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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่งในธนาคาร และ
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งของพนักงานความสามารถสูง ซึ่งท าการศึกษา 3 ระบบ 
ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง โดยประชากรที่ใช้ท าการศึกษา คือ 
พนักงานคนเก่งที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูง ซึ่งเป็นโครงการบริหาร
จัดการคนเก่งของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม จ านวน 
407 ชุด 
 ผลการวิจัยพบว่า คนเก่งของธนาคารที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการพนักงาน
ความสามารถสูง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จบการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์/
บริหารธุรกิจ/บัญชี/การจัดการ จากสถาบันการศึกษาในประเทศไทย ไม่เคยมีประสบการณ์ท างานมา
ก่อนเข้าท างานในธนาคาร มีความสามารถทางทักษะภาษาอังกฤษ ส าหรับคนเก่งในธนาคารที่เคยมี
ประสบการณ์ท างานมาก่อนเข้าท างานในธนาคาร ส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์ท างานในธุรกิจการเงิน
และธนาคาร ในสายงานธนาคาร/การเงิน/การลงทุน 
 นอกจากนี้ระบบการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานความสามารถสูง ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร การพัฒนาคนเก่งด้านการ
จัดการและความรู้ทั่วไป การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ และการรักษาคนเก่ งด้านการ
จ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานความสามารถสูงพึงพอใจในส่วนของการจูง
ใจให้อยู่กับธนาคารในเรื่องของการคัดเลือก การพัฒนาความรู้ และการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 ขณะที่อีก 4 ปัจจัย ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร การรักษาคนเก่ง
ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ การรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และการรักษาคนเก่ง
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ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ ซึ่งเป็นเรื่องของการสร้างคนเก่งให้มีความสามารถเป็นผู้บริหารใน
ต าแหน่งต่อไปได้จริง ๆ นั้น กลับไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานความสามารถสูง สะท้อนให้
เห็นว่าธนาคารยังไม่มีการด าเนินการส่วนนี้อย่างเป็นรูปธรรมเพียงพอ อาจกล่าวได้ว่าระบบการจัดการ
คนเก่งในธนาคารก าลังถูกใช้เพ่ือจูงใจคนเก่งให้อยู่กับธนาคาร มากกว่าที่จะใช้เพ่ือสร้างตลาดแรงงาน
ภายในของธนาคารเองตามวัตถุประสงค์เดิมของระบบการบริหารจัดการคนเก่ง 

 
ค าส าคัญ: คนเก่ง, การบริหารจัดการคนเก่ง, ความพึงพอใจ, ธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย 
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ABSTRACT 
 

Employee satisfaction with talent management practices at a commercial 
bank in Thailand were studied. Talent recruitment, development, and retention were 
focused on. Samples were 407 employees selected for a high-potential staff 
program. Data was collected by questionnaire. 

Results were that samples were mostly female, having earned bachelor’s 
degrees by majoring in economics, business administration, accounting, and 
management from Thai universities. Most had comparatively high English language 
proficiency and no work experience before being recruited by the bank. Samples 
who did have work experience before the bank were employed in the finance and 
banking sectors in banking, finance, and investment. Talent management practices 
affecting employee satisfaction included talent recruitment by internal promotion, 
development programs for general skills and specific skills, and retention by salary 
and compensation, in decreasing order of importance. Samples expressed a high 
degree of satisfaction with motivational incentives in selection; training and 
development; and salary and compensation. By contrast, talent recruitment by 
external hiring, and talent retention by learning opportunities, work environment, and 
value and recognition, or nurtuing talented employees for future executive positions 
in the future, had no effect on employee satisfaction. These findings may be useful 
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to motivate Thai commercial banks to offer more employee incentives, creating an 
internal labor market of bank executives instead of just attracting and retaining 
employees in this highly competitive field. 

 
Keywords: Talented employees, Talent management, Satisfaction, Commercial banks 
in Thailand. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระประเภทงานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความ
อนุเคราะห ์และการชี้แนะที่เป็นประโยชน์จาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เนตรนภา ยาบุชิตะ อาจารย์ที่
ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่ได้กรุณาสละเวลาให้ค าปรึกษา ข้อแนะน า แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ และให้
ข้อคิดเห็นทีเ่ป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาวิจัย รวมถึงอาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร ที่ได้สละเวลา
ให้เกียรติเป็นประธานกรรมการ ซึ่งได้กรุณาให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย ส่งผล
ให้งานวิจัยฉบับนี้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

นอกจากนี้ ขอขอบพระคุณคณาจารย์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ความรู้ใน
แขนงต่าง ๆ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาใช้ในงานวิจัยฉบับนี้ ขอขอบพระคุณผู้จัดการสายทรัพยากรบุคคล และ
ผู้บริหารหน่วยงานพัฒนาและเตรียมผู้บริหารของธนาคารที่ใช้เป็นกรณีศึกษาในงานวิจัยนี้ ที่ได้ให้
ความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถาม ตลอดจนผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ได้สละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถามส าหรับงานวิจัยนี้ รวมถึงก าลังใจและความช่วยเหลือต่าง  ๆ เป็นอย่างดีจาก
ครอบครัว และเพ่ือน ๆ ทุกคน ส่งผลให้งานวิจัยฉบับนี้ประสบความส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับการ
บริหารจัดการคนเก่งในองค์การต่าง ๆ ตลอดจนบุคคลอ่ืนที่ให้ความสนใจในงานวิจัยนี้ อนึ่งหาก
งานวิจัยนี้มีข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยต้องขออภัยมา ณ ที่นี้ 

 
 

 นางสาวขวัญสิรี เพ่ิมกว่าเก่า 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
  ธนาคารพาณิชย์ (Commercial Banks) เป็นสถาบันการเงินที่มีบทบาทส าคัญในฐานะ
ตัวกลางหลักในการระดมทุนและจัดสรรทรัพยากรในระบบเศรษฐกิจ โดยท าหน้าที่เป็นแหล่งระดมเงิน
จากผู้ที่มีเงินออมไปยังผู้ที่ต้องการเงินทุน ถือเป็นธุรกิจหลักที่เป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญในการท าให้
ระบบการเงินและเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศเจริญเติบโตและมีเสถียรภาพ รวมถึงเป็นช่องทาง
หลักในการส่งผ่านการด าเนินนโยบายการเงินของทางการ โดยการด าเนินธุรกิจหลักของธนาคาร 
ได้แก่ การรับฝากและระดมเงินทุน การให้กู้เงินหรือให้สินเชื่อ ทั้งสินเชื่อบุคคลและสินเชื่อธุรกิจ การ
น าเงินไปลงทุน และการให้บริการทางการเงินอ่ืน ๆ เช่น การค้ าประกันและรับรอง การรับแลกเปลี่ยน
เงินตราต่างประเทศ (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2556) ซึ่งในอดีตรูปแบบการให้บริการส่วนใหญ่จะ
ผ่านช่องทางสาขาของธนาคาร แต่เมื่อโลกก้าวเข้าสู่ยุคที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทแทบทุกส่วนใน
ชีวิตประจ าวัน ท าให้การด าเนินธุรกิจธนาคารพาณิชย์ต้องปรับตัวให้ทันต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง
ไป ธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยหลายแห่งได้น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้พัฒนานวัตกรรมบริการทาง
การเงิน เพ่ือยกระดับการให้บริการที่ดีแก่ลูกค้า โดยเฉพาะในกลุ่มเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับภาค
การเงิน หรือ FinTech (Financial Technology) ที่มีการเติบโตและเข้ามามีบทบาทในการท า
ธุรกรรมภาคการเงินมากขึ้น ดังเห็นได้จากแนวคิดการวางกลยุทธ์และทิศทางการด าเนินธุรกิจของ
ธนาคารพาณิชย์ต่าง ๆ ในปี พ.ศ. 2559 ที่เริ่มให้ความส าคัญและพร้อมเดินหน้าปรับโฉมสู่การเป็น 
Digital Banking ที่ใช้เทคโนโลยีตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างแท้จริง1  

จากการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการให้บริการทางการเงินตามเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็ว รวมถึงการบริหารจัดการ การตั้งเป้าหมาย และการวางแผนการด าเนินธุรกิจภายใต้นวัตกรรม
ใหม่ ๆ ของแต่ละธนาคาร ส่งผลให้การแข่งขันของธนาคารพาณิชย์ทวีความรุนแรงยิ่ งขึ้น        

                                                           
1 ธนาคารกสิกรไทย ได้วางยุทธศาสตร์ที่ส าคัญในปี พ.ศ. 2559 คือ การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือครองความเป็นผู้น าการให้บริการ 
Digital Banking โดยเร่ิมเปิดช่องทางใหม่ในการขอสินเชื่อบุคคลผ่านแอพพลิเคชั่น K-Mobile Banking PLUS บนโทรศัพท์มือถือ 
Smart phone (นิตยสารดิจิทัลเอจ, 2559) 
ธนาคารกรุงเทพ ได้วางกลยุทธ์ในการยกระดับการให้บริการธนาคารดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
ผ่านทาง Application Online และ Mobile Banking โดยน าเสนอนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์และบริการทางการเงินอย่างครบ
วงจร ภายใต้แนวคิด “Smart Digital Life” ที่มุ่งเน้นตอบโจทย์ทุกไลฟ์สไตล์ของชีวิตลูกค้าในรูปแบบดิจิทัล (TechTalkThai, 
2559) 
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ธนาคารพาณิชย์แต่ละแห่งต่างต้องการแย่งชิงคนเก่ง (Talent) ซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการสร้างความ
ได้เปรียบเหนือคู่แข่ง โดยในอดีตที่ผ่านมา ธนาคารพาณิชย์นับว่าเป็นแหล่งศูนย์รวมของคนเก่ง 
(Talent) ที่มีความรู้ในด้านการเงินและการธนาคาร มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Performance) 
และมีศักยภาพ (Potential) เนื่องจากเป็นองค์การที่เป็นแหล่งเรียนรู้ทางด้านการเงินที่ส าคัญ 
ตลอดจนมีชื่อเสียง ความมั่นคง และภาพลักษณ์ที่ดีเมื่อได้เป็นพนักงานธนาคาร ท าให้คนเก่งหลายคน
เลือกเข้าท างานในธนาคารพาณิชย์ อย่างกรณีผู้บริหารหญิงคนเก่งในสถาบันการเงิน คุณนพวรรณ 
เจิมหรรษา รองกรรมการผู้จัดการ บริหารสายงานธุรกิจลูกค้าบุคคลและเครือข่ายบริการ ธนาคาร
กสิกรไทย ที่จบการศึกษาระดับปริญญาโททางด้านบริหารธุรกิจ จาก University of Michigan, USA 
ได้กล่าวว่า “เลือกท างานธนาคารเพราะสนใจด้านการตลาด การลงทุน ซึ่งมองว่าเป็นอาชีพที่น่าภูมิใจ 
เพราะได้ท างานในสถาบันการเงินที่คงอยู่มาเป็น 100 ปี และเป็นธุรกิจเสาหลักในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของประเทศ” (โพสต์ทูเดย์, 2559) โดยคนเก่งเป็นก าลังส าคัญท่ีช่วยผลักดันให้ธุรกิจธนาคาร
พาณิชย์ซึ่งเป็นธุรกิจที่ขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของประเทศให้เกิดการพัฒนาขึ้นในหลากหลายด้าน 
จึงอาจกล่าวได้ว่า คนเก่งของธนาคารเปรียบเสมือนตัวแทนคนเก่งกลุ่มหนึ่งของประเทศ  

ในยุคเทคโนโลยีดิจิทัล การด าเนินธุรกิจธนาคารพาณิชย์ไม่เพียงแต่ต้องการบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถในด้านการเงินการธนาคารเท่านั้น แต่ยังต้องการบุคลากรที่มีความสามารถ
หลากหลายด้านมากขึ้น ผสมผสานทั้งทักษะเฉพาะด้านและความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยี  ซึ่งเป็น
ทักษะที่จ าเป็นอย่างยิ่งในโลกธุรกิจปัจจุบันและอนาคต เพ่ือปรับองค์การให้เป็นแหล่งรวมคนเก่งที่มี
หลากหลายมิติ  ซึ่งจะช่วยขับเคลื่อนองค์การให้ก้าว ไปข้างหน้าได้รวดเร็วกว่าคู่แข่งรายอ่ืน          
(PwC ,2558) ซึ่งนอกจากจะต้องแข่งขันในการแย่งชิงคนเก่งระหว่างกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ด้วย
กันเองแล้ว ธนาคารยังต้องเผชิญกับความท้าทายในการแย่งชิงคนเก่งกับองค์การในอุตสาหกรรมอ่ืน  
อย่างไรก็ดีธุรกิจธนาคารพาณิชย์ยังคงเป็นองค์การที่นักศึกษาจบใหม่ให้ความสนใจอยากท างานด้วย 
โดย Universum Global บริษัทวิจัย ให้ค าปรึกษา และวางแผนกลยุทธ์การสื่อสารให้กับนายจ้าง
ระดับโลกของประเทศสวีเดน ได้ท าการส ารวจความคิดเห็นจากนักศึกษามหาวิทยาลัย ในสาขาที่
เกี่ยวข้องกับธุรกิจและพาณิชย์ จ านวน 2,330 คน จาก 23 สถาบันการศึกษาในประเทศไทย เมื่อปี 
พ.ศ. 2559 พบว่า จากการจัดอันดับองค์การที่นักศึกษาไทยสนใจร่วมงานด้วย มีธนาคารพาณิชย์ไทย 
จ านวน 4 ธนาคาร ติดอยู่ใน 50 อันดับแรก คือ ธนาคารกสิกรไทย (อันดับที่ 28) ธนาคารกรุงเทพ 
(อันดับ 33) ธนาคารไทยพาณิชย์ (อันดับ 36) และ ธนาคารกรุงไทย (อันดับ 45) ตามตารางท่ี 1.1 
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ตารางที่ 1.1 
 
อันดับ 50 องค์การแรก ที่นักศึกษาสาขาธุรกิจและพาณิชย์ของสถาบันการศึกษาในประเทศไทย สนใจ
ร่วมงาน ประจ าปี พ.ศ. 2559 
อันดับ บริษัท อันดับ บริษัท 

1 Google 26 Toyota 

2 Thai Airways International 27 True Corporation 
3 PTT 28 Kasikorn Bank 

4 Stock Exchange of Thailand 29 UNIQLO 
5 Siam Cement Group 30 KPMG 

6 GMM Grammy 31 Thai Beverage (ThaiBev) 
7 Thai Air Asia 32 Shiseido 
8 LINE Corporation 33 Bangkok Bank 
9 United Nations  34 Deloitte 
10 Microsoft 35 IBM 

11 CP 36 Siam Commercial Bank 
12 Hilton Worldwide 37 The Boston Consulting Group (BCG) 

13 BMW Group 38 Red Bull 
14 Chevron 39 Sony 
15 Marriott 40 Hyatt 
16 Nok Air 41 McKinsey & Company 

17 Workpoint Entertainment 42 ExxonMobil 
18 Samsung 43 Procter & Gamble (P&G) 
19 EY (Ernst & Young) 44 Sansiri 
20 L'Oréal Group 45 Krungthai Bank 
21 BEC-TERO Entertainment 46 Honda 

22 Unilever 47 J.P. Morgan 
23 PwC 48 Adidas Group 
24 EGAT 49 PepsiCo 
25 Nestlé 50 Bank of America Merrill Lynch 

(ที่มา: Universum Global, ปี 2016) 
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ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital) กล่าวว่า การที่บุคคลหนึ่งจะเป็นคนเก่ง (Talent) 
ได้ เกิดจากการสั่งสมความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนเองที่เกี่ยวข้องในงาน ที่มี
ความโดดเด่นเหนือผู้อ่ืนนั้น อันเป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า ซึ่งคุณค่านี้จะเพ่ิมขึ้นเมื่อมีการลงทุนที่
เหมาะสม (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) ในแต่ละองค์การต่างก็มีระบบการบริหารคนเก่งที่ช่วย
สนับสนุนและส่งเสริมการเจริญเติบโตก้าวหน้าของคนเก่งในองค์การที่ต่างกันไปตามนโยบายของ     
แต่ละองค์การ โดยคนเก่งเป็นบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศ (High Performance) และมี
ศักยภาพสูง (High Potential) (Goodstein & Pfeiffer, 1984) ซึ่งเปรียบเสมือนทุนมนุษย์ (Human 
Capital)  อันเป็นปัจจัยหลักส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การสู่ความส าเร็จ ตลอดจนสามารถแข่งขัน
กับองค์การอ่ืนได้ ซึ่งในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ไทย มีผู้บริหารหลายท่านที่ได้รับยกย่องว่าเป็นคนเก่ง
แห่งวงการการเงิน หนึ่งในนั้น คือ คุณกรรณิกา ชลิตอาภรณ์  กรรมการ กรรมการบริหาร และ
กรรมการกิจกรรมเพ่ือสังคมของธนาคารไทยพาณิชย์ ที่เป็นผู้บริหารที่เข้ามาเปลี่ยนแปลงพลิกโฉม
ธนาคารไทยพาณิชย์ให้แตกต่างจากในอดีตอย่างสิ้นเชิง ด้วยมุมมองกระบวนทัศน์ต่อธนาคารว่าเป็น 
อุตสาหกรรมการบริการ (Service Industry) ไม่ใช่แค่ Finance Industry ท าให้ธนาคารไทยพาณิชย์
ถูกปรับเปลี่ยนให้กลายเป็นธนาคารที่มีภาพลักษณ์ที่กระฉับกระเฉงและสดใสมากขึ้น นอกจากให้
ความส าคัญกับความต้องการของลูกค้า (Customer Centric) แล้ว ยังค านึงถึงเรื่องการสร้างและ
พัฒนาคน (Building People) ที่จะมาขับเคลื่อนองค์การให้เติบโตอย่างยั่งยืน จากวิสัยทัศน์และการ
บริหารงานของผู้บริหารคนเก่งที่เปรียบเสมือนเป็นแม่ทัพขององค์การ ส่งผลให้ธนาคารไทยพาณิชย์
เติบโตอย่างโดดเด่น โดยในปี พ.ศ. 2555 ธนาคารไทยพาณิชย์มีสินทรัพย์รวมเพ่ิมขึ้นอย่างก้าว
กระโดดจนติด 1 ใน 3 ของธนาคารที่มีสินทรัพย์สูงที่สุดในประเทศ และมีมูลค่าตลาดรวมเป็นอันดับ 1 
ในกลุ่มสถาบันการเงิน ซึ่งนับว่าเป็นที่น่าพอใจและสูงเป็นประวัติการณ์ในขณะนั้น  (ผู้จัดการ 360º, 
2556)   

เมื่อธนาคารพาณิชย์มีความต้องการคนเก่งที่มีทักษะหลากหลายด้านมากขึ้น จึง
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญในการบริหารจัดการคนเก่งอย่างเป็นระบบ เนื่องจากคนเก่งเป็นผู้ที่ใฝ่รู้ 
ชอบคิดหรือท าสิ่งใหม่ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าตัดสินใจ กล้าแสดงออก และกล้าที่จะเปลี่ยนแปลง 
(อริยา ธัญญพืช, 2554) หากองค์การไม่สามารถตอบสนองความต้องการของคนเก่งได้แล้ว คนเก่งซึ่ง
เป็นทุนมนุษย์เหล่านี้ก็พร้อมที่จะเคลื่อนย้ายแรงงานได้ตลอดเวลา โดยจากผลส ารวจอัตราการลาออก
ของธนาคารแต่ละแห่ง ที่ธนาคารกสิกรไทยได้โทรศัพท์สอบถามธนาคารต่าง ๆ พบว่า ในปี พ.ศ.2555 
ธนาคารที่มีอัตราการลาออกของพนักงานมากที่สุด คือ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 8.80% ธนาคาร   
กสิกรไทย 8.45% ธนาคารไทยพาณิชย์ 7.00% ธนาคารกรุงเทพ 5.00% และธนาคารกรุงไทย 
1.47% (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2556) ซึ่งส่วนหนึ่งของพนักงานที่ลาออกนี้ย่อมมีคนเก่งรวมอยู่ด้วย 
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การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) เป็นเรื่องที่ทุกองค์การรวมถึง
ธนาคารพาณิชย์ให้ความส าคัญ เนื่องจากคนเก่งที่เป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนให้ธุรกิจด าเนินไปสู่
เป้าหมายได้ส าเร็จ โดยปัจจุบันการบริหารจัดการคนเก่งที่องค์การทั่วโลกน ามาใช้มี 3 รูปแบบ       
สายแรกมองว่าการบริหารจัดการคนเก่ง คือ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไป (Human 
Resource Management) ซึ่งมองว่าพนักงานทุกคนคือทุนมนุษย์ขององค์การจึงมีสิทธิ์ที่จะได้รับการ
ดูแลและพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน แต่ก็ได้มีนักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่งมีมุมมองที่แตกต่างกัน โดยมองว่า 
พนักงานที่เป็นคนเก่งส่วนใหญ่จะมีความเป็นปัจเจกชนสูง มีแรงจูงใจและแรงผลักที่แตกต่างจาก
บุคคลทั่วไป การบริหารจัดการคนเก่งในรูปแบบเดียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป  
(Human Resource Management) จึงอาจไม่สามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล (Kaye & 
Andy, 2550) จึงได้เสนอแนวคิดว่า การบริหารจัดการคนเก่ง ก็คือ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Planning) ซึ่งเชื่อว่า ไม่ใช่พนักงานทุกคนในองค์การจะเป็นคนเก่งเหมือนกันหมดแต่มี
แค่เพียงบางส่วนเท่านั้น และองค์การก็ไม่สามารถทุ่มเงินเพ่ือพัฒนาพนักงานได้หมดทุกคน จึง
จ าเป็นต้องเลือกสรรและพัฒนาพนักงานกลุ่มคนเก่งที่มีแนวโน้มว่าจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จใน
อนาคตได้ (Collings & Mellahi, Huselid & Becker, Lepak & Shaw อ้างถึงใน Cappelli & 
Keller, 2014) เป็นการเตรียมแผนในการวางตัวเพ่ือสืบทอดต าแหน่งงาน ซึ่งแนวคิดนี้ถูกน ามาใช้ใน
การบริหารจัดการคนเก่งขององค์การในประเทศไทยเป็นส่วนใหญ่ รวมถึงธนาคารพาณิชย์ของไทย
ด้วย อย่างไรก็ตามยังมีแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่งที่เริ่มเป็นที่นิยมมากในบริษัทที่มีการ
แข่งขันระดับโลก รวมถึงบรรษัทข้ามชาติของไทยหลายแห่ง นั่นคือมองว่า การบริหารจัดการคนเก่ง 
คือ การบริหารผู้น าระดับโลก เพราะเชื่อว่าคนเก่งไม่ได้มีแต่ในเฉพาะประเทศของตนเองเท่านั้น แต่คน
เก่งสามารถหาได้จากทั่วโลก ท าให้คนเก่งเหล่านี้ถูกแย่งชิงตัวจากองค์การทั่วโลก (Lewis & 
Heckman, 2006) จากทั้ง 3 แนวคิดดังกล่าว ไม่ว่าจะเป็นแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการคนเก่งใน
รูปแบบใด ก็ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญที่องค์การรวมทั้งธนาคารพาณิชย์ไทยต้องตระหนักและให้ความส าคัญ 
เพ่ือสามารถสร้างความเติบโตพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคเทคโนโลยี ตลอดจนสร้างโอกาส
ความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ   

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาว่า คนเก่งของธนาคารพาณิชย์มีคุณลักษณะส่วนบุคคล
อย่างไร และศึกษาในมุมมองความพึงพอใจของคนเก่ง (Talent) ที่มีต่อการบริหารจัดการคนเก่งใน
ธนาคาร  
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1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ส าคัญ 2 ประการ ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่ง ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา สาขาวิชา

และ สถาบันที่จบการศึกษา ประเภทธุรกิจที่เคยมีประสบการณ์ท างาน สายงานที่เคยมีประสบการณ์
ท างาน และทักษะภาษา ที่คนเก่งของธนาคารสร้างขึ้นมาและสั่งสมอยู่ในตัวเอง 

2. เพ่ือศึกษาระบบการบริหารจัดการคนเก่ง ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร ประกอบด้วย การคัดเลือกคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง 

 
1.3 ขอบเขตการศึกษาวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่งเน้นศึกษาถึง
คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่ง ระบบการบริหารจัดการคนเก่งที่ช่วยสร้างและพัฒนาคนเก่ง  โดย
กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา คือ คนเก่งของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วม
โครงการพนักงานความสามารถสูง จ านวน 400 คน จากคนเก่งที่ได้เข้าร่วมโครงการทั้งหมด จ านวน 
1,187 คน 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับบุคคลในการสร้างหรือพัฒนาความรู้ ทักษะ รวมถึง

ประสบการณข์องตนเองทีจ่ะน าไปสู่การเติบโตเป็นคนเก่งของธนาคาร 
2. เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดการระบบการบริหารจัดการคนเก่งอย่างมีประสิทธิภาพ ที่

จะท าให้คนเก่งเกิดความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่ง 
 
1.5 นิยามศัพท์ในการศึกษา 
  

คนเก่ง (Talent) หมายถึง ผู้ที่มีศักยภาพสูงและมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นเกินความ
คาดหวังหรือมาตรฐาน สามารถสร้างแรงจูงใจให้ผู้ อ่ืนแสดงผลงานที่ดี อีกทั้งเป็นผู้ที่มีสมรรถนะ 
(Competency) และคุณค่าตามที่องค์การต้องการ สามารถสร้างผลการปฏิบัติงานได้สูง (High 
Performance) มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Potential) (Berger and Berger, 2004) 
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 การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์
และวางแผนเพื่อบริหารจัดการคนเก่งขององค์การอย่างเป็นระบบสอดคล้องกัน ตั้งแต่การสรรหาและ
คัดเลือกคนเก่ง การพัฒนาความสามารถคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง (Schweyer, 2004 อ้างถึงใน 
ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552) 
 การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) หมายถึง การเฟ้นหาบุคคล
ภายในองค์การที่เป็นคนเก่งหรือดาวเด่น ที่สามารถสร้างผลงานได้ดีเลิศตามที่องค์การคาดหวังส าหรับ
การด ารงต าแหน่งหนึ่ง ๆ ทันทีที่ต าแหน่งนั้น ๆ ว่างลง ซึ่งโดยทั่วไปองค์การจะเตรียมคนเก่งที่มีความ
เหมาะสมทั้งด้านวัยวุฒิและคุณวุฒิ รวมถึงมีความพร้อมที่จะด ารงต าแหน่งที่ส าคัญ ดั งนั้นคนเก่งจึง
ต้องผ่านเกณฑ์การคัดเลือกขององค์การ พัฒนาให้มีศักยภาพสูงขึ้น เพ่ือเตรียมที่จะเป็นผู้สืบทอด
ต าแหน่งในอนาคต (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2554) 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร กรณีศึกษา

ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและทบทวนแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร
ต่าง ๆ รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาก าหนดเป็นแนวทางศึกษาและกรอบแนวคิดการวิจัยที่ใช้
ในการศึกษา ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ (Human Capital) 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) 
 2.3 ข้อมูลการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร ABC 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
  
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ (Human Capital) 
 

ค าว่า ทุนมนุษย์ ได้ถูกกล่าวถึงครั้งแรกโดยนักเศรษฐศาสตร์ Theodore W. Schultz 
ที่กล่าวว่า ความรู้และทักษะของคนคือรูปแบบของทุนอย่างหนึ่ง ซึ่งในการลงทุนกับมนุษย์ต้องมีการ
พิจารณาอย่างรอบคอบ ต่อมาในยุคของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ที่เน้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพูดถึงทุนมนุษย์กันมากขึ้น โดยมองว่า
บุคลากรหรือพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อองค์การ และถือเป็นต้นทุนอย่างหนึ่งที่องค์การต้อง
ให้ความส าคัญในการลงทุนเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้ไม่น้อยกว่าทรัพยากรอ่ืน ๆ ในองค์การ 
(ภัคชุดา พันอินทร์, 2555) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นคนเก่ง ซึ่งคนเก่งเป็นบุคลากร
ที่เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้องค์การสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นกลไกใน
การขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องส่งเสริมและพัฒนาทุนมนุษย์ของ
คนเก่งอย่างมีประสิทธิภาพ (สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน, 2558) 

ทุนมนุษย์ของคนเก่งถือเป็นทรัพย์สินที่มีค่าและส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การ ซึ่งเป็นสิ่ง
ที่องค์การสร้างและมีมูลค่าเพ่ิมขึ้นได้เสมอหากมีการลงทุนอย่างเหมาะสม (นิสดารก์ เวชยานนท์, 
2551) โดยทุนมนุษย์ของคนเก่งเกิดขึ้นจากการสั่งความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ ที่
คนเก่งได้สร้างและสั่งสมด้วยตนเองผ่านการเลี้ยงดูจากครอบครัว จากการศึกษา หรือได้รับการสร้าง
และพัฒนาขึ้นโดยองค์การ ผ่านการให้การอบรมและพัฒนา (Training and Development) การให้
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ปฏิบัติงานจริง (On the job training) หรือ การได้รับค าแนะน าปรึกษาจากคนในองค์การที่เป็น
ผู้เชี่ยวชาญ (Coaching)   

ทั้งนี้ การที่องค์การจะมีทุนมนุษย์คนเก่งซึ่งเป็นต้นทุนที่มีคุณค่าส าหรับองค์การได้ 
องค์การจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการจัดการทุนมนุษย์ของคนเก่งเหล่านี้ โดยจะต้องมีกระบวนการใน
การบริหารจัดการคนเก่งที่มีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การสร้างคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง ตลอดจนการ
รักษาคนเก่งเพ่ือให้อยู่กับองค์การในระยะยาวได้ (นนทวรรษ แสงทองกูล, 2558) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management)  
  

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่ง เป็นแนวคิดที่มีการศึกษาและอภิปรายมา
อย่างต่อเนื่อง โดยมีนักวิชาการ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนสถาบันการศึกษา ได้เสนอ
ขอบเขตแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่งที่หลากหลายแตกต่างกันแต่มีความคล้ายคลึงกัน ซึ่ง
จากการศึกษาวิเคราะห์สามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการคนเก่ง แบ่งออกเป็น 3 แนวคิด 
(Lewis & Heckman, 2006) ดังนี้ 

แนวคิดแรกมองว่า การบริหารจัดการคนเก่ง ก็คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
ประกอบไปด้วย การสรรหาและคัดเลือก  การฝึกอบรมและพัฒนา การวางแผนความก้าวหน้าใน
อาชีพและเตรียมผู้สืบทอดต าแหน่ง มุมมองนี้จึงเชื่อว่าการบริหารจัดการคนเก่งไม่ได้มีความแตกต่ าง
จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไป แต่เป็นแค่เพียงการเปลี่ยนชื่อจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มาเป็นการบริหารจัดการคนเก่งเท่านั้น (Heinen & O’Neil, Hilton, Mercer อ้างถึงใน 
Zhang & Bright, 2012) นอกจากนี้ยังมองว่า พนักงานทุกคนมีความสามารถและศักยภาพในตนเอง
ที่จะสามารถสร้างคุณค่าหรือมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การได้ ดังนั้นพนักงานทุกคนจึงมีสิทธิที่จะได้รับการ
ดูแลและพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน  

แนวคิดท่ี 2 เกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่ง มุ่งเน้นไปที่การสร้างกลุ่มคนเก่ง (Talent 
Pools) เพ่ือให้องค์การมีทุนมนุษย์ที่เป็นคนเก่งเพียงพอที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ มุมมอง
ดังกล่าวนี้จึงมองว่า การบริหารจัดการคนเก่ง ก็คือ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Planning) โดยเชื่อว่า มีเพียงพนักงานแค่บางส่วนในองค์การเท่านั้นที่เป็นคนเก่ง ไม่ใช่พนักงานทุกคน
ที่จะสามารถสร้างคุณค่าให้กับองค์การได้ ดังนั้นภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด องค์การจึงจ าเป็น
ที่จะต้องเลือกลงทุนพัฒนาเฉพาะในกลุ่มพนักงานคนเก่ง ที่จะสามารถน าองค์การไปสู่ความส าเร็จใน
อนาคตได้ (Collings & Mellahi, Huselid & Becker, Lepak & Shaw อ้างถึงใน Cappelli & 
Keller, 2014)  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Blass Knights, Orbea ที่กล่าวว่า การบริหารจัดการ 
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คนเก่งเป็นการออกแบบการจัดการเพ่ือสร้างกลุ่มคนเก่งและส่งต่อสู่ต าแหน่งงานที่ส าคัญต่าง  ๆ ของ
องค์การ (สุภาภรณ์, 2558) 

อย่างไรก็ตาม มีนักวิชาการที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่งในมุมมองที่
แตกต่างจากท้ัง 2 แนวคิด โดยมองว่า คนเก่ง คือ ผู้น าระดับโลก (Global leader) ดังนั้น การบริหาร
จัดการคนเก่งจึงไม่ได้ถูกจ ากัดแค่เพียงขอบเขตของความสามารถเฉพาะองค์การใดองค์การหนึ่งหรือ
ในต าแหน่งงานใดต าแหน่งงานหนึ่งเท่านั้น แต่คนเก่งเป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพสูง
ได้ในทุกองค์การ ท าให้คนเก่งเหล่านี้ถูกสรรหาจากองค์การต่าง ๆ ทั่วโลก แนวคิดนี้ท าให้เกิดการแบ่ง
ประเภทพนักงานตามระดับประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งกระตุ้นให้เกิดการจ้างงานในพนักงานที่ถูกจัด
อยู่ในกลุ่มคนเก่งหรือมีประสิทธิภาพการท างานสูง และเลิกจ้างงานในกลุ่มที่มีประสิทธิภาพการท างาน
ในระดับต่ า (Lewis & Heckman, 2006) 

ส าหรับบริบททางการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกน าแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
คนเก่งของ Cappelli มาใช้ในการศึกษา โดย Cappelli ได้กล่าวถึงการบริหารจัดการคนเก่งในแง่มุม
ของการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) ซึ่งแนวคิดนี้มีจุดเริ่มต้นมาจากแนวคิดการ
บริหารจัดการคนเก่งแบบดั้งเดิมที่องค์การต้องการพนักงานคนเก่งเพ่ือเข้ามาท างานในองค์การของ
ตนเอง จึงได้แสวงหาคนเก่งเหล่านี้จากตลาดแรงงานภายนอก (External Labor Market) เป็นหลัก 
ต่อมาเมื่อธุรกิจในหลากหลายอุตสาหกรรมมีการเติบโตและแข่งขันมากขึ้น ทุกองค์การต่างต้องการ   
คนเก่งเพ่ือเข้าท างานในองค์การของตนเอง ส่งผลให้คนเก่งที่อยู่ในตลาดแรงงานภายนอกเริ่มมีไม่
เพียงพอต่อความต้องการขององค์การต่าง ๆ จนท าให้เกิดการแข่งขันเพ่ือแย่งชิงคนเก่งมากขึ้น จาก
สถานการณ์ดังกล่าว ท าให้หลากหลายองค์การเริ่มกลับมามองหาคนเก่งจากตลาดแรงงานภายในของ
องค์การตนเอง (Internal Labor Market) โดยคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การ เพ่ือสร้างและ
พัฒนาบุคลากรคนเก่งเหล่านี้ให้พร้อมต่อการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานที่ส าคัญในอนาคต วิธีการนี้
เกี่ยวข้องกับแนวคิดพ้ืนฐานของการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) ในการ
คาดการณ์ความต้องการทุนมนุษย์และการวางแผนเพ่ือให้ได้มาซึ่งทุนมนุษย์ที่องค์การต้องการ ซึ่ง
มุ่งเน้นที่การพัฒนาและรักษาคนเก่งภายในซึ่งเป็นทุนมนุษย์ขององค์การให้อยู่กับองค์การในระยะยาว  

นอกจากนี้ Cappelli ยังได้น ามุมมองของการจัดการห่วงโซ่อุปทาน (Supply chain) 
มาใช้ในประกอบการอธิบายหลักการบริหารจัดการคนเก่ง  เนื่องจากมองว่าการคาดการณ์ความ
ต้องการของสินค้าก็เปรียบได้กับการคาดการณ์ความต้องการคนเก่งขององค์การไม่ต่างกัน ซึ่งใน
การศึกษาครั้งนี ้ผู้วิจัยจะมุ่งศึกษากระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง 3 องค์ประกอบ คือ การคัดเลือก
คนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง และการรักษาคนเก่ง  
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2.2.1 การคัดเลือกคนเก่ง 
การที่องค์การจะคัดเลือกคนเก่งที่องค์การต้องการได้ องค์การจ าเป็นต้องระบุ

รูปแบบหรือลักษณะของคนเก่งในแบบที่องค์การต้องการ เพื่อที่จะสามารถพิจารณาและบอกได้ว่าใคร
คือคนเก่งขององค์การ โดยการคัดเลือกคนเก่งสามารถคัดเลือกได้จาก 2 แหล่ง คือ การคัดเลือก    
คนเก่งจากภายในองค์การ และการคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ (Cappelli, 2002 อ้างถึงใน 
อรุณวดี นันทวัฒนานุกูล, พรรัตน์ แสดงหาญ และ อภิญญา อิงอาจ, 2558) 

การคัดเลือกคนเก่งจากภายใน หมายถึง การสร้างคนเก่งจากแรงงานภายใน
องค์การ โดยองค์การจะคัดเลือกพนักงานภายในองค์การที่ฉายแววว่าจะสามารถพัฒนาต่อยอดเป็น
คนเก่งได้ในอนาคต ซึ่งองค์การมีบทบาทที่ส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นและโอกาสในการเติบโตใน
หน้าที่การงานของคนเก่งเหล่านี้ โดยให้การฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมไปสู่ต าแหน่ง
งานทีส่ าคัญ หลายองค์การนิยมใช้การคัดเลือกคนเก่งจากภายใน เนื่องจากต้องการสร้างคนเก่งให้เป็น
คนขององค์การ ประกอบกับมีค่าใช้จ่ายที่ต่ ากว่าการคัดเลือกคนเก่งจากภายนอก และอาจท าให้เกิด
ความแตกแยกหรือความไม่พอใจระหว่างพนักงานได้น้อยกว่า นอกจากนี้คนเก่งที่สร้างมาจากภายใน
องค์การยังได้รับการหล่อหลอมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การมาเป็นระยะเวลานาน ส่วนใหญ่จึงมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ ตลอดจนมีความรู้ความเข้าใจในงานขององค์การจนเกิดเป็นองค์ความรู้ที่
สามารถถ่ายทอดให้กับพนักงานรุ่นใหมต่่อไป 

ส าหรับการคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ หมายถึง การคัดเลือกคนเก่ง
จากการสรรหาและจัดรับคนเก่งที่มาจากตลาดแรงงานภายนอกให้เข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ โดย
การคัดเลือกคนเก่งที่มีมาจากภายนอกจะท าให้องค์การได้รับคนเก่งมีที่ทัศนคติ มุมมอง หรือแนวคิด
ใหม่ ๆ ที่องค์การอาจไม่เคยมีมาก่อน เข้ามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับองค์การ ซึ่งมุมมอง
แนวคิดใหม่ ๆ นี้ส่วนใหญ่เกิดขึ้นได้ยากจากคนเก่งที่ถูกคัดเลือกมาจากภายในองค์การ เนื่องจากคน
เก่งที่คัดเลือกมาจากพนักงานภายในองค์การ มักจะมีรูปแบบการปฏิบัติงานตามระบบขององค์การที่
ยึดถือปฏิบัติมาเป็นระยะเวลานาน และปฏิบัติซ้ าบ่อยครั้งจนกลายเป็นความเคยชิน ท าให้อาจ
มองข้ามจุดบกพร่องที่เกิดขึ้นภายในองค์การ นอกจากนี้การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ ยัง
ท าให้องค์การเห็นผลลัพธ์ความส าเร็จที่เกิดขึ้นจากคนเก่งได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งต่างจากการสร้างและ
พัฒนาคนเก่งท่ีมาจากภายในองค์การที่ต้องใช้ระยะเวลานาน 

2.2.2 การพัฒนาคนเก่ง 
ถึงแม้ว่าคนเก่งที่องค์การคัดเลือกมาจะได้รับการยอมรับจากองค์การว่าเป็นผู้ที่มี

ศักยภาพโดดเด่นแล้ว แต่คนเก่งเหล่านี้ก็ยังอาจมีความรู้ ความสามารถ และทักษะบางอย่างที่ยังขาด
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หายไป องค์การจึงต้องเข้ามามีบทบาทที่ส าคัญในการให้การพัฒนาเพ่ือเติมเต็มช่องว่างของความรู้
ความสามารถและทักษะของคนเก่งเหล่านี้ เพ่ือให้สอดคล้องครบถ้วนตามความต้องการขององค์การ  

การพัฒนาคนเก่งขององค์การสามารถแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบหลัก  ได้แก่ 
การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้หรือทักษะทั่วไป (General  skills) เป็นความรู้

หรือทักษะที่สามารถถ่ายโอนเพ่ือไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การอ่ืน ๆ ได้ทุกองค์การ เช่น ทักษะ
ภาษา ทักษะคอมพิวเตอร์ ทักษะการเป็นผู้น า เป็นต้น ซึ่งองค์การส่วนใหญ่จะไม่ได้ให้การฝึกอบรม
และพัฒนาความรู้หรือทักษะทั่วไปมากนัก แต่เป็นการพัฒนาที่พนักงานต้องเสียค่าใช้จ่ายในการ
พัฒนาด้วยตนเอง  

การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้หรือทักษะเฉพาะด้าน (Organization specific 
skills) เป็นการมุ่งสร้างและพัฒนาความรู้ที่เฉพาะเจาะจงส าหรับธุรกิจขององค์การ โดยส่วนมากจะ
เป็นการฝึกอบรมหรือเรียนรู้จากงานที่ท าอยู่โดยตรง (On the job) เพ่ือให้เกิดความรู้ความช านาญ  
ในงาน และท าให้สามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งความรู้หรือทักษะ
เฉพาะด้านนี้ไม่สามารถน าไปใช้ได้ในทุกองค์การ เช่น ความรู้ทางด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
ธนาคาร เป็นต้น  

ส าหรับการพัฒนาคนเก่ง องค์การจะต้องวิเคราะห์หาความต้องการในการพัฒนา
คนเก่งขององค์การ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถที่คนเก่งขาดหายไปได้อย่างครบถ้วนตามความ
ต้องการขององค์การ 

2.2.3 การรักษาคนเก่ง 
การรักษาคนเก่งนับเป็นประเด็นที่ท้าทายส าหรับทุกองค์การ เนื่องจากคนเก่ง

เหล่านี้เป็นผู้ที่มีความสามารถและศักยภาพโดดเด่นอันเป็นที่ต้องการในองค์การต่าง ๆ หากองค์การใน
ปัจจุบันไม่สามารถตอบสนองความต้องการของคนเก่งเหล่านี้ได้ คนเก่งก็จะลาออกจากองค์การ เพ่ือ
หาโอกาสที่ดีกว่าในองค์การอ่ืน ๆ สิ่งนี้ท าให้องค์การต้องสูญเสียคนเก่งที่ได้ลงทุนพัฒนามาอย่างน่า
เสียดาย ดังนั้น สิ่งส าคัญที่จะรักษาคนเก่งที่องค์การลงทุนพัฒนาไว้ได้ คือ การพยายามรักษาสมดุล
ระหว่างผลประโยชน์และความต้องการของทั้งฝ่ายคนเก่งกับฝ่ายองค์การ โดยเปิดโอกาสให้คนเก่ง
เหล่านี้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจความก้าวหน้าของพวกเขาได้ด้วยตนเอง เพ่ือลดความขัดแย้งที่อาจ
เกิดข้ึนระหว่างพนักงานคนเก่งและองค์การ 

ปัญหาความขัดแย้งระหว่างองค์การกับคนเก่งดังกล่าวนับว่าเป็นปัญหาวงกว้างใน
สังคม องค์การหลายแห่งประสบปัญหาที่ไม่สามารถรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์การได้ เนื่องจากความ
ต้องการของคนเก่งและองค์การไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ องค์การต้องการคนเก่งที่
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มีทักษะความสามารถในรูปแบบที่องค์การต้องการ ในขณะที่พนักงานคนเก่งกลับต้องการโอกาสใน
การจัดการความก้าวหน้าในอาชีพของพวกด้วยตนเอง (Cappelli, 2008) 

ดังนั้น Cappelli จึงได้เสนอแนวทางการรักษาคนเก่งเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าวไว้ 5 
ประการ ดังนี้ (Cappelli, 2002 อ้างถึงใน ภัคชุดา, 2555) 

1. การจ่ายค่าตอบแทน (New Compensation Plans) คนเก่งเป็นบุคลากรที่
สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าพนักงานทั่วไปในองค์การ จึงควรได้รับค่าตอบแทนหรือรางวัล
พิเศษนอกเหนือจากคนอ่ืน ซึ่งถ้าหากคนเก่งไม่ได้รู้สึกว่าผลตอบแทนที่ตนได้รับแตกต่างจากพนักงาน
ทั่วไปในองค์การหรือไม่สามารถแข่งขันได้เมื่อเทียบกับตลาดแรงงานภายนอก ก็จะท าให้เกิดความรู้สึก
ไม่ได้รับความยุติธรรมและส่งผลให้คนเก่งลาออกจากองค์การในที่สุด   

2. การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) นับว่าเป็นปัจจัยหนึ่งในการรักษา     
คนเก่ง เนื่องจากคนเก่งเป็นผู้ที่ต้องการงานที่ท้าทายหลากหลาย ดังนั้นหากองค์การสามารถบริหาร
จัดการงาน ตลอดจนออกแบบงานได้ตรงกับความต้องการในงานของคนเก่ง ก็จะช่วยสร้างความพึง
พอใจให้เกิดข้ึนในการท างานของคนเก่งได้  

3. ความเหมาะสมของลักษณะงาน (Job Customization) องค์การควรให้ความ
สนใจในการจัดให้คนเก่งได้ท างานที่เหมาะสมกับคนเก่งแต่ละบุคคล ซึ่งจะท าให้คนเก่งเหล่านี้เกิด
ความรู้สึกพอใจและสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น 

4. ความผูกพันทางสังคม (Strengthening Social Ties) ความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างคนเก่งกับเพ่ือนร่วมงานช่วยสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนช่วยลดการ
ลาออกของคนเก่ง  

5. การเปลี่ยนแปลงการจ้างงาน (Hiring the less mobile) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
ส่วนในการรักษาคนเก่งไว้กับองค์การ โดยเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องตัดสินใจเลือกระหว่างการสรรหา
และจ้างงานคนเก่งจากภายนอก ซึ่งเห็นผลลัพธ์ในการท างานได้อย่างชัดเจนและรวดเร็ว แต่มี
ค่าใช้จ่ายที่สูงและเสี่ยงต่อการรักษาไว้กับองค์การ หรือจ้างงานในบุคคลทั่วไปที่ไม่ได้มีความสามารถ
สูงมากนัก แต่สามารถพัฒนาในระยะยาวให้เป็นคนเก่งขององค์การในอนาคตได้ ซึ่งคนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่
จะผูกพันต่อองค์การและรู้สึกว่าตนเองเป็นคนขององค์การนั้น 

นอกจากนี้ Swati Agrawal (2010) ได้เสนอปัจจัยที่คนเก่งคาดหวัง ซึ่งหาก    
คนเก่งได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้ ก็จะท าให้คนเก่งเกิดความพึงพอใจ และสามารถรักษา   
คนเก่งไว้ให้อยู่กับองค์การได้ โดยปัจจัยดังกล่าวประกอบด้วย 
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1. การได้รับโอกาสในการเรียนรู้ องค์การควรส่งเสริมให้คนเก่งได้รับโอกาสใน
การเรียนรู้ ทั้งในแง่ของการให้เวลาในการเรียนรู้ การให้เงินทุนสนับสนุนพัฒนาการเรียนรู้ รวมถึงให้
สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ทีเ่อ้ือต่อการเรียนรู้ 

2. การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนคนเก่ง และการสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยองค์การควรจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีในสถานที่ท างานที่
สนับสนุนต่อการท างานของคนเก่ง เช่น มีบรรยากาศความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคนเก่งกับเพ่ือนร่วมงาน
และหัวหน้างาน ตลอดจนส่งเสริมให้คนเก่งสามารถจัดสรรและบริหารเวลาในการท างานและเวลา
ส าหรับการใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกพ้ีนฐานภายในที่
ท างาน เช่น สถานที่ออกก าลังกาย สถานพยาบาล พ้ืนที่ส าหรับพักผ่อน เป็นต้น นอกจากนี้การ
มอบหมายปริมาณงานให้คนเก่งอย่างเหมาะสม และการให้คนเก่งสามารถเลือกเวลาในการท างานที่
ยืดหยุ่นไดก้็เป็นสิ่งที่คนเก่งคาดหวังด้วยเช่นกัน  

3. การได้รับค่าตอบแทนและรางวัลพิเศษ เพ่ือตอบแทนส าหรับการท างานที่
หนักอย่างเหมาะสม โดยคนเก่งเป็นบุคลากรที่องค์การคาดหวังในผลงาน เนื่องจากสามารถแสดง
ผลงานได้โดดเด่นกว่าบุคลากรทั่วไปอื่น ๆ จึงมักได้รับมอบหมายงานที่ยากและหนัก ดังนั้นคนเก่งย่อม
คาดหวังค่าตอบแทนที่แตกต่างบุคลากรทั่วไปในองค์การ องค์การจึงควรจัดโครงสร้างเงินเดือนให้
เหมาะสมกับลักษณะหน้าที่การงาน นอกจากนี้การให้โบนัส หรือรางวัลพิเศษ ตามผลงานก็เป็นสิ่ง
ส าคัญที่ช่วยจูงใจและรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์การ 

4. ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ นอกจากค่าตอบแทนและรางวัลพิเศษที่อยู่
ในรูปของตัวเงินแล้ว ค ายกย่องชมเชยและได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนก็เป็นสิ่งที่คนเก่งต้องการด้วย
เช่นกัน เนื่องจากพ้ืนฐานคนเก่งมักจะมีความภาคภูมิใจในความรู้และความสามารถของตนเอง 
ต้องการเติบโตก้าวหน้าในการท างาน และต้องการการเป็นที่ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน 
และองค์การ ดังนั้นหัวหน้างานจึงควรให้ค าชมเชยเมื่อคนเก่งสามารถสร้างผลงานให้กับองค์การ 
รวมถึงท าให้คนเก่งเกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในการเติบโตก้าวหน้าในการท างาน โดยมอบหมายงานที่ท า
ให้คนเก่งรู้สึกว่าเป็นงานที่ส าคัญ มีคุณค่า และท้าทายความสามารถของคนเก่ง ตลอดจนเปิดโอกาสให้
คนเก่งได้วางแผนและตัดสินใจเลือกสายความก้าวหน้าในอาชีพการท างานด้วยตนเอง  

 
2.3 ข้อมูลการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร ABC 
 

ธนาคาร ABC เป็นธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยทีเ่ป็นหนึ่งในธนาคารชั้นน าในภูมิภาค
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ โดยเป็นผู้น าตลาดด้านสินเชื่อธุรกิจ และมีฐานลูกค้าที่กว้างขวางในตลาด
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ลูกค้าบุคคล ปัจจุบันธนาคารให้บริการทางการเงินหลากหลายรูปแบบอย่างครบวงจร ทั้งการจัดการ
สินเชื่อร่วม การรับประกันการจ าหน่ายตราสารทุน สินเชื่อเพ่ือการค้าระหว่างประเทศ สินเชื่อ
โครงการ บริษัทรับฝากหลักทรัพย์ สินเชื่อเพ่ือ SMEs บริการการเงินธนกิจ ตลอดจนบริการให้
ค าแนะน าทางธุรกิจ ซึ่งตลอดการด าเนินงานที่ผ่านมา ธนาคารได้ด าเนินธุรกิจที่มุ่งเน้นการพัฒนาสาย
สัมพันธ์กับลูกค้าเพ่ือเกื้อหนุนกันในระยะยาว ดังนั้นบุคลากรของธนาคารจึงมีบทบาทในการเป็น
ศูนย์กลางในการเชื่อมสายสัมพันธ์ที่ดีระหว่างธนาคารกับลูกค้า และมีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อน
ธนาคารไปสู่ความส าเร็จ ธนาคารจึงได้ให้ความส าคัญกับการจัดรับและพัฒนาบุคลากรที่ทั้งที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานธนาคารและบุคลากรที่มีศักยภาพครอบคลุมหลายด้าน เพ่ือรองรับการ
เติบโตของธนาคาร    

จากความส าคัญดังกล่าว ธนาคาร ABC จึงจัดให้มีโครงการเพ่ือดูแลและพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานคนเก่งขึ้นภายใต้ชื่อ โครงการพนักงานความสามารถสูง ซึ่งเป็นโครงการที่มีวัตถุประสงค์
เพ่ือบริหารจัดการคนเก่งที่ธนาคารเล็งเห็นว่ามีศักยภาพให้พร้อมที่จะเติบโตเพ่ือทดแทนต าแหน่งที่มี
ความส าคัญของธนาคารในอนาคต โดยการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร ABC มีการด าเนินการ 
ดังนี้ 

 
2.3.1 การคัดเลือกคนเก่งของธนาคาร ABC 

ธนาคาร ABC คัดเลือกคนเก่งของธนาคารจากพนักงานที่ปฏิบัติงานภายใน
ธนาคาร ส าหรับเข้าร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูง เพ่ือสร้างและพัฒนาคนเก่งให้รองรับการ
เติบโตของธนาคาร โดยผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องหลักในการด าเนินการคัดเลือก แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 
1 หน่วยงานต้นสังกัดที่คนเก่งปฏิบัติงานอยู่ และ ส่วนที่ 2 คณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกคนเก่งของ
ธนาคาร ซึ่งจะมีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ให้ค าแนะน าปรึกษาตลอดการด าเนินการคัดเลือก  
คนเก่ง โดยในกระบวนการคัดเลือกคนเก่งของธนาคาร มีการด าเนินการดังนี้ 

1. ด าเนินการคัดเลือกคนเก่งโดยหัวหน้างานและผู้บังคับบัญชาสูงสุดของ
พนักงาน ซึ่งจะพิจารณาพนักงานภายในธนาคารที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการคนเก่งของ
ธนาคาร ได้แก่ 

-  มีศักยภาพสูง (High Potential) เช่น มีการแสดงบทบาทภาวะผู้น า มี
ความสามารถในการบริหารจัดการ มีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานที่ยากและซับซ้อน สามารถ
ผลักดันงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอย่างมีคุณภาพ เป็นต้น 

-  มีผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance) หมายถึง มีผลประเมินการ
ปฏิบัติงานในระดับ A+ หรือ A 
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นอกจากนี้ในการคัดเลือกคนเก่ง จะมีการพิจารณาถึงคุณสมบัติในด้านคุณวุฒิ 
อายุของพนักงาน และอายุงานในธนาคารประกอบด้วย โดยคนเก่งที่ถูกน าเสนอคัดเลือกจะต้องจบ
การศึกษาต่ าสุดในระดับปริญญาตรี มีอายุไม่เกิน 40 ปี และปฏิบัติงานในธนาคารมาไม่น้อยกว่า 2 ป ี
และต้องไม่มีประวัติถูกลงโทษทางวินัยสถานหนักของธนาคาร ทั้งนี้ เพ่ือให้ธนาคารสามารถคัดเลือก
คนเก่งที่มีความรู้ความเข้าใจในงานธนาคาร มีความพร้อมทั้งด้านคุณวุฒิ และวัยวุฒิ ที่จะได้รับการ
พัฒนาให้เป็นผู้น าในหน่วยงานต่าง ๆ ของธนาคารในอนาคตได้  

2. หลังจากหน่วยงานต่าง ๆ คัดเลือกและน าเสนอรายชื่อพนักงานคนเก่งใน    
ขั้นแรกแล้ว คณะกรรมการคัดเลือกคนเก่งของธนาคารจะด าเนินการคัดเลือกคนเก่ง โดยจะพิจารณา
ข้อมูลของพนักงานที่แต่ละหน่วยงานน าเสนอมา เพ่ือตัดสินคัดเลือกพนักงานคนเก่งที่จะเข้าร่วม
โครงการพนักงานความสามารถสูง อันเป็นขั้นตอนสุดท้ายในกระบวนการคัดเลือกคนเก่งของธนาคาร 

2.3.2 การพัฒนาคนเก่งของธนาคาร ABC 
ธนาคาร ABC ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการ

พัฒนาพนักงานที่เป็นคนเก่ง เนื่องจากตระหนักว่าในการด าเนินธุรกิจพาณิชย์ พนักงานนับว่าเป็น     
ทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่มีบทบาทในการเป็นส่วนร่วมและเป็นก าลังส าคัญที่จะท าให้ธนาคาร
สามารถขับเคลื่อนธุรกิจให้เติบโตต่อไปได้ ดังนั้นธนาคารจึงได้วางนโยบายในการพัฒนาคนเก่งไว้ ดังนี้ 

1.  การพัฒนาด้านความรู้หรือทักษะทั่วไป (General skills) 
ธนาคารมุ่งเน้นที่จะพัฒนาคนเก่งให้มีความพร้อมที่จะเติบโตเป็นผู้น าใน

หน่วยงานต่าง ๆ ของธนาคารได้ในอนาคต ดังนั้นจึงเร่งให้การพัฒนาคนเก่งในด้านศักยภาพความเป็น
ผู้น าเป็นส าคัญ โดยคนเก่งทุกคนที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูง จะ
ได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตร High Potential ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนามุมมองและแนวคิดใน
การเรียนรู้ของคนเก่งให้มีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานในธนาคาร ได้เรียนรู้ให้เข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างตนเองกับผู้อ่ืน เพ่ือให้สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างราบรื่น ตลอดจนสามารถบริหาร
เวลาในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหลักสูตรดังกล่าวคนเก่งจะได้ฝึกอบรมในรูปแบบเชิง
ปฏิบัติการ (Workshop) พร้อมกับคนเก่งต่างหน่วยงานเพ่ือสร้างความพร้อมของคนเก่งทั้งในแง่ของ
การเป็นผู้น าตนเองและเป็นผู้น าคนอื่นได้ในอนาคต  

2. การพัฒนาความรู้หรือทักษะเฉพาะด้าน (Organization specific skills) 
ส าหรับการพัฒนาความรู้หรือทักษะเฉพาะด้านในงานธนาคาร ธนาคารได้ให้มี

โครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้หรือทักษะเฉพาะด้านต่าง ๆ ในงานธนาคารส าหรับคนเก่งเช่นกัน 
เช่น หลักสูตรการอบรมสินเชื่อ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้คนเก่งได้เรียนรู้ในแง่มุมของการด าเนินธุรกิจ
ของธนาคารเกี่ยวกับการวิเคราะห์การให้สินเชื่อ การลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากการให้สินเชื่อของ
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ธนาคาร โดยใช้การเรียนรู้ผ่านโปรแกรมจ าลองธุรกิจ นอกจากนี้ยังโครงการเตรียมผู้บริหารทดแทน
ส าหรับคนเก่งที่ปฏิบัติงานในสายลูกค้าบุคคลและสายลูกค้าธุรกิจ ซึ่งเป็นการเสริมสร้างความรู้และ
ทักษะด้านผลิตภัณฑ์ทางการเงินของธนาคาร ตลอดจนแนวทางการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของคนเก่งให้พร้อมทดแทนผู้บริหารที่เกษียณอายุและรองรับการขยายธุรกิจของ
ธนาคาร  

นอกจากการพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะด้านของคนเก่งในธนาคารผ่าน
การฝึกอบรมดังกล่าว คนเก่งของธนาคาร ABC ยังได้รับการพัฒนาความรู้เฉพาะในงานธนาคารผ่าน
ทางการฝึกปฏิบัติจริงโดยตรง (On the job training) ซึ่งคนเก่งจะได้รับการสอนงาน การให้
ค าแนะน าปรึกษา (Coaching and Mentoring) จากหวัหน้างานของคนเก่งซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบในการ
พัฒนาคนเก่งรูปแบบนี้ 

2.3.3 การรักษาคนเก่งของธนาคาร ABC 
ธนาคาร ABC ได้ตระหนักถึงความส าคัญของคนเก่งของธนาคาร จึงได้พยายาม

หาวิธีการและแนวทางต่าง ๆ ที่สามารถตอบสนองความคาดหวังของคนเก่งอย่างครอบคลุม เพ่ือให้  
คนเก่งเกิดความรู้สึกพอใจและให้ธนาคารสามารถรักษาคนเก่งที่ธนาคารสร้างขึ้นมาให้อยู่กับธนาคาร
ได้ในระยะยาว โดยปัจจุบันธนาคารมีการด าเนินการเพ่ือรักษาคนเก่งไว้ ดังนี้ 

1. สนับสนุนเปิดกว้างให้คนเก่งได้มีโอกาสในการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น เห็น
ได้จากการที่ธนาคาร ABC น าเทคโนโลยีการศึกษาแบบออนไลน์และการใช้แอพพลิเคชั่นใน
โทรศัพท์มือถือมาประยุกต์ใช้ เช่น โครงการ Enhance Language Agility ที่ให้พนักงานและคนเก่ง
ได้เรียนรู้ทักษะภาษาอังกฤษผ่าน Mobile Application ซึ่งเป็นการเพ่ิมช่องทางและโอกาสในการ
เรียนรู้มากขึ้น นอกจากนี้ยังสนับสนุนให้คนเก่งได้มีส่วนร่วมในการคิดริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม
หรือกระบวนการท างานใหม่ให้กับธนาคาร เพ่ือให้คนเก่งได้เรียนรู้ งานที่หลากหลายและท้าทาย
ความสามารถของคนเก่ง เช่น โครงการสร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และการให้บริการทางการเงิน
ให้กับธนาคาร โครงการปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน เป็นต้น ตลอดจนให้โอกาสคนเก่งได้มีการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพื่อเรียนรู้งานใหม่ ๆ ภายในองค์การ 

2. สร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการท างานของคนเก่ง โดยสายทรัพยากร
บุคคลของธนาคาร มีบทบาทส าคัญในการสื่อสารกับผู้บริหารซึ่งเป็นหัวหน้างานของคนเก่งเพ่ือ
ผู้บริหารเข้าใจ พร้อมเปิดกว้างทางความคิด และช่วยให้การสนับสนุน ให้ค าปรึกษาในการท างานของ
คนเก่ง ซึ่งผู้บริหารของสายทรัพยากรบุคคลจะมีการไปพบหัวหน้างานของคนเก่ง เพ่ือพูดคุยแนะน า
วิธีการให้ค าปรึกษาของหัวหน้างาน (Coaching) แก่คนเก่ง 
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 ในขณะเดียวกัน ธนาคารยังมุ่งปรารถนาที่จะสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน ให้พนักงานทุกคนรวมทั้งคนเก่งได้มีการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยเฉพาะคนเก่งที่
เป็นบุคคลที่ทุ่มเทท างานหนักให้กับธนาคาร ควรที่จะได้รับการตอบสนองความต้องการในการใช้ชีวิต
กับการท างานที่เหมาะสม เพ่ือให้เกิดความผ่อนคลาย ลดความตึงเครียดที่เกิดจากการท างาน ดังนั้น
ธนาคารจึงได้จัดให้มีการให้บริการต่าง ๆ เพ่ืออ านวยความสะดวกพ้ืนฐานในการใช้ชีวิตในที่ท างาน 
เช่น จัดให้มีสถานที่ออกก าลังกายภายในอาคารเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีสุขภาพที่ดี จัดให้มี
สถานพยาบาลเพ่ือให้บริการรักษาพยาบาลเบื้องต้น ซึ่งมีแพทย์ทั่วไปและแพทย์เฉพาะทางอยู่ประจ า 
เป็นต้น นอกจากนี้ยังได้วางแผนที่จะจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคนเก่งในแต่ละ
หน่วยงานให้ได้มาท ากิจกรรมร่วมกันภายนอกสถานที่ เช่น กิจกรรมปั่นจักรยานสานสัมพันธ์ ท า
กิจกรรมเพ่ือเด็กด้อยโอกาส เป็นต้น เพ่ือให้คนเก่งได้รู้สึกผ่อนคลายจากการท างาน และเชื่อมโยง
เครือข่ายความสัมพันธ์ของคนเก่งในธนาคารให้ได้มีการรู้จักและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่ง
ขณะนี้อยู่ระหว่างวางแผนและคัดเลือกกิจกรรมที่เหมาะสม 

3. การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลพิเศษ เพื่อตอบแทนแก่คนเก่งที่ได้ทุ่มเทใน
การท างานอย่างหนักให้กับธนาคาร  โดยธนาคาร ABC ได้ก าหนดแนวปฏิบัติการจ่ายค่าตอบแทนตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งธนาคารได้มีการจ่ายเงินเดือนให้กับ    
คนเก่งตามโครงสร้างเงินเดือนที่เหมาะสม และนอกจากมีการจ่ายโบนัสตามผลประกอบการที่จ่าย
ให้กับพนักงานทุกคนในองค์การในอัตราที่เท่ากันแล้ว ธนาคารยังมีการจ่ายโบนัสพิเศษ ( Incentive 
Bonus) ส าหรับคนเก่งซึ่งมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าพนักงานทั่วไปในองค์การ ดังนั้นคนเก่งของ
ธนาคาร ABC จึงได้รับค่าตอบแทนโดยรวมในอัตราที่สูงกว่าพนักงานทั่วไปที่อยู่ในต าแหน่งระดับ
เดียวกัน 

4. การให้คุณค่าและการยอมรับ ธนาคาร ABC ได้มอบหมายให้คนเก่งของ
ธนาคารได้คิดริเริ่มและเข้าร่วมเป็นทีมงานในการพัฒนาโครงการต่าง ๆ ที่ส าคัญของธนาคาร เช่น ให้
คนเก่งได้คิดริเริ่ม ออกแบบ และพัฒนาโครงการ Innohub ซึ่งเป็นโครงการค้นหาผู้เชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยีการเงินรุ่นใหม่ (Fintech Startup) เพ่ือให้มาเข้าร่วมการอบรมและพัฒนาศักยภาพทาง
ธุรกิจอย่างเข้มข้น เป็นต้น ซึ่งเป็นการแสดงออกว่าธนาคารได้ให้การยอมรับและให้คุณค่ากับคนเก่ง
ของธนาคาร โดยมองเห็นความสามารถของพวกเขาและเปิดโอกาสให้คนเก่งเหล่านั้นได้แสดงออกซึ่ง
ความสามารถ นอกจากนี้ธนาคารยังให้โอกาสคนเก่งในการวางแผนสายความก้าวหน้าในอาชีพภายใน
ธนาคารของตนเอง โดยให้คนเก่งจัดท าแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคลของตนเอง 
(Individual Career Development Plan) พร้อมทั้งให้การสนับสนุนและผลักดันคนเก่งไปสู่
ความส าเร็จในอาชีพ  
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 Sajjad Waheed & A. Halim Zaim (2015) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การบริหาร
จัดการคนเก่งและระบบการวางแผนอาชีพในกลุ่มพนักงานฝึก ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า รูปแบบของ
การบริหารจัดการคนเก่งและการวางแผนอาชีพ ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพและคุณสมบัติของพนักงาน 
โดยได้แบ่งพนักงานออกเป็น 4 กลุ่ม ซึ่งพนักงานกลุ่มที่มีประสิทธิภาพสูงและคุณสมบัติที่สูงจะถูกจัด
อยู่ในกลุ่มคนเก่ง ในขณะที่พนักงานคนอ่ืนจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพและพัฒนา
คุณสมบัติอย่างใดอย่างหนึ่งหรือทั้งสองอย่าง โดยในกลุ่มที่ขาดประสิทธิภาพในการท างาน หัวหน้า
งานและตัวพนักงานเองจะต้องประเมินเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ได้แก่ คุณภาพ
การท างาน จริยธรรมในการท างาน ทักษะการแก้ไขปัญหา ทักษะการสื่อสาร ทักษะภาวะผู้น า ทักษะ
การเรียนรู้ ทักษะการวางแผนและจัดการองค์การ ความเชี่ยวชาญส่วนบุคคล เป็นต้น ส าหรับในกลุ่ม
ที่ขาดคุณสมบัติ อาจต้องปรับปรุงคุณสมบัติของตนเองในด้านต่าง ๆ ได้แก่ การศึกษา ทักษะภาษา 
การฝึกอบรม และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งการประเมินทั้ง 2 ด้านดังกล่าว จะท าให้องค์การ
ทราบถึงประสิทธิภาพและคุณสมบัติของพนักงานที่เป็นอุปสรรคต่อการก้าวไปสู่การเป็นพนักงานคน
เก่ง และน าไปสู่การปรับปรุงระบบการวางแผนพัฒนาอาชีพต่อไป 

Swati Agrawal (2010) ได้ศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการคนเก่ง ซึ่ง
จากการศึกษาพบว่า มีปัจจัยหลายประการที่บุคลากรคนเก่งในสถาบันการศึกษาธุรกิจคาดหวัง โดย
สามารถแบ่งออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก ได้แก่ การได้รับโอกาสในการเรียนรู้ การมีสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน การได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน และรางวัลพิเศษส าหรับตอบแทนการท างานหนัก ด้าน
การให้คุณค่าและการยอมรับ ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนเก่งเกิดความพึงพอใจต่อ
การบริหารจัดการคนเก่งมากที่สุด คือ การได้รับโอกาสในการเรียนรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยสร้างภาวะ
ผู้น าของคนเก่งและน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายในการเติบโตในอาชีพของคนเก่งที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ 
 ชมัยพร กาญจนเลขา และ สุชาติ ฐิติรัตนาภินันทร์ (2548) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การ
สร้างระบบการบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสู่ความเป็นเลิศขององค์การ : กรณีศึกษาฝ่าย
รับประกัน บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน)” จากการศึกษาพบว่า กระบวนการบริหาร
จัดการบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent) ให้คงอยู่กับองค์การเป็นระยะเวลานานที่สุดประกอบด้วย 3 
กระบวนการหลัก คือ กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพ กระบวนการพัฒนา
บุคลากรที่มีศักยภาพ และกระบวนการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ พร้อมกันนี้ได้เสนอแนวทาง
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ขั้นตอนในการปฏิบัติไว้ 4 ขั้นตอน ได้แก่ การระบุลักษณะของบุคลากรที่มีศักยภาพ การคัดเลือก
บุคลากรทีม่ีศักยภาพ การจัดกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ และการบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพ 
 ภัคชุดา พันอินทร์ (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง
ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร” เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
และเสนอแนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งจาก
การศึกษาวิจัยพบว่า โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาการบริหารจัดการคนเก่งอย่างเร่งด่วน 3 อันดับแรก คือ การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัล
คนเก่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานของคนเก่ง และการพัฒนาคนเก่ง ตามล าดับ นอกจากนี้ยังได้
เสนอแนวทางการบริหารจัดการคนเก่งที่ส าคัญ อันประกอบด้วย แนวทางการระบุคนเก่ง           
แนวทางการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง แนวทางการพัฒนาคนเก่ง แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและ
ให้รางวัลคนเก่ง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง และแนวทางการธ ารงรักษาคนเก่ง 
 ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการคนเก่ง 
กรณีศึกษา ธนาคารแสตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน)” โดยได้ศึกษารูปแบบ กระบวนการ 
และวิธีการบริหารจัดการคนเก่ง โดยเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งจากการศึกษาท าให้พบปัญหาและ
อุปสรรคในการบริหารจัดการคนเก่งโครงการ International Graduate ของธนาคาร โดยปัญหาหลัก
คือ การลาออกของคนเก่งที่สูง ซึ่งเกิดจากการซื้อตัวจากธนาคารหรือองค์การคู่แข่งอ่ืน  ๆ ท าให้
ธนาคารต้องสูญเสียคนเก่งที่ได้ลงทุนและพัฒนาในโครงการ IG ดังนั้นธนาคารจึงต้องวางแผนปรับปรุง
และหาแนวทางแก้ไขอย่างครอบคลุมทุกขั้นตอนในการบริหารจัดการคนเก่งและมีความชัดเจน เพ่ือ
ป้องกันการถูกซื้อตัวจากคู่แข่ง และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการคนเก่งต่อไป 
 Ansari, A. and Lockwood, D. (อ้างถึงใน ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552) ได้
ท าการศึกษาการสรรหาคนเก่งในสายงาน IT ซึ่งจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
factors) เป็นสิ่งส าคัญในการสรรหาและรักษาผู้เชี่ยวชาญหรือคนเก่งทางด้าน IT ขององค์การ ซึ่งหาก
องค์การขาดปัจจัยสุขอนามัย จะท าให้เกิดความไม่พอใจของคนเก่ง โดยปัจจัยสุขอนามัยในที่นี้ เช่น 
เงิน และโอกาสก้าวหน้าในงาน นอกจากนีไ้ม่ใช่เพียงแต่ปัจจัยสุขอนามัยเพียงอย่างเดียวที่จะช่วยท าให้
องค์การสามารถรักษาคนเก่งไว้ได้ แต่องค์การจะต้องมีปัจจัยกระตุ้น (Motivational Factors) เช่น 
งานที่ท้าทาย การฝึกอบรม การชื่นชม ยอมรับ และเงื่อนไขในการท างาน ด้วยเช่นกัน อย่างไรก็ตาม
ถึงแม้ว่าองค์การจะมีปัจจัยกระตุ้น แต่นั่นก็ไม่ได้หมายความว่าองค์การจะสามารถรักษาคนเก่งไว้ได้ 
ถ้าหากคนเก่งรู้สึกว่าปัจจัยสุขอนามัยมีไม่เพียงพอ  
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2.5 กรอบแนวคิดงานวิจัย  
 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการคนเก่ง  ผู้วิจัย

จึงได้สร้างกรอบแนวคิดงานวิจัย โดยตั้งสมมติฐานว่าความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของ    
คนเก่งในธนาคารนั้น ขึ้นอยู่กับระบบการบริหารจัดการคนเก่ง ซึ่งประกอบด้วย (1) ระบบการคัดเลือก
คนเก่ง ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การ และ การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ    
(2) ระบบการพัฒนาคนเก่ง ได้แก่ การพัฒนาทักษะความรู้ทั่วไป และ การพัฒนาทักษะความรู้เฉพาะ
องค์การ (3) ระบบการรักษาคนเก่ง ได้แก่ ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน และ ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ โดยระบบการ
บริหารจัดการคนเก่งทั้ง 3 ระบบนี้ เป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนคนเก่งของธนาคาร ท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

ระบบการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร 

1. ระบบคัดเลือกคนเก่ง 

    - การคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การ (Internal Promotion) 

    - การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ (External Hire) 

2. ระบบการพัฒนาคนเก่ง 

    - การพัฒนาด้านการจดัการและความรู้ทั่วไป                           
(Managerial & General Development) 

    - การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ                                

(Firm-specific Development) 

3. ระบบการรักษาคนเก่ง 

    - ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 

    - ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) 

    - ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary and Compensation) 

    - ด้านการใหค้ณุค่าและการยอมรับ (Value and Recognition) 

ความพึงพอใจในการ 

บริหารจดัการคนเก่ง 

ของธนาคาร 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร กรณีศึกษา

ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย” เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่งในธนาคารพาณิชย์ และระบบการ
บริหารจัดการคนเก่งที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารคนเก่งของธนาคาร โดยใช้วิธีการส ารวจ
ข้อมูล (Survey) ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ และใช้ระเบียบวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Method) รวมถึงวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติผ่านการประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) น าเสนอ
ผลการวิจัยด้วยตารางและการบรรยาย ซึ่งระเบียบการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 

1. การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร โดยรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ หนังสือ 
บทความ วารสาร และงานวิจัยที่มีความเก่ียวข้องสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

2. การศึกษาภาคสนาม เป็นการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรเป้าหมาย 

โดยการวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบด้วย 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สมมติฐานการวิจัย 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 

ประชากร 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ก าหนดประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ คนเก่งของธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูง ซึ่งเป็นโครงการ
บริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร จ านวนรวมทั้งสิ้น 1,187 คน (ข้อมูล ณ เดือนธันวาคม ปี 2559)  
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กลุ่มตัวอย่าง 
เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ทราบถึงจ านวนประชากรที่ชัดเจน จึงสามารถก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่างได้ โดยใช้สูตรการค านวนของ Taro Yamane (1973) และก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
(หมายถึง มีค่าความคลาดเคลื่อน 0.05) ดังนี้ 

 

𝑛 =
N

1 + N(e2)
 

 
โดยที่   n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 

N = จ านวนประชากร (Population) 
e = ความคลาดเคลื่อนสัมพัทธ์ของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ (Relative error) 

 

สามารถแทนค่าได้ดังนี้   𝑛 =
1,187

1+1,187(0.052)
   

           =  299 คน 

จากจ านวนประชากรทั้งหมด 1,187 คน และก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยมี
ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพัทธ์ที่ยอมรับได้ที่ 5% หรือ 0.05 ดังนั้น เมื่อใช้วิธีการค านวณตามสูตรของ 
Taro Yamane แล้ว จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 299 คน แต่เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่มี
ขนาดเหมาะสมเพียงพอต่อการเป็นตัวแทนประชากรที่ดี และป้องกันแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา
ไม่ครบหรือไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 400 คน จากคนเก่งของธนาคารที่
ได้รับคัดเลือกเข้าร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูงทั้งหมด 
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ได้แบ่งตัวแปรที่ใช้เป็นตัวแปรต้น และตัวแปรตาม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
3.2.1 ตัวแปรต้น (Independent Variable) ประกอบด้วย 3 ตัว 

3.2.1.1 ระบบการคัดเลือกคนเก่ง (Peter Cappelli, 2002 อ้างถึงใน อรุณวดี 
นันทวัฒนานุกูล, พรรัตน์ แสดงหาญ และ อภิญญา อิงอาจ, 2558) ได้แก่ 
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 1. การคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การ   
2. การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ  

3.2.1.2 ระบบการพัฒนาคนเก่ง (Peter Cappelli, 2010) ได้แก่ 
 1. การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 

 2. การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ  
3.2.1.3 ระบบการรักษาคนเก่ง (Swati Agrawal, 2010) ได้แก่ 

1. ด้านโอกาสทางการเรียนรู้  
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
3. ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน  
4. ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 

3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร 

 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยอ้างอิงแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้ทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 และเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 407 ชุด โดยค าถามในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่ง จ านวน 8 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่ศึกษา สถาบันการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 
ประเภทธุรกิจที่เคยมีประสบการณ์ท างาน สายงานที่เคยมีประสบการณ์ท างาน และทักษะทาง
ภาษาต่างประเทศ 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร โดยเป็นลักษณะ
ค าถามปลายปิด (Close-ended Question)  ซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ ใช้
มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึง
ค่าคะแนนมากที่สุด คือ 5 ซึ่งประกอบไปด้วยข้อค าถามท้ังหมด 41 ข้อ ประกอบด้วย 3 ระบบ ดังนี้ 

1. ระบบการคัดเลือกคนเก่ง ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
- การคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร ข้อค าถาม 6 ข้อ (ข้อ 1-6) 
- การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร ข้อค าถาม 6 ข้อ (ข้อ 7-12) 
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2. ระบบการพัฒนาคนเก่ง ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
- การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป ข้อค าถาม 6 ข้อ (ข้อ 13-18) 
- การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ ข้อค าถาม 4 ข้อ (ข้อ 19-22)  

3. ระบบการรักษาคนเก่ง ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 
- ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ ข้อค าถาม 5 ข้อ (ข้อ 23-27) 
- ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ข้อค าถาม 5 ข้อ (ข้อ 28-32) 
- ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน ข้อค าถาม 4 ข้อ (ข้อ 33-36) 
- ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ ข้อค าถาม 5 ข้อ (ข้อ 37-41) 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเพ่ือวัดความความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร 
ลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended Question)  ซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) ให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด 
คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุด คือ 5 

ส่วนที่ 4 เป็นค าถามข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางในการบริหารจัดการคนเก่ง 
ที่จะท าให้คนเก่งเกิดความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร ลักษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด (Open-ended Question)   

 
เกณฑ์การให้คะแนน 
ค าถามในส่วนที่ 3-4 มีการให้คะแนนแบบมาตราสวนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่ง

แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังแสดงในตารางที่ 3.1 และ 3.2 
 

ตารางที่ 3.1 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม ส่วนที่ 3 

ค่าคะแนนของค าตอบ ความหมายระดับความคิดเห็น 

5 มีความเห็นในระดับมากท่ีสุด 
4 มีความเห็นในระดับมาก 

3 มีความเห็นในระดับปานกลาง 

2 มีความเห็นในระดับน้อย 
1 มีความเห็นในระดับน้อยที่สุด 
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ตารางที่ 3.2 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม ส่วนที่ 4 

ค่าคะแนนของค าตอบ ความหมายระดับความพึงพอใจ 

5 มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 

4 มีความพึงพอใจในระดับมาก 

3 มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
2 มีความพึงพอใจในระดับน้อย 

1 มีความพึงพอใจในระดับน้อยที่สุด 

 
การแปลผลข้อมูล 
การแปลผลจากคะแนนแบบสอบถามเพ่ืออธิบายตัวแปรต่าง ๆ ผู้วิจัยได้ค านวณหา  

อัตรภาคชั้นของคะแนน เพ่ือสามารถเรียงล าดับความแตกต่างของคะแนน ดังนี้ 
 

อันตรภาคชั้นของความกว้าง                           = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนช้ัน
 

                                    =    
5−1

5
 = 0.8 

 
เมื่อได้ความกว้างของอันตรภาคชั้นแล้ว ผู้วิจัยจึงก าหนดระดับคะแนนความเห็น

ออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละข้อเป็นเกณฑ์ ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.3 
 
การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยเป็นช่วง 

ระดับคะแนน ความหมายระดับความคิดเห็นและความพึงพอใจ 

4.21 - 5.00 ระดับมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 ระดับมาก 
2.61 - 3.40 ระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60 ระดับน้อย 

1.00 - 1.80 ระดับน้อยที่สุด 
 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.4.1 การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามซึ่งได้จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องให้

อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาความถูกต้องของเนื้อหาและความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
จากนั้นน าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงด้านทรัพยากรมนุษย์ของธนาคาร 
จ านวน 1 ท่าน และ ผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร จ านวน 2 
ท่าน ตรวจสอบถูกต้องและความเท่ียงตรงของเนื้อหา ตลอดจนความครอบคลุมของเนื้อหา ภาษาและ
ถ้อยค าที่เหมาะสม ซึ่งโดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ ( Index of Item-
Objective Congruence : IOC) ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณาให้คะแนนดังนี้ 

 
ให้   1 เมื่อมั่นใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์ 

 0        เมื่อไม่มั่นใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์หรือไม่ 
-1        เมื่อมั่นใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับจุดประสงค์หรือไม่ 
 

  จากนั้นน าคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องในแต่ละข้อ
ค าถาม โดยใช้สูตร 
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IOC =
∑ 𝑅

N
 

 

เมื่อ  ∑ 𝑅  หมายถึงผลรวมของคะแนนแต่ละข้อ 

N คือจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

ทั้งนี้ ค่า IOC ของค าถามที่มีคะแนนไม่ถึง 0.5 ควรท าการปรับปรุงข้อค าถามตาม
ค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิหรือตัดทิ้งไป ซึ่งจากการค านวณค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาในแต่ละ     
ข้อค าถามในแบบสอบถาม พบว่า มีข้อค าถามในระบบรักษาคนเก่ง ด้านการจ่ายเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน จ านวน 1 ข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยจึงได้ตัดข้อค าถามดังกล่าวออกจาก
แบบสอบถาม รวมทั้งท าการปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ได้
ข้อค าถามท่ีมีความเหมาะสมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย รายละเอียดดังภาคผนวก   

3.4.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบที่ผ่านการปรับปรุงข้อค าถามเพ่ือให้มีความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา คือ คนเก่งที่ได้รับคัดเลือกเข้า
โครงการพนักงานความสามารถสูงของธนาคาร จ านวน 30 คน จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือหา
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Coefficient Alpha) ซึ่งเป็นการวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ของ
แบบสอบถามว่าแต่ละข้อค าถามสอดคล้องกันหรือไม่ โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่เป็นที่ยอมรับได้ต้อง
อยู่ในระดบั 0.7 ตามเกณฑ์ปกติของการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

โดยจากผลการทดสอบ พบว่า ข้อค าถามในระบบการคัดเลือกคนเก่ง ด้านการ
คัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร จ านวน 1 ข้อ ไม่สอดคล้องกับข้อค าถามอ่ืน ๆ ในด้านเดียวกัน   
จึงพิจารณาตัดข้อค าถามดังกล่าว และน าแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อมั่ นอีกครั้ง ซึ่งพบว่า       
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามเป็นที่ยอมรับได้ทั้งหมด รายละเอียดดังภาคผนวก 
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ตารางที่ 3.4 
  
ผลการแสดงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม (n = 30) 

ตัวแปร ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา 

ส่วนที่ 1  ระบบการคัดเลือกคนเก่ง 

การคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร 1-6 0.755 
การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร 7-12 0.848 

รวม 12 0.791 

ส่วนที่ 2 ระบบการพัฒนาคนเก่ง 
การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 13-18 0.887 

การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ 19-22 0.804 

รวม 10 0.897 
ส่วนที่ 3 ระบบการรักษาคนเก่ง 

ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ 23-27 0.779 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 28-32 0.920 

ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 33-36 0.716 

ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 37-41 0.833 
รวม 19 0.902 

 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าหนังสือขออนุญาตและติดต่อประสานงานกับสายทรัพยากร

บุคคลของธนาคารพาณิชย์ที่ใช้เป็นกรณีศึกษา เพ่ือขออนุญาตและขอความร่วมมือจากพนักงาน     
กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ให้กลุ่มตัวอย่างทราบ 
เพ่ือให้การตอบค าถามเป็นไปตามความจริงและได้ผลการวิจัยที่ใกล้เคียงกับข้อเท็จจริงมากที่สุด 
จากนั้นผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (SPSS) 
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ผู้วิจัยเลือกใช้ โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เ พ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS 
(Statistical Package for Social Sciences) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิง
พรรณาในการอธิบายผลการศึกษาในเรื่อง คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่ง ประกอบด้วย เพศ 
ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาวิชาที่ศึกษาในระดับสูงสุด สถาบันการศึกษาในระดับสูงสุด ประสบการณ์
การท างาน ประเภทธุรกิจที่เคยมีประสบการณ์ท างานก่อนเข้าท างานในธนาคาร สายงานที่เคยมี
ประสบการณ์ท างานก่อนเข้าท างานในธนาคาร และทักษะทางภาษาต่างประเทศ เพ่ืออธิบายให้ทราบ
ถึงจ านวนตัวอย่างที่จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ดังนั้น ค่าสถิติที่ เหมาะสมที่ใช้ คือ การ      
แจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิง
อนุมานในทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบการส่งผลต่อกัน ระหว่างตัวแปรอิสระ
หลายตัว ประกอบด้วย (1) ระบบการคัดเลือกคนเก่ง 2 ตัวแปร ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจากภายใน
ธนาคาร และ การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร (2) ระบบการพัฒนาคนเก่ง 2 ตัวแปร ได้แก่ 
การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป และ การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ (3) ระบบการ
รักษาคนเก่ง 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการ
จ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ ซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาคกับตัวแปร
ตามหนึ่งตัว คือ ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร โดยใช้มาตรวัดอันตรภาค
เช่นเดียวกัน เพ่ือน ามาหาสมการความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นแต่ละตัวที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม ดังนั้น 
สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression Analysis) 
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3.7 สมมติฐานการวิจัย 
 
ตารางที่ 3.5 
 
สมมติฐานงานวิจัยและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สมมติฐาน ค่าสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที่ 1 การคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การ ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 2 การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ   
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้
ทั่วไป ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งใน
ธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 5 การรักษาคนเก่งด้านโอกาสทางการเรียนรู้   
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 6 การรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งใน
ธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 7 การรักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคน
เก่งในธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 8 การรักษาคนเก่งด้านการให้คุณค่าและการ
ยอมรับ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งใน
ธนาคาร 

Multiple Linear Regression 
Analysis 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึ่งในประเทศไทย เป็นการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่งภายในธนาคาร และระบบ
การบริหารจัดการคนเก่งที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร โดยเก็บ
ข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 420 ชุด และได้รับแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด 
จ านวน 407 ชุด ซึ่งเพียงพอต่อการใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาจ านวน 400 คน โดยผู้วิจัย   
ขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่งในธนาคาร ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษาสูงสุด สาขาวิชาที่ศึกษา สถาบันการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ประเภทธุรกิจของ
องค์การที่ เคยมีประสบการณ์ท างาน สายงานที่ เคยมีประสบการณ์ท างาน และทักษะทาง
ภาษาต่างประเทศ 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
4.3 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

เพ่ือหาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร 
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4.1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่งในธนาคาร  
 
ตารางที่ 4.1 
 
จ านวนและร้อยละของคนเก่งในธนาคารจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 (n = 407) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 135 33.17 
 หญิง 272 66.83 

ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี 196 48.16 
 ปริญญาโท 211 51.84 

สาขาวิชาทีศ่ึกษา   
 วิศวกรรมศาสตร์ 39 9.58 
 เศรษฐศาสตร์/บริหารธุรกิจ/บัญชี/การจัดการ 227 55.77 
 วิทยาศาสตร์ 14 3.44 
 มนุษยศาสตร์/ศิลปศาสตร์/นิเทศศาสตร์ 59 14.50 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ 23 5.65 
 สังคมศาสตร์/นิติศาสตร์/รัฐศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ 34 8.35 
 อ่ืน ๆ 11 2.70 

สถาบันการศึกษา   
 สถาบันการศึกษาในประเทศไทย 374 91.89 
 สถาบันการศึกษาในต่างประเทศ 33 8.11 

ประสบการณ์ในการท างานก่อนเข้าท างานในธนาคาร   
 ไม่เคยประสบการณ์ท างาน 244 59.95 
 มีประสบการณ์ท างาน 163 40.05 
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ตารางที่ 4.1 
 
จ านวนและร้อยละของคนเก่งในธนาคารจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 

   (n = 407) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประเภทธุรกิจขององค์การที่เคยมีประสบการณ์ท างาน*   
 ธุรกิจเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 15 9.20 
 ธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค 25 15.34 
 ธุรกิจการเงินและธนาคาร 69 42.33 
 ธุรกิจสินค้าอุตสาหกรรม 14 8.59 
 ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 8 4.91 
 ธุรกิจทรัพยากรและพลังงาน 11 6.75 
 ธุรกิจเทคโนโลยี 7 4.29 
 ธุรกิจอ่ืน ๆ 14 8.59 

สายงานที่เคยมีประสบการณ์ท างาน*   
 งานธนาคาร การเงิน และการลงทุน 64 39.26 
 งานบัญชี 14 8.59 
 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 16 9.82 
 งานวิศวกรรม 9 5.52 
 งานการตลาดและการขาย 30 18.40 
 งานธุรการและทรัพยากรบุคคล 14 8.59 
 งานกฎหมาย 6 3.68 
 งานอ่ืน ๆ 10 6.13 
ทักษะทางภาษาต่างประเทศ**   
 ภาษาอังกฤษ 398 95.44 
 ภาษาจีน 9 2.16 
 ภาษาญี่ปุ่น 6 1.44 
 ภาษาอ่ืน ๆ 4 0.96 

* จากกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ท างาน 163 คน 
** กลุ่มตัวอย่างบางคนมีทักษะทางภาษาต่างประเทศมากกว่า 1 ภาษา 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า คนเก่งของธนาคารมีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถสรุปได้ 
ดังนี้ 

1. เพศ พบว่า คนเก่งของธนาคารส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 272 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 66.83 และเพศชาย จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.17 

2. ระดับการศึกษา พบว่า คนเก่งของธนาคารส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 51.84 และระดับปริญญาตรี จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 48.16 

3. สาขาวิชาที่ศึกษา พบว่า คนเก่งของธนาคารส่วนใหญ่จบการศึกษาในสาขาวิชา
เศรษฐศาสตร์/บริหารธุรกิจ/บัญชี/การจัดการ จ านวน 277 คน คิดเป็นร้อยละ 55.77 รองลงมาคือ 
สาขาวิชามนุษยศาสตร์/ศิลปศาสตร์/นิเทศศาสตร์ จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 และ
สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.58 ตามล าดับ 

4. สถาบันการศึกษา พบว่ า  คนเก่ งของธนาคารส่ วนใหญ่จบการศึกษาใน
สถาบันการศึกษาในประเทศไทย จ านวน 374 คน คิดเป็นร้อยละ 91.89 และสถาบันการศึกษาใน
ต่างประเทศ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.11 

5. ประสบการณ์ท างาน พบว่า คนเก่งของธนาคารส่วนใหญ่ไม่เคยมีประสบการณ์
ท างานมาก่อนเข้าท างานในธนาคาร จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 59.95 และมีประสบการณ์
ท างาน จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 40.05 

6. ประเภทธุรกิจขององค์การที่เคยมีประสบการณ์ท างาน พบว่า คนเก่งของธนาคารที่
เคยมีประสบการณ์ท างานส่วนใหญ่เคยท างานในธุรกิจการเงินและธนาคาร จ านวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.33 

7. สายงานที่เคยมีประสบการณ์ท างาน พบว่า คนเก่งของธนาคารที่เคยมีประสบการณ์
ท างานส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์ท างานในสายงานธนาคาร/การเงิน/การลงทุน จ านวน 64 คน    
คิดเป็นร้อยละ 39.26 

8. ทักษะทางภาษาต่างประเทศ พบว่า คนเก่งของธนาคารส่วนใหญ่มีทักษะทาง
ภาษาอังกฤษ จ านวน 398 คน คิดเป็นร้อยละ 95.44 นอกจากนี้ยังมีคนเก่งของธนาคารที่มีทักษะ
ภาษาจีน จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.16 ภาษาญี่ปุ่น จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.44 และ
ภาษาอ่ืน ๆ จ านวน 4 คน ได้แก่ ภาษาสวีเดน ภาษาพม่า ภาษาสเปน ภาษาฝรั่งเศส คิดเป็นร้อยละ 
0.96  
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาระดับความคิดเห็นของคนเก่งที่มีต่อระบบการบริหารจัดการคนเก่ง 
ประกอบด้วย ระบบการคัดเลือกคนเก่ง ระบบการพัฒนาคนเก่ง และระบบการรักษาคนเก่ง และ
ระดับความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร 
  สถิติที่ใช้ในการศึกษา คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยกับเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ ดังนี้ 
 

ค่าเฉลี่ย แปลความหมาย 
4.21 – 5.00    มากที่สุด 
3.41 – 4.20    มาก 
2.61 – 3.40    ปานกลาง 
1.81 – 2.60    น้อย 
1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 

 
ตารางที่ 4.2 
 
ระดับความคิดเห็นของคนเก่งที่มีต่อระบบบริหารจัดการคนเก่งและระดับความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร 

   ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

ระบบการคัดเลือกคนเก่ง 3.70 .59 มาก 
      การคัดเลือกคนเก่งภายในธนาคาร 3.75 .75 มาก 

      การคัดเลือกคนเก่งภายนอกธนาคาร   3.65 .75 มาก 

ระบบการพัฒนาคนเก่ง 4.23 .56 มากที่สุด 
      การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 4.24 .62 มากที่สุด 

      การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ 4.22 .60 มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.2  
 
ระดับความคิดเห็นของคนเก่งที่มีต่อระบบบริหารจัดการคนเก่งและระดับความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร (ต่อ) 

   ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

ระบบการรักษาคนเก่ง 4.03 .54 มาก 
      ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ 3.98 .67 มาก 

      ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.35 .59 มากที่สุด 
      ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.61 .79 มาก 

      ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 4.10 .72 มาก 

ความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร 3.81 .99 มาก 

   
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า คนเก่งของธนาคารมีระดับความคิดเห็นภาพรวมระบบการ

คัดเลือกคนเก่งในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .59) เมื่อพิจารณา
แยกเป็นรายด้านพบว่า ระบบการคัดเลือกคนเก่งที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การคัดเลือกคนเก่งจากภายใน
ธนาคาร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.75) รองลงมาคือ การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75) 
  คนเก่งของธนาคารมีระดับความคิดเห็นต่อระบบการพัฒนาคนเก่งในระดับมากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .56) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ระบบ
การพัฒนาคนเก่งท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป มีความคิดเห็นใน
ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .62) รองลงมาคือ  การพัฒนา
ด้านความรู้ เฉพาะองค์การ มีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22          
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .60) 
  คนเก่งของธนาคารมีระดับความคิดเห็นต่อระบบรักษาคนเก่งในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .54) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ระบบการ
รักษาคนเก่งที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .59) รองลงมาคือ ด้านการให้คุณค่าและ
การยอมรับ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72) 
ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานเท่ากับ .67) ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.61 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79) ตามล าดับ 
  ส าหรับความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร คนเก่งของธนาคารมี
ความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคารอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81       
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .99) 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อหา    
ตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร 
   
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง  (Multiple 
Linear Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของระบบการบริหารจัดการคนเก่งที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร โดยมีตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.3 
 
ตัวแปรการวิจัยและสัญลักษณ์ท่ีใช้ 

 ตัวแปร สัญลักษณ์ 
ตัวแปรตาม (Y)  
      ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร Satisfaction 
ตัวแปรอิสระ (X)  
     X1    การคัดเลือกคนเก่งภายในธนาคาร SumTS1 
     X2    การคัดเลือกคนเก่งภายนอกธนาคาร SumTS2 
     X3    การพัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป SumTD1 
     X4      การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ SumTD2 
     X5     การรักษาคนเก่งด้านโอกาสทางการเรียนรู้ SumTR1 
     X6    การรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน SumTR2 
     X7     การรักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน SumTR3 
     X8     การรักษาคนเก่งด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ SumTR4 
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 โดยผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.4 
  
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise) ของระบบการ
บริหารจัดการคนเก่งที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ตัวแปรอิสระ 4 ปัจจัย (จากทั้งหมด 8 ปัจจัย) คือ การคัดเลือก
คนเก่งภายในธนาคาร การรักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน การพัฒนาคนเก่งด้าน
การจัดการและความรู้ทั่วไป และการพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ สามารถพยากรณ์ความ
พึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารที่ใช้เป็นกรณีศึกษาได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารได้ร้อยละ 35.4 
(R2

Adj. = .354) เมื่อน าตัวแปรทั้ง 4 ตัว ที่สามารถท านายความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งใน
ธนาคารมาเขียนเป็นสมการจะได้สมการถดถอยพหุ ดังนี้ 
  

 Y = 1.137 + .490 X1 + .369 X7 - .363 X3 + .245 X4 

 และสมการการวิเคราะห์ถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

  Zy = .374 X1 + 295. X7 - .223 X3 + .155 X4 

เมื่อ X1 = การคัดเลือกคนเก่งภายในธนาคาร 
  X7 = การรักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 
  X3 = การพัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 
  X4 = การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ 

Model Dep.V. Indep.V. R2 R2
Adj. F Coefficient T Sig. 

C b Beta 

1 Satisfaction SumTS1 .207 .268 149.920 1.260 .680 .520 12.244 .000 

4 Satisfaction SumTS1 
SumTR3 
SumTD1 
SumTD2 

.360 .354 56.589 1.137 .490 
.369 
-.363 
.245 

.374 

.295 
-.223 
.155 

6.706 
5.940 
-4.263 
2.888 

.000 

.000 

.000 

.004 
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 จากสมการพยากรณ์ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร พบว่าตัวแปร
ที่สามารถท านายความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารได้ดีที่สุด คือ การคัดเลือก    
คนเก่งภายในธนาคาร (SumTS1) 
 โดยตัวแปรทั้ง 4 ปัจจัยข้างต้น ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งภายในธนาคาร การรักษา    
คนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน การพัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป และ
การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ ล้วนเป็นปัจจัยที่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนอีก 4 
ปัจจัย ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งภายนอกธนาคาร การรักษาคนเก่งด้านโอกาสทางการเรียนรู้  การ
รักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และการรักษาคนเก่งด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังแสดงในตารางที่ 4.5 

 
ตารางที่ 4.5 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 การคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การ ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ ส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 5 การรักษาคนเก่งด้านโอกาสทางการเรียนรู้ ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 6 การรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 7 การรักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 8 การรักษาคนเก่งด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 1 การคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการ
คนเก่ง 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ การคัดเลือกคน
เก่งจากภายในองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 เดิมทีวัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งในองค์การเกิดจากปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรที่ไม่สามารถหาได้จากตลาดแรงงานภายนอก จึงมีความจ าเป็นที่องค์การต้องสร้าง
ตลาดแรงงานภายในเพื่อผลิตผู้บริหารตอบสนองงความต้องการขององค์การเอง และในช่วงที่องค์การ
ขยายกิจการจ าเป็นต้องเร่งผลิตในระยะเวลาอันสั้นแบบเฉพาะเจาะจง จึงมีการคัดเลือกกลุ่มคนที่
เรียกว่าพนักงานความสามารถสูงขึ้นมาเพ่ือพัฒนาโดยเฉพาะ ดังนั้นการที่พนักงานความสามารถสูง
รู้สึกพึงพอใจต่อระบบการจัดการคนเก่งที่ให้ความส าคัญกับการคัดเลือกคนเก่งจากภายในองค์การจึง
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ดั้งเดิมของระบบการบริหารจัดการคนเก่ง ตามแนวคิดของ Blass Knights 
& Orbea (สุภาภรณ์, 2558) 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานความสามารถสูงของธนาคารมีความเห็น
ไปในทิศทางเดียวกันว่า การสร้างคนเก่งจากภายในท าให้คนเก่งรู้สึกว่าธนาคารมองเห็นความส าคัญ
ของพนักงานภายในธนาคาร พร้อมที่จะผลักดันให้พนักงานที่ฉายแววว่าเป็นคนเก่งเติบโตสามารถ
พัฒนาต่อยอดไปสู่ต าแหน่งบริหารที่ส าคัญในอนาคตได้ ซึ่งท าให้พนักงานมีก าลังใจที่จะสร้างผลงาน
เพ่ือท าให้ตนเองได้เข้าร่วมในโครงการบริหารจัดการคนเก่งที่ธนาคารจัดขึ้น ดังนั้นจึงรู้สึกพึงพอใจ 
สมมติฐานที่ 2 การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกองค์การ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ การคัดเลือก
คนเก่งจากภายนอกองค์การไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 ในปัจจุบันระบบการบริหารจัดการคนเก่งได้ขยายไปเป็นระบบการบริหารจัดการคนเก่ง
ระดับสากล (Global Talent Management) กล่าวคือ องค์การสามารถสรรหาพนักงานคนเก่งได้ไม่
จ ากัดเฉพาะภายในองค์การหรือภายในประเทศเท่านั้น แต่สามารถสรรหาได้จากทั่วโลกทั้งคนไทยและ
คนต่างชาติที่มีประสบการณ์ท างานที่พนักงานในองค์การไม่มีมาช่วยเติมเต็มในส่วนที่ขาด เพ่ือเพ่ิม
ความสามาถในการแข่งขันทันทีโดยไม่ต้องรอสร้างคน แต่แนวคิดนี้ยังเป็นแนวคิดที่ใหม่มากส าหรับ
ธุรกิจไทยรวมทั้งธุรกิจธนาคารพาณิชย์ของไทยที่ยังคงผูกขาด โดยมีจ านวนธนาคารพาณิชย์ที่จ ากัด
ตามใบอนุญาตประกอบกิจการของธนาคารแห่งประเทศไทย และยังเน้นการให้บริการลูกค้า
ภายในประเทศ หรือลูกค้าไทยที่ออกไปลงทุนในต่างประเทศบ้างแต่ในสัดส่วนที่น้อยกว่า แม้จะมีบาง
ธนาคารที่ออกไปตั้งสาขาหรือมีพันธมิตรกับธนาคารอื่นในต่างประเทศบ้างแล้วก็ตาม 
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 ดังนั้นโครงการบริหารจัดการคนเก่งที่ธนาคารด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน จึงไม่ได้มี
นโยบายการคัดเลือกคนเก่งที่มาจากภายนอกธนาคารเพ่ือเข้าร่วมโครงการดังกล่าว โดยผู้ที่จะได้รับ
คัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร จะต้องเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานกับ
ธนาคารมาเป็นระยะเวลาประมาณ 2-5 ปี ดังนั้นปัจจัยดังกล่าวจึงไม่เกี่ยวข้องต่อความพึงพอใจในการ
บริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 อย่างไรก็ตาม เมื่อสอบถามความคิดเห็นของพนักงานความสามารถสูงของธนาคาร   
พบมุมมองเพ่ิมเติมที่น่าสนใจ ดังนี้ 
 “ในงานบางด้าน ธนาคารอาจจ าเป็นต้องสรรหาคัดเลือกคนเก่งมากจากภายนอก
ธนาคาร อย่างพวกคนเก่งด้าน IT เพราะโลกในยุคปัจจุบันทุกสิ่งรอบตัวล้วนเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี
หรือคนเก่งด้าน Treasury ที่ช่วยธนาคารบริหารเงินจ านวนมหาศาล คนกลุ่มนี้ถ้ามัวแต่จะรอสร้าง
ขึ้นมาจากคนเก่งภายในธนาคารเพียงอย่างเดียว ก็อาจจะท าให้ก้าวตามไม่ทันคู่แข่งได้” 
 “อันที่จริงหากโครงการพนักงานความสามารถสูงของธนาคารมีการรับคนเก่งจาก
ภายนอกให้มาเข้าร่วมโครงการฯ โดยตรงเลยก็มีข้อดีเหมือนกัน เพราะท าให้คนเก่งที่เป็นพนักงาน
ภายในธนาคารได้รู้จักกับคนเก่งใหม ่ๆ ที่มาจากข้างนอก และยังเป็นการสร้างอาณาจักรเครือข่ายของ
คนเก่งในธนาคารให้กว้างข้ึนขยายใหญ่ขึ้น” 
 จากข้อคิดเห็นดังกล่าว แตกต่างจากแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่งของ Cappelli ที่
กล่าวถึงการสร้างคนเก่งโดยคัดเลือกมาจากคนเก่งภายในองค์การ เพ่ือน ามาสร้างและพัฒนาให้พร้อม
ต่อการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานที่ส าคัญในอนาคต โดยมุ่งเน้นการสร้าง พัฒนา และรักษาคนเก่งภายใน
ซึ่งเป็นทุนมนุษย์ขององค์การให้อยู่กับองค์การในระยะยาว นอกจากนี้หากคัดเลือกคนเก่งมาจาก
ภายนอก อาจท าให้เกิดความแตกแยกหรือความไม่พอใจขึ้นกับกลุ่มพนักงานภายในองค์การได้  
 การศึกษาในครั้งนี้ท าให้ได้ข้อค้นพบใหม่ว่า คนเก่งภายในองค์การมีมุมมองต่อการ
คัดเลือกคนเก่งที่เปลี่ยนไป จากเดิมที่คนเก่งภายในองค์การจะรู้สึกกลัวว่า หากองค์การรับคนเก่งมา
จากภายนอก องค์การจะให้ความส าคัญกับคนเก่งภายในน้อยลง เกิดความไม่ยุติธรรมกับคนเก่ง
ภายในที่ท างานกับองค์การมาเป็นระยะเวลานาน แต่จากการศึกษาครั้งนี้พบว่า คนเก่งของธนาคารมี
ความเห็นต่อระบบการคัดเลือกคนเก่งว่า ระบบการคัดเลือกคนเก่งไม่จ าเป็นจะต้องคัดเลือกหรือสร้าง
มาจากพนักงานภายในเท่านั้น แต่การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกก็มีความส าคัญเช่นกัน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในงานที่ขาดแคลนคนเก่งหรือสร้างคนเก่งข้ึนมาค่อนข้างยาก เช่น งานด้าน IT เป็นต้น ซึ่งการ
คัดเลือกจากภายนอกอาจเป็นสิ่งที่จ าเป็นเพ่ือให้ธนาคารมีกลุ่มคนเก่ง (Talent Pool) ที่พร้อมจะ
เติบโตทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญในอนาคตได้อย่างเพียงพอ 
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สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
บริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ การพัฒนา    
คนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไปส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร
แต่เป็นในเชิงผกผันหรือเชิงลบ 
 อธิบายได้ว่า คนเก่งมีความต้องการอบรมพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไปที่
มากกว่านี้ แต่ธนาคารไม่ได้จัดให้ เพราะตามหลักทฤษฎีทุนมนุษย์เรื่องทักษะทั่วไปและทักษะเฉพาะ
ขององค์การ ความรู้ด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป (General skills) เป็นสิ่งที่พนักงานควรลงทุน
เอง  องค์การมักไม่อยากลงทุนในส่วนนี้เพราะพนักงานอาจลาออกและน าไปใช้กับองค์การอ่ืนได้ แต่
หากเป็นทักษะเฉพาะขององค์การที่ใช้ได้กับองค์การเท่านั้น ไม่สามารถโอนย้ายไปใช้กับองค์การอื่นได้ 
องค์การมักยินดีที่จะลงทุนพัฒนาพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของพนักงาน
ความสามารถสูง 
 โดยจากการสัมภาษณ์สอบถามจากพนักงานความสามารถสูง ในธนาคารในมิติการ
พัฒนาการจัดการและความรู้ทั่วไป ได้ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า คนเก่งจะเกิดความพึง
พอใจในการบริหารจัดการคนเก่งมากยิ่งข้ึน หากธนาคารจัดให้มีหลักสูตรการพัฒนาคนเก่งเพ่ิมขึ้นและ
มีความต่อเนื่องสม่ าเสมอ จากข้อคิดเห็นดังนี้ 
 “ธนาคารน่าจะจัดให้มีการส่งคนเก่งไปอบรมภายนอกธนาคารเพ่ือพัฒนาความรู้ด้าน
การจัดการและความรู้ทั่วไปมากขึ้น เช่น พัฒนาภาวะผู้น า พัฒนาการบริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิมความรู้
และเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการบริหารจัดการท างาน อีกทั้งการไปอบรมภายนอกจะท าให้ได้เปิดโลก
กว้าง ได้รู้ว่าโลกภายนอกเขาพัฒนากันไปถึงไหนแล้ว” 
 “ตอนนี้การอบรมเพ่ิมเติมความรู้ให้กับคนเก่งที่ธนาคารจัดให้ดีอยู่แล้ว แต่จะดียิ่งขึ้น
หากธนาคารเพ่ิมโปรแกรมการอบรมพัฒนา Soft Skill ให้มากขึ้นและท าต่อเนื่องอย่างสม่ าเสมอ เช่น 
จัดให้คนเก่งได้อบรมพัฒนาทุก ๆ ปี” 

จากผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาคนเก่งด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาความรู้ทั่วไป (General skills) ของ Cappelli ที่กล่าวถึงการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้หรือ
ทักษะทั่วไปว่า เป็นความรู้หรือทักษะที่สามารถถ่ายโอนเพ่ือไปใช้ประโยชน์แก่องค์การอ่ืน ๆ ได้ทุก
องค์การ เช่น ทักษะภาษา ทักษะการเป็นผู้น า เป็นต้น ซึ่งองค์การส่วนใหญ่จะไม่ได้ให้การฝึกอบรม
และพัฒนาความรู้หรือทักษะทั่วไปมากนัก แต่เป็นการพัฒนาที่พนักงานต้องเสียค่าใช้จ่ายในการ
พัฒนาด้วยตนเอง  
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สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ การพัฒนาคน
เก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร โดยมี
ระดับความเห็นต่อระบบการพัฒนาคนเก่งที่ธนาคารจัดขึ้นทั้งการพัฒนาด้านการจัดการและความรู้
ทั่วไป และการพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.22) 
 จากผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิด การพัฒนาคนเก่งในรูปแบบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้หรือทักษะเฉพาะด้าน (Organization specific skills) ของ Cappelli ซึ่ง
กล่าวว่า ความรู้หรือทักษะเฉพาะด้าน เป็นสิ่งที่องค์การจ าเป็นต้องสร้างและพัฒนาความรู้ที่
เฉพาะเจาะจงส าหรับธุรกิจขององค์การให้กับคนเก่ง เพ่ือให้เกิดความรู้ความช านาญในงานของ
องค์การ และท าให้สามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยส่วนมากการให้
ความรู้ดังกล่าวจะผ่านการเรียนรู้จากงานที่ท าอยู่โดยตรง (On the job) ซึ่งความรู้หรือทักษะเฉพาะ
ด้านนี้ เป็นสิ่งที่ไม่สามารถน าไปใช้ได้ในทุกองค์การ เช่น ความรู้ทางด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของธนาคาร ความรู้ทางผลิตภัณฑ์และบริการของธนาคาร เป็นต้น 
 จากการสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนเก่งของธนาคารส่วนใหญ่มีความเห็น
สอดคล้องกันว่า ธนาคารควรจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนาความรู้หรือทักษะเฉพาะของงานธนาคาร
ให้กับคนเก่ง เพ่ือจะท าให้คนเก่งมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานธนาคารได้ดียิ่งขึ้น  
สมมติฐานที่ 5 การรักษาคนเก่งด้านโอกาสทางการเรียนรู้ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ งไว้ กล่าวคือ การรักษา   
คนเก่งด้านโอกาสทางการเรียนรู้ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร  
 โดยโอกาสทางการเรียนรู้ที่ธนาคารจัดให้กับคนเก่งของธนาคารในปัจจุบัน เช่น การจัด
ให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ภาษาอังกฤษผ่าน Mobile Application หรือ การให้คนเก่งได้มีโอกาสเข้าร่วม
ท างานในโครงการที่ส าคัญของหน่วยงาน หรือ การให้โอกาสคนเก่งในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนเพ่ือ
เรียนรู้งานใหม่ ๆ เป็นต้น ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร  
 ซ่ึงจากผลการศึกษาดังกล่าว แตกต่างจากงานวิจัยของ Swati Agrawal (2010) ที่กล่าว
ว่า ปัจจัยที่ท าให้คนเก่งในสถาบันการศึกษาทางธุรกิจเกิดความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่ง
มากที่สุด คือ การได้รับโอกาสทางการเรียนรู้ โดยองค์การควรส่งเสริมให้คนเก่งได้รับโอกาสในการ
เรียนรู้ ทั้งในแง่ของการให้เวลาในการเรียนรู้ การให้เงินทุนสนับสนุนพัฒนาการเรียนรู้ รวมถึงให้สิ่ง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าท าการศึกษาในองค์การและบริบท
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ที่แตกต่างกัน โดยงานวิจัยที่กล่าวถึงได้ท าการศึกษาวิจัยในกลุ่มตัวอย่างจากสถาบันการศึกษา ซึ่งเป็น
องค์การที่มีสร้างโอกาสทางการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ 
 แต่ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนเก่งในธนาคาร ซึ่ง
โอกาสทางการเรียนรู้ที่ธนาคารจัดให้กับคนเก่งอาจยังไม่ชัดเจนและไม่มากพอ ดังนั้นจึงไม่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
สมมติฐานที่ 6 การรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
บริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ การรักษา   
คนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งใน
ธนาคาร 
 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมในการท างานที่ธนาคารจัดให้กับคนเก่ง ทั้งในแง่
ของปริมาณงานที่คนเก่งได้รับมอบหมาย บรรยากาศและวัฒนธรรมในการท างานที่เน้นระบบอาวุโส  
ตลอดจนมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานที่ธนาคารจัดให้กับคนเก่งในปัจจุบัน  เช่น  
จัดให้มีสถานที่ออกก าลังกายในที่ท างาน จัดให้มีบริการการแพทย์ในที่ท างาน เป็นต้น ยังเป็นสิ่งที่
ไม่ได้เกี่ยวข้องและส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่ง เนื่องจากไม่ได้แตกต่างจาก
พนักงานทั่วไป ไม่ได้มีอะไรที่เฉพาะเจาะจงเป็นรูปธรรมว่าจัดสภาพแวดล้อมในการท างานเพ่ือ
พนักงานความสามารถสูง 
 โดยผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมกับกลุ่มคนเก่งในธนาคาร ซึ่งได้เสนอข้อคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานและมาตรการการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไว้ ดังนี้ 
 “อยากให้ธนาคารจัดให้คนเก่งได้มีสิทธิจัดสรรเวลาในการท างานที่ยืดหยุ่น เพราะหลาย
ครั้งที่ต้องอยู่ท างานหรือประชุมดึก ๆ แต่วันรุ่งขึ้นก็ต้องรีบมาเข้างานเวลา 08.30 น. เหมือนกับ
พนักงานคนอ่ืน ๆ”  
 “วัฒนธรรมการท างานในธนาคารจะค่อนข้างเน้นระบบอาวุโส  ถึงแม้จะได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นพนักงานคนเก่งแต่ก็ยังมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงานไม่มากนัก อยากให้ผู้บริหารให้
อิสระในการคิดตัดสินใจในการท างานกับคนเก่งมากข้ึน” 
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สมมติฐานที่ 7 การรักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ การรักษาคนเก่ง
ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนที่ธนาคารจ่ายให้กับคนเก่งของธนาคารในปัจจุบัน
สร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานความสามารถสูง โดยที่พนักงานอาจไม่ทราบว่าแตกต่างจาก
พนักงานทั่วไปหรือไม่ตาม นอกจากนี้คนเก่งยังได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับระบบการจ่าย
เงินเดือนและค่าตอบแทนให้กับกลุ่มคนเก่ง เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารจัดการคนเก่งที่จะส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น โดยกลุ่มตัวอย่างบางส่วนได้แสดงความคิดเห็น ดังนี้ 
 “ปัจจุบันโครงสร้างเงินเดือนของกลุ่มคนเก่งยังไม่แยกออกจากกลุ่มพนักงานทั่วไปอย่าง
ชัดเจนนัก ถ้าธนาคารจัดให้มีโครงสร้างเงินเดือนของกลุ่มพนักงานคนเก่งโดยเฉพาะที่แยกออกจาก
กลุ่มพนักงานทั่วไป ก็จะท าให้แน่ใจมากข้ึนว่าเงินเดือนที่ตนได้รับแตกต่างจากพนักงานทั่วไป” 
 จากผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของ Swati Agrawal (2010) ที่ได้
ศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการคนเก่งและพบว่า การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน
เป็นปัจจัยหนึ่งทีส่่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรคนเก่งในสถาบันการศึกษาธุรกิจ  
สมมติฐานที่ 8 การรักษาคนเก่งด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
บริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ กล่าวคือ การรักษา   
คนเก่งด้านการให้คุณค่าและการยอมรับไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งใน
ธนาคาร 
 การให้คุณค่าและการยอมรับแก่คนเก่งในธนาคาร ทั้งในแง่ของการท าให้คนเก่งรู้สึกว่า
ได้ท างานในองค์การที่มีชื่อเสียงมาเป็นเวลานาน การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงาน หรืองานที่มีคุณค่าและท้าทายความสามารถของคนเก่งที่ธนาคารมอบหมายให้กับคนเก่งใน
ปัจจุบัน ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่ง อาจเป็นเพราะองค์การ
ยังขาดการด าเนินการเรื่องนี้อย่างเป็นรูปธรรม โดยจากการสอบถามความคิดเห็นของคนเก่งในด้าน
การให้คุณค่าและการยอมรับ มีการแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม ดังนี้ 

“ธนาคารควรใส่ใจว่าคนเก่งจะเติบโตไปในทิศทางไหน สิ่งที่ควรให้ความส าคัญอย่าง
จริงจังในตอนนี้ คือ การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพให้กับคนเก่ง เพราะปัจจุบันที่ HR ให้คนเก่ง
จัดท าแผน ICDP (แผนความก้าวหน้าในอาชีพ) ยังดูไม่เกิดประโยชน์และยังไม่เห็นผลเท่าไหร่นัก 
เพราะยังขาดการติดตามแผนที่จัดท าข้ึน” 
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 จากผลการศึกษาดังกล่าว แตกต่างจากการศึกษาของ Swati Agrawal (2010) ที่ได้ท า
การวิจัยพบว่า การให้คุณค่าและการยอมรับกับบุคลากรคนเก่งในสถาบันการศึกษาด้านธุรกิจ เป็น
ปัจจัยที่คนเก่งคาดหวังและส่งผลต่อความพึงพอใจของคนเก่ง ซึ่งอาจเป็นเพราะท าการศึกษาในบริบท
ขององค์การที่ต่างกัน โดยในองค์การดังกล่าวมีการมอบหมายงานให้กับคนเก่งซึ่งเป็นงานที่ท าให้พวก
เขารู้สึกว่าเป็นงานที่ส าคัญ มีคุณค่า และท้าทายความสามารถ ตลอดจนเปิดโอกาสให้คนเก่งได้
วางแผนและตัดสินใจเลือกสายความก้าวหน้าในอาชีพการท างานได้ด้วยตนเอง ท าให้เขารู้สึกว่าได้รับ
การยอมรับจากองค์การ ปัจจัยด้านการให้คุณค่าและการยอมรับจึงส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
บริหารจัดการคนเก่งในองค์การนั้น 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร กรณีศึกษา
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่งในธนาคารพาณิชย์ และระบบการบริหาร
จัดการคนเก่งที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารคนเก่งของธนาคาร 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามส าหรับใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดย 
ศึกษาและค้นคว้าข้อมูล จากงานวิจัย วารสาร บทความทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เพ่ือน ามาใช้
ก าหนดข้อค าถามในแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิดและใช้มาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ในการวัดระดับความคิดเห็น และได้ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) จากวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 3 ท่าน และแก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือน าไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง 
30 คน จากนั้นน าข้อมูลมาตรวจสอบหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Cronbach’s Reliability 
Coefficient Alpha) โดยได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.716 – 0.920 แล้วจึงน า
แบบสอบถามไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนเก่งในธนาคารที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการ
พนักงานความสามารถสูง ซึ่งเป็นโครงการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร จ านวน 420 ชุด โดยมี
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 8 วัน (ตั้งแต่วันที่ 30 มีนาคม 2560 – 6 เมษายน 2560) โดยได้รับ
แบบสอบถามตอบกลับจ านวน 407 ชุด จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้มาท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS เพ่ือหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression Analysis) โดยผลที่ได้จากการศึกษา       
มีดังนี ้
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5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1 ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนเก่งของธนาคารที่ได้รับคัดเลือกให้เข้า

ร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์/บริหารธุรกิจ/บัญชี/การจัดการ จากสถาบันการศึกษาในประเทศไทย ไม่เคยมี
ประสบการณ์ท างานมาก่อนเข้าท างานในธนาคาร มีความสามารถทางทักษะภาษาอังกฤษ ส าหรับใน
กลุ่มตัวอย่างท่ีเคยมีประสบการณ์ท างานมาก่อนเข้าท างานในธนาคาร ส่วนใหญ่จะเคยมีประสบการณ์
ท างานในธุรกิจการเงินและธนาคาร ในสายงานธนาคาร/การเงิน/การลงทุน 

5.1.2 ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรการวิจัย ได้แก่ ระบบการคัดเลือกคนเก่ง ระบบการ
พัฒนาคนเก่ง ระบบการรักษาคนเก่ง และความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความเห็นในภาพรวมของระบบการ
คัดเลือกคนเก่งในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.70 โดยระบบการคัดเลือกคนเก่งทั้ง 2 ด้าน คือ การคัดเลือก
คนเก่งจากภายในธนาคาร และการคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร มีระดับความเห็นอยู่ในระดับ
มากเช่นเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย 3.75 และ 3.65 ตามล าดับ ส าหรับความเห็นในภาพรวมของระบบการ
พัฒนาคนเก่ง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.23 เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านของระบบการ
พัฒนาคนเก่งทั้ง 2 ด้าน คือ  การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป และการพัฒนาด้านความรู้
เฉพาะองค์การ มีระดับความเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และ 4.22 
ตามล าดับ และความเห็นในภาพรวมของระบบการรักษาคนเก่ง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.03 โดย
เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน การรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.35 และ ส าหรับความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร
คนเก่งของธนาคาร มีความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคารอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การศึกษาครั้งนี้ได้ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร  เพ่ือวิเคราะห์การส่งผลต่อกันระหว่างระบบการบริหารจัดการ   
คนเก่ง ประกอบด้วย (1) ระบบการคัดเลือกคนเก่ง 2 ตัวแปร ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจากภายใน
ธนาคาร และ การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร (2) ระบบการพัฒนาคนเก่ง 2 ตัวแปร ได้แก่ 
การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป และ การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ (3) ระบบการ
รักษาคนเก่ง 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการ
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จ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ กับความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งในธนาคาร โดยจากการศึกษาพบว่า มีปัจจัย 4 ตัว ที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความ     
พึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคารได้ ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร การ
พัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้เฉพาะองค์การ และการ
รักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน ส าหรับปัจจัยอีก 4 ตัว ได้แก่  การคัดเลือกคนเก่ง
จากภายนอกธนาคาร การรักษาคนเก่งด้านโอกาสทางการเรียนรู้ การรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน และการรักษาคนเก่งด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ ไม่สามารถร่วมกับตัวแปรอิสระ
อ่ืน ๆ ในการพยากรณ์ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารได ้
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 
 การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร กรณีศึกษา
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย เป็นงานวิจัยชิ้นแรกที่ศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
ความสามารถสูงต่อระบบการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคารพาณิชย์ ซึ่งพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารมีทั้งหมด 4 ปัจจัย ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจาก
ภายในธนาคาร การพัฒนาคนเก่งด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป การพัฒนาคนเก่งด้านความรู้
เฉพาะองค์การ และการรักษาคนเก่งด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน สะท้อนให้เห็นว่าพนักงาน
ความสามารถสูงพึงพอใจในส่วนการจูงใจให้อยู่กับธนาคารในเรื่องของการคัดเลือก การพัฒนาความรู้ 
และการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 แต่อีก 4 ปัจจัย ได้แก่ การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร การรักษาคนเก่งด้าน
โอกาสทางการเรียนรู้ และการรักษาคนเก่งด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และการรักษาคนเก่ง
ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ ซึ่งเป็นเรื่องของการสร้างคนเก่งให้มีความสามารถเป็นผู้ บริหารใน
ต าแหน่งต่อไปได้จริง ๆ นั้น พนักงานความสามารถสูงกลับไม่แสดงความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ 
สะท้อนให้เห็นว่าธนาคารยังไม่มีการด าเนินการส่วนนี้อย่างเป็นรูปธรรมพอ 
 อาจกล่าวได้ว่า ระบบการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารก าลังถูกใช้เพ่ือจูงใจคนเก่งให้
อยู่กับธนาคารมากกว่าที่จะใช้เพ่ือสร้างตลาดแรงงานภายในธนาคารเองตามวัตถุประสงค์เดิมของ
ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง 
 อย่างไรก็ตาม นอกเหนือจากปัจจัยทั้ง 4 ประการข้างต้นแล้ว ยังมีปัจจัยอ่ืนที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่ง คือ การมีโอกาสเติบโตในธนาคารที่รวดเร็ว เนื่องจาก    
คนเก่งที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูง จะมีสิทธิได้รับการพิจารณา   
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เลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่งเร็วกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด หรือที่เรียกว่าได้รับการเลื่อนต าแหน่งแบบ Fast track 
นอกจากนี้เมื่อได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นเร็วกว่าปกติแล้ว ยังส่งผลให้ได้รับการปรับเงินเดือนที่สูงขึ้นเร็ว
กว่าพนักงานทั่วไป ดังที่ได้สอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ต่างกล่าวถึงความคาดหวังในการเติบโตใน
ธนาคารในอนาคต ซึ่งมีมุมมองว่าการที่ได้รับคัดเลือกให้เป็นคนเก่งได้ เข้าร่วมโครงการพนักงาน
ความสามารถสูง ท าให้มีโอกาสที่ดีกว่าพนักงานคนอ่ืน ๆ ในการที่จะได้เติบโตเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ในระยะเวลาที่ไม่นานนัก 
 คนเก่งหลายคนยังกล่าวอีกว่า การที่ได้รับคัดเลือกให้เป็นคนเก่งและได้เข้าร่วมโครงการ
พนักงานความสามารถสูง เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ท าให้พวกเขายังคงท างานอยู่กับองค์การอยู่ใน
ปัจจุบัน เพราะได้รับโอกาสมากกว่าพนักงานคนอ่ืน ๆ แต่ถ้าหากวันหนึ่งเขาไม่ได้เป็นรับการยืนยันให้
คงสถานะคนเก่งในโครงการพนักงานความสามารถสูงต่อไปแล้ว ก็อาจจะคิดที่จะลาออกจากธนาคาร
ก็ได ้นอกจากนี้ยังมีคนเก่งบางคนที่เคยคิดที่จะลาออกหรือบางคนเคยยื่นใบลาออกแล้ว แต่ก็เปลี่ยนใจ
อยู่กับธนาคารต่อเพราะได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการพนักงานความสามารถสูงเสียก่อน 
 จากแนวคิดของคนเก่งในธนาคารข้างต้น จึงสามารถตอบค าถามการวิจัยที่หักมุมไปจาก
การศึกษาที่ผ่านมาได้ว่า ระบบการบริหารจัดการคนเก่งที่ธนาคารด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน เริ่มถูก
น าไปใช้เพื่อการรักษาคนเก่งให้คงอยู่กับธนาคาร ซึ่งผิดไปจากวัตถุประสงค์หลักของการบริหารจัดการ
คนเก่งของธนาคารที่ต้องการสร้างและพัฒนาคนเก่งให้พร้อมที่จะเติบโตไปสู่ต าแหน่งบริหารที่ส าคัญ
ในอนาคต 
 
5.3 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 
 

การศึกษาในครั้งนี้เพ่ือศึกษาอิทธิพลของระบบการบริหารจัดการคนเก่งทั้ง 3 ระบบ 
ได้แก่ ระบบการคัดเลือกคนเก่ง ระบบการพัฒนาคนเก่ง และระบบการรักษาคนเก่ง  ว่าระบบใดที่
ส่งผลต่อพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร โดยผลจากการวิจัยท าให้ได้ทราบว่าทั้ง 3 
ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง ล้วนส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
โดยระบบการคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร เป็นระบบที่ส่งผลต่อการความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งมากที่สุด 
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5.4 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
 

1. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณเฉพาะความพึงพอใจต่อระบบการ
บริหารจัดการคนเก่ง 3 ระบบ ได้แก่ ระบบการคัดเลือกคนเก่ง ระบบการพัฒนาคนเก่ง และระบบการ
รักษาคนเก่ง ซึ่งเป็นมิติของการบริหารคนเก่งที่กว้าง จึงอาจท าให้อธิบายรายละเอียดของแต่ละระบบ
ในการบริหารจัดการคนเก่งในเชิงลึกได้ไม่มากนัก 

2. การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเฉพาะในมุมมองของคนเก่งในธนาคาร ไม่ได้ท าการศึกษาใน
มุมมองของผู้บริหารหรือหัวหน้างานของคนเก่งประกอบด้วย ท าให้ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์มาจาก
มุมมองความคิดเห็นในมิติด้านเดียว 
 
5.5 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
 

1. เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในลักษณะท าการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือให้ได้ข้อมูล
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารที่มีความเฉพาะเจาะจงมาก
ยิ่งขึ้น 

2. ควรมีการศึกษาในมิติมุมมองของผู้บริหารหรือหัวหน้างานของคนเก่งที่มีต่อการ
บริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร เพ่ือให้สามารถน ามาวิเคราะห์และเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ
คนเก่งได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการของธนาคารต่อไปในอนาคต 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

ความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
 

ค าชี้แจง 
แบบสอบถามนี้ เป็นส่วนหนึ่ งของการค้นคว้าอิสระประเภทงานวิจัย หลักสูตร 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
 โดยแบบแบบสอบถามนี้เป็นการศึกษาตามวัตถุประสงค์การวิจัย คือ เพ่ือศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่งในธนาคาร และเพ่ือศึกษาระบบการบริหารจัดการคนเก่ง ที่ส่งผลต่อ
ความ     พึงพอใจในการบริหารคนเก่งของธนาคาร อันประกอบด้วย ระบบการคัดเลือกคนเก่ง ระบบ
การพัฒนาคนเก่ง และระบบการรักษาคนเก่ง 
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 คุณลักษณะพื้นฐานส่วนบุคคลของคนเก่ง จ านวน 8 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง 

- การระบุและคัดเลือกคนเก่ง ทั้งหมด 2 ด้าน จ านวน 9 ข้อ 
- การพัฒนาคนเก่ง ทั้งหมด 2 ด้าน จ านวน 10 ข้อ 
- การรักษาคนเก่ง ทั้งหมด 4 ด้าน รวมจ านวน 21 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 ความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร จ านวน 1 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

คุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 พนักงานคนเก่งของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วม
โครงการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคาร ภายใต้ชื่อเรียกว่า โครงการพนักงานความสามารถสูง      
ซ่ึงเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง (High Performance) และมีศักยภาพการท างานที่สูง (High 
Potential) สอดคล้องตามความคาดหวังของธนาคาร โดยคนเก่งของธนาคารจะได้รับการดูแล และ
พัฒนาความรู้ความสามารถ เพ่ือก้าวไปสู่ต าแหน่งงานที่มีความส าคัญต่อธนาคารได้ในอนาคต 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ให้ข้อมูลในแบบสอบถามทุกท่าน โดยค าตอบและความ
คิดเห็นในแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวผู้สอบแบบสอบถาม ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจะน าไปใช้
เป็นประโยชน์ทางวิชาการ และเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการคนเก่งต่อไป  
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ส่วนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่ง 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง (   ) ตามความเป็นจริง 

1. เพศ  
(   ) ชาย  (   ) หญิง 

2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
(   ) ปริญญาตรี     (   ) ปริญญาโท      (   ) ปริญญาเอก 

3. สาขาวิชาที่ศึกษาในระดับสูงสุด 
(   ) วิศวกรรมศาสตร์   (   ) เศรษฐศาสตร์/บริหารธุรกิจ/บัญชี/การจัดการ 
(   ) วิทยาศาสตร์   (   ) มนุษยศาสตร์/ศิลปศาสตร์/นิเทศศาสตร์ 
(   ) เทคโนโลยีสารสนเทศ  (   ) สังคมศาสตร์/นิติศาสตร์/รัฐศาสตร์/ศึกษาศาสตร์  
(   ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................   

4. สถาบันการศึกษาในระดับสูงสุด 
(   ) สถาบันการศึกษาในประเทศไทย          (   )  สถาบันการศึกษาในต่างประเทศ 

5. ท่านเคยมีประสบการณ์ท างานก่อนเข้าท างานในธนาคารหรือไม่ 
(   ) เคยมีประสบการณ์ท างาน 
(   ) ไม่เคยมีประสบการณ์ท างาน (ข้ามไปท าที่ข้อ 8)  

6. ประเภทธุรกิจขององค์การที่เคยมีประสบการณ์ท างานล่าสุดก่อนเข้าท างานในธนาคาร 
(   ) ธุรกิจเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร (   ) ธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค 
(   ) ธุรกิจการเงินและธนาคาร   (   ) ธุรกิจสินค้าอุตสาหกรรม 
(   ) ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง  (   ) ธุรกิจทรัพยากรและพลังงาน 
(   ) ธุรกิจเทคโนโลยี    (   ) ธุรกิจอ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................. 

7. สายงานที่เคยมีประสบการณ์ท างานล่าสุดก่อนเข้าท างานในธนาคาร 
(   ) งานธนาคาร การเงิน และการลงทุน (   ) งานบัญชี 
(   ) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ   (   ) งานวิศวกรรม 
(   ) งานการตลาดและการขาย  (   ) งานธุรการและทรัพยากรบุคคล 
(   ) งานกฎหมาย    (   ) งานอ่ืน ๆ (โปรดระบุ)……………. 
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8. ทักษะทางภาษาต่างประเทศ 
(   ) ภาษาอังกฤษ    (   ) ภาษาจีน    (   ) ภาษาญี่ปุ่น   (   ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).............. 
 

ส่วนที่ 2 ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อระบบการ
บริหารจัดการคนเก่งในธนาคารจนครบทุกข้อ ตามเกณฑ์ ดังนี้ 

ระดับ 5  หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ 4  หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมาก 
ระดับ 3  หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
ระดับ 2  หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
ระดับ 1  หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การคัดเลือกคนเก่ง 

1. การคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร 

1.1 ท่านเห็นว่า ธนาคารควรสร้างคนเก่งจากพนักงานภายในธนาคาร
เท่านั้น 

     

1.2 ท่านเห็นว่า คนเก่งที่ธนาคารสร้างข้ึนมา จะสามารถก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งบริหารระดับสูงในอนาคตได้อย่างแน่นอน 

     

1.3 ท่านเห็นว่า ธนาคารได้ช่วยพัฒนาให้ท่านเก่งและมีความสามารถ   
มากขึ้นตรงตามความต้องการของธุรกิจธนาคารในปัจจุบัน  

     

1.4 ท่านเห็นว่า การที่ธนาคารสร้างคนเก่งขึ้นมาโดยไม่จ าเป็นต้องรับ
คนเก่งจากภายนอก จะช่วยให้ธนาคารเป็นธนาคารชั้นน าในเอเชีย
ได้ 

     

1.5 ท่านเห็นว่า การสร้างคนเก่งจากพนักงานภายในธนาคารช่วยท าให้
คนเก่งอยู่กับธนาคารในระยะยาว 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.6 ท่านเห็นว่า ตัวแปรด้านอายุงานมีความส าคัญ ที่จะช่วยให้ธนาคาร
สร้างคนเก่งที่มีความจงรักภักดีและอยู่ท างานกับธนาคารไปใน   
ระยะยาว 

     

2. การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร 

2.1 ท่านเห็นว่า ธนาคารจ าเป็นต้องรับคนเก่งในบางสาขาที่ธนาคาร   
ขาดแคลนจากภายนอก เช่น สาขาเทคโนโลยี 

     

2.2 ท่านเห็นว่า ธนาคารควรรับคนต่างชาติ เพื่อช่วยขยายกิจการใน
ต่างประเทศและกระตุ้นการท างานของคนไทย 

     

2.3 ท่านเห็นว่า ธนาคารควรรับคนเก่งจากภายนอกธนาคารเพ่ือได้รับ
แนวคิดใหม่ ๆ เช่น เทคโนโลยีการเงิน   

     

2.4 ท่านเห็นว่า การรับคนเก่งจากภายนอก จะท าให้ธนาคารมีคนเก่ง  
ที่มีคุณลักษณะที่เป็นที่ต้องการของธุรกิจธนาคารในอนาคต 

     

2.5 ท่านเห็นว่า การรับคนเก่งจากภายนอก จะท าให้ธนาคารมีคนเก่ง  
ทีพ่ร้อมเติบโตทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญได้อย่างเพียงพอ 

     

2.6 ท่านเห็นว่า หากธนาคารรับคนเก่งจากภายนอก จะท าให้ธนาคาร
เป็นธนาคารชั้นน าในเอเชียได้อย่างรวดเร็ว 

     

การพัฒนาคนเก่ง 

1. การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 

1.1 ท่านเห็นว่า การได้รับการฝึกอบรมด้านการสร้างทัศนคติเชิงบวก   
ในการท างาน ช่วยให้ท่านพร้อมที่จะเติบโตขึ้นสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
แม้ว่าจะต้องมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.2 ท่านเห็นว่า การได้รับการฝึกอบรมให้เรียนรู้และเข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ช่วยให้ท่านพร้อมที่จะเติบโตเป็นผู้บริหารที่สามารถ
บริหารทีมงานท่ีมีความแตกต่างหลากหลายได้ 

     

1.3 ท่านเห็นว่า การได้รับการฝึกอบรมเรื่องเทคนิคการบริหารเวลา 
ช่วยให้ท่านพร้อมที่จะเติบโตไปสู่ผู้บริหารของธนาคารที่สามารถ
บริหารเวลาการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

1.4 ท่านเห็นว่า การพัฒนาด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ให้กับคนเก่ง     
จะช่วยให้ธนาคารมีคนเก่งที่จะเติบโตเป็นผู้บริหารที่พร้อม
ขับเคลื่อนให้ธนาคารไปสู่ธนาคารชั้นน าในเอเชียได้ 

     

1.5 การพัฒนาด้านทักษะภาษาต่างประเทศท่ีนอกเหนือจาก
ภาษาอังกฤษ เช่น ภาษาจีน ภาษาญี่ปุ่น จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ  
คนเก่งของธนาคาร 

     

1.6 ระบบการฝึกอบรมคนเก่งที่ธนาคารจัดขึ้น เช่น การฝึกอบรม
หลักสูตร High Potential ช่วยท าให้ท่านพร้อมที่จะเติบโตขึ้นสู่
ต าแหน่งผู้บริหารที่ส าคัญ   

     

2. การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ 

2.1 การสร้างความรู้ที่เฉพาะในงานธนาคาร เช่น การให้ฝึกอบรม
ความรู้ด้านสินเชื่อ ท าให้คนเก่งของธนาคารพร้อมที่จะเติบโตขึ้นสู่
ต าแหน่งที่ส าคัญในอนาคต 

     

2.2 คนเก่งที่จะเติบโตไปสู่ต าแหน่งผู้บริหารที่ส าคัญของธนาคาร 
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความเข้าใจในผลิตภัณฑ์
และบริการของธนาคารเป็นอย่างดี 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2.3 การเรียนรู้งานของธนาคารผ่านการฝึกปฏิบัติจริง (On the job 
training) กับหัวหน้างาน ท าให้ท่านมีความพร้อมที่จะเติบโตขึ้นสู่
ต าแหน่งผู้บริหารที่ส าคัญในอนาคต 

     

2.4 ธนาคารจ าเป็นต้องเสริมสร้างความรู้เฉพาะในงานธนาคารให้คน
เก่ง เช่น ความรู้ด้านเทคโนโลยีการเงิน เพื่อให้พร้อมที่จะรองรับ
การขยายธุรกิจของธนาคาร 

     

การรักษาคนเก่ง 

1. ด้านโอกาสทางการเรียนรู้   

1.1 ธนาคารมีส่วนส าคัญในการสร้างและส่งเสริมโอกาสทางการเรียนรู้
ให้แก่ท่าน เช่น จัดให้มี Mobile Application ส าหรับให้เรียนรู้
ภาษาอังกฤษด้วยตนเอง 

     

1.2 ท่านมั่นใจว่า การได้รับโอกาสเข้าร่วมงานโครงการที่ส าคัญที่ท าให้
ท่านได้เพ่ิมพูนความรู้ เช่น โครงการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และบริการทางการเงิน โครงการปรับปรุงโครงสร้าง
หน่วยงาน จะท าให้ท่านท างานอยู่กับธนาคารอย่างแน่นอน 

     

1.3 ท่านจะยังท างานกับธนาคาร หากธนาคารจัดสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการเรียนรู้ให้แก่ท่านอย่างเพียงพอ เช่น ระบบ
อินเตอร์เน็ตค้นคว้าข้อมูลที่รวดเร็ว ห้องสมุดส าหรับเรียนรู้ 

     

1.4 การให้โอกาสสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพื่อเรียนรู้งานใหม่ ๆ         
จะท าให้ท่านท างานอยู่กับธนาคารต่อไป 

     

1.5 การให้งบประมาณท่ีสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพของคนเก่ง 
เช่น ทุนการศึกษาส าหรับคนเก่ง ทุนส าหรับฝึกอบรมหลักสูตรนอก
ธนาคาร จะท าให้ท่านท างานอยู่กับธนาคารต่อไป 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

2.1 ท่านเชื่อว่า หากได้รับมอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสมกับเวลา
การท างาน จะท าให้ท่านอยากท่ีจะท างานอยู่กับธนาคาร 

     

2.2 การได้รับการสนับสนุนที่ดีจากหัวหน้างาน เช่น การสอนงานการ
ถ่ายทอดประสบการณ์ จะท าให้ท่านท างานอยู่กับธนาคารต่อไป 

     

2.3 การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เช่น มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ข้อมูลเกี่ยวกับงาน จะท าให้ท่านอยากท างานกับธนาคาร
ต่อไป 

     

2.4 การมีมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานที่ดี เช่น       
มีสถานที่ออกก าลังกายในที่ท างาน มีบริการการแพทย์ในที่ท างาน 
เป็นต้น จะท าให้ท่านยังท างานอยู่กับธนาคาร  

     

2.5 การมีบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการท างานของคนเก่ง   
เช่น การเปิดกว้างให้อิสระทางความคิด จะท าให้ท่านยังท างานอยู่
กับธนาคาร  

     

3. ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 

3.1 ท่านได้รับเงินเดือนเพ่ือทดแทนการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่าง
เหมาะสม 

     

3.2 ท่านจะยังท างานกับธนาคาร เพราะได้รับเงินเดือนที่เหมาะกับ
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

3.3 ท่านเห็นว่า โบนัสตามผลประกอบการที่ธนาคารจ่ายให้ อยู่ใน
ระดับท่ีแข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ในกลุ่มธุรกิจเดียวกันได้ 

     

3.4 ท่านเห็นว่า ค่าตอบแทนโดยรวมที่ธนาคารจ่ายให้คนเก่งอยู่ใน
ระดับสูงกว่าที่จ่ายให้กับพนักงานทั่วไป 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 

4.1 การคิดว่าตนมีโอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน จึงท าให้ท่านยัง
ท างานอยู่กับธนาคาร 

     

4.2 การได้รับการยอมรับว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของ
ธนาคาร จะท าให้ท่านยังท างานอยู่กับธนาคาร 

     

4.3 การได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่าและท้าทายความสามารถของ
ท่าน จะท าให้ท่านยังท างานอยู่กับธนาคาร 

     

4.4 ท่านจะยังท างานกับธนาคาร เพราะธนาคารเป็นองค์การที่มี
ชื่อเสียง และเป็นที่น่าภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของธนาคาร 

     

4.5 การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานภายใน
ธนาคาร จะท าให้ท่านยังท างานอยู่กับธนาคาร 

     

 

ส่วนที่ 3 ความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่ง
ในธนาคารที่ท่านท างาน ตามเกณฑ์ ดังนี้ 

   ระดับ 5   หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
   ระดับ 4   หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับมาก 
   ระดับ 3   หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
   ระดับ 2   หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับน้อย 
   ระดับ 1   หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับน้อยที่สุด 
 

รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

ท่านมีความพึงพอใจในการบริหารจัดการคนเก่งของธนาคารในระดับใด      
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางในการบริหารจัดการคนเก่งที่จะท าให้ท่าน       
เกิดความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารยิ่งขึ้น 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม (Content Validity) 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และการปรับปรุงเครื่องมือวิจัย 

 
ส่วนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนเก่ง 

1. เพศ  
(   ) ชาย  (   ) หญิง 

2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
(   ) ปริญญาตรี     (   ) ปริญญาโท      (   ) ปริญญาเอก 

3. สาขาวิชาที่ศึกษาในระดับสูงสุด 
(   ) วิศวกรรมศาสตร์   (   ) เศรษฐศาสตร์/บริหารธุรกิจ/บัญชี/การจัดการ 
(   ) วิทยาศาสตร์   (   ) มนุษยศาสตร์/ศิลปศาสตร์/นิเทศศาสตร์ 
(   ) เทคโนโลยีสารสนเทศ  (   ) สังคมศาสตร์/นิติศาสตร์/รฐัศาสตร์/ศึกษาศาสตร์  
(   ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................   

4. สถาบันการศึกษาในระดับสูงสุด 
(   ) สถาบันการศึกษาในประเทศไทย          (   )  สถาบันการศึกษาในต่างประเทศ 

 (เพ่ิมข้อค าถาม 1 ข้อ) ท่านเคยมีประสบการณ์ท างานก่อนเข้าท างานในธนาคารหรือไม่ 
(   ) เคยมีประสบการณ์ท างาน 
(   ) ไม่เคยมีประสบการณ์ท างาน (ข้ามไปท าที่ข้อ 8)  

5. ประเภทธุรกิจขององค์การที่เคยมีประสบการณ์ท างานล่าสุดก่อนเข้าท างานในธนาคาร 
(   ) ธุรกิจเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร (   ) ธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค 
(   ) ธุรกิจการเงินและธนาคาร   (   ) ธุรกิจสินค้าอุตสาหกรรม 
(   ) ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง  (   ) ธุรกิจทรัพยากรและพลังงาน 
(   ) ธุรกิจเทคโนโลยี    (   ) ธุรกิจอ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................. 
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6. สายงานที่เคยมีประสบการณ์ท างานล่าสุดก่อนเข้าท างานในธนาคาร 
(   ) งานธนาคาร การเงิน และการลงทุน (   ) งานบัญชี 
(   ) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ   (   ) งานวิศวกรรม 
(   ) งานการตลาดและการขาย  (   ) งานธุรการและทรัพยากรบุคคล 
(   ) งานกฎหมาย    (   ) งานอ่ืน ๆ (โปรดระบุ)……………. 

7. ทักษะทางภาษาต่างประเทศ 
(   ) ภาษาอังกฤษ    (   ) ภาษาจีน    (   ) ภาษาญี่ปุ่น   (   ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).............. 
 

ส่วนที่ 2 ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

การคัดเลือกคนเก่ง 

1. การคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร 

1.1 ท่านเห็นว่า ธนาคารควรสร้างคนเก่งจาก
พนักงานภายในธนาคารเท่านั้น 

1 1 0 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.2 ท่านเห็นว่า คนเก่งที่ธนาคารสร้างข้ึนมา 
จะสามารถก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งบริหาร
ระดับสูงในอนาคตได้อย่างแน่นอน 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.3 ท่านเห็นว่า ธนาคารได้ช่วยพัฒนาให้ท่าน
เก่งและมคีวามสามารถมากข้ึนตรงตาม
ความต้องการของธุรกิจธนาคารใน
ปัจจุบัน  

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.4 ท่านเห็นว่า เป็นเรื่องยากท่ีธนาคารจะ
คาดเดาคุณลักษณะส าคัญของคนเก่งที่
จะเป็นที่ต้องการของธุรกิจธนาคารใน
อนาคต 

1 0 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

1.5 ท่านเห็นว่า คนเก่งที่ธนาคารสร้างข้ึนมา
โดยไม่จ าเป็นต้องรับคนเก่งจากภายนอก 
จะช่วยให้ธนาคารเป็นธนาคารชั้นน าใน
เอเชียได้ 

1 1 1 1 ปรับเป็น 

“การที่ธนาคารสร้าง
คนเก่งขึ้นมา” 

1.6 ท่านเห็นว่า การสร้างคนเก่งจาก
พนักงานภายในธนาคารช่วยท าให้คน
เก่งอยู่กับธนาคารในระยะยาว 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.7 ท่านเห็นว่า ตัวแปรด้านอายุงานมี
ความส าคัญหรือไม ่ที่จะช่วยให้ธนาคาร
สร้างคนเก่งที่มีความจงรักภักดีและอยู่
ท างานกับธนาคารไปในระยะยาว 

1 1 1 1 ปรับโดยตัดค าว่า 

“หรือไม”่ 

2. การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร      

2.1 ท่านเห็นว่า ธนาคารจ าเป็นต้องรับคนเก่ง
ในบางสาขาทีธ่นาคารขาดแคลนจาก
ภายนอก เช่น สาขาเทคโนโลยี 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.2 ท่านเห็นว่า ธนาคารควรรับคนต่างชาติ 
เพ่ือช่วยขยายกิจการในต่างประเทศและ
กระตุ้นการท างานของคนไทย 

1 1 0 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.3 ท่านเห็นว่า ธนาคารควรรับคนเก่งจาก
ภายนอกธนาคารเพ่ือได้รับแนวคิดใหม่ 
ๆ เช่น เทคโนโลยีการเงิน   

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.4 ท่านเห็นว่า การรับคนเก่งจากภายนอก 
จะท าให้ธนาคารมีคนเก่งที่มีคุณลักษณะ
ที่เปน็ที่ต้องการของธุรกิจธนาคารใน
อนาคต 

1 0 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

2.5 ท่านเห็นว่า การรับคนเก่งจากภายนอก 
จะท าให้ธนาคารมีคนเก่งที่พร้อมเติบโต
ทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญได้อย่าง
เพียงพอ 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.6 ท่านเห็นว่า หากธนาคารรับคนเก่งจาก
ภายนอก จะท าให้ธนาคารเป็นธนาคาร
ชั้นน าในเอเชียได้อย่างรวดเร็ว 

1 0 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 

การพัฒนาคนเก่ง 

1. การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 

1.1 ท่านเห็นว่า การได้รับการฝึกอบรมด้าน
การสร้างทัศนคติเชิงบวกในการท างาน 
ช่วยให้ท่านพร้อมที่จะเติบโตขึ้นสู่
ต าแหน่งผู้บริหาร แม้ว่าจะต้องรับผิดชอบ
ภาระงานที่หนักมากขึ้น 

1 1 1 1 ปรับเป็น 

“แม้ว่าจะต้องมีความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น” 

1.2 ท่านเห็นว่า การได้รับการฝึกอบรมให้
เรียนรู้และเข้าใจความแตกต่างทาง
ความคิดระหว่างตนเองกับผู้อ่ืน ช่วยให้
ท่านพร้อมที่จะเติบโตเป็นผู้บริหารที่
สามารถบริหารทีมงานที่มีความแตกต่าง
หลากหลายได้ 

1 1 1 1 ปรับเป็น 

“เข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล” 

1.3 ท่านเห็นว่า การได้รับการฝึกอบรมเรื่อง
เทคนิคการบริหารเวลา ช่วยให้ท่าน
พร้อมที่จะเติบโตไปสู่ผู้บริหารของ
ธนาคารที่สามารถบริหารเวลาการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 0 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

1.4 ท่านเห็นว่า การพัฒนาด้านภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ให้กับคนเก่งจะช่วยให้
ธนาคารมีคนเก่งที่จะเติบโตเป็นผู้บริหาร
ที่พร้อมขับเคลื่อนให้ธนาคารไปสู่
ธนาคารชั้นน าในเอเชียได้ 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.5 การพัฒนาด้านทักษะภาษาต่างประเทศ
ที่นอกเหนือจากภาษาอังกฤษ เช่น 
ภาษาจีน ภาษาญี่ปุ่น จ าเป็นอย่างยิ่ง
ส าหรับคนเก่งของธนาคาร 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.6 ระบบการฝึกอบรมคนเก่งที่ธนาคาร   
จัดขึ้น เช่น การฝึกอบรมหลักสูตร   
High Potential ช่วยท าให้ท่านพร้อมที่
จะเติบโตขึ้นสู่ต าแหน่งผู้บริหารที่ส าคัญ   

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2. การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ 

2.1 การสร้างความรู้ที่เฉพาะในงานธนาคาร 
เช่น การให้ฝึกอบรมความรู้ด้านสินเชื่อ 
ท าให้คนเก่งของธนาคารพร้อมที่จะ
เติบโตขึ้นสู่ต าแหน่งที่ส าคัญในอนาคต 

1 0 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.2 คนเก่งที่จะเติบโตไปสู่ต าแหน่งผู้บริหาร
ที่ส าคัญของธนาคาร จ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาให้มีความรู้ความเข้าใจใน
ผลิตภัณฑ์และบริการของธนาคารเป็น
อย่างดี 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

2.3 การเรียนรู้งานของธนาคารผ่านการฝึก
ปฏิบัติจริง (On the job training) กับ
หัวหน้างาน ท าให้ท่านมีความพร้อมที่
จะเติบโตขึ้นสู่ต าแหน่งผู้บริหารที่ส าคัญ
ในอนาคต 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.4 ธนาคารจ าเป็นต้องเสริมสร้างความรู้
เฉพาะในงานธนาคารให้คนเก่ง เช่น 
ความรู้ด้านเทคโนโลยีการเงิน เพ่ือให้
พร้อมที่จะรองรับการขยายธุรกิจของ
ธนาคาร 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

การรักษาคนเก่ง 

1. ด้านโอกาสทางการเรียนรู้   

1.1 ธนาคารมีส่วนส าคัญในการสร้างและ
ส่งเสริมโอกาสทางการเรียนรู้ให้แก่ท่าน 
เช่น จัดให้มี Mobile Application 
ส าหรับให้เรียนรู้ภาษาอังกฤษด้วย
ตนเอง 

0 1 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.2 ท่านมั่นใจว่า การได้รับโอกาสเข้า
ร่วมงานโครงการที่ส าคัญท่ีท าให้ท่านได้
เพ่ิมพูนความรู้ เช่น โครงการสร้างสรรค์
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการทาง
การเงิน โครงการปรับปรุงโครงสร้าง
หน่วยงาน จะท าให้ท่านท างานอยู่กับ
ธนาคารอย่างแน่นอน 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

1.3 ท่านจะยังท างานกับธนาคาร หาก
ธนาคารจัดสิ่งอ านวยความสะดวกใน
การเรียนรู้ให้แก่ท่านอย่างเพียงพอ เช่น 
ระบบอินเตอร์เน็ตค้นคว้าข้อมูลที่
รวดเร็ว ห้องสมุดส าหรับเรียนรู้ 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.4 การให้โอกาสสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
เพ่ือเรียนรู้งานใหม่ ๆ  จะท าให้ท่าน
ท างานอยู่กับธนาคารต่อไป 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

1.5 การให้งบประมาณท่ีสนับสนุนและ
ส่งเสริมศักยภาพของคนเก่ง เช่น 
ทุนการศึกษาส าหรับคนเก่ง ทุนส าหรับ
ฝึกอบรมหลักสูตรนอกธนาคาร จะท าให้
ท่านท างานอยู่กับธนาคารต่อไป 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.1 ท่านเชื่อว่า หากได้รับมอบหมายปริมาณ
งานที่เหมาะสมกับเวลาการท างานจะท า
ให้ท่านอยากท่ีจะท างานอยู่กับธนาคาร 

1 0 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.2 การได้รับการสนับสนุนที่ดีจากหัวหน้า
งาน เช่น การสอนงานการถ่ายทอด
ประสบการณ์ จะท าให้ท่านท างานอยู่
กับธนาคารต่อไป 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

2.3 การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
เช่น มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูล
เกี่ยวกับงาน จะท าให้ท่านอยากท างาน
กับธนาคารต่อไป 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

2.4 การมีมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานที่ดี เช่น มีสถานที่       
ออกก าลังกายในที่ท างาน มีวันลาพักร้อน 
ลาคลอด ลากิจ เป็นต้น จะท าให้ท่านยัง
ท างานอยู่กับธนาคาร  

1 1 1 1 “วันลาพักร้อน ลา
คลอด ลากิจ”      
เป็นสิทธิตาม

กฎหมายแรงงาน 

ปรับเป็น 

“มีบริการแพทย์ในที่
ท างาน” 

2.5 การมีบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อ
การท างานของคนเก่ง เช่น การเปิด
กว้างให้อิสระทางความคิด จะท าให้ท่าน
ยังท างานอยู่กับธนาคาร  

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

3. ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 

3.1 ท่านได้รับเงินเดือนเพ่ือทดแทนการ
ท างานทีห่นักอย่างเหมาะสม 

1 0 1 0.67 ปรับเป็น 

“การท างานที่มี
ประสิทธิภาพ” 

3.2 ท่านจะยังท างานกับธนาคาร เพราะ
ได้รับเงินเดือนที่เหมาะกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

3.3 ท่านเห็นว่า โบนัสตามผลประกอบการที่
ธนาคารจ่ายให้ อยู่ในระดับที่แข่งขันกับ
องค์การอ่ืน ๆ ในกลุ่มธุรกิจเดียวกันได้ 

1 0 1 0.67 ใช้เป็นข้อค าถาม 

3.4 โบนัสพิเศษ (Incentive Bonus) ที่ท่าน
ได้รับจากธนาคาร ช่วยจูงใจให้ท่านจะ
ยังท างานอยู่กับธนาคารต่อไป 

0 -1 1 0 ตัดข้อค าถามทิ้ง 

เพราะไม่ใช่สิ่งที่     
คนเก่งทุกคนจะได้รับ 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

3.5 ท่านเห็นว่า ค่าตอบแทนโดยรวมที่
ธนาคารจ่ายให้คนเก่งอยู่ในระดับ
มากกว่าที่จ่ายให้กับพนักงานทั่วไป 

1 1 1 1 ปรับเป็น 

“ระดับสูงกว่า” 

4. ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 

4.1 การคิดว่าตนมีโอกาสการเติบโตในหน้าที่
การงาน จึงท าให้ท่านยังท างานอยู่กับ
ธนาคาร 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

4.2 การได้รับการยอมรับว่าท่านเป็นคน
ส าคัญของธนาคาร จะท าให้ท่านยัง
ท างานอยู่กับธนาคาร 

1 1 1 1 ปรับเป็น 

“เป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จ” 

4.3 การได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่าและ
ท้าทายความสามารถของท่าน จะท าให้
ท่านยังท างานอยู่กับธนาคาร 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

4.4 ท่านจะยังท างานกับธนาคาร เพราะ
ธนาคารเป็นองค์การที่มีชื่อเสียงและเป็น
ที่น่าภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของธนาคาร 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

4.5 การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน
และเพ่ือนร่วมงานภายในธนาคาร จะท า
ให้ท่านยังท างานอยู่กับธนาคาร 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 
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ส่วนที่ 3 ความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคาร 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IOC ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

1 ท่านมีความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการคนเก่งของธนาคารในระดับใด 

1 1 1 1 ใช้เป็นข้อค าถาม 

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางในการบริหารจัดการคนเก่งที่จะท าให้ท่าน       
เกิดความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการคนเก่งในธนาคารยิ่งขึ้น 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 

 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) จากการทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่
ต้องการศึกษา จ านวน 30 คน 
  

ตัวแปร ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา 

ส่วนที่ 1  ระบบการคัดเลือกคนเก่ง 

การคัดเลือกคนเก่งจากภายในธนาคาร 1-7 0.678* 
การคัดเลือกคนเก่งจากภายนอกธนาคาร 8-13 0.848 

รวม 13 0.791 
ส่วนที่ 2 ระบบการพัฒนาคนเก่ง 

การพัฒนาด้านการจัดการและความรู้ทั่วไป 14-19 0.887 

การพัฒนาด้านความรู้เฉพาะองค์การ 20-23 0.804 
รวม 10 0.897 

ส่วนที่ 3 ระบบการรักษาคนเก่ง 

ด้านโอกาสทางการเรียนรู้ 24-28 0.779 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 29-33 0.920 

ด้านการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 34-37 0.716 
ด้านการให้คุณค่าและการยอมรับ 38-42 0.833 

รวม 19 0.902 

 
* ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาต่ ากว่า 0.7 ถือว่าไม่เป็นที่ยอมรับตามเกณฑ์ปกติของการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ จึงตัดข้อค าถามด้านการคัดเลือกคนเก่งภายในธนาคาร ข้อที่ 1.4 “ท่านเห็นว่าเป็นเรื่อง
ยากที่ธนาคารจะคาดเดาคุณลักษณะส าคัญของคนเก่งที่จะเป็นที่ต้องการของธุรกิจธนาคารใน
อนาคต” ออกจากแบบสอบถาม ซึ่งจะท าให้ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟามากกว่า 0.7 (เมื่อตัดข้อ
ค าถามดังกล่าว จะได้ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาเท่ากับ 0.755) 
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ประวัติผู้เขียน 
  

ชื่อ นางสาวขวัญสิรี เพ่ิมกว่าเก่า 
วันเดือนปีเกิด 
วุฒิการศึกษา 

2 ธันวาคม 2531 
ปีการศึกษา 2556: ครุศาสตรบัณฑิต 
(สาขาวิชาธุรกิจศึกษา) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ต าแหน่ง พนักงานวิเคราะห์ 
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย 

  
ประสบการณ์ท างาน 2556-ปัจจุบัน: พนักงานวิเคราะห์ 

ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 


