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 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงค ์เพื่อศกึษา แนวทางการรกัษา
คนเก่งในองคก์ร โดยใชแ้บบสมัภาษณ์เป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู กลุ่มตวัอย่าง ผูจ้ดัการแผนก 
ทีม่อีายงุาน 5 ปีขึน้ไป จาํนวน 30 คน เพื่อนําผลมาวเิคราะห ์วางแผนพฒันารปูแบบการบรหิาร
จดัการคนเก่งขององคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 
 ผลการศกึษา พบวา่ ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร คอื ค่าตอบแทน
ทีเ่ป็นตวัเงนิ แต่การวางระบบการบรหิารคนเก่งอย่างเป็นรูปธรรม เป็นปจัจยัทีท่ําใหค้นเก่งไม่
ลาออก สาํหรบัการบรหิารตอ้งมกีารกําหนดกลยุทธแ์ละรปูแบบการบรหิารทุกระดบัชัน้ เพื่อบรหิาร
จดัการคนเก่งอยา่งมรีะบบ ทัง้ภาพรวมระดบัองคก์รและความตอ้งการรายบุคคล 
 ขอ้เสนอแนะ แนวทางเพือ่รกัษาคนเก่งในองคก์ร กรณีศกึษาในเรื่อง 1) การเพิม่ระบบ 
Incentive เพื่อสรา้งแรงจงูใจ และกระตุน้การเพิม่ผลงาน 2) การกําหนดโปรแกรมอบรมเฉพาะ
ของคนเก่ง 3) การทาํแผนพฒันารายบุคคล (IDP) 4) การวางแผนผูส้บืทอดตําแหน่ง (Succession 
Plan) 5) กาํหนด Talent Pool 6) สนบัสนุนการเรยีนปรบัวุฒกิารศกึษา 
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 This study is qualitative research which has a purpose to find the guideline for 
retaining talent people in organization. Questionnaires were used to collect data. The 
sample consisted of 30 managers with 5 years of experience or above. The Statistics 
were used to analyse and suggested an effective talent employee management. 
 The results show that the most effective factor to retaining talent people in 
organization is an incentive (money). But the talent management system will keep 
people from resign. For management, company should set a strategies for talent 
management in the overall, all levels of employee and individual. 
 Suggestion, guideline for retaining talent people in organization: a case study.  
1) Increase incentive for improve motivation and performance 2) Training for talent      
3) Individual Development Program (IDP) 4) Succession Plan 5) Talent Pool 6) Support 
for higher education 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Graduate School Student’s Signature…………………… 
Field of Study Industrial Management   Advisor’s Signature…………………… 
Academic Year 2019 



 

 

ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเรจ็เรยีบรอ้ย เน่ืองจากไดร้บัความอนุเคราะหจ์าก ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์
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เป็นประโยชน์ต่อการศกึษาวจิยั  
 นอกจากน้ี ผูว้จิยัขอขอบพระคุณคณาจารยข์องสถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ทุกท่าน
ที่ให้ความรูด้้านต่างๆ และส่งมอบประสบการณ์อนัมคี่า ซึ่งเป็นพื้นฐานใหผู้้วจิยัได้นําความรู ้ 
และประสบการณ์เหล่านัน้มาประยุกต์ใชต่้อไป ขอบคุณกําลงัใจ และความช่วยเหลอืต่างๆ จาก
ครอบครวั และเพือ่นรว่มสถาบนัในรุน่เดยีวกนั  
 สุดท้ายน้ี ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่างานวจิยัฉบบัน้ี จะเป็นประโยชน์ต่อผูท้ี่สนใจ ซึ่ง
หากมขีอ้ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัขออภยั มา ณ ทีน้ี่ 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
 การบรหิารงานขององค์กรธุรกจิ  คอื ความสามารถในการจดัสรรทรพัยากรที่มอียู่
อย่างจํากดัดว้ยวธิกีารหรอืกลยุทธท์างนโยบาย เพื่อพฒันาสนิคา้และบรกิารใหต้อบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้อย่างสงูสุด อนัจะนํามาซึง่กําไรจากการดําเนินการ ทัง้น้ีกเ็พื่อใหอ้งคก์รสามารถ
เตบิโตอย่างต่อเน่ืองและยัง่ยนืในระยะยาว โดยจากสภาพแวดลอ้มในการดาํเนินธุรกจิปจัจุบนัที่
มกีารแขง่ขนัสงูนัน้ ทุกองคก์รมคีวามจําเป็นตอ้งสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัในทุกดา้น 
เพื่อมุ่งรกัษาส่วนแบ่งทางการตลาด และสรา้งฐานลูกคา้ใหมอ่ยา่งต่อเน่ือง ซึง่ในแต่ละองคก์รจะ
มนีโยบายในการแขง่ขนัทีแ่ตกต่างกนัไป เช่น บางองคก์รเน้นการลงทุนพฒันาเทคโนโลยทีีท่นัสมยั 
เพื่อลดต้นทุนทางการผลติและสรา้งความรวดเรว็ในการนําสนิคา้ออกสู่ตลาด หรอืบางองคก์รที่
มุง่เน้นการพฒันาคนเพือ่เป็นรากฐานในการพฒันาปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งอื่นๆ เป็นตน้ ซึง่จากการผล
การดําเนินงานที่ผ่านมา พสิูจน์ไดแ้ล้วว่าองค์กรที่มุ่งเน้นการพฒันาเพยีงแค่อุปกรณ์ และเน้น
ทรพัยากรด้านเงนิลงทุนเพยีงอย่างเดยีว โดยขาดการใหค้วามสําคญักบั “คน” เพราะมองว่า
ไมใ่ช่ส่วนสาํคญัในการทําใหอ้งคก์รเตบิโตนัน้ ไมส่ามารถสรา้งผลกําไรและเตบิโตในธุรกจิไดใ้น
ระยะเวลายาว เพราะเมื่อองคก์รเตบิโตขึน้ “คน” จะเป็นผูนํ้าทีท่ําใหอ้งคก์รมปีระสทิธภิาพสามารถ
แขง่ขนัได ้ภายใตก้ารกําหนดวสิยัทศัน์ การปรบัเปลีย่นการดําเนินงานตามความเหมาะสมของ
สภาพธุรกจิ ซึ่งสิง่เหล่าน้ีเงนิทุนและเครื่องจกัรไม่สามารถทําไดแ้ต่อย่างใด ซึ่งเราจะเหน็ไดว้่า 
ในสภาพปจัจุบนั หลายองคก์รจะใหค้วามสาํคญักบัคน ไมใ่ช่เพยีงแค่ทรพัยากรมนุษย ์(Human 
Resources) หากแต่เป็นทุนมนุษย ์(Human Capital) ทีส่ามารถสรา้งคุณแค่ใหแ้ก่องค์กรได้
อยา่งมหาศาล 
 จากการทีอ่งคก์รไดเ้ลง็เหน็ความสําคญัของการบรหิารคนว่าเป็นตวัชีว้ดัหลกัในการ
สรา้งความสําเรจ็ขององค์กรในอนาคตแล้วนัน้ องค์กรกจ็ะสรรหาเครื่องมอืในการบรหิาร เพื่อ
มุ่งเน้นใหพ้นักงานภายในองคก์รเกดิประสทิธผิลแลประสทิธภิาพในการบรหิารงานอย่างสูงสุด 
แต่กระนัน้การใชเ้ครื่องมอืหรอืแรงจูงใจเดยีวกนักไ็ม่สามารถนํามาซึ่งผลลพัธ์ไดใ้นปรมิาณเท่ากนั 
เพราะในทางปฏบิตั ิองค์กรหน่ึงจะประกอบไปดว้ยพนักงานทีม่ศีกัยภาพหรอืความสามารถที่
แตกต่างกนัไป ดงันัน้จงึเป็นหน้าทีข่องการกําหนดนโยบายและการบรหิารจดัการ ทีจ่ําเป็นตอ้ง
มกีารวเิคราะหแ์ละศกึษาความแตกต่างของพนักงานในแต่ละกลุ่ม เพื่อรกัษาใหอ้งคก์รมผีลการ
ปฏบิตังิานทีด่ใีนภาพรวมสามารถสรา้งผลกําไรและเตบิโตอย่างยัง่ยนืซึง่โดยทัว่ไปแลว้ ทุกองคก์ร
ยอ่มตอ้งการพนกังานทีม่ผีลการปฏบิตังิานทีด่มีคีุณภาพนําเสนอความคดิสรา้งสรรค ์ทีส่ามารถ
สรา้งมลูคา่ใหก้บัองคก์รไดใ้นเชงิธุรกจิ ซึง่กลุ่มบุคคลเหล่าน้ี จะถูกเรยีกวา่ คนเก่ง หรอื Talent  
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 คนเก่ง เป็นพนกังานทีม่จีาํนวนไมม่ากเมื่อเปรยีบเทยีบกบัปรมิาณพนกังานในองคก์ร 
เป็นทุนมนุษยท์ีม่มีลูค่าสงู ทีทุ่กองคก์รมคีวามตอ้งการในการบรหิารและธํารงรกัษาพนกังานทีม่ี
คุณภาพกลุ่มน้ีไว้ เพื่อสร้างสรรค์ผลงานที่มีมูลค่าให้กบัองค์กรในระยะยาว ซึ่งหากองค์กร
สูญเสยีคนเก่งไป ย่อมไม่ต่างอะไรกบัการสูญเสยีทรพัย์สนิที่มมีูลค่า และยากต่อการสรรหา
ทดแทนได ้ดงันัน้ การรกัษาคนเก่ง จงึเป็นสิง่ทีอ่งคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญัอยา่งมาก 
 การรกัษาคนเก่งนัน้ ตอ้งเริม่ตน้จากการจากการกําหนดหรอืคดัเลอืกกลุ่มคนเก่งของ
องคก์รก่อนว่าต้องการคนทีม่ลีกัษณะอย่างไร ทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายและพนัธกจิขององคก์ร 
ซึ่งตรงน้ีจะเป็นฐานสําคญัในการคดักรองคนที่องค์กรต้องการเก็บรกัษาคนกลุ่มน้ีไว ้และเป็น
พืน้ฐานในการกาํหนดแนวทางการบรหิารจดัการคนเก่งต่อไปเพราะการรกัษาเก่ง ไมใ่ช่เพยีงแค่
การตอบสนองความต้องการดา้นผลตอบแทนเท่านัน้ หากแต่ยงัมปีจัจยัอื่นๆ ที่คนกลุ่มน้ีต้องการ 
เช่น การได้รบัมอบหมายให้ทํางานที่ท้าทาย รูปแบบในการทํางานที่อสิระ การได้เรยีนรู้และ
พฒันาความสามารถอย่างต่อเน่ือง เป็นเตน้ .ดงันัน้จะเหน็ไดว้่า หากองคก์รใดทีต่อ้งการพฒันา
หรือดําเนินกลยุทธ์ในเรื่องคนเพื่อใช้เป็นข้อได้เปรยีบในการแข่งขนัทางธุรกิจแล้วนัน้ แนว
ทางการรกัษาคนเก่งในองคก์ร ยอ่มเป็นสิง่สาํคญัทีท่าํใหท้ศิทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคลมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
 สาํหรบัธุรกจิอุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทยนัน้ เป็นอุตสาหกรรมทีม่กีารเตบิโต
ทีส่งูขึน้อยา่งต่อเน่ือง และเป็นส่วนหน่ึงของอุตสาหกรรมเป้าหมาย ทีเ่ป็นกลไกขบัเคลื่อนเศรษฐกจิ
เพื่ออนาคตของประเทศ (S-Curve) ซึง่ปจัจุบนัพบว่ามบีรษิทัขา้มชาตมิาลงทุนจดัตัง้ฐานการผลติที่
ประเทศไทยจํานวนมาก เพื่อผลติสนิค้าจําหน่ายในภูมภิาคและเป็นฐานการส่งออก ส่งผลให้
อุตสาหกรรมน้ีมกีารแขง่ขนัทีรุ่นแรง มกีารแยง่ชงิกลุ่มคนเก่ง หรอื Talent War เพื่อสรา้งความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัทางธุรกจิ เพราะอุตสาหกรรมน้ีตอ้งใชค้วามรูท้างดา้นเทคโนโลยขี ัน้สูง 
มกีารถ่ายทอดความรูจ้ากต่างประเทศ ส่งผลใหมู้ลค่าของทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมมมีูลค่าสูง 
จงึมคีวามจําเป็นอย่างยิง่ทีอ่งคก์รจะต้องศกึษาแนวทางการรกัษาคนเก่งไว ้ไม่ใหสู้ญเสยีไปอยู่
กบัคูแ่ขง่ 
 จากความสําคญัทีไ่ดก้ล่าวไวข้า้งต้น จงึทําใหผู้ศ้กึษาสนใจทีจ่ะศกึษาแนวทางในการ
รกัษาคนเก่งในองค์กร กรณีศึกษาบริษัทหน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจยานยนต์ เพราะ
การศกึษาเรือ่งน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการบรหิารในองคก์ร เพราะหากองคก์รไมม่กีารวเิคราะหห์า
แนวทางที่จะรกัษาคนเก่งในองค์กร และนํามากําหนดนโยบายเพื่อดําเนินการในการพฒันา
ทรพัยากรบุคคลแล้วนัน้ ในระยะยาวอาจส่งผลกระทบต่อความยัง่ยนืในการดําเนินธุรกจิของ
องคก์รได ้ 
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วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 
 เพื่อศึกษาถึงแนวทางการรกัษาคนเก่งในองค์กร ของบริษัทข้ามชาติแห่งหน่ึงใน
อุตสาหกรรมยานยนต ์
 
คาํถามของการวิจยั 
 1. ปจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลต่อการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
 2. การบรหิารในรปูแบบใดทีส่ง่ผลต่อการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
 3. การวางแผนพฒันารปูแบบใดทีส่ง่ผลต่อการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูศ้กึษาไดก้าํหนดขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  การศกึษาครัง้น้ี มุง่ศกึษาแนวทางการรกัษาคนเก่งในองคก์รเพือ่นําผลมาวเิคราะห ์
พฒันารปูแบบการบรหิารจดัการคนเก่ง และนําไปใชพ้ฒันาองคก์รต่อไป  
  
 2. ขอบเขตดา้นประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาและวจิยัในครัง้น้ี คอื ผูจ้ดัการแผนก ของบรษิทัเอกชน
แหง่หน่ึงของบรษิทัขา้มชาตแิหง่หน่ึงในอุตสาหกรรมยานยนต ์
 
  กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นงานวจิยั 
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้น้ีคอืผูจ้ดัการแผนก ทีม่อีายุงาน 5 ปีขึน้ไป 
จาํนวน 30 คน 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั  
 1. ทาํใหท้ราบถงึแนวทางการรกัษาคนเก่งในองคก์ร 
 2. ทาํใหท้ราบถงึปญัหาและอุปสรรคของการบรหิารคนเก่งขององคก์รในปจัจุบนั เพื่อ
สามารถนําขอ้มลูไปวเิคราะห ์และหาแนวทางการพฒันาไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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นิยามศพัท ์
 1. คนเก่ง (Talent) หมายถงึ พนกังานทีม่คีวามรู ้ทกัษะ ความสามารถ ผลการปฏบิตังิาน
ทสีอดคลอ้งและเกีย่วขอ้งกบันโยบายของบรษิทั ไดโ้ดดเดน่กว่าผูอ้ื่น อนันํามาซึง่การสรา้งมลูค่า
แก่องคก์ร โดยจากการศกึษาครัง้น้ีจะหมายถงึ พนักงานในระดบัผูจ้ดัการแผนกทีไ่ดร้บัมอบหมาย  
ใหร้บัผดิชอบในโครงการหรอืงานสาํคญั ทีเ่กีย่วขอ้งกบันวตักรรม การพฒันาผลติภณัฑ ์และการ
ลงทุนโครงการใหมท่ีม่มีลูคา่สงู ซึง่มผีลการประเมนิในระดบัดแีละดมีาก  
 2. การรกัษาคนเก่งในองคก์ร (Talent Retention) การปฏบิตัต่ิอคนเก่งดว้ยความ
เคารพและใหเ้กยีรติ เพื่อสรา้งความพงึพอใจใหค้นเก่งมคีวามจงรกัภกัดแีละยดึมัน่ต่อองค์กร 
พรอ้มทีจ่ะใชค้วามรูแ้ละความสามารถทีม่อียู่มาปฏบิตังิาน เพิม่มลูค่าทางธุรกจิ อนัจะทําใหอ้งคก์ร
เกดิความเจรญิกา้วหน้าและไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 
 3. การบริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management) หมายถงึ การบรหิารจดัการ
บุคคล  ทีอ่งคก์รกาํหนดวา่เป็นคนเก่ง โดยการวางแผนพฒันา การใหเ้ครื่องมอืสนบัสนุนการทาํงาน 
หรอืแรงจงูใจทัง้ในรปูของตวัเงนิและมใิชต่วัเงนิเพือ่ไมใ่หเ้กดิการสญูเสยีพนกังานกลุ่มน้ี 
 4. การวางแผนพฒันา หมายถงึ กระบวนการทีอ่งคก์ร เตรยีมพรอ้มสาํหรบัการเพิม่
ขดีความรูค้วามสามารถ และทกัษะใหค้นเก่งมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ดว้ยรูปแบบต่างๆ เช่น 
การฝึกอบรม การทดสอบความสามารถ ฯลฯ รวมถงึการวางแผนเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี 
(Career Path) 
 5. ผลตอบแทน หมายถงึ สิง่ที่องค์กรมอบใหก้บัคนเก่ง เมื่อสามารถปฏบิตังิานได้
สาํเรจ็ ทัง้ในรปูของตวัเงนิ เชน่ เงนิเดอืน โบนสั และทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ เชน่ การเลื่อนตําแหน่ง 
 6. ส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน หมายถงึ สิง่รอบตวัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทํางานภายใน
องคก์ร เชน่ สถานทีท่าํงาน กฎระเบยีบ วฒันธรรม หรอืกจิกรรมต่างๆ ของบรษิทั 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวจิยัเรือ่งการศกึษาปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร กรณศีกึษาบรษิทัเอกชน
แหง่หน่ึง ผูศ้กึษาไดศ้กึษาแนวคดิทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1. ความหมายของคนเก่ง (Talent) 
 2. แนวคดิระบบบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent Management) 
 3. แนวคดิคุณคา่ของคนเก่งในองคก์ร (Talent Value) 
 4. แนวคดิการจงูใจ หรอืความตอ้งการของพนกังาน (Motivation Theory) 
 5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง  
 
ความหมายของคนเก่ง (Talent) 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของคนเก่ง (Talent) ไวห้ลากหลาย เน่ืองจากเป็นความหมาย   
ทีค่อ่นขา้งยากในการจาํกดัความใหเ้หมาะสมกบัทุกบรบิท ดงัน้ี 
 อลนั โรเบริต์สนั; และเกรแฮม แอ๊บบี ้ (Alan Robertson; and Graham Abby. 2003) 
กล่าววา่ คนเก่ง หมายถงึ บุคคลทีถู่กคาดหวงัว่าจะสรา้งผลการปฏบิตังิานไดด้กีว่าบุคคลอื่น ทัง้
ในปจัจุบนัและอนาคต โดยคนเก่งจะมคีวามคดิสรา้งสรรค ์แลว้ตอ้งการความกา้วหน้า ไมว่่าจะมี
การสนบัสนุนจากองคก์รหรอืไมก่ต็าม                     
 มเิชล โจนส;์ และแอ๊กแซลรอ็ด (Michaels Johnes; and Axelrod. 2001)  กล่าวว่า 
คนเก่ง หมายถงึ บุคคลทีม่คีวามคดิสรา้งสรรค ์ความคดิรเิริม่ ศกัยภาพ ความสามารถทางดา้น
สตปิญัญา การมองโลกในแงด่ ีมบุีคลกิภาพด ีมพีรสวรรคโ์ดดเด่นกว่าผูอ้ื่น และมคีวามสามารถ
ในการเรยีนรูเ้พือ่ความกา้วหน้า  
 ลานซ เบอรเ์จอร;์ และโดโรธ ีเบอรเ์จอร ์(Lance Berger; and Dorothy Berger 2004) 
กล่าววา่คนเก่งหมายถงึกลุ่มคนเลก็ ๆ ในองคก์รทีส่ามารถทาํงานไดบ้รรลุตามเป้าหมายทีว่างไว ้
ทัง้ยงัสร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้อื่นทํางานได้บรรลุเป้าหมาย คนเก่งยงัเป็นบุคคลที่มขีดีความ 
สามารถหลกัและมคีา่นิยมตรงตามทีอ่งคก์รตอ้งการ  
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2550) กล่าวว่า คนเก่ง หมายถงึ บุคลากรทีม่คีวามสามารถพเิศษ 
มพีรสวรรคท์ีเ่ป็นคุณลกัษณะพเิศษสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างจากผูอ้ื่น เป็นคุณลกัษณะพเิศษเฉพาะ 
ตวับุคคล ไดแ้ก่ Self Concept ความคดิความเชื่อเกีย่วกบัตนเอง, Traits บุคลกิลกัษณะเฉพาะ 
ตวับุคคล, Motives พลงัหรอืแรงจงูใจทีม่อียูภ่ายในตวับุคคลและ Attitude Value ค่านิยมและคุณค่า
ทีม่อียูใ่นตวับุคคล  
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 วชิยั วงษ์ใหญ่ (2558) กล่าวว่า คนเก่งหมายถงึบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลในองคก์รทีม่ี
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์(Creative Thinking) มคีวามสามารถและศกัยภาพมคีวามสามารถ
ทางดา้นสตปิญัญา (Intellectual) หรอืความสามารถตามธรรมชาต ิ(Natural Ability) รวมทัง้พรสวรรค ์
(Gifts) ดา้นใดดา้นหน่ึงอยา่งโดดเด่นโดยสะทอ้นถงึการมศีกัยภาพสงู (High Potential) จากผล
การปฏบิตังิานทีป่ระสบความสาํเรจ็เป็นทีป่ระจกัษ์และยอมรบัของบุคคลอื่น รวมทัง้มคีวามตอ้งการ
ความกา้วหน้าในการทางานเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  
 จากตวัอยา่งความหมายของคนเก่ง จะเหน็ไดว้่านักวชิาการไดใ้หค้วามหมายของ Talent 
หรอืคนเก่ง ไวห้ลากหลาย ซึ่งโดยความเหน็ของผูศ้กึษามองเหน็ว่า คนเก่งในองคก์รนัน้ หมายถงึ 
กลุ่มพนักงานในองคก์รทีม่คีวามสามารถและศกัยภาพ อย่างโดดเด่นโดยสะทอ้นถงึการมศีกัยภาพ
สงูจากผลการปฏบิตังิานทีป่ระสบความสาํเรจ็เป็นทีป่ระจกัษ์และยอมรบัขององคก์ร รวมทัง้มคีวาม
ตอ้งการความกา้วหน้าในการทาํงานเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 
แนวคิดระบบบริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management) 
 Talent Management หรอื ระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง เป็นแนวคดิทีถู่กศกึษามา
อยา่งต่อเน่ือง เพราะไมม่แีนวคดิไดจ้ะสมบรูณ์และสามารถนําไปใชไ้ด ้โดยขาดการประยุกตห์รอื
พฒันาต่อ โดยตวัอยา่งแนวคดิระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง มหีลากหลาย ดงัน้ี 
 พอล; และคณะ (Blass Knights; and Orbea. 2010; อา้งองิจาก Paul; et al. 2006) 
กล่าวว่า การบรหิารจดัการคนเก่งเป็นการออกแบบการจดัการ เพื่อสรา้งกลุ่มคนเก่งและสง่ต่อสู่
ตําแหน่งงานสําคญัต่างๆ ในองคก์าร ดงันัน้ การบรหิารจดัการคนเก่งดงักล่าว จะมุ่งเน้นทีก่าร
ระบุและพฒันาทกัษะความสามารถของแต่ละบุคคล อนันําไปสูค่วามสาํเรจ็ในอนาคตของบุคคล
และองคก์าร 
 เคย;์ และแอนดี ้(Kaye; and Andy. 2007) กล่าวว่า คนเก่งมแีรงจงูใจและแรงผลกัที่
แตกต่างจากบุคคลทัว่ไป โดยมลีกัษณะทีเ่ป็นปจัเจกชนสูง ดงันัน้องคก์รไม่สามารถนํารูปแบบ
การบรหิารงานทัว่ไปมาใชก้บับุคคลดงักล่าวไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล โดยจําเป็นต้องใหค้วามสําคญั
และเขา้ใจเป็นรายบุคคล 
 ไกรสงิห ์จนิตนา (2557) ระบุวา่ การบรหิารจดัการคนเก่ง หมายถงึ การวเิคราะหแ์ละ
วางแผนกําหนดกลยุทธห์รอืเครื่องมอืเพื่อใชใ้นการสรรหา พฒันา และรกัษาไวซ้ึง่คนเก่งขององคก์ร 
โดยวธิกีารบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลทีม่ปีระสทิธภิาพจะต้องสอดรบักบัความแตกต่างของ
บุคลากรแต่ละประเภทในองคก์ร จงึจะสง่ผลใหอ้งคก์รสามารถดาํรงความสามารถในการแขง่ขนั 
รวมถงึสรา้งความไดเ้ปรยีบเหนือคูแ่ขง่ขนัได ้โดยแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบหลกั 
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รปูที ่1 การบรหิารจดัการคนเก่ง 
 
         ทีม่า : ไกรสงิห ์จนิตนา.  (2557).  Talent Management การบริหารจดัการคนเก่ง.  
ออนไลน์. 
 
 1.  การสรรหาและระบุคนเก่ง ถอืไดว้า่เป็นการบวนการเริม่ตน้ทีส่าํคญั โดยองคก์รจาํเป็น 
ตอ้งวางแผนการจา้งงาน ซึง่กาํหนดลกัษณะและสดัสว่นคนเก่ง และกาํหนดตําแหน่งงานทีส่าํคญั
ทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงานนัน้ จากนัน้จงึเป็นกระบวนการสรรหาคนเก่ง ซึง่สามารถ
สรรหาไดท้ัง้จากภายในและภายนอกของหน่วยงานนัน้ โดยการสรรหาภายในองคก์รตอ้งทาํการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงาน ประเมนิสมรรถนะและศกัยภาพของบุคลากร เพื่อค้นหาคนเก่งที่มี
คุณสมบตัสิอดคลอ้งกบัทีห่น่วยงานตอ้งการ เพื่อใหไ้ดม้าซึง่พนกังานทีเ่ป็น A Players สว่นใน
กรณีทีอ่งคก์รขาดแคลนคนเก่งภายใน การสรรหาคนเก่งจากหน่วยงานภายนอกกเ็ป็นอกีทาง 
เลอืกหน่ึง เพื่อใหไ้ดม้าซึง่คนเก่งอยา่งรวดเรว็และทนัท่วงท ีโดยจาํเป็นตอ้งเลอืกใชน้โยบายเชงิ
รุกมากกว่าเชงิรบั กล่าวคอื การเลอืกใช้ช่องทางการสรรหาที่เหมาะสมเช่น การว่าจา้งบรษิทั
ตวัแทนจดัหางาน Head Hunter หรอืการจดัโครงการ Management Trainee เพื่อคดัเลอืกจาก
มหาวทิยาลยัชัน้นํา เป็นตน้ 
 2. การพฒันาคนเก่ง คอืเมื่อองคก์รสามารถระบุคุณลกัษณะและตําแหน่งงานของคน
เก่งไดแ้ลว้ เพื่อเป็นการเตรยีมพรอ้มใหแ้ก่พนักงานทีม่ศีกัยภาพและเอือ้ต่อการพฒันา องคก์ร
จาํเป็นตอ้งจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพื่อเพิม่พนูความรู ้
ทกัษะ และความสามารถ และเพื่อกําหนดเสน้ทางในการพฒันาสมรรถนะและสรา้งเสน้ทางการพฒันา
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อาชพีอยา่งเป็นรปูธรรมใหแ้ก่กลุ่มคนเก่ง และอกีทัง้เป็นการเตรยีมความพรอ้มในการพฒันาผูส้บืทอด
ตําแหน่งในองคก์ร (Successor Planning) ทัง้น้ีรปูแบบและวธิกีารในการพฒันาคนเก่งนัน้มี
ความหลากหลาย ทัง้การอบรมในงาน (On the Job Training) เช่น การสอนงาน การหมุนเวยีน
เปลี่ยนงาน การขยายขอบเขตงาน การมอบหมายงานเร่งด่วนหรอืงานพเิศษ เป็นต้น รวมถึง
การอบรมภายนอกงาน (Off the Job Training) ซึง่สามารถนํามาประยุกตใ์ชก้ารพฒันาคนเก่ง
ได ้เช่น การใชส้ถานการณ์จําลอง กรณีศกึษา การเขา้อบรมพเิศษ การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง เป็นต้น
โดยเทคนิคการพฒันาที่มปีระสทิธภิาพที่สุดในการพฒันาคนเก่งประกอบดว้ย การพฒันาโดย
การปฏบิตังิานจรงิ การทบทวนผลการปฏบิตังิานและศกัยภาพอย่างสมํ่าเสมอ การขยายขอบเขต
งานทีไ่ดร้บัมอบหมายโปรแกรมการพฒันาภายใน การสอนงาน และระบบพีเ่ลีย้ง 
 3. การรกัษาคนเก่ง เพื่อเป็นการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร การสรา้งแรงจงูใจจงึ
เป็นสิง่สาํคญัเป็นอยา่งมาก ไมว่า่จะเป็นแรงจงูใจทีเ่ป็นตวัเงนิ ซึง่จากการศกึษาวจิยัโดย พรรตัน์ 
แสดงหาญ (2556 : 35) ไดร้ะบุ 5 ปจัจยัทีม่ผีลต่อการธาํรงรกัษาคนเก่งในองคก์ร คอื วฒันธรรม
และสภาพแวดล้อมในการทํางาน บทบาทของหวัหน้างาน รางวลัและผลตอบแทน การเรยีนรู้
และการพฒันา และโอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ 
 

 
 

รปูที ่2 วงจรคุณภาพ PDCA 
 
 4. การทบทวนกระบวนการบรหิารจดัการคนเก่งอย่างต่อเน่ือง โดยใช้ระบบวงจร
คุณภาพ PDCA ซึง่ประกอบดว้ยการวางแผน (Plan) การปฏบิตั ิ(Do) การตรวจสอบขอ้บกพรอ่ง
และความเหมาะสมของระบบ (Check) และดาํเนินการปรบัปรุงแกไ้ข (Act) เพื่อใหไ้ดร้ะบบการ
บรหิารจดัการคนเก่งทีเ่หมาะสมในแต่ละองคก์ร 
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แนวคิดคณุค่าของคนเก่งในองคก์ร (Talent Value) 
 แนวคดิในการใหค้วามสําคญักบัคนเก่งในองค์กร เริม่ต้นขึน้ในปี ค.ศ.1980 ซึ่งเป็น
จุดเริม่ตน้ของยคุขอ้มลูขา่วสาร (Information Age) บนพืน้ฐานของการใหค้วามสาํคญักบัความรู ้
เน่ืองจากพบว่าการใหค้วามสาํคญัของทรพัยส์นิทีจ่บัตอ้งได ้(Hard Asset) เช่น เครื่องจกัร 
โรงงาน และเงนิทุนนัน้ มบีทบาทลดน้อยลงไปกว่าแต่ก่อนมาก โดยทรพัยส์นิที่ไม่สามารถจบั
ตอ้งได ้(Intangible Asset) เช่น ชื่อเสยีง ภาพพจน์ สนิทรพัยท์างปญัญา สมาชกิเครอืขา่ย และ
ที่สําคญัคอืพนักงานที่เป็นดาวเด่น หรอื Talentนัน้ กลบัมคีวามสําคญัและมบีทบาทมากกว่า
สนิทรพัยท์ีจ่บัตอ้งไดเ้สยีอกี  
 องค์กรต่างๆ จึงได้ตระหนักถึงความสําคญัของทรพัยากรมนุษย์มากขึ้น และจาก
สภาพความเป็นจรงิในการแข่งขนัทางโลกธุรกจิที่ทวคีวามรุนแรงมากขึน้ การทีอ่งค์กรจะต้อง
เอาใจใส ่และดแูลพนกังานทุกคนเป็นเรือ่งทีท่าํไดย้ากในทางปฏบิตั ิดงันัน้ องคก์รจงึมุง่เน้นไปที่
การใหค้วามสาํคญักบักลุ่มพนักงานเก่งในองคก์ร จงึเป็นทีม่าของสงครามการแย่งชงิคนเก่งขึน้
ในปจัจุบนั อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2550) พบว่ามุมมองการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้ปลีย่นแปลง
จากอดตีมาปจัจุบนั ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่1 เปรยีบเทยีบการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นอดตีและปจัจุบนั 

ในอดีต ในปัจจบุนั 
พนกังานตอ้งการองคก์ร องคก์รตอ้งการพนกังาน 
เครือ่งจกัร สนิทรพัย ์และวสัดุอุปกรณ์
ภายนอก สามารถทาํใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบ
ในการแขง่ขนัได ้

คนเก่ง หรอื Talent สามารถทาํใหเ้กดิความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัได ้

คนเก่งจะตอ้งแสดงความสามารถทีแ่ตกต่าง
จากผูอ้ื่นในบางดา้นได ้

คนเก่งจะตอ้งแสดงความสามารถทีแ่ตกต่าง
จากผูอ้ื่นอยา่งเหน็ไดช้ดัและหลากหลายดา้น
ได ้

งาน หายาก คนเก่ง หายาก 
พนกังานมคีวามจงรกัภกัด ีและงานมคีวาม
มัน่คงปลอดภยั 

พนกังานมอีสิระทีจ่ะเปลีย่นงาน ความผกูพนั
ทีม่ต่ีอองคก์รเป็นเพยีงชว่งเวลาหน่ึงเทา่นัน้ 

พนกังานยอมรบัคา่ตอบแทนทีเ่ป็นมาตรฐาน
ทีอ่งคก์รหยบิยืน่ให ้

พนกังานมคีวามตอ้งการคา่ตอบแทนจาก
องคก์รมากกวา่แต่ก่อน 
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 จากตารางที ่1 นําเสนอจากการเปลีย่นไปจากความจรงิหรอืมุมมองการรบัรูเ้กีย่วกบั
ทรพัยากรมนุษย์นัน้ คนเก่งจงึควรได้รบัการดูแลเอาใจใส่เป็นพเิศษจากองค์กรมากขึ้น โดย
นกัวชิาการหลายทา่น กม็คีวามเหน็พอ้ง ดงัเชน่ 
 เลก็ซ ์เวก็ซเ์นอร ์(Lex Wexner. 2001) กล่าววา่ การสรา้งและพฒันาคนเก่งนัน้ ไมไ่ด้
หมายความถงึ การมฝีา่ยทรพัยากรมนุษยท์ีท่าํงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ การมรีะบบฝึกอบรมทีด่ ี
การจดัประชุมสมัมนาประจาํปี 1-2 วนั เพื่อวางแผนหาผูส้บืทอดตําแหน่งงาน หรอืการเสนอหุน้
ให้แก่พนักงานเท่านัน้ แต่การสร้างและพฒันานัน้จะหมายถึง ผู้นําและผู้จดัการในทุกระดบั
ตําแหน่งงานจะตอ้งมหีวัใจ หรอืมจีติสํานึกของการสรา้งคนเก่งของตนเองใหเ้กดิขึน้ หรอืทีเ่รยีกว่า 
Talent Mindset 
 Talent Mindset เป็นความเชื่อลกึๆ ของระดบัหวัหน้างานทีต่อ้งมคีวามรบัผดิชอบใน
การบรหิารและพฒันาคนเก่งขึน้มา เพราะกลุ่มพนักงานเหล่าน้ีมสี่วนอย่างมากที่จะผลกัดนัให้
องค์กรสามารถเตบิโตและแข่งขนักบัตลาดแรงงานภายนอกได ้ทัง้ยงัเป็นกลุ่มที่มสี่วนช่วยให้
องคก์รมคีวามไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนักบัองคก์รอื่นๆ ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2 เปรยีบเทยีบความเชื่อการบรหิารคนเก่งในอดตีและปจัจุบนั 
ความเช่ือเดิมเก่ียวกบัทรพัยากรมนุษย ์ ความเช่ือใหม่เก่ียวกบัคนเก่ง 

เชื่อวา่ พนกังานคอืสนิทรพัยท์ีส่าํคญัทีส่ดุใน
องคก์ร 

เชื่อวา่ พนกังานเก่งมสีว่นสนบัสนุนใหเ้กดิ
ผลงานระดบัองคก์ร (Corporate 
Performance) 

ฝา่ยทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource 
Department) จะตอ้งทาํหน้าทีใ่นการบรหิาร
จดัการบุคลากรในองคก์ร 

ผูจ้ดัการทุกๆ คน จะตอ้งมสีว่นรว่มในการ
รบัผดิชอบการบรหิารจดัการพนกังานเก่งใน
องคก์ร 

การวางแผนสบืทอดตําแหน่งงานจะใชเ้วลา
ประมาณ 2 วนัใน 1 ปี 

การบรหิารจดัการพนกังานเก่งเป็นงานหน่ึงที่
สาํคญัขององคก์ร 

ผูนํ้าจะตอ้งทาํงานรว่มกบัพนกังานทีม่อียู ่ ผูนํ้าจะตอ้งสรา้งและพฒันาพนกังานเก่งให้
เกดิขึน้ในองคก์ร 

 
 จากตารางที ่2 เปรยีบเทยีบความเชื่อหรอืการรบัรูท้ีเ่ปลี่ยนไปจากการบรหิารและ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไปเป็นการบรหิารและพฒันาคนเก่ง หรอื Talent นัน้ พบว่ามแีนวโน้ม
ถดัไปในการบรหิารและพฒันาคนจะมุ่งเน้นไปที่การหาเครื่องมอืและวธิกีาร เพื่อเน้นให้พวก
พนักงานกลุ่มน้ีดงึความสามารถและศกัยภาพที่มอียู่ในตวัเองมาใช้ใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดแก่
องคก์ร (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์ 2550) 
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 งานทีท่า้ทายต่อไปสาํหรบัผูบ้รหิารในองคก์รกค็อื การบรหิารจดัการคนเก่ง ใหค้งอยู่
กบัองคก์ร โดยการพฒันาความรูค้วามสามารถอย่างต่อเน่ือง เชื่อมโยงความสามารถเหล่านัน้ 
ใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และวฒันธรรมองคก์ร ซึ่งการทีจ่ะสามารถบรหิารจดัการได ้
จงึตอ้งเริม่จากพืน้ฐานในการเขา้ใจถงึปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการตดัสนิใจใหค้นเก่งนัน้เลอืกทีจ่ะอยูก่บั
องคก์รก่อน และนัน่คอืเหตุจงูใจในการทีผู่ศ้กึษาจดัทาํงานวจิยัน้ีขึน้มา 
 
แนวคิดการจงูใจ หรือความต้องการของพนักงาน (Motivation Theory) 
 องคก์รทัง้หลายควรจะใหค้วามสนใจและใสใ่จในการจงูใจ และรกัษาคนเก่งเอาไวใ้หไ้ด ้
ดงันัน้การศกึษาเรือ่งความตอ้งการจงึเป็นประเดน็สาํคญั สาํหรบัองคก์รต่างๆ ทีค่วรจะทราบและ
ตระหนักใส่ใจไวใ้หม้าก โดยพบว่ามแีนวคดิและทฤษฎจีูงใจของนักจติวทิยาและผูรู้ด้า้นพฤตกิรรม
มนุษยใ์นองคก์ร ไดก้ล่าวถงึไวห้ลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 
 1. ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการ (Maslow's Hierarchical Theory of Motivation) 
 

 
 

รปูที ่3 ลาํดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow 
 
  Maslow เป็นนักจติวทิยาอยู่ทีม่หาวทิยาลยัแบรนดสีไ์ดพ้ฒันาทฤษฎกีารจูงใจที่
รูจ้กักนัมากทีสุ่ดทฤษฎหีน่ึงขึน้มาโดย Maslow ระบุว่าบุคคลจะมคีวามตอ้งการทีเ่รยีงลําดบัจาก
ระดบัพืน้ฐานมากทีส่ดุไปยงัระดบัสงูสดุ (อนิวชั แกว้จาํนง. 2552 : 66-68) 
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  ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลวม์สีมมตุฐิาน 2 ประการ คอื 
  ประการที ่ 1 มนุษยม์คีวามตอ้งการหลายสิง่หลายอยา่งทีแ่ตกต่างกนัมชี่วงหา่งกนั
นบัจากระดบัความตอ้งการขัน้ตํ่าคอืความตอ้งการทางร่างกายไปจงึถงึขัน้สงูคอืความตอ้งการที่
จะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้รงิ 
  ประการที ่ 2 ความต้องการของมนุษยท์ี่เกดิขึน้เป็นลําดบัขัน้ความต้องการดงันัน้
ก่อนทีจ่ะมคีวามตอ้งการในลําดบัสูงขึน้ก่อนทีจ่ะทําการจูงใจและก่อใหเ้กดิผลกระทบต่อพฤตกิรรม
อยา่งน้อยทีส่ดุกจ็ะตอ้งทาํใหเ้กดิความรูส้กึบางสว่นทีม่คีวามพอใจในความตอ้งการของมนุษยใ์น
ระดบัขัน้ตํ่าเสยีก่อน 
  ลําดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษย ์(The  Need-Hierarchy  Conception  of Human  
Motivation) Maslow ไดร้ะลกึเสมอวา่ ความตอ้งการทีอ่ยูใ่นขัน้ตํ่าสุดจะตอ้งไดร้บัความพงึพอใจ
เสยีก่อนบุคคลจงึจะสามารถผ่านพน้ไปสู่ความต้องการที่อยู่ในขัน้สูงขึน้ตามลําดบัเรยีงลําดบั
ความตอ้งการของมนุษยจ์ากขัน้ตน้ไปสูค่วามตอ้งการขัน้ต่อไปไวด้งัน้ี 
  1. ความตอ้งการทางรา่งกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน  
ทีม่อีํานาจมากทีสุ่ดและเหน็ไดช้ดัทีสุ่ดจากความต้องการทัง้หมดเป็นความตอ้งการทีช่่วยการดํารง 
ชวีติได้แก่ความต้องการอาหารน้ําดื่มออกซิเจนการพกัผ่อนนอนหลบัความต้องการทางเพศ
ความต้องการความอบอุ่นตลอดจนความต้องการที่จะถูกกระตุ้นอวยัวะรบัสมัผสัแรงขบัของ
รา่งกายเหล่าน้ีจะเกีย่วขอ้งโดยตรงกบัความอยู่รอดของรา่งกายและของอนิทรยีค์วามพงึพอใจที่
ไดร้บัในขัน้น้ีจะกระตุน้ใหเ้กดิความตอ้งการในขัน้ทีส่งูกว่าและถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลว
ทีจ่ะสนองความต้องการพืน้ฐานน้ีกจ็ะไม่ไดร้บัการกระตุ้นใหเ้กดิความต้องการในระดบัทีสู่งขึน้
อย่างไรก็ตามถ้าความต้องการอย่างหน่ึงยงัไม่ไดร้บัความพงึพอใจบุคคลกจ็ะอยู่ภายใต้ความ
ต้องการนัน้ตลอดไปซึ่งทําใหค้วามต้องการอื่นๆ ไม่ปรากฏหรอืกลายเป็นความต้องการระดบั
รองลงไป 
  2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เมื่อความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย
ไดร้บัความพงึพอใจแล้วบุคคลกจ็ะพฒันาการไปสู่ข ัน้ใหม่ต่อไปซึ่งขัน้น้ีเรยีกว่าความต้องการ
ความปลอดภยัหรอืความรูส้กึมัน่คง (Safety or Security) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัจะ
หมายถงึความตอ้งการสภาพแวดลอ้มทีป่ลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจติใจความ
มัน่คงในการทาํงาน 
  3. ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) คอื ความตอ้งการระดบัทีส่าม โดย
ความต้องการทางสงัคม หมายถงึ ความต้องการทีจ่ะเกี่ยวพนั การมเีพื่อนและการ ถูกยอมรบั
โดยบุคคลอื่น เพือ่การตอบสนองความตอ้งการทางสงัคม 
  4. ความตอ้งการเกยีรตยิศชื่อเสยีง (Esteem Needs) คอื ความตอ้งการระดบัทีส่ ี่
เป็นความตอ้งการทีจ่ะใหผู้อ้ื่นยกย่องสรรเสรญิตวัเอง มคีวามภาคภูมใิจในสถานภาพทางสงัคม
ตอ้งการชื่อเสยีงและการยกยอ่งจากบุคคลอื่น 
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  5. ความตอ้งการความสาํเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization Needs) คอื ความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะต้องการโอกาสที่จะคดิสรา้งสรรค์ภายในงาน หรอืพวกเขาอาจจะต้องการ
ความเป็นอสิระและความรบัผดิชอบ ซึง่ความตอ้งการความสมหวงัของชวีติคอื ความตอ้งการที่
จะบรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ทีบุ่คคล
ที่ถูกจูงใจด้วยความต้องการความสมหวงัของชวีติจะแสวงหางานที่ทา้ทายความสามารถของ
พวกเขา การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคดิสรา้งสรรคห์รอืการคดิคน้สิง่ใหม ่
  การศกึษาทฤษฎลีําดบัความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์(Maslow) เป็นการศกึษา
เพื่อทีจ่ะทําใหท้ราบถงึความตอ้งการของมนุษยน์ัน้มลีําดบัขัน้ตอนทีแ่น่นอนจากขัน้ตํ่าไปขัน้สงู 
ซึง่ความปรารถนาขัน้สูงสุดของมนุษยท์ุกคน คอื ความต้องการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ในชวีติ
ตามทีต่นเองมุ่งหวงั แต่การทีม่นุษยจ์ะเกดิความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ัน้จําเป็นอย่างยิง่ทีม่นุษย์
ทุกคนจะต้องได้รบัการตอบสนองความต้องการในระดบัที่ตํ่ากว่าเสยีก่อน เพื่อที่จะทําใหเ้กิด
ความต้องการในระดบัต่อไป ซึ่งถ้าบุคลากรที่ไดร้บัการตอบสนองตามความต้องการแล้ว กจ็ะ
เกดิความพงึพอใจ มขีวญัและกําลงัใจในการทํางาน รวมถงึสามารถทํางานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 
 2. ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแมคเกรเกอร ์(McGregor s Theory X and Theory Y) 
  ดกัลาสแมคเกรเกอร ์(Douglas McGregor) นกัจติวทิยาทีส่นใจเรื่องแรงจงูใจกบั
การทํางานและจากการศกึษาของเขาพบว่าเจตคตทิีแ่ตกต่างกนัสองอย่างอย่างนําไปสู่การบรหิาร  
ทีแ่ตกต่างกนั 2 อยา่งซึง่นําไปสู่รปูแบบการบรหิารทีแ่ตกต่างกนัเขาเรยีกระบบน้ีว่าทฤษฎ ี X 
และทฤษฎ ีY ดงัมแีนวคดิ คอื 
  ทฤษฎ ีX มสีมมตุฐิานวา่การจดัการเหมอืนกบัพอ่แมป่กครองลกูโดยมลีกัษณะ คอื 
  1.  บุคคลโดยเฉลีย่ไมช่อบทาํงานและจะหลบเลีย่งการทาํงานถา้สามารถทาํได ้
  2. ดว้ยเหตุทีไ่มช่อบงานบุคคลโดยเฉลีย่แลว้จงึตอ้งถูกบงัคบัมกีารควบคุมมกีารชีนํ้า
หรอืข่มขู่ว่าจะลงโทษเพื่อเป็นการจูงใจใหบุ้คคลใชค้วามอุตสาหะในการทํางานเพื่อใหบ้รรลุผล
สาํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 
  3. บุคคลโดยเฉลีย่มคีวามชอบทีจ่ะใหม้กีารชีนํ้าเพือ่จะหลกีเลีย่งความรบัผดิชอบมี
ความทะเยอทะยานน้อยแต่ตอ้งการความมัง่คงและความปลอดภยัในอาชพี 
  เน่ืองจากบุคคลโดยทัว่ไปมเีจตคตคิวามเชื่อถอืและสมมุตฐิานทีไ่ม่ชอบทํางานจงึ
เป็นหน้าทีข่องผูบ้รหิารจะตอ้งสัง่การใหพ้นกังานทาํอะไรการจงูใจในการทาํงานจะตอ้งใชร้ปูแบบ
ของการลงโทษสําหรบัการทํางานทีเ่ลวมากการทํางานทีด่แีลว้จะไดร้บัรางวลัพนักงานจะไดร้บั
มอบหมายใหม้คีวามรบัผดิชอบเลก็น้อยมอีาํนาจบา้งหรอืมคีวามยดืหยุน่ไดบ้า้ง 
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  ทฤษฎ ีY มสีมมุตฐิานว่าการจดัการเหมอืนการบรหิารแบบอตัตาธปิไตยโดยมลีกัษณะ 
คอื 
  1. บุคคลโดยเฉลี่ยชอบทํางานเหมอืนกบังานเป็นธรรมชาตขิองตวัเขาและการทํางาน 
คอื การพกัผอ่น 
  2. บุคคลโดยเฉลีย่ชอบทาํงานตามเป้าหมายตามทีเ่ขามุง่หวงัหรอืใหค้าํสญัญา 
  3. ความมัน่คงในคํามัน่ของบุคคลที่มต่ีอเป้าหมายย่อมขึน้อยู่กบัการสงัเกตเหน็
ผลตอบแทนเป็นรางวลัสาํหรบัการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ 
  4. ภายใต้เงื่อนไขที่กําหนดบุคคลโดยเฉลี่ยจะไม่เพยีงแต่จะยอมรบัเท่านัน้แต่จะ
ตอ้งการแสวงหาความรบัผดิชอบดว้ย 
  5. บุคคลมคีวามสามารถใชไ้ดใ้นระดบัสงูเกีย่วกบัจนิตนาการความคดิสรา้งสรรค์
และความฉลาดต่อการแกป้ญัหา 
  6. ในอุตสาหกรรมศกัยภาพของบุคคลโดยเฉลีย่บางสว่นเทา่นัน้ทีม่คีวามสมัพนัธก์นั 
  ทฤษฎ ีY คอ่นขา้งจะเหน็ความสาํคญัของการมอีาํนาจและใหค้วามใกลช้ดิของการ
นิเทศคอืใหรู้ว้่าการทํางานมเีป้าหมายมทีศิทางกส็ามารถทํางานใหส้ําเรจ็โดยง่ายแนวคดิน้ีเน้น
ในเรื่องความสมัพนัธก์บับรรยากาศการบรหิารงานแบบอสิระโดยพนกังานมคีวามเป็นอสิระทีจ่ะ
กาํหนดเป้าหมายมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคม์คีวามยดืหยุน่และสามารถดาํเนินกจิกรรมต่างๆ ได้
เหนือกวา่เป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
  สมมตุฐิาน 2 ประการของทฤษฎน้ีี คอื 
  1. โดยพืน้ฐานแล้วพนักงานมคีวามเกยีจครา้นและต้องมกีารกําหนดใหก้ระทํามี
การใหค้าํแนะนํามกีารขูแ่ละมแีรงจงูใจทางดา้นลบใชท้ฤษฎ ี7X  
  2. พนกังานโดยพืน้ฐานไดร้บัการนิเทศใหท้ราบเป้าหมายมแีรงจงูใจในการทาํงาน
ดว้ยตวัเองมรีปูแบบการบรหิารทีด่ทีีส่ดุมกีารใชส้ิง่ล่อใจและใหเ้สรภีาพในการทาํงานใชท้ฤษฎ ีY 
 3. ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ (Two-Factor Theory) 
  เฮริซ์เบริก์ (Herzberg. 1959) ไดพ้ฒันาทฤษฎกีารจูงใจซึง่เป็นทีนิ่ยมแพรห่ลาย
คอืทฤษฎสีองปจัจยัโดยแบ่งเป็นปจัจยัอนามยั และปจัจยัจงูใจ 
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รปูที ่4 ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ 
 
  ปจัจยัอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้มของการทาํงานและวธิกีาร
บงัคบับญัชาของหวัหน้างานถา้หากไม่เหมาะสมหรอืบกพร่องไปจะทําใหบุ้คคลรูส้กึไม่พอใจในงาน
ซึ่งถ้ามพีรอ้มสมบูรณ์กไ็ม่สามารถสรา้งความพอใจในงานไดแ้ต่ยงัคงปฏบิตังิานอยู่เพราะเป็น
ปจัจยัทีป้่องกนัความไมพ่อใจในงานเท่านัน้ไมใ่ช่ปจัจยัทีจ่ะสง่เสรมิใหค้นทาํงานโดยมปีระสทิธภิาพ
หรอืผลผลติมากขึน้ไดต้วัอยา่งปจัจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่นโยบายของหน่วยงานสภาพแวดลอ้มการทํางาน
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานแบบการบรหิารงานเงนิเดอืนสวสัดกิารต่างๆ ความมัน่คง
ความปลอดภยั เป็นตน้ 
  ปจัจยัจงูใจ (Motivating Factors) ไดแ้ก่ปจัจยัทีเ่กีย่วเน่ืองกบัเน้ือหาของงานและ
ทาํใหผู้ป้ฏบิตัมิคีวามพอใจในงานใชค้วามพยายามและความสามารถทุม่เทในการทาํงานมากขึน้
เช่นความสําเรจ็การไดร้บัการยกย่องไดร้บัผดิชอบในงานลกัษณะงานทีท่า้ทายเหมาะกบัระดบั
ความสามารถมโีอกาสกา้วหน้าและพฒันาตนเองใหส้งูขึน้เป็นตน้ 
 
  การสรา้งแรงจงูใจแก่ผูป้ฏบิตังิานจงึมสีองขัน้ตอน คอื 
  ตอนแรกหวัหน้างานหรอืผูบ้รหิารตอ้งตรวจสอบใหม้ัน่ใจวา่ปจัจยัอนามยัไมข่าดแคลน
หรอืบกพร่องเช่นระดบัเงนิเดอืนค่าจา้งเหมาะสมงานมคีวามมัน่คงสภาพแวดลอ้มปลอดภยัและ
อื่นๆ จนแน่ใจวา่ความรูส้กึไมพ่อใจจะไมเ่กดิขึน้ในหมูผู่ป้ฏบิตังิาน 
  ในตอนที่สองคอืการให้โอกาสที่จะได้รบัปจัจยัจูงใจเช่นการได้รบัการยกย่องใน
ความสําเรจ็และผลการปฏบิตังิานมอบความรบัผดิชอบตามสดัส่วนใหโ้อกาสใชค้วามสามารถ  
ในงานสําคญัซึ่งอาจต้องมกีารออกแบบการทํางานใหเ้หมาะสมด้วยการตอบสนองด้วยปจัจยั
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อนามยัก่อนจะทําใหเ้กดิความรูส้กึเป็นกลางไม่มคีวามไม่พอใจแล้วจงึใช้ปจัจยัจูงใจเพื่อสรา้ง
ความพอใจซึง่จะสง่ผลใหผู้ป้ฏบิตังิานทุม่เทในการทาํงานอยา่งมปีระสทิธผิลมากขึน้ 
  เฮริ์ซเบิร์กได้ลดความต้องการหา้ขัน้ของมาสโลว์เหลือเพยีงสองระดบัคอืปจัจยั
อนามยัเทียบได้กบัการสนองตอบต่อความต้องการระดบัตํ่า (ความต้องการทางกายความ
ตอ้งการความปลอดภยัและความตอ้งการทางสงัคม) ส่วนปจัจยัจูงใจเทยีบไดก้บัการสนองตอบ
ต่อความตอ้งการระดบัสงู (เกยีรตยิศชื่อเสยีงและความสมบรูณ์ในชวีติ) 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 มารจ์าน มะล ิทาฟต ิ(Marjan Maali Tafti. 2017) ศกึษาเรื่อง การระบุอุปสรรคและ
ความท้าทายของการจดัการความสามารถของคนเก่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์อหิร่าน เก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มสมัภาษณ์ระดบั ผูจ้ดัการจํานวน 15 คน ผลการศกึษาพบว่า ปญัหา
และอุปสรรคในการบรหิารจดัการคนเก่ง มาจากเรื่องโครงสรา้ง การบรหิารจดัการ และสภาพ 
แวดลอ้มทีอ่ยู่ภายในองค์กร มากกว่าปจัจยัภาพนอกจากคู่แข่งโดยหากองคก์รต้องการบรหิาร
จดัการคนเก่งใหม้ปีระสทิธภิาพ จําเป็นตอ้งสรา้งกระบวนการทีช่ดัเจน ต่อการสนับสนุนสาํหรบั
การบรหิารจดัการคนเก่ง ทัง้โครงสรา้งองคก์ร การวางแผนสบืทอดตําแหน่ง ตวัชีว้ดัการพฒันา 
และการสนบัสนุนของผูบ้รหิารระดบัสงู 
 มารสิสา อนิทรเกดิ (2560) ศกึษาเรื่อง การบรหิารจดัการคนเก่ง ความทา้ทายของ
องค์กรจากการศกึษาทฤษฎี พบว่า การรกัษาและจูงใจคนเก่งภายใต้เป็นความทา้ทายและส่ง
ผลกระทบในการแขง่ขนัทางธุรกจิอย่างมาก องคก์รตอ้งมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการทัง้
ภาพรวมระดบัองคก์ร รวมทัง้การตอบสนองต่อความตอ้งการรายบุคคล ซึง่ตอ้งชดัเจนและวดัผล
ได ้เริม่ตัง้แต่ขัน้ตอนในการคน้หา การวางแผนพฒันาและเตบิโตอย่างต่อเน่ือง การประเมนิผล
ตามเกณฑ์ และสุดท้ายการให้รางวลั ทัง้ในรูปตัวเงนิและไม่ใช่ตัวเงนิ นอกจากน้ีการสร้าง
ภาพลกัษณ์ทีด่ขีององคก์ร จะมผีลต่อการดงึดดูคนเก่งจากภายนอกมาเพิม่อกีดว้ย  
 ชนากานต ์บุญทอง; และคณะ (2562) ศกึษาเรื่อง กลยุทธก์ารบรหิารจดัการบุคลากร
ที่มศีกัยภาพสูง เพื่อสร้างความได้เปรยีบในองค์กร โดยรวบรวมผลการ ศึกษาจากบทความ
วชิาการ งานวจิยั และทฤษฎต่ีางๆ พบว่า องคก์รตอ้งมกีระบวนการเพื่อรกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพ
สงู และเพิม่จํานวนใหม้ากขึน้อย่างต่อเน่ือง โดยใชก้ลยุทธท์ีห่ลากหลาย แต่ทีส่ําคญัสุด คอืการ
จูงใจและรกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพสูง เป็นวธิกีารทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์ร สามารถรกัษาและดงึดูด
บุคลากรทีม่ศีกัยภาพสงูใหอ้ยูก่บัองคก์ร ไปยาวนาน เพือ่ใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบความสาํเรจ็ 
โดยปจัจยัที่ส่งผลต่อการสรา้งแรงจูงใจ และรกัษาบุคลากรที่มศีกัยภาพสูง ได้แก่ การจา้งงาน
แบบยดืหยุน่ การมรีะบบการวางความกา้วหน้าในอาชพี (Career Path) ซึง่ผูบ้รหิารตอ้งสื่อสาร
ใหเ้ขา้ใจได้อย่างชดัเจนถึงอนาคตในองค์กรของบุคลากรที่มศีกัยภาพสูง นอกจากนัน้การให้
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รางวลัแบบระยะสัน้ และรวดเรว็ ยงัเป็นกลยุทธท์ีส่าํคญั เพราะสะทอ้นใหเ้หน็ว่าองคก์รใหค้วาม 
สาํคญักบัตน 
 คารนิ คงิ (Karin King. 2015) ศกึษาเรื่อง การบรหิารจดัการคนเก่งระดบัโลก โดย
นําเสนอ กรอบแนวคดิ และองคป์ระกอบหลกั สาํหรบัการบรหิารจดัการคนเก่งระดบัโลก 
 

 
 

รปูที ่5 ระบบการบรหิารจดัการคนเก่ง 
 
 โดยการนําไปใชอ้ย่างมปีระสทิธภิาพจําเป็นต้องคํานึงถงึภาพกวา้งทัง้หมดและกจิกรรม
ภายในแต่ละสว่น เพือ่บรหิารจดัการคนเก่งอยา่งมรีะบบ 
 ดาน่า ออตต;์ และจเูลยี หลุยส ์(Dana Ott; and Julia Louis. 2018) ศกึษาเรื่อง แนว
ทางการรกัษาคนเกง่ทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยรวบรวมผลการ ศกึษาจากบทความวชิาการ งานวจิยั 
และทฤษฎต่ีางๆ พบว่า การรกัษาคนเก่งในองคก์ร ไม่สามารถใชร้ปูแบบของเงนิ ไดเ้พยีงอยา่ง
เดยีวทัง้หมด แต่ต้องมกีารปรบัตามความคาดหวงัของแต่ละบุคคล โดยยงัสอดคล้องกบัเป้าหมาย
ขององคก์รดว้ย ทัง้น้ี ยงัเสนอแนะสว่นทีต่อ้งระมดัระวงัในเรือ่งการรกัษาคนเก่งวา่ หน้าทีก่ารบรหิาร
น้ี ไมค่วรจาํกดัเฉพาะฝา่ยบุคคลเท่านัน้ แต่ตอ้งขยายไปถงึผูจ้ดัการแต่ละฝา่ย ผูบ้รหิารระดบัสงู 
ในการใหน้โยบาย คําแนะนําปรกึษา และการดงึศกัยภาพใหอ้อกมามากทีสุ่ด เพื่อผลประโยชน์
แก่องคก์ร  
 ปฏมิา สคุนัธนาค (2561) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัการธํารงรกัษาทีม่ผีลต่อการคงอยูข่องคน
เก่งใน บจก.วทิยุการบนิ แหง่ประเทศไทย เกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยการใชแ้บบสอบถามและแบบ
สมัภาษณ์เชงิลกึ จาํนวน 150 คน ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัดา้นรางวลัและผลตอบแทน มผีล



18 

ต่อการคงอยู่ในองค์กรเบื้องต้น แต่การใหส้ิง่ตอบแทนที่มากกว่าค่าจ้างและการสรา้งสมดุลใน
เรื่องงานและส่วนอื่นๆ จะเป็นส่วนสําคญัที่ทําใหพ้นักงานไม่คดิจะลาออก ตัง้แต่การวางระบบ
การบรหิารคนเก่งอย่างเป็นรปูธรรม การเตรยีม Succession Planning ทีม่คีวามชดัเจน การสรา้ง
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานให้เหมือนบ้านหลงัที่สอง รวมทัง้การกําหนดแผน 
พฒันาเป็นรายบุคคล เพื่อพฒันาบุคลากรใหม้สีมรรถนะ สอดคลอ้งกบัสายอาชพีและองคก์ร ทัง้น้ี
ตอ้งควบคูไ่ปกบัการตดิตามและประเมนิผลเป็นประจาํทุกๆ ปี อยา่งต่อเน่ือง 
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บทท่ี 3 
วิธีการดาํเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาแนวทางการรกัษาคนเก่งในองคก์รกรณีศกึษาบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง ในกลุ่ม
ธุรกจิอุตสาหกรรมยานยนต์ เป็นการศกึษาทีมุ่ง่เน้นการวเิคราะหห์าแนวทางทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการปรบัปรุงรูปแบบการบริหารจดัการคนเก่งขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
สามารถรกัษาคนเก่ง เพื่อเป็นการเพิม่ความสามารถในการแขง่ขนัทางธุรกจิต่อไปซึง่การศกึษา
วจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาเชงิคุณภาพ (Qualitative Research)โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
 
ขัน้ตอนการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รปูที ่6 ขัน้ตอนการศกึษา 

 
 
 

 

ปญัหาการวจิยั : แนวทางการรกัษาคนเกง่ในองคก์ร 

ความสนใจ : การบรหิารจดัการคนเก่ง 

ศกึษาขอ้มลูแนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งต่อการคน้หา        
แนวทางการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร 

สรา้งแบบสมัภาษณ์เชงิลกึเพือ่เกบ็ขอ้มลู 

สรปุและวเิคราะหข์อ้มลู 

นําไปอภปิรายและหาแนวทางในการพฒันาองคก์ร 
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใชก้ารศกึษาวจิยัครัง้น้ีไดแ้ก่ พนักงานเก่งของบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงใน
กลุ่มธุรกจิอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยพจิาณาจากขอบเขตงาน และหน้าที่ความรบัผดิชอบ ที่
เกีย่วขอ้งกบัการสรา้งมลูคา่ใหอ้งคก์รและระดบัความลบัของงาน 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้น้ีคอืพนักงานบรษิทัเอกชนพจิารณาเฉพาะ
ตําแหน่งผูจ้ดัการแผนกทีม่อีายุงาน 5 ปีขึน้ไป จาํนวน 30 คน ทีค่ณะกรรมของบรษิทัเลง็เหน็ว่า
เป็นคนเก่งขององค์กร แต่ไม่ได้มกีารประกาศอย่างเป็นทางการ เน่ืองจากเป็นนโยบายของ
บรษิทั ซึง่กลุ่มน้ีเป็นตําแหน่งทีม่กีารลาออกสงู และเป็น Key Person ขององคก์รทีม่กีารแขง่ขนัสงู  
 โดยใชว้ธิกีารเลอืกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  มทีัง้หมด 4 กลุ่ม  
 1. พนกังานทีผู่บ้รหิารพจิารณาคดัเลอืก และวางแผนการพฒันาใหเ้ป็น Successor 
 2. พนกังานทีร่บัผดิชอบเกีย่วกบัการพฒันาผลติภณัฑใ์หม ่สว่นงาน New Model 
 3. พนกังานทีร่บัผดิชอบโครงการสรา้งโรงงานใหม ่
 4. พนกังานทีไ่ดร้บัรางวลัจากการประกวด หรอืชนะเลศิการแขง่ขนัในระดบัชาต ิเช่น 
Kaizen Award, NHC เป็นตน้ 
 แสดงรายละเอยีดของกลุ่มตวัอยา่งในตารางที ่3 
 
ตารางที ่3 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั 

กลุ่ม จาํนวนคน ร้อยละ 
คดัเลอืก Successor 5 16.7 
ฝา่ย New Model 9 30 
โครงการสรา้งโรงงานใหม ่ 12 40 
ชนะการประกวด 4 13.3 

รวม 30 100 
 
ขัน้ตอนการดาํเนินการและการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 1. ขัน้ตอนการดาํเนินการ 
  ผูศ้กึษาดาํเนินการสรา้งสมัพนัธภาพ อธบิายจุดประสงคใ์นการศกึษาครัง้น้ี และขอ
ความร่วมมอืจากพนักงานทีถู่กสมัภาษณ์ใหเ้กดิความเขา้ใจ ความไวว้างใจ ว่าขอ้มูลทีใ่หจ้ะนํา 
มาทาํการวจิยั และไมส่ง่ผลกระทบต่อการประเมนิผลงานประจาํปี  
 2. ขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
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  เป็นขัน้ตอนการเกบ็ขอ้มลูสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-Dept Interview) โดยเป็น
การสมัภาษณ์รายบุคคล อยา่งละเอยีด เจาะประเดน็ในแต่ละหวัขอ้ โดยมกีารกําหนดโครงสรา้ง
ของแบบสมัภาษณ์ เพือ่ใหก้ารสมัภาษณ์ครบถว้นมากยิง่ขึน้ โดยประกอบดว้ย 3 สว่น คอื 
 3. ขอ้มลูประวตัสิว่นบุคคล เชน่ อาย ุการศกึษา อายกุารทาํงานในองคก์ร 
 4. ขอ้มลูเกีย่วกบัการปฏบิตังิาน  
 5. ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิอื่นๆ เพือ่วางแผนในการพฒันาและรกัษาคนเก่งในองคก์ร 
 ในวนัสมัภาษณ์ ผูท้ําวจิยัจะแจง้ล่วงหน้า และอธบิายถงึจุดประสงคใ์หช้ดัเจนอกีครัง้ 
สอบถามถงึความพรอ้มในการใหข้อ้มลูก่อนเริม่สมัภาษณ์ และขออนุญาตจดบนัทกึ เพือ่นําไปวเิคราะห์
ขอ้มูลต่อ โดยในการสมัภาษณ์ทางผูศ้กึษา จะเลอืกหอ้งประชุมที่เป็นส่วนตวั ห่างจากสถานที่
ทาํงาน และไมม่กีารรบกวน เพือ่ใหผู้ถู้กสมัภาษณ์มสีมาธแิละใหข้อ้มลูไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 
เครื่องมือในการศึกษา 
 1. คาํถามทีใ่ชใ้นการสมัภาษณ์  
  ประเดน็คําถามจะนํามาจากกรอบแนวคดิในการศกึษา ทีไ่ดจ้ากการศกึษาทฤษฎี
และบทความวจิยั ทีเ่กีย่วขอ้จากบทที ่2 ซึง่ลกัษณะของคําถามจะเป็นแบบเปิด คอื ผูถู้กสมัภาษณ์
สามารถตอบไดอ้สิระ ไมใ่ชค่าํถามชีนํ้าคาํตอบ โดยคาํถามทีใ่ชจ้ะเรยีงลําดบัเน่ืองหาทีส่อดคลอ้ง
การตอบคําถามในงานวจิยัอย่างครบถ้วน ซึง่คุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั สามารถ
ดําเนินการได ้โดยอาศยัแนวคดิและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และคําแนะนําจากอาจารยผ์ูเ้ชีย่วชาญ
ทัง้ 3 ทา่น และอาจารยท์ีป่รกึษาชว่ยในการตรวจสอบความเทีย่งตรงของเครือ่งมอื (Validity)  
  โดยใชก้ารพจิารณาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : 
IOC) ของแบบสมัภาษณ์เพื่อการวจิยั โดยใหผู้เ้ชีย่วชาญจาํนวน 3 ท่าน ใหค้ะแนนในแต่ละขอ้คาํถาม 
เพือ่ยนืยนัความสอดคลอ้งครอบคลุมตามกรอบ และวตัถุประสงค ์ 
  รายชื่อผูเ้ชีย่วชาญ มดีงัน้ี 
  1. ดร. จรยิาภรณ์  ศรสีงัวาล 
  2. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. ปาลรีฐั  เลขะวฒันะ 
  3. ดร. รุง่อรณุ  กระแสรส์นิธุ ์
  แบบสอบถามไดร้บัคะแนน IOC มคีา่ดงัต่อไปน้ี 
 
  ให ้+1  ขอ้คาํถามสอดคลอ้งกบันิยามปฏบิตังิาน 
  ให ้0  ไมแ่น่ใจวา่ขอ้คาํถามสอดคลอ้งกบันิยามปฏบิตังิาน 
  ให ้-1  ขอ้คาํถามไมส่อดคลอ้งกบันิยามปฏบิตังิาน 
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  ผลการวเิคราะหพ์จิารณาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ดว้ยการสอบถามความ
คดิเหน็ของ ผูเ้ชีย่วชาญ โดยใชแ้บบสอบถามทีผู่ศ้กึษาสรา้งขึน้  ผลการแสดงความคดิเหน็ทีไ่ด ้
วเิคราะหค์่า IOC (Item Objective Congruence Index) แลว้พบว่า ขอ้ 2 ไดค้่า IOC ตํ่า ซึง่ไม่
สามารถใชง้านได ้โดยผูศ้กึษาไดนํ้าขอ้เสนอแนะไปปรบัแกไ้ข แบบสอบถามแลว้ คอื  
  เดมิ   :  ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง  
  แกไ้ข  :  ทา่นมคีวามคาดหวงัในรปูแบบงาน อยา่งไรบา้ง 
 
  จากการแกไ้ข คาํถามขอ้ 2 สง่ผลใหค้า่ IOC สามารถใชง้านได ้ 
  สรปุคา่ IOC ทัง้ฉบบั = 0.83 ผูศ้กึษาสามารถดาํ เนินการสรปุจดัทาํ แบบสอบถาม
สาํหรบันําไปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูจาก กลุ่มตวัอยา่งได ้
 
 2. สมดุบนัทกึ 
  สมุดบนัทกึ ใชใ้นการจดบนัทกึขอ้มลูต่างๆ ในการสมัภาษณ์ ทัง้ระหว่างการสมัภาษณ์
และสมัภาษณ์จบแลว้ โดยผูท้ําการวจิยั จะนําผลสมัภาษณ์มาขยายความอย่างละเอยีดเพื่อวเิคราะห์
ขอ้มลูต่อไป สาํหรบัการตอบคาํถามงานวจิยั 
 
ข้อมลูและการเกบ็รวบรวม 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูของการศกึษาวจิยัครัง้น้ี จะเริม่ตน้ดว้ยการสรา้งแบบสมัภาษณ์
เชงิลกึทีม่โีครงสรา้ง โดยศกึษาขอ้มลูจากเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎ ีบทความ และงานวจิยัต่างๆ 
มาสรา้งเป็นแบบสมัภาษณ์ โดยการทดสอบเครื่องมอืโดยอาจารยท์ี่ปรกึษา เพื่อความถูกต้อง
และครบถว้น 
 จากนัน้ผูศ้กึษาจะใช้วธิกีารเขา้ไปเก็บขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์ด้วยตนเอง โดยการ
สมัภาษณ์จะใชเ้วลาประมาณ 30-60 นาท ีระยะเวลาระหว่าง เมษายน-ธนัวาคม 2561 เน่ืองจาก
เป็นช่วงทีม่กีารปรบัขึน้เงนิเดอืน และแจง้ผลการประเมนิการปฏบิตังิาน ซึง่พนกังานจะไดม้กีาร
สื่อสารแบบสองทางกบัหวัหน้าโดยตรง (Two-way Communication) ซึง่พนกังานอาจไดร้บัการ
ชีแ้จงหรอืแนวทางการพฒันาในสายอาชพีเพิม่เตมิ ซึ่งจะมผีลต่อการใหข้อ้มูลในการสมัภาษณ์
สาํหรบังานวจิยัเพิม่เตมิ   
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูศ้กึษานําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์แบบเชงิลกึ (In-Depth Interview) เกบ็รวบรวม
ขอ้มลู และวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพ โดยการนําขอ้มลูมารวมเป็นหมวดหมู่และแยกประเดน็ของขอ้มูล  
ทีต่อ้งการ เพื่อสรา้งขอบเขตทีช่ดัเจนและถูกตอ้ง โดยขอ้มลูจากการสมัภาษณ์มาถอดบทสมัภาษณ์
แบบคาํต่อคา (Word by Word) และอ่านบทสมัภาษณ์ดงักล่าวซํ้า เพื่อพจิารณาขอ้มลูทีไ่ดร้บั 
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รวมทัง้ใชว้ธิกีารจําแนกประเภทขอ้มลู (Typological Analysis) ใหเ้ป็นหมวดหมู่โดยการวเิคราะห์
คาํหลกั (Domain Analysis) จาํแนกคาํทีม่คีวามสมัพนัธก์นัมาไวใ้นชุดขอ้มลูเดยีวกนั เพื่อวเิคราะห์
เป็นประเดน็หลกัและประเดน็ยอ่ยต่อไป จากนัน้นํามาสรา้งขอ้สรุปแบบอุปนยั (Analytic Induction) 
โดยการเขยีน บรรยายถงึความสมัพนัธร์ะหว่างประเดน็หลกักบัประเดน็ย่อย เพื่อนําขอ้มลูดงักล่าว
มาใชใ้นการตคีวามตามวตัถุประสงค์ของการวจิยั และวเิคราะหห์าความสมัพนัธ์ในเชงิเหตุผล
เพื่อเชื่อมโยงไปสู่แนวคดิและทฤษฎ ีทีไ่ดท้ําการศกึษา โดยสรุปผลขอ้มูลแบบการบรรยายเชงิ
พรรณนาต่อไป 
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บทท่ี 4 
สรปุผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 
 การศกึษา เรื่องแนวทางการรกัษาคนเก่งในองคก์ร กรณีศกึษาบรษิทัเอกชนแหง่หน่ึง   
เพือ่พฒันารปูแบบการบรหิารจดัการคนเก่ง และนําไปใชพ้ฒันาองคก์รนัน้ ผูศ้กึษาเลง็เหน็ความ 
สําคญัว่าจะเป็นประโยชน์ต่อทัง้พนักงานและผูบ้รหิาร ทัง้ภายในและองค์กรอื่นๆ ในอุตสาหกรรม
ยานยนต ์สามารถใชเ้ป็นขอ้มลูในการสรา้งกลยทุธ ์สาํหรบัรกัษาคนเก่งในองคก์รใหค้งอยู ่ซึง่ถอื
เป็นทรพัยส์นิทีม่มีูลค่าสูงขององคก์ร สามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัในเชงิธุรกจิ 
และสรา้งความสญูเสยีใหอ้งคก์รได ้กรณมีคีนเก่งลาออกไปทาํงานกบัองคก์รคูแ่ขง่ 
 จากความสาํคญัของคนเก่ง ทีม่มีลูค่าอยา่งสงูต่อองคก์รนัน้ ทางผูศ้กึษาจงึไดเ้ลง็เหน็
ความสาํคญัในเรื่องน้ี จงึทาํการศกึษาโดยใชแ้บบสมัภาษณ์ในการรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มเป้าหมาย 
คอื พนักงาน ตําแหน่งผูจ้ดัการแผนกทีม่อีายุงาน 5 ปีขึน้ไป จํานวน 30 คน เน่ืองจากเป็นตําแหน่ง    
ทีม่กีารลาออกสงู และเป็น Key Person ขององคก์รทีม่กีารแขง่ขนัสงู ตามขัน้ตอนการศกึษาที่
ไดด้าํเนินการในบทที ่3  
 ทางผู้ศึกษาได้ทําการวเิคราะห์ และสรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล โดยมรีายละเอยีด 
ดงัต่อไปน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสมัภาษณ์ 
 ผลการศกึษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ การศกึษา และ
อายงุานโดยสรปุไดด้งัน้ี  
 
ตารางที ่4 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศของผูต้อบแบบสมัภาษณ์ 

เพศ จาํนวน )คน(  ร้อยละ 
ชาย 23 76.67 
หญงิ 7 23.33 

รวม 30 100 
 
 จากตารางที ่4 ผูต้อบแบบสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน โดยผูต้อบแบบสมัภาษณ์ เป็น 
เพศชาย 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 76.67 และมผีูต้อบแบบสมัภาษณ์เป็นเพศหญงิ 7 คน คดิเป็น 
รอ้ยละ 23.33 
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ตารางที ่5 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอายขุองผูต้อบแบบสมัภาษณ์ 
อาย ุ จาํนวน )คน(  ร้อยละ 

20-30 ปี 2 6.66 
31-40 ปี 17 56.67 
41-50 ปี 11 36.67 

รวม 30 100 
 
 จากตารางที ่5 ผูต้อบแบบสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน โดยผูต้อบแบบสมัภาษณ์ทีม่อีายุ
ระหวา่ง 20-30 ปี 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.66 อายรุะหวา่ง 31-40 ปี 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.67 
และอายรุะหวา่ง 41-50 ปี 11 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.67 
 
ตารางที ่6 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศกึษาของผูถู้กสมัภาษณ์ 

ระดบัการศึกษา จาํนวน )คน(  ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 23 76.67 
ปรญิญาตร ี 6 20 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 1 3.33 

รวม 30 100 
 
 จากตารางที ่6 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน โดยผูถู้กสมัภาษณ์ ทีม่รีะดบัการศกึษา 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 76.67 ปรญิญาตร ี6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20 และสงูกว่า
ปรญิญาตร ี1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.33 
 
ตารางที ่7 จาํนวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอายงุานของผูถู้กสมัภาษณ์ 

อายงุาน จาํนวน )คน(  ร้อยละ 
5-7 ปี 6 20 
8-10 ปี 19 63.33 
มากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป 5 16.67 

รวม 30 100 
 
 จากตารางที ่7 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน โดยผูถู้กสมัภาษณ์ ทีม่อีายุงานระหว่าง  
5-7 ปี 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.66 อายุงานระหว่าง 8-10 ปี 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.33 และ 
อายงุานมากกวา่ปี 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.67 
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 ทางผูศ้กึษาสามารถ สรปุไดว้า่ แนวโน้มคนเก่งในองคก์ร จะเป็นเพศชายมากกว่าเพศ
หญิง และมอีายุตวัเฉลี่ยมากกว่า 30 ปี อายุงานมากกว่า 8 ปี และมวีุฒกิารศกึษาในระดบัตํ่า
กวา่ปรญิญาตรมีากทีส่ดุ                 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข้์อมลูการปฏิบติังาน  
 จากการสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-Depth Interviewing) กบัพนกังาน ตําแหน่งผูจ้ดัการ
แผนกทีม่อีายงุาน 5 ปีขึน้ไป จาํนวน 30 คน ดงักล่าว  
 ทางผูศ้กึษาสามารถสรุป สาเหตุท่ีสมคัรทาํงานในบริษทัน้ี ไดด้งัน้ีคอื กลุ่มตวัอยา่ง
มากกวา่ครึง่เลอืกทีจ่ะสมคัรงานกบับรษิทั เพราะการจงูใจในเรือ่งของเงนิเดอืน สวสัดกิาร สถาน
ที่ตัง้ และความมชีื่อเสยีงของบรษิทัในขณะนัน้ ซึ่งถือเป็นบรษิทัต่างชาติรายใหญ่ที่เขา้มาทํา
ธุรกจิในประเทศไทย  
 “ตอนนัน้สมคัรเพราะเป็นบรษิทัใหญ่ เงนิเดอืนดกีวา่ทีอ่ื่น” 
 “อาจารยแ์นะนํา วา่เป็นบรษิทัของญีปุ่น่ ดแูลพนกังานด ีจา้งงานตลอดเหมอืนราชการ” 
 “เป็นคนสระบุร ีทีน่ี่ใกลบ้า้น และมชีื่อเสยีง ใหญ่โด” 
 “สมคัร เพราะเงนิเดือน สวสัดิการ มากกว่าบรษิัทในกรุงเทพ และค่าครองชีพตํ่า 
น่าจะมเีงนิเกบ็” 
 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน สมคัรทํางานเพราะค่าตอบแทน จํานวน 19 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 63.33 คน สมคัรเพราะชื่อเสยีงบรษิทั จํานวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20 และเพราะการเดนิทาง
สะดวก 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10 
 จากคําถามสมัภาษณ์น้ี เรื่องเงนิเดอืน และสวสัดกิาร ยงัคงเป็นปจัจยัทีส่่งผลต่อการ
จงูใจคนเก่ง ใหเ้ขา้มาทาํงาน และรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร ตัง้แต่อดตีจนถงึปจัจุบนั  
 จากขอ้มลูการใหส้มัภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศ้กึษาสามารถสรุป ความคาดหวงัใน
การทํางาน ได้ดงัน้ี คอื จากผลการวจิยักลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่มตวัอย่าง เพศชาย ที่มอีายุ
ระหว่าง 30-40 ปี มคีวามคาดหวงัในการทาํงานสงูเน่ืองจากปจัจุบนัมตีําแหน่งในระดบัผูจ้ดัการ
แผนก และไดร้บัมอบหมายงานทีส่าํคญัของบรษิทั ซึง่ถูกสะทอ้นใหเ้ป็นสว่นหน่ึงของพนัธกจิ กลยุทธ ์
รวมถงึเป้าหมายหลกัอย่างต่อเน่ือง สิง่เหล่าน้ีทําใหก้ลุ่มตวัอย่าง มคีวามคาดหวงัว่าในอนาคต 
ทางบรษิทัจะมกีารปรบัตําแหน่ง และเพิม่ค่าตอบแทนทัง้ในรปูของตวัเงนิและอื่นๆ เพิม่มากขึน้ 
เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกบัการทํางานที่ตนได้รบัมอบหมายและทุ่มเทอย่างหนัก ตลอดช่วง
ระยะเวลาทีผ่า่นมา แต่ในสว่นของกลุ่มตวัอยา่งทีม่อีายุระหว่าง 40-50 ปี และการศกึษาตํ่ากว่า
ปรญิญาตร ีกลบัมคีวามคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง เน่ืองจากอายุตวัทีม่ากจงึทําใหแ้ปรผนัตามกบัความ
คาดหวงัเกีย่วกบัการทาํงานทีน้่อยลง เน่ืองจากในช่วงหลงับรษิทัจะใหค้วามสาํคญักบัผูจ้ดัการที่
เป็นคนรุ่นใหม่ ที่มคีวามคดิสรา้งสรรค์ มุมมองต่อธุรกจิที่แตกต่าง ได้เขา้มามสี่วนร่วมในการ
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บรหิารบรษิทัอย่างมากขึน้ จงึทําใหก้ลุ่มตวัอย่างในวยัน้ีคดิว่าตนเองไม่สําคญัและมคีุณค่ากบั
องคก์รอกีต่อไป เน่ืองจากทีผ่า่นมาถอืไดว้่าใชค้วามรูเ้บือ้งตน้ และประสบการณ์ในการทาํงานที่
มากกว่า เป็นตวัช่วยในการทําใหเ้ตบิโตในสายอาชพี ส่งผลให ้กลุ่มตวัอย่างน้ี มแีนวโน้มจะลด
ประสทิธภิาพในการทาํงานลง เพราะไมม่แีรงจงูใจในการทาํงานต่อไป 
 “การไดร้บัมอบหมายงานทีส่าํคญั ทาํใหม้คีวามคาดหวงัวา่ เราจะยงัสามารถเตบิโตได้
อกี เพราะบรษิทัไวว้างใจ เลง็เหน็ความสามารถของเรา” 
 “คาดหวงัว่าการพฒันางานทีท่ําอยู่ทุกวนั จนไดร้บัรางวลัจากเวทขีา้งนอก จะมผีลต่อ
การประเมนิผลงานประจาํปี เป็นคนทีห่วัหน้าผลกัดนั และม ีCareer Path ต่อไป” 
 “คาดหวงัน้อย เพราะดว้ยอายุทีม่าก กบัวุฒกิารศกึษาทีไ่ม่ไดส้งู เมื่อบรษิทัเตบิโตถงึ
จุดนึงแลว้ เคา้ตอ้งหาคนทีม่คีวามรูม้ากกวา่มาพฒันาเปลีย่นแปลงแทนคนเก่า ทีม่แีคป่ระสบการณ์” 
 “ไม่คาดหวงัแลว้ กค็งเกษยีณตําแหน่งน้ี ระหว่างน้ีกส็อนงานเดก็ๆ ถ่ายทอดประสบการณ์
ไป” 
 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน มคีวามคาดหวงัจาํนวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.33 
คน และไมม่คีวามคาดหวงั จาํนวน 11 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.67 
 จากคาํถามสมัภาษณ์น้ี พบว่า บรษิทัฯ ควรมรีปูแบบการบรหิารงานทีช่ดัเจน เพื่อให้
คนเก่งในองคก์รทีม่คีวามมุง่มัน่และทุ่มเทในการทาํงาน เหน็เป้าหมายและภาพของการเตบิโตที่
ตนเองจะไดร้บั 
 จากขอ้มลูการใหส้มัภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศ้กึษาสามารถสรุป การรบัรู้ของกลุ่ม
ตวัอย่างว่าเป็นคนเก่งในองค์กรหรือไม่ เพราะเหตุใด ได้ดงัน้ี คือ จากผลการวิจยักลุ่ม
ตวัอยา่ง พบว่า คาํถามในขอ้น้ี สอดคลอ้งกบัเรื่องความคาดหวงัในการทาํงาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ทีม่อีายุระหว่าง 20-30 ปีและ 30-40 ปี มคีวามคดิว่าตนนัน้เป็นคนเก่งในองคก์ร โดยพจิารณา
จากขอบเขตงาน ทีไ่ดร้บัมอบหมาย การมอีาํนาจในการตดัสนิใจเรื่องสาํคญั รวมทัง้คะแนนจาก
การประเมนิผลงานประจาํปีจากผูบ้งัคบับญัชา  
 นอกจากนัน้เมื่อวเิคราะห ์ในหวัขอ้การศกึษา พบว่ากลุ่มตวัอย่างทีม่รีะดบัการศกึษา
สงูกว่าปรญิญาตร ีและระดบัปรญิญาตร ีมคีวามคดิว่าตนเป็นคนเก่งในองคก์ร ในขณะทีม่เีพยีง
รอ้ยละ 20 ของกลุ่มตวัอยา่ง รอ้ยละ 76.6 ทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีเท่านัน้ ทีค่ดิว่า
ตนเป็นคนเก่งขององคก์ร ซึง่จากขอ้มลูดงักล่าว ยงัสะทอ้นใหเ้หน็ว่าระดบัการศกึษายงัมผีลกบั
ความคดิของกลุ่มตวัอย่าง ซึง่อาจจะเชื่อมโยงไปถงึความมุ่งมัน่ตัง้ใจในการปฏบิตังิาน ทีส่่งผล
ต่อผลงานที่มปีระสทิธิภาพได้เช่นกนั ถึงแม้เรื่องระดบัการศึกษาจะไม่ได้เป็นเงื่อนไขในการ
พจิารณา ประเมนิผลงานประจาํปี เลื่อนขัน้ และการจา่ยโบนสัขององคก์ร 
 “คดิว่าเป็นนะครบั เพราะจากงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เรื่องสําคญั การเขา้ร่วมประชุม
กบัผูบ้รหิาร” 
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 “ไมแ่น่ใจ แต่คดิวา่ใช ่เพราะจากการประเมนิผลงานทีไ่ดเ้กรด A หรอื B มาตลอด 3 ปี 
และงานทีถู่กมอบหมายใหม ่ในเรือ่งทีส่าํคญัๆ ตลอดเวลา” 
 “คดิว่าไมใ่ช่คนเก่ง เพราะดว้ยวุฒกิารศกึษาทีต่ํ่ากว่ามาตรฐาน บรษิทัจะตอ้งเลอืกคน
ทีม่กีารศกึษาและมาพฒันา เรยีนรูป้ระสบการณ์เพิม่ ซึง่เรามจุีดดอ้ยตรงน้ี” 
 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน มคีวามคดิว่าตนเป็นคนเก่งขององคก์รจาํนวน 12 คน   
คดิเป็นรอ้ยละ 40 คน และไมค่ดิวา่ไมเ่ป็น จาํนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60 
 จากคําถามสมัภาษณ์น้ีสะทอ้นถงึระบบการบรหิารงาน ทีข่าดความชดัเจน ทําใหค้น
เก่งในองค์กรไม่รบัรูถ้ึงความสําคญัของตวัเอง ซึ่งหากไม่ปรบัเปลี่ยนเรื่องการสื่อสารและการ
บรหิาร อาจทาํใหบ้รษิทัฯ สญูเสยีคนกลุ่มน้ีไปได ้
 จากขอ้มลูการใหส้มัภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศ้กึษาสามารถสรุป คณุสมบติัคนเก่ง
ในองคก์รจากมุมมองของกลุ่มตวัอย่าง ไดด้งัน้ี จากผลการวจิยักลุ่มตวัอย่าง พบว่า คนเก่ง
ในองคก์ร คอื บุคคลทีส่ามารถรบัผดิชอบงานสาํคญัทีไ่ดร้บัมอบหมาย ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ มี
ภาวะผูนํ้า พฒันาตวัเองอยูเ่สมอ และไดร้บัการยอมรบัจากทมี 
 “ถา้ใครเป็นคนเก่งในองคก์ร ตอ้งทาํงานสาํคญัไดด้ ีเป็นทีป่รกึษาของฝา่ยได ้หวัหน้า
ไวว้างใจ” 
 “คนเก่ง คอื คนที่ได้รบัการยอมรบั ทัง้ผลงานและการวางตวั จากหวัหน้างาน และ
ทมีงาน ทีน่ี่ถา้ใครเก่งจะไดร้บัการสง่เสรมิจากงานทีร่บัผดิชอบ ถา้อายุงานยงัน้อยกอ็าจจะยงัไม่
มตีําแหน่ง เน้นใหง้านสาํคญัไปก่อน” 
 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน เหน็ว่าคุณสมบตัคินเก่งในองค์กร คอืคนที่มผีลงาน             
โดดเด่นกว่าบุคคลอื่น จํานวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.67 คน มกีารพฒันาตวัเองสมํ่าเสมอ 
จํานวน 6 คน คดิเป็นร้อยละ 20 และคอืบุคคลที่ได้รบัการยอมรบัจากทีมงาน จํานวน 4 คน       
คดิเป็นรอ้ยละ 13.33 
 จากขอ้มูลการใหส้มัภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่าง ผูศ้กึษาสามารถสรุป ปัจจยัท่ีส่งผลให้
กลุ่มตวัอย่าง ยงัคงทํางานอยู่ในองค์กรต่อไป ได้ดงัน้ี คือ จากผลการวิจยักลุ่มตัวอย่าง 
โดยเฉพาะเพศชาย อายุระหว่าง 31-40 ปี ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างหลกั และเป็นสดัสว่นใหญ่ของคน
เก่งในองค์กร พบเหตุผลหลกัที่ใหค้วามสําคญักบัค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ และโอกาสความ 
กา้วหน้าในสายอาชพี เน่ืองจากเป็นวยัสรา้งฐานะ และบางสว่นรบัผดิชอบเป็นหวัหน้าครอบครวั 
เรือ่งเงนิเดอืน โบนสั สวสัดกิารต่างๆ จงึเป็นเรือ่งสาํคญัหลกั ทีบ่รษิทัยงัคงตอบโจทยใ์นประเดน็น้ี 
 ในส่วนของโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ กลุ่มตวัอย่าง ยงัคงให้ความสําคญั
เชน่กนั เน่ืองจากเป็นเหตุทีจ่ะทาํใหไ้ดร้บัคา่ตอบแทนทีส่งูขึน้ คอื เมือ่ไดเ้ลื่อนตําแหน่งกจ็ะไดร้บั
ค่าตอบแทนมากตามแต่ในส่วนน้ี ทางบรษิทัฯ ยงัไม่มกีารกําหนดโครงสรา้งและวางแผนการ
พฒันาทีเ่ป็นรปูธรรม 
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 “เป็นเรื่องค่าตอบแทน เพราะเราเป็นวยัทีก่ําลงัสรา้งตวั ทํางานกต็อ้งการเรื่องน้ี เหน่ือย
แลว้ไดค้า่ตอบแทนด ีเหมาะสม ผมกย็งัคงอยูท่ีน่ี่ต่อ” 
 “เรื่องงานและเงนิ ตอ้งมาคู่กนั งานมากเงนิมา บรษิทัตอ้งทาํใหพ้นักงานไมรู่ส้กึว่าถูก
เอาเปรยีบ เรือ่งเงนิ และทาํงานตอ้งพฒันาขึน้ มอีนาคต ในสายงาน มอีะไรใหม่ๆ  ฉลาดขึน้” 
 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน ยงัคงทํางานอยู่ในองคก์รเพราะ ค่าตอบแทน สวสัดกิาร  
ทีเ่ป็นตวัเงนิ จาํนวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.33 คน เพราะโอกาสความกา้วหน้าในสายอาชพี 
จาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20 และอื่นๆ จาํนวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.67 
 จากขอ้มลูการใหส้มัภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศ้กึษาสามารถสรุป ระบบการบริหาร
ในปัจจบุนัเอ้ือต่อการรกัษาคนเก่งในหรือไม่ และต้องการให้เปล่ียนแปลงเรื่องใดบ้าง ได้
ดงัน้ี คอื  
 จากผลการวจิยักลุ่มตวัอย่าง จํานวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.33 พบว่า ระบบการ
บรหิารยงัไมเ่อือ้ต่อการรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่ในองคก์ร ในส่วนของนโยบายองคก์ร การมอบหมาย
งาน ระบบการประเมนิผล แผนการพฒันาฝึกอบรม ยงัทราบและปฏบิตัเิฉพาะผูบ้รหิารระดบัสงู
เท่านัน้ ไม่ได้กําหนดแผนการปฏิบัติให้แก่ผู้บริหาร ที่เป็นหวัหน้าของกลุ่มตัวอย่างให้เป็น
รูปธรรม มเีพยีงฝ่ายบรหิารทรพัยากรบุคคลเท่านัน้ทีป่ระสานงานตรงน้ี ซึ่งในทางปฏบิตัยิงัไม่
เพียงพอ เพราะคนที่ใกล้ชิดกบักลุ่มตัวอย่าง ไม่ใช่หน่วยงานดงักล่าว แต่เป็นหวัหน้างาน
โดยตรง  
 กลุ่มตวัอย่าง ตอ้งการความชดัเจน การสื่อสารจากผูบ้รหิาร ดา้นการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานทีนํ่าไปสูผ่ลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ, การมพีีเ่ลีย้ง (Mentor) ทีม่ปีระสบการณ์คอยให้
คาํแนะนําอยา่งใกลช้ดิ และมสีงัคมของเพือ่นรว่มงานทีด่ ีเพือ่สรา้งบรรยากาศการทาํงานทีส่มดุล 
 “ผมทราบแค่ว่า บรษิทัใหก้ารสนับสนุนคนเก่ง คนมคีวามสามารถ แต่การปฏบิตัมินั
ไมช่ดัเจน ในฝา่ยใครเก่ง เราอยูต่รงไหน แลว้เราจะไดร้บัปฏบิตัต่ิางจากคนอื่นอยา่งไร ไมม่ใีครรู้
เรือ่งน้ี” 
 “หวัหน้างาน จะประเมนิผลงานทุกครึง่ปี เราจะไดร้บัขอ้มลูว่าเราเป็นคนเก่ง ใหข้ยนั
แล้วทํางานต่อไป จะจบแค่นัน้ แต่ไม่ได้บอกว่าต้องทําอะไร กี่ปีจะไดไ้ปตรงไหน ยงัขาดอะไร 
บา้ง ตรงน้ีไมม่”ี 
 “การเป็นคนเก่ง จะเจอทัง้เรื่องงานและสภาพการทํางานทีก่ดดนั เราอยากไดค้ําแนะนํา
จากคนที่ผ่านมาแล้ว ทําอย่างไรจงึจะผ่านไปได้ หรอืเพื่อนที่เจอคล้ายๆ แบบเรา ทําอย่างไร 
ระบบบรหิารไมไ่ดเ้อือ้ใหค้นเก่งมทีีป่รกึษาตรงน้ีครบั” 
 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน ตอ้งการระบบการประเมนิผลงานทีช่ดัเจน จาํนวน 17 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 56.67 คน การสื่อสารจากผูบ้รหิาร หวัหน้างาน จาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30
การกําหนด Career Path จํานวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.67 และระบบพีเ่ลีย้ง จํานวน 2 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 6.67 
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 จากขอ้มลูการใหส้มัภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศ้กึษาสามารถสรุป ข้อดี-ข้อเสีย ของ
ระบบการวางแผนพฒันาบคุลากร ไดด้งัน้ี คอื จากผลการวจิยักลุ่มตวัอยา่ง พบว่า บรษิทัฯ มี
ขอ้ดทีีม่ฝีา่ยพฒันาทรพัยากรบุคคล ทีร่บัผดิชอบการฝึกอบรมภายในองคก์รโดยเฉพาะ แต่เป็น
เพยีงหลกัสูตรทัว่ไปตามอายุการทํางานและตําแหน่งงานเท่านัน้ ในส่วนของกลุ่มตวัอย่าง มี
ความเหน็ว่าระบบการวางแผนพฒันาบุคคลากรของบรษิทัฯ ยงัมขีอ้เสยีทีต่อ้งปรบัปรุง โดยเฉพาะ
สําหรบักลุ่มคนเก่งแล้ว จะต้องมโีครงสรา้งการฝึกอบรมเฉพาะ ทัง้ภาพรวมและรายบุคคล ที่
สอดคลอ้งกบัผลกการประเมนิการปฏบิตังิานประจําปี และความกา้วหน้าในสายอาชพีทีเ่ป็นเป้าหมาย 
โดยนําจุดออ่นมาวางแผนพฒันา และมกีารประเมนิตดิตามผล อยา่งต่อเน่ือง  
 “การอบรมมเีฉพาะเรือ่งทัว่ไป แต่งานของเราตอ้งการเฉพาะทาง” 
 “การพฒันา มเีพียงแค่อบรม ไม่มีระบบครบวงจร ตัง้แต่การวางแผน อบรม และ
ตดิตาม คอือบรมแลว้อยากใหเ้ชื่อมโยงกบัการประเมนิผล จะไดไ้มเ่สยีเวลา” 
 “ถ้าคุณเป็นคนเก่ง คุณควรได้เรยีนร่วมกบัคนเก่ง หลกัสูตรเฉพาะ ที่คนสอนพเิศษ
กวา่ทัว่ไป โจทยใ์นหลกัสตูรทีย่ากกวา่ เรยีนแลว้มกีารบา้น เรยีนแลว้ตอ้งไดใ้ช ้ไมใ่ชเ่รยีนเพือ่รู”้ 
 ผูถู้กสมัภาษณ์ ทัง้หมด 30 คน มกีารอบรมเฉพาะหลกัสูตรทัว่ไป ตามอายุงาน จํานวน 
12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40 ไม่มกีารจดัหลกัสูตรเฉพาะกลุ่มคนเก่ง จํานวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
30 ไม่มกีารติดตามผลการฝึกอบรม จํานวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20 และอื่นๆ จํานวน 3 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 10 
 
สรปุผลการศึกษา 
 สาํหรบัการบรหิารในรปูแบบทีส่่งผลต่อการรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์ร ตอ้งมกีาร
กําหนดกลยุทธ์และรูปแบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ในทุกระดบัชัน้ เพื่อบรหิารจดัการคน
เก่งอย่างมรีะบบ ภายใต้การสื่อสาร วฒันธรรม เครื่องมอืและนโยบายทีช่ดัเจน สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ดาน่า ออตต;์ และจเูลยี หลุยส ์(Dana Ott; and Julia Louis. 2018) โดย เริม่ตัง้แต่
การนิยามคนเก่ง เพื่อระบุใหผู้บ้รหิารสายงานทราบ และปฏบิตัติามแผนพฒันาทีอ่งคก์รไดว้าง
ไวส้ําหรบักลุ่มคนเก่งนัน้ โดยมฝี่ายพฒันาทรพัยากรบุคคลเป็นผูร้บัผดิชอบเรื่องน้ีโดยตรง ซึ่ง
การพฒันากลุ่มคนเก่งตอ้งบรหิารจดัการทัง้ภาพรวมระดบัองคก์ร รวมทัง้การตอบสนองต่อความ
ตอ้งการรายบุคคล ชดัเจนและวดัผลได ้สอดคลอ้งกบัการศกึษา เรื่องการบรหิารจดัการคนเก่งของ 
มารสิสา อนิทรเกดิ (2560)  
 อย่างไรก็ด ีถึงแมอ้งค์กรจะรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่ได้ แต่องค์กรยงัคงต้องพฒันาพนักงาน
ทัว่ไปใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล อย่างต่อเน่ือง เพื่อจะสรา้งใหเ้ป็นคนเก่งในอนาคต เป็น
การเพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนั และทดแทนคนเก่งทีอ่าจสญูเสยีไป 
 



31 

ข้อเสนอแนะผลการศึกษา 
 จากการศกึษาเรือ่ง “การศกึษาปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร กรณีศกึษา
บรษิทัเอกชนแหง่หน่ึง” เป็นการศกึษาโดยมจุีดมุ่งหมาย เพื่อศกึษาแนวทางการรกัษาคนเก่งให้
อยู่กบัองค์กร เพราะคนเก่ง ถอืเป็นตวัชีว้ดัหลกัในการสรา้งความสําเรจ็ในอนาคต ดงันัน้ เพื่อ
รกัษาคนเก่งไว ้ผูศ้กึษาขอเสนอแนะแนวทางดงัต่อไปน้ี  
 1. การเพิม่ระบบ Incentive เพือ่สรา้งแรงจงูใจ และกระตุน้การเพิม่ผลงาน 
  ในดา้นค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ ยงัคงเป็นปจัจยัสําคญัทีท่ําใหค้นเก่งยงัคงอยู่ใน
องคก์ร แต่การเพิม่ในส่วนน้ีควรจะเชื่อมโยงกบัผลการทํางานทีม่ากกว่ามาตรฐานทัว่ไป โดยเสนอ
เป็นการกาํหนด Incentive รายไตรมาส เพือ่ใหค้นเก่ง เกดิกระตุน้อยูต่ลอดเวลา โดยรปูแบบการจ่าย 
จะขึน้กบัผลงานทีนํ่าเสนอ โดยแบ่งเป็นหวัขอ้ คุณภาพ ต้นทุน การลดเวลา มหีลกัเกณฑท์ีช่ดัเจน 
ผ่านคณะกรรมการผูบ้รหิารอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อใหเ้กดิความทา้ทาย เพราะคนเก่งต้องการ
การพฒันาไปพรอ้มกบัคา่ตอบแทนทีม่ากกวา่คนทัว่ไป โดยใชค้วามเก่งของตนแลกมา  
 2. การกาํหนดโปรแกรมอบรมเฉพาะของคนเก่ง 
  คนเก่งนัน้ ตอ้งการพฒันาในเรือ่งทีแ่ตกต่างจากคนอื่น ทัง้เน้ือหาและวธิกีารเรยีนรู ้
ดงันัน้องคก์รควรจดัใหม้โีปรแกรมการฝึกอบรมและพฒันา เฉพาะกลุ่มทีเ่ป็นคนเก่ง ปรบัความ
ยากจากหลกัสูตรทีม่ใีนปจัจุบนั หรอื สรา้งขึน้ใหม่ โดยเชญิวทิยากรมาจากภายนอกองคก์รได้
ยิง่ด ีเพราะทําใหค้นเก่งเหล่าน้ีเกดิมุมมอง ความรูใ้หม่ สามารถนําไปประยุกตใ์ชก้บัการทาํงาน
ภายในองคก์รไดต่้อไป ในสว่นของรปูแบบการเรยีนรูอ้าจไมจ่าํกดัเฉพาะการเรยีนในหอ้งเท่านัน้ 
เพราะดว้ยพืน้ฐานคนเก่ง ยอ่มมนิีสยัการเรยีนรูต้ลอดเวลา องคก์รอาจเสรมิใหม้หีลกัสตูร Online ที่
คนเก่ง  สามารถเรยีนไดท้ีบ่า้น หรอืหลงัเลกิงาน เป็นการส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูเ้ชงิรุก และ
สอนเรือ่งการบรหิารเวลา ซึง่เป็นสิง่สาํคญัสาํหรบัผูนํ้าในอนาคตอกีดว้ย  
 3. การทาํแผนพฒันารายบุคคล (IDP) 
  องคก์รควรจดัใหม้กีารทําแผนพฒันารายบุคคล สาํหรบัคนเก่ง เพื่อเป็นกรอบหรอื
แนวทางที่จะช่วยใหว้เิคราะหศ์กัยภาพ ความสามารถ ทกัษะของแต่ละคนได ้เพื่อกําหนดทศิทาง 
การพฒันาใหค้นเก่งนัน้เป็นคนในแบบทีอ่งคก์รตอ้งการ คอื ถา้ยงัขาดคุณสมบตัขิอ้ไหนจะไดใ้ห้
ความสาํคญักบัขอ้นัน้เป็นพเิศษรายบุคคล เพราะถงึแมจ้ะเป็นคนเก่งเหมอืนกนั แต่ในรายละเอยีด
แลว้แต่ละคนยอ่มตอ้งมจุีดเด่น-จุดดอ้ย ทีแ่ตกต่างกนัแน่นอน การใหค้วามสาํคญักบัคนเก่งเป็น
รายบุคคล เป็นเรือ่งทีต่อ้งใชเ้วลา แต่จะไดป้ระโยชน์อยา่มากในอนาคต  
 4. การวางแผนผูส้บืทอดตําแหน่ง (Succession Plan) 
  องคก์รควรจดัทําการวางแผนสบืทอดตําแหน่ง โดยการนําคนเก่งในองคก์รไปจดั
วางในตําแหน่งทีส่าํคญั พรอ้มทีจ่ะรบัตําแหน่งนัน้ทนัททีีว่่างลง ซึง่การเตรยีมน้ีอาจคดัเลอืกคน
เก่งมากกวา่ 1 คนเตรยีมไว ้และเมื่อตําแหน่งนัน้ว่าง กจ็ะกําหนดระบบคดัเลอืกเพื่อหาผูท้ีพ่รอ้ม
เหลอืเพยีงคนเดยีว การจดัทําแผนผูส้บืทอดตําแหน่งน้ี จะทําใหค้นเก่งรูส้กึถงึความมัน่คงและ
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โอกาสความกา้วหน้าในการทาํงานทีช่ดัเจนมากขึน้ ซึง่แผนดงักล่าวจะตอ้งมกีารพจิารณาความ
เหมาะสมปรบัเปลี่ยนได ้ทําใหค้นเก่งยงัคงต้องพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อรกัษาตําแหน่งนัน้ไว ้
โดนการทาํแผนดงักล่าว ยงัสามารถชว่ยลดปญัหาการขาดบุคลกากรในตําแหน่งสาํคญัไดอ้กีดว้ย 
 5. การกาํหนด Talent Pool 
  คนเก่งนัน้ต้องการเพื่อน สงัคม และความรกัเหมอืนพนักงานทัว่ไป ตามทฤษฎี
มาสโลว ์โดยเฉพาะเมือ่สภาพแวดลอ้มการทาํงานกดดนั งานทีท่า้ทาย อาจทาํใหค้นเก่งตอ้งการ
สงัคมทีเ่พื่อนร่วมงานในแผนก ไม่สามารถเขา้ใจและตอบสนองความต้องการตรงน้ีไดส้มบูรณ์ 
ดงันัน้องคก์รควรจดัใหม้กีารเรยีนรูใ้นรปูแบบกจิกรรมทีไ่ม่เป็นทางการ เพื่อเชื่อมความสมัพนัธ์
ในกลุ่มคนเก่ง ใหเ้กดิการตดิต่อ (Connection) ของรุ่นเดยีวกนัและรุ่นพี ่เพื่อเป็นทีป่รกึษา แบ่งปนั
ประสบการณ์ ตอบสนองความตอ้งการดา้นสงัคม ใหต้อบโจทยค์นเก่งในรปูแบบทีไ่มใ่ช่เงนิ เพื่อ
ยงัคงอยูใ่นองคก์รต่อไป  
 6. สนบัสนุนการเรยีนปรบัวุฒกิารศกึษา 
  จากการศกึษา พบวา่กลุ่มคนเก่งในองคก์รสว่นใหญ่มกีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ี
และมคีวามคดิว่าเรื่องดงักล่าวอาจเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าของตนเองในอนาคต ดงันัน้องคก์ร
ควรสนับสนุนการเรยีนปรบัวุฒ ิเพื่อใหค้นเก่งเกดิการพฒันาและการยอมรบัในตวัเองมากขึน้ 
โดยอาจเป็นการเรยีนในรปูแบบทวภิาค ีหรอืภาคคํ่าสาํหรบัคนทาํงาน ทีส่ามารถใชค้วามรูค้วาม 
สามารถในการทํางานไปต่อยอดได ้หรอืองคก์รอาจสนับสนุนในการเชญิอาจารยม์าสอนภายใน 
และกําหนดวนัใหค้นเก่งเรยีนเป็นรุ่นกไ็ด ้การส่งเสรมิดงักล่าวไม่เพยีงแต่จะไดเ้รื่องการพฒันา
ภายในองคก์รแลว้ ยงัเป็นการสง่เสรมิใหพ้นกังานรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่คูแ่ขง่ไมส่ามารถสรา้ง
ความรูส้กึน้ีใหก้บัคนเก่งได ้ดงันัน้เรือ่งน้ีจงึถอืเป็นกลยทุธห์น่ึงในการรกัษาคนเก่งไว ้ 
 
ข้อเสนอแนะสาํหรบัการศึกษาครัง้ต่อไป 
 1. ควรศกึษา กระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัรูปแบบใด ที่ส่งผลต่อ
การรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
 2. การศกึษาครัง้น้ี เป็นการศกึษาเชงิคุณภาพ ที่ใชแ้บบสมัภาษณ์ในการเกบ็ขอ้มูล 
ดงันัน้การศกึษาครัง้ต่อไป อาจทําการวจิยัเชงิปรมิาณ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทางสถติทิีเ่ทีย่งตรงและ
ศกึษากลุ่มตวัอยา่งทีม่ขีนาดใหญ่ขึน้ได ้
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แบบสมัภาษณ์ประกอบการศึกษาวิจยั 
หวัข้อ การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร  

กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 
 
เรียน ผูต้อบแบบสมัภาษณ์ 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสมัภาษณ์ฉบบัน้ีจดัทําขึน้เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการทําสารนิพนธ์ของนักศกึษา
ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ขอ้มูลทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบั 
และใชเ้พือ่ทาํการวจิยักรณน้ีีเทา่นัน้ ผูจ้ดัทาํจงึใครข่อความอนุเคราะหจ์ากท่านโปรดสละเวลาให้
สมัภาษณ์ และขอขอบพระคุณทีก่รณุาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 โดยแบบสมัภาษณ์ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1 ขอ้มลูประวตัสิว่นบุคคล 
 ตอนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัการปฏบิตังิาน 
 ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิอื่นๆ 
 

สกุญัญา ทองแยม้ 
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาวชิาการจดัการอุตสาหกรรม 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่น่ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมลูประวติัส่วนบคุคล 
คาํช้ีแจง  โปรดพจิารณาคาํถามแต่ละขอ้ และทาํเครือ่งหมาย  ลงใน  ตามขอ้มลูของทา่น 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญงิ 
 
2. อาย ุ 
  20-30 ปี  31-40 ปี 
  41-50 ปี  
 
3. ระดบัการศกึษา 
  ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี  ปรญิญาตร ี
  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
4. อายงุาน 
  5-7 ปี  8-10 ปี 
  มากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป   
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ตอนท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
 
1. สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
2. ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
3. ทา่นคดิวา่ ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
4. ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
5. ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงานอยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้คา่ตอบแทน สวสัดกิาร 

ทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
6. ทา่นคดิวา่ ระบบการบรหิารทีเ่ป็นอยูป่จัจุบนั เอือ้ต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์รหรอืไม ่
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
7. ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารในเรือ่งใดบา้ง 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
8. ทา่นคดิวา่ ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององคก์ร ยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยีอยา่งไร 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
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ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ 
 

 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
 ......................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดม้กีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนดําเนินการ
วจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่ง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบการประเมนิเชงิเน้ือหาจากการคาํนวณค่า IOC (Indexes of 
Item Objective Congruence) จากผูท้รงคุณวุฒทิีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญ ทัง้หมด 3 ท่าน โดยกําหนด
ระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และนําผลความคดิเหน็ดงัต่อไปน้ี 
 1)  ใหค้่าเป็น 1 ถ้าผูเ้ชี่ยวชาญเหน็ว่า ขอ้คําถามมคีวามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 2)  ให้ค่าเป็น 0 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามมีความสอดคล้องกบั
จุดมุง่หมายทีต่อ้งการวดั 
 3)  ให้ค่าเป็น -1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อคําถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ทา่น สรปุไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่8 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้มลูเกีย่วกบัการปฏบิตังิาน 

คาํถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ผล 
รวม 

IOC 
ผลการ 
ประเมิน 

ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

1. สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงาน         
ในบรษิทัน้ี 

0 +1 +1 2 .67 ใชไ้ด ้

2. ทา่นมคีวามคาดหวงัในการ
ทาํงาน อยา่งไรบา้ง 

+1 +1 -1 1 .33 ใชไ้มไ่ด ้

3. ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งใน
องคก์ร หรอืไมเ่พราะเหตุใด 

0 +1 +1 2 .67 ใชไ้ด ้

4. ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร 
ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

5. ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งที่
สง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่น
องคก์รต่อไป ทัง้คา่ตอบแทน 
สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิ และไมใ่ช่
ตวัเงนิ 

+1 0 +1 2 .67 ใชไ้ด ้

6. ทา่นคดิวา่ ระบบการบรหิารที่
เป็นอยูป่จัจุบนั เอือ้ต่อการรกัษา
คนเก่งในองคก์รหรอืไม ่

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

7. ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร 
เปลีย่นแปลงการบรหิารในเรือ่ง 
ใดบา้ง 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

8. ทา่นคดิวา่ ระบบการวางแผน
พฒันาบุคลากรขององคก์ร ยงัมี
ขอ้ด ีขอ้เสยีอยา่งไร 

+1 +1 0 2 .67 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค. 
สรปุการสมัภาษณ์เชิงลึกข้อมลูเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
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สรปุการสมัภาษณ์เชิงลึก ข้อมลูเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
 
กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 1  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  ตอนนัน้สมคัรเพราะเป็นบรษิทัใหญ่ เงนิเดอืนดกีวา่ทีอ่ื่น 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
   :  ไม่คาดหวงัแล้ว ก็คงเกษียณตําแหน่งน้ี ระหว่างน้ีก็สอนงานเดก็ๆ ถ่ายทอด

ประสบการณ์ไป 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
   :  คดิว่าแค่พอทํางานได้ตามเป้าหมายไม่ถึงกบัเป็นคนเก่ง เพราะไม่ได้มี

อาํนาจตดัสนิใจในงานทีท่าํ ตอ้งถามหวัหน้าก่อนทุกครัง้ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่ง กค็อืคนทีไ่ดร้บัการ Promote มาจากการทาํงานดมีคีุณภาพ ปรมิาณ

เยอะ 
 ขอ้ที ่ 5 ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    : สวสัดกิารและโบนัส ที่ใหม้ากกว่าที่อื่น ในวยัแบบน้ีลาออกไปก็หาไม่ได้

แบบน้ีแลว้ 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่เป็นรูปธรรม ที่น่ีคนเก่งต้องดูแลตวัเอง พฒันาตวัเอง เจอหวัหน้าดกี็

โชคดไีปเหน็ความสามารถของเรา 
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  ควรมโีครงสรา้งทีช่ดัเจน พฒันาคนทีม่แีววเก่ง ว่าควรไปทางไหนต่อ ขาด

อะไร จะสง่ผลดต่ีอการรกัษาคนนัน้ไว ้และเป็นผลดต่ีอบรษิทัต่อไป  
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  การอบรมทีม่ ีเป็นเรือ่งทัว่ไปตามอายุงาน กเ็ป็นเรื่องทีด่ ีแต่ควรเสรมิเรื่อง

อื่นๆ เฉพาะเจาะจงสาํหรบัคนบางกลุ่มใหม้ากกวา่น้ี 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 2 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    : จงูใจดว้ยคา่ตอบแทน และสวสัดกิารอื่นๆ เช่น ชุดยนิูฟอรม์ อาหารฟร ีค่า

รกัษาพยาบาล 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ไม่คาดหวงัเลย เพราะผูห้ญงิเตบิโตยากในสายงานการผลติ และแผนกที่

ตวัเองรบัผดิชอบกไ็มใ่ช่สว่นสาํคญัของบรษิทั การจะเลื่อนไปเป็นผูจ้ดัการ
ฝา่ยคงยาก 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  คิดว่าไม่ใช่คนเก่ง เพราะด้วยวุฒกิารศึกษาที่ตํ่ากว่ามาตรฐาน บริษัท

จะต้องเลอืกคนที่มกีารศกึษาและมาพฒันา เรยีนรูป้ระสบการณ์เพิม่ ซึ่ง
เรามจุีดดอ้ยตรงน้ี 

 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีท่าํมากกวา่พดู คนทีม่พีลงัทาํงานตลอดเวลา 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  เป็นคนทีน่ี่ ไมไ่ปไหนแลว้ งานชวีติลงตวั สวสัดกิารกด็ ีสงัคมกด็ ี
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  นโยบายยงัไมช่ดัเจน คนเก่งยงัทาํงานแบบรอลุน้ผลประเมนิปลายปี จรงิๆ 

มนัควรรูแ้ล้วว่าถ้าทํางานไดต้ามน้ี ผลออกมาเราจะไดอ้ะไรบ้างมนัจะได ้ 
จงูใจ  

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การประเมนิผลงานจากหวัหน้าทีช่ดัเจน ตอนน้ีมแีคแ่บบประเมนิทัว่ไป   
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  ฝา่ย HRD อบรมตามโครงสรา้งเดมิมานาน ไม่ค่อยมกีารพฒันาหลกัสตูร

ว่าต้องเปลี่ยนแปลงตรงไหนอย่างไร เน้ือหาบางไม่ควรเรยีนแล้วเพราะ
ความเป็นจรงิไมไ่ดใ้ช ้มนัเสยีเวลา   

 
 
 
 



49 

กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 3  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  อาจารย์แนะนํา ว่าเป็นบรษิัทของญี่ปุ่น ดูแลพนักงานดี จ้างงานตลอด

เหมอืนราชการ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงัว่าการพฒันางานทีท่ําอยู่ทุกวนั จนไดร้บัรางวลัจากเวทขีา้งนอก 

จะมผีลต่อการประเมนิผลงานประจําปี เป็นคนที่หวัหน้าผลกัดนั และม ี
Career Path ต่อไป 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  คดิว่าเป็นค่ะ เพราะมกัไดร้บัมอบหมายใหป้ระสานงานกบัผูบ้รหิารระดบัสูง 

งานสว่นใหญ่เป็นเรือ่งเกีย่วกบัแผนการดาํเนินงานในภาพรวมขององคก์าร 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  มคีวามรู ้ฉลาด มปีระสบการณ์มากพอ เขา้กบัวฒันธรรมทีน่ี่ได ้ไดร้บัการ

ยอมรบัจากเพือ่นรว่มงาน 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  โอกาสในความกา้วหน้าต่อ ถา้ไปทีอ่ื่นตอ้งไปเริม่ใหม่ อยู่ทีน่ี่มโีอกาสกว่า

ดว้ยประสบการณ์ทีเ่รารูง้านแลว้ 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่เลย เราไม่รูเ้สน้ทางของเราว่าจะโตไปทางไหน หวัหน้า ฝ่ายบุคคลไม่

เคยสื่อสาร ซึ่งถ้าเรารูว้่าเราจะโตไปทางนี้ แทนหวัหน้าคนน้ี เราก็จะได้
เตรยีมตวั มาหาจุดทีเ่ราขาด พฒันาตนเองเตรยีมความพรอ้ม  

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  Career Path ทีช่ดัเจนขึน้ ว่าแต่ละคนถา้อยากเตบิโต เราตอ้งทาํอยา่งไร

บา้ง Step 1234  
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  ขอ้ดคีอื มกีารอบรมสนบัสนุนใหพ้นกังานมกีารพฒันา เก่งขึน้ แต่อยากให้

ปรบัปรุงเรื่องหลกัสูตรที่หลากหลาย และมหีลกัสูตรเฉพาะของ Talent 
เหมอืนหอ้ง King ตอนเราเรยีนมธัยม 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 4  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  สมคัร เพราะเงนิเดอืน สวสัดกิาร มากกว่าบรษิทัในกรุงเทพ และค่าครองชพี

ตํ่า น่าจะมเีงนิเกบ็ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  การไดร้บัมอบหมายงานทีส่ําคญั ทําใหม้คีวามคาดหวงัว่า เราจะยงัสามารถ

เตบิโตไดอ้กี เพราะบรษิทัไวว้างใจ เลง็เหน็ความสามารถของเรา 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เป็น เพราะไดร้บัเลอืกใหเ้ป็นตวัแทนทมีของเพื่อนๆ พนักงานดว้ยกนั มี

หน้าทีป่ระสานงานกบัผูบ้รหิารและนําเรื่องสาํคญัต่างๆ มาสื่อสารต่อใหก้บั
พนกังานดว้ยกนั 

 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีม่คีวามรบัผดิชอบ เหน็ไดจ้ากงานทีท่าํ มวีนิยั กระตอืรอืรน้ 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  เงนิเดือนและโบนัสที่จะตามมา เมื่อเลื่อนตําแหน่ง ซึ่งโอกาสก็มถี้าเรา

พฒันาตวัเอง 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  เรื่องประเมินผล หวัหน้างาน จะประเมินผลงานทุกครึ่งปี เราจะได้รบั

ขอ้มูลว่าเราเป็นคนเก่ง ให้ขยนัแล้วทํางานต่อไป จะจบแค่นัน้ แต่ไม่ได้
บอกวา่ตอ้งทาํอะไร กีปี่จะไดไ้ปตรงไหน ยงัขาดอะไรบา้ง ตรงน้ีไมม่ ี

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  อยากใหห้วัหน้ามสีว่นในการพฒันาลกูน้องมากกว่าน้ี นอกจากประเมนิผล

งานประจําปี ควรเป็นโคช้ ส่วนสอนงานใหเ้ราเตบิโตขึน้ดว้ย บรษิทัจะได้
พฒันา 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ระบบพฒันาคนเก่ง ยงัไม่มแีบบชดัเจน ต่างคนต่างอบรม ไม่มโีปรแกรม
เฉพาะตามความสามารถมแีต่ตามอายุงานและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตาม
กฎหมาย ซึง่มนัดแีต่ไมพ่อ 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 5  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เงนิเดอืน สวสัดกิาร ดกีวา่ทีอ่ื่น 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงัเงนิเดอืนที่เพิม่ขึน้ สวสัดกิารดขีึน้ ซึ่งกต็้องทําผลงานมาแลกให้

หวัหน้าเหน็ 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ไมใ่ชค่นเก่ง เพราะทาํงานแผนกเดมิมาหลายปีแลว้ คดิวา่ผลงานอาจยงัไม่

เขา้ตาหวัหน้าจงึไมไ่ดร้บัการ Rotate งานเหมอืนเพือ่นคนอื่นๆ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่งกบัคนไดร้บัการ Promote อาจไมเ่หมอืนกนัทัง้หมด คนเก่งคอืเก่ง

ในงาน หรอืเก่งคน อย่างใดอย่างหน่ึง แต่คนทีไ่ดต้ําแหน่ง คอืคนทีบ่รษิทั
ตอ้งการตอนนัน้มคีุณสมบตัหิลายๆ อยา่ง 

 ขอ้ที ่ 5 ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  เงนิเดอืน สวสัดกิารที่ลงตวั และมองเหน็โอกาสในการเตบิโต ถ้าต้องไป
เริม่ตน้ใหม ่เงนิเดอืนตอ้งมากกวา่ทีน่ี่ถงึจะไป 

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  ไม่เอือ้เท่าทีค่วร จะมคีวามแตกต่างแค่โบนัสเลก็น้อยตอนประเมนิผล ซึ่ง
มนัไมไ่ดจ้งูใจใหค้นเก่งอยูต่่อแคน่ัน้ การจะรกัษาคนไวไ้ดต้อ้งทาํเป็นระบบ
ตัง้แต่ผูบ้รหิาร มาหวัหน้างาน และมาทีต่วัเราเอง ทีต่อ้งพฒันาวางแผนไป
ในทางเดยีวกนั ตรงน้ีไมเ่คยม ี

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  นโยบายที่ชดัเจน การสื่อสารที่เป็นรูปธรรม มกีารกระตุ้นสรา้งใหค้นเก่ง

พฒันาใหเ้รว็ขึน้ เช่น มรีางวลัมาใหพ้เิศษ เงนิหรอืสวสัดกิารกไ็ด ้เพื่อรกัษา
คนนัน้ไวไ้มใ่หอ้อกไป 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  คนแต่ละคนไมเ่หมอืนกนั แผนพฒันาทีม่ยีงัไมใ่ช่การตอบโจทยค์นเก่ง แต่
อาจจะพอสําหรบัคนทัว่ไป คนเก่งต้องการอะไรที่มากกว่า หลกัสูตรที่
ดกีวา่ อยากใหม้ตีรงน้ี  

 



52 

กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 6  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เป็นคนสระบุร ีทีน่ี่ใกลบ้า้น และมชีื่อเสยีง ใหญ่โด 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ไมค่าดหวงั พอใจแลว้ อกีไมก่ีปี่กเ็กษยีณ ตอนน้ีกม็าทาํกจิกรรมสว่นกลาง 

ชว่ยบรษิทัดา้นอื่นบา้งทีไ่มใ่ชง่านอยา่งเดยีว 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ไมใ่ชค่นเก่ง แต่เป็นคนขยนัทีม่ปีระสบการณ์ และตอนนัน้ไมม่ตีวัเลอืกอื่น 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  ตอ้งเป็นคนฉลาด ไหวพรบิด ีและนิสยัดดีว้ย เพราะการทาํงานไมใ่ช่ทาํคน

เดยีว เราตอ้งมทีมี 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ถา้ถามในวยัน้ีคงเป็นสวสัดกิาร ค่ารกัษาพยาบาล กองทุนสาํรองเลีย้งชพี 

และนโยบายของบรษิทัทีเ่น้นเลีย้งคนยาวไปถงึเกษยีณ 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไมต่อบโจทยต์ัง้แต่อดตีมาแลว้ คนจะเก่งไดอ้ยูท่ีต่วัเอง บรษิทัไมไ่ดใ้หก้าร

สนับสนุนเป็นพเิศษ ส่วนระบบการประเมนิกเ็ป็นไปตามดุลพนิิจของหวัหน้า 
ไมไ่ดช้ดัเจนเป็นรปูธรรม   

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  ถา้อยากรกัษาคนเก่ง ตอ้งทําใหค้นเก่งพฒันา โดนใหร้างวลัตอบแทนผลงาน

ทีอ่อกมา จะเพิม่เตมินอกเหนือจากการประเมนิผลงานประจาํปีกไ็ด ้ 
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  ขอ้ดคีือมหีน่วยงานเฉพาะด้าน และให้โอกาสคนไปอบรมภายนอก แต่

ขอ้เสยีคอื อบรมแลว้กห็ายไมไ่ดต้ดิตามผล เรยีนไปแลว้รูส้กึสญูเปล่า บาง
ทรีูส้กึเหมอืนสง่คนไปเรยีนใหฉ้ลาดแลว้วนัหน่ึงเคา้กล็าออก 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 7  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  ทัง้เงนิเดอืนและสวสัดกิาร โดยเฉพาะคา่รกัษาพยาบาล ใหเ้ยอะ  
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงัว่าจะไดร้บังานทีท่า้ทาย งานสาํคญั ไดไ้ปต่างประเทศ ไดท้ํางาน

ทีพ่ฒันาเราไปเรือ่ยๆ 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เป็นครบั เพราะคะแนนประเมนิผลการปฏบิตังิานจากหวัหน้า ไมเ่คยไดร้บั

น้อยกวา่ระดบัดเีลย 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีจ่บมาด ีมคีวามรูเ้ป็นพืน้ฐาน และมาพฒันาตวัเองจากประสบการณ์ 

และต้องเป็นคนที่เข้ากบัหวัหน้า เพื่อน และลูกน้องได้ บรหิารงานเป็น 
ถ่ายทอดเป็น กจ็ะครบความเป็นคนเก่ง 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  ความก้าวหน้าการเตบิโตในอนาคต ทีจ่ะมาพรอ้มเงนิและสวสัดกิารอื่นๆ 
ที่เพิ่มจากตําแหน่งและฐานเงนิเดือน อนาคตมีครอบครวัก็มีสวสัดิการ
เพิม่ขึน้อกี 

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  ไม่เลยครบั คนเก่งควรรูต้วัว่าตวัเองเป็น Successor ของใครในลําดบั
ต่อไป เพื่อจูงใจใหอ้ยู่ในองคก์รต่อไป เพื่อรูว้่าเรามโีอกาสกา้วหน้า ดกีว่า
ไปทีอ่ื่น และถา้ไดเ้ลื่อนขัน้จะไดค้า่ตอบแทนอะไรบา้ง อนัน้ีควรชดัเจน 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  เหมอืนขา้งบน เน้นเรื่องนโยบายการสื่อสาร ทีไ่มรู่เ้ฉพาะแต่ผูบ้รหิาร หรอื

ฝ่ายบุคคลเท่านัน้ ควรให้คนเก่งได้รู้ตวัด้วย ไม่ง ัน้คนก็จะลาออกไปได ้
เพราะคดิไปฝา่ยเดยีววา่ตวัเองเก่ง 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  อยากใหเ้ปิดโอกาสใหค้นเรยีนไดเ้สนอหลกัสูตร ทีส่อดคลอ้งกบังานทีท่ํา 
เพราะทุกวนัน้ีคดิมาจากส่วนกลางแลว้ใหเ้ราเรยีน ซึ่งคนเรยีนเองจะรูม้ากกว่า
วา่ตวัเองตอ้งการอะไร อยากเรยีนแบบไหน ถงึจะด ี
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 8 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เป็นบรษิทัใหญ่ สามารถต่อยอดได ้เวลาไปสมคัรงานทีอ่ื่น 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  อยากเป็นหวัหน้าสายบรหิาร ประสบความสาํเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน เพื่อจะ

ไดค้า่ตอบแทนทีส่งูตามไปดว้ย 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เป็น เพราะไดร้บัมอบหมายใหเ้ป็น Coach ทีค่่อยใหค้ําแนะนําและสอนงาน

พนกังานทีเ่พิง่เขา้มาใหม ่และรบัผดิชอบงานแทนหวัหน้าเสมอ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่งที่น่ี ต้องครบทัง้เก่งงานนัน้ เก่งงานทัว่ไปบรหิาร และเก่งในเรื่อง

บรหิารคน เพราะคนที่น่ีหลากหลาย ต้องเป็นคนมบีารม ีคนยอมรบั เก่ง
งานอยา่งเดยีวอยูไ่มไ่ด ้ 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  การเตบิโตในสายงาน ทีย่งัมองเหน็โอกาส วา่ถา้เราพฒันาต่อไปอาจมสีทิธ ิ
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ระบบการประเมินผลงานของคนเก่ง ไม่เหมาะสม แบบประเมินเป็น

นามธรรม และบางหวัขอ้ไม่ได้สะท้อนถึงผลงานที่ผ่ายมาชดัเจน ทําให้
ไม่ได้ดึงดูดคนเก่งไว้ การได้เกรดมาเพื่อปรบัเงนิเดือนยงัไม่ชดัเจนใน
หวัขอ้ผลงาน  

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  อยากให้มีระบบทายาท วางแผนป ัน้คนที่จะเป็นผู้บริหารต่อไป ไม่ทํา

เฉพาะตําแหน่งสูงๆ เท่านั ้น ควรทําตัง้แต่ระดับแผนก เพราะเป็น
เป้าหมายในการทํางานของคนเก่ง ทําให้คนพฒันามคีวามหวงัว่าจะได้
กา้วหน้าต่อ   

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ขอ้ดคีอืมหีลกัสูตรอบรมทัว่ไป ทีทุ่กคนในบรษิทัต้องรูอ้นัน้ีดแีลว้ครบั แต่
อยากให้เพิม่เรื่องการปรบัวุฒกิารศึกษาด้วย เพราะจะมีกลุ่มใหญ่อยู่ที่
ต้องการเรยีนเพิม่เติมและได้วุฒดิ้วย อยากใหม้หีลกัสูตรอบรมหลงัเลิก
งาน รว่มมอืกบัสถาบนั เป็นตน้ 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 9  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  บรษิัทมีชื่อเสียง และให้ผลตอบแทนดี เมื่อเปรยีบเทียบกบัเพื่อนๆ ใน

บรษิทัอื่น 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  อายุเท่าน้ี คงไม่หวงัแลว้ เพยีงแค่รบัผดิชอบในหน้าที่ใหด้ทีีสุ่ด สอนเดก็

ใหมแ่ละดนัเคา้จะดกีวา่ 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  น่าจะไมใ่ชค่รบัในตอนน้ี เพราะมคีนเก่งเขา้มาเยอะ แต่อดตีอาจจะใช ่
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  ถา้ใครเป็นคนเก่งในองคก์ร ตอ้งทํางานสาํคญัไดด้ ีเป็นทีป่รกึษาของฝ่าย

ได ้หวัหน้าไวว้างใจ 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  อยูด่ว้ยกนัมานาน เหมอืนบา้นหลงัทีส่อง สาํหรบัผมมนัคอืความผกูพนั 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่เอือ้ไม่มอีะไรอํานวยความสะดวก หรอืช่วยใหเ้ราเก่งขึน้ ตอ้งอาศยัการ

เรยีนรูข้ยนัดว้ยตวัเอง บางคนอาจเป็นคนเก่ง แต่ไดร้บัมอบหมายงานทีไ่ม่
โดดเดน่ กไ็มม่โีอกาส บรษิทักส็ญูเสยีคนนัน้ไปในทีส่ดุ    

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  อยากใหม้รีะบบพีเ่ลีย้ง หรอืเพือ่นทีเ่ป็นคนเก่งเหมอืนกนัคอยใหค้าํปรกึษา 

นอกเหนือจากหวัหน้า มนัจะทาํใหอ้บอุน่ และไมรู่ส้กึเครยีดมากเกนิไป 
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  มอีบรมตามอายุงานดอียูแ่ลว้ครบั แต่อยากใหม้รีะบบการอบรมรายบุคคล 

วเิคราะหจุ์ดเด่น จุดดอ้ย รายบุคคล ทาํเฉพาะกบัคนสาํคญัของบรษิทักไ็ด ้
เพราะคนมนัเยอะ สมยัพีไ่มม่ ีเลยอยากใหพ้ฒันาเรือ่งน้ี 

 
 
 
 
 



56 

กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 10  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เลอืกเพราะการโบนสัเยอะๆ ไวส้รา้งตวั เกบ็เงนิ ซึง่ทีน่ี่ตอบโจทย ์ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ผมเชื่อว่าการทํางานอย่างหนักแต่ละวนั จะสรา้งผลงานทีด่ ีและทําใหเ้รา

เตบิโต 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เป็นครบั วดัจากคะแนะประเมนิจากผูบ้งัคบับญัชาปีทีผ่่านๆ มาค่อนขา้ง

เป็นทีน่่าพอใจ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีท่าํงานสาํคญัของบรษิทัไดด้ ีงานทีม่มีลูค่ามาก งานทีล่ดตน้ทุน สรา้ง

สนิคา้ใหม่ๆ  งานทีไ่มใ่ช ่Routine ทาํไปวนัๆ ใครทาํงานนัน้ด ีกค็อืคนเก่ง 
 ขอ้ที ่ 5 ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  เรือ่งงานและเงนิ ตอ้งมาคูก่นั งานมากเงนิมา บรษิทัตอ้งทาํใหพ้นกังานไม่

รูส้กึว่าถูกเอาเปรยีบ เรื่องเงนิ และทาํงานตอ้งพฒันาขึน้ มอีนาคต ในสาย
งาน มอีะไรใหม่ๆ  ฉลาดขึน้ 

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  เอื้อในเรื่องของผลตอบแทนที่เยอะ คอืถ้าคนแก่งนัน้ได้เลื่อนขัน้ก็จะได้
เงนิเดอืนขึน้ สวสัดกิารด ีแต่ระหว่างทางทีย่งัไม่ได ้ไม่ไดม้รีะบบทีร่องรบั
ชดัเจน คนเก่งมกัจะเจองานเยอะ แต่งานนัน้ไดเ้ชื่อมโยงกบัการประเมนิ 
ผลงานหรอืไม ่อนัน้ีขึน้กบัหวัหน้าพจิารณา ระบบไมช่ดัเจน 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  ระบบการประเมนิผล การพฒันาใหค้นเก่ง คนสําคญัของบรษิทัไดร้บัรูว้่า

งานที่ทํา จะทําให้เค้ามโีอกาสก้าวหน้าเป็นงานสําคญั เป็นตวัชี้วดัเรื่อง
ผลตอบแทนในอนาคต 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  มขีอ้ดตีรงบรษิทัใหค้วามสําคญั มหีอ้งสมุด มหีลกัสูตร แต่ยงัขาดการปรบั 
ปรุงพฒันาเน้ือหา ขาดการวเิคราะหค์นเรยีน มุ่งแต่เอายอดไปส่งกรมพฒันา
ฝีมอืแรงงาน โดยไมส่นใจผลลพัธ ์
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 11  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  ชื่อเสยีงบรษิทั ทัง้ผลติภณัฑ ์เงนิเดอืน โบนสั 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ยากนะ ด้วยวุฒกิารศึกษาที่น้อย โอกาสมนัก็น้อยตาม คงคาดหวงัแค่

สวสัดกิารทีด่กีบัครอบครวัพอแลว้ ส่วนในงานจะรบัผดิชอบตามหน้าที ่ให้
ดทีีส่ดุ 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ไม่ใช่ ถงึแมผ้ลประเมนิการปฏบิตังิานไปในแนวทางที่ด ีแต่ยงัรูส้กึว่ายงั

ไม่ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาเท่าทีค่วร อาจเป็นเพราะความรู้
ไมม่ากพอ  

 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่ง ต้องเก่งทัง้ในและนอกบรษิทั ไปสูก้บัเค้าได้ เป็นตวัแทนแข่งขนั 

ไดร้างวลัมา ไดป้รบัปรงุภายในบรษิทั กจ็ะเดน่และไดเ้ลื่อนขัน้ไว 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ทีผ่่านมาคงเป็นความกา้วหน้าในสายอาชพี แต่ตอนน้ีเป็นสวสัดกิาร และ

เงนิเดอืนทีเ่หมาะสม ทาํใหเ้ราอยูไ่ด ้ 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่เลยครบั ทีน่ี่ยงัเน้นไปทีอ่ายุงานเป็นหลกั เดก็ใหม่ๆบางทเีก่งแต่ระบบ

มนัไม่ชดัไม่ได้รบัความชดัเจน หมุนงานเปลี่ยนงานไม่มเีส้นทางชดัเจน 
คนมโีอกาสกอ็อกไปหาทีใ่หม ่  

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  สนับสนุนคนเก่งของฝ่ายอย่างชดัเจน อยากใหเ้กดิการแข่งขนักนั แบบมี

กติกาที่ชดั ใครทําอะไรได้ตามน้ีจะได้เติบโตต่อไป ที่ผ่านมาทํางานไป 
แลว้รอเวลาไดเ้ลื่อนตําแหน่งเอง  

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  มฝีา่ยน้ีกด็ ีแต่หลกัสตูรมนัไมท่นัสมยั คอื มสีง่คนไปเรยีนมาเพิม่ แต่ไมไ่ด้
เอากลบัมาเป็นหลกัสตูรภายใน บางทหีลกัการเรยีนขา้งนอกด ีแต่ตอ้งมา
ปรบัใหเ้ขา้กบับรษิทัและถ่ายทอดต่อรุน่น้อง ตรงน้ียงัไมม่ ี 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 12  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เป็นแรงบนัดาลใจ เป็นความฝนั อยากรูก้ารผลติรถ วา่ทาํกนัอยา่งไร 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ยงัมหีวงัครบั ทุกอยา่งวดักนัทีผ่ลงาน ผมเชื่อในความรูท้ีต่วัเองม ี
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ไมแ่น่ใจ แต่คดิวา่ใช ่เพราะจากการประเมนิผลงานทีไ่ดเ้กรด A หรอื B มา

ตลอด 3 ปี และงานทีถู่กมอบหมายใหม ่ในเรือ่งทีส่าํคญัๆ ตลอดเวลา 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีพ่ฒันาตวัเองตลอดเวลา ทศันคตดิ ีไม่ไดท้ํางานของตวัเองคนเดยีว 

ทาํงานของหวัหน้าได ้ทาํงานลูกน้องได ้และงานสว่นกลางอาสา คณะกรรมการ
กต็อ้งม ีควบคูก่บัการทีม่นิีสยัด ีทุกคนยอมรบั ถงึเรยีกวา่เก่งจรงิ 

 ขอ้ที ่ 5 ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  เป็นเรื่องค่าตอบแทน เพราะเราเป็นวยัทีก่ําลงัสรา้งตวั ทํางานกต็้องการ
เรือ่งน้ี เหน่ือยแลว้ไดค้า่ตอบแทนด ีเหมาะสม ผมกย็งัคงอยูท่ีน่ี่ต่อ 

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  ผมทราบแค่ว่า บรษิทัใหก้ารสนับสนุนคนเก่ง คนมคีวามสามารถ แต่การ
ปฏบิตัมินัไมช่ดัเจน ในฝา่ยใครเก่ง เราอยูต่รงไหน แลว้เราจะไดร้บัปฏบิตัิ
ต่างจากคนอื่นอยา่งไร ไมม่ใีครรูเ้รือ่งน้ี 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  คงเป็นเรื่องความชดัเจน ทัง้เรื่องการมอบหมายงาน การประเมนิผลงาน 

การใหค้า่ตอบแทน มนัตอ้งเชื่อมโยงกนั 
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  ขอ้เสยีเรื่องการถ่ายทอดความรู ้คนเก่าทีม่อีายุงานเยอะจะมปีระสบการณ์ 

ในขณะที่คนรุ่นใหม่จะมคีวามรูท้ี่ทนัสมยักว่า การเชื่อมโยงตรงน้ียงัไม่ม ี
ทาํใหอ้งคก์รสญูเสยีอยา่งมาก  
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 13  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เปิดรบัพอด ีและใกลบ้า้น  
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงัครบั เพราะเราไปเรยีนเพิม่มาดว้ย ทัง้จากที่บรษิทัส่งไปและหา

ความรูเ้พิม่เตมิเอง เชื่อมนัว่าน่าจะเป็นตวัเลอืกนึงของหวัหน้า ทีใ่หโ้อกาส
เรา 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  คดิว่าเป็นนะครบั เพราะจากงานที่ได้รบัมอบหมาย เรื่องสําคญั การเขา้

รว่มประชุมกบัผูบ้รหิาร 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่ง คอืคนที่ได้รบัการยอมรบั ทัง้ผลงานและการวางตวั จากหวัหน้า

งาน และทมีงาน ที่น่ีถ้าใครเก่งจะไดร้บัการส่งเสรมิจากงานที่รบัผดิชอบ 
ถา้อายงุานยงัน้อยกอ็าจจะยงัไมม่ตีําแหน่ง เน้นใหง้านสาํคญัไปก่อน 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  Career Path ในสายอาชพี สาํหรบัผมทาํงานตอ้งเก่งขึน้ ไดเ้รยีนรูข้ ึน้และ
กา้วหน้า เงนิกจ็ะตามมาเอง แต่ถ้าไดแ้ต่เงนิไม่พฒันา สุดทา้ยกจ็ะตดิกบั
ดกัตวัเอง 

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  คนเก่งตอ้งการไดร้บัการยอมรบั ตอ้งการความชดัเจน พวกเรามเีป้าหมาย
ถา้ไมไ่ดก้จ็ะหาทางทีด่กีว่า โดยส่วนตวัมองว่า ระบบบรหิารทีน่ี่ยงัไมจ่งูใจ 
การจ่ายค่าตอบแทนเน้นทีอ่ายุงานมากกว่าความสามารถ คนเก่งไมไ่ดถู้ก
ผลกัดนัอยา่งเป็นรปูธรรม 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  Career Path ของคนเก่งทีช่ดัเจน ตอ้งมรีะบบ Fast Track ทีต่อบโจทย์

คนทีท่าํไดด้กีวา่มาตรฐาน 
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  หลกัสตูรทีม่ ีเป็นเรื่องทัว่ไป รูก้ด็เีพราะเป็นวธิคีดิขององคก์ร แต่หลกัสตูร

ทีเ่อาไปใชง้านจรงิๆ คนทีอ่ายุงานเยอะถงึจะไดเ้รยีน ซึง่บางทตีอ้งการใช้
ในงาน แต่ไมม่โีอกาส มองวา่ตรงน้ีสญูเสยี 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 14  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  อยูต่่างจงัหวดั สามารถเกบ็เงนิได ้คา่ครองชพีตํ่า และทีน่ี่เปิดรบัพอด ี
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงัว่าจะได้รบัทัง้ตําแหน่งและเงนิเดือนที่สูงขึ้น แต่ไม่รู้ว่าต้องทํา

อะไรบา้ง และรอนานแคไ่หน 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  อาจจะไมใ่ช่คนเก่งมาก แต่มปีระสบการณ์และความรูท้ีเ่หมาะสม ถงึไดร้บั

คดัเลอืกใหไ้ดต้ําแหน่งผูจ้ดัการในสมยันัน้ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  สาํหรบัผม ความรูพ้ฒันาได ้อยูท่ีท่ศันคต ิคนเก่งกจ็ะไดร้บังานยาก ตอ้งมี

ใจเรยีนรู ้ขยนั รบัผดิชอบ ทําปิดแกไ้ข PDCA ไปเรื่อยๆ ไม่ยอมแพ ้คน
แบบน้ีเก่งจรงิ 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  โอกาสทีไ่ดร้บัทีผ่า่นมา ทาํใหย้งัมคีวามหวงัว่าจะไดเ้ลื่อนตําแหน่งอกี และ
ไดเ้งนิเดอืนทีเ่พิม่ แต่ส่วนกลางกไ็ม่ชดัเจนตรงน้ี ว่าใชเ้วลาเท่าไหร่ ต้อง
ทาํอะไรบา้ง 

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  ไมม่รีะบบ รกัษาของคนเก่ง 
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  มคีวามชดัเจนในการดแูลคนเก่ง ตัง้แต่รูแ้ลว้วา่คนไหนคอืคนทีใ่ช ่วางแผน

พฒันาความรูใ้หต้ามดว้ยหาตําแหน่งใหล้ง พรอ้มวางระบบค่าตอบแทนที่
จงูใจ 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  มขีอ้ดคีรบั แต่อยากใหเ้พิม่เรื่องหลกัสูตรที่ได้วุฒกิารศกึษาที่รบัรองจาก
สถาบนั จะไดร้บัการยอมรบัจากภายนอกดว้ย  
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 15  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  สมคัรตามเพือ่น ไดเ้งนิเยอะกวา่ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ไม่ค่อยเหน็โอกาสเท่าไหร่ เพราะเปลี่ยนแปลงจากเดมิ ที่จะโตตามอายุ

งานใครมปีระสบการณ์มากว่า กจ็ะไดเ้ตบิโตไล่กนัไป แต่ยุคใหม่น้ี มนัวดั
กนัทีค่วามสามารถ ผลงาน ซึง่ความรูเ้ราอาจจะตอ้งเพิม่ 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    : ตอนนัน้พี่ถือว่าเก่งนะ แต่ตอนน้ีคงไม่แล้ว ด้วยเทคโนโลย ีการเปลี่ยน 

แปลง ความรูเ้ราไมไ่ดเ้พิม่ตามเทา่ทีค่วร เดก็มาใหมเ่ก่งกวา่เยอะ  
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีม่ตีําแหน่ง คอื คนเก่งในมุมของบรษิทั เพราะถูกเลอืกจากคนหมูม่าก 

เก่งในทีน่ี่อาจไม่ใช่แค่งาน แต่ทุกๆ เรื่องทีเ่หมาะสม ผูบ้รหิารเท่านัน้ทีจ่ะ
ตดัสนิ 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ  

    :  ดว้ยคา่ตอบแทนทีไ่ด ้ทาํใหไ้ปหาทีอ่ื่นยาก เมือ่ดวูุฒทิีม่ ี 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่มตีัง้แต่สมยัก่อนแล้ว ตอนน้ีมคีนมากขึ้นผมก็ยงัไม่เห็นว่าจะมรีะบบ

รกัษาคนเก่ง ซึง่ถา้เรายงัปล่อยใหเ้ป็นแบบน้ี กจ็ะสญูเสยีอยา่งมาก 
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  ระบบการดูแลคนเก่ง โดยการมอบหมายงานที่เหมาะสม มเีวทใีหแ้สดง

ศกัยภาพที่มแีละระบบค่าตอบแทนที่อาจจะเพิม่จากแค่ประเมนิผลงาน
ปลายปี ทาํใหเ้กดิการตื่นตวัพฒันาตลอดเวลา 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  มขี้อดีสําหรบัหลกัสูตรที่ม ีแต่ยงัไม่พอสําหรบัคนเก่ง ที่ควรมหีลกัสูตร
พิเศษ เฉพาะกลุ่ม เป็นการพฒันาแบบเข้มข้น เร่งด่วน ให้ทุกคนรู้ว่า
ตวัเองตอ้งพฒันา มกีารเตรยีมเครือ่งมอื โคช้ ใหอ้ยา่งใกลช้ดิ คอยดแูล 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 16  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เคยเป็นเดก็ฝึกงาน ชอบสงัคม และใกลบ้า้นเลยลองสมคัร 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  โอกาสในการทํางานเป็นของทุกคน ขึน้อยู่กบัว่าเราเก่งหรอืคู่ควรกบัมนั

แคไ่หน เงนิเดอืนขยบัตามความสามารถทีเ่ราพฒันาตวัเองได ้
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  คดิว่าเป็นครบั เพราะการพฒันาตวัเองอยูต่ลอดเวลาของเรา ทาํใหผ้ลงาน

ออกมาดแีละหวัหน้าเหน็ การเติบโตในการทํางาน ต้องใช้ประสบการณ์
เรยีนรูเ้อา ไมใ่ชวุ่ฒ ิทีน่ี่ใหโ้อกาสคน 

 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  รบัผดิชอบ ฉลาด แกไ้ขปญัหาเฉพาะหน้าไดด้ ีและทีส่าํคญัตอ้งม ีEQ 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ความกา้วหน้าทัง้ความรู ้ตําแหน่ง เงนิ สวสัดกิาร  
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไมเ่อือ้เทา่ทีค่วรครบั การบรหิารงานยงัขาดความชดัเจน  
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  น่าจะมโีปรแกรมหรอืการรวมตวัของคนเก่งแต่ละฝ่าย ใหท้ํางาน Project 

สาํคญัมากกว่างาน Routine เพื่อเพิม่ความทา้ทายในการทํางาน ใหโ้อกาส  
ไดแ้สดงความ สามารถพเิศษ ผลทางออ้มคอืไดแ้ลกเปลีย่นความรูก้นั แต่
ละคนจะไดม้คีวามรูแ้นวกวา้งดว้ย 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ข้อดี เรื่องการอบรมความรู้หน้างาน มทีัง้เรยีนภายใน และส่งไปเรียน
ภายนอก ทําใหม้คีวามรูม้ากยิง่ขึน้ ส่วนขอ้เสยี จะเป็นเรื่องหลกัสูตรภายใน 
วทิยากรภายในทีบ่างทา่นเก่งแต่ถ่ายทอดไมค่อ่ยด ีทาํใหเ้รยีนไมเ่ขา้ใจ 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 17  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  อาจารยท์ีว่ทิยาลยั แนะนํา ทาํงานทีน่ี่ตัง้ตวัได ้ดว้ยโบนสั 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  พีไ่มค่าดหวงัแลว้ บรษิทัมนัโตขึน้ กต็อ้งใชค้นใหม่ๆ  ทีเ่คา้เรยีนสงูๆจบดีๆ

มาพฒันาต่อ เราแก่แลว้หวัสูเ้ดก็มนัไมไ่ด ้มาไดถ้งึตรงน้ีกภ็มูใิจแลว้นะ 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เก่งในอดตี แต่ปจัจุบนัคดิว่าไมน่ะ เราเก่งตรงมปีระสบการณ์คอยสอนเดก็

ใหม่ๆ  แต่ถา้จะพฒันามากกวา่น้ีดว้ยอาย ุคงยากแลว้ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  บรษิทักําลงัเน้นไปเรื่องไหน ใครรบัผดิชอบเรื่องนัน้ไดดกีค็อืคนเก่ง เช่น 

ลดตน้ทุน คนเก่งทีพ่ฒันาสนิคา้ตน้ทุนตํ่าได ้กเ็ก่ง ขึน้กบัช่วงนัน้เคา้ตอ้งการ
คนเชีย่วชาญแบบไหน 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  สวสัดิการที่ดี ทัง้บ้าน รถ ค่ารกัษาพยาบาล ตอบโจทย์ทัง้ตัวเองและ
ครอบครวั เมื่อเทยีบกบัที่อื่น ที่น่ีใหม้ากกว่า ทําใหเ้ราสบายใจ ไม่มหี่วง
ทาํงานไดเ้ตม็ที ่

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  ระบบกท็ัว่ไป คนเก่งตอ้งแสดงความสามารถใหเ้หน็อย่างชดัเจน เก่งรอบ
ดา้นใหต้รงเป้าทีก่ารประเมนิจะเหน็   

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  เรื่องการสื่อสาร การจูงใจคนเก่ง ให้รบัรู้การเติบโตในสายงานรู้หน้าที่

รบัผดิชอบทีท่า้ทาย ทีท่าํอยา่งไรจะไดต้ามเป้าหมายในสิง่ทีบ่รษิทัตอ้งการ  
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  เหมอืนบรษิทัอื่นทัว่ไป มกีารอบรมตอนเขา้มา และตามอายุงาน สว่นหน่ึง

ที่ต้องมเีพราะกฎหมายกําหนด และสามารถนําไปลดหย่อนภาษีได้ ซึ่ง
เป็นผลประโยชน์กบับรษิทั 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 18  
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  ทีน่ี่ใหเ้งนิเดอืน โบนสั สวสัดกิาร ทาํใหเ้ราสรา้งตวัไดไ้วทีส่ดุ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงั แต่ไม่รู้ว่าที่หวงัจะได้หรอืไม่ เพราะองค์ประกอบในการเลื่อน

ตําแหน่งมนัมหีลายอย่าง อยู่ทีห่วัหน้า เพราะเราไม่รูเ้กณฑท์ีแ่ทจ้รงิ ผลงาน
อยา่งเดยีวอาจไมพ่อ 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    : เป็นค่ะ เพราะเพิง่ไดร้บัการ Promote เมื่อไม่นานมาน้ี ผูบ้งัคบับญัชาคง

เหน็วา่ตัง้ใจทาํงาน และสามารถปิดงานตามเวลาทีก่าํหนดไดเ้สมอ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีฉ่ลาดดว้ย ดดีว้ย มทีศันคตมิองบวก และ เป็นผูนํ้าไดใ้นยามวกิฤต ิ 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ความหวงัว่าจะไดเ้ลื่อนตําแหน่ง เตบิโตเป็นผูบ้รหิาร ที่เหลอืเรื่องรายได ้

อาํนาจ กจ็ะตามมา 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  การเป็นคนเก่ง จะเจอทัง้เรื่องงานและสภาพการทํางานทีก่ดดนั เราอยาก

ไดค้ําแนะนําจากคนทีผ่่านมาแลว้ ทําอย่างไรจงึจะผ่านไปได ้หรอืเพื่อนที่
เจอคล้ายๆ แบบเรา ทําอย่างไร ระบบบริหารไม่ได้เอื้อให้คนเก่งมีที่
ปรกึษาตรงน้ีครบั 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  สาํหรบัผมต้องการพีเ่ลี้ยง อาจเป็นหวัหน้างานหรอืผูบ้รหิารต่างฝ่าย เพื่อ

คอยแนะนําชีแ้นะ ทศิทางทีเ่ราตอ้งไปเจอ วเิคราะหส์ิง่ทีเ่ราขาด เพือ่ใหเ้รา
พฒันาไดเ้รว็กวา่ทีค่ดิไปเอง 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ตอ้งการใหร้ะบบการอบรม เชื่อมกบัเรื่องของการประเมนิผลงานและการ
ปรบัผลตอบแทน ทีเ่ป็นอยู่ทุกวนัน้ี เป็นการเรยีนตามนโยบาย เรยีนแบบ
เชค็ชื่อ ไมม่กีารตดิตามผลทีไ่ดไ้ป เรยีนไปแลว้กล็มื ทาํใหเ้สยีเวลา เอาไป
ใชไ้ดไ้มเ่ทา่ทีค่วร 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 19 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  โบนสั เน้นๆ เลย หาไมไ่ดใ้นอุตสาหกรรมอื่นๆ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ด้วยวุฒิและอายุ คงไม่ขยบัไปมากกว่าน้ีแล้ว แต่ก็จะทําให้เต็มที่ตาม

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบของเรา 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ไมใ่ช่ในมุมหวัหน้า เพราะคดิว่ามคีนเก่งกว่า ครบกว่า แต่ถา้ใหม้องตวัเอง 

มาถงึจุดน้ีไดก้พ็อใจแลว้ถา้จะเทยีบกบัคนในรุน่เดยีวกนั 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  ในมมุมองผม คนทีม่ ีEQ และ IQ ไปดว้ยกนั ถงึจะเรยีกวา่เก่งจรงิ 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ค่าตอบแทนเป็นหลกั และสวสัดกิารที่ดูแลเรา โดยเฉพาะค่ารกัษาพยาบาล  

ทีม่ากกวา่ทีอ่ื่น ถา้ไปเริม่ตน้บรษิทัใหม ่คงตอ้งตําแหน่งและเงนิมากกวา่น้ี 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  นโยบายไม่ชดัเจน ทํางานแบบไม่สามารถประเมนิผลปลายปี ว่าเราทาํได้

ตามเป้าหมายหรอืไม ่ควรมตีวัชีว้ดัทีช่ดัเจน โดยเฉพาะฝา่ยทีเ่ป็นเชงิบรหิาร 
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรม และชัดเจนในเรื่องของ

ผลงาน รวมทัง้พนักงานควรมีสิทธิ แสดงผลงานประจําปีที่ผ่านมาว่า
ตวัเองทาํอะไรบา้งทีป่ระสบความสาํเรจ็ ก่อนการฟงั Feedback  

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  เพิม่การวางแผนอบรมทัง้ตามอายุงาน ตําแหน่งงาน และความสามารถ
เฉพาะกลุ่ม คอื ตอ้งมหีลากหลาย และฝา่ย HRD ตอ้งเขา้มารว่มวเิคราะห์
กบัคนหน้างาน ไมใ่ชค่ดิหลกัสตูรจากสว่นกลางเอง 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 20 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  มชีื่อเสยีงในจงัหวดั ตอนนัน้ใหญ่ทีส่ดุ เงนิด ี
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงัแน่นอน เพราะงานทีเ่ราทาํเป็นเรื่องสาํคญัในบรษิทั ทาํใหเ้หน็ผล 

ลดค่าใชจ้่ายอย่างเป็นรปูธรรม ไดจ้บังานทีส่าํคญั มนัตอ้งโตขึน้ แต่ไมรู่ว้่า
เมือ่ไหร ่อกีนานมัย้ อนัน้ีทีก่งัวล 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เป็น เพราะจากผลการประเมนิ และได้รบัคําชมจากหวัหน้างานบ่อยๆ 

งานทีท่าํมกัไดร้บัเลอืก ใหเ้ป็นตวัอยา่งสาํหรบัพนกังานคนอื่นๆ  
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่งคือ คนที่ทํางานแทนหวัหน้าได้ คนที่ทํางานเหนือลําดบัขัน้ของ

ตวัเองขึน้ไป ไมใ่ชท่าํงานแทนลกูน้อง 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ความกา้วหน้าเลยครบั เพราะเราเรว็กว่าเพื่อนแลว้ตอนน้ี โอกาสมากกว่า

คนอื่น ดกีวา่ไปเริม่ตน้ใหมท่ีต่่อแถว และไมเ่หน็โอกาส 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไมเ่ทา่ทีค่วร คนเก่งไมไ่ดร้บัการประเมนิผลงาน การพฒันาทีแ่ตกต่าง เมื่อ

เทยีบกบัองคก์รอื่นทีผ่มทราบจากเพือ่นในรุน่เดยีวกนั  
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การประเมนิผลงาน ยงัเป็นแบบเดมิคอืการใหน้ํ้าหนักในเรื่องทัว่ไป เช่น

พฤตกิรรมเวลาเขา้ออก โดยไม่ไดเ้น้นในเรื่องของการพฒันา ความสามารถ  
ทีเ่ราทําไดม้ากกว่าคนอื่น เช่น ลดเวลาการทํางานลง เปลี่ยนแปลงกระบวน 
การทาํงาน   

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ดทีีย่งัมกีารอบรมใหพ้นักงาน เพื่อพฒันาความรูใ้หก้บัทุกคน แต่ไม่มกีาร
ปรบัหลกัสูตร เช่น การให้ความสําคญักบัเรื่องที่บริษัทกําลงัแข่งขนัใน
ธุรกจิ เชน่ ปีน้ีเน้นอบรมเรือ่งกรลดตน้ทุน    
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 21 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เตบิโตจากพนกังานสญัญาจา้ง มโีอกาสสอบบรรจุเลื่อนขัน้ โชคดเีปิดรบั 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  อยากเตบิโตทัง้ตําแหน่ง เงนิเดอืน สวสัดกิารต่างๆ ทีน่ี่ถ้าเลื่อนขัน้มนัจะ

ทาํใหเ้ราสรา้งตวัไดเ้รว็ขึน้ 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เตบิโตจากเดก็ในสายการผลติ มาไดข้นาดน้ีกถ็อืว่าตวัเองเก่งแลว้นะ แต่

ในมมุของคนนอก ผูบ้รหิาร เราอาจจะยงัตอ้งพฒันาอกีเยอะ 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนที่แก้ไขไดทุ้กปญัหา คนที่ทํางานที่ไดร้บัมอบหมายไดด้ ีมกีารพฒันา 

และสง่ผลดต่ีอบรษิทั  
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  อยากเป็นผู้บรหิารครบั เติบเต็มชีวิตความฝนัเด็กอาชีวะ เพราะที่น่ีได้

ทาํงานทีท่า้ทายคูก่บัโอกาสในการเตบิโตมากกวา่น้ี 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่เท่าทีค่วร การพฒันาขึน้อยู่กบัหวัหน้าทีจ่ะผลกัดนั แต่ในส่วนกลางยงั

ไมไ่ดใ้หค้วามสาํคญั 
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง  
    :  การพฒันาคนเก่ง ใหเ้ป็นรายบุคคล ชดัเจนทัง้การประเมนิและตวัชีว้ดั 
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  การพฒันา มเีพยีงแคอ่บรม ไมม่รีะบบครบวงจร ตัง้แต่การวางแผน อบรม 

และติดตาม คอือบรมแล้วอยากให้เชื่อมโยงกบัการประเมนิผล จะได้ไม่
เสยีเวลา 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 22 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เงนิเดอืนด ีรูส้กึชอบในผลติภณัฑข์องบรษิทั 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงัน้อย เพราะดว้ยอายุทีม่าก กบัวุฒกิารศกึษาทีไ่มไ่ดส้งู เมื่อบรษิทั

เตบิโตถงึจุดนึงแลว้เคา้ตอ้งหาคนทีม่คีวามรูม้ากกว่า มาพฒันาเปลีย่นแปลง
แทนคนเก่า ทีม่แีคป่ระสบการณ์ 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เป็นคนเก่งในอดตีสมยัแรก แต่ตอนน้ีพีว่่าไม่ใช่แลว้ เหน็เดก็รุ่นใหม่มา มี

ทัง้ความรู ้ภาษาองักฤษ เทคโนโลย ีเรามแีคป่ระสบการณ์ เทยีบกนัไมไ่ด ้
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่ง เป็นคนที่มีความสามารถ ทํางานทุกอย่างที่นายสัง่ได้ ภายใต้

ขอ้จํากดัเรื่องระยะเวลา งบประมาณ คดิพฒันาแก้ปญัหาไดทุ้กสถานการณ์ 
โดยคนรอบขา้งใหค้วามรว่มมอืและยอมรบั 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  เงินเดือน โบนัส ที่เหมาะสม สงัคม เพื่อนร่วมงานที่ดี เราไม่อยากไป
เริม่ตน้ใหม ่ตอ้งเปลีย่นชวีติหลายอยา่ง   

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  ไม่มรีะบบ การพฒันาคนเก่ง ไม่มรีะบบการประเมนิผลของคนเก่ง มแีต่
ทัว่ไป 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การพฒันาที่มากกว่าการอบรมทัว่ไป แต่ละคนจะมจุีดอ่อนที่แตกต่างกนั 

เราควรไดร้บัการพฒันาไปในทศิทางทีแ่ตกต่างกนั เพือ่ทาํงานต่างกนั ควร
มทีมีงานหรอืระบบบรหิารชว่ยทาํใหต้รงน้ีชดัเจน 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  การอบรมมเีฉพาะเรือ่งทัว่ไป แต่งานของเราตอ้งการเฉพาะทาง 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 23 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  รุน่พีท่ีม่หาลยัแนะนํา ทาํงานทีน่ี่ไดท้ัง้ความรู ้และไดเ้งนิด ีโตไวถา้ขยนั 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ผลงานทีเ่ราทาํ เชื่อวา่จะมผีลต่อการเลื่อนตําแหน่ง เตบิโตต่อไป 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ในมุมของคนอื่นคงไม่ใช่ เพราะวุฒกิารศกึษาเรายงัไม่พอ ตอนน้ีกจ็ะไป

เรยีนเพิม่อยู ่ถา้ไดต้รงน้ีมาเสรมิกน่็าจะมโีอกาส 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนเก่งต้องเก่งทัง้ตวัเอง และสอนใหค้นอื่นเก่งได ้คอืมลีูกน้องต้องป ัน้ได ้

แลว้ตวัเองไปทาํงานทีใ่หญ่กวา่ต่อไป 
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ตําแหน่งทีโ่ตขึน้ จากผลงานทีท่าํครบั มนัทา้ทายวา่เราจะไปไดส้ดุแคไ่หน 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  เทา่ทีเ่หน็ยงัไมม่ ีและปจัจุบนัเรากส็ญูเสยีคนเก่งใหก้บับรษิทัอื่นไมน้่อย  
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การสื่อสาร ตัง้แต่การชีแ้จงในเขา้ใจบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ความ

คาดหวงัขององคก์รทีม่ต่ีอเรา และสิง่ทีเ่ราจะไดร้บัหากทาํสาํเรจ็ 
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  ถ้าคุณเป็นคนเก่ง คุณควรได้เรยีนร่วมกบัคนเก่ง หลกัสูตรเฉพาะ ที่คน

สอนพเิศษกว่าทัว่ไป โจทย์ในหลกัสูตรที่ยากกว่า เรยีนแล้วมกีารบ้าน 
เรยีนแลว้ตอ้งไดใ้ช ้ไมใ่ชเ่รยีนเพือ่รู ้
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 24 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เพราะคา่ตอบแทน ทัง้เงนิเดอืน คา่ OT คา่รถ รวมแลว้เยอะ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  น่าจะมโีอกาสเตบิโต เพราะประสบการณ์ทีส่ะสมมาบวกกบัความรูท้ี่ม ีก็

อยากเติบโตในฝ่ายที่ทํา เพราะจะได้ค่าตอบแทนเพิ่ม ส่วนอํานาจกับ
ตําแหน่งเป็นเรือ่งรองลงมา 

 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  คดิว่าไม่ เพราะคนเก่งต้องมผีลงาน โดดเด่น พฒันา ได้มากกว่าน้ี โดย

สว่นตวัผลงานเรายงัอยูใ่นระดบัปกต ิ
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีใ่กลช้ดิหวัหน้า มอืขวา หวัหน้านําใครตดิไปดว้ยกค็นนัน้   
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ความกา้วหน้าในการทาํงาน เราเป็นผูห้ญงิซึง่น้อยอยูแ่ลว้ในบรษิทั เชื่อว่า

มาจุดน้ีได ้กน่็าจะไปต่อได ้เพือ่จะไดเ้งนิเดอืนเพิม่ขึน้  
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  จะมตีอนทราบวา่คนนัน้จะลาออก จะยื่นขอ้เสนอทีด่ใีห ้ซึง่มนัชา้ไปและไม่

ทนั 
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  ควรปรบัตัง้แต่คนเก่งนัน้โดดเด่นขึน้มา โดยการแนะแนวดูแลและพฒันา 

ซึ่งไม่เฉพาะเป็นหน้าที่ของส่วนกลาง แต่ต้องระบุเป็นหน้าที่ของหวัหน้า
งานเลย ทีต่อ้งดแูลคนกลุ่มน้ี เพราะสาํคญักบัองคก์ร 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ข้อดี คือ มีการเรียกตัวพนักงานไปอบรมสมํ่าเสมอ แต่ข้อเสียคือการ
ตดิตามผล และวเิคราะหค์วามต้องการรายบุคคล ว่าแต่ละคนควรพฒันา
ไปทางใด เพราะคนเราขาดความรูค้วามสามารถไมเ่หมอืนกนั 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 25 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  มาเพราะชื่อเสยีงของโบนสั ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  เรามาเรว็กว่าคนในรุ่นเดยีวกนั เชื่อว่าเพราะผลงานและความตัง้ใจ จะทํา

ใหเ้ตบิโตไดใ้นองคก์รต่อไป ตอนน้ีทีน่ี่ยงัตอบโจทยก์ารทาํงานไดด้ทีีส่ดุ 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  คดิว่าเป็น เพราะมปีระสบการณ์ทํางานทีน่ี่มาหลายปี ก่อนหวัหน้าตดัสนิใจ

เรือ่งใดมกัจะมาถามความเหน็เราก่อน  
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนทีท่ํางานแลว้ทําผลประโยชน์ใหบ้รษิทั ไม่ใช่แค่งาน Routine แต่เป็น

งานพฒันา งานสรา้งสรรค ์งานทีค่นอื่นทาํแทนเราไมได ้
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ความก้าวหน้าในสายงาน ที่มาพรอ้มค่าตอบแทน ซึ่งถ้าอยู่ไปแล้วไม่ได ้

เรากค็อ่ยพจิารณาไปทีอ่ื่น ถา้มนัไมต่อบโจทยเ์รา 
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไมเ่มือ่เทยีบกบัองคก์รอื่น อยา่งบางบรษิทัมกีารหมุนเวยีนงาน สาํหรบัคน

เก่งเพื่อเตรยีมความพรอ้มเป็นผูบ้รหิารตัง้แต่คนนัน้ฉายแววเป็นคนเก่งใน
องคก์ร 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การพฒันา การประเมนิผลงาน การสื่อสารจากผู้บรหิาร หลายๆ ส่วน 

ประกอบกนั เพราะทีเ่ป็นอยูไ่ม่มรีะบบในการรกัษาคนเก่ง ในอนาคตทีเ่รา
ตอ้งแขง่ขนักบัคูแ่ขง่ เราจะเสยีคนกลุ่มน้ีไป  

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ยงัมีเรื่องต้องปรบัอีกมาก ส่วนใหญ่เป็นการเรียนเชิงปรชัญา โดยเป็น
แนวคิดเดิมของบริษัท ซึ่งไม่ใช่ว่าไม่ดี แต่ต้องมีการปรบัหลักสูตรให้
ทนัสมยักบัปจัจุบนักบักลุ่มเรยีน และตวัอย่างในการเอามาใช้จรงิ ส่วน
เรื่องอื่นทีต่้องปรบัปรุง คงเป็นการอบรมทีเ่ฉพาะกลุ่ม เช่นคนทีเ่ป็นเกรด 
A ของบรษิทั ควรไดร้บัหลกัสูตรเฉพาะทาง การเรยีนความรูเ้รื่องการ
บรหิารตัง้แต่อายุงานยงัน้อย เพื่อเตรยีมความพรอ้มไม่ใช่แค่การเก่งใน
งานทีต่วัเองทาํอยา่งเดยีว 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 26 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เงนิเดอืนสาํหรบัพนกังานใหม ่ป.ตร ีใหเ้ยอะกวา่ทีอ่ื่น 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ยงัคาดหวงั เพราะถา้ไมม่หีวงัในการทาํงานเลย มนัจะหมดไฟ เรากาํลงัอยู่

ในวยัสรา้งตวั มนัตอ้งใหก้าํลงัใจตวัเอง 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  น่าจะเป็นคะ่ เพราะไดเ้ลื่อนระดบัก่อนเพือ่นๆ รุน่เดยีวกนั 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  เก่งงาน เก่งคน เก่งคดิ ทาํอะไรกส็าํเรจ็  
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  คา่ตอบแทน ทีจ่ะมากขึน้เรือ่ยๆ เพราะทีน่ี่ผลงานด ีอายงุานเยอะ เทยีบใน

ตลาดแรงงานแลว้มากกวา่ทีอ่ื่น   
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่ โดยเฉพาะการประเมนิผลที่เป็นหวัขอ้ทัว่ไป เหมอืนกนัทุกตําแหน่ง

งาน และไมม่กีารแนบเอกสารผลงาน เพื่ออา้งองิการประเมนิ ตวัชีว้ดัเรื่อง
งานไมช่ดัเจน ประเมนิคอ่ยขา้งเป็นนามธรรม  

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การประเมนิผลของคนเก่ง ควรมคีวามชดัเจนและใหน้ํ้าหนักกบัเรื่องของ

ผลงานมากกว่าเรื่องทัว่ไปทีใ่ชป้ระเมนิพนกังานธรรมดา เพื่อเชื่อมโยงกบั
ระบบการขึน้ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกนั ถ้าตรงน้ียงัไม่ชดัเจน จะทําให้
บรษิทัสญูเสยีพนกังานได ้ 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  ขอ้ด ีคอืมพีนักงานและหน่วยงานเฉพาะดา้นน้ี บางทีเ่ป็นแค่แผนกแต่ทีน่ี่
เป็นฝ่าย แต่ขอ้เสยี เป็นเรื่องการทํางาน ทีเ่น้นแต่เชงิปรมิาณ มุ่งหาจํานวน
พนกังานเขา้อบรม ยืน่ภาษ ีมากกวา่การพฒันาทีไ่ดคุ้ณภาพ ควรปรบัปรุง
เรือ่งน้ี 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 27 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  คา่ตอบแทน คา่ OT รวมกนัแลว้สงูกวา่คนทีจ่บสงูกวา่ ในพืน้ทีใ่กลเ้คยีงกนั 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ไมช่ดัเจน เพราะผลงานทีเ่ราทาํไดด้ใีนอดตีกม็ ีแต่กไ็มไ่ดเ้หน็ผลอะไร 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  เรยีกว่าเป็นคนมปีระสบการณ์ดกีว่า คนเก่งมนัประกอบจากหลายอย่างพี่

วา่ตวัเองยงัไมค่รบ ทัง้ภาษา วุฒกิารศกึษา แนวคดิใหม่ๆ  ยงัขาดอยู ่
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนมพีฒันาการทาํงานยากขึน้เรือ่ยๆ รบัผดิชอบงานทีส่าํคญัของบรษิทั  
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  โบนัสและสวสัดกิาร เป็นหลกั ทําใหเ้ราทํางานแบบสบายใจ เพราะมขีอง

ครอบครวั ลกู พอ่ แม ่
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไมเ่ทา่ทีค่วร คนเก่งตอ้งดแูลตวัเอง และขึน้กบัหวัหน้างานว่าจะดแูลเราแค่

ไหน เพราะการพฒันาคน ไมไ่ดเ้ป็นตวัชีว้ดัในเรือ่งผลงานของหวัหน้างาน  
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  เน้นใหเ้กดิการสอนงาน จากหวัหน้างานเป็นสําคญั และกําหนดรายละเอยีด

ใหช้ดัเจน และประเมนิผลงานในแบ่งเป็นระดบัใหม้พีฒันาการเรยีนรู ้
 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี

อยา่งไร 
    :  การอบรมทีเ่น้นการใชว้ทิยากรภายใน มขีอ้ดเีรื่องความรูห้น้างาน แต่จะมี

ขอ้เสยีเรื่องการถ่ายทอด และขอ้มูลจากธุรกจิภายนอก ฝ่ายพฒันาอบรม 
ควรมกีารจดัอบรมวทิยากรภายนอกในเรื่องที่สําคญั เพื่อให้พนักงานมี
มมุมองความรูท้ีก่วา้งขึน้   
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 28 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เพื่อนแนะนํามา ดว้ยชื่อเสยีงขอโบนัสและค่าตอบแทนอื่นๆ สวสัดกิารซือ้

บา้น ซือ้รถ 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คาดหวงั ทัง้ตําแหน่งและค่าตอบแทนทีม่ากขึน้ มนัตอ้งมาคู่กนั กท็ุกวนัน้ี

ทาํใหเ้ตม็ที ่พฒันาสรา้งผลงาน กห็วงัวา่จะเตบิโตในองคก์รต่อไป 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ไม่แน่ใจ บางครัง้กค็ดิว่าใช่ เพราะงานทีท่ํากท็า้ทาย สาํคญั แต่กไ็ม่ไดร้บั

ความชดัเจนจากหวัหน้า 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  หวัหน้ามองเหน็ความสามารถทัง้ในงาน และการบรหิารทมีในอนาคต ตอ้ง

บรหิารจดัการไดห้มด ใหง้านเยอะมากขึน้กบ็รหิารไดส้าํเรจ็ คุณสมบตัติรง
น้ีตอ้งเดน่ 

 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้
คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 

    :  งานที่ยงัสนุก ท้าทาย ทําให้พฒันาขึ้นทุกวนั เก่งขึ้น และเชื่อว่าเมื่อทํา
เต็มที่ผลเรื่องค่าตอบแทนก็จะตามมา แต่ถ้าไม่เป็นตามแผน ความรู้ที่
สะสมมา ไปทีอ่ื่นกย็งัไมส่าย 

 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน
องคก์รหรอืไม ่

    :  ระบบการเติบโตในสายงานยงัไม่ชดัเจน เราไม่รู้ว่าต่อคิวใคร ต้องทํา
อย่างไรถงึเป็นคนนัน้ เรากําลงัสูก้บัใคร และยงัขาดอะไรบา้ง ทุกอย่างมนั
ไมช่ดัเจน มแีคก่าร Feedback ปีละครัง้เทา่นัน้  

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  การสื่อสารเรื่องการเติบโต ในหน้าที่การงานจากหวัหน้างานและฝ่าย

บุคคล เพื่อทําใหพ้นักงานทุกคนรบัรูอ้นาคตของตวัเอง โดยเฉพาะคนที่
อยากเตบิโต อยากพฒันาจะต้องการตรงน้ีเพื่อเร่งใหต้วัเองไปไดถู้กทาง
และเรว็ขึน้ 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  มขีอ้เสยี ทีเ่ป็นการอบรมทัว่ไปหรอืตามวฒันธรรม ค่านิยมบรษิทั เท่านัน้ 
ยงัขากการเสริมเรื่องความรู้ภายนอก การพฒันาองค์ความรู้ใหม่ๆ ให้
พนักงาน ทําใหค้นในบรษิทัยงัล้าหลงั เวลาไปแข่งขนัหรอืพฒันาในงาน
ของตน 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 29 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  เพือ่นชวนมา เพราะโบนสัดกีวา่ทีท่าํงานเก่า 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  คงยากแลว้ ทัง้เป็นผูห้ญงิและอายเุยอะ   
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ดว้ยการศกึษาพีว่า่ ปวส. ตอนน้ีมนัไมพ่อ แลว้เรามคีรอบครวั การไปเรยีน

ต่อมนัยาก โอกาสในการทํางานอนาคต กต็้องใชวุ้ฒ ิกเ็ลยคดิว่าไม่น่าใช่
คนทีบ่รษิทัมองหา 

 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  พดูเก่ง ทาํเก่ง มคีวามรูห้ลากหลาย ทํางานทีบ่รษิทัใหค้วามสาํคญัได ้คน

เก่งจะไดร้บังานทีเ่ปลีย่นแปลงไปเรือ่ยๆ คุณตอ้งทาํไดห้มด  
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ความลงตวัของชวีติ ทัง้งาน เงนิ ครอบครวั  
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไมไ่ดพ้เิศษจากสว่นกลาง แต่ถา้มองแยกฝา่ย กแ็ลว้แต่หวัหน้างานของคน

นัน้ใหค้วามสาํคญัหรอืไม ่ 
 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  ส่วนกลางควรกําหนดระบบการพฒันา ความรู้ ทกัษะ ของคนกลุ่มน้ีให้

ชดัเจน เพื่อผลประโยชน์ของบรษิทัเอง และใหค้วามสําคญัเพื่อรกัษาเคา้
ไว ้เมือ่คนรูว้า่ตวัเองมอีนาคต กค็งไมอ่ยากไปบรษิทัอื่น เพือ่ไปเริม่ตน้ใหม ่ 

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  เพิม่การพฒันาทัง้ความรูใ้นเรื่องทัว่ไป และความรูใ้นหน้างาน สาํหรบัทุกคน 
และสรา้งหลกัสูตรพเิศษสําหรบัคนเก่ง ทีก่ําลงัจะเป็นผูบ้รหิารในอนาคต 
คนกลุ่มน้ีมใีจในการเรยีนรู ้สว่นกลางตอ้งเน้นการพฒันามากกวา่คนทัว่ไป 
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กลุ่มตวัอย่าง คนท่ี 30 
 ขอ้ที ่ 1 สาเหตุทีท่า่นสมคัรทาํงานในบรษิทัน้ี 
    :  ไม่อยากทํางานกรุงเทพ ในเมอืง เลยเลอืกทีน่ี่ เพราะเป็นบรษิทัมชีื่อเสยีง

เรือ่งคา่ตอบแทน 
 ขอ้ที ่ 2 ทา่นมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน อยา่งไรบา้ง 
    :  ยงัมคีวามคาดหวงัว่าจะได้ขึ้นเงนิเดือน แต่ตําแหน่งคงยาก เพราะการ

แขง่ขนัสงู 
 ขอ้ที ่ 3 ทา่นคดิวา่ทา่นเป็นคนเก่งในองคก์ร หรอืไม ่เพราะเหตุใด 
    :  ไม่เป็นนะคะ แต่ไม่ไดอ้ยู่ส่วนทา้ยของบรษิทัแน่นอน เชื่อว่าตวัเองพฒันา

ได ้แต่ไมน่่าใชใ่นมมุผูบ้รหิาร 
 ขอ้ที ่ 4 ทา่นคดิวา่ คนเก่งในองคก์ร ควรมคีุณสมบตั ิอะไรบา้ง 
    :  คนที่ไม่ปฏิเสธงาน โดยเฉพาะงานที่ยาก งานที่ไม่มีใครเคยทํา งานที่

สาํคญัของบรษิทั  
 ขอ้ที ่ 5  ทา่นคดิวา่ มปีจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลใหท้า่น ยงัคงทาํงาน อยูใ่นองคก์รต่อไป ทัง้

คา่ตอบแทน สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ชต่วัเงนิ 
    :  ยงัมองเหน็โอกาสความกา้วหน้าในงานทีท่าํ สนุกกบังานทีท่าํทุกวนั โดยที่

เรายงัไดร้บัรายไดท้ีด่อียู ่เมือ่เปรยีบเทยีบกบัตลาดในวุฒติํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
 ขอ้ที ่ 6 ท่านคิดว่า ระบบการบรหิารที่เป็นอยู่ปจัจุบนั เอื้อต่อการรกัษาคนเก่งใน

องคก์รหรอืไม ่
    :  ไม่ชดัเจน ทําให้คนเก่งไม่สามารถกําหนดทศิทางอนาคตของตวัเองได ้

เพราะเมื่อการประเมนิผลไม่ชดัเจนเรื่องตัวชี้วดั ก็จะเชื่อมไปถึงระบบ
ค่าตอบแทนทีไ่ม่จูงใจใหเ้กดิการพฒันา และจะจบทีบ่รษิทัตอ้งสูญเสยีคน
กลุ่มน้ีไป 

 ขอ้ที ่ 7 ทา่นตอ้งการใหอ้งคก์ร เปลีย่นแปลงการบรหิารใน เรือ่งใดบา้ง 
    :  ระบบการประเมนิผลงาน ทีก่ําหนดเป้าหมายตัง้แต่ตน้ปี สื่อสารผลลพัธท์ี่

ตอ้งการจากตําแหน่งงานนัน้ และเมื่อคนนัน้ทําไดจ้ะไดอ้ะไรเป็นการตอบ
แทน หรอืถ้าพฒันาไดม้ากกว่าเป้าหมายจะไดร้บัการประเมนิผลอย่างไร 
ทาํใหค้นทีใ่ฝเ่รยีนรูแ้ละพฒันา  

 ขอ้ที ่ 8 ท่านคดิว่า ระบบการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรยงัมขีอ้ด ีขอ้เสยี
อยา่งไร 

    :  เปิดโอกาสให้คนเรยีนได้เสนอหลกัสูตร ที่สอดคล้องกบัตวัเอง เพราะที่
เป็นอยูม่าจากสว่นกลางแลว้ใหเ้ราเรยีน ซึง่เป็นแคเ่รือ่งทัว่ไป 
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ตารางที ่9 ผลการสรปุการสมัภาษณ์เชงิลกึเกีย่วกบัการปฏบิตังิาน 
ข้อ 1 สาเหตท่ีุท่านสมคัรทาํงานในบริษทัน้ี จาํนวนคน ร้อยละ 

คา่ตอบแทน (เงนิเดอืน โบนสั สวสัดกิาร) 19 63.33 
ชื่อเสยีงบรษิทั 6 20 
เดนิทางสะดวก 3 10 
อื่นๆ 2 6.67 

รวม 30 100 
 

ข้อ 2 ท่านมีความคาดหวงัในการทาํงาน  
อย่างไรบา้ง 

จาํนวนคน ร้อยละ 

มคีวามคาดหวงั 19 63.33 
ไมม่คีวามคาดหวงั 11 36.67 

รวม 30 100 
 

ข้อ 3 ท่านคิดว่าท่านเป็นคนเก่งในองคก์ร จาํนวนคน ร้อยละ 
เป็นคนเก่งในองคก์ร 12 40 
ไมเ่ป็นคนเก่งในองคก์ร 18 60 

รวม 30 100 
 

ข้อ 4 ท่านคิดคนเก่งในองคก์ร ควรมีคณุสมบติั
อะไรบา้ง 

จาํนวนคน ร้อยละ 

มผีลงานทีโ่ดดเดน่กวา่บุคคลอื่น 17 56.67 
มกีารพฒันาตวัเองสมํ่าเสมอ 6 20 
ไดร้บัการยอมรบัจากทมีงาน 4 13.33 
อื่นๆ  3 10 

รวม 30 100 
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ตารางที ่9 ผลการสรปุการสมัภาษณ์เชงิลกึเกีย่วกบัการปฏบิตังิาน (ต่อ) 
ข้อ 5 ปัจจยัท่ีส่งผลให้ท่าน ยงัคงทาํงานอยู่ในองคก์ร

ต่อไป 
จาํนวนคน ร้อยละ 

คา่ตอบแทน (เงนิเดอืน โบนสั สวสัดกิาร) 22 73.33 
โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชพี 6 20 
อื่นๆ 2 6.67 

รวม 30 100 
 

ข้อ 6 ท่านคิดว่าระบบการบริหารท่ีเป็นอยู่ปัจจบุนั 
เอ้ือต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์รหรือไม่ 

จาํนวนคน ร้อยละ 

ไมเ่อือ้ต่อการรกัษาคนเก่งในองคก์ร 28 93.33 
อื่นๆ 2 6.67 

รวม 30 100 
 
ข้อ 7 ท่านต้องการให้องคก์ร เปล่ียนแปลงการบริหาร

ในเร่ือง ใดบา้ง 
จาํนวนคน ร้อยละ 

ระบบการประเมนิผลงานทีช่ดัเจน  17 56.67 
การสือ่สารจากผูบ้รหิาร หวัหน้างาน 9 30 
การกาํหนด Career Path 2 6.67 
ระบบพีเ่ลีย้ง 2 6.67 

รวม 30 100 
 
ข้อ 8 ท่านคิดว่า ระบบการวางแผนพฒันาบคุลากร

ขององคก์ร ยงัมีข้อดี ข้อเสียอย่างไร 
จาํนวนคน ร้อยละ 

มกีารอบรมเฉพาะหลกัสตูรทัว่ไป ตามอายงุาน 12 40 
ไมม่กีารจดัหลกัสตูรเฉพาะกลุ่มคนเก่ง 9 30 
ไมม่กีารตดิตามผลการฝึกอบรม 6 20 
อื่นๆ 3 10 

รวม 30 100 
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