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บทคดัย่อ 
พนักงาน “คนเก่ง” ถือเป็นกลุ่มของพนักงานส่วนน้อยท่ีมีศกัยภาพสูงในการสร้างคุณค่าให้กบัองค์การ 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” มีความมุ่งหมายท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรักษาคนเก่งในองค์การทั้งองค์การภาครัฐบาลและ
บริษทัเอกชนเพ่ือน าขอ้มูลท่ีไดม้าประยกุตใ์ชใ้นการวางกลยุทธ์การรักษาคนเก่งในองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการส ารวจและรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ีปฏิบติังานในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพและ
ปริมณฑล จ านวน 285 คน ในระหว่างวนัท่ี 28 ตุลาคม 2561 - 11 พฤศจิกายน 2561 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ
สถิติเชิงพรรณาประกอบดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 36-40 ปี มีสถานภาพโสด จบ
การศึกษาในระดบัปริญญาโท มีอายุงานโดยรวมในช่วง 11-15 ปี มีอายุงานปัจจุบนัในช่วง 1-5 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนประมาณ 40,000 – 60,000 บาท มีต าแหน่งงานในระดับปฏิบติัการ ท างานภายใตห้น่วยงานภาคเอกชนและ
หน่วยงานตั้งอยูใ่นเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัต่อการรักษาคนเก่งขององคก์ารท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นภาพรวมในระดบัมากมีจ านวน 8 ปัจจยั คือ 1) ความมัน่คง โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 2) ผลตอบแทน รางวลั 
และสวสัดิการ 3) ลักษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4) องค์การและการบริหาร 5) สภาพแวดล้อมในการท างาน 6) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 7) ความสัมพนัธ์ทางสังคม 8) ความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อองค์การ และปัจจยัท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นภาพรวมในระดบัปานกลาง มีจ  านวน 1 ปัจจยั คือโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาดา้นต่าง ๆ นอกจากน้ี
ผูว้ิจยัยงัไดรั้บขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์จากผูต้อบแบบสอบถามอีกดว้ย 

องค์ความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ีน าไปสู่ความรู้ความเขา้ใจความตอ้งการของพนักงาน โดยเฉพาะ
พนักงานท่ีเป็น “คนเก่ง” ขององค์การ อนัเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการก าหนดนโยบายหรือกลยุทธ์ในการบริหาร
จดัการคนเก่งในแง่ของการรักษาคนเก่งในองคก์ารต่อไปในอนาคต 
ค าส าคญั:  คนเก่ง, การบริหารจดัการคนเก่ง, การรักษาคนเก่งในองคก์าร 
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ABSTRACT 
Talented employee is a small group of high potential employees that create the value for organization. The 

study “Factors affecting latent retention in public and private sectors in Bangkok and its vicinities" is aim to study 
the factors associated with talent retention in both government organizations and private companies. The 
questionnaire was used as a tool to explore and collect the data from the sample which are 285  employees who 
worked in Bangkok and its vicinity, and the data was collected for 2  week on October 28 th, 2018 - November 11 th, 
2018 .  The statistics used for data analysis were descriptive statistics, frequency, percentage, mean and standard 
deviation. 

The results from statistical analysis shown that the samples were mostly female, 36 - 40 years old, single, 
master’s degrees, 11 -15  years of total experiences, 1 -5  years of current experiences, average income around Thai 
Baht 40,000 - 60,000, and mostly operation employees under the private sector in Bangkok area. The study factors 
associated talent retention with high level of opinions were categorized into 8 factors; 1) security jobs, career growth 
and development opportunities 2 )  rewards and welfares 3 )  Job assignments 4 )  organization and administration 5 ) 
working environment 6) work and life balance 7) relationship with co-workers 8) organizational loyalty. The factors 
that associated with talent retention in moderate level is training and development. In addition, many valuable 
comments were received from the respondents.  

The knowledge gained from this study leads to a better understanding of the employee’s satisfaction, 
especially talented employees, which is very useful to set up a policy or strategy for talent management in terms of 
talent retention in the future. 
Keywords: Talented employees, Talent management, Talent retention   
 
1. บทน า 

ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในดา้นเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม บริบท
ภายนอกแหล่าน้ีลว้นส่งผลให้องคก์ารต่าง ๆ ทั้งองคก์ารของรัฐและบริษทัเอกชนต่างเผชิญกบัปัญหาและการแข่งขนัท่ี
สูงข้ึนเร่ือย ๆ อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ความสามารถในการสร้างเสริมขีดสมรรถนะขององคก์ารและการปรับตวัให้ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีส าคญัและจ าเป็นต่อความอยู่รอดขององคก์าร พนกังานท่ีเป็น “คนเก่ง หรือ  talent” ถือเป็น
กุญแจส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัและขบัเคล่ือนองคก์ารให้เติบโตและกา้วไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้พนกังาน “คน
เก่ง” จดัอยูใ่นกลุ่มพนกังานท่ีมีความโดดเด่นในดา้นผลการปฏิบติังาน (performance) มีศกัยภาพสูง (high potential) มี
ความทุ่มเทต่อการปฏิบติังาน และมีความสามารถในการสร้างผลการด าเนินงานให้กบัองค์การไดม้ากกว่าพนักงาน
ทัว่ไป อยา่งไรก็ตาม “คนเก่ง” ในองคก์ารมีจ านวนไม่มากเม่ือเทียบกบัจ านวนพนกังานขององคก์ารทั้งหมด องคก์าร
ต่าง ๆ โดยเฉพาะองคก์ารในระดบัชั้นน าต่างแสวงหา “คนเก่ง” เขา้มาท างานจนเกิดเป็น “สงครามการแยง่ชิงคนเก่ง” 
หรือท่ีเรียกว่า war of talent ท่ีทวีความรุนแรงมากยิ่งข้ึน จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีแต่ละองคก์ารจะตอ้งมีการวางแผน
และก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารจดัการคนเก่ง โดยเฉพาะในเร่ืองของการรักษาคนเก่งในองคก์าร ( talent retention) 
ความสามารถในการรักษา “คนเก่ง” นอกจากจะช่วยให้องค์การด าเนินการต่าง ๆ  ไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
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แลว้ยงัเป็นการลดอตัราความสูญเสียจากการท่ี “คนเก่ง” ลาออกไปปฏิบติังานให้กบัองค์การอ่ืน การสูญเสีย “คนเก่ง” 
ยอ่มหมายถึงการลดลงของผลประกอบการและการเสียเปรียบทางการแข่งขนัให้กบัคู่แข่งทางธุรกิจ การคน้ควา้อิสระ
ในคร้ังน้ีมุ่งเนน้การศึกษาถึงปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษา “คนเก่ง” ให้อยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ องคค์วามรู้
ท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีจะน าไปสู่ความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะเฉพาะ ความตอ้งการ และความคาดหวงัของ “คนเก่ง” 
ท่ีมีต่อองค์การ อนัจะเป็นประโยชน์อย่างยิง่ต่อการวางแผนและพฒันากลยทุธ์ท่ีเหมาะสมส าหรับการรักษาคนเก่งใน
องค์การ เพ่ือสร้างความเป็นเลิศและความได้เปรียบทางการแข่งขันให้เหนือกว่าองค์การอ่ืน ( competitiveness 
advantage) อีกทั้งยงัช่วยให้องคก์ารประสบความส าเร็จไดใ้นระยะยาว  
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
1. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งในองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 
2. เพ่ือน าขอ้มูลท่ีไดม้าประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดกลยทุธ์การรักษาคนเก่งในองคก์าร 

 

3. การด าเนินการวจิัย 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
กลุ่มประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานท่ีปฏิบติังานในองค์การของรัฐและบริษทัเอกชนในเขต

พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีปฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการ ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดของ
สายงาน และผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์าร รวมทั้งพนกังานท่ีเกษียณอายุไปแลว้ ในการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไม่ทราบ
จ านวนประชากรคือกลุ่มของพนักงานในองค์การของรัฐและบริษัทเอกชนในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล แต่จากรายงานของส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิตลัเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม.  (สรุปผลการส ารวจ
ภาวะการท างานของประชากร เดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2561) พบว่าข้อมูลสัดส่วนจ านวนพนักงานในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล คิดเป็นประมาณ 25% ของจ านวนพนกังานทัว่ประเทศ จึงสามารถก าหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณตามสูตร Chochran ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงัน้ี 

สูตรในการค านวณ 

𝑛 =
𝑃(1 − 𝑃)𝑍2

𝑒2  

  
 เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  P = สัดส่วนของประชากร 
  e = ร้อยละความคลาดเคล่ือนจากกลุ่มตวัอยา่ง 
  Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีก  าหนด ณ ความเช่ือมัน่ 95% ค่า Z = 1.96 
 ก าหนดให้ 
  ร้อยละท่ีตอ้งการสุ่มจากประชากร = 25 
  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(e) = 0.05 
  ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีก  าหนด (Z) = 95% (Z = 1.96) 
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 สามารถแทนค่าในสูตรไดด้งัน้ี 
 

𝑛 =
0.25(1 − 0.25)1.962

0.052  

 

𝑛 =
0.7203

0.0025
 

 
𝑛 = 288.12 

 
ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีน้อยท่ีสุดคือ 289 คน อย่างไรก็ตาม ขนาดตวัอย่างท่ีเก็บควรมากกว่าขนาด

ตวัอยา่งท่ีค านวณได ้ดงันั้นขนาดตวัอยา่งประมาณ 300 คน จึงถือว่าเหมาะสม 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาคน

เก่งในองคก์ารภาครัฐและเอกชนในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีการรวบรวมจากการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผูต้อบค าถาม ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพการสมรส อายุงานรวม อายุงานปัจจุบนั จ  านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ฝ่ายงานหรือแผนกท่ีสังกดั ลกัษณะขององค์การ และต าแหน่งท่ีตั้งขององค์การ รวม
ทั้งส้ิน 12 ขอ้ 

ส่วนที่ 2 แบบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งในองค์การ โดยข้อค าถาม
ครอบคลุมปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งในองคก์าร จ  านวน 9 ดา้น มีจ  านวนขอ้ค าถามรวมทั้งส้ิน 37 ขอ้ โดยแยก
เป็นรายขอ้ โดยในแต่ละขอ้มีค าตอบให้เลือกตอบตามล าดบัความคิดเห็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย 
และนอ้ยท่ีสุด 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เป็นขอ้ค าถามปลายเปิดให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้  าแบบสอบถามออนไลน์ และใชว้ิธีการประชาสัมพนัธ์

ผา่นทางเฟสบุค๊ ไลน์ และส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไปยงักลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
หลังจากได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว้ ผูว้ิจัยจะท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

เพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีครบถว้น แลว้จึงน าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
 



การประชุมน าเสนอผลงานวิจัยบัณฑิตศึกษาระดับชาติ 
คร้ังที่ 14  ปีการศึกษา 2562 

 

 
วนัศุกร์ที่ 2 สิงหาคม พ.ศ.2562  หน้า  1199 จดัโดย บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย 

4. ผลการวจิัย 
การค้นคว้าอิสระเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (survey research) เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อ
การรักษาคนเก่งในองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคศึ์กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งในองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากนั้ นน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ศึกษา น าไปสู่การ
ประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดกลยทุธ์การรักษาคนเก่งในองคก์ารท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของแต่ละองคก์ารทั้งองคก์าร ซ่ึง
ผูศึ้กษาได้สร้างแบบสอบถามโดยศึกษาและค้นคว้าข้อมูล จากงานวิจัย วารสาร บทความทั้ งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ เพ่ือน ามาใช้ก  าหนดข้อค าถามในแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิดและใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า (rating scale) ในการวดัระดบัความคิดเห็น เพ่ือน าไปทดสอบกับกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงไดมี้การค านวณและ
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างไวจ้  านวน 300 คน หลงัจากนั้นไดน้ าแบบสอบถามไปแจกให้กบักบักลุ่มตวัอย่างเป้าหมายทาง
ออนไลน์ (เฟสบุค๊ ไลน์ และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์) โดยมุ่งเนน้กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน ผูศึ้กษา
ใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูลเป็นระยะเวลา 15 วนั (ตั้งแต่วนัท่ี 28 ตุลาคม 2561 – 11 พฤศจิกายน 2561) โดยไดรั้บ
แบบสอบถามตอบกลบัคืนมาจ านวน 285 ชุด คิดเป็นร้อยละ 95 จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์ดว้ย
โปรแกรม excel (pivot table) เพ่ือหาค่าความถ่ี (frequencies)  ค่าร้อยละ (percentage) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard derivation) โดยมีผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี   
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที ่1  
ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 

ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพการสมรส อายุงานรวม อายุงานปัจจุบนั จ  านวน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ฝ่ายงานหรือแผนกท่ีสังกดั ลกัษณะขององคก์าร และ
ต าแหน่งท่ีตั้งขององคก์าร สรุปไดว้่า 

1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 รองลงมาเป็นเพศ
ชาย จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 38.2 ตามล าดบั 

2. ช่วงอาย ุผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายรุะหว่าง 36-40 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุดคือ 117 คน คิดเป็นร้อยละ 41 
รองลงมาคืออายรุะหว่าง 31 - 35 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 รองลงมาคืออายุระหว่าง 41-45 ปี จ  านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 รองลงมาคืออายรุะหว่าง 26-30 ปี จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 รองลงมาคืออายรุะหว่าง 
46-50 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7 รองลงมาคืออายตุ  ่ากว่า 25 คน จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 รองลงมาคือ
อาย ุ51-55 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 รองลงมาคืออาย ุ61 ปีข้ึนไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 รองลงมา
คืออายรุะหว่าง 56-60 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด ผูต้อบแบบสอบถามมีการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาโท จ านวน 130 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.6 รองลงมาคือปริญญาตรี จ  านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 และปริญญาเอก จ านวน 51 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.9 ตามล าดบั 

4. สถานภาพการสมรส ผูต้อบแบบสอบถามมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 56.2 
รองลงมาคือสมรส จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 41 และหมา้ย/หยา่ร้าง จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 
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5. อายุงานรวม ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุงานมากท่ีสุดในช่วง 11-15 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.4 รองลงมาคืออายุงานในช่วง 16-20 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 รองลงมาคืออายุงานในช่วง 6-10 ปี 
จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 16.9 รองลงมาคืออายงุานในช่วง 1-5 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 รองลงมาคือ
อายงุานในช่วง 31 ปีข้ึนไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 รองลงมาคืออายงุานในช่วง 21-25 ปี จ  านวน 15 คน คิด
เป็นร้อยละ 5.3 และมีอายงุานในช่วง 26-30 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 

6. อายุงานปัจจุบนั ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุงานปัจจุบนัมากท่ีสุดในช่วง 1-5 ปี จ  านวน 116 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.7 รองลงมาคืออายงุานในช่วง 6-10 ปี จ  านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 รองลงมาคืออายงุานในช่วง 11-15 
ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 รองลงมาคืออายงุานในช่วง 16-20 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 รองลงมา
คืออายุงานในช่วง 31 ปีข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 รองลงมาคืออายุงานในช่วง 21-25 ปี จ  านวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.8 และมีอายงุานในช่วง 26-30 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 โดยมีผูต้อบค าถามท่ีตอบเกษียณอายุ
แลว้ จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 

7. จ  านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ านวน 139 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.8 รองลงมาคือมีผูใ้ต้บงัคับบญัชาจ านวน 1-10 คน จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 รองลงมาคือมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ านวน 11-20 คน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 และ มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ านวน 101 คนข้ึนไป 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 รองลงมาคือมีผูใ้ต้บงัคับบญัชาจ านวน 21-30 คน จ านวน 5 คน รองลงมาคือมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ านวน 31-40 คน จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 และมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ านวน 51-60 คน จ านวน 
4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 รองลงมาคือมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ านวน 61-70 คน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 และมี
ผูใ้ต้บงัคับบญัชาจ านวน 91-100 คน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 โดยมีผูต้อบค าถามท่ีเลือกเกษียณอายุแลว้ 
จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดบั 

8. รายได้เฉล่ียต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 40,000 -60,000 บาท 
จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 รองลงมาคือมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 20,000-40,000 บาทจ านวน 75 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.4 รองลงมาคือมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 60,000-80,000 บาท จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2 รองลงมา
คือมีรายไดต่้อเดือนสูงกว่า 100,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 รองลงมา รองลงมาคือมีรายไดต่้อเดือน
ระหว่าง 80,000-100,000 บาท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 และมีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท จ านวน 8 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 โดยมีผูต้อบค าถามท่ีเลือกเกษียณอายแุลว้ จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4 ตามล าดบั 

9. ต าแหน่งงานปัจจุบนั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในระดบัปฏิบติัการจ านวน 149 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.8 รองลงมาคือระดับบงัคับบญัชา จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมาคือผูบ้ริหาร
ระดบักลาง จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 รองลงมาผูบ้ริหารระดบัสูงของสายงาน จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.8 และเป็นผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์าร จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.6 โดยมีผูต้อบค าถามท่ีเลือกเกษียณอายแุลว้ 
จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดบั 

10. ฝ่ายงานหรือแผนกท่ีสังกดั ผูต้อบแบบสอบถามมีสังกดัในฝ่ายอ่ืน ๆ (งาน/แผนกท่ีนอกเหนือจากท่ี
ผูว้ิจยัก  าหนด) จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาคือฝ่ายขาย จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 รองลงมา
คือฝ่ายสนบัสนุนเชิงเทคนิค จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 รองลงมาคือฝ่ายบริหาร จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.6 รองลงมาคือฝ่ายผลิต จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 รองลงมาฝ่ายบญัชีและการเงิน จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อย
ละ 2.8 รองลงมาคือฝ่ายธุรการทัว่ไป จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 และฝ่ายบริการลูกค้าและประชาสัมพนัธ์ 
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จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 และฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 ตามล าดบั โดยมีผูต้อบ
ค าถามท่ีเลือกเกษียณอายแุลว้ จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดบั 

11. ลกัษณะขององค์การ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานภายใตห้น่วยงานภาคเอกชน จ านวน 153 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.9 รองลงมาคือหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 39.4 รองลงมาคือหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 และหน่วยงานอ่ืน ๆ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 โดยมีผูต้อบค าถาม
ท่ีเลือกเกษียณอายแุลว้ จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดบั 

12. ต าแหน่งท่ีตั้งขององคก์าร ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานครมาก
ท่ีสุด จ  านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาคือปริมณฑล จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 และพ้ืนท่ีอ่ืนๆ 
จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 โดยมีผูต้อบค าถามท่ีเลือกเกษียณอายุแล้ว จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 
ตามล าดบั 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที ่2 
ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งในองคก์าร 9 ดา้น โดยใช้

สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาคือค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และระดบัความคิดเห็นท่ีมี
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งในองคก์ารจากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียกบัเกณฑท่ี์ตั้งไวพ้บว่าปัจจยัท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นภาพรวมในระดบัมากและระดบัปานกลาง ดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็นภาพรวมในระดบัมาก ไดแ้ก่ 
1) ความมัน่คง โอกาสก้าวหน้าในสายงาน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความมัน่คงในงาน (มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81) โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.80) การสนับสนุนความกา้วหน้าในสายอาชีพ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.81) มีมาตรฐานและแนวปฏิบติัเป็นท่ียอมรับเก่ียวกบัการประเมินผลงานเพ่ือเล่ือนต าแหน่งหรือปรับอตัรา
ค่าตอบแทน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81) 

2) ผลตอบแทน รางวัล และสวัสดิการ ท่ีเหมาะสมกับผลงาน ประกอบด้วย การได้รับค่าจ้าง
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87) การไดรั้บ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น โบนัส คอมมิสชั่น ค่าท างานล่วงเวลา ค่าเบ้ียขยนั (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.87) การได้รับผลประโยชน์หลังออกจากงาน เช่น บ านาญ ค่าตอบแทนเม่ือเกษียณอายุ ค่า
รักษาพยาบาลหลงัออกจากงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86) การไดรั้บรางวลัหรือการ
ไดรั้บการยอมรับเม่ือท างานบรรลุผลตามเป้าหมาย (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86) การ
ไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ในอตัราท่ีสูงกว่ากฎหมายแรงงานก าหนด (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.86) การไดรั้บผลประโยชน์อ่ืน ๆ เช่น บริการรถรับส่งพนกังาน ค่าท่ีพกั ค่ายานพาหนะ บริการท่ีให้เปล่าหรือ
ในลกัษณะอุดหนุน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87) 

3) ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ประกอบดว้ย การไดรั้บมอบหมายให้ท  างานท่ีเหมาะสมกบัความ
เช่ียวชาญ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89) การไดรั้บมอบหมายให้ท  างานท่ีมีความส าคญั
ต่อองค์การ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89) การได้รับมอบหมายให้ท  างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89) การไดรั้บอิสระในการวางแผนการท างาน
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และแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89) การก าหนดขอบเขต
งานและหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88) การหมุนเวียน
งานหรือการมอบหมายให้ท  างานใหม่ ๆ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88) 

4) องค์การและการบริหาร เป็นองค์การมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน  (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86) มีการก าหนดกลยทุธ์ ค่านิยมองคก์ร เพ่ือเป็นแนวทางให้ทุกคนถือปฏิบติั (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.88 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86) ผูบ้ริหารมีการบริหารจดัการท่ีดี โปร่งใส และเป็นธรรม ช้ีแจง
เป้าหมายในการปฏิบติังานกบัพนักงานอย่างชัดเจน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86) 
กฎระเบียบ และขอ้บงัคบัขององค์การมีความเหมาะสม (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85) 
ความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองค์การท่ีมีช่ือเสียง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84) 
ภาพลกัษณ์ขององคก์ารและการไดรั้บเกียรติจากบุคคลภายนอกในฐานะพนักงานขององคก์าร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86) 

5) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบด้วย สถานท่ีท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม (มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.96) สภาพแวดลอ้มมีความเหมาะสมต่อการท างาน ไม่มีปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอันตราย (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.96) สถานท่ี
ท างานสะอาด กวา้งขวางไม่แออดั และมีท่ีจอดรถเพียงพอ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.96) 
มีการสนับสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างานท่ีมีสภาพดี และพร้อมใชง้าน (มีค่า เฉล่ียเท่ากบั 3.91 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.96) 

6) คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย องค์การให้ความส าคญักบัการสร้างสมดุลชีวิตและการ
ท างาน (work-life balance) (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67) ความยืดหยุ่นในการท างาน 
เช่น การจัดตารางเวลาการเข้าท างาน การออกแบบงานใหม่ให้เหมาะสมกับบุคคล (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67) 

7) ความสัมพนัธ์ทางสังคม ประกอบด้วย ความสัมพนัธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ต้บงัคับบญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหาร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94) การไดรั้บการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหาร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.94) การท างานเป็นทีมและการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหาร
เม่ือประสบปัญหาต่าง ๆ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94) การไดท้  างานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มีความรู้ความสามารถ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.92) การไดท้  างานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ความยติุธรรม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.93) การไดรั้บการดูแล สอนงาน ให้ค าแนะน า 
และช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.92) 

8) ความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์าร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73) 
 ระดบัความคิดเห็นภาพรวมในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ โอกาสในการฝึกอบรมและการพฒันาดา้นต่าง ๆ 

ประกอบดว้ย การไดรั้บโอกาสให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.45) และการไดรั้บโอกาสฝึกอบรมและพฒันาความรู้ ทกัษะและความสามารถต่าง ๆ อยู่เสมอ สูงข้ึน (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.29 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.46) 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที ่3 
ผูต้อบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์เพ่ิมเติมในหลายประเด็นท่ีมี

ความเก่ียวขอ้งกบัการรักษาคนเก่งในองคก์าร โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็นจากผูต้อบแบบสอบถาม เช่น องคก์รจะรักษา
คนเก่งได้ด้วยการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมให้รับผิดชอบและสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ให้เขาเหล่านั้ นไปสู่
เป้าหมาย การให้เกียรติ ยอมรับ และตอบแทนอยา่งเป็นธรรม การสร้างบรรยากาศการท างานท่ีสร้างสรรค ์การท างาน
เป็นทีม การมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน ๆ ว่ามีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ อยา่งไร เช่น ค่าตอบแทนส าหรับพนกังานแต่ละต าแหน่งขององคก์ร ไม่เช่นนั้นคนเก่ง
อาจมีแรงจูงใจในการท างานน้อยและยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนท่ีให้ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีกว่า ผูบ้ริหารควรเรียนรู้
เป้าหมายส่วนตวัของแต่ละคนเพ่ือเขา้ใจในทศันคติการท างานของคนเก่งดว้ย  โดยท่ีนโยบายใดนโยบายหน่ึงไม่
สามารถส่งผลต่อพนกังานทุกคนได ้การให้ส่ิงตอบแทนท่ีตรงตามความตอ้งการของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีมี
คุณค่าในองค์กรเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะรักษาคนเก่งในองคก์รไวไ้ด ้องค์กรท่ีมีความคล่องตวัในการบริหารจะมีโอกาสดึง
คนเก่งให้อยูร่่วมไดม้ากกว่าจากการไม่ยดึติดในรูปแบบการตอบแทนแบบใดแบบหน่ึง นอกจากน้ีควรให้คนเก่งทราบ
ประวติั ความส าคญัขององค์กร เพ่ือสร้างแรงบนัดาลใจ รักในองค์กร ตลอดจนผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี ยก
ยอ่งคนท่ีท างานดี ให้สวสัดิการหรือก าลงัใจเม่ือท าส่ิงท่ีดี ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเป็นธรรม มีความเห็นอกเห็นใจและ
พยายามช่วยแกไ้ขปัญหาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เป็นตน้ 
 
5. การอภปิรายผล 

การค้นคว้าอิสระเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท าให้ได้ข้อมูลท่ีตอกย  ้าความส าคญัของปัจจัยในด้านต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการรักษา
พนักงานท่ีเป็น “คนเก่ง” ให้อยู่ในองคก์าร น าไปสู่การออกแบบกลยทุธ์ดา้นการบริหารจดัการคนเก่งท่ีเหมาะสมกบั
แต่ละองคก์าร ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปตามแต่ลกัษณะขององค์การ ซ่ึงไม่มีสูตรส าเร็จ โดยองคก์ารอาจมุ่งเน้นไปยงั
ปัจจยัท่ีสร้างผลกระทบสูง สามารถด าเนินการได ้หรืออาจผสมผสานปัจจยัดา้นต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั ตวัอยา่งของกลยทุธ์
ท่ีใช้ในการรักษาคนเก่ง ได้แก่ การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนหรือสวสัดิการในระดับท่ีสามารถจูงใจพนักงาน การ
ส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาคนเก่งอย่างต่อเน่ือง การให้ความส าคญักบัการวางแผนวางแผนความกา้วหน้าในสาย
อาชีพของคนเก่ง การมอบหมายงานท่ีทา้ทายและมีความหมายต่อองคก์าร การให้อิสระในการตดัสินใจในท างาน การ
ให้ความส าคญักบ้ชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน การจา้งงานแบบยืดหยุ่น การให้ความส าคญักบัการสร้างความ
ผูกพนัของคนเก่งกับองค์การ การกล่าวยกย่องชมเชย การให้เกียรติ และการให้รางวลัในรูปแบบต่าง ๆ เป็นต้น 
เก่ียวขอ้งท่ีไดอ้า้งอิงถึงก่อนหนา้น้ีว่าสอดคลอ้งหรือขดัแยง้กนัอยา่งไร   

 

6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
การค้นคว้าอิสระเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อการรักษาคนเก่งขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ( survey research) โดยได้มีการรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามออนไลน์ท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในองค์การของรัฐและหน่วยงานเอนชนในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมาณฑล จ านวน 285 ชุด ในระหว่างวนัท่ี 28 ตุลาคม 2561 - 11 พฤศจิกายน 2561 โดยผล
การศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นภาพรวมในระดบัมาก มีจ  านวน 8 ดา้น คือ 1) ความมัน่คง โอกาสกา้วหนา้
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ในสายงาน 2) ผลตอบแทน รางวลั และสวสัดิการ 3) ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4) องค์การและการบริหาร 5) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 6) คุณภาพชีวิตในการท างาน 7) ความสัมพนัธ์ทางสังคม 8) ความผกูพนัและจงรักภักดี
ต่อองค์การ และปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นภาพรวมในระดบัปานกลาง มีจ  านวน 1 ดา้น คือโอกาสในการฝึกอบรม
และพฒันาดา้นต่าง ๆ นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดรั้บขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์จากผูต้อบแบบสอบถามอีกดว้ย องคค์วามรู้
ท่ีไดจ้ากการศึกษาดงักล่าวเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการประยกุต์ใชใ้นการวางแผนและก าหนดกลยทุธ์การรักษาคน
เก่งในองคก์ารต่อไปในอนาคต ตวัอยา่งของกลยทุธ์ในการรักษาคนเก่งในองคก์าร ดงัน้ี 

 การจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนหรือสวสัดิการในระดบัท่ีสามารถจูงใจพนกังาน 
 การให้ความส าคญักบัการวางแผนวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพของคนเก่ง  
 การมอบหมายงานท่ีทา้ทายและมีความหมายต่อองคก์าร 
 การให้อิสระในการตดัสินใจในท างาน 
 การให้ความส าคญักบัชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 
 การจา้งงานแบบยดืหยุน่ 
 การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาคนเก่งอยา่งต่อเน่ือง 
 การให้ความส าคญักบัการสร้างความผกูพนัของคนเก่งกบัองคก์าร 
 การให้เกียรติ การกล่าวยกยอ่งชมเชย และการให้รางวลัในรูปแบบต่าง ๆ 

เน่ืองจากความตอ้งการของพนกังานแต่ละคนมีความแตกต่างกนั การก าหนดนโยบายหรือกลยทุธ์เพียงอยา่ง
ใดอย่างหน่ึงอาจไม่ไดผ้ลกบัพนักงานท่ีเป็น “คนเก่ง” ทุกคน องค์การจ าเป็นตอ้งคน้หาปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจ
ให้กบัพนกังานท่ีเป็น “คนเก่ง” ค่าตอบแทนและสวสัดิการอาจไม่สามารถจูงใจคนเก่งไดห้ากขาดการมอบหมายงานท่ี
มีความทา้ทายความสามารถ การเห็นคุณค่า การยอมรับในผลงาน การให้รางวลัหรือการกล่าวค าช่ืนชมอาจเป็นขวญั
และก าลงัใจท่ียิ่งใหญ่แก่พนักงาน อีกทั้งกระตุน้ให้ “คนเก่ง” มีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างาน ดงันั้นส่ิง
ส าคญัขององคก์ารคือความเขา้ใจพนักงานและเห็นคุณค่าของพนังงานท่ีเป็น “คนเก่ง” เพ่ือการวางแผนการส่งเสริม
และบริการจดัการคนเก่งให้อยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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