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บทคดัย่อ 
 การวจิยัครั �งนี�มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษาเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ต่อปจัจยัที�มีผลต่อการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยู่ของคน

เก่งของผูบ้รหิารและพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ�งของจงัหวดัชลบุร ีกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยันี�แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ผูบ้ริหารหรือ
หวัหน้างาน จํานวน 105 คน และพนักงานที�มีผลการประเมินในระดบัที�ดีที�สุดของแต่ละองค์กรที�รบัผดิชอบในแต่ละฝ่าย ได้แก่ ฝ่าย

การตลาด ฝา่ยการผลติ และฝา่ยทรพัยากรมนุษยท์ี�ไดร้บัรางวลัสถานประกอบกจิการดีเด่นด้านแรงงานสมัพนัธ์และสวสัดิการแรงงาน 5 ปี
ตดิต่อกนัจาก 5 องคก์ร จํานวน 350 คน สถติทิี�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ความถี� ร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน Ordinary 
Least Squares (OLS) และการทดสอบค่าท ี(t-test) ผลการศกึษาพบว่า ผูบ้ริหารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อปจัจยัการธํารงรกัษาคน

เก่งโดยรวมไม่แตกต่างกนั 4 ดา้น ได้แก่ ดา้นบทบาทของหวัหน้างาน วฒันธรรมและสิ�งแวดล้อมในการทํางาน การเรียนรู้และการพฒันา 
และโอกาสความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ สําหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งกบัการคงอยู่ของคนเก่งโดยรวมมี

ความสมัพนัธท์างบวกกนั และในดา้นการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและพนกังาน พบว่า มคีวามคดิเหน็ต่อการคงอยู่ของคนเก่ง
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 เนื�องจากในมุมมองของผูบ้ริหารไม่มีความมั �นใจว่าพนักงานจะคงอยู่กบัองค์กร 

และองคก์รจะไม่ได้รบัความจงรกัภกัดจีากพนกังาน แต่พนกังานยงัคดิว่าองคก์รนี�เป็นเสมือนครอบครวัของตนเอง มีความหมายต่อตนเอง 
พนกังานไดเ้ป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร และพนกังานมคีวามภาคภูมใิจที�ไดท้ํางานอยูก่บัองคก์รนี�   
 

คาํสาํคญั: การธํารงรกัษาคนเก่ง  การคงอยู ่
 

Abstract 
 This study aims to compare the administrator’s and the employees’ opinions towards the factors affecting the talent 

retention and intention to stay of talented people in an industrial estate in Chonburi province. The samples of this study can be 
divided into 2 groups: 1) 105 managers or supervisors and 2) 350 employees who were evaluated excellent from 3 departments 

(marketing, production, and human resources) from 5 organizations where have been awarded the outstanding enterprise on 
labor relations and labor welfare for 5 consecutive years. The statistics used for data analysis are Frequency, Percentage, 

Mean, Standard Deviation, Ordinary Least Squares (OLS), and t-test. The findings showed that, holistically, both administrators’ 
and employees’ opinion towards the factors affecting the talent retention were indifferent 4 aspects. The factors showing 

indifferent opinion were leadership role, culture and work environment, employee training and development, and growth and 
earning potential. The relation between the factors of the talent retention and the intention to stay of talented people was 

holistically positive. The comparison of the administrator’s and the employees’ opinions holistically showed difference at the 
statistical significance of 0.05. This is because the administrators are not sure whether the employees will work for the 

organizations extensively and the organizations will not gain the employees’ loyalty. In contrast, the employees think of the 
organizations as their home which is meaningful for them. They feel as a part of the organizations and they are proud that they 
work for their organizations.  
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1. บทนํา 
 แมว้่าเทคนิคหรอืแมแ้ต่เทคโนโลยไีด้เดินทางพฒันามา
จนถงึจุดหนึ�งแล้ว แต่สิ�งที�ยงัต้องพฒันาให้ทนัหรืออีกนัยหนึ�งต้อง

ลํ�าหน้าเครื�องมือ เครื� องใช้ที� ใช้อยู่ในการบริหารธุรกิจนั �น คือ 
“ทรพัยากรมนุษย”์ เพราะทรพัยากรมนุษยเ์ป็นผูค้ิดค้นเครื�องมือ

และใชเ้ทคโนโลยนีั �น ดงันั �นองค์กรชั �นนําจึงกําลงัให้ความสนใจกบั
ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รในฐานะที�เป็นปจัจยัแห่งความสําเร็จของ

องค์กร (Chambers, Handfield-Jones, Hankin, and Michaels, 
1998) เป็นทรัพยากรหลักที�องค์กรควรตระหนักถึงความสําคัญ 

เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะกับทรัพยากรมนุษย์ที� เป็นคนเก่ ง       
(อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ,์ 2550) เนื�องจากคนเก่งเป็นกุญแจสําคญัที�จะ

สรา้งความแตกต่างในการบรหิารทุนมนุษยแ์ละสรา้งความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั (Bhatnagar, 2007) หากองค์กรมีการกําหนดกล

ยทุธใ์นการบรหิารคนเก่งอยา่งมปีระสิทธิภาพ จะส่งผลให้องค์กรมี
กําลงัคนที�จะสนบัสนุนการเจรญิเตบิโตขององค์กร สร้างนวตักรรม

ใหม่ๆ  และความสามา รถทางกา รแข่ งข ัน ได้อ ย่า งยั �ง ยืน     
(Schweyer,  2004 อ้างถึงใน สุธิภรณ์ ตรึกตรอง, ดวงกมล โรจนศกัดา  

และสารณีิ มั �นเจรญิศริ,ิ 2550)  
 คนเก่ง (Talented People) บางครั �งอาจเรียกได้ว่าเป็น 
“ดาวรุ่ง”  (Star) เป็นทรพัยากรมนุษยท์ี�มีผลการปฏิบตัิงานในขั �นดี

เลิศหรือดีเยี�ยม มีสมรรถนะหลัก (Core Competency) และมี
ศกัยภาพอยู่ในขั �นสูง ซึ�งมกัจะมีจํานวนไม่มากนักในแต่ละองค์กร

ประมาณรอ้ยละ 3-5 เท่านั �น เมื�อเปรยีบเทียบกบัจํานวนทรพัยากร
มนุษยท์ั �งองคก์รหรือไม่เกินร้อยละ 10 ของทรพัยากรมนุษยร์ะดบั

การจัดการและบริหาร (Managerial Level) ในอีกด้านหนึ�งที�จะ
สงัเกตไดว้่าทรพัยากรมนุษยผ์ูใ้ดเป็นคนเก่ง อาจจะพจิารณาไดจ้าก

ผลกระทบต่อองคก์รทั �งปจัจุบนัและอนาคต หากองค์กรต้องสูญเสีย
ทรัพยากรม นุษย์ดังกล่า วไป (กฤติน กุล เพ็ง ,  2552) จาก

ความสําคัญดังกล่าวคนเก่งเปรียบเสมือนทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ที�เป็นหวัใจหลักในการดําเนินงานขององค์กร สามารถ

ปฏิบัติงานตามที�ได้รับมอบหมายได้ด้วยตัวเอง (Self-Directed) 
โดยอาจไม่ตอ้งการพี�เลี�ยงหรอืหวัหน้างานในการควบคุมตรวจสอบ

งานมากเท่าบุคคลอื�น นอกจากนี�คนเก่งยงัสามารถสร้างผลงาน 
นวตักรรมหรอืแนวความคิดใหม่ในการดําเนินงานให้แก่องค์กรได ้

(กฤตนิ กุลเพง็, 2552)   
 นอกจากนั �นผู้บริหารต้องตระหนักว่า คนเก่งมักมี

ความคิดเป็นของตนเอง มีวิส ัยทศัน์ที�จะมุ่งความสําเร็จอย่างสูง 
และตอ้งการความอสิระในการคดิ การให้โอกาส วางเป้าหมายงาน
ไว้ให้คนเก่งอย่างชดัเจน และคอยให้กําลังใจ จะทําให้คนเก่งมี

ความสุขในการทํางาน ถอืเป็นวธิกีารธํารงรกัษาคนเก่งให้คงอยู่กบั
องค์กร ส่ วนใหญ่จะพบว่าคนเก่งมักมีความมุ่ งมั �น มีความ

รบัผดิชอบสูง และต้องการความไวว้างใจในการตดัสนิใจในงาน  
สิ�งเหล่านี�ทําใหค้นเก่งมกัเป็นคนใจรอ้น รบีเร่ง รอ้นรน และเสี�ยงต่อ

การปะทะกบัเพื�อนร่วมงานหรอืเจา้นายไดง้่าย หากเมื�อใดที�คนเก่ง
รู้สึกว่าตนเอง “ไร้ค่า” เช่น จากงานที�ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

เจา้นายไม่เหน็ความสําคญั ความอดึอดัจากเจา้นายที�ตามเขาไม่ทนั 

คนเก่งก็พร้อมจะจากไป เพราะเขาตระหนักว่า “สามารถทํา
ประโยชน์ได้ในทุกที�ที�เขาอยู่ โดยไม่ยดึติดกบัสถานที�” (พิเชษฐ  

อมรรัตนวงศ์ และอจัฉรา ค้าขา้ว, 2551) การทําความเขา้ใจถึง
ความสําคัญและความต้องการของคนเก่ง ไม่เพียงแต่ท้าทาย

ความสามารถของผูบ้รหิาร แต่ยงัเป็นเครื�องพสิูจน์ความสามารถใน
การบริหารคนเก่งของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรด้วย การธํารง

รกัษาคนเก่งจึงกลายเป็นภารกิจที�สําคญัของผู้บริหารในหลายๆ 
องค์กร ดงัเห็นได้จากผลการสํารวจความคิดเห็นของผูบ้ริหารทั �ว

โลกเกี�ยวกบัความสําคญัของการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที�  
ร้อยละ 55 ของผู้บริหารระบุว่า ในปี 2557 ต่อจากนี�จะให้

ความสําคัญกับการพัฒนาความสามารถของทรัพยากรมนุษย์
มากกว่าเทคโนโลย ีและมากกว่าร้อยละ 85 เห็นว่า “ทรพัยากร

มนุษย”์ มคีวามสําคญัต่อความสําเร็จทางธุรกิจขององค์กร ดงันั �น
กลุ่มทรพัยากรมนุษยท์ี�เป็นคนเก่ง จงึเป็นกลไกที�สําคญัอย่างยิ�งต่อ
ความสําเร็จขององค์กรในระยะยาว (Lawler, n.d. อ้างถึงใน         

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ ,  2554)  การที� องค์กรนั �นจะประสบ
ความสําเรจ็ในการธํารงรกัษาคนเก่งให้คงอยู่กบัองค์กรได้นั �นต้อง

ได้รับความร่วมมือจากทุกหน่วยงานภายในองค์กร โดยเฉพาะ
ผูบ้ริหารระดับสูงต้องมีบทบาทในการเป็นที�ปรึกษา รวมถึงการ

แนะนําแนวทางการปฏิบตัิทั �งในลกัษณะที�เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ (Michaels et al., 2001 อา้งถงึใน ประภสัสร วรรณสถิตย,์ 

2550) 
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวทําให้องค์กรต่าง ๆ ต้องการคนเก่ง

เหล่านี�ใหค้งอยูภ่ายในองค์กร เพื�อเสริมสร้างขดีความสามารถของ
องคก์ร จึงส่งผลให้เกิดการแย่งชิงตวัคนเก่งระหว่างองค์กรเกิดขึ�น

หรอืที�เรยีกว่า The War of Talent หากองคก์รสูญเสียคนเก่งไป จะ
ก่อใหเ้กดิการสูญเสยีทั �งพนกังานที�มีความสามารถ และมีศกัยภาพ

สูงในการปฏิบตัิงาน และยงัสูญเสียความรู้และความเชี�ยวชาญใน
งานที�ตดิอยู่กบับุคคลนั �น (Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod, 

2001 อา้งถงึใน ประภสัสร วรรณสถติย,์ 2550) ดงันั �นองค์กรต่าง ๆ 
เริ�มหนัมาใหค้วามสําคญัในการธํารงรกัษาคนเก่งเหล่านี�ให้คงอยู่กบั

องคก์ร รวมถงึการดงึดูดคนเก่งจากภายนอกให้เขา้มาอยู่กบัองค์กร 
ส่งผลใหเ้รื�องการธํารงรกัษาคนเก่งให้คงอยู่กบัองค์กรนั �น เขา้มามี

บทบาทในการบรหิารจดัการขององคก์รมากขึ�น 
 

2. วตัถปุระสงค ์  

 2.1 เพื�อศกึษาเปรยีบเทยีบความคดิเห็นต่อปจัจยัที�มีผล
ต่อการธํารงรักษาคนเก่งของผู้บริหารและพนักงานในนิคม
อุตสาหกรรมแห่งหนึ�งของจงัหวดัชลบุร ี

 2.2 เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปจัจัยการธํารง
รกัษาคนเก่ง ซึ�งได้แก่ บทบาทของหวัหน้างาน วัฒนธรรมและ

สิ�งแวดล้อมในการทํางาน การเรียนรู้และการพัฒนา โอกาส
ความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ และรางวลัผลตอบแทนกบัการ

คงอยูข่องคนเก่งในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ�งของจงัหวดัชลบุร ี
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 2.3 เพื�อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการคงอยู่

ของคนเก่งของผูบ้รหิารและพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ�ง
ของจงัหวดัชลบุร ี

 

3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 การวจิยัเรื�อง การศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกบัการธํารง

รักษาและการคงอยู่ของคนเก่งในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ� ง 
จงัหวดัชลบุร ีผูว้จิยัไดใ้ชก้รอบแนวคดิในการวิจยัโดยประยุกต์จาก

แนวคดิของ Eric (2003) ปจัจยัที�ส่งผลต่อการรกัษาคนเก่งให้คงอยู่
กบัองค์กรของ Sears (2003) ปจัจยัที�รกัษาคนเก่งให้คงอยู่ก ับ

องคก์รของ Berger and Berger (2004) เป็นปจัจยัการธํารงรกัษา
คนเก่ง ซึ�งประกอบดว้ย 

 3.1 บทบาทของหวัหน้างาน หมายถงึ ความคิดเห็นของ
ผูบ้รหิารและพนกังานขององคก์รที�มีต่อลกัษณะการแสดงออกของ

ผูบ้งัคบับญัชาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื�อนร่วมงานในท่าทีที�เป็น
การให้คําปรึกษา การแนะนําแนวทางการปฏิบัติงานทั �งที�เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ แสดงความไว้วางใจในการปฏิบตัิงาน
ของผู้ใต้บ ังคับบัญชาหรือเพื� อนร่วมงาน และเป็นบุคคลที�มี

ความสําคญัต่อความสําเรจ็ของกลุ่มเป็นอยา่งมาก  
 3.2 วฒันธรรมและสิ�งแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง 

ค่านิยม ความเชื�อ และพฤตกิรรมร่วมของกลุ่ม เป็นสิ�งที�ตอ้งใชเ้วลา
ในการสั �งสม เป็นสิ�งที�พนักงานขององค์กรเรียนรู้จากการติดต่อ
สัมพันธ์กับบุคคลอื�น สามารถปรับเปลี�ยนได้ รวมถึงการสร้าง

บรรยากาศในการทํางานขององคก์ร เพื�อให้พนักงานมีแรงจูงใจใน
การทํางาน 

 3.3 การเรยีนรู้และการพฒันา หมายถึง กระบวนการที�
เป็นระบบในการหาความรู้ หรือวิธีการใหม่ รวมถึงการประดิษฐ์

คดิคน้สิ�งใหม่ ๆ ที�จะนํามาใชใ้นการปฏบิตังิาน เพื�อแกป้ญัหาที�เกิด
จากกา รทํ า ง านที� ตน เอ งปฏิบัติอ ยู่  หรือ เพื� อ ก า ร เพิ� ม ขีด

ความสามารถในการปฏบิตังิานของตนเอง  
 3.4 โอกาสความกา้วหน้าและการใช้ศกัยภาพ หมายถึง 

งานที�ปฏิบตัินั �นจะต้องเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบตัิงานได้ใช้และพฒันา
ทกัษะ ความรู ้ความสามารถอยา่งแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาส

ไดท้ํางานที�ตนยอมรบัว่าสําคญัและมคีวามหมาย 
 3.5 รางวลัผลตอบแทน หมายถงึ รางวลัต่าง ๆ ที�องค์กร

ใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน รางวลันี�อยูใ่นรูปตวัเงนิหรือมิใช่ตวัเงินก็ได้ เพื�อ
ตอบแทนการปฏบิตังิานตามหน้าที�ความรบัผดิชอบ จูงใจให้มีการ

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและกําลังใจของ
ผูป้ฏบิตังิาน 

การคงอยู่ของคนเก่ ง หมายถึง การตัดสินใจของ
พนักงานที�จะปกัหลกัยดึมั �นทํางานอยู่กบัองค์กรอย่างภาคภูมิใจ

ตลอดไป และมีความรู้สึกว่าองค์กรเปรียบเสมือนครอบครวัที�เปิด
โอกาสใหพ้นกังานเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร 
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4. การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 4.1  แนวคดิทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกบัการธํารงรกัษาคนเก่ง 

(Talent Retention) การรกัษาคนเก่งใหม้คีวามจงรกัภกัดแีละยดึมั �น
ต่อองค์กรนับว่าเป็นงานที�มีความท้าทาย และยากกว่าการรกัษา

พนกังานทั �วไปไวก้บัองคก์ร เนื�องจากคนเก่งตามที�องค์กรกําหนด
ไวน้ั �น คอื บุคคลที�สามารถสรา้งผลการปฏบิตังิานไดสู้ง มีศกัยภาพ

ในการปฏบิตังิานสูง และที�สําคญัมจีรยิธรรมในการทํางานสูง (High 
Ethical Professionalism) เหมาะสมกบัลกัษณะและความต้องการ

ขององค์กร ทั �งยงัเป็นผู้ที�จะช่วยให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า
บรรลุเป้าหมายที�ได้ตั �งไว้ จึงเกิดปญัหาแย่งชิงคนเก่งระหว่าง

องค์กรเกิดขึ�น ซึ�งสิ�งนี�ได้แสดงให้เห็นว่าคนเก่งมีทางเลือกและ
โอกาสในการเตบิโตกา้วหน้าในการงานมากกว่าพนักงานทั �วไป จึง

ทําใหค้นเก่งมกัจะเปลี�ยนงานและยา้ยที�ทํางานบ่อยเพราะมีโอกาส
ในการเลือกที�ทํางานและงานที�เหมาะสมต่อความต้องการของ

ตนเอง การรกัษาใหค้นเก่งอยูก่บัองค์กรจึงนับว่าเป็นงานที�ท้าทาย
และมคีวามสําคญัต่อองค์กร (วาสิตา ฤทธิ �บํารุง, 2548) อีกสาเหตุ

หนึ�งที�มีส่วนทําให้คนเก่งลาออกคือ ผู้บริหาร เพราะบ่อยครั �งที�
ผูบ้ริหารไม่ให้ความสําคัญในการดูแลรักษาและเอาใจใส่คนเก่ง 
(Michaels et al., 2001) ปญัหาหลกั ๆ ที�เกิดขึ�นจากประเด็น

หวัหน้างานคือ คนเก่งรู้สึกเบื�อกับงานที�รบัผิดชอบอยู่ โดยปกติ
คนเราเมื�อรับผิดชอบงานใดงานหนึ�งเป็นระยะเวลา 2-4 ปี 

ความรูส้กึเบื�อยอ่มเกดิขึ�น ซึ�งคนเก่งจะรูส้กึเบื�อเรว็กว่าคนปกต ิโดย
เฉลี�ยประมาณ 2 ปี เมื�อความรู้สึกเบื�อเกิดขึ�น คนเก่งจะไม่อยู่นิ�ง

เฉยเพื�อทํางานแบบอยู่ไปวัน ๆ แต่จะหาทางเลือกใหม่ที�ดีกว่า 
แสวงหาองคก์รใหม่เพื�อสรา้งโอกาสในการเพิ�มมูลค่างานให้มากขึ�น 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์, 2550) ซึ�งถ้าหากคนเก่งออกจากองค์กรจะ
ก่อให้เกิดความสูญเสียในเรื� องของต้นทุนจากการลาออกของ

พนกังาน ซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัต้นทุน 3 ประเภท ที�จะส่งผลต่อผลลพัธ์
ในการดําเนินงานขององคก์รคอื ค่าใชจ้่ายที�เกดิขึ�นโดยตรง (Direct 

Expenses) ซึ�งหมายรวมถึง ค่าใช้จ่ายที�เกิดขึ�นในการสรรหา การ
สมัภาษณ์ และการฝึกอบรมเพื�อใหส้ามารถทํางานแทนพนกังานคน

เดิมที�ออกไปได้ อีกหนึ�งประเภทคือ ต้นทุนทางอ้อม (Indirect 
Costs) ยกตวัอย่างเช่น ผลกระทบของปริมาณงานที�เพิ�มขึ�นขวญั

การคงอยูข่อง 

คนเก่งในองคก์ร 

ปัจจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 

1. บทบาทของหวัหน้างาน 
2. วฒันธรรมและสิ�งแวดลอ้ม 

    ในการทํางาน 
3. การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 

4. โอกาสความกา้วหน้า 
    และการใชศ้กัยภาพ  

5. รางวลัผลตอบแทน 
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กําลงัใจของพนักงานที�ยงัคงอยู่กบัองค์กรและความพึงพอใจของ
ลูกค้าจะอาจมีการเปลี�ยนแปลงไป เป็นต้น ประเภทสุดท้ายคือ 

ตน้ทุนค่าเสยีโอกาส (Opportunity Costs) ซึ�งประกอบไปด้วย องค์
ความรู้ที�องค์กรต้องเสียไป และงานที�ยงัทําไม่สําเร็จ เนื� องจาก

ผูจ้ดัการและพนักงานคนอื�น ๆ ต้องใช้เวลาไปในการหาพนักงาน
เพื� อเข้ามาทดแทนพนักงานที�ลาออกไปอย่างรวดเร็วที� สุ ด 

(ประคลัภ ์บณัฑพลงักูร, 2550)  
 ในแต่ละองคก์รยอ่มมภีารกจิ วสิยัทศัน์ นโยบาย  

กลยทุธธ์ุรกจิ วฒันธรรมและบรรยากาศที�แตกต่างกนั ซึ�งหมายถึง
แนวทางที�จะรกัษาคนเก่งไว้นั �นอาจไม่เหมือนกนัและไม่สามารถ

ลอกเลยีนแบบกนัไดท้ั �งหมด ทั �งนี�ผูบ้รหิารของแต่ละองค์กรคงต้อง
ตั �งคําถามและหาคําตอบก่อนว่าทําไมคนเก่งถงึตดัสนิใจลาออกจาก

องค์กรและจะทําอย่างไรให้คนเก่งอยู่ก ับองค์กรของเราอย่างมี
ความสุข เพื�อให้ได้ประเด็นที�เหมาะสมกบัแต่ละองค์กร อย่างไรก็
ตามการศึกษาของ Branham (2005) และ Walker (2002) พบว่า 

โดยทั �วไปแล้วการยา้ยงานหรือการลาออกของคนเก่งเกิดอยู่บน
พื�นฐานที�ว่า ความคาดหวงัของคนเก่งไม่ได้รบัการตอบสนองจาก

องคก์ร (ภายใตเ้งื�อนไขและขอ้จํากดัต่าง ๆ) (สมบูรณ์ กุลวิเศษชนะ, 
2549) ฉะนั �นผูว้ิจยัจะนําเสนอประเด็นหลกั ๆ ที�มีผลต่อการธํารง

รกัษาคนเก่ง จากการศกึษาของนักวชิาการหลาย ๆ ท่าน ดงันี� 
 จากงานวิจยัของ McKinsey & Company ที�ได้ทําการ

สํารวจถงึวธิกีารดงึดูด การพฒันาและรกัษาคนเก่งในระดบัผูบ้ริหาร
จํานวน 200 คนทั �วประเทศสหรฐัอเมริกาพบว่า ผูบ้ริหารมีความ

ตอ้งการในเรื�องของงานที�ทา้ทาย โอกาสพฒันาในงาน อยูใ่นองคก์ร
ที�เยี�ยมยอด มีวฒันธรรมที�เปิดกว้าง เชื�อใจได้ ดูคนที�ผลของงาน

เป็นหลกั และมโีอกาสในการสร้างความมั �งคั �งให้ตนเอง (Michaels 
et al., 2001) ซึ�งผลสํารวจของ Sibson Consulting พบว่า 5 ปจัจยั

ที�ส่งผลต่อการรกัษาคนเก่งให้อยู่กบัองค์กรคือ ค่าตอบแทนที�เป็น
ตวัเงิน สวัสดิการ ความพึงพอใจในงาน การยอมรบันับถือ และ

โอกาสในการพฒันาสายงานอาชีพในอนาคต ในขณะที�ผลสํารวจ
ของ Development Dimensions International (DDI) ได้แบ่ง

มุมมองปจัจัยที�ส่งผลต่อการรักษาคนเก่งให้อยู่กบัองค์กรเป็น 2 
มุมมองคอื มุมมองของเจา้หน้าที�ทรพัยากรมนุษย ์และมุมมองของ

คนเก่ง พบว่า เจ้าหน้าที�ทรัพยากรมนุษย์ได้ให้ความสําคัญกับ
โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต ค่าตอบแทน ความเครียด 
ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน แต่คนเก่งได้ให้ความสําคญักบัความ

สมดุลกับชีวิต ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพื� อนร่วมงาน 
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และค่าตอบแทน (Sears, 2003) แต่

ในงานวจิยัของ Tower Perrin พบว่าปจัจยัที�รกัษาคนเก่งให้คงอยู่
ก ับองค์กรจะอยู่ในรูปของการพัฒนาทักษะความสามารถของ

พนกังาน ความเขา้ใจความต้องการหรือความคาดหวงัของคนเก่ง 
การจ่ายค่าตอบแทนที�แข่งขนัได้ การเชื� อมโยงโปรแกรมหรือ

ระบบงานบริหารทรัพยากรมนุษย์กับเป้าหมายทางธุรกิจของ
องค์กร การมีระบบสื�อสารสองทางระหว่างความคาดหวังของ

องคก์ร และความคาดหวงัของพนกังาน (Berger & Berger, 2004)  

4.2 แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัการคงอยู่ของ
พนกังาน เนื�องจากแนวคดิและทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัการคงอยู่ของ

พนกังานโดยตรงนั �นมจีํากดั ส่วนใหญ่แนวคดิและทฤษฎีที�เกี�ยวกบั
เรื�องดงักล่าว จะศึกษาในรูปของการลาออกของพนักงาน ซึ�งเป็น

การมองในมุมกลับกบัการคงอยู่ของพนักงาน ดงันั �นผูว้ิจ ัยจึงได้
ทบทวนวรรณกรรมในเรื�องการลาออกแทน ดงัรายละเอยีดดงันี�  

 ธงชยั สมบูรณ์ (2549) ไดใ้หค้วามหมายของการลาออก 
คือ การที�องค์กรตัดสินใจให้คนในองค์กรคนใดคนหนึ�งออกจาก

องคก์ร ทั �งนี�อาจมสีาเหตุมาจากหลายประการ เช่น การถูกกดดนั
จากภาวะเศรษฐกิจ การเปลี�ยนแปลงของธุรกิจเอง การกระทํา

ความผิดทางวินัยของคนในองค์กรหรือด้วยเหตุผลความจําเป็น
ส่วนบุคคลของคนในองคก์ร 

 Sayles and Strauss (1977 อ้างถึงใน เปรมฤดี เอื�อสิริมนต์, 
2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การลาออก หมายถึง การที�องค์กร
สิ�นสุดการว่าจ้างพนักงานซึ�งเป็นผลทําให้พนักงานต้องออกจาก

องคก์รดว้ย และในขณะเดียวกนัก็จะมีการว่าจ้างพนักงานคนใหม่
เขา้มาแทน โดยที�พนักงานที�มาทํางานแทนนั �น อาจเป็นพนักงาน

ใหม่ที�ไม่เคยทํางานกบัองคก์รนี�มาก่อนหรอือาจเป็นพนักงานเก่าที�
กลบัเขา้มาทํางานกบัองคก์รอกีครั �งหนึ�งกไ็ด ้

 Mobley (1982 อ้างถึงใน นานารกั จงหาญ, 2552) ได้
ใหค้วามหมายไวว้่า การลาออก หมายถงึ ความตั �งใจที�จะลาออกจะ

แสดงออกมาใน 2 ลกัษณะ คือ ความตั �งใจที�จะค้นหาและความ
ตั �งใจที�จะลาออก ซึ�งความตั �งใจที�จะค้นหาจะทําให้เกิดพฤติกรรม

การค้นหาในรูปแบบต่าง ๆ และจะเกิดขึ�นก่อนความตั �งใจที�จะ
ลาออก ตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการลาออกในขั �นสุดท้าย ซึ�ง

สอดคล้องกบั Spector (1996 อ้างถึงใน จิดาภา เสน่ห์นุช, 2553) 
ได้แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจในงานที�นําไปสู่ความตั �งใจที�จะ

ลาออก ส่งผลทําให้เกิดพฤติกรรมการค้นหางาน เช่น การสมคัร
งานอื�น การไปสัมภาษณ์งาน เป็นต้น และสุดท้ายนําไปสู่การ

ลาออก โดยพนกังานที�ไม่พงึพอใจในงานของตนกจ็ะเกดิความตั �งใจ
ที�จะลาออกจากงานนั �น และความตั �งใจนี�เองที�จะนําไปสู่พฤติกรรม

ของการลาออก 
การคงอยู ่คอื การตดัสนิใจของคนเก่งที�จะทํางานอยู่กบั

องค์กร โดยไม่คิดที�จะเปลี�ยนงานหรือลาออกจากองค์กร และจะ
ทํางานกบัองคก์รไปจนเกษยีณอายุ ซึ�งจะต้องได้รบัการตอบสนอง
จากปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งของ Eric ทั �ง  5 ด้าน ที�มีส่วนช่วย

ในการธํารงรกัษาคนเก่งใหค้งอยูก่บัองค์กรได้นาน ๆ การรกัษาให้
คนเก่ งเหล่านี� อยู่ในองค์กรจึงนับว่าเป็นงานที�ท้าทายและมี

ความสําคญัต่อองค์กร ซึ�งบทบาทหน้าที�ความรบัผดิชอบในการ
บรหิารจดัการคนเก่งไม่ว่าจะเป็นการดงึดูด ค้นหา พฒันา และการ

ธํารงรกัษาคนเก่งให้คงอยู่กบัองค์กรนั �น ถือเป็นหน้าที�สําคญัของ
ทุกฝ่ายที�จะต้องร่วมมือกนั เพื�อให้การบริหารจดัการคนเก่งเกิด

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด ทั �งนี�สิ�งที�สําคญัในการที�จะธํารง
รกัษาคนเก่งให้คงอยู่กบัองค์กร คือ ต้องเขา้ใจว่าปจัจยัอะไรเป็น

สิ�งจูงใจคนเก่งเหล่านี�ให้คงอยู่กบัองค์กร (Kulesa, 2003 อ้างถึงใน 
กฤตนิ กุลเพง็, 2552) 
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 4.3 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรีย ์(2553) ได้ศึกษาปจัจยัที�ส่งผล
กระทบต่อการธํารงรกัษาคนเก่งในองค์กร : กรณีศึกษาขา้ราชการ

พลเรือนสามัญที� เข้า ร่ วมโครงการผู้มีผลสัมฤทธิ �สู ง  (High 
Performance and Potential System: HiPPS) ทั �ง 5 รุ่น ซึ�งผล

การศกึษาพบว่า ปจัจยัที�ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรทั �ง 8 
ปจัจัยมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันของคนเก่งโดย

เรียงลําดับค่าสัมประสิทธิ �สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ 
ลักษณะงาน การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร รางวัลและ

ผลตอบแทน ระบบราชการ ความสัมพันธ์กับเพื� อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในการทํางาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

และโอกาสที�ไดร้บัจากการทํางาน รวมถึงค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงิน
และไม่เป็นตวัเงนิกม็คีวามสมัพนัธก์นัและมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง

เดยีวกบัระดบัความผกูพนั 
 จุฑาทิพย ์สุขสวสัดิ � (2555, หน้า 84-92) ได้ศึกษาวิจยั

เรื�อง แนวทางการบริหารคนดี คนเก่ง ของสถานประกอบการใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จ ังหวัดระยอง โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื�อศกึษาเปรยีบเทยีบการบรหิารคนด ีคนเก่งและการ
ธํารงรักษาคนดี คนเก่งของสถานประกอบการ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จ ังหวัดระยอง โดยจําแนกตาม

ประเภทธุรกจิและขนาดของประกอบการ ผลการศึกษาพบว่า โดย
ภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามได้เพิ�ง เริ�มการเตรียมการและ

ดําเนินการในการบรหิารคนด ีคนเก่งไปแลว้บางส่วน เมื�อพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นที�มคี่าเฉลี�ยสูงสุดหรอืดําเนินการไปแล้วคือ 

ดา้นการคดัเลอืกหรอืการระบุคนเก่ง และเมื�อวเิคราะหค์วามคิดเห็น
ดา้นแนวทางการปฏิบตัิด้านการธํารงรกัษาคนเก่งขององค์กรเป็น

รายดา้นพบว่า ด้านวฒันธรรมและสภาพแวดล้อมในการทํางานที�
สนับสนุนการทํางานของคนเก่ง บทบาทของหัวหน้างานในการ

บรหิารจดัการคนเก่ง และโอกาสความกา้วหน้าและศกัยภาพของสิ�ง
ที�ไดร้บั สามารถช่วยในการธํารงรกัษาคนเก่งในองค์กรอยู่ในระดบั

มากตามลําดบั  
 Bittante and Micheal (2008 อ้างถึงใน จุฑาทิพย์ สุขสวัสดิ �, 

2555) ได้ทําการศึกษาเก็บขอ้มูลจากพนักงานและผูจ้ดัการของ
บริษัท Bow Cest ซึ�งเป็นบริษัทในเครือของ Central Care 

Corporation (CCC) ที�มีการประกอบธุรกิจด้านการบริการดูแล
ผูป้ว่ยในบา้น พบว่าขอ้มูลจากพนกังานและผูจ้ดัการมคีวามคิดเห็น

เหมอืนกนัต่อความสําคญัของการธํารงรกัษาพนกังานควรเริ�มในวนั
แรกของการทํางาน โอกาสทางการศึกษา ความท้าทายในงาน 
วฒันธรรมองคก์าร และความเป็นผูนํ้า ปจัจยัทั �งหมดนี�ล้วนมีผลต่อ

การธํารงรักษาพนักงานของบริษัทฯ และจากผลสํารวจข้างต้น
พบว่าปจัจยัที�สําคญัที�สุดคอืวฒันธรรมองคก์าร และความเป็นผูนํ้า  

 Anis et al. (2011, หน้า 7322-7323) ศึกษาเรื�อง 
ผลกระทบของความผูกพนัต่อองค์กรกบัความพึงพอใจและการ

ธํารงรกัษาพนักงานในอุตสาหกรรมยา โดยศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการธํารงรักษาพนักงาน ความพึงพอใจในงาน การ

สนับสนุนกํากบัดูแล ค่าตอบแทน และความผูกพนัต่อองค์กรใน

อุตสาหกรรมยาในประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า

ค่าตอบแทน การสนบัสนุนกํากบัดูแล และความผูกพนัต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญ ผลสรุปว่าต่อไปความ

ผูกพนัต่อองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกที�แขง็แกร่งกบัความพึง
พอใจในงานของพนกังาน และการธํารงรกัษาพนกังาน  

 

5. วิธีการดาํเนินการวิจยั 
 5.1 กระบวนการและวธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากร (population) ที�ใชใ้นการวิจยั ได้แก่ ผูบ้ริหาร
หรอืหวัหน้างาน และพนักงานที�มีผลการประเมินในระดบัที�ดีที�สุด

ของแต่ละองคก์รที�รบัผดิชอบในฝ่ายที�สําคญั ในอุตสาหกรรมยาน
ยนตแ์ละชิ�นส่วนยานยนต ์ได้แก่ ฝ่ายการตลาด ฝ่ายการผลิต และ

ฝา่ยทรพัยากรมนุษยข์องนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ�ง จงัหวดัชลบุร ี
จํานวน 8,209 คน (สนธยา เผ่าดี, สัมภาษณ์) โดยใช้สูตรของ 

Krejcie and Morgan (1970 อ้างถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2549) ที�
ระดบัความเชื�อมั �นร้อยละ 95 ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างผูบ้ริหาร

และพนกังานที�มผีลการประเมนิในระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละองค์กรที�
รบัผดิชอบในแต่ละฝ่ายที�จํานวน 500 คน ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง

แบบแบ่งชั �น (Stratified Random Sampling) และผูว้ิจยัใช้วิธีการ
ใหผู้บ้รหิารหรอืหวัหน้างานที�รบัผดิชอบในแต่ละฝ่ายมอบหมายให้

พนกังานที�มผีลการประเมนิในระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละฝ่ายในแต่ละ
องคก์รตอบแบบสอบถาม 
 

5.2 เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยั 
 เครื�องมอืที�ใชใ้นงานวจิยั คอื แบบสอบถาม ซึ�งถูกสร้าง

ขึ�นตามกรอบแนวคดิในการวจิยันี� รวมถงึจากการศกึษาแนวคดิและ
ทฤษฎีจากงานวิจยัหลายท่าน ดงันี� จากแนวคิดของ Eric (2003) 

ปจัจยัที�ส่งผลต่อการรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ก ับองค์กรของ Sears 
(2003) ปจัจยัที�รกัษาคนเก่งให้คงอยู่ก ับองค์กรของ Berger and 

Berger (2004) เพื�อนํามาใช้เป็นคําถามในการรวบรวมข้อมูล
คําถามในแบบสอบถามจะเป็นคําถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ใชม้าตราส่วน 4 ระดบั และกําหนดนํ�าหนักคะแนน 
(คะแนน 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที�สุด คะแนน 4 หมายถึง เห็น

ด้วยมากที�สุด) การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจ ัยกําหนด
เกณฑส์ําหรบัการแปลคะแนนความหมายของแบบสอบถาม ดงันี� 

ระดบัคะแนนเฉลี�ย    ความหมาย 
1.00 – 1.75      เหน็ดว้ยกบัปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งน้อยที�สุด 

1.76 – 2.50     เหน็ดว้ยกบัปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งน้อย 
2.51 – 3.25     เหน็ดว้ยกบัปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งมาก 

3.26 – 4.00       เหน็ดว้ยกบัปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งมากที�สุด 
โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนที� 1 ขอ้มูลทั �วไปของผูต้อบแบบ 

สอบถาม จํานวน 5 ขอ้ ตอนที� 2 ขอ้มูลปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง
ขององคก์รในปจัจุบนั จํานวน 30 ขอ้ ตอนที� 3 ขอ้มูลการคงอยู่ของ
คนเก่งในองคก์ร จํานวน 7 ขอ้ 

 
 



64 
Talent Retention and Intention to Stay of Talented People in an Industrial Estate …                                     Wanpen Petcharat et al. 
 

WMS Journal of Management 

                                                                                                                            Walailak University 

                                                                                                                               Vol.2 No.2 (May – Aug 2013) 

 5.3 การวดัคุณลกัษณะของตวัแปร 
 ตัวแปรต้น ได้แก่  ปจัจ ัยการธํารงรักษาคนเก่ง แบ่ง

ออกเป็น 5 ดา้น ดงันี� 1. บทบาทของหวัหน้างาน 2. วฒันธรรมและ
สิ�งแวดล้อมในการทํางาน 3. การเรียนรู้และการพฒันา 4. โอกาส

ความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ 5. รางวลัผลตอบแทน 
 ตวัแปรตาม ได้แก่ การคงอยูข่องคนเก่งในองคก์ร 

 5.4 ความเชื�อม ั �นและความเที�ยงตรง 
 แบบสอบถามจะถูกตรวจสอบความถูกต้องด้าน

โครงสร้างของเนื�อหา พร้อมทั �งพิจารณาความถูกต้องชดัเจนของ
ภาษาที�ใช้ (Content Validity) ใช้วิธีการหาค่า IOC (Index of item 

objective congruence) โดยผูท้รงคุณวุฒิด้านการสร้างเครื�องมือ
วจิยัและผูเ้ชี�ยวชาญที�เกี�ยวขอ้งกบังาน จํานวน 5 ท่าน และทําการ

ทดสอบค่าความเชื�อมั �นของแบบสอบถาม (Reliability) กบักลุ่ม
ตวัอย่างจํานวน 30 ท่าน ที�ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจริงที�ใช้ในการวิจ ัย
ด้วยการหาความสอดคล้องภายในของค่าสัมประสิทธิ �แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ Cronbach ได้ผล คือ ขอ้มูล
ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งขององค์กรในปจัจุบนั ซึ�งมีขอ้คําถาม

จํานวน 30 ขอ้ มีความเชื�อมั �นเท่ากบั .93 ขอ้มูลการคงอยู่ของคน
เก่งในองคก์ร ซึ�งมขีอ้คําถามจํานวน 7 ขอ้ มคีวามเชื�อมั �นเท่ากบั .87 

 5.5 การจดักระทําขอ้มูลและการวเิคราะหข์อ้มูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลที� ได้รวบรวมจากแบบสอบถามด้วย

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติด้วยเครื�องคอมพิวเตอร์ เพื�อวิเคราะห์
ขอ้มูลดงัต่อไปนี�  

 1. ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
นํามาวิเคราะห์โดยการหาความถี�และร้อยละ (Frequency & 

percentage) 
 2. ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยูข่องคนเก่ง

ในองค์กรของแต่ละองค์กร นํามาวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี�ย 

( X ) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

โดยนําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย  
3. ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งมีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัการคงอยู่ของคนเก่ง นํามาวิเคราะห์โดยการหาค่า Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient ด้วยวิธี Ordinary 

Least Squares (OLS) 
 4. ผูบ้รหิารและพนกังานมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการ

ธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยู่ของคนเก่งไม่แตกต่างกนั นํามา
วเิคราะหด์ว้ยการทดสอบค่าท ี(t-test) 

 

6. ผลการวิจยั 
 จากการแจกแบบสอบถามไป 500 ชุด และไดร้บักลบัมา 
455 ชุด โดยแยกเป็นผูบ้รหิารจํานวน 105 ชุด และพนักงานที�มีผล
การประเมนิในระดบัที�ดีที�สุดของแต่ละองค์กรจํานวน 350 ชุด คิด

เป็นอตัราการตอบกลบัรอ้ยละ 91 
 

 

6.1 ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างาน  
      6.1.1 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายรุะหว่าง 30-40 ปี 

มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมปีระสบการณ์มากกว่า 15 ปี จําแนก
ตามหน่วยงาน/ฝา่ย ทํางานฝา่ยการตลาด จํานวน 35 คน ฝ่ายการ

ผลติ จํานวน 35 คน และฝา่ยทรพัยากรมนุษย ์จํานวน 35 คน  
       6.1.2 ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานที�มี

ต่อการธํารงรกัษาให้คนเก่งคงอยู่ในองค์กร เมื�อพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ดา้นที�มคี่าเฉลี�ยสูงสุด คอื วฒันธรรมและสิ�งแวดล้อมใน

การทํางาน รองลงมา คอื บทบาทของหวัหน้างานอยู่ในระดบัมาก 
โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพอยู่ในระดับมาก การ

เรยีนรูแ้ละการพฒันาอยูใ่นระดบัมาก และรางวลัผลตอบแทนอยู่ใน
ระดบัน้อย ดงัตารางที� 1  

 
ตารางที� 1 การธํารงรกัษาใหค้นเก่งคงอยูใ่นองคก์ร (ผูบ้รหิารหรอื

หวัหน้างาน) 
 

การธํารงรกัษาใหค้นเก่งคงอยูใ่น
องคก์ร 

X  
(n = 105) 

SD ระดบั 

1. บทบาทของหวัหน้างาน 2.84 0.66 มาก 
2. วฒันธรรมและสิ�งแวดลอ้มใน 

    การทํางาน 

2.90 0.43 มาก 

3. การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 2.55 0.62 มาก 

4. โอกาสความกา้วหน้าและการ 

    ใชศ้กัยภาพ 

2.80 0.55 มาก 

5. รางวลัผลตอบแทน 2.45 0.56 น้อย 

 
6.1.3 ความคดิเห็นของผูบ้ริหารหรือหวัหน้างานที�มีต่อ

การคงอยู่ของคนเก่งในองค์กรอยู่ในระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นที�มคี่าเฉลี�ยสูงสุด คอื ท่านเหน็ว่าองคก์รสมควร

จะไดร้บัความจงรกัภกัดีจากคนเก่งอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ 
ท่านเหน็ว่าคนเก่งเป็นส่วนหนึ�งขององค์กรนี�อยู่ในระดบัมาก ท่าน
เห็นว่าคนเก่งมีความภาคภูมิใจที�ได้ทํางานอยู่ในองค์กรนี�อยู่ใน

ระดบัมาก ท่านเหน็ว่าองคก์รนี�มคีวามหมายต่อคนเก่งอยา่งมากอยู่
ในระดบัมาก ท่านเหน็ว่าองคก์รนี�เป็นเสมือนครอบครวัของคนเก่ง

อยูใ่นระดบัน้อย ท่านเหน็ว่าคนเก่งไม่เคยคดิที�จะลาออกอยูใ่นระดบั
น้อย และท่านเหน็ว่าคนเก่งจะทํางานกบัองคก์รนี�ไปจนเกษียณอายุ

อยูใ่นระดบัน้อย ดงัตารางที� 2 
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ตารางที� 2 การคงอยู่ของคนเก่งของแต่ละองค์กร (ผูบ้ริหารหรือ

หวัหน้างาน)  

การคงอยูข่องคนเก่ง X  
(n = 350) 

SD ระดบั 

1. ท่านเหน็ว่าองคก์รนี�เป็นเสมอืน  

    ครอบครวัของคนเก่ง 

2.37 0.71 น้อย 

2. ท่านเหน็ว่าองคก์รนี�มี 

    ความหมายต่อคนเก่งอย่าง 
    มาก 

2.58 0.83 มาก 

3. ท่านเหน็ว่าคนเก่งเป็นส่วน 
    หนึ�งขององคก์รนี� 

2.88 0.58 มาก 

4. ท่านเหน็ว่าองคก์รสมควรจะ 

    ไดร้บัความจงรกัภกัดจีากคน 
    เก่ง 

3.17 0.68 มาก 

5. ท่านเหน็ว่าคนเก่งมคีวาม 
    ภาคภูมใิจที�ไดท้ํางานอยูใ่น 

    องคก์รนี� 

2.61 0.67 น้อย 

6. ท่านเหน็ว่าคนเก่งไม่เคยคดิที� 

    จะลาออก 

1.99 0.74 น้อย 

7. ท่านเหน็ว่าคนเก่งจะทํางานกบั 

    องคก์รนี�ไปจนเกษียณอาย ุ

1.97 0.68 น้อย 

รวมเฉลี�ย 2.51 0.52 มาก 

 
6.2 ความคิดเห็นของพนักงานที�มีผลการประเมินใน

ระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละองคก์ร  

   6.2.1 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 30-40 ปี 
จํานวน 174 มกีารศกึษาระดบัตํ�ากว่าปรญิญาตร ีมปีระสบการณ์ 5-

10 ปี และทํางานฝา่ยการผลติ  
   6.2.2 ความคดิเหน็ของพนกังานที�มผีลการประเมินใน

ระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละองคก์รที�มตี่อการธํารงรกัษาให้คนเก่งคงอยู่
ในองคก์ร เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด 

คือ บทบาทของหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ 
วัฒนธรรมและสิ�งแวดล้อมในการทํางานอยู่ในระดับ โอกาส

ความกา้วหน้าและการใช้ศกัยภาพอยู่ในระดบั การเรียนรู้และการ
พฒันาอยูใ่นระดบัมาก และรางวลัผลตอบแทนอยู่ในระดบัมาก ดงั
ตารางที� 3 

 
 

 
 

 
 

 
 

ตารางที� 3 การธํารงรกัษาใหค้นเก่งคงอยูใ่นองคก์ร (พนกังานที�มี

ผลการประเมนิในระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละองคก์ร) 

การธํารงรกัษาใหค้นเก่งคงอยูใ่นองคก์ร X  
(n = 350) 

SD 

1. บทบาทของหวัหน้างาน 2.97 0.47 

2. วฒันธรรมและสิ�งแวดลอ้มในการ 
    ทํางาน 

2.88 0.49 

3. การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 2.65 0.60 

4. โอกาสความกา้วหน้าและการใช ้
    ศกัยภาพ 

2.68 0.58 

5. รางวลัผลตอบแทน 2.61 0.57 
 

   6.2.3 ความคดิเหน็ของพนกังานที�มผีลการประเมินใน
ระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละองคก์รที�มตี่อการคงอยูข่องคนเก่งในองค์กร

อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที�มีค่าเฉลี�ย
สูงสุด คือ ท่านเห็นว่าคนเก่งมีความภาคภูมิใจที�ได้ทํางานอยู่ใน
องคก์รนี�อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คอื ท่านเหน็ว่าองคก์รสมควรจะ

ไดร้บัความจงรกัภกัดจีากคนเก่งอยูใ่นระดบัมาก ท่านเหน็ว่าคนเก่ง
เป็นส่วนหนึ�งขององค์กรนี�อยู่ในระดบัมาก ท่านเห็นว่าองค์กรนี�มี

ความหมายต่อคนเก่งอยา่งมากอยูใ่นระดบัมาก ท่านเห็นว่าองค์กร
นี�เป็นเสมอืนครอบครวัของคนเก่งอยู่ในระดบัมาก ท่านเห็นว่าคน

เก่งจะทํางานกบัองค์กรนี�ไปจนเกษียณอายุอยู่ในระดบัน้อย และ
ท่านเหน็ว่าคนเก่งไม่เคยคดิที�จะลาออกอยูใ่นระดบัน้อย ดงัตารางที� 4 
 

ตารางที� 4 การคงอยูข่องคนเก่งของแต่ละองค์กร (พนักงานที�มีผล

การประเมนิในระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละองคก์ร)  
 

การคงอยูข่องคนเก่ง X  
(n = 350) 

SD ระดบั 

1. ท่านเหน็ว่าองคก์รนี�เป็นเสมอืน  
    ครอบครวัของคนเก่ง 

3.05 0.66 มาก 

2. ท่านเหน็ว่าองคก์รนี�มี 
    ความหมายต่อคนเก่งอยา่ง 
    มาก 

3.08 0.62 มาก 

3. ท่านเหน็ว่าคนเก่งเป็นส่วน 
    หนึ�งขององคก์รนี� 

3.09 0.63 มาก 

4. ท่านเหน็ว่าองคก์รสมควรจะ 
    ไดร้บัความจงรกัภกัดจีากคน 

    เก่ง 

3.10 0.62 มาก 

5. ท่านเหน็ว่าคนเก่งมคีวาม 

    ภาคภูมใิจที�ไดท้ํางานอยูใ่น 
    องคก์รนี� 

3.19 0.62 มาก 

6. ท่านเหน็ว่าคนเก่งไม่เคยคดิที� 
    จะลาออก 

2.16 0.87 น้อย 

7. ท่านเหน็ว่าคนเก่งจะทํางานกบั 
    องคก์รนี�ไปจนเกษียณอาย ุ

2.44 0.88 น้อย 

รวมเฉลี�ย 2.93 0.53 มาก 
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 6.3 ผู้บริหารและพนักงานที�แตกต่างกัน มีความ
คดิเหน็ต่อปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งโดยรวมไม่แตกต่างกนั เมื�อ

พิจารณารายด้านในปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง พบว่า ผูบ้ริหาร
และพนักงานมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมและสิ�งแวดล้อมในการ

ทํางาน การเรยีนรูแ้ละการพฒันา และโอกาสความกา้วหน้าและการ
ใชศ้กัยภาพไม่แตกต่างกนั และผูบ้รหิารกบัพนกังานมคีวามคิดเห็น

ต่อบทบาทของหัวหน้างาน และรางวลัผลตอบแทนแตกต่างกัน
อยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 ดงัตารางที� 5 

 

ตารางที� 5 ผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและ

พนกังานที�มตี่อปจัจยัการธาํรงรกัษาคนเก่ง 

 

ปจัจยัการ
ธํารงรกัษา 

คนเก่ง 

ผูบ้รหิาร พนกังาน  
 
t 

 
 
p 

(n = 105) (n = 350) 

X  SD X  SD 

บทบาทของ

หวัหน้างาน 

3.11 0.45 2.97 0.47 2.63 0.00 

วฒันธรรมและ

สิ�งแวดลอ้มใน
การทํางาน 

2.90 0.43 2.88 0.49 0.32 0.74 

การเรยีนรูแ้ละ
การพฒันา  

2.55 0.62 2.65 0.60 -1.49 0.13 

โอกาส
ความกา้วหน้า

และการใช้
ศกัยภาพ 

2.80 0.55 2.68 0.58 1.91 0.05 

รางวลั
ผลตอบแทน 

2.45 0.56 2.61 0.57 -2.41 0.01 

รวมเฉลี�ย 2.76 0.42 2.76 0.43 -0.02 0.98 
 

 6.4 ในการศึกษาหาค่า Ordinary Least Squares 
(OLS) ครั �งนี�ใช้ 2 ข ั �น ได้แก่ ข ั �นแรกก่อนนําตวัแปรอิสระไปใช้ใน

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณแบบขั �นตอน จะเกิด 
Multicollinearity (การละเมิดข้อสมมติฐานที�กํากับเทคนิคการ

วิเคราะห์ถดถอยแบบพหุ โดยเป็นการรวบหรือตดัออก) เมื�อค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันจาก Pearson 

Correlation (1tailed) โดยมจีุดตดัสนิใจว่ามีความสมัพนัธ์กนัอย่าง
มาก (Very High Correlation) ระหว่างตวัแปรอิสระด้วยกนั หรือ

เกิด Multicollinearity ถ้าความสมัพนัธ์มีค่าเท่ากบัหรือมากกว่า 
0.75 (สุชาต ประสิทธิ �รฐัสินธุ ์, 2551) และขั �นสุดท้ายเมื�อตวัแปร

อสิระอยูใ่นการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้พหุคูณแบบขั �นตอน ซึ�ง
ตวัแปรปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งทั �ง 5 ปจัจยันี�เป็นอิสระต่อกัน 
เพราะ Multicollinearity < 0.75 ดงัตารางที� 6 
 
สญัลกัษณ์ที�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ดงันี� 

 LS แทน บทบาทของหวัหน้างาน 

 CT แทน วฒันธรรมและสิ�งแวดลอ้มในการ 
       ทํางาน 

 ET แทน การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 
 

 GT แทน โอกาสความกา้วหน้าและการใช ้
                                  ศกัยภาพ 

 CP แทน รางวลัผลตอบแทน 
 IT แทน การคงอยูข่องคนเก่งในองคก์ร 

 TI แทน ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคง 
       อยูข่องคนเก่ง 

 

ตารางที� 6 ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการธํารงรกัษา

คนเก่ง และการคงอยูข่องคนเก่ง (ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างาน) 

 

 Y X1 X2 X3 X4 X5 

IT 

LS 
CT 
ET 

GT 
CP 

1.00 

 

0.25 

1.00 

0.42 

.43 
1.00 

0.54 

0.62 
0.58 
1.00 

0.52 

0.52 
0.62 
0.73 

1.00 

0.47 

0.42 
0.56 
0.74 

0.69 
1.00 

 
6.5 กา รวิ เ ค รา ะห์ถ ดถ อยพ หุ แบ บขั �น ตอน ขอ ง

ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยู่
ของคนเก่ง วิธีถ่วงนํ�าหนัก (ผูบ้ริหารหรือหวัหน้างาน) ปจัจยัการ

ธํารงรกัษาคนเก่งทั �งหมด 5 ตวั ด้วย Ordinary Least Squares 
(OLS) พบว่า ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งที�ไม่มีผลต่อการคงอยู่

ของคนเก่งในองคก์รอยา่งมนียัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 มีเพียง 
2 ตัวแปรเท่านั �น คือ การเรียนรู้และการพัฒนา และโอกาส

ความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพ และปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง
ที�มผีลเชงิบวก (ค่าสมัประสทิธิ �ถดถอย) อยา่งมีนัยสําคญัต่อการคง

อยูข่องคนเก่งในองคก์รทั �ง 2 ตวัแปร คอื การเรียนรู้และการพฒันา 
และโอกาสความกา้วหน้าและการใช้ศกัยภาพสามารถอธิบายการ

เปลี�ยนแปลงของการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กรได้ถึงร้อยละ 32 
และสมการที�ได้จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั �นตอนที�มี

นยัสําคญัทางสถติ ิดงัตารางที� 7 
 

ตารางที� 7 การวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขั �นตอนของความสมัพนัธ์

ระหว่างปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยู่ของคนเก่ง วิธี
ถ่วงนํ�าหนกั (ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างาน) 

 

ตวัแปร ค่าสมัประสทิธิ �ถดถอย t 

ET 0.28 2.89 

GT 0.25 2.28 

ค่าคงที� 1.06 4.89 

R2 = .32, SEE = .43, F = 24.84, Significance of F = .00 
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หากนําเสนอในรูปของสมการจะไดด้งัสมการนี�  

 
          TI  =   1.06 + 0.28ET + 0.25GT 

                   (4.89)   (2.89)     (2.28) 
 

          R2 = .32, SEE = .43, F = 24.84, Significance of F = 
.00 
 

6.6 ตวัแปรปจัจัยการธํารงรกัษาคนเก่งทั �ง 5 ปจัจยันี�

เป็นอสิระต่อกนั เพราะ Multicollinearity < 0.75 ดงัตารางที� 8 
 

ตารางที� 8 ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการธํารงรกัษา

คนเก่ง และการคงอยู่ของคน (พนกังานที�มีผลการประเมินในระดบั

ที�ดทีี�สุดของแต่ละองคก์ร) 
 

 Y X1 X2 X3 X4 X5 

IT 

LS 
CT 

ET 
GT 
CP 

1.00 

 

0.22 

1.00 

0.29 

0.51 
1.00 

0.14 

0.44 
0.68 

1.00 

0.20 

0.44 
0.60 

0.71 
1.00 

0.16 

0.37 
0.58 

0.66 
0.65 
1.00 

 

6.7 กา รวิ เ ค รา ะ ห์ถ ดถ อยพ หุ แ บบ ขั �นต อน ขอ ง

ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยู่
ของคนเก่ง วธิถี่วงนํ�าหนกั (พนกังานที�มผีลการประเมนิในระดบัที�ดี

ที�สุดของแต่ละองค์กร) ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งทั �งหมด 5 ตวั 
ดว้ย Ordinary Least Squares (OLS) พบว่า ปจัจยัการธํารงรกัษา
คนเก่งที�ไม่มผีลต่อการคงอยูข่องคนเก่งในองค์กรอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถติทิี�ระดบั 0.05 มีเพียง 1 ตวัแปรเท่านั �น คือคือ วฒันธรรม
และสิ�งแวดล้อมในการทํางาน และในบรรดาปจัจยัการธํารงรกัษา

คนเก่งที�มผีลเชงิบวก (ค่าสมัประสทิธิ �ถดถอย) อย่างมีนัยสําคญัต่อ
การคงอยูข่องคนเก่งในองคก์รมเีพยีง 1 ตวัแปร คอื วฒันธรรมและ

สิ�งแวดลอ้มในการทํางาน และสามารถอธบิายการเปลี�ยนแปลงของ
การคงอยูข่องคนเก่งในองค์กรได้ถึงร้อยละ 8 และสมการที�ได้จาก

การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั �นตอนที�มีนัยสําคญัทางสถิติ ดัง
ตารางที� 9 

 
ตารางที� 9 การวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขั �นตอนของความสมัพนัธ์

ระหว่างปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยู่ของคนเก่ง วิธี

ถ่วงนํ�าหนกั (พนกังานที�มผีลการประเมนิในระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละ
องคก์ร) 

 

ตวัแปร ค่าสมัประสทิธิ �ถดถอย t 

CT 0.29 5.77 
ค่าคงที� 2.01 12.53 

R2 = .08, SEE = .50, F = 33.34, Significance of F = .00 

หากนําเสนอในรูปของสมการจะไดด้งัสมการนี�  

 
          TI  =  2.01 + 0.29 

                (12.53) (5.77) 
 

          R2 = .08, SEE = .50, F = 33.34, Significance of F = 
.00 

 
6.8 ผูบ้รหิารและพนกังานที�แตกต่างกนั มีความคิดเห็น

ต่อการคงอยู่ของคนเก่งโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง
สถติทิี�ระดบั 0.05 ดงัตารางที� 10 
 
ตารางที� 10 ผลการเปรยีบเทียบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและ

พนกังานที�มตี่อการคงอยูข่องคนเก่ง  

 

การคงอยู่

ของคนเก่ง 

ผูบ้รหิาร พนกังาน  

 
t 

 

 
p 

(n = 105) (n = 350) 

X  SD X  SD 

รวมเฉลี�ย 2.50 0.52 2.93 0.53 -7.21 0.00 

 

7. อภิปรายผล 
สมมตฐิานที� 1 ผูบ้รหิารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อ

ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งแตกต่างกนั  

จากการทดสอบความแตกต่างกนัด้วยการทดสอบค่าท ี
(t-test) พบว่า ผูบ้ริหารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรม

และสิ�งแวดลอ้มในการทํางาน การเรยีนรูแ้ละการพฒันา และโอกาส
ความกา้วหน้าและการใชศ้กัยภาพไม่แตกต่างกนั ซึ�งสอดคล้องกบั

งานวิจยัของจุฑาทิพย ์สุขสวสัดิ � (2555) ได้ศึกษาวิจยัเรื�อง แนว
ทางการบริหารคนดี คนเก่ง ของสถานประกอบการในเขตนิคม

อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง เมื�อวิเคราะห์ความ
คิดเห็นด้านแนวทางการปฏิบัติด้านการธํารงรักษาคนเก่งของ

องคก์รเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นวฒันธรรมและสภาพแวดลอ้มในการ
ทํางานที�สนบัสนุนการทํางานของคนเก่ง บทบาทของหวัหน้างาน
ในการบรหิารจดัการคนเก่ง และโอกาสความกา้วหน้าและศกัยภาพ

ของสิ�งที�ไดร้บั สามารถช่วยในการธํารงรกัษาคนเก่งในองค์กรอยู่ใน
ระดบัมากตามลําดบั  

สมมติฐานที�  2 ป จัจ ัยการธํ ารงรักษาคนเก่ งมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยูข่องคนเก่ง 

 ผลการทดสอบสมมติฐานในส่วนของผู้บริหารหรือ
หวัหน้างาน พบว่า ปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่งด้านการเรียนรู้และ

การพัฒนา และโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรบัผลการ

ทดสอบสมมตฐิานในส่วนของพนกังาน พนกังานที�มผีลการประเมิน
ในระดบัที�ดทีี�สุดของแต่ละองคก์ร พบว่า วฒันธรรมและสิ�งแวดล้อม

ในการทํางานมคีวามสมัพนัธท์างบวกอยา่งมนียัสําคญัทางสถติ ิ
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จากการทดสอบความสมัพนัธท์างบวกดว้ยการวเิคราะห์
โดยการหาค่ า Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient ด้วยวิธี Ordinary Least Squares (OLS) พบว่า ผล
การศึกษาครั �งนี�สอดคล้องกบังานวิจยัของ Anis et al. (2011) ที�

ศกึษาเรื�อง ผลกระทบของความผกูพนัต่อองค์กรกบัความพึงพอใจ
และการธํารงรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมยา โดยศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างการธํารงรกัษาพนักงาน ความพึงพอใจใน
งาน การสนับสนุนกํากับดูแล ค่าตอบแทน และความผูกพนัต่อ

องคก์รในอุตสาหกรรมยาในประเทศปากสีถาน ผลการศึกษาพบว่า
ค่าตอบแทน การสนบัสนุนกํากบัดูแล และความผูกพนัต่อองค์กรมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคญักับความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน และการธํารงรกัษาพนกังาน 

สมมตฐิานที� 3 ผูบ้รหิารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
การคงอยูข่องคนเก่งแตกต่างกนั  
 จากการทดสอบความแตกต่างกนัด้วยการทดสอบค่าท ี

(t-test) พบว่า ผูบ้ริหารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่
ของคนเก่งโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ 

0.05 ซึ�งผลการศึกษาครั �งนี�ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Bittante 
and Micheal (2008 อา้งถงึใน จุฑาทพิย ์สุขสวสัดิ �, 2555) ที�พบว่า

ข้อมูลจากพนักงานและผู้จ ัดการมีความคิดเห็นเหมือนกันต่อ
ความสําคญัของการธํารงรกัษาพนักงานว่าควรเริ�มในวนัแรกของ

การทํางาน โอกาสทางการศึกษา ความท้าทายในงาน วฒันธรรม
องค์กร และความเป็นผูนํ้า ปจัจยัทั �งหมดนี�ล้วนมีผลต่อการธํารง

รกัษาพนกังานของบรษิทัฯ และจากผลสํารวจขา้งต้นพบว่าปจัจยัที�
สําคัญที�สุดคือวัฒนธรรมองค์กร และความเป็นผู้นํา ทั �งนี�อาจ

เนื� องมาจากเป็นงานวิจ ัยต่างประเทศ จึงทําให้มีบริบทต่างกัน 
อยา่งไรกด็เีนื�องจากงานวจิยัของผูว้ิจยัเป็นการศึกษาอุตสาหกรรม

ยานยนต์และชิ�นส่วนยานยนต์ แต่ในงานวิจยัของ Bittante and 
Micheal เป็นการศึกษาธุรกิจด้านการบริการดูแลผูป้่วยในบ้าน

ประเภทธุรกจิที�แตกต่างกนั และบรบิทดา้นวฒันธรรมระดบัประเทศ
ที�ต่างกนัอาจทําใหผ้ลการวจิยัออกมาต่างกนั 

 

8. สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 
8.1 ผูบ้ริหารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อปจัจยัการ

ธํารงรักษาคนเก่งในภาพรวมไม่แตกต่างกัน โดยเห็นว่าปจัจัย
บทบาทของหวัหน้างาน วฒันธรรมและสิ�งแวดล้อมในการทํางาน 

การเรียนรู้และการพฒันา และโอกาสความก้าวหน้าและการใช้
ศกัยภาพมผีลต่อการธํารงรกัษาคนเก่ง เพราะฉะนั �นภายในองค์กร

จะต้องมาดูแลปจัจัยต่าง ๆ เหล่านี�  เพื� อให้ทุกคนในองค์กร
ดําเนินการทุกเรื�องไปดว้ยกนั 

8.2 ป ัจ จัยกา รธํ า ร ง รักษาค นเก่ ง ใน ภาพ รวม มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกับการคงอยู่ของคนเก่ง ดงันั �นถ้าองค์กร

อยากใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร องค์กรควรส่งเสริมด้านบทบาท
ของหัวหน้างาน และรางวัลผลตอบแทน ดังนั �นฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์ควรให้คําปรึกษาแนะนําในการบริหารรักษาคนเก่งให้
เหมาะสมกับนโยบาย และแนวทางปฏิบัติในการบริหาร ฝ่าย

ทรพัยากรมนุษยค์วรมีการจดัฝึกอบรมด้านการบริหารทรพัยากร
มนุษยแ์ละหลกัการบรหิารจดัการใหก้บัหวัหน้างาน เพื�อให้หวัหน้า

งานทุกฝ่ายได้ทําความเข้าใจเกี�ยวกับการบริการคนเก่งไปใน
ทศิทางเดยีวกนั และสามารถนํามาบริหารคนเก่งในหน่วยงานของ

ตนให้ดียิ�งขึ�น และองค์กรควรบริหารจดัการรางวัลผลตอบแทน
อยา่งยตุธิรรม และมคีวามแตกต่างอยา่งชดัเจน เนื�องจากบุคลากร

ทํางานใหก้บัองค์กรย่อมต้องการการแลกเปลี�ยนการทํางานในรูป
ของค่าตอบแทนที�ยตุธิรรมเพยีงพอและเป็นที�พงึพอใจ การวางแผน

การบรหิารค่าตอบแทนจงึเป็นเรื�องที�มคีวามสําคญัต่อความอยู่รอด
ขององคก์รในระยะยาว เพราะค่าตอบแทนเป็นเครื�องมือที�สําคญัใน

การดึงดูดคนที�มีความสามารถมาทํางานร่วมกบัองค์กรและจูงใจ
รกัษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป 

8.3 ผูบ้ริหารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่
ของคนเก่งในภาพรวมแตกต่างกนั ในมุมมองของผูบ้ริหารไม่มี
ความมั �นใจว่าพนักงานจะคงอยู่กบัองค์กร และองค์กรจะไม่ได้รบั

ความจงรกัภกัดีจากพนักงาน แต่พนักงานยงัคิดว่าองค์กรนี�เป็น
เสมอืนครอบครวัของตนเอง มีความหมายต่อตนเอง พนักงานได้

เป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร และพนกังานมคีวามภาคภูมใิจที�ไดท้ํางาน
อยู่กบัองค์กรนี� องค์กรต้องการให้พนักงานมีความจงรกัภักดีนั �น 

องค์กรหรือผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ ซึ�งจะเป็นสิ�งที�ทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีความ

จงรักภักดีต่อองค์กร โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้
ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มที�เพื�อให้พนักงานเกิดความ

ภูมิใจในการทํางาน แจ้งถึงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของ
องคก์รอยา่งชดัเจน ทําให้พนักงานเขา้ใจในทิศทางที�องค์กรกําลงั

ดําเนินไป เพื�อใหพ้นักงานมีแผนที�จะทํางานให้บรรลุวตัถุประสงค์
ได้ พัฒนาความไว้วางใจแก่พนักงาน พัฒนางานเพื� อให้เกิด

ความรูส้กึม ั �นคงปลอดภยั ซึ�งจะช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานเกิดความ
จงรกัภกัดตี่อองคก์ร 

  

ข้อเสนอแนะเพื�อการวิจยัครั �งต่อไป 

 1. ควรดําเนินการวิจยัในปจัจัยด้านอื�น ๆ หรือศึกษา

ปจัจยัการคงอยูข่องคนเก่งใหล้ะเอยีดมากขึ�น อาทิ การทํางานเป็น
ทมี เพื�อนร่วมงาน และบรรยากาศองคก์ร 
 2. งานวิจ ัยครั �งนี� เป็นการวิจ ัยเชิงปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถามปลายปิดเป็นเครื�องมอืหลกั ดงันั �นในการทําวิจยัครั �ง
ต่อไปอาจมีการวิจยัในลกัษณะเชิงคุณภาพ หรือใช้การวิจยัแบบ

ผสมผสานเพื�อใหไ้ดร้ายละเอยีดเนื�อหาที�ชดัเจนมากยิ�งขึ�น 
 3. ควรศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกบัการธํารงรกัษาและ

การคงอยู่ของคนเก่งในนิคมอุตสาหกรรมใกล้เคียงอื�น ๆ เพื� อ
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี�ยวกบัการธํารงรกัษาและการคงอยู่ของ

คนเก่งในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ�ง จงัหวดัชลบุร ี
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