ์

2. ความต้องการความรกัใคร่ผูกพนั (Need for Affiliation : nAff) กล่าวคอื ผู้ที!
ต้องการด้านความรักใคร่นั ,นจะเป็นคนชอบหลีกเลี!ยงความขดัแย้ง โดยปรารถนาที!สร้าง
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ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและรกัษามติรภาพ บางครั ,งชอบผูกพนัตนเองกบัความต้องการของ
บุคคลอื!น โดยคนกลุ่มนี,จะมลีกัษณะเฉพาะ คอื สามารถสรา้งเครอืข่ายตดิต่อสื!อสารกบัผูอ้ื!นเก่ง 
ซึ!งความต้องการนี, หากเทยีบจะตรงกบัความต้องการทางด้านสงัคม (Social Needs) ของ
ทฤษฎมีาสโลวแ์ละตรงกบัความต้องการความสมัพนัธ ์(Relatedness Needs) ตามทฤษฎ ีERG
ของอลัเดอรเ์ฟอร ์

3. ความตอ้งการมอีํานาจ (Need for Power : nPow) คอื บุคคลที!ตอ้งการมอีํานาจสูง 
มคีวามต้องการมอีทิธพิลเหนือผู้อื!น โดยพยายามจะสร้างสภาวะแวดล้อมทางสงัคมให้ตนเอง
สามารถควบคุมมอีิทธิพลกํากบับุคคลอื!นได้โดยการสร้างผลกระทบหรอืความประทบัใจต่อ
บุคคลอื!น อนึ!งความต้องการอํานาจสูงนี,จะซบัซ้อน เพราะบางคนต้องการที!จะมอีํานาจเพื!อใช้
แสวงหาประโยชน์ส่วนตวั แต่บางคนกใ็ชเ้พื!อทําประโยชน์แก่ผูอ้ื!นและองคก์ร ซึ!งหากเทยีบแลว้
ความต้องการมอีํานาจสูงนี,จะใกล้เคยีงกบัลําดบัขั ,นความต้องการความสมหวงัในชวีติ (Self-
Actualization Needs) ในทฤษฎขีองมาสโลว ์ 

อยา่งไรกต็าม แมค็แคลล็แลนดไ์มไ่ดส้รปุชดัว่าความตอ้งการของตนมคีวามสอดคลอ้ง
กบัพฤตกิรรม เพราะความต้องการเป็นเพยีงปจัจยัหนึ!งที!มผีลต่อพฤตกิรรม ยงัมปีจัจยัอื!น อาท ิ
ค่านิยม อุปนิสยั ทกัษะของบุคคลและปจัจยัแวดล้อมที!ล้วนแล้วแต่มผีลต่อพฤติกรรม ดงันั ,น
ไม่ได้หมายความว่าผู้ที!ต้องการความสําเรจ็สูงจะต้องมแีรงจูงใจมากกว่าผู้ที!มคีวามต้องการ  
ดา้นอื!น  

 
ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 

วคิเตอรว์รมู ได้เสนอแนวคดิของทฤษฎนีี,เชื!อว่ามนุษยม์แีรงจูงใจเมื!อคาดหวงัไดว้่า
เมื!อทํางานเสรจ็แล้วตนจะไดร้บัสิ!งที!ต้องการจากงานนั ,นทฤษฎนีี, จะนําเสนอมุมมองในเรื!องการ
จงูใจที!ครอบคลุมสภาวะแวดล้อมที!เกี!ยวกบัการทํางานทั ,งหมด โดยคดิว่ามนุษยจ์ะมเีหตุผลใน
การคดิว่าจะทําอะไรบ้างเพื!อไดร้บัผลตอบแทนและรางวลัตอบแทนต้องมากเท่าไรจงึจะทํางาน
นั ,น นอกจากจะมองว่าคนทาํงานคดิอย่างไรแลว้ ทฤษฎนีี,ไดร้วมอทิธพิลต่อการทํางานโดยเชื!อม
ความคดิของคนทํางานเขา้กบัพื,นฐานแวดลอ้มอื!นขององคก์ร ทฤษฎนีี,ไดนํ้าเสนอองคป์ระกอบ
สําคญัที!สามารถกระตุ้นหรอืจูงใจให้พนักงานทํางานได้อย่างมปีระสทิธภิาพไว้ 3 ประการ
ดงัต่อไปนี, (ภทัรยี ์จนัทรกองกุล.  2550 : 52) 

1. เรื!องความคาดหวงั (Expectancy) เป็นการรบัรู้ของบุคคลว่าหากพยายามก็จะ
สามารถประสบความสําเร็จได้ผลงานตามที!ตนตั ,งเป้าหมายไว้ เป็นความเชื!อที!ว่า “ความ
พยายามอยูท่ี!ไหนความสาํเรจ็ยอ่มอยูท่ี!นั !น” 

2. ความเป็นเครื!องมอืหรอืตวัการ (Instrumentality) หมายถงึ การที!บุคคลรบัรูไ้ดว้่า
ผลงานที!เกดิจากความพยายามนั ,นจะเป็นเครื!องมอืหรอืตวัการนําไปสู่รางวลัที!ตอ้งการ 
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3. ความมคีุณค่าที!คู่ควร (Valence) เป็นการที!บุคคลใหคุ้ณค่าแก่ผลลพัธท์ี!เกดิขึ,นว่า
เป็นสิ!งที!ตนต้องการเพียงใด เป็นความเชื!อที!ว่ารางวัลตอบแทนที!ได้นั ,นเหมาะสมหรือมี
ความหมายกบัตน ซึ!งการใหคุ้ณค่าต่อผลลพัธน์ั ,นจะแตกต่างกนัไปขึ,นกบัปจัจยัของบุคคลนั ,นๆ 
ดงันั ,นสิ!งที!ไดร้บันั ,นกค็อืความพอใจของบุคคลนั !นเอง 

ทฤษฎีความคาดหวังสามารถสรุปทฤษฎีโดยอาจเขียนเป็นสูตรดังนี,  (ฐิตารีย ์      
คนธพ์ฒัน์กุล.  2554 : 17) 

 

 
 

โดยกําหนดให ้ M  หมายถงึ การจงูใจ (Motivation) 
 E  หมายถงึ ความคาดหวงั (Expectancy) 
 I  หมายถงึ การรบัรูค้วามเป็นไปได ้(Instrumentality) 
 V  หมายถงึ การใหคุ้ณค่าแก่สิ!งที!ไดร้บั (Valence) 

 
ทฤษฎีความคาดหวงัสามารถสรุปเป็นภาพรวมได้ว่า แรงจูงใจเป็นผลคูณที!เกิดขึ,น

ของตวัแปรความเชื!อ 3 ประการ ไดแ้ก่ ความคาดหวงั (Expectancy) ความเป็นเครื!องมอืหรอื
ตวัการ (Instrumentality) ความมคีุณค่าที!คู่ควร (Valence) นอกจากนี,ทฤษฎียงัยอมรบัว่ามี
ปจัจยัอื!นนอกจากแรงจงูใจที!มอีทิธพิลต่อผลงานที!ออกมา 

 

 
 

รปูที! 5 กรอบความคดิของทฤษฎคีวามคาดหวงั 
 

ที!มา : ภทัรยี ์จนัทรกองกุล.  (2550).  ปัจจยัที�มีผลต่อการรกัษาและประสิทธิภาพ
ในการทํางานของบุคคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ กรณีศึกษา บริษัทตลาด
ดอทคอมจาํกดั.  หน้า 53. 

ความพยายาม 

การทํางาน 

รางวลั 

ความคาดหวงั 

ความเป็นเครื!องมอื 

คุณค่าของรางวลั 

ทกัษะและความสามารถ 

แรงจงูใจ 

งงก 

รบัรูบ้ทบาท/มโีอกาส 

ผลงาน 

งงก 

M = E * I *V 
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จากรูปจะเห็นได้ว่า หากตวัแปรทั ,งสาม ได้แก่ ความคาดหวงั ความเป็นเครื!องมอื 
คุณค่าของรางวลัมคี่าสูง แรงจูงใจซึ!งเป็นผลคูณที!ไดอ้อกมากจ็ะมคี่าสูง แต่ในกรณีที!ตวัแปรใด
ตวัแปรหนึ!งมคี่าเป็นศูนย ์ผลคณูของตวัแปรทั ,งสามที!ไดก้จ็ะมคี่าเป็นศูนยด์ว้ย นั !นหมายความว่า
แรงจงูใจที!ไดม้คี่าเป็นศูนย ์อย่างไรกต็ามจากภาพจะเหน็ไดน้อกจากแรงจงูใจที!สําคญัต่อผลงาน
ที!ออกมาแลว้ ยงัมปีจัจยัอื!นที!มคีวามสาํคญัไมน้่อยสาํหรบัผลงานซึ!ง ไดแ้ก่ (ภทัรยี ์จนัทรกองกุล. 
2550 : 54) 

ทกัษะความสามารถของพนักงาน (Skills and Abilities of Employees) เนื!องจาก
มนุษยน์ั ,นมคีวามสามารถและทกัษะที!แตกต่างกนั แต่ละคนก็จะเหมาะสมกบังานไม่เหมอืนกนั 
จงึเกดิหลกัความคดิในเรื!องของการจดัคนใหต้รงกบังาน (Put the Right Man on the Right 
Job) 

การรบัรูบ้ทบาทของตนเอง (Role Perceptions) ทฤษฎเีหน็ว่าผลงานนั ,นจะขึ,นอยู่กบั
การรบัรู้ ความเข้าใจต่องานที!รบัผดิชอบของพนักงานด้วย ซึ!งหากพนักงานเข้าใจในบทบาท
หน้าที!ของตนเองตรงกบับทบาทหน้าที!ที!กําหนดได้โดยงานก็จะทําให้ผลงานดไีปด้วย ในทาง
ตรงกนัขา้มในกรณีที!พนักงานไม่เขา้ใจหน้าที!ที!แทจ้รงิแลว้กจ็ะทําให้แรงจูงใจลดลง ซึ!งจะส่งผล
ใหเ้กดิปญัหาแก่องคก์รเนื!องจากผลงานที!องคก์รไดร้บัจะไมด่ ี

การไดร้บัโอกาสในการทํางาน (Opportunities to Perform Job) โอกาสกเ็ป็นปจัจยัที!
ส่งผลต่อกําลงัใจและผลงานของพนักงาน เนื!องจากถงึแมว้่าพนักงานจะมคีวามรูค้วามสามารถ
สูงและมคีวามตั ,งใจที!จะทํางาน แต่ถ้าไม่มโีอกาสได้ใช้ความสามารถก็จะทําให้ไม่ไดผ้ลงานที!ดี
ออกมาได ้
 
ทฤษฎีการตั �งเป้าหมาย (Goal Setting Theory) 

เอ็ดวนิ ได้นําเสนอทฤษฎกีารตั ,งเป้าหมายโดยเชื!อว่า การกําหนดเป้าหมายที!ชดัเจน 
ท้าทาย และสามารถรู้ได้ถึงผลย้อนกลับของงานจะจูงใจให้ทํางานได้ดีกว่าการไม่กําหนด
เป้าหมาย ทฤษฎนีี,เสนอว่าการตั ,งเป้าหมายที!เฉพาะเจาะจงและมคีวามยากจะผลกัดนัใหท้ํางาน
ได้ดกีว่าการตั ,งเป้าหมายง่ายๆ แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี, ไม่ได้ขดัแยง้กบัความต้องการของ 
แมค็แคล็ลแลนด์ที!เสนอไว้ว่าพวกต้องการความสําเรจ็จะไม่ชอบงานที!ยากเกินไป เนื!องจาก
เป้าหมายที!ยากที!ทฤษฎนีี,นําเสนอนั ,นต้องเป็นเป้าหมายที!ตวัพนักงานยอมรบัหรอืมสี่วนร่วมใน
การกําหนด เพราะการที!พนักงานยอมรบัหรอืมสี่วนร่วมในการกําหนดจะช่วยใหเ้กดิคํามั !นของ
พนักงานต่อเป้าหมายมากขึ,นและผลงานที!ออกมาจะดขีึ,น (ประไพวรรณ สมัมาทติฐ.ิ  2552 : 
25-26) 

อย่างไรก็ตาม จากการศกึษา พบว่า ยงัมปีจัจยัอื!นที!ส่งผลต่อความการเป็นไปตาม
ทฤษฎกีารตั ,งเป้าหมายนี, อาท ิการใหค้าํมั !นเป้าหมาย ความสามารถเฉพาะบุคคลเพราะบุคคลที!
มคีวามสามารถเฉพาะตวัสูงเมื!อเจอเป้าหมายหรอืงานยากจะพยายามเพื!อเอาชนะความทา้ทาย
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และจะพยายามสูม้ากขึ,นหากผลที!ออกมายงัไมบ่รรลุตามเป้าหมาย ความแตกต่างจากปจัจยัดา้น
วฒันธรรม เนื!องจากการศกึษา พบว่า ทฤษฎกีารตั ,งเป้าหมายใชไ้ดผ้ลดกีบัประเทศที!พฒันาแลว้
อยา่งประเทศยุโรปและอเมรกิาซึ!งประชาชนมเีสรภีาพมาก แต่ในประเทศดอ้ยพฒันาทฤษฎกีาร
ตั ,งเป้าหมายยงัไมค่่อยไดผ้ลดนีกั 
 
งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

ฐติารยี ์คนธพ์ฒัน์กุล (2554) ทําการศกึษาแรงจงูใจเพื!อการรกัษาพนักงานสาขาใน
รา้นสะดวกซื,อ โดยสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 60 คน จากกลุ่มเป้าหมายซึ!งเป็นพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์
จาํกดั (มหาชน) จํานวน 126 คน ได้เสนอผลงานวจิยัว่าลําดบัแรงจูงใจเพื!อการรกัษาพนักงาน
สาขาทั ,งต่อปจัจยัคํ,าจนุและปจัจยักระตุน้ สรปุไดด้งัต่อไปนี, 

1. ดา้นความมั !นคงขององคก์ร 
2. ดา้นสภาพการทาํงาน 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในที!ทาํงาน 
4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบัจากผูร้ว่มงาน และดา้นความรบัผดิชอบในงาน 
5. ดา้นลกัษณะของงาน 
6. ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอนาคต 
7. ดา้นเงนิเดอืนและสิ!งตอบแทนอื!นๆ  
อนึ!ง พนักงานที!มปีจัจยัส่วนบุคคลด้านเพศ ระดบัการศึกษา รายได้ และอายุงานที!

แตกต่างกนั จะส่งผลใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ส่วนพนักงานที!มปีจัจยัส่วนบุคคล
ดา้นอายแุละสถานภาพที!แตกต่างกนัจะไมส่่งผลต่อความแตกต่างของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

นุชนารถ มะหมดั (2553) ทําการวจิยัเรื!อง การธํารงรกัษาพนักงานโรงแรมเฟิรท์ เพื!อ
ศกึษาปจัจยัที!ส่งผลต่อการธํารงรกัษาพนักงาน โดยเลอืกกลุ่มเป้าหมาย คอื กลุ่มพนักงานใน
ระดบัปฏบิตัิการจํานวน 100 ตวัอย่าง โดยผลการศึกษา พบว่า ปจัจยัที!มอีิทธพิลมากในการ
ธํารงรักษาพนักงาน คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรม 
นอกจากนี, ผูศ้กึษาไดนํ้าเสนอขอ้เสนอแนะในการธาํรงรกัษาพนกังานไวด้งัต่อไปนี, 

1. ควรมกีารอบรมเพื!อปรบัทศันคตขิองพนักงานตั ,งแต่เริ!มเขา้ทํางานให้เป็นคนเปิด
ความคดิ มมุมองใหม่ๆ  เพราะบุคลากรจาํเป็นตอ้งปรบัตวัอยูเ่สมอ  

2. ผูบ้รหิารและหวัหน้างานควรมกีารสํารวจค่าตอบแทนและสวสัดกิารให้สอดคล้อง
กบัสภาพเศรษฐกจิ ณ ปจัจุบนั (Bench Marking) โดยเปรยีบเทยีบกบัองคก์รในระดบัเดยีวกนั 
เพื!อเป็นหลกัประกนัใหแ้ก่พนกังานและรกัษาบุคคลกรทมีปีระสทิธภิาพไวก้บัองคก์ร 

3. ควรมเีกณฑป์ระเมนิที!แน่นอนและมมีาตรฐานที!กําหนดขึ,นร่วมกนัจากผู้ประเมนิ
และผูป้ฏบิตังิานโดยใชห้ลกัการเที!ยงตรงและเชื!อถอืไดเ้ป็นเกณฑ ์เพื!อสรา้งกําลงัใจในการสรา้ง
ผลงานที!ดแีละแกไ้ขส่วนที!ยงัมจีดุอ่อน  
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สุรเดช แสนนิล (2554) ได้ศกึษาเรื!อง การรกัษาพนักงานขององค์กร โดยได้ศกึษา
ทฤษฎแีละวเิคราะห์เอกสารงานวจิยัต่างๆ ในองค์กรที!เป็นธุรกจิเอกชน 16 แห่ง และองค์กรที!
ไม่ใช่ธุรกจิเอกชน 14 แห่ง เพื!อศกึษาวธิกีารรกัษาพนักงาน รวมถึงเปรยีบเทยีบและนําเสนอ
แนวทางในการรกัษาพนักงานขององคก์รที!เป็นธุรกจิเอกชนและองค์กรที!ไม่ใช่ธุรกจิเอกชน ได้
เสนอแนวทางในการรกัษาพนกังานใหอ้ยู่กบัองคก์รสําหรบัองคก์รที!เป็นธุรกจิเอกชนและองคก์ร
ที!ไม่ใช่ธุรกจิเอกชนไว้ว่า แนวทางในการรกัษาองค์กรสําหรบัทั ,งองค์กรที!เป็นธุรกจิเอกชนและ
องคก์รที!ไมใ่ช่ธุรกจิเอกชน คอื การปรบัปรุงระบบสวสัดกิารใหม้มีาตรฐานมากขึ,น เปิดโอกาสให้
พนักงานได้รบัการอบรมทั ,งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร ส่งเสรมิให้พนักงานมโีอกาส
ศึกษาต่อเพื! อ นําความรู้มาพัฒนาตนเองและองค์กร ตลอดจนสนับสนุนพนักงานที!มี
ความสามารถในการเลื!อนตําแหน่ง 

สําหรบัแนวทางในการรกัษาพนักงานในองคก์รที!ไม่ใช่เอกชน คอื ควรเพิ!มสวสัดกิาร
ขา้ราชการให้เป็นไปตามสภาวะเศรษฐกจิ พจิารณาการโยกยา้ยตําแหน่งให้เหมาะสมกบังาน 
พิจารณาเลื!อนตําแหน่งตามความสามารถและความดีความชอบของพนักงาน ปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มทั ,งภายในและภายนอกสถานที!ทาํงานใหเ้ป็นสดัส่วน 

ส่วนแนวทางในการรักษาพนักงานของธุรกิจเอกชน คือ ควรปรับสวัสดิการให้
ครอบคลุมครอบครวัพนักงาน ควรสรา้งทศันคตทิี!ดขีององคก์รเพื!อใหพ้นักงานภูมใิจในองค์กร 
และสร้างความรูส้กึการเป็นส่วนหนึ!งขององค์กรกบัพนักงานโดยการเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ส่วนรว่มแสดงความคดิเหน็และตดัสนิใจที!เกี!ยวขอ้งกบัการทาํงาน 

พเิชษฐ อมรรตันวงศ์ ; และ อจัฉรา คา้ขา้ว (2551) ไดท้ําการศกึษาปจัจยัที!ส่งผลต่อ
การรกัษาคนเก่ง (Talent) ใหค้งอยู่ในองค์กร กรณีศกึษา ผูนํ้าทมีบรกิาร บรษิทั ABC จาํกดั 
โดยศึกษาปจัจยัที!ส่งผลต่อการอยู่ในองค์กรของกลุ่มที!เป็นคนเก่งและกลุ่มคนที!ไม่จดัในกลุ่ม   
คนเก่ง การดําเนินการวจิยัไดศ้กึษาในเชงิคุณภาพโดยการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารสูงสุดขององคก์ร 
ผูนํ้าทมีบรกิารที!เป็นกลุ่มคนเก่งและไม่ใช่กลุ่มคนเก่ง โดยการศกึษาพบปจัจยัในดา้นที!ส่งผลต่อ
การรกัษาคนเก่งดงัต่อไปนี, 

1. ลกัษณะงาน 
ปจัจยัเรื!องงานที!ท้าทาย บรษิัทมอบหมายงานที!สําคญัให้ตามความเหมาะสมของ

ศกัยภาพของแต่ละคน ทําให้คนเก่งสามารถใช้ทกัษะและความรู้อื!นๆ มาทํางานดงักล่าวให้
ประสบความสาํเรจ็ภายใต้การควบคุมดูแลของหวัหน้างาน เป็นปจัจยัที!คนเก่งใหค้วามสําคญัใน
อนัดบัตน้ๆ มากกว่ากลุ่มคนไมเ่ก่ง 

2. ความกา้วหน้าทางอาชพี 
ปจัจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นปจัจยักระตุ้นคนเก่ง เป็นสิ!งที!คนเก่ง

ตอ้งการเมื!อสามารถทาํงานใหบ้รรลุตามที!องคก์รตอ้งการได ้
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3. ความตอ้งการเป็นที!รูจ้กัและยอมรบั 
คนเก่งตอ้งการเป็นที!รูจ้กัและยอมรบั ปจัจยันี,เป็นปจัจยัที!ไม่ต้องเสยีค่าใชจ้่ายมาก แต่

สามารถทาํใหค้นเก่งมกีําลงัใจทาํงานเป็นอยา่งด ี
4. ผลตอบแทน 
ปจัจยัดา้นผลตอบแทนกเ็ป็นปจัจยัที!คนเก่งใหค้วามสาํคญั ซึ!งในองคก์รกรณีศกึษานั ,น

คนเก่งพอใจในค่าตอบแทนที!ไดร้บัแลว้ จงึไม่มแีผนลาออกไปทํางานในองค์กรที!คล้ายกนั หาก
คนเก่งกลุ่มเป้าหมายจะลาออกกจ็ะออกไปประกอบธุรกจิส่วนตวั 

จรีพนัธ ์ตนัมณี (2554) ทําศกึษาเรื!อง การธํารงรกัษาพนักงาน บรษิทั ดาสโก้ จาํกดั 
โดยศกึษาปจัจยัที!มผีลต่อการลาออกของบรษิทั การศกึษานั ,น ไดใ้ชแ้บบสอบถามเพื!อสอบถาม
กับพนักงานกลุ่มตัวอย่างจํานวน 100 คน โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ปจัจยั ได้แก่ 
ปจัจยัพื,นฐานดา้นรา่งกาย ปจัจยัดา้นความมั !นคงปลอดภยั ปจัจยัดา้นสงัคม-ความรกั ปจัจยัดา้น
การยอมรบัยกย่อง และปจัจยัดา้นความสําเรจ็ในชวีติ จากการศกึษา พบว่า ปจัจยัพื,นฐานดา้น
สวสัดกิารและรายไดซ้ึ!งเป็นปจัจยัพื,นฐานที!มผีลต่อการลาออกมากที!สุด โดยหวัขอ้ที!พนักงานให้
ความสาํคญัมากและผูศ้กึษาไดเ้สนอเป็นแนวทางในการธาํรงรกัษาพนกังานมดีงัต่อไปนี,  

1. การสรรหาและการคดัเลอืก - เป็นปจัจยัที!มรีะดบัความสาํคญัมาก เมื!อตําแหน่งว่าง
ลงควรพจิารณาพนกังานภายในองคก์รก่อนมากที!สุด 

2. การพัฒนาและการฝึกอบรม - พนักงานให้ความสําคัญระดับมาก โดยคิดว่า
พนกังานมคีวามสามารถพฒันาขึ,นหลงัการอบรม 

3. การประเมนิค่างาน - โดยเฉลี!ยพนักงานให้ความสําคญัระดบัมาก การประเมนิค่า
งานควรมกีารปรบัปรงุใหเ้หมาะสมเพื!อใหเ้กดิความยตุธิรรมกบัผูป้ฏบิตังิาน 

4. การบํารุงรกัษาพนักงาน - พนักงานให้ความสําคัญมาก องค์กรต้องดูแลเรื!อง
สุขอนามยั ใหพ้นกังานไดร้บัความสะดวกสบายในดา้นต่างๆ 

5. การประเมนิผลงาน - พนักงานใหค้วามสําคญัมาก ซึ!งการประเมนิผลงานสามารถ
สะทอ้นประสทิธภิาพขององคก์รมากที!สุด 

6. การสรา้งความสมัพนัธ ์- บรรยากาศที!เอื,อต่อการสรา้งความสมัพนัธม์คี่ามากที!สุด 
ภทัรยี ์จนัทรกองกุล (2550) ทาํการศกึษา ปจัจยัที!มผีลต่อการรกัษาและประสทิธภิาพ

ในการทาํงานของบุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ กรณีศกึษาบรษิทั ตลาด ดอท คอม จาํกดั 
ได้ศึกษาโดยการใช้แบบสอบถามกบักลุ่มประชากรเป้าหมายซึ!งเป็นบุคลากรที!มคีวามรู้ด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศในบรษิัทตลาดดอทคอมจํานวนทั ,งสิ,น 35 คน งานวิจยั พบว่า ความ     
พึงพอใจที!มีความสมัพนัธ์กับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรด้านสารสนเทศ ได้แก่ ความ      
พงึพอใจในดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ความพงึพอใจในการทํางานดา้นบรษิทัและลกัษณะ
งานที!ทํา ความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทน ความพงึพอใจในดา้นเพื!อนร่วมงาน โดยขอ้เสนอแนะ
งานวจิยัสาํหรบับรษิทักรณศีกึษาที!น่าสนใจดงัต่อไปนี, 



  31  
 

1. ดา้นความพงึพอใจในการทาํงานดา้นนโยบายและดา้นบรหิาร 
1.1 การบรหิารงานของบรษิัทขาดความยดืหยุ่น บรษิัทควรดําเนินการปรบัปรุง

โดยให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการกําหนดนโยบายของบรษิัท เพื!อสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคลากรและบรษิทัอนัจะส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความพอใจในการทาํงานมากขึ,น 

1.2 เพื!อให้นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนของบรษิทัชดัเจน บรษิทัควรจดัทําคู่มอื
พนกังาน เพื!อใหพ้นกังานเขา้ใจถงึการจา่ยค่าตอบแทน 

2. ความพงึพอใจในการทาํงานดา้นบรษิทัและลกัษณะงานที!ทาํ 
2.1 บรษิัทควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรยีนรู้และใช้เทคโนโลยใีหม่ๆ เพราะ

บุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศส่วนใหญ่ชอบงานที!ทา้ทายความสามารถ 
2.2 บรษิทัควรมปีรมิาณงานที!เหมาะสม สมํ!าเสมอ และขอบเขตของงานตลอดจน

ระยะเวลาชดัเจน 
3. ความพงึพอใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน 

3.1 บริษัทควรปรบัปรุงเรื!องการจ่ายค่าตอบแทนให้ใกล้เคียงกับบริษัทอื!นที!มี
ลกัษณะธุรกจิคลา้ยกนั 

4. ความพงึพอใจในการทาํงานดา้นความสมัพนัธก์บัเพื!อนรว่มงาน 
4.1 บรษิทัควรส่งเสรมิใหเ้พื!อนร่วมงานมกีารช่วยเหลอืซึ!งกนัและกนั สนับสนุนให้

จัดตั ,งกลุ่มเพื!อปรับปรุงหรือแก้ไขปญัหางาน เพื!อให้เกิดการแลกเปลี!ยนความรู้ เทคนิค 
ประสบการณ์ 

4.2 บรษิทัควรส่งเสรมิกจิการสนัทนาการ และกลุ่มกจิกรรมที!ไม่เกี!ยวขอ้งกบังาน 
เพื!อส่งเสรมิให้บุคลากรมกีารช่วยเหลอืซึ!งกนัและกนั ทั ,งยงัเป็นการประชาสมัพนัธ์ให้บุคลากร
ภายนอกรูจ้กัองคก์รดว้ย 

ศริพิงษ์ สุนทรวฒันกจิ (2554) ทาํการศกึษา ปจัจยัที!จะส่งผลต่อการรกัษาพนักงานให้
คงอยู่กบัองคก์ร ศกึษาเฉพาะกรณีพนักงานในธุรกจิ Wedding Studio ในเขตกรุงเทพฯ โดย
ประชากรเป้าหมายที!ทําการศกึษานั ,นอยู่ในพื,นที! 3 แห่ง ได้แก่ ทองหล่อ บางลําพู และลําสาล ี
การศกึษานั ,นได้ใช้วธิเีลอืกสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก ผลการวจิยัได้นําเสนอว่าปจัจยัในการ
รกัษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รเรยีงตามลาํดบัค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธด์งัต่อไปนี, 

1. ผลตอบแทน 
2. ลกัษณะงาน 
3. การไดร้บัความยตุธิรรม 
4. ความมชีื!อเสยีงขององคก์าร 
5. หวัหน้า/ผูบ้งัคบับญัชา 
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ซึ!งสอดคล้องกบัทฤษฎีลําดบัความต้องการของมาสโลว์ ที!พนักงานในระดบัปฏบิตัิ
และมอีายุงานยงัไม่มากจะมคีวามต้องการและให้ความสําคญักับความต้องการขั ,นพื,นฐานที!
สามารถตอบสนองไดด้ว้ยเงนิก่อน โดยผูว้จิยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะที!สาํคญัคอื 

1. องคก์รควรใหค้่าตอบแทนที!เหมาะสมกบังาน  
2. องคก์รควรหาวธิทีี!จะรกัษาพนกังานที!ดมีคีวามสามารถ มคีุณสมบตัทิี!ดใีหค้งอยู่กบั

องคก์ร 
3. องคก์รควรจดัโครงการเพื!อยกย่องเกยีรตคิุณของพนักงาน ซึ!งเป็นการตอบแทนที!

ไมใ่ช่รปูแบบของเงนิ (Non-Financial) 
วนัเพญ็ เพช็รตัน์ ; พรรตัน์ แสดงหาญ ; และ อธพิล เครอืปอง (2556)  ศกึษาเรื!อง

การธาํรงรกัษาและการคงอยู่ของคนเก่งในอุตสาหกรรมแห่งหนึ!งในจงัหวดัชลบุร ีโดยการศกึษา
จดัทําเพื!อเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผู้บรหิารกบัพนักงานเกี!ยวกบัปจัจยัที!มผีลต่อการธํารง
รกัษาคนเก่ง และเพื!อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัในการรกัษาคนเก่ง อนัได้แก่ บทบาท
ของหวัหน้างาน วฒันธรรมและสิ!งแวดลอ้มในการทํางาน การเรยีนรูแ้ละการพฒันา โอกาส
ความก้าวหน้าและการใช้ศกัยภาพ และรางวลัผลตอบแทนกบัการคงอยู่ของคนเก่งในนิคม
อุตสาหกรรมแห่งหนึ!งของจงัหวดัชลบุร ีการวจิยั พบว่า ความคดิเหน็ของพนักงานกบัผูบ้รหิาร
ต่อปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งในองค์กรไม่แตกต่างกัน นอกจากนี, การวิจยัพบว่า สําหรบั
ผู้บรหิารปจัจยัในการธํารงรกัษาคนเก่งด้านการเรยีนรู้ การพฒันาโอกาสความก้าวหน้าและ  
การใช้ศกัยภาพมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการคงอยู่ของคน ส่วนความคดิเห็นของพนักงาน
พบว่าปจัจยัที!มคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยยะสําคญั คอื ดา้นวฒันธรรมและสิ!งแวดลอ้มใน
การทาํงาน ไดเ้สนอแนะงานวจิยัดงัต่อไปนี, 

1. ผู้บรหิารและพนักงานมคีวามคิดต่อปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งในภาพรวมไม่
ต่างกนั ปจัจยัที!กระทบต่อการธํารงรกัษาคนเก่ง คอื ปจัจยับทบาทของหวัหน้างาน วฒันธรรม
และสิ!งแวดล้อมในการทํางาน การเรียนรู้และการพัฒนา โอกาสความก้าวหน้าและการใช้
ศกัยภาพ ดงันั ,นองคก์รตอ้งเขา้มาดปูจัจยัต่างๆ เหล่านี, 

2. ปจัจยัในการธํารงรกัษาคนเก่งในภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่
ของคนเก่ง ฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษยค์วรฝึกอบรมให้กบัหวัหน้างาน เพื!อทําความเขา้ใจให้
การบรหิารคนเก่งไปในทศิทางเดยีวกนั 

3. องคก์รที!ต้องการใหพ้นักงานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอพนักงาน องคก์รควรเปิดโอกาส
ให้พนักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ เปิดโอกาสใหพ้นักงานได้ใชค้วามรูค้วามสามารถ ทําให้
พนักงานเข้าใจทิศทางและนโยบายขององค์กร เพื!อให้พนักงานเกิดความไว้วางใจ และรู้สึก
มั !นคงปลอดภยั อนัจะสนบัสนุนใหเ้กดิความภกัดต่ีอองคก์ร 

ประไพวรรณ สมัมาทติฐ ิ(2552) ศกึษาการบรหิารจดัการคนเก่ง กรณีศกึษา ธนาคาร
แสตนดารด์ชารเ์ตอรด์ (ไทย) จํากดั (มหาชน) ได้นําเสนอเกี!ยวกบัการรกัษาคนเก่งไว้ว่า การ
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รกัษาคนเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์รนานๆ เป็นเป้าหมายที!ทุกองคก์รตอ้งการ เพราะคนเก่งจะเป็นกําลงั
สําคญัในการขบัเคลื!อนองค์กรให้ประสบความสําเรจ็ หากองค์กรไม่สามารถรกัษาคนเก่งไว้ได ้
จะเกดิความสญูเสยีกบัองคก์รทั ,งในรปูแบบของตวัเงนิที!ไดล้งทุนไปและโอกาสในการสรา้งความ
เจรญิกา้วหน้าใหก้บัองคก์ร คนเก่งในองคก์รกรณีศกึษาลาออกมากหลงัจากผ่านช่วง 1-2 ปีแรก 
เนื!องจากหลงัช่วงเวลานั ,นองค์กรไม่ค่อยให้ความสําคญักบัคนเก่งโดยปฏบิตัต่ิอคนเก่งเหมอืน
พนกังานทั !วไป อกีทั ,งยงัมกีารซื,อตวัคนเก่งจากคู่แขง่ซึ!งทาํใหอ้งคก์รสญูเสยีผลประโยชน์มาก 

พัลลภา เอี!ยมสอาด (2552) ศึกษาการสร้างระบบการบริหารจดัการคนเก่งของ
กรุงเทพมหานคร ได้เสนอแนะแนวทางการรกัษาคนเก่งไว้ว่า องค์กรต้องแสดงออกถึงความ
จรงิใจ ใส่ใจและหาสิ!งจงูใจคนเก่ง โดยต้องตั ,งอยู่บนพื,นฐานของขอ้เทจ็จรงิและความเป็นไปได ้
โดยสิ!งจูงใจในการรกัษาคนเก่งนั ,น แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คอื สิ!งจูงใจที!เป็นตวัเงนิและ
สิ!งจงูใจที!ไมเ่ป็นตวัเงนิดงัต่อไปนี, 

1. สิ!งจูงใจที!เป็นตวัเงนิ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนและรางวลัที!เหมาะสม การจ่าย
ค่าตอบแทนตอ้งขึ,นอยูก่บัผลงานที!แต่ละคนทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ร นอกจากนี,ควรดําเนินการ
ตามแนวคดิเรื!องความตระหนกัในคุณค่าของคนเก่ง โดยจดัใหม้กีารเลื!อนขั ,นเป็นกรณีพเิศษเพื!อ
สรา้งขวญัและกําลงัใจให้คนเก่งทุ่มเทใหก้บัองคก์ร นอกจากนี,ควรปรบัปรุงระบบสวสัดกิารและ
สทิธปิระโยชน์พื,นฐานใหม้คีวามยดืหยุน่สงูและสอดรบักบัความตอ้งการของคนรุน่ใหมม่ากขึ,น 

2. สิ!งจูงใจที!ไม่เป็นตัวเงิน เป็นแนวทางที!ควรให้ความสําคัญมากกว่าการจดัหา
สิ!งจงูใจที!เป็นเงนิเพยีงอยา่งเดยีว เพราะจะช่วยสรา้งความผูกพนัระหว่างคนเก่งกบัหน่วยงานใน
ระยะยาวไดด้กีว่าสิ!งจงูใจที!เป็นตวัเงนิ  

อนึ!ง ปจัจยัแห่งความสาํเรจ็ของการบรหิารจดัการคนเก่ง ประกอบไปดว้ย 
1. การสรา้งความตระหนักต่อคุณค่าหรอืความสําคญัของคนเก่ง หากผู้บรหิารเกิด

ความตระหนักเห็นความสําคญัของคนเก่ง ก็จะให้การสนับสนุนทั ,งด้านการกําหนดนโยบาย 
งบประมาณ และการพฒันาสรา้งคนเก่ง 

2. การสื!อสารภายในองคก์ร เป็นปจัจยัที!มบีทบาทสําคญัต่อความสําเรจ็ในการบรหิาร
จดัการคนเก่ง ทั ,งประเดน็ในการสื!อสารความต้องการของคนเก่งกบัองคก์ร และทําความเขา้ใจ
ใหผู้บ้รหิาร ผูป้ฏบิตังิานและคนเก่งเขา้ใจระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง 

3. การสรา้งเครอืข่ายคนเก่ง เพื!อให้เกดิการแลกเปลี!ยนทั ,งความรูแ้ละประสบการณ์
การทาํงานระหว่างคนเก่งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 

จคิุมบ ิชารติ ีนันเด ลูเชมเบ (Chikumbi, Charity Nonde Luchembe.  2012) ได้
ศกึษาในเรื!อง An Investigation of Talent Management and Staff Retention at the Bank of 
Zambia ไดนํ้าเสนอขอ้แนะนําของการวจิยัไวว้่า กลยุทธก์ารบรหิารจดัการคนเก่งนั ,นต้องระบุไว้
ในกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กรและต้องสื!อสารถึงพนักงาน องค์กรควรทําการตรวจตดิตามระดบั
ทกัษะเพื!อหาว่าอะไรคือทกัษะที!ม ีและทกัษะนั ,นสอดคล้องกบักลยุทธ์ธุรกิจทั ,งระยะสั ,นและ  
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ระยะยาว ตลอดจนกลยุทธ์การด้านทรพัยากรอื!นๆ หรอืไม่ จากการศึกษากลุ่มตัวอย่างของ
งานวิจยัพบว่า กลุ่มกรณีศึกษาพอใจในเรื!องเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ ที!ได้รบั แต่
รอ้งเรยีนในส่วนของการปรบัตําแหน่งเนื!องจากการปรบัตําแหน่งนั ,นไม่ไดพ้จิารณาตามผลงาน 
แต่ยึดตามระดับอาวุโส พนักงานคิดว่าโอกาสก้าวหน้าในงานนั ,นเป็นเรื!องยาก นอกจากนี,
นอกจากรางวลัที!เป็นตวัเงนิแลว้ พนกังานยงัรูส้กึยนิดหีากไดร้บัรางวลัที!ไมใ่ช่ตวัเงนิ อาท ิรางวลั
ชมเชยต่างๆ 
 
 
 
 



บทที� 3 
วิธีการดาํเนินงานสารนิพนธ ์

  
การศึกษาเรื
อง ปจัจยัที
มอีิทธิพลต่อการรกัษาคนเก่งในองค์กร เป็นการศึกษาเชิง

สํารวจ (Survey Research) เพื
อศกึษาถงึปจัจยัที
มอีทิธพิลในการจงูใจเพื
อรกัษาคนเก่งใหค้ง
ปฏบิตังิานอยูใ่นองคก์ร แนวทางในการศกึษาไดก้ําหนดดงัต่อไปนี9 

1. แหล่งขอ้มลูที
ใชใ้นการศกึษา 
2. ประชากรที
ใชใ้นการศกึษา  
3. กลุ่มตวัอยา่งและวธิเีลอืกตวัอยา่ง 
4. การกําหนดตวัแปร 
5. เครื
องมอืที
ใชใ้นการศกึษา 

5.1 ขั 9นตอนการสรา้งเครื
องมอืในการศกึษาและการรวบรวมขอ้มลู 
5.2 โครงสรา้งของแบบสอบถาม 

6. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 
แหล่งข้อมลูที�ใช้ในการศึกษา 

แหล่งขอ้มลูของการศกึษาครั 9งนี9แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื 
1. ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นขอ้มลูที
ได้จากการตอบแบบสอบถามในการ

เกบ็ขอ้มลูในองคก์รที
ทาํกรณศีกึษา โดยกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามคอืกลุ่มพนักงานที
เป็นหวัหน้า
โปรเจค (Project Leader) ในส่วนงานผลกัดนัคุณภาพรถรุน่ใหม ่ 

2. ขอ้มลูทุตยิภูม ิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งขอ้มูล
ต่างๆ ที
เกี
ยวขอ้ง เช่น ตําราเรยีน หนงัสอื รายงานผลการวจิยั บทความและทําการสบืคน้ขอ้มลู
เพิ
มเตมิทางอนิเทอรเ์น็ต 
 
ประชากรที�ใช้ในการศึกษา 

กลุ่มประชากรเป้าหมายของการศกึษาครั 9งนี9 คอื กลุ่มพนักงานที
เป็นหวัหน้าโปรเจค
(Project Leader) ในส่วนงานผลกัดนัคุณภาพรถรุ่นใหม่ เนื
องจากในปจัจุบนัจากสภาพการ
แข่งขนัของธุรกจิที
รุนแรงขึ9นเรื
อยๆ องคก์รจาํเป็นต้องปรบัตวัไดอ้ย่างรวดเรว็ในการผลติรถรุ่น
ใหมเ่พื
อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ที
เปลี
ยนแปลงอยู่เสมอ และต้องควบคุมค่าใชจ้่ายทั 9ง
ในการพฒันารถรุ่นใหม่และค่าใช้จ่ายในการผลติรถให้ได้มปีระสทิธิภาพมากที
สุด กอรปกับ 
นโยบายของบรษิัทที
ตั 9งเป้าในการเพิ
มอํานาจในการแข่งขนัเหนือคู่แข่งโดยมุ่งเน้นด้านการ
จดัการและพฒันาคุณภาพดว้ยการผลติรถที
มคีุณภาพเหนือความคาดหวงัของลูกค้า ฝ่ายงาน
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คุณภาพจงึทวีบทบาทสําคญัอย่างยิ
งในการที
จะผลักดนัให้องค์กรดําเนินกิจการบรรลุตาม
เป้าหมายที
วางไว ้ซึ
งบทบาทของฝา่ยงานคุณภาพนั 9นจะรบัผดิชอบตั 9งแต่กระบวนการตรวจสอบ
ความถูกต้องและความเหมาะสมของการออกแบบผลติภณัฑ ์ต้นทุนด้านการควบคุมคุณภาพ 
ตลอดจนจุดควบคุมคุณภาพของรถที
ผลติและกระบวนการผลติ รวมถงึมบีทบาทรบัผดิชอบใน
การวเิคราะหป์ญัหาและการหามาตรการเพื
อแกไ้ขและป้องกนัการเกดิซํ9าของปญัหา จงึนับไดว้่า
ฝา่ยงานคุณภาพเป็นกลไกที
สําคญัที
สุดที
จะผลกัดนัใหน้โยบายและเป้าหมายขององคก์รประสบ
ความสาํเรจ็  

จากบทบาทที
สําคญัของส่วนงานคุณภาพในการผลักดนัให้เป้าหมายขององค์กร
ประสบความสําเร็จตามที
กล่าวมาข้างต้น องค์กรจึงได้มีการวางโครงสร้างขององค์กรให้
ผู้รบัผดิชอบหลกัในการพฒันารถรุ่นใหม่เป็นส่วนงานคุณภาพ ดงันั 9นส่วนงานคุณภาพจงึได้มี
การวางแผนงานและแผนผงัโครงสรา้งของส่วนงานเป็นรปูแบบเฉพาะ โดยให้มกีารทํางานเป็น
กลุ่มในลกัษณะกลุ่มทาํโครงการ (Project) และไดม้กีารเลอืกพนกังานที
มคีวามสามารถทําหน้าที

เป็นหวัหน้าโครงการ (Project Leader) เพื
อทําหน้าที
ควบคุมและประสานงานต่างๆ ของ
โครงการ โดยบทบาทและหน้าที
ของหวัหน้าโครงการจะประกอบไปดว้ย 

1. ควบคุมการปฏบิตังิานของบุคคลากรในกลุ่มงาน 
2. วางแผน ควบคุมงบประมาณและค่าใช้จ่ายของโครงการที
ส่วนงานของตน

รบัผดิชอบ 
3. ตดิตาม ควบคุมและสรปุผลการดาํเนินงานของโครงการ 
4. รายงานผลการดาํเนินงานของโครงการต่อผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้รหิารระดบัสงู 
5. ติดต่อประสานงานกบัส่วนงานที
เกี
ยวข้องทั 9งในองค์กร โรงงานฐานการผลติใน

ประเทศอื
นรวมถงึส่วนงานออกแบบที
ประเทศญี
ปุน่ 
6. เป็นที
ปรกึษาใหค้าํแนะนําแก่บุคคลากรในทมี 
7. ตรวจสอบ วเิคราะห ์ตดิตามมาตรการแกไ้ขปญัหาที
เกดิขึ9นในการทดสอบ 
8. รวบรวมขอ้มลูการพฒันาเพื
อส่งมอบใหส้่วนงานผลติ 
อนึ
ง ผู้ที
ทําหน้าที
หวัหน้าโครงการนั 9น คอื บุคคลที
มคีวามสามารถ โดยคุณลกัษณะ

พื9นฐานของผูท้ี
ไดร้บัการคดัเลอืกใหเ้ป็นหวัหน้าโครงการมดีงัต่อไปนี9 
1. มปีระสบการณ์ทาํงานในดา้นนั 9นๆ 3 ปีขึ9นไป 
2. มคีวามรูใ้นเรื
องอุตสาหกรรมรถยนตแ์ละกระบวนการผลติรถยนตเ์ป็นอยา่งด ี
3. มคีวามชาํนาญ เป็นผูเ้ชี
ยวชาญในดา้นเทคนิคของฝา่ยนั 9นๆ 
4. มภีาวะการเป็นผู้นํา มทีกัษะในการบรหิารจดัการ และควบคุมการทํางานของ

บุคลากรในทมี 
5. มคีวามรู้ด้านการบรหิารจดัการด้านการเงนิ สามารถวางแผนงบประมาณของ

โครงการและสามารถตดิตามการใชจ้า่ยได ้
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6. มทีกัษะในดา้นคาดการณ์ วเิคราะหแ์ละแกไ้ขปญัหา 
7. สามารถเป็นที
ปรกึษา ชี9แนะผูอ้ื
นได ้
จากคุณสมบตัขิา้งตน้ บรษิทัจงึไดร้ะบุกลุ่มหวัหน้าโครงการ (Project Leader) ในส่วน

งานคุณภาพของรถรุ่นใหม่ถูกระบุว่าเป็นคนเก่งขององคก์ร เนื
องจากหวัหน้าโครงการ (Project 
Leader) คือ บุคคลที
มทีกัษะ ความรู้ ความสามารถในด้านเทคนิคทั 9งกระบวนการผลิตและ
คุณลกัษณะของรถตลอดจนแนวคดิในการออกแบบรถยนต์และกฎหมาย ขอ้กําหนดที
เกี
ยวกบั
รถยนตเ์ป็นอยา่งด ีมปีระสบการณ์ทํางานในองคก์รมากกว่า 3 ปี มคีวามสามารถในการควบคุม
บุคลากร การทํางาน และเงนิทุนให้เป็นไปตามแผนงานและเป้าหมายที
บรษิัทตั 9งไว้ได้ เป็น
บุคคลที
มบีทบาทสําคญัในการผลกัดนัจดัทําระบบควบคุมคุณภาพรถที
จะผลติขนานใหญ่ใน
โรงงาน (Mass Production) ใหม้คีุณภาพด ีต้นทุนตํ
า การควบคุมในกระบวนการผลติแม่นยาํ 
เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการผลติบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร  

อยา่งไรกต็าม แมว้่ากลุ่มหวัหน้าโครงการจะไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นคนเก่งขององคก์ร 
แต่การบรหิารจดัการด้านทรพัยากรบุคคลของบรษิทัก็ยงัไม่ได้มกีารจดัการที
เหมาะสมสําหรบั
กลุ่มคนเก่งเหล่านี9 จงึเกิดปญัหากลุ่มคนเก่งลาออกจากองค์กรมากถึงร้อยละ 10 ต่อปี ซึ
ง
มากกว่าการลาออกของกลุ่มพนักงานทั 
วไปของโรงงาน องคก์รจําเป็นอย่างยิ
งที
จะต้องผลกัดนั
ดาํเนินการเพื
อรกัษาคนเก่งไวใ้นองคก์ร  

ดงันั 9นกลุ่มประชากรที
เป็นเป้าหมายในการศกึษาครั 9งนี9 คอื กลุ่มคนเก่งซึ
งเป็นหวัหน้า
โครงการ (Project Leader) สงักดัในการพฒันารถของฝ่ายคุณภาพทั 9งหมด ซึ
งสงักดัอยู่ใน
แผนกวศิวกรคุณภาพ แผนกตรวจสอบคุณภาพรถ แผนกตรวจสอบความสอดคลอ้งกบักฎหมาย
และข้อกําหนด แผนกควบคุมคุณภาพชิ9นส่วนรถยนต์มีทั 9งสิ9น 50 คน โดยจํานวนหัวหน้า
โครงการนั 9นถูกกําหนดโดยจาํนวนโมเดลรุ่นของรถยนต์ที
ผลติในโรงงาน แต่ละฝ่ายจงึมหีวัหน้า
โครงการ 10 คน เพื
อรบัผดิชอบแต่ละรุ่นรถยนต์ ยกเวน้แผนกควบคุมคุณภาพชิ9นส่วนรถยนต์
จะมหีวัหน้าโครงการ 20 คน เนื
องชิ9นส่วนรถยนต์นั 9นมทีั 9งที
ผลติภายในประเทศและนําเขา้จาก
ต่างประเทศ กลุ่มเป้าหมายของการศกึษานั 9น คอื หวัหน้าโครงการในส่วนงานพฒันาคุณภาพ
รถยนตร์ุน่ใหมท่ั 9งหมด โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี9 
 
ตารางที
 6 กลุ่มประชากรเป้าหมายที
ใชใ้นการศกึษา 

ลาํดบั แผนก จาํนวนหวัหน้าโครงการ (คน) 
1 แผนกวศิวกรคุณภาพ 10 
2 แผนกตรวจสอบคุณภาพรถ 10 
3 แผนกตรวจสอบความสอดคลอ้งกบักฎหมายและ

ขอ้กาํหนด 
10 

4 แผนกควบคุมคุณภาพชิ9นสว่นรถยนต ์ 20 
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กลุ่มตวัอย่างและวิธีเลือกตวัอย่าง 
ผู้ศึกษาได้กําหนดกลุ่มประชากรที
เป็นเป้าหมายในการศึกษาครอบคลุมประชากร

หวัหน้าโครงการ (Project Leader) ของส่วนงานที
มหีน้าที
ผลกัดนัคุณภาพของรถรุ่นใหม่ ซึ
ง
เป็นกลุ่มคนเก่งทั 9งหมดขององคก์ร จงึไมม่กีารสุ่มตวัอยา่ง 

 
การกาํหนดตวัแปร 

จากการศกึษาทฤษฎแีละงานวจิยัที
เกี
ยวข้อง ผู้ศกึษา พบว่า ทฤษฏสีองปจัจยัของ 
เฮริซ์เบริก์ไดนํ้าเสนอปจัจยัจงูใจที
ครอบคลุมทั 9งปจัจยัสภาพแวดลอ้มและปจัจยัภายในตวับุคคล 
ผู้ศึกษาจึงได้ทํากรอบการศึกษา โดยอ้างอิงกรอบแนวความคิดของทฤษฏีสองปจัจยัของ      
เฮริซ์เบริก์ ดงัต่อไปนี9 
 
ตารางที
 7 กรอบตวัแปรตาม ตวัแปรอสิระ และตวัแปรอสิระยอ่ยของการศกึษา 

ตวัแปรตาม ตวัแปรอิสระ ตวัแปรอิสระย่อย 

อทิธพิลต่อการ
รกัษาคนเก่ง 

เงนิเดอืน  
 
 

• ค่าตอบแทน เงนิเดอืน 
• การปรบัเงนิเดอืน 
• เงนิโบนสั 
• ทุนสาํรองเลี9ยงชพี 
• ประกนัชวีติสาํหรบัพนกังานและครอบครวั 
• สวสัดกิารเงนิกู ้
• สวสัดกิารสว่นลดซื9อรถ 
• สวสัดกิารรกัษาพยาบาลพนกังานและครอบครวั 
• สวสัดกิารหอพกัและเงนิช่วยเหลอืเพื
อซื9อที
อยู่อาศยั 
• สวสัดกิารรถรบัสง่ รถประจาํตําแหน่ง และเงนิ

ช่วยเหลอืค่านํ9ามนั 
• สวสัดกิารอาหาร 
• สวสัดกิารวนัหยุด 
• สวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืค่าเล่าเรยีนบุตร 

โอกาสกา้วหน้าในอนาคต • การพจิารณาเลื
อนขั 9น 
• เสน้ทางความกา้วหน้า (Career Path) 

ความสมัพนัธก์บัผูอ้ื
น • ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
• ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
• ความสมัพนัธก์บัเพื
อนร่วมงาน 

สถานะอาชพี • ชื
อเสยีงองคก์ร 
• ภาพลกัษณ์องคก์ร 
• การยอมรบันบัถอืของสงัคม 
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ตารางที
 7 กรอบตวัแปรตาม ตวัแปรอสิระและตวัแปรอสิระยอ่ยของการศกึษา (ต่อ) 
ตวัแปรตาม ตวัแปรอิสระ ตวัแปรอิสระย่อย 

อทิธพิลต่อการ
รกัษาคนเก่ง 

นโยบายขององคก์ร • นโยบายขององคก์ร 
• สทิธกิารมสีว่นร่วมของพนกังานในนโยบาย 

สภาพการทาํงาน • ความปลอดภยัและความสะดวกสบายในการทาํงาน 
• ความพรอ้มของอุปกรณ์เครื
องมอืในการทาํงาน 

ความเป็นอยู่สว่นตวั • ความสะดวกในการเดนิทางมาทาํงาน 
• ระยะทางในการเดนิทางไปทาํงาน 

ความมั 
นคงในงาน • เสถยีรภาพทางการเงนิขององคก์ร 
• นโยบายจา้งงานขององคก์ร 
• สหภาพแรงงาน 
• สทิธใินการตดัสนิใจเรื
องการยา้ยงาน 

การปกครองบงัคบับญัชา  • ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 
• การใหค้าํแนะนํา การชว่ยเหลอืของผูบ้งัคบับญัชา 
• ความยตุธิรรมผูบ้งัคบับญัชา 
• การรบัฟงัความคดิเหน็และการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั

ของผูบ้งัคบับญัชา 
ความสาํเรจ็ของบุคคล  • ความสาํเรจ็ในเป้าหมายที
วางไว ้

• การไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงาน 
การไดร้บัการยอมรบันบั
ถอื  

• การยอมรบั ชื
นชมจากผูบ้งัคบับญัชา 
• การยอมรบั ชื
นชมจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
• การยอมรบั ชื
นชมจากเพื
อนร่วมงาน 
• ความไวว้างใจที
ไดร้บั 

ลกัษณะงานที
ปฏบิตั ิ • ความทา้ทายของงาน 
• ความชอบและความถนดัของบุคคล 
• ความสาํคญัของงาน 
• สิ
งที
ไดเ้รยีนรูจ้ากงาน 

ความรบัผดิชอบ  • การมสีว่นร่วมในการวางแผน 
• อสิระในการตดัสนิใจ 
• ความไวว้างใจในการรบัผดิชอบงานที
ซบัซอ้น 

ความกา้วหน้า • โอกาสในการพฒันาความสามารถและศกัยภาพ 
• โอกาสในการกา้วสูต่ําแหน่งสงูขึ9น และโอกาสใน

การกา้วสูต่ําแหน่งผูบ้รหิาร 
• โอกาสในการยา้ยงาน 
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เครื�องมือที�ใช้ในการศึกษา 
เครื
องมอืที
ใชใ้นการศกึษาครั 9งนี9 เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ
งผูศ้กึษาสรา้ง

ขึ9นจากการรวบรวมข้อมูลที
ได้จากทฤษฎี และงานวิจยัที
เกี
ยวข้องแล้วนํามาประยุกต์เป็น
ลกัษณะขอ้คําถามในแบบสอบถาม โดยมขีั 9นตอนการจดัทําและโครงสรา้งของแบบสอบถามมี
ดงัต่อไปนี9 
 

ขั 9นตอนการสรา้งเครื
องมอืในการศกึษาและการรวบรวมขอ้มลู 
เครื
องมอืที
ใช้ในการศกึษาครั 9งนี9 ผู้ศกึษาได้สรา้งแบบสอบถามเพื
อเป็นเครื
องมอืใน

การรวบรวมขอ้มลู โดยขั 9นตอนในการสรา้งเครื
องมอืศกึษานั 9นเป็นลาํดบัขั 9นตอนดงัต่อไปนี9 
1. ศึกษาหนังสือทั 
วไป หนังสือตําราเอกสาร รายงานวิจัย วิทยานิพนธ์และ

วรรณกรรมที
เกี
ยวข้อง เพื
อนํามากําหนดโครงสร้าง ขอบเขตและเนื9อหาของแบบสอบถาม
เพื
อใหแ้บบสอบถามมคีวามชดัเจนตามความมุง่หมายการศกึษา 

2. นําขอ้มลูที
ไดม้าสรา้งแบบสอบถาม  
3. ทดสอบความเที
ยงตรงเชงิเนื9อหา (Content Validity) โดยรอ้งขออาจารยท์ี
ปรกึษา

พจิารณาตรวจสอบแบบสอบถามที
ร่างได้ขอคําแนะนําในการแก้ไขเพื
อปรบัปรุงให้อ่านแล้วมี
ความเข้าใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการศึกษา จากนั 9นมกีารนําให้ผู้เชี
ยวชาญ
ทางดา้นการบรหิารงานบุคคลตรวจสอบแบบสอบถามดว้ย 

4. นําแบบสอบถามที
แกไ้ขตามคาํแนะนําแลว้นําไปทดสอบกบักลุ่มตวัแทน (Pretest) 
จาํนวน 6 คน  

5. ดําเนินการแก้ไข ปรบัปรุงแบบสอบถามแลว้นําเสนออาจารยท์ี
ปรกึษาอกีครั 9งเพื
อ
รอ้งขออาจารยท์ี
ปรกึษาพจิารณาตรวจสอบแบบสอบถามที
ร่างในส่วนของภาษา เนื9อหา ความ
ถูกต้อง ชดัเจนความครบถ้วนในประเดน็ที
ศกึษาและไดข้อคําแนะนําผู้เชี
ยวชาญทางด้านการ
บรหิารงานบุคคลตรวจสอบการแก้ไขอกีครั 9ง แล้วดําเนินการแก้ไขปรบัปรุงจนได้เครื
องมอืที
มี
ประสทิธภิาพ 

6. นําแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปสอบถามกลุ่มเป้าหมายตามขั 9นตอนต่อไปนี9 
- เตรยีมการแจกแบบสอบถาม 
- นําเสนอรายละเอยีดของแบบสอบถามต่อผู้บรหิารฝ่ายทรพัยากรบุคคล เพื
อขอ

อนุมตักิารสาํรวจปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการคงอยูใ่นองคก์รของประชากรในการศกึษา 
- แจง้หวัหน้างานแผนกที
กลุ่มประชากรเป้าหมายในการศกึษาสงักดัอยู่ เพื
อขอ

อนุมตักิารสาํรวจปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการคงอยูใ่นองคก์รของประชากรในการศกึษา 
- นดัหมายเวลาสาํหรบัแจกแบบสอบถามกบัประชากรเป้าหมายในการศกึษา 
- แจกแบบสอบถาม 
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อนึ
ง ผู้ศึกษาได้ทํางานแจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายในการศึกษา โดยรบั
กลับคืนมาและดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยผู้ศึกษาจะตรวจสอบความ
เรยีบร้อยของแบบสอบถาม เพื
อให้แน่ใจว่าแบบสอบถามมคีวามครบถ้วน สมบูรณ์ สําหรบั
นําไปวเิคราะหข์อ้มลูต่อไปได ้

7. รวบรวมขอ้มลูที
ไดจ้ากแบบสอบถามดว้ยการกรอกขอ้มลูลงในโปรแกรมสําเรจ็รปู
Excel 

 
โครงสรา้งของแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามที
ได้จ ัดทําขึ9นนั 9นเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-Ended 
Question) และแบบปลายปิด (Close-Ended Question) โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบ  
ไปดว้ย 

ส่วนที
 1 สอบถามเกี
ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมลีกัษณะ
เป็นคําถามปลายปิด (Close-Ended Questions) ประกอบด้วยจํานวนจํานวนทั 9งสิ9น 6 ข้อ 
สอบถามข้อมูลเกี
ยวกบัเพศ อายุ สถานภาพการสมรส เงนิเดือน การศึกษาและอายุงานใน
องคก์ร คาํถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Check List) 

ส่วนที
 2 สอบถามความคดิเหน็เกี
ยวกบัปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการรกัษาพนักงานซึ
ง
เป็นคนเก่งใหค้งอยู่ในองค์กร มลีกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ตามรปูแบบของ Likert’s Scale จะมใีห้เลอืกตอบได้เพยีงคําตอบเดยีวใน 14 ด้าน 
จํานวน 63 ขอ้ ซึ
งการแสดงความคดิเห็นนั 9น กําหนดค่าความคดิเหน็ 3 ระดบั คอื มอีทิธพิล
มาก มอีทิธพิล และไมม่อีทิธพิล โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันี9 

มอีทิธพิลมาก ใหค้ะแนน  3    
มอีทิธพิล  ใหค้ะแนน  2 
ไมม่อีทิธพิล  ใหค้ะแนน  1 

 
เกณฑก์ารประเมนิค่าคะแนนที
ได้จากการวดัข้อมูลจากแบบสอบถามในส่วนนี9 เป็น

การวดัขอ้มลูประเภทระดบัช่วงมาตรา (Interval Scale) การแปลค่าความหมายจากคะแนนเฉลี
ย
ความคดิเหน็แบ่งออกเป็น 3 ระดบั โดยผู้ศึกษาได้แบ่งช่วงคะแนนโดยการหาความกว้างของ
อนัตรภาคชั 9นดงันี9 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั 9น =  คะแนนสงูสุด – คะแนนตํ
าสุด 
     จาํนวนชั 9น 
   =        3 – 1       =     0.66 
             3  
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ส่วนที
 3 เป็นขอ้คดิเหน็มลีกัษณะเป็นคําถามปลายเปิด เพื
อให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
แสดงความคดิเหน็ที
เป็นประโยชน์เพิ
มเตมิ 

 
การวิเคราะหข้์อมลู 

การวเิคราะห์ข้อมูลในการศกึษาครั 9งนี9เป็นการวเิคราะห์เชงิปรมิาณ (Quantitative 
Analysis) โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนาอนั ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ (Percentage) และค่าเฉลี
ย (Mean) 
เพื
ออธบิายในส่วนข้อมูลเชงิประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามและตวัแปรต่างๆ โดย
ขั 9นตอนการประมวลขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลูมดีงัต่อไปนี9 

1. ตรวจดูความถูกต้องของแบบสอบถามที
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบมาเพื
อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของขอ้มลู 

2. นําแบบสอบถามที
ผ่านการตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้มากรอกขอ้มลู 
3. ประมวลผลขอ้มลู ใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปู Excel เพื
อประมวลผลขอ้มลู 
4. หาค่านํ9าหนักโดยการใชม้าตรวดัของ Likert (Likert’s Scale) โดยกําหนดระดบั

ต่างๆ ดงัต่อไปนี9 
  มอีทิธพิลมาก    มรีะดบัคะแนนเท่ากบั 2.34 - 3.00 
  มอีทิธพิล มรีะดบัคะแนนเท่ากบั 1.67 - 2.33 
  ไมม่อีทิธพิล      มรีะดบัคะแนนเท่ากบั 1.00 - 1.66 
 



สรปุผลของการศึกษาและข้อเสนอแนะ
 

การศึกษาเรื
อง 
จดัทาํขึ�นเพื
อวเิคราะหห์าปจัจยัในการรกัษาคนเก่งในองคก์ร 
ปจัจยัที
มผีลต่อการตอบสนองเพื
อการรกัษาคนเก่งและนําเสนอแนวทางในการรกัษาคนเก่งของ
องค์กรกรณีศึกษา ซึ
งผู้ศึกษาเห็นความสําคัญว่าจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารและองค์กร
กรณศีกึษารวมถงึองคก์รอื
นๆ
และดาํเนินการเพื
อรกัษาคนเก่งขององคก์ร 

องค์กรกรณีศึกษาเป็นองค์กรในภาคการผลิตอุตสาหกรรมรถยนต์ โดยองค์กรมี
เป้าหมายในการพฒันาคุณภาพของรถยนต์ที
ผลติใหไ้ดม้าตรฐานเหนือความคาดหวงัของลูกคา้ 
มตี้นทุนการผลติตํ
า และตรงตามความต้องการของลูกคา้ ดงันั �นบทบาท
คุณภาพและการผลติให้ได้ตามเป้าหมายขององค์กรนั �น คอื
ตามเป้าหมายตั �งแต่กระบวนการทดสอบก่อนเริ
มการผลิตรถรุ่นใหม่เพื
อให้การวางแผนและ
ควบคุมต่างๆ เสถยีรถูกต้อง 
(Mass Production) ซึ
งผู้ททีําหน้าที
ผลกัดนัเป้าหมายต่างๆ
องค์กรนั �น คือ กลุ่มคนเก่งที
ทําหน้าที
เป็นหวัหน้าโครงการในส่วนงานผลกัดนัคุณภาพของ
รถรุน่ใหม ่

 

 
 
 

 

ผูจ้ดัการฝา่ย

ผูจ้ดัการกลุ่มงาน

Staff 

Staff 

Staff 

Staff 

หวัหน้าโครงการ 

หวัหน้าโครงการ 

หวัหน้าโครงการ 

บทที� 4 
สรปุผลของการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื
อง “ปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองค์กรกรณีศึกษา
เพื
อวเิคราะหห์าปจัจยัในการรกัษาคนเก่งในองคก์ร ตลอดจนวเิคราะหค์วามสําคญัของ

ปจัจยัที
มผีลต่อการตอบสนองเพื
อการรกัษาคนเก่งและนําเสนอแนวทางในการรกัษาคนเก่งของ
องค์กรกรณีศึกษา ซึ
งผู้ศึกษาเห็นความสําคัญว่าจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารและองค์กร
กรณศีกึษารวมถงึองคก์รอื
นๆ ในการที
จะใชเ้ป็นขอ้มลูอ้างองิในการวางแผนนโย
และดาํเนินการเพื
อรกัษาคนเก่งขององคก์ร  

องค์กรกรณีศึกษาเป็นองค์กรในภาคการผลิตอุตสาหกรรมรถยนต์ โดยองค์กรมี
เป้าหมายในการพฒันาคุณภาพของรถยนต์ที
ผลติใหไ้ดม้าตรฐานเหนือความคาดหวงัของลูกคา้ 
มตี้นทุนการผลติตํ
า และตรงตามความต้องการของลูกคา้ ดงันั �นบทบาทสําคญัที
จะช่วยผลกัดนั
คุณภาพและการผลติให้ได้ตามเป้าหมายขององค์กรนั �น คอื การผลกัดนัให้ปจัจยัต่างๆ
ตามเป้าหมายตั �งแต่กระบวนการทดสอบก่อนเริ
มการผลิตรถรุ่นใหม่เพื
อให้การวางแผนและ

ถูกต้อง ควบคุมง่ายและมตี้นทุนตํ
าพรอ้มที
จะเขา้สู่การผลติในปรมิาณมาก
ซึ
งผู้ททีําหน้าที
ผลกัดนัเป้าหมายต่างๆ ให้บรรลุตามความมุ่งหวงัของ

กลุ่มคนเก่งที
ทําหน้าที
เป็นหวัหน้าโครงการในส่วนงานผลกัดนัคุณภาพของ

 
รปูที
 6 แผนผงัโครงสรา้งองคก์รกรณศีกึษา 

ผูจ้ดัการแผนก

ผูจ้ดัการฝา่ย

ผูจ้ดัการกลุ่มงาน

ผูจ้ดัการฝา่ย

ผูจ้ดัการกลุ่มงาน

ผูจ้ดัการฝา่ย

ผูจ้ดัการกลุ่มงาน

Staff Staff 

Staff Staff 

Staff Staff 

Staff Staff 

หวัหน้าโครงการ 

หวัหน้าโครงการ 

หวัหน้าโครงการ 

Staff 

Staff 

Staff 

Staff 

หวัหน้าโครงการ

หวัหน้าโครงการ

หวัหน้าโครงการ

ปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองค์กรกรณีศึกษา” นั �นได้
ตลอดจนวเิคราะหค์วามสําคญัของ

ปจัจยัที
มผีลต่อการตอบสนองเพื
อการรกัษาคนเก่งและนําเสนอแนวทางในการรกัษาคนเก่งของ
องค์กรกรณีศึกษา ซึ
งผู้ศึกษาเห็นความสําคัญว่าจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารและองค์กร

ในการที
จะใชเ้ป็นขอ้มลูอ้างองิในการวางแผนนโยบายการบรหิาร

องค์กรกรณีศึกษาเป็นองค์กรในภาคการผลิตอุตสาหกรรมรถยนต์ โดยองค์กรมี
เป้าหมายในการพฒันาคุณภาพของรถยนต์ที
ผลติใหไ้ดม้าตรฐานเหนือความคาดหวงัของลูกคา้ 

สําคญัที
จะช่วยผลกัดนั
การผลกัดนัให้ปจัจยัต่างๆ บรรลุ

ตามเป้าหมายตั �งแต่กระบวนการทดสอบก่อนเริ
มการผลิตรถรุ่นใหม่เพื
อให้การวางแผนและ
ควบคุมง่ายและมตี้นทุนตํ
าพรอ้มที
จะเขา้สู่การผลติในปรมิาณมาก

ให้บรรลุตามความมุ่งหวงัของ
กลุ่มคนเก่งที
ทําหน้าที
เป็นหวัหน้าโครงการในส่วนงานผลกัดนัคุณภาพของ     

 

Staff Staff 

Staff Staff 

Staff Staff 

Staff Staff 

ครงการ 

ครงการ 

ครงการ 
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จากแผนผงัโครงสรา้งองค์กรจะเหน็ได้ว่าในด้านตําแหน่งในองค์กรนั �นระดบัขั �นของ
หวัหน้าโครงการ คอื พนักงาน (Staff) ที
สงักดัในแผนก แต่มภีาระหน้าที
แตกต่างจากพนักงาน
ทั 
วไป คือ เป็นผู้ควบคุมและสรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มงานโมเดลรุ่นรถที

รบัผดิชอบ วางแผน ควบคุมงบประมาณตลอดจนค่าใช้จ่ายของโครงการ ติดตามสรุปผลการ
ดําเนินงานของโครงการ รวมถงึรายงานผลการดําเนินงานของโครงการต่อผู้บงัคบับญัชาและ
ผูบ้รหิารระดบัสงู บทบาทของหวัหน้าโครงการจงึเป็นฟนัเฟืองสาํคญัต่อความสาํเรจ็ของการผลติ
รถแต่ละรุ่น แต่ในปจัจุบนัตําแหน่งในองค์กร สทิธพิเิศษของคนเก่งเหล่านี�ยงัไม่ได้รบัการดูแล
จากองคก์ร ทาํใหอ้ตัราการลาออกของคนเก่งเหล่านี�สูงกว่าพนักงานทั 
วไป เนื
องจากคนเก่งลว้น
มคีวามรู ้ความสามารถและทกัษะการปฏบิตังิานที
เป็นเลศิ เป็นที
ต้องการขององคก์รอื
นจงึเกดิ
การแย่งชงิคนเก่งขึ�น คนเก่งมคีวามสามารถ จงึมทีางเลอืกในงานและโอกาสเติบโตมากกว่า
พนกังานทั 
วไปจงึมกัเปลี
ยนงานบ่อย (ประไพวรรณ สมัมาทติฐ.ิ  2552 : 20)  

ในด้านความสูญเสยีขององค์กร การลาออกของคนเก่งที
เป็นหวัหน้าโครงการทําให้
การดําเนินการพฒันารถรุ่นใหม่ไม่สามารถดําเนินการไดอ้ย่างต่อเนื
องตามแผนงาน การสรรหา
บุคคลที
จะเข้ามาปฏบิตัิงานแทนก็ทําได้ยาก เนื
องจากบุคคลที
จะมารบัภาระหน้าที
ในฐานะ
หวัหน้าโครงการในส่วนงานผลกัดนัคุณภาพรถรุ่นใหม่นั �น ต้องมคีุณสมบตัทิั �งมคีวามสามารถใน
ด้านเทคนิค ด้านบรหิารงานโครงการ การบรหิารบุคลากรในกลุ่มงาน สามารถวางแผนและ
ควบคุมงบประมาณ ตลอดจนมทีกัษะในการแก้ปญัหาและทํางานร่วมกบัผู้อื
นได้ การวางแผน
งานสรรหาและพัฒนาบุคคลที
จะเข้ามารับหน้าที
หัวหน้าโครงการต้องใช้ทรัพยากรทั �ง
งบประมาณ ระยะเวลา และการฝึกอบรมเป็นจาํนวนมาก นอกจากนี�คุณลกัษณะบางอย่าง อาท ิ
ความสามารถในการคดิ วเิคราะห ์และการเขา้สงัคมประสานงานกบับุคคลหรอืหน่วยงานอื
นนั �น 
เป็นคุณลกัษณะที
เป็นพรสวรรค์เฉพาะตวับุคคล ดงันั �นจงึไม่ได้หมายความว่าพนักงานทุกคน
สามารถทํางานในตําแหน่งหวัหน้าโครงการในส่วนงานผลกัดนัคุณภาพรถรุ่นใหม่ได้ ความ
สูญเสยีขององค์กรนั �นยงัรวบถงึการสูญเสยีความรูใ้นตวัคนเก่งนั �นด้วย โดยความสูญเสยีจะยิ
ง
ทวคีวามรนุแรงมากขึ�น หากคนเก่งลาออกไปเขา้ทาํงานกบัองคก์รคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดยีวกนั 
เพราะนั 
นหมายถึงความรู้ ทกัษะต่างๆ ที
คนเก่งได้เรยีนรู้จากองค์กรจะถูกนําไปใช้ในองค์กร
คู่แขง่ ซึ
งอาจมผีลกระทบต่อความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รได ้

จากความสาํคญัของผลกระทบจากการสญูเสยีคนเก่งในองคก์ร ผูศ้กึษาเลง็เหน็ว่าการ
รกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์รเป็นสิ
งจาํเป็น ดงันั �นผูศ้กึษาจงึไดท้ําการศกึษาเพื
อศกึษาปจัจยัที

มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร โดยการศกึษานั �น ผูศ้กึษาไดใ้ชแ้บบสอบถามใน
การรวบรวมขอ้มลูกลุ่มเป้าหมาย ซึ
งเป็นพนักงานที
เป็นหวัหน้าโครงการ (Project Leader) ใน
ส่วนงานผลกัดนัคุณภาพของรถรุ่นใหม่ ซึ
งมอียู่ทั �งสิ�น 50 คน สงักดัในแผนกวศิวกรคุณภาพ 
แผนกตรวจสอบคุณภาพรถ แผนกตรวจสอบความสอดคลอ้งกบักฎหมายและขอ้กําหนด แผนก
ควบคุมคุณภาพชิ�นส่วนรถยนต์ ผู้ศึกษาแจกแบบสอบถามออกไป 50 ชุด และได้รบักลบัมา
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ทั �งหมด โดยพบว่า มคีวามสมบูรณ์เพื
อใช้ในการศกึษาคดิเป็นรอ้ยละ 100 ของแบบสอบถาม
ทั �งหมด ผู้ศกึษาได้ทําการวเิคราะห์และสรุปผลการวเิคราะหข์อ้มูลโดยนําเสนอแบ่งออกเป็น 2 
ส่วน ดงันี� 

ส่วนที
 1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะทั 
วไปของประชากรกลุ่มเป้าหมาย เกี
ยวกบั เพศ 
อาย ุสถานภาพการสมรส เงนิเดอืน การศกึษา อายงุานในองคก์ร จะนําเสนอการวเิคราะหข์อ้มลู
ใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยการแจกแจงความถี
และหาค่ารอ้ยละของกลุ่ม
ประชากรที
ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที
 2 ผลการวิเคราะห์ปจัจยัที
มอีิทธิพลต่อการรกัษาคนเก่งในองค์กร ซึ
งแบ่ง
ออกเป็น 14 ด้าน ได้แก่ ปจัจยัคํ�าจุน ประกอบไปด้วย เงนิเดือน โอกาสก้าวหน้าในอนาคต 
ความสมัพนัธ์กับบุคคลอื
น สถานะของอาชีพ นโยบายขององค์กร สภาพการทํางาน ความ
เป็นอยู่ส่วนตวั ความมั 
นคงในงาน การปกครองบงัคบับญัชา และปจัจยักระตุ้น ซึ
งประกอบไป
ดว้ย ความสําเรจ็ของบุคคล การไดร้บัการยอมรบันับถอื ลกัษณะงานที
ปฏบิตั ิความรบัผดิชอบ 
ความก้าวหน้าเพื
อใหค้รอบคลุมปจัจยัต่อการรกัษาพนักงานในทุกส่วน วเิคราะห์ขอ้มูลใช้สถติิ
เชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยการแจกแจงความถี
 หาค่ารอ้ยละและวเิคราะหโ์ดยหา
ค่าเฉลี
ยของกลุ่มประชากรที
ตอบแบบสอบถามทั �งหมด 
 
ส่วนที� 1 ข้อมลูลกัษณะทั �วไปของประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

ขอ้มลูทั 
วไปของประชากรกลุ่มเป้าหมายที
ตอบแบบสอบถามจาํนวน 50 คน สามารถ
สรปุไดด้งันี� 
 
ตารางที
 8 เพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 46 92 
หญงิ 4 8 

รวม 50 100 
 

จากตารางที
 8 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มคนเก่งขององค์กรกรณีตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็น
พนักงานเพศชาย จํานวน 46 คน ซึ
งคดิเป็นถึงร้อยละ 92 ของกลุ่มตวัอย่าง และมเีพศหญิง 
จาํนวน 4 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 8 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางที
 9 อายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 
อายุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ
ากว่า 30 ปี 7 14 
31-35 ปี 30 60 
36-40 ปี 13 26 

รวม 50 100 
 

จากตารางที
 9 แสดงใหเ้หน็ว่าอายขุองกลุ่มคนเก่งขององคก์รกรณีตวัอย่างส่วนใหญ่มี
อายุในช่วง 31-35 ปี จํานวน 30 คน คดิเป็นร้อยละ 60 รองลงมามอีายุอยู่ในช่วง 36-40 ปี 
จาํนวน 13 คน รอ้ยละ 26 และอายตุํ
ากว่า 30 ปี จาํนวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14  

 
ตารางที
 10 สถานภาพการสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม 

อายุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
โสด 14 28 
สมรส 35 70 
หยา่รา้ง 1 2 

รวม 50 100 
 

จากตารางที
 10 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มคนเก่งขององค์กรกรณีตัวอย่างส่วนใหญ่มี
สถานภาพสมรส จาํนวน 35 คน รอ้ยละ 70 รองลงมามสีถานภาพโสด จาํนวน 14 คน รอ้ยละ 
28 และมสีถานภาพหยา่รา้ง จาํนวน 1 คน รอ้ยละ 2 
 
ตารางที
 11 เงนิเดอืนของผูต้อบแบบสอบถาม 

เงินเดือน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 30,000 บาท 18 36 
30,001 – 40,000 บาท 24 48 
40,001 – 50,000 บาท 7 14 
50,001 – 70,000 บาท 1 2 

รวม 50 100 
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จากตารางที
 11 แสดงให้เห็นว่าว่ากลุ่มคนเก่งขององค์กรกรณีตัวอย่างส่วนใหญ่มี
รายได้เงนิเดอืนอยู่ในช่วง 30,001-40,000 บาท จํานวน 24 คน ร้อยละ 48 รองลงมาได้รบั
เงนิเดอืนน้อยกว่า 30,000 บาท จาํนวน 18 คน รอ้ยละ 36 มรีายไดเ้งนิเดอืนอยู่ในช่วง 40,001-
50,000 บาท จํานวน 7 คน ร้อยละ14 และ รายได้เงนิเดอืนอยู่ในช่วง 50,001-70,000 บาท 
จาํนวน 1 คน รอ้ยละ2 

 
ตารางที
 12 การศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ปวส. 14 28 
ปรญิญาตร ี 36 72 

รวม 50 100 
 

จากตารางที
 12 แสดงใหเ้หน็ว่ากลุ่มคนเก่งขององคก์รกรณีตวัอย่างส่วนใหญ่มรีะดบั
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 36 คน รอ้ยละ 72 และระดบัปวส. จํานวน 14 คน รอ้ยละ 
28 
 
ตารางที
 13 อายงุานในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

อายงุาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ปี 4 8 
5-10 ปี 18 36 
11-15 ปี 23 46 
16-20 ปี 5 10 

รวม 50 100 
 

จากตารางที
 13 แสดงให้เหน็ว่ากลุ่มคนเก่งขององค์กรกรณีตวัอย่างส่วนใหญ่มช่ีวง
อายุงานในองคก์ร 11-15 ปี จาํนวน 23 คน รอ้ยละ 46 รองลงมาช่วงอายุงานในองคก์ร 5-10 ปี 
จํานวน 18 คน คดิเป็นอย่างละร้อยละ 36 ของกลุ่มตวัอย่าง ช่วงอายุงานในองค์กร 16-20 ปี 
จาํนวน 5 คน รอ้ยละ 10 และช่วงอายงุานในองคก์รน้อยกว่า 5 ปี จาํนวน 4 คน รอ้ยละ 8 
 
ส่วนที� 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร 

ในการศกึษาปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร ผู้ศกึษาได้ทําการศกึษา
ทั �งปจัจยัคํ�าจนุ และปจัจยักระตุน้ ทั �งสิ�น 14 ดา้น ซึ
งผลของการศกึษาปรากฏดงัต่อไปนี� 
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ตารางที
 14 เงนิเดอืนและค่าตอบแทนต่างๆ 

เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนต่างๆ 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

การปรบัเงนิเดอืนที

เพิ
มขึ�นในแต่ละปี 

27 54 23 46 - 0 2.54 
มอีทิธพิล

มาก 
ผลตอบแทน เงนิเดอืน  

26 52 24 48 - 0 2.52 
มอีทิธพิล

มาก 
เงนิโบนสั 

21 42 29 58 - 0 2.42 
มอีทิธพิล

มาก 
สวสัดกิารสาํหรบั
ครอบครวัพนกังานใน
เรื
องค่ารกัษาพยาบาล
ของบดิา มารดา ภรรยา
และบุตร  

18 36 27 54 5 10 2.26 มอีทิธพิล 

องคก์รมกีองทุนสาํรอง
เลี�ยงชพี 

14 28 33 66 3 6 2.22 มอีทิธพิล 

สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
อง ค่า
รกัษาพยาบาลและหอ้ง
พยาบาล 

14 28 31 62 5 10 2.18 มอีทิธพิล 

สวสัดกิารประกนัชวีติ
สาํหรบัพนกังาน 

6 12 33 66 11 22 1.90 มอีทิธพิล 

สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
องค่านํ�ามนั
รถ 

9 18 26 52 15 30 1.88 มอีทิธพิล 

สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
องวนัหยุด
พเิศษเพิ
มเตมินอกจากที

กฎหมายกาํหนด เช่น
วนัหยุดพเิศษเมื
อทาํงาน
ครบ 5 ปี เป็นตน้ 

9 18 16 32 25 50 1.68 มอีทิธพิล 
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ตารางที
 14 เงนิเดอืนและค่าตอบแทนต่างๆ (ต่อ) 

เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนต่างๆ 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
องอาหาร 

3 6 27 54 20 40 1.66 
ไม่มี

อทิธพิล 
สวสัดกิารประกนัชวีติ
สาํหรบัครอบครวั
พนกังาน 

7 14 19 38 24 48 1.66 
ไม่มี

อทิธพิล 

สวสัดกิารสาํหรบั
ครอบครวัพนกังานใน
เรื
องเงนิช่วยเหลอืค่าเล่า
เรยีนบุตร 

5 10 22 44 23 46 1.64 
ไม่มี

อทิธพิล 

สทิธพิเิศษเกี
ยวกบั
สว่นลดในการซื�อรถ 

5 10 15 30 30 60 1.50 
ไม่มี

อทิธพิล 
สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
องเงนิ
ช่วยเหลอืเพื
อซื�อที
อยู่
อาศยั   

1 2 23 46 26 52 1.50 
ไม่มี

อทิธพิล 

สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
องรถรบัสง่
พนกังาน  

2 4 17 34 31 62 1.42 
ไม่มี

อทิธพิล 

สวสัดกิารเงนิกูส้าํหรบั
พนกังาน 

2 4 14 28 34 68 1.36 
ไม่มี

อทิธพิล 
สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
องรถ
ประจาํตําแหน่ง 

1 2 13 26 36 72 1.30 
ไม่มี

อทิธพิล 

สวสัดกิารสาํหรบั
พนกังานในเรื
องหอพกั  

1 2 12 24 37 74 1.28 
ไม่มี

อทิธพิล 
 

จากตารางที
 14 แสดงใหเ้หน็ว่าในดา้นเงนิเดอืนและสิ
งตอบแทนอื
นๆ ผลตอบแทนที

เป็นเงินรายได้โดยตรงนั �น มีอิทธิพลมากต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร โดยการปรับ
เงินเดือนที
เพิ
มขึ�นในแต่ละปี มีอิทธิพลมากที
สุด โดยมีค่าเฉลี
ยถึง 2.54 รองลงมา คือ
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ผลตอบแทนเงนิเดอืนมอีทิธพิลมากเฉลี
ย 2.52 และเงนิโบนัสมอีทิธพิลเฉลี
ย 2.42 ซึ
งสอดคลอ้ง
กับทฤษฎีความคาดหวังที
ว่ามนุษย์จะมีเหตุผลในการคิดว่าจะทําอะไรบ้างเพื
อให้ได้ร ับ
ผลตอบแทน อกีทั �งยงัคํานึงถงึว่าต้องได้รบัผลตอบแทนมากเท่าไรจงึทํางานนั �น ดงันั �นองค์กร
ควรมกีารสํารวจค่าตอบแทนและสวสัดกิารใหส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกจิ ณ ปจัจุบนั (Bench 
Marking) โดยเปรยีบเทยีบกบัองคก์รในระดบัเดยีวกนั เพื
อรกัษาบุคลากรที
มปีระสทิธภิาพไวก้บั
องคก์ร (นุชนารถ มะหมดั.  2553 : 44-47) 

ในอีกด้านหนึ
ง พบว่า สวสัดกิารช่วยเหลอืหลายอย่างไม่มอีิทธพิลต่อการคงอยู่ใน
องคก์รของคนเก่ง โดยสวสัดกิารที
ไมม่ผีลต่อการคงอยู่ในองคก์รของคนเก่ง 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
อนัดบัแรก สวสัดกิารหอพกัสาํหรบัพนกังานที
 มคี่าเฉลี
ยเพยีง 1.28 อนัดบัที
 2 ไดแ้ก่ สวสัดกิาร
รถประจําตําแหน่งสําหรบัพนักงาน มคี่าเฉลี
ย 1.30 อนัดบัที
 3 ได้แก่ สวสัดกิารเงนิกู้สําหรบั
พนกังาน มคี่าเฉลี
ย 1.36 อนัดบัถดัมา คอื สวสัดกิารรถรบั-ส่งสําหรบัพนักงาน มคี่าเฉลี
ย 1.42   
อนัดบัที
 5 ไดแ้ก่ สทิธพิเิศษสําหรบัส่วนลดในการซื�อรถและสวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืเพื
อซื�อที
อยู่
อาศยัซึ
งมคี่าเฉลี
ยเท่ากนั คอื 1.50 สวสัดกิารเหล่านี� ตามทฤษฎคีวามตอ้งการตามลําดบัขั �นของ
มาสโลว์เป็นสวสัดิการที
จดัทําขึ�นมาเพื
อตอบสนองความต้องการทางร่างกายซึ
งเป็นความ
ตอ้งการขั �นแรก กลุ่มคนเก่งนั �นไดร้บัสวสัดกิารในส่วนนี�ตั �งแต่เริ
มเป็นพนกังานใหม่ในองคก์รและ
องค์กรอื
นๆ ในภาคอุตสาหกรรมก็ได้มีการจดัทําสวัสดิการส่วนนี�สําหรบัพนักงาน ดังนั �น
สวัสดิการเหล่านี�  จึงเป็นเรื
องพื�นฐานที
ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร ซึ
ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานของทฤษฎีลําดบัขั �นความต้องการของมาสโลว์ที
ว่าความต้องการที
มี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมจะตอ้งเป็นความตอ้งการที
ยงัไมไ่ดม้กีารตอบสนอง  
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ตารางที
 15 โอกาสกา้วหน้าในอนาคต 

โอกาสก้าวหน้า 
ในอนาคต 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

เมื
อมตีําแหน่งว่างลง
บรษิทัจะพจิารณาคนใน
องคก์รก่อน 

19 38 25 50 6 12 2.26 มอีทิธพิล 

การพจิารณาเลื
อนขั �น
เลื
อนตําแหน่งของ
พนกังานมคีวาม
เหมาะสม ยุตธิรรม โดย
พจิารณาจากความรู้
ความสามารถเป็นหลกั
ไม่ไดข้ึ�นกบัระบบอาวโุส 

21 42 20 40 9 18 2.24 มอีทิธพิล 

องคก์รจดัทาํเสน้ทาง
ความกา้วหน้าสาํหรบั
สายอาชพี (Career 
Path) ไวอ้ย่างชดัเจน 

10 20 29 58 11 22 1.98 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 15 แสดงใหเ้หน็ว่าโอกาสก้าวหน้าในอนาคตมอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของ

คนเก่งในองคก์ร โดยหากพจิารณาในรายหวัขอ้แลว้พบว่า การพจิารณาบุคคลภายในก่อนเมื
อมี
ตําแหน่งว่างลง มคี่าเฉลี
ย 2.26 ซึ
งมอีทิธพิลมากที
สุด รองลงมา มคี่าเฉลี
ยไม่ต่างกนัมาก คอื 
การพจิารณาเลื
อนขั �นเลื
อนตําแหน่งของพนักงานมคีวามเหมาะสม ยุตธิรรมโดยพจิารณาจาก
ความรู้ความสามารถเป็นหลกัไม่ได้ขึ�นกับระบบอาวุโส ซึ
งมคี่าเฉลี
ย 2.24 ซึ
งสอดคล้องกับ
งานวจิยัของจคิุมบ ิชารติ ีนันเด ลูเชมเบ (Chikumbi, Charity Nonde Luchembe. 2011 : 116-
117) ที
พบว่า พนกังานไมพ่อใจในเรื
องของการปรบัตําแหน่งที
ยดึตามลาํดบัอาวุโส ไม่ไดย้ดึตาม
ผลงาน อันดบัสุดท้าย คือ ปจัจยัเรื
ององค์กรจดัทําเส้นทางความก้าวหน้าสําหรบัสายอาชีพ 
(Career Path) ไวอ้ย่างชดัเจน มคี่าเฉลี
ย 1.98 การที
พจิารณาบุคคลภายในก่อนเมื
อมตีําแหน่ง
ว่างลงมอีทิธพิลมากที
สุดนั �น เนื
องจากคนเก่งรบัรูไ้ดถ้งึโอกาสในการเตบิโตของตวัเองมากที
สุด 
เมื
อองคก์รมนีโยบายในการดําเนินการที
จะผลกัดนัคนจากภายในองคก์รใหเ้ตบิโตเมื
อตําแหน่ง
ว่างลง คนเก่งก็จะมคีวามมุ่งมั 
นที
จะอยู่กบัองค์กรเพราะเห็นโอกาสในการเติบโตและประสบ
ความสําเรจ็ตามเป้าหมายที
วางไว้ ซึ
งสอดคล้องกบัทฤษฎคีวามต้องการของแมค็แคลล็แลนด์
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ที
ว่า คนจะเกิดแรงจูงใจเมื
อได้ค้นพบและทํางานที
ตรงความต้องการของตน ผู้ที
ต้องการ
ความสาํเรจ็นั �นจะสนใจที
จะวางเป้าหมายระยะยาว โดยตั �งเป้าหมายที
ยากปานกลางและมรีะดบั
ความเสี
ยงที
คาดว่าจะประสบความสําเร็จได้ หากเป้าหมายยากเกินไปก็จะสามารถประสบ
ความสาํเรจ็ไดน้้อย 

 
ตารางที
 16 ความสมัพนัธก์บับุคคลอื
น 

ความสมัพนัธก์บั 
บุคคลอื�น 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้
คนเก่ง
อยู่ใน

องคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

ความสมัพนัธท์ี
ดกีบั
เพื
อนร่วมงาน 

16 32 31 62 3 6 2.26 มอีทิธพิล 

ความสมัพนัธท์ี
ดกีบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

14 28 30 60 6 12 2.16 มอีทิธพิล 

ความสมัพนัธท์ี
ดกีบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

11 22 32 64 7 14 2.08 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 16 ความสมัพนัธก์บับุคคลอื
นแสดงใหเ้หน็ว่าความสมัพนัธก์บับุคคลอื
น

มอีิทธิพลค่อนไปทางมากในการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร โดยความสมัพันธ์ที
ดีกับเพื
อน
รว่มงานมอีทิธพิลมากที
สุด คอื มคี่าเฉลี
ย 2.26 รองลงมา คอื ความสมัพนัธท์ี
ดกีบัผูบ้งัคบับญัชา
และความสมัพนัธท์ี
ดกีบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ
งมคี่าเฉลี
ย 2.16 และ 2.08 ตามลําดบั มติรภาพของ
เพื
อนร่วมงานนั �น แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการทํางานร่วมกัน การที
พนักงานใน
หน่วยงานนั �นร่วมแรงร่วมใจปฏิบตัิงานและช่วยกันทํางานให้บรรลุจุดมุ่งหมายจะทําให้เกิด
แรงจงูใจในการทาํงาน (ฐติารยี ์คนธพ์ฒัน์กุล.  2554 : 53) จะเหน็ไดว้่าในดา้นความสมัพนัธก์บั
บุคคลอื
นทั �งความสัมพันธ์กับเพื
อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชานั �นล้วนมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร ตรงตามทฤษฎีความต้องการตามลําดบัขั �นของ    
มาสโลว์ในเรื
องความต้องการทางสงัคม เนื
องจากมนุษยไ์ม่สามารถอยู่คนเดยีวในสงัคมได้จงึมี
ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ
งของสงัคม ตอ้งการเพื
อนและความรกัจากคนอื
นๆ ดงันั �น องคก์รควร
ส่งเสรมิให้เพื
อนร่วมงานมกีารช่วยเหลือซึ
งกันและกัน สนับสนุนให้จดัตั �งกลุ่มเพื
อปรบัปรุง   
หรอืแก้ไขปญัหางาน เพื
อให้เกิดการแลกเปลี
ยนความรู้ เทคนิค และประสบการณ์ (ภทัรีย ์      
จนัทรกองกุล.  2550 : 144-146) 
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ตารางที
 17 สถานะของอาชพี 

สถานะของอาชีพ 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

ความมชีื
อเสยีงของ
องคก์ร 

14 28 28 56 8 16 2.12 มอีทิธพิล 

ภาพลกัษณ์ที
ดขีอง
องคก์รจากองคก์รมกีาร
จดักจิกรรมเพื
อสงัคม 

13 26 30 60 7 14 2.12 มอีทิธพิล 

ตําแหน่งงานที
มเีกยีรต ิ
เป็นที
ชื
นชมของสงัคม 

8 16 22 44 20 40 1.76 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 17 สถานะของอาชีพแสดงให้เห็นว่าความมชีื
อเสียงขององค์กรและ

ภาพลกัษณ์ที
ดขีององค์กรจากองคก์รมกีารจดักจิกรรมเพื
อสงัคมมอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคน
เก่งในองคก์ร โดยมคี่าเฉลี
ยเท่ากนั คอื 2.12 และตําแหน่งงานที
มเีกยีรต ิเป็นที
ชื
นชมของสงัคม
อทิธพิลต่อการคงอยูใ่นองคก์รแต่มคี่าเฉลี
ยน้อยสุด โดยมคี่าเฉลี
ยอยูท่ี
 1.76 ปจัจยัเรื
องตําแหน่ง
งานที
มเีกยีรตเิป็นที
ชื
นชมของสงัคมนั �น มอีทิธพิลน้อยที
สุดเนื
องจากองคก์รที
เป็นกรณีศกึษานั �น
เป็นโรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลติ ตําแหน่งงานในองค์กรนั �นไม่ไดม้ชีื
อเสยีงไดร้บัความ
ชื
นชมในสงัคมมากนัก แต่เนื
องจากสนิคา้ผลติภณัฑท์ี
องค์กรผลตินั �นเป็นรถยนต์ที
ได้รบัความ
นิยม เชื
อถอื ไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม และองค์กรก็มกีารดําเนินการต่อเนื
องในดา้นกจิกรรม
เพื
อสงัคมจนไดร้บัการยอมรบัชื
นชมจากสงัคมอย่างกวา้งขวาง จงึทําใหช้ื
อเสยีงและภาพลกัษณ์
ที
ดีขององค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของคนเก่งมากกว่าตําแหน่งงานที
มเีกียรต ิ
องค์กรที
มีชื
อเสียง และสร้างภาพที
ดีนั �นจะเป็นองค์กรในฝนัที
ดึงดูดคนเก่งเข้าทํางาน           
ผลการศึกษา พบว่า สถานะของอาชีพนั �นมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปจัจยัของเฮิร์ซเบิร์ก ในเรื
องสถานะอาชีพเป็นปจัจยัคํ�าจุนที
ทําให้
พนกังานคงทาํงานอยูใ่นองคก์ร 
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ตารางที
 18 นโยบายขององคก์ร 

นโยบายขององคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

องคก์รมวีสิยัทศัน์ที

ชดัเจนเป็นรปูธรรม 

10 20 38 76 2 4 2.16 มอีทิธพิล 

องคก์รมนีโยบายทุ่มเท
พฒันาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื
อง 

9 18 37 74 4 8 2.10 มอีทิธพิล 

พนกังานมสีทิธแิสดง
ความคดิเหน็ในนโยบาย
ต่างๆ ของบรษิทัได ้

12 24 30 60 8 16 2.08 มอีทิธพิล 

  
จากตารางที
 18 นโยบายขององคก์รแสดงใหเ้หน็ว่า นโยบายขององคก์รมอีทิธพิลต่อ

การคงอยู่ของคนเก่งในองคก์ร โดยการที
องค์กรมวีสิยัทศัน์ที
ชดัเจนเป็นรูปธรรมเป็นหวัขอ้ที
มี
อทิธพิลมากที
สุด มคี่าเฉลี
ย 2.16 รองลงมาอนัดบั 2 และ 3 ไดแ้ก่ การที
องคก์รมนีโยบายทุ่มเท
พฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื
อง และพนักงานมสีิทธแิสดงความคิดเห็นในนโยบายต่างๆ ของ
บรษิทัได้ มอีิทธพิลอยู่ในระดบัที
ไม่ต่างกนัมากนัก โดยมคี่าเฉลี
ย 2.10 และ 2.18 ตามลําดบั   
จะเห็นได้ว่ากลุ่มคนเก่งให้ความสําคญักบันโยบายองค์กรและการมสี่วนร่วมในนโยบายของ
องค์กร เนื
องจากหากนโยบายขององค์กรมีความชดัเจนและให้ความสําคญักับการพัฒนา
บุคลากรแล้ว กลุ่มคนเก่งก็จะคาดการณ์ได้ถึงความเจรญิก้าวหน้า นอกจากนี�การที
คนเก่ง
สามารถมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในนโยบายขององค์กร ก็จะทําให้คนเก่งรู้สกึถึง
ความมั 
นคงจากผลกระทบจากการวางนโยบายและและดาํเนินการขององคก์ร 
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ตารางที
 19 สภาพการทํางาน 

สภาพการทาํงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานและบรรยากาศ
ทั 
วไปสง่เสรมิใหท้าํงาน
สะดวกสบาย มคีวาม
ปลอดภยั 

31 62 17 34 2 4 2.58 
มอีทิธพิล

มาก 

อุปกรณ์ เครื
องมอืในการ
ทาํงานมคีวามพรอ้มและ
เพยีงพอต่อการทาํงาน 

16 32 32 64 2 4 2.28 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 19 สภาพการทํางาน แสดงใหเ้หน็ว่า สภาพแวดลอ้มในการทํางานและ

บรรยากาศทั 
วไปส่งเสรมิใหท้าํงานสะดวกสบาย มคีวามปลอดภยัมอีทิธพิลมากต่อการคงอยู่ของ
คนเก่งในองคก์ร โดยมคี่าเฉลี
ยถงึ 2.58 ส่วนอุปกรณ์เครื
องมอืในการทํางานมคีวามพรอ้มและ
เพยีงพอต่อการทํางานมอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร โดยค่าเฉลี
ยอยู่ที
 2.28 ซึ
ง
สอดคล้องกบัทฤษฎีความต้องการตามลําดบัขั �นของมาสโลว์ในขั �นความต้องการความมั 
นคง
ปลอดภยั เป็นขั �นที
ตอ้งการใหช้วีติราบรื
นหลงัจากที
ไดร้บัการตอบสนองดา้นรา่งกายแลว้ 
 
ตารางที
 20 ความเป็นอยูส่่วนตวั 

ความเป็นอยูส่่วนตวั 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

ความสะดวกในการ
เดนิทางมาทาํงาน 

19 38 30 60 1 2 2.36 
มอีทิธพิล

มาก 
ระยะทางจากบา้นไปถงึที

ทาํงาน 

11 22 39 78 - 0 2.22 มอีทิธพิล 
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จากตารางที
 20 ความเป็นอยู่ส่วนตวัแสดงให้เหน็ว่าความสะดวกในการเดนิทางมา
ทํางานมอีิทธพิลมากต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กรโดยมคี่าเฉลี
ย 2.36 และระยะทางจาก
บา้นถงึที
ทํางานกม็อีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองคก์ร โดยมคี่าเฉลี
ย 2.22 ในดา้นความ
เป็นอยู่ส่วนตวันั �นเป็นความต้องการทางร่างกายที
ขึ�นมาอกีหนึ
งระดบัจากความต้องการปจัจยัสี

เพื
อการดํารงชพี เป็นความต้องการของร่างกายเพื
อความสะดวกสบายในการใช้ชวีติประจาํวนั 
กลุ่มคนเก่งนั �นไดร้บัสนองความต้องการในดา้นปจัจยัสี
เพื
อการดํารงชพีแลว้ ขั �นต่อไปจงึมคีวาม
ต้องการความสะดวกสบายในการใช้ชีวติมากขึ�น ปจัจยัด้านความสะดวกในการเดินทางมา
ทาํงานจงึมอีทิธพิลมากในการคงอยูข่องคนเก่งในองคก์ร  
 
ตารางที
 21 ความมั 
นคงในงาน 

ความมั �นคงในงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

บรษิทัมเีสถยีรภาพทาง
การเงนิด ี

33 66 17 34 - 0 2.66 
มอีทิธพิล

มาก 
บรษิทัไม่มนีโยบายเลกิ
จา้งพนกังาน 

32 64 15 30 3 6 2.58 
มอีทิธพิล

มาก 
บรษิทัมสีหภาพแรงงาน 18 36 26 52 6 12 2.24 มอีทิธพิล 
การมทีางเลอืกปฏเิสธ
การถูกโยกยา้ยไป
ประจาํการบรษิทัสาขา
อื
นที
ท่านไมต่อ้งการได ้

12 24 27 54 11 22 2.02 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 21 ความมั 
นคงในงานแสดงใหเ้หน็ว่า การมเีสถยีรภาพทางการเงนิของ

บรษิทัและการที
บรษิัทไม่มนีโยบายเลกิจา้งพนักงานมอีทิธพิลมากต่อการคงอยู่ของคนเก่งใน
องค์กร โดยมคี่าเฉลี
ย 2.66 และ 2.58 ตามลําดบั แสดงให้เห็นว่ากลุ่มคนเก่งมแีรงจูงใจจาก
ความต้องการความมั 
นคงปลอดภยัตามทฤษฎคีวามต้องการตามลําดบัขั �นของมาสโลว์ การที

องคก์รมเีสถยีรภาพทางการเงนิกจ็ะเป็นเครื
องชี�วดัไดอ้ย่างหนึ
งถงึความมั 
นคงและความอยู่รอด
ขององคก์ร นอกจากนี�การที
องคก์รไม่มนีโยบายเลกิจา้งพนักงานทําใหพ้นักงานรูส้กึมั 
นคงและ
มั 
นใจได้ว่าไม่ว่าจะเกดิสถานการณ์คบัขนัตามรอบภาวะเศรษฐกจิ การเปลี
ยนแปลงเทคโนโลยี
การผลติ ฯลฯ บรษิทักจ็ะไม่เลกิจา้งพนักงาน ผลของการศกึษาในครั �งนี� สอดคล้องกบังานวจิยั
ของฐติารยี ์คนธพ์ฒัน์กุล (2554 : 56-59) ซึ
งศกึษาในเรื
องแรงจงูใจเพื
อการรกัษาพนักงานสาขา
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ในรา้นสะดวกซื�อ พบว่า ปจัจยัด้านความมั 
นคงขององค์กรเป็นปจัจยัที
สําคญัที
สุดในการรกัษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
 
ตารางที
 22 การปกครองบงัคบับญัชา 

การปกครองบงัคบั
บญัชา 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

หวัหน้างานใหเ้กยีรตริบั
ฟงัความคดิเหน็ของ
พนกังาน 

15 30 30 60 5 10 2.20 มอีทิธพิล 

หวัหน้างานจะแจง้ให้
ทราบผลการปฏบิตังิาน
หรอืขอ้มลูสะทอ้นกลบั
เสมอ 

17 34 26 52 7 14 2.20 มอีทิธพิล 

ความสามารถในการนํา
ทมีของหวัหน้างาน 

15 30 27 54 8 16 2.14 มอีทิธพิล 

หวัหน้างานใหค้าํแนะนํา
และใหค้วามช่วยเหลอืใน
การทาํงานของพนกังาน
เป็นอย่างด ี

16 32 25 50 9 18 2.14 มอีทิธพิล 

หวัหน้างานมคีวาม
ยุตธิรรม ไม่เลอืกปฏบิตั ิ

15 30 27 54 8 16 2.14 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 22 การปกครองบงัคบับญัชา แสดงให้เหน็ว่า การปกครองบงัคบับญัชา

นั �น มอีิทธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร โดยการที
หวัหน้างานให้เกียรติรบัฟงัความ
คดิเหน็ของพนักงานและการที
หวัหน้างานจะแจง้ให้ทราบผลการปฏบิตังิานหรอืข้อมูลสะท้อน
กลบัเสมอมอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองคก์รในระดบัเดยีวกนั คอื มคี่าเฉลี
ย 2.20 ส่วน
ความสามารถในการนําทมีของหวัหน้างาน การที
หวัหน้างานใหค้าํแนะนําและใหค้วามช่วยเหลอื
ในการทํางานของพนักงานเป็นอย่างดแีละการที
หวัหน้างานมคีวามยุตธิรรมไม่เลอืกปฏบิตันิั �น  
มคี่าเฉลี
ย 2.14 เท่ากัน คนเก่งนั �นเป็นผู้ที
มคีวามรู้ ทกัษะ ความสามารถตลอดจนผลการ
ปฏบิตังิานและศกัยภาพในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัสูง (ประไพวรรณ สมัมาทติฐ.ิ  2552 : 8) 
ดงันั �นการที
หวัหน้างานรบัฟงัความคดิเหน็ของพนักงาน เป็นการเปิดโอกาสใหค้นเก่งไดแ้สดง
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ความคดิเหน็ สามารถแสดงศกัยภาพของตนออกมา และเมื
อผลการปฏบิตังิานของคนเก่งถูก
สะทอ้นกลบัและแจง้ใหท้ราบถงึผลการปฏบิตังิาน ขอ้ด ีขอ้เสยี ขอ้ควรปรบัปรุง กจ็ะใหค้นเก่งมี
แนวทางในการพฒันาตนเอง ปจัจยัเหล่านี�จงึมอีทิธพิลต่อการคงอยูข่องคนเก่งในองคก์ร 

 
ตารางที
 23 ความสาํเรจ็ของบุคคล 

ความสาํเรจ็ของบุคคล 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

การทาํงานสาํเรจ็ตาม
เป้าหมาย 

16 32 33 66 1 2 2.30 มอีทิธพิล 

พนกังานสามารถแสดง
ศกัยภาพ ความรู้
ความสามารถอย่าง
เด่นชดัในการทาํงาน 

16 32 32 64 2 4 2.28 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 23 ความสําเร็จของบุคคล แสดงให้เห็นว่า ทั �งการทํางานสําเร็จตาม

เป้าหมายและการที
พนักงานสามารถแสดงศกัยภาพ ความรูค้วามสามารถอย่างเด่นชดัในการ
ทาํงานนั �น มอีทิธพิลต่อการคงอยูข่องคนเก่งในองคก์ร โดยมคี่าเฉลี
ย 2.30 และ 2.28 ตามลําดบั 
การตั �งเป้าหมายที
ชดัเจนและพนกังานยอมรบัในเป้าหมายนั �น พนักงานเชื
อว่าตนเองมศีกัยภาพ
ที
จะทําให้เป้าหมายนั �นสําเร็จ จะเป็นการจูงใจในการทํางานมากกว่าการไม่มีเป้าหมายซึ
ง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎกีารตั �งเป้าหมายของเอดวนิ เอ ลอ็คค (Edwin, A. Locke) ซึ
งการที
บุคคล
ประสบความสําเรจ็ในงานตามเป้าหมายที
ตั �งไว้จะทําใหค้นทํางานรูส้กึด ีสามารถสรา้งแรงจงูใจ
ในการทํางานและสามารถเพิ
มประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานไดต้ามทฤษฎสีองปจัจยั
ของเฮริซ์เบริก์ (ประไพวรรณ สมัมาทติฐ.ิ  2552 : 25-26) 
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ตารางที
 24 การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

การได้รบัการยอมรบั
นับถือ 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

การไดร้บัการยอมรบัชื
น
ชมจากผูบ้งัคบับญัชา 

14 28 27 54 9 18 2.10 มอีทิธพิล 

บรษิทัเปิดโอกาสให้
พนกังานแสดง
ความสามารถในการ
ปฏบิตังิาน 

10 20 33 66 7 14 2.06 มอีทิธพิล 

การไดร้บัความไวว้างใจ
จากเพื
อนร่วมงาน ในการ
ปรกึษาหารอืปญัหาต่างๆ 

9 18 34 68 7 14 2.04 มอีทิธพิล 

การไดร้บัการยอมรบัชื
น
ชมจากเพื
อนร่วมงาน 

12 24 27 54 11 22 2.02 มอีทิธพิล 

การไดร้บัการยอมรบัชื
น
ชมจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

11 22 27 54 12 24 1.98 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 24 การไดร้บัการยอมรบันับถอืแสดงใหเ้หน็ว่า การไดร้บัการยอมรบันับ

ถือนั �นมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของคนเก่ง โดยการได้ร ับการยอมรับชื
นชมจาก
ผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลสูงสุด มคี่าเฉลี
ย 2.10 การได้รบัการยกย่องจากบุคคลอื
นนั �นจะช่วยให้
คนเก่งรู้สึกตัวเองมีค่า สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการตามลําดับขั �นของมาสโลว์ที
ว่า    
คนเราทุกคนม ีEgo ซึ
งเป็นตวัตนทางจติใจและเราต้องการใหค้นนับหน้าถอืตา (ประไพวรรณ     
สมัมาทติฐ.ิ  2552 : 23) โดยเฉพาะคนเก่งนั �น คอื บุคคลที
มคีวามสามารถ มศีกัยภาพสูงจงึมี
Ego ในตนเองและความต้องการการยอมรบันับถือสูงตามไปด้วย สอดคล้องกบังานวจิยัของ
พเิชษฐ อมรรตันวงศ์ ; และ อจัฉรา คา้ขา้ว (2551 : 59-62) ที
ว่าคนเก่งต้องการเป็นที
รูจ้กัและ
ยอมรบั ซึ
งปจัจยัดา้นนี� เป็นปจัจยัที
ไม่ต้องเสยีค่าใช้จ่ายมาก แต่สามารถทําใหค้นเก่งมกีําลงัใจ
ทาํงานเป็นอยา่งด ี
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ตารางที
 25 ลกัษณะงานที
ปฏบิตั ิ

ลกัษณะงานที�ปฏิบติั 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

งานที
มสีว่นสง่เสรมิให้
พนกังานไดร้บัความรู้
เพิ
มขึ�น ไดฝึ้กทกัษะ
หลากหลาย 

19 38 28 56 3 6 2.32 มอีทิธพิล 

งานที
พนกังาน
รบัผดิชอบเป็นงานที
ทา้
ทายความสามารถ 

16 32 31 62 3 6 2.26 มอีทิธพิล 

งานที
มคีวามสาํคญัต่อ
เป้าหมายหรอืพนัธะกจิ
ขององคก์ร 

15 30 31 62 4 8 2.22 มอีทิธพิล 

งานที
พนกังาน
รบัผดิชอบเป็นงานที
ตรง
กบัความชอบและความ
ถนดัของตนเอง 

13 26 23 46 14 28 1.98 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 25 ลกัษณะงานที
ปฏบิตั ิแสดงใหเ้หน็ว่า งานที
มสี่วนส่งเสรมิใหพ้นักงาน

ไดร้บัความรูเ้พิ
มขึ�นไดฝึ้กทกัษะหลากหลายมอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองคก์รมากที
สุด
โดยค่าเฉลี
ย 2.32 รองลงมา คือ งานที
พนักงานรบัผดิชอบเป็นงานที
ท้าทายความสามารถ 
ค่าเฉลี
ย 2.26 องคก์รจะสญูเสยีคนเก่งไปหากไมส่ามารถสรา้งความพงึพอใจจากงานหรอืคนเก่ง
ไม่ถูกใช้งาน (พลัลภา เอี
ยมสะอาด.  2552 : 48) คนเก่งเป็นผูช้อบความท้าทายและต้องการ
พฒันาตนเองอยู่เสมอ ดงันั �นงานที
มอบหมายสําหรบัคนเก่งจงึต้องเป็นงานที
เปิดโอกาสให้คน
เก่งได้ใช้ศักยภาพ ในขณะเดียวกันก็ต้องเป็นงานที
คนเก่งสามารถเรียนรู้ พัฒนาทักษะ 
ความสามารถ ศกัยภาพของคนเก่งดว้ย 
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ตารางที
 26 ความรบัผดิชอบ 

ความรบัผิดชอบ 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

พนกังานมอีสิระในการ
ทาํงานที
ไดร้บัมอบหมาย 

21 42 26 52 3 6 2.36 
มอีทิธพิล

มาก 
พนกังานไดร้บัโอกาสใน
การคดิ สามารถตดัสนิใจ
ในการทาํงาน 

14 28 33 66 3 6 2.22 มอีทิธพิล 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
ไวว้างใจในการตดัสนิใจ
ในงานที
มคีวามยากหรอื
มคีวามซบัซอ้น 

11 22 32 64 7 14 2.08 มอีทิธพิล 

พนกังานมสีว่นร่วมใน
การวางแผนงานของ
หน่วยงานหรอืของฝา่ย 

7 14 35 70 8 16 1.98 มอีทิธพิล 

 
 จากตารางที
 26 ความรบัผดิชอบแสดงใหเ้หน็ว่าการที
พนักงานมอีสิระในการทํางานที

ได้รบัมอบหมายมอีิทธพิลมากต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กรโดยมคี่าเฉลี
ย 2.36 คนเก่ง
ตอ้งการทํางานที
ทา้ทาย การที
ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบแลว้สามารถดําเนินการอย่างอสิระ
ในการทาํงานที
ไดร้บัมอบหมาย ไดร้บัอํานาจในการตดัสนิใจ จะทาํใหค้นเก่งมคีวามกระตอืรอืรน้
ที
จะปฏบิตังิานเพื
อใหไ้ดผ้ลลพัธต์ามเป้าหมาย ซึ
งจะส่งผลใหค้นเก่งภูมใิจและเป็นสิ
งจงูใจใหค้น
เก่งยังคงทํางานกับองค์กร การมีอิสระในงานที
ร ับผิดชอบทําให้คนเก่งสามารถวางแผน 
ดาํเนินการ และภมูใิจในผลลพัธท์ี
ออกมาไดอ้ยา่งเตม็ภาคภมู ิ
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ตารางที
 27 ความกา้วหน้า 

ความก้าวหน้า 

ระดบัความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี�ย 

ระดบั
อิทธิพลที�
ส่งผลให้

คนเก่งอยู่
ในองคก์ร 

มีอิทธิพลมาก มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

จาํนวน
(คน) 

% 
จาํนวน

(คน) 
% 

จาํนวน
(คน) 

% 

การไดร้บัการฝึกอบรม
สมํ
าเสมอ มโีอกาสศกึษา
ต่อ หรอืเดนิทางไป
ต่างประเทศ ซึ
งช่วยให้
พนกังานมโีอกาสพฒันา
ศกัยภาพ ความสามารถ
ของตนเอง 

19 38 26 52 5 10 2.28 มอีทิธพิล 

พนกังานมองอนาคตว่า
จะสามารถพฒันาไปอยู่
ตําแหน่งที
สงูขึ�นใน
องคก์ร 

16 32 26 52 8 16 2.16 มอีทิธพิล 

พนกังานมโีอกาสในการ
ยา้ยหน่วยงานไดห้าก
ตอ้งการ 

8 16 31 62 11 22 1.94 มอีทิธพิล 

พนกังานมโีอกาสในการ
เป็นผูบ้รหิารขององคก์ร 

6 12 29 58 15 30 1.82 มอีทิธพิล 

 
จากตารางที
 27 ความก้าวหน้า แสดงให้เหน็ว่า การได้รบัการฝึกอบรมสมํ
าเสมอ มี

โอกาสศึกษาต่อ หรือเดินทางไปต่างประเทศซึ
งช่วยให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาศักยภาพ
ความสามารถของตนเองมอีิทธพิลมากที
สุดในการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร โดยมคี่าเฉลี
ย 
2.28 รองลงมา คอื การที
พนักงานมองอนาคตว่าจะสามารถพฒันาไปอยู่ตําแหน่งที
สูงขึ�นใน
องค์กร มคี่าเฉลี
ย 2.16 องค์กรกรณีศกึษานั �น เป็นองคก์รระหว่างประเทศโดยมบีรษิทัแม่อยู่ที

ประเทศญี
ปุน่และมฐีานการผลติรถยนต์ทุกทวปีทั 
วโลก ระบบการศกึษาอบรมทั �งการศกึษาเรื
อง
เทคโนโลยกีารผลติ วฒันธรรมองค์กร และการบรหิารจดัการจะองิตามบรษิทัแม่ที
ญี
ปุ่น มกีาร
ร่วมมอืกนัในระหว่างโรงงานสาขาต่างๆ ทั 
วโลก กอปรกบันโยบายหลกัขององค์กรที
มแีผนให้
ฐานการผลติในไทยเป็นฐานการผลติหลกัของภูมภิาคเอเชยีแปซฟิิก จงึทําใหม้กีารส่งพนักงาน
ไปเขา้รบัการฝึกอบรมทั �งในและต่างประเทศบ่อยครั �ง สิ
งนี�นั �นเป็นลกัษณะเฉพาะขององค์กรที

ดงึดูดคนเก่งให้เข้ามาทํางาน โดยคนเก่งที
อยู่ในองค์กรก็หวงัที
จะได้รบัการศึกษาอบรมจาก
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องคก์รที
มชีื
อเสยีงในระดบันานาชาตเิพื
อโอกาสในการพฒันาตนเอง นอกจากการที
ไดร้บัโอกาส
ในการพฒันาตนเองแลว้ การที
คนเก่งเลง็เหน็ว่าตนเองจะได้รบัโอกาสในการเตบิโตก้าวหน้าใน
องค์กรหากพฒันาตนเองได้ก็เป็นส่งที
ดึงดูดมอีิทธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร ซึ
ง
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสุรเดช แสนนิล (2554 : 44-47) ที
ไดเ้สนอแนวทางในการรกัษา
บุคลากรสาํหรบัองคก์รไวว้่า องคก์รต้องเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดร้บัการอบรมทั �งภายในองคก์ร
และภายนอกองค์กร ส่งเสรมิให้พนักงานมโีอกาสศกึษาต่อเพื
อนําความรูม้าพฒันาตนเองและ
องคก์ร ตลอดจนสนบัสนุนพนกังานที
มคีวามสามารถในการเลื
อนตําแหน่ง 

 
อภิปรายผลการศึกษา 
 
ตารางที
 28 ปจัจยัที
มอีทิธพิลมากต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองคก์ร  

หวัข้อ ค่าเฉลี�ย 
บรษิทัมเีสถยีรภาพทางการเงนิด ี 2.66 
บรษิทัไม่มนีโยบายเลกิจา้งพนกังาน 2.58 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและบรรยากาศทั 
วไปในสถานที
ทาํงาน
ส่งเสรมิใหท้ํางานสะดวกสบาย มคีวามปลอดภยั 

2.58 

การปรบัเงนิเดอืนที
เพิ
มขึ�นในแต่ละปี 2.54 
ผลตอบแทน เงนิเดอืน 2.52 
เงนิโบนสั 2.42 
ความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน 2.36 
อสิระในการทํางานที
ไดร้บัมอบหมาย 2.36 

 
จากข้อมูลการศึกษาและวิเคราะห์ปจัจยัที
มอีิทธิพลต่อการรกัษาคนเก่งในองค์กร 

พบว่า ปจัจยัที
มอีทิธพิลมากต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กรนั �นม ี8 ปจัจยั โดยการที
บรษิัท   
มเีสถียรภาพทางการเงนิที
ดีเป็นปจัจยัที
สําคัญ มอีิทธิพลต่อการคงอยู่ของคนเก่งมากที
สุด       
มคี่าเฉลี
ยมากถงึ 2.66 สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของฐติารยี ์คนธพ์ฒัน์กุล (2554 : 57) ที
พบว่า
ปจัจยัด้านความมั 
นคงเป็นอันดับ 1 ของแรงจูงใจในการรักษาพนักงาน รองลงมา ได้แก่
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทํางานที
มคีวามสะดวกสบายปลอดภยัและการที
องคก์รไม่
มนีโยบายเลกิจากพนักงาน มคี่าเฉลี
ยเท่ากนั อยู่ที
 2.58 ซึ
งสอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามต้องการ
ตามลําดบัขั �นของมาสโลว์ ในขั �นที
 2 คอื ความต้องการความมั 
นคงปลอดภยั เป็นที
น่าสนใจว่า
ปจัจยัในอันดบัถัดมาที
มอีิทธิพลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร คือ การปรบัเงนิเดือนที

เพิ
มขึ�นในแต่ละปี ซึ
งมีค่าเฉลี
ย 2.54 มากกว่าอันดบัที
 4 ซึ
งเป็นปจัจยัในด้านผลตอบแทน 
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เงนิเดือน ซึ
งค่าเฉลี
ยอยู่ที
 2.52 และเงนิโบนัสที
มอีิทธิพลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร
อันดับที
 5 โดยมีค่าเฉลี
ยอยู่ที
 2.42 เนื
องจากกลุ่มคนเก่งจะไม่มองแค่ผลตอบแทนที
ได้ใน
ปจัจบุนัเหมอืนบุคคลทั 
วไปเท่านั �น แต่จะวางแผนถงึความก้าวหน้าและผลตอบแทนที
จะไดร้บัใน
อนาคต อย่างไรก็ตามปจัจยัด้านการรายได้ อาท ิเงนิเดอืนและเงนิโบนัสก็ยงัคงเป็นปจัจยัที
มี
อทิธพิลมากต่อการคงอยู่ของกลุ่มคนเก่ง ซึ
งสอดคล้องกบัทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy 
Theory) ที
ไดเ้สนอไวว้่าแรงจงูใจที
สามารถกระตุ้นใหพ้นักงานทํางานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพนั �น
ม ี3 ประการ คอื เรื
องความคาดหวงั ความเป็นเครื
องมอืหรอืตวัการและความมคีุณค่าที
คู่ควร 
จะเหน็ไดว้่ากลุ่มคนเก่งคาดหวงัมากต่อการเพิ
มขึ�นของเงนิเดอืนในแต่ละปี โดยรบัรูไ้ดว้่าผลงาน
ที
เกดิจากความพยายามนั �นจะเป็นเครื
องมอืไปสู่การไดร้บัรางวลัที
ต้องการ ในขณะเดยีวกนักลุ่ม
คนเก่งก็ยงัพจิารณาถึงความเหมาะสมของเงนิเดอืนและโบนัสซึ
งเป็นผลตอบแทนที
ตนได้รบั 
ผลตอบแทนที
ไดร้บัในรปูแบบของเงนิเดอืนและโบนสันั �นเป็นผลตอบแทนทางกายที
เป็นรปูธรรม
รบัรู้ได้ง่ายและความคาดหวังของคนเก่งในเรื
องผลตอบแทนที
ได้รบัเมื
อเทียบกับผลการ
ปฏบิตังิานที
ทุ่มเทใช้ศกัยภาพของตนนั �นมสีูง ปจัจยัในเรื
องเงนิเดอืนและเงนิโบนัสจงึยงัคงมี
อทิธพิลมากต่อการคงอยูข่องคนเก่งในองคก์ร นอกจากปจัจยัดา้นความมั 
นคงและผลตอบแทนที

ได้รบัแล้ว คนเก่งยังให้ความสําคัญกับปจัจยัในเรื
องการมีอิสระในงานที
ได้ร ับมอบหมาย
เนื
องจากคนเก่งเป็นผู้มทีกัษะ ความรู ้ความสามารถในการปฏบิตังิาน ตลอดจนสามารถแก้ไข
ปญัหาต่างๆ ได้ด้วยตนเอง คนเก่งจึงปราถนาอย่างแรงกล้าที
จะใช้ศักยภาพนั �นทําผลงาน
ออกมาใหเ้ป็นที
ประจกัษ์และต้องการมสีทิธใินการตดัสนิใจไดด้ว้ยตนเอง จากผลของการศกึษา
พบว่า คนเก่งให้ความสําคญักับความรบัผิดชอบในงานที
ทํา ได้สอดคล้องกับงานวิจยัของ 
ประไพวรรณ สมัมาทติฐ ิ (2552 : 9) ที
ไดก้ล่าวว่า เมื
อคนเก่งเขา้มาทํางานแลว้ องคก์รจะต้อง
มอบหมายงานและตําแหน่งที
เหมาะสมกบัคนเก่ง เพื
อใหค้นเก่งไดแ้สดงความรูค้วามสามารถได้
อยา่งเตม็ที
  
 
ตารางที
 29 ปจัจยัที
ไมม่อีทิธพิลต่อการคงอยูข่องคนเก่งในองคก์ร 

หวัข้อ ค่าเฉลี�ย 
สวสัดกิารหอพกัสาํหรบัพนกังาน 1.28 
สวสัดกิารรถประจาํตําแหน่ง 1.30 
สวสัดกิารเงนิกูส้าํหรบัพนกังาน 1.36 
สวสัดกิารรถรบั-สง่ 1.42 
สวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืเพื
อซื�อที
อยู่อาศยั 1.50 
สทิธพิเิศษสว่นลดในการซื�อรถ 1.50 
สวสัดกิารช่วยเหลอืค่าเล่าเรยีนบุตร 1.64 
สวสัดกิารในเรื
องอาหาร 1.66 
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 ในอกีดา้นหนึ
งปจัจยัที
ไม่มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองคก์ร 5 อนัดบัแรกนั �น
คอื หวัข้อปจัจยัด้านสวสัดิการต่างๆ ทั �งสวสัดกิารด้านหอพกัสําหรบัพนักงาน สวสัดกิารรถ
ประจําตําแหน่งสําหรบัพนักงาน สวสัดกิารเงนิกู้สําหรบัพนักงาน สวสัดกิารรถรบั-ส่งสําหรบั
พนักงาน ซึ
งมคี่าเฉลี
ย 1.28, 1.30, 1.36, 1.42 ตามลําดบั และอนัดบัที
 5 ได้แก่ สทิธพิเิศษ
สําหรบัส่วนลดในการซื�อรถและสวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืเพื
อซื�อที
อยู่อาศยั ซึ
งมคี่าเฉลี
ยเท่ากนั 
คอื 1.50 เนื
องจากสวสัดกิารเหล่านี� เป็นปจัจยัพื�นฐานด้านร่างกายตามทฤษฎลีําดบัขั �นความ
ตอ้งการของมาสโลวถ์อืว่าเป็นปจัจยัขั �นแรก ซึ
งคนเก่งส่วนใหญ่ไดร้บัหรอืมปีจัจยัเหล่านี�อยู่แลว้ 
อกีทั �งสวสัดกิารเหล่านี� ส่วนใหญ่กเ็ป็นสวสัดกิารพื�นฐานที
หลายองคก์รในภาคอุตสาหกรรมมอียู ่
คนเก่งสามารถไดร้บัสวสัดกิารนี�เหมอืนกนัหากเขา้ทํางานกบัองคก์รอื
น ดงันั �นสวสัดกิารเหล่านี�
จงึไมใ่ช่ปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อคนเก่งในองคก์ร 
 
สรปุผลการศึกษา 
 จากผลการศกึษาที
กล่าวมาขา้งต้นจะเหน็ไดว้่าปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคน
เก่งในองค์กรมากที
สุด คอื ความต้องการความมั 
นคงปลอดภยั ทั �งความมั 
นคงในงานและความ
ปลอดภยัของสภาพแวดล้อมการทํางาน ความมั 
นคงในงานจะทําให้พนักงานตั �งใจทํางาน
มากกว่างานที
ไม่มั 
นคง และงานที
ม ั 
นคงจะทําให้พนักงานสรา้งตนเองให้มคีวามเจรญิก้าวหน้า
ยิ
งขึ�น (ภทัรยี ์จนัทรกองกุล.  2550 : 31)  ในขณะที
สวสัดกิารในการดํารงชวีติพื�นฐานต่างๆ ซึ
ง
จดัทาํเพื
อสนองความต้องการของร่างกาย ซึ
งเป็นความต้องการขั �นพื�นฐานตามทฤษฎลีําดบัขั �น
ความต้องการพื�นฐานของมาสโลว์นั �น ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร    
เนื
องจากสวัสดิการเหล่านี� ได้กลายเป็นปจัจยัพื�นฐานที
สามารถได้รบัจากองค์กรอื
นๆ ใน
ภาคอุตสาหกรรมและไม่สามารถตอบสนองความต้องการของคนเก่งได้ เนื
องจากคนเก่งมี
ปจัจยัพื�นฐานต่างๆ เหล่านี�แล้ว สิ
งที
เป็นแรงจูงใจของคนเก่งจากการศึกษา พบว่า นอกจาก
ความมั 
นคงตามที
กล่าวขา้งต้นแล้ว คนเก่งให้ความสําคญักบัความสะดวกสบายในการดําเนิน
ชวีติ การเพิ
มขึ�นของผลตอบแทนที
ได้รบั ความสมัพนัธ์ที
ดกีบับุคคลอื
น ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน อิสระในการทํางานที
ได้รบัมอบหมาย ตลอดจนการมสี่วนรวมในการตัดสนิใจต่างๆ 
แสดงให้เหน็ว่าความต้องการของคนเก่งที
องค์กรจําเป็นต้องตอบสนองเพื
อรกัษาคนเก่งไว้ใน
องค์กรนั �นหากพจิารณาตามทฤษฎีลําดบัขั �นความต้องการของมาสโลว์แล้ว ความต้องการที

องค์กรต้องตอบสนองเพื
อรกัษาคนเก่งไว้ในองค์กรจะไม่ใช่แค่ความต้องการระดบัตํ
า แต่ได้
เพิ
มขึ�นเป็นความต้องการความพึงพอใจภายในทั �งความต้องการทางสงัคม ความต้องการ
เกยีรตยิศและความตอ้งการสมหวงัในชวีติซึ
งเป็นความตอ้งการในระดบัสงูขึ�น  
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ข้อเสนอแนะผลการศึกษา 
 จากการศกึษาเรื
อง “ปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองค์กร” พบประเด็นที

น่าสนใจ คือ สําหรบัคนเก่งแล้วสิ
งสําคัญที
มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรมากที
สุดไม่ใช้
ผลตอบแทนที
เป็นเงนิเดอืนและเงนิโบนสั แต่คอืเสถยีรภาพทางการเงนิของบรษิทั อกีทั �งคนเก่ง
ยงัให้ความสําคญักบัการปรบัขึ�นของเงนิเดอืนในแต่ละปีมากกว่าเงนิเดอืนที
ได้รบัในปจัจุบนั
เนื
องจากคนเก่งใหค้วามสําคญักบัความก้าวหน้า นอกจากนี� จากการศกึษายงัพบว่า สวสัดกิาร
หลายอย่างไม่มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองคก์ร เนื
องจากความต้องการของคนเก่งได้
ก้าวผ่านความต้องการขั �นพื�นฐานเหล่านั �นแล้ว องค์กรจําเป็นต้องตอบสนองความต้องการที
มี
อทิธพิลต่อการคงอยูข่องคนเก่งเหล่านี� เพราะหากองคก์รไม่ดําเนินการเฉพาะเพื
อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของคนเก่งแลว้ กจ็ะทาํใหค้นเก่งเกดิความไม่พงึพอใจในการทํางานกบัองคก์รและ
ลาออกไปในที
สุด ซึ
งการลาออกของคนเก่งนั �นจะส่งผลกระทบทําใหเ้กดิความสูญเสยีกบัองคก์ร
อยา่งมากทั �งการสญูเสยีความรูใ้นตวัคนเก่ง การสญูเสยีแมแ่บบและตวัอยา่งที
ด ีการสูญเสยีเวลา
และงบประมาณค่าใชจ้่าย รวมถงึการเสยีโอกาสทางธุรกจิ ซึ
งลว้นแลว้แต่มผีลต่อความสามารถ
ในการแข่งขนัสิ�น (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์  2537 : 77-80) ดงันั �นเพื
อรกัษาคนเก่งไว้ในองคก์ร
องค์กรควรดําเนินการโดยเฉพาะในการบรหิารจดัการคนเก่ง ผู้ศกึษาจงึเสนอแนะดงัแนวทาง
ต่อไปนี� 

1. การทําใหพ้นกังานรูส้กึมั 
นคงและเป็นที
ยอมรบั  
คนเก่งนั �นต้องการความมั 
นคง การยอมรบั การได้เขา้ไปมสี่วนร่วมกบัองค์กร ดงันั �น

องคก์รควรเปิดโอกาสใหค้นเก่งไดเ้ขา้มารบัรูถ้งึสภาพการณ์ นโยบาย การดําเนินงานของบรษิทั
บา้ง บรษิทัต้องมกีารสื
อสารถงึกลุ่มคนเก่งที
ทําหน้าที
เป็นหวัหน้าโครงการอยู่ อาท ิการแจง้ให้
ทราบถงึสถานการณ์ของฝ่ายผลติ ยอดขาย ยอดสนิค้าในคลงัสนิค้า เป็นต้น เพื
อให้คนเก่งได้
รบัรู้ รู้สกึได้ถึงการเป็นส่วนหนึ
งขององค์กร และพยายามทุ่มเทเพื
อให้เป้าหมายขององค์กร
ประสบความสําเรจ็ การรบัรูข้่าวสารอยู่เสมอทําใหพ้นักงานรบัรูไ้ดถ้งึความโปร่งใส ความมั 
นคง
และเป็นส่วนหนึ
งขององค์กร องค์กรต้องแบ่งปนัข่าวสาร ปญัหาและยกย่องพนักงานเมื
อทํา
สําเรจ็ เพราะคนเราจะไม่ได้รบัแรงจูงใจหากไม่รูอ้งค์กรคาดหวงัอะไรจากพวกเขา การยกย่อง
ชมเชยและวจิารณ์ในเชงิการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเพื
อให้เกดิการปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานจงึเป็น
สิ
งจาํเป็น  

นอกจากนี� ในดา้นนโยบายจา้งงาน องคก์รควรทําใหค้นเก่งรูส้กึถงึความมั 
นคงในการ
ทาํงาน โดยกําหนดนโยบายไมเ่ลกิจา้งพนกังานสาํหรบักลุ่มพนกังานที
เป็นกลุ่มคนเก่ง เพื
อสรา้ง
ขวญักําลงัใจและทาํใหค้นเก่งรูส้กึมั 
นคง พรอ้มที
จะเรยีนรูแ้ละทุ่มเทกบัองคก์รในระยะยาว 

2. การจา่ยค่าตอบแทนและใหร้างวลั 
ในด้านตําแหน่งตามโครงสรา้งองค์กรของคนเก่งที
ทําหน้าที
เป็นหวัหน้าโครงการนั �น

คอื ตําแหน่งเทยีบเท่าพนักงานทั 
วไป แต่บทบาทภาระหน้าที
ที
ได้รบัมอบหมายนั �นมคีวามยาก
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มากกว่าการปฎงิานของพนกังานทั 
วไป ดงันั �นการจา่ยค่าตอบแทนควรกําหนดใหจ้่ายตามคุณค่า
งานที
เพิ
มขึ�น เพื
อให้กลุ่มคนเก่งรบัรูไ้ดถ้งึผลประโยชน์ที
ไดร้บั ควรพจิารณาค่าตอบแทนพเิศษ 
อาท ิในกรณีที
โครงการ (Project) ที
คนเก่งนั �นๆ รบัผดิชอบสามารถผลิตได้ตามเป้าหมายที

องค์กรกําหนด องคก์รต้องปรบัความต้องการของคนเก่งและองคก์รใหส้มดุล เพราพนักงานจะ
คดิว่าเมื
อทํางานทุ่มเทให้องค์กรแล้วก้น่าจะได้ผลตอบแทนที
สมกบัการทุ่มเทเพื
อองค์กร หาก
เกดิความไม่สมดุลองคก์รอาจต้องเสยีคนเก่ง คนด ีมคีวามรูใ้ห้กบัองคก์รคู่แข่ง นอกจากนี� จาก
ผลการศกึษา พบว่า คนเก่งให้ความสําคญักบัการปรบัขึ�นของเงนิเดอืนในแต่ละปีมาก การปรบั
ขึ�นของเงนิเดอืนในแต่ละปีมอีิทธพิลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กรมากกว่าเงนิเดอืนและ
โบนสัที
ไดใ้นปจัจบุนั เนื
องจากคนเก่งใหค้วามสําคญักบัความก้าวหน้าในอนาคต คนเก่งนั �นจะมี
การวางเป้าหมายชวีติในระยะยาว ดงันั �นหลกัเกณฑก์ารปรบัขึ�นของเงนิเดอืนในแต่ละปีควรปรบั
ตามผลงาน มหีลกัเกณฑ์ที
ชดัเจนและจดัทําขึ�นเฉพาะสําหรบักลุ่มคนเก่ง องค์กรต้องสร้าง
แรงจูงใจคนเก่งตอบสนองความต้องการของคนเก่ง เพื
อให้คนเก่งคงอยู่ในองค์กรตามทฤษฎี
ความคาดหวงัที
ว่า มนุษยจ์ะมเีหตุผลในการคดิว่าจะทําอะไรบา้งเพื
อใหไ้ด้รบัผลตอบแทนและ
รางวลัตอบแทนตอ้งมากเท่าไรจงึจะทาํงานนั �น 

3. การปรบัตําแหน่งสาํหรบัคนเก่ง 
จากการศึกษา พบว่า คนเก่งต้องการเป็นที
ยอมรับ ต้องการก้าวหน้า ประสบ

ความสําเร็จและได้รบัการชื
นชม แต่ตําแหน่งปจัจุบนัในองค์กรของกลุ่มคนเก่งยงัเป็นเพียง
พนักงานเท่านั �น องค์กรควรพิจารณาตําแหน่งขั �นสําหรบัคนเก่ง ให้คนเก่งรู้สกึถูกแยกและมี
ความแตกต่างอย่างชดัเจนจากพนักงานทั 
วไป เพื
อให้คนเก่งรู้สกึภูมใิจในการปฏบิตัิภารกจิที

ไดร้บัมอบหมาย องคก์รควรจดัใหม้กีารเลื
อนขั �นให้คนเก่งเป็นพเิศษเพื
อสรา้งขวญัและกําลงัใจ
ใหค้นเก่งที
ไดเ้สยีสละทาํงานใหอ้งคก์รจนบรรลุเป้าหมาย 

4. การส่งเสรมิเพื
อการเรยีนรู ้
คนเก่งนั �นตอ้งการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ชอบเรยีนรูแ้ละทําในสิ
งที
ทา้ทาย องคก์รควร

ใหโ้อกาสในการศกึษาเรยีนรูก้บัคนเก่ง เช่น การส่งไปอบรมต่างประเทศ การส่งเสรมิใหเ้รยีนต่อ 
นอกจากนี�ยงัรวมถงึการออกแบบลกัษณะงานที
ช่วยให้คนเก่งไดเ้กดิการเรยีนรู ้การจะประสบ
ความสาํเรจ็ในการบรหิารจดัการคนเก่งนั �น องคก์รตอ้งสามารถผกูใจพนกังานและเขา้ใจถงึความ
ตอ้งการของพนกังานในดา้นที
เกี
ยวขอ้งกบัการพฒันาขดีความสามารถของคนเก่ง เนื
องจากคน
เก่งนั �น เป็นบุคคลที
มลีกัษณะชั 
งสงสยั มพีลงัและความกระตอืรอืรน้ องคก์รจาํเป็นต้องเขา้ใจว่า
อะไรคอืสิ
งที
สามารถกระตุน้ใหพ้วกเขาแสดงศกัยภาพที
แทจ้รงิบางอย่างออกมา ต้องมกีารสรา้ง
แรงจงูใจ สรา้งความทา้ทายรวมถงึการใหอ้สิระทางความคดิในการปฏบิตังิาน ซึ
งการดําเนินการ
ส่งเสรมิการพฒันาศกัยภาพของคนเก่งนั �น นอกจากจะช่วยรกัษาคนเก่งในองค์กรแล้ว ยงัก่อ
ประโยชน์กบัองคก์รในแงผ่ลการดาํเนินงานทดีขีึ�นจากทกัษะความสามารถของพนกังาน  
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5. การใหอ้สิระในการทาํงาน 
คนเก่งต้องการอิสระในการทํางานที
ได้รบัมอบหมาย ต้องการทํางานที
สามารถ

รบัผดิชอบตดัสนิใจในการทํางาน ดงันั �นองคก์รควรเปิดโอกาสและกําหนดขอบเขตใหช้ดัเจนใน
ขอบข่ายงานที
คนเก่งรบัผดิชอบ โดยต้องให้สทิธกิบัคนเก่งในการคดิ วางแผน ตดัสนิใจและ
รบัผดิชอบงานที
ได้รบัมอบหมาย เพื
อให้คนเก่งกระตือรอืล้นและทุ่มเทเพื
อให้การปฏบิตัิงาน
ประสบความสาํเรจ็ 

 
ข้อเสนอแนะสาํหรบัการศึกษาครั <งต่อไป 

1. การศกึษาในครั �งนี� ผูศ้กึษาไดท้ําการศกึษาเฉพาะปจัจยัคํ�าจุนและปจัจยักระตุ้น 14
ตามทฤษฏสีองปจัจยัของเฮซิเบริก์ในการสรา้งแรงจงูใจที
มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร 
ดงันั �นการศึกษาครั �งต่อไป ควรศกึษาปจัจยัอื
นๆ ที
จะส่งผลต่อการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร 
เพื
อใหท้ราบถงึปจัจยัที
มอีทิธพิลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์รมากยิ
งขึ�น 

2. การศึกษาครั �งนี� เป็นการศึกษาเชิงปริมาณใช้เครื
องมอืหลกัเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด ดงันั �นการศกึษาครั �งต่อไป อาจทําการวจิยัเชงิคุณภาพเพื
อให้ได้เนื�อหาที
ชดัเจนและ
ละเอยีดมากขึ�น 
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แบบสอบถาม 
หวัข้อการศึกษา เรื�องปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์รกรณีศึกษา 

 
คาํชี�แจง 
 แบบสอบถามฉบบันี� จดัทําขึ�นเพื�อศึกษาเกี�ยวกับปจัจยัที�มอีิทธิพลต่อการรกัษา    
คนเก่งขององค์กร ซึ�งเป็นส่วนหนึ�งของการศกึษาในหลกัสูตรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑติ สาขา 
การจดัการอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีไทย-ญี�ปุ่น ผู้ศึกษาขอความร่วมมือจาก      
ทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจรงิ ขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถาม
ทุกท่านที�สละเวลาอนัมคี่าใหค้วามรว่มมอืตอบแบบสอบถามนี� 

อนึ�ง แบบสอบถามนี� จะม ี3 ส่วนประกอบไปดว้ย 
ส่วนที� 1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที� 2 ปจัจยัที�มอีิทธิพลต่อการรกัษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์กรทั �งปจัจยัคํ�าจุน 

ได้แก่ เงินเดือน โอกาสก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับบุคคลอื�น สถานะของอาชีพ 
นโยบายขององค์กร สภาพการทํางาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมั �นคงในงาน การปกครอง
บงัคบับญัชา และปจัจยักระตุ้นอนัได้แก่ความสําเร็จของบุคคล การได้รบัการยอมรบันับถือ 
ลกัษณะงานที�ปฏบิตั ิความรบัผดิชอบ ความก้าวหน้า คําถามเป็นคําถามปลายปิดในลกัษณะ
กําหนดค่าใหเ้ลอืก คอื มอีทิธพิลมาก มอีทิธพิล และไมม่อีทิธพิล 

ส่วนที� 3 ขอ้เสนอแนะและความคดิเหน็เพิ�มเตมิของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นคําถาม
ปลายเปิด 
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ส่วนที� 1 ข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํชี�แจง กรณุาเขยีนเครื�องหมาย�ลงใน � หน้าขอ้ความที�ตรงกบัความเป็นจรงิของท่าน 
1. เพศ 

� ชาย � หญงิ  
2. อาย ุ

� ตํ�ากว่า 30 ปี � 31-35ปี � 36-40 ปี 
� 41-45 ปี � 46-50 ปี � 50 ปีขึ�นไป 

3. สถานภาพการสมรส 

� โสด � สมรส � หยา่รา้ง 
4. เงนิเดอืน 

� น้อยกว่า 30,000 บาท � 30,001-40,000 บาท � 40,001-50,000 บาท 
� 50,001-70,000 บาท � 70,001-100,000 บาท � มากกว่า 100,000 บาท 

5. การศกึษา 

� ปวช. � ปวส. � ปรญิญาตร ี
� ปรญิญาโท � อื�นๆ โปรดระบุ........................ 

6. อายงุานในองคก์ร 

� น้อยกว่า 5 ปี � 5-10 ปี � 11-15  ปี 
� 16-20  ปี � มากกว่า 20 ปี    
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ส่วนที� 2 ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการรกัษาพนักงานให้คงอยู่ในองคก์ร 
คําชี�แจง กรุณาเขยีนเครื�องหมาย �ลงในช่องตารางที�ตรงกบัขอ้มลูจรงิและความคดิของท่าน

มากที�สุดเพยีงหนึ�งคําตอบ โดยมเีกณฑแ์บ่งเป็น 3 ระดบั ประกอบไปด้วย มอีิทธพิลมาก   
มอีทิธพิล และไมม่อีทิธพิล 

ปัจจยัสาํคญัที�ส่งผลให้ท่านต้องการอยูใ่นองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

มีอิทธิพล
มาก 

มีอิทธิพล 
ไม่มี

อิทธิพล 
1. เงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ 

1.1 ผลตอบแทน เงนิเดอืน เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลให้
ท่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

1.2 การปรบัเงนิเดอืนที�เพิ�มขึ�นในแต่ละปีเป็นปจัจยัสาํคญัที�
มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

1.3 เงนิโบนสัเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ใน
องคก์ร □ □ □ 

1.4 องคก์รมกีองทุนสาํรองเลี�ยงชพีเป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

1.5 สวสัดกิารประกนัชวีติสาํหรบัพนกังานเป็นปจัจยัสาํคญั
ที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

1.6 สวสัดกิารเงนิกูส้าํหรบัพนกังานเป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

1.7 สทิธพิเิศษเกี�ยวกบัสว่นลดในการซื�อรถเป็นปจัจยัสาํคญั
ที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

1.8 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�อง ค่ารกัษาพยาบาล
และหอ้งพยาบาลเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ใน
องคก์ร 

□ □ □ 

1.9 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�องหอพกั  เป็นปจัจยั
สาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

1.10 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�องเงนิช่วยเหลอืเพื�อซื�อ
ที�อยู่อาศยั  เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

1.11 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�องรถรบัสง่พนกังาน
เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้า่นอยู่ในองคก์ร  □ □ □ 

1.12 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�องรถประจาํตําแหน่ง
เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้า่นอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

1.13 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�องค่านํ�ามนัรถเป็น
ปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 
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ปัจจยัสาํคญัที�ส่งผลให้ท่านต้องการอยูใ่นองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

มีอิทธิพล
มาก 

มีอิทธิพล 
ไม่มี

อิทธิพล 
1.14 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�องอาหาร เป็นปจัจยั
สาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

1.15 สวสัดกิารสาํหรบัพนกังานในเรื�องวนัหยุดพเิศษ
เพิ�มเตมินอกจากที�กฏหมายกาํหนด เช่น วนัหยุดพเิศษเมื�อ
ทาํงานครบ 5 ปี เป็นตน้ เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่าน
อยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

1.16 สวสัดกิารสาํหรบัครอบครวัพนกังานในเรื�องเงนิ
ช่วยเหลอืค่าเล่าเรยีนบุตรเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลให้
ท่านอยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

1.17 สวสัดกิารประกนัชวีติสาํหรบัครอบครวัพนกังานเป็น
ปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

1.18 สวสัดกิารสาํหรบัครอบครวัพนกังานในเรื�องค่า
รกัษาพยาบาลของบดิา มารดา ภรรยาและบุตร เป็นปจัจยั
สาํคญัที�สง่ผลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร 

□ □ □ 

2. โอกาสก้าวหน้าในอนาคต 
2.1 การพจิารณาเลื�อนขั �นเลื�อนตําแหน่งของพนกังานมี
ความเหมาะสม ยุตธิรรม โดยพจิารณาจากความรู้
ความสามารถเป็นหลกัไม่ไดข้ึ�นกบัระบบอาวโุส เป็นปจัจยั
สาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร 

□ □ □ 

2.2 เมื�อมตีาํแหน่งว่างลงบรษิทัจะพจิารณาคนในองคก์ร
ก่อน เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

2.3 บรษิทัจดัทาํเสน้ทางความกา้วหน้าสาํหรบัสายอาชพี
(Career Path)ไวอ้ย่างชดัเจน เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิล
ใหท้่านอยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

3. ความสมัพนัธก์บับุคคลอื�น 
3.1 ความสมัพนัธท์ี�ดกีบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

3.2 ความสมัพนัธท์ี�ดกีบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นปจัจยัสาํคญัที�
มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

3.3 ความสมัพนัธท์ี�ดกีบัเพื�อนร่วมงานเป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

4. สถานะของอาชีพ 

4.1 ความมชีื�อเสยีงขององคก์รเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิล
ใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 
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ปัจจยัสาํคญัที�ส่งผลให้ท่านต้องการอยูใ่นองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

มีอิทธิพล
มาก 

มีอิทธิพล 
ไม่มี

อิทธิพล 
4.2 ภาพลกัษณ์ที�ดขีององคก์รจากองคก์รมกีารจดักจิกรรม
เพื�อสงัคม ทาํใหท้่านภูมใิจเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลให้
ท่านอยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

4.3 ตําแหน่งงานของท่านเป็นตาํแหน่งที�มเีกยีรต ิเป็นที�  
ชื�นชมของสงัคมจงึเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ใน
องคก์ร 

□ □ □ 

5. นโยบายขององคก์ร 

5.1 องคก์รมนีโยบายทุ่มเทพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื�อง
เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้า่นอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

5.2 องคก์รมวีสิยัทศัน์ที�ชดัเจนเป็นรปูธรรมซึ�งเป็นปจัจยั
สาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

5.3 พนกังานมสีทิธแิสดงความคดิเหน็ในนโยบายต่างๆ ของ
บรษิทัได ้จงึเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

6. สภาพการทาํงาน 

6.1 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและบรรยากาศทั �วไปใน
สถานที�ทาํงานสง่เสรมิใหท้่านทาํงานสะดวกสบาย มคีวาม
ปลอดภยัเป็นปจัจยัที�ทาํใหท้่านอยู่กบัองคก์ร 

□ □ □ 

6.2 อุปกรณ์ เครื�องมอืในการทาํงานมคีวามพรอ้มและ
เพยีงพอต่อการทาํงานเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่าน
อยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั 

7.1 ความสะดวกในการเดนิทางมาทาํงาน เป็นปจัจยัสาํคญั
ที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

7.2 ระยะทางจากบา้นไปถงึที�ทาํงาน เป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

8. ความมั �นคงในงาน 

8.1 บรษิทัมเีสถยีรภาพทางการเงนิด ีเป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

8.2 บรษิทัไม่มนีโยบายเลกิจา้งพนกังาน เป็นปจัจยัสาํคญัที�
มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

8.3 บรษิทัมสีหภาพแรงงาน เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลให้
ท่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 
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ปัจจยัสาํคญัที�ส่งผลให้ท่านต้องการอยูใ่นองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

มีอิทธิพล
มาก 

มีอิทธิพล 
ไม่มี

อิทธิพล 
8.4 ท่านมทีางเลอืกปฏเิสธการถกูโยกยา้ยไปประจาํการ
บรษิทัสาขาอื�นที�ท่านไมต่อ้งการได ้เป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร 

□ □ □ 

9. การปกครองบงัคบับญัชา 

9.1 หวัหน้างานของท่านมคีวามสามารถในการนําทมี เป็น
อย่างดเีป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

9.2 หวัหน้างานของท่าน ใหค้าํแนะนํา และใหค้วาม
ช่วยเหลอืในการทาํงานของท่านเป็นอย่างดเีป็นปจัจยัสาํคญั
ที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร 

□ □ □ 

9.3 หวัหน้างานของท่านมคีวามยุตธิรรม ไม่เลอืกปฏบิตั ิ
เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้า่นอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

9.4 หวัหน้างานของท่านใหเ้กยีรตริบัฟงัความคดิเหน็ของ
ทุกคนเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

9.5 หวัหน้างานจะแจง้ใหท้ราบผลการปฎบิตังิานหรอืขอ้มลู
สะทอ้นกลบัเสมอเป็นปจัจยัที0สง่ผลใหท้่านคงอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

10. ความสาํเรจ็ของบุคคล 

10.1 ท่านทาํงานไดส้าํเรจ็ตามเป้าหมายเป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

10.2 ท่านไดแ้สดงศกัยภาพ ความรูค้วามสามารถอยา่ง
เด่นชดัในการทาํงานเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่
ในองคก์ร 

□ □ □ 

11. การได้รบัการยอมรบันับถือ 

11.1 ท่านไดร้บัการยอมรบั ชื0นชมจากผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร  □ □ □ 

11.2 ท่านไดร้บัการยอมรบั ชื0นชมจากเพื0อนร่วมงานเป็น
ปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

11.3 ท่านไดร้บัการยอมรบั ชื0นชมจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
ปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

11.4 บรษิทัเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความสามารถในการ
ปฎบิตังิานเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

11.5 ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากเพื0อนร่วมงาน ในการ
ปรกึษาหารอืปญัหาต่างๆ เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลให้
ท่านอยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 
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12. ลกัษณะงานที#ปฏิบติั 

12.1 งานที0ท่านรบัผดิชอบอยู่นี>เป็นงานที0ทา้ทาย
ความสามารถเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ใน
องคก์ร 

□ □ □ 

12.2 งานที0ท่านรบัผดิชอบอยู่นี>เป็นงานที0ตรงกบัความชอบ
และความถนดัของตนเองเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลให้
ท่านอยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

12.3 งานของท่านมสีว่นสง่เสรมิใหท้่านไดร้บัความรูเ้พิ0มขึ>น 
ไดฝึ้กทกัษะหลากหลายเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่าน
อยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

12.4 งานที0มคีวามสาํคญัต่อเป้าหมายหรอืพนัธกจิของ
องคก์รเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

13. ความรบัผิดชอบ 

13.1 ท่านมสีว่นร่วมในการวางแผนงานของหน่วยงานหรอื
ของฝา่ยเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

13.2 ท่านไดร้บัโอกาสในการคดิ สามารถตดัสนิใจในการ
ทาํงาน เป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

13.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจในการตดัสนิใจในงาน
ที0มคีวามยากหรอืมคีวามซบัซอ้นเป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร 

□ □ □ 

13.4 ท่านมอีสิระในการทาํงานที0ไดร้บัมอบหมายเป็นปจัจยั
สาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 

14. ความก้าวหน้า 

14.1 ท่านไดร้บัการฝึกอบรมสมํ0าเสมอ มโีอกาสศกึษาต่อ 
หรอืเดนิทางไปต่างประเทศ ซึ0งช่วยใหท้่านมโีอกาสพฒันา
ศกัยภาพ ความสามารถของตนเองเป็นปจัจยัสาํคญัที�มี
อทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร 

□ □ □ 

14.2 ท่านสามารถมองอนาคตวา่จะสามารถพฒันาไปอยู่
ตําแหน่งที0สงูขึ>นในองคก์รเป็นปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลให้
ท่านอยู่ในองคก์ร 

□ □ □ 

14.3 ท่านมโีอกาสในการยา้ยหน่วยงานไดห้ากตอ้งการเป็น
ปจัจยัสาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยู่ในองคก์ร □ □ □ 

14.4 ท่านมโีอกาสในการเป็นผูบ้รหิารขององคก์รเป็นปจัจยั
สาํคญัที�มอีทิธพิลใหท้่านอยูใ่นองคก์ร □ □ □ 
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