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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของการบริหารจัดการคนเก่งที่ มีผลต่อความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันด้านจิตใจและความตั้งใจลาออกของพนักงานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูงในภาครัฐ ใช้วิธีด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถาม ได้รับข้อมูลตอบกลับจากประชากร จ านวน 452 คน ที่เป็นข้าราชการที่อยู่ในระบบข้าราชการ                      
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงหรือผู้ที่ได้ผ่านการเข้าร่วมโครงการ รุ่นที่ 1-16 จากหน่วยงานระดับกรมหรือเทียบเท่ากรม จ านวน                       
88 หน่วยงาน การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ผลการวิจัย
พบว่า โครงสร้างความสัมพันธ์อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม มีค่า Chi-square ( 2 ) = 841.73, df = 44, CMIN/df = 1.94, GFI = 
0.90, RMSEA = 0.05, CFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยที่ความตั้งใจ
ลาออกได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการบริหารจัดการคนเก่งด้านการรักษาคนเก่งและด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน                   
โดยส่งผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลาง ในขณะที่ ด้านการดึงดูดและการสรรหาคนเก่ง
และด้านการพัฒนาคนเก่งไม่พบอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรอื่น ผลที่พบนี้บ่งช้ีความส าคัญของการบริหารจัดการคนเก่ง 
โดยเฉพาะการรักษาคนเก่งและการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ที่มีอิทธิผลต่อความตั้งใจลาออกของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ท าให้เสนอแนะได้ว่า องค์การควรมีการส่งเสริมให้มีการรักษาคนเก่งและการสนับสนุนจากหัวหน้างานเพิ่มมากข้ึน ซึ่งการศึกษา
ครั้งนี้พบว่าจะช่วยเสริมสร้างให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีความพึงพอใจในงานมากและความผูกพันด้านจิตใจมาก                    
และมีความตั้งใจลาออกจากงานลดลง 
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ABSTRACT 
 

The purpose of this research was to examine the relationship of the talent management affecting 
towards job satisfaction, affective commitment, and turnover intention of the high-performing employees 
in the government sectors. This research was quantitative research. The data was collected using 
questionnaires. The research population were 452 civil servants who were in the high performance and 
potential system or those who had participated in the project model 1-16 from 88 sectors in                                   
the department-level or equivalent . The data analysis used structural equation modeling analysis.                       
The result found that the correlation structure was at the appropriate criterion with Chi-square ( 2 ) = 841.73,               
df = 44, CMIN/df = 1.94, GFI = 0.90, RMSEA = 0.05, CFI = 0.97 which showed that the created model was 
harmoniously consistent with the empirical data. The turnover intention was indirectly influenced by talent 
management in the aspect of talent retention, and the support from supervisors through the  job satisfaction 
and affective commitment as mediator variables, while the talent attraction and recruitment aspect, and 
talent development aspect were not found any influence that affected other variables. The findings 
indicated the importance of talent management, especially the talent retention and the support from 
supervisors were influenced on the turnover intention of a high-achieving government officers. This research 
can be suggested  that the organizations should increasingly encourage the talent retention and the support 
from supervisors, which this study found that it would help the organizations to strengthen the high-
achieving civil servants had a high level of job satisfaction and affective commitment and decreased the 
turnover intention. 
 

Keywords : Talent Management ; Job Satisfaction ; Affective Commitment ; Turnover Intention ;                           
High Performance and Potential Civil Servants in Public Sectors 

 
บทน า 

 

ทรัพยากรมนุษยจ์ัดเป็นสิ่งที่ขับเคลื่อนองค์การในการด าเนินงานไปสูเ่ป้าหมายได้ส าเร็จ โดยเฉพาะพนักงานที่มีผลงาน
โดดเด่นหรือเรียกได้ว่าเป็นคนเก่งในองค์การ ซึ่งองค์การแต่ละแห่งต่างตระหนักดีว่าการมีคนเก่งอยู่ในหน่วยงานของตนจะเกิด
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Boonbumroongsuk and Panvisavas, 2019) หากองค์การสามารถบริหารจัดการคนที่มี
ศั กยภาพได้อย่ า งมีประสิทธิภาพ จะท า ให้ เกิ ด เป็นกลุ่ มคนเก่ ง ในองค์ การ  โดยใ ช้การบริหารจัดการคนเก่ ง                                 
(Talent Management) เป็นแนวทางการขับเคลื่อน อีกทั้งผู้บริหารหรือนักทรัพยากรมนุษย์ต่างหันมาสนใจศึกษาการรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพให้ท างานได้อย่างยาวนาน ค้นหาสาเหตุและพยายามลดความตั้งใจลาออก หากพนักงานเกิดความรู้สึก              
ไม่อยากท างานในองค์การ จะส่งผลให้เกิดความตั้งใจเปลี่ยนงานใหม่ และตัดสินใจออกจากการเป็นสมาชิ กในองค์การ                      
ท าให้องค์การสูญเสียทรัพยากรที่ส าคัญ รวมถึงสิ้นเปลืองงบประมาณไปกับกระบวนการสรรหา คัดเลือก พัฒนาพนักงาน                 
ที่มีความสามารถขึ้นมาใหม่ ดังนั้น ปัญหาการลาออกจึงส่งผลกระทบอย่างยิ่งต่อองค์การ (Luthans, 2008) เมื่อพบว่า                  
ความตั้งใจลาออกของพนักงานมีผลท าให้องค์การสูญเสียก าลังคนที่องค์การพยายามสรรหาและคัดเลือกมา ท าให้มีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานไม่ว่าจะเป็นความทุ่มเท ความมุ่งมั่น การขาดงาน ตลอดจนผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมดังกล่าวเกิด
จากความเช่ือหรือความคิดเห็นที่พนักงานแสดงออกต่อสภาพแวดล้อมโดยรอบ (Saylor Academy, 2017) ดังนั้น การศึกษา
เกี่ยวกับทัศนคติในการท างานจึงมีความส าคัญ โดยมีแนวคิดความผูกพันต่อองค์การเป็นส่วนหนึ่งของทัศนคติที่พนักงานมีต่อ
งาน และความส าคัญอีกประการหนึ่งที่มีผู้ศึกษาและมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องโดยตรงกับองค์การ คือ ความพึงพอใจในงาน 
(Robbins, 2017) ซึ่งคนเก่งในองค์การที่มีความผูกพันและความพึงพอใจสูง จะมีความตั้งใจลาออกจากงานต่ า (Redondo, 
Sparrow and Hernández-Lechuga, 2019) ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าทั้งความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน       
ล้วนมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการท างานของบุคคล  
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ส าหรับประเทศไทยมีมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนหรือ
ส านักงาน ก.พ. โดยมีระบบการพัฒนาเรียกว่า “ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง” (High Performance and Potential 
System: HiPPS) ซึ่งหลังจากขับเคลื่อนโครงการ HiPPS ท าให้มีประเด็นท้าทายเกิดขึ้น คือ กลุ่มคนเก่งของระบบราชการไทย   
มีการลาออกค่อนข้างสูง จากส ารวจจ านวนข้าราชการผู้ที่เข้าสู่ระบบ HiPPS รุ่น 1–14 มีจ านวนท้ังสิ้น 1,109 คน มีการลาออก
จากระบบ HiPPS จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 11.36 และการลาออกจากราชการ มีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 
(Office of the Civil Service Commission, 2019a) โดยเป็นท่ีน่าสังเกตว่ามีร้อยละการลาออกค่อนข้างมาก เมื่อเปรียบเทียบ
กับจ านวนการสูญเสียข้าราชการพลเรือนกรณีลาออกในปีงบประมาณ พ.ศ.2563 มีจ านวน 5,828 คน คิดเป็นเพียงร้อยละ 
1.38 จากจ านวนทั้งหมด 421,228 คน (Office of the Civil Service Commission, 2021a) ซึ่งจะเห็นถึงความแตกต่างของ
อัตราลาออกเมื่อคิดเป็นร้อยละระหว่างข้าราชการที่มีศักยภาพและข้าราชการปกติ ด้วยเหตุนี้ จึงเป็นสาเหตุให้ผู้วิจัยสนใจ
การศึกษาแนวโน้มก่อนเกิดพฤติกรรมการลาออก คือ ความตั้งใจลาออก เพราะสามารถท านายการลาออกได้ เพื่อท าให้องค์การ
สามารถหาวิธีการป้องกันไม่ให้คนเก่งลาออก โดยเฉพาะการศึกษาความตั้งใจลาออกของข้าราชการที่มีผลสัมฤทธิ์สูงในภาครัฐ
ของประเทศไทย 

 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของการบริหารจัดการคนเก่ง ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจ และ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูงในภาครัฐ 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจ แนวปฏิบัติด้านการบริหาร
จัดการคนเก่ง และการบริหารจัดการคนเก่งของภาครัฐในประเทศไทย ดังนี ้
 

ความต้ังใจลาออก (Intention to Leave) 
การลาออกของพนักงานเป็นปัญหาที่องค์การต้องสูญเสียก าลังคนท่ีมีศักยภาพ จึงเป็นสาเหตุให้องค์การจ าเป็นต้องลด

อัตราการลาออกของพนักงาน โดยมีนักวิชาการให้ความหมายของความตั้งใจลาออกไว้ เช่น McQuerrey (2019) มองว่า                
การลาออก หมายถึง การที่พนักงานออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ อาจเนื่องมาจากบุคคลนั้นได้งานที่ดีกว่า หรือรู้สึกว่า
ตนเองไม่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในองค์การที่ตนท างานอยู่ และ Riggio (2018) ให้ความหมายว่า เป็นการแสดงออกของ
พนักงานที่จะลาออกจากองค์การ เป็นมุมมองเชิงลบที่พนักงานมีต่อองค์การ หรือเป็นความล้มเหลวในการรักษาพนักงานไว้ 
เนื่องจากการออกจากงานเป็นผลกระทบจากปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานท่ีท างาน (Phillips and Gully, 2014) 

ส่วนแนวคิดของความตั้งใจลาออก เป็นการศึกษาด้านจิตวิทยาเกี่ยวกับปัจจัยที่เป็นแรงผลักทางจิตใจจากความเช่ือ           
ที่ส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของมนุษย์ โดย March and Simon ได้น าเสนอรูปแบบกระบวนการลาออกจากงานไว้
ในปี ค.ศ.1958 ต่อมาได้มีนักวิชาการน าเสนอกระบวนการลาออกจากงานไว้ เช่น Branham (2012) กล่าวว่า เป็นกระบวนการ
ที่ต้องใช้เวลาในการเกิดขึ้นตั้งแต่การเข้าสู่การเป็นพนักงานใหม่ที่เริ่มต้นการท างานด้วยความกระตือรือร้น เมื่อท างาน                    
ได้ระยะเวลาหนึ่งจะพบกับอุปสรรคต่อการท างาน จึงเริ่มเกิดความคิดย้อนกลับถึงสถานะการท างาน และเริ่มมีความคิดเกี่ยวกบั
การลาออก จนพยายามหาทางเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น หากการเปลี่ยนแปลงไม่เกิดขึ้นจึงตัดสินใจที่จะลาออก ต่อจากนั้นจะเริ่มมี
การพิจารณาถึงข้อดีและข้อเสียของการออกจากงาน จนเกิดเป็นพฤติกรรมการเริ่มหางานใหม่แบบไม่ตั้งใจหรือตั้งใจ หากได้รับ
การเสนองานในองค์การแห่งใหม่ อาจเกิดการลาออกหรืออาจจะลาออกโดยไม่มีงานใหม่มารองรับ หรือเลือกอยู่ต่อในองค์การ
เดิมแต่ไม่มีความรู้สึกผูกพัน หรือเมื่อพนักงานมีความผูกพันน้อยและมีพฤติกรรมเลี่ยงงานเกิดขึ้น ก็จะส่งผลให้พนักงานเริ่มหา
งานและเปรียบเทียบทางเลือกใหม่ท่ีเกิดขึ้น จนออกจากการจ้างงานได้ในที่สุด (Werner, Schuler and Jackson, 2012)  
 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ความพึงพอใจในงาน จัดเป็นทัศนคติพื้นฐานของบุคคลที่มีต่องาน และเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลในองค์การ               

เกิดความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความตั้งใจต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้                 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ความพึงพอใจจึงเป็นตัวแปรที่นิยมศึกษากันมาก                      
เช่น Robbins (2017) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความรู้สึกโดยรวมที่แต่ละบุคคลมีต่องาน บุคคลที่มี    
ความพึงพอใจสูงจะมีความรู้สึกเชิงบวกต่องาน ตรงกันข้ามบุคคลใดที่ไม่พึงพอใจในงานก็จะมีความรู้สึกเชิงลบต่องาน                      
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โดยแสดงออกของแต่ละบุคคลจะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม เช่น การกล่าวถึงเรื่องใดบ่อยครั้งย่อมแสดงให้เห็นถึงทัศนคติต่อ
เรื่องนั้น ซึ่งจะมีผลต่อการสร้างพฤติกรรมของบุคคล โดย Newstrom (2015) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกและ
อารมณ์ ที่แบ่งออกเป็น “ชอบ” และ “ไม่ชอบ” กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานคือทัศนคติที่แสดงทางอารมณ์แสดงถึง
ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบบางอย่าง โดยความพึงพอใจท่ีเกี่ยวข้องกับงานจะส่งผลไปถึงความตั้งแสดงออกทางพฤติกรรม  

 

ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของพนักงานเกี่ยวกับการท างานในองค์การ ซึ่งมีความเช่ือมโยงสู่การแสดง

พฤติกรรมต่อการท างาน (Riggio, 2018) ความผูกพันต่อองค์การสามารถจ าแนกเป็นความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกยึดติด             
กับองค์การ ซึ่งเป็นความต้องการ (Want To) ที่จะผูกพัน และความผูกพันท่ีไม่ใช่ความรู้สึกต้องการผูกพันแต่มาจากเหตุผลอื่น 
ซึ่งเป็นความจ าเป็น (Need To) ต้องผูกพัน (Wattanathawornwong, 2018) โดยมีความผูกพันด้านจิตใจเป็นองค์ประกอบ
หนึ่งของความผูกพันต่อองค์การ เป็นการยึดติดทางอารมณ์ต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญอย่างมาก              
เพราะเมื่อพนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การแล้ว ย่อมมีผลต่ออัตราการขาดงานและอัตราการลาออกหรือเปลีย่นงาน 
(Thanchaikon, 2019) และความผูกพันด้านจิตใจยังส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก (Thatrak, Caron, Eddaphan and 
Chotchakornpant, 2019; Yang, Pu and Guan, 2019; Swangkong and Jadesadulog, 2017) เ ช่นเดียวกับ Phillips, 
and Gully (2014) ที่กล่าวว่า ความผูกพันด้านจิตใจเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานผูกติดกับองค์การระหว่างตัวตนของ
พนักงานกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันและจะคงอยู่กับองค์การต่อไป  
 

แนวปฏิบัติด้านการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management Practices) 
พนักงานในองค์การนั้นต่างมีคุณลักษณะ อุปนิสัย ความรู้และความสามารถในการปฏบิัติงานแตกตา่งกัน โดยองค์การ

มักจะเรียกพนักงานท่ีมีผลงานที่ดกีว่าคนอ่ืนว่า คนเก่ง หมายถึง บุคคลที่มีศักยภาพโดดเด่นและสามารถสร้างผลการด าเนินงาน
ที่แตกต่างให้กับองค์การได้ในระยะยาว (CIPD, 2021a) ทั้งนี้ คนเก่งไม่ใช่เพียงแต่มีผลการปฏิบัติงานสูงแต่ยังหมายถึงบุคคลที่มี
ศักยภาพ มีคุณสมบัติบางอย่างที่แสดงความสามารถแตกต่างไปจากบุคคลอื่น รวมถึงการเป็นคนดีโดยมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 
เพื่อการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นลักษณะของคนเกง่ที่องค์การต่างๆ ต้องการ เพราะการได้คนเก่งมาท างานจะ
ช่วยส่งเสริมความส าเร็จให้องค์การ (Michaels, Handfield-Jones, and Axelrod, 2001) ทั้งนี้ แนวคิดการบริหารจัดการคน
เก่งเป็นกระบวนการที่บูรณาการระหว่างการบริหารจัดการคนเก่งกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้าไว้ด้วย กัน หรือเป็น              
ส่วนหนึ่งของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ข้ึนอยู่กับการน าไปใช้ของแต่ละองค์การ  ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ เช่น             
การดึ งดู ด  การรั กษา  การจู ง ใจ  และการพัฒนา ( Armstrong, 2016) การคัด เลื อก  การพัฒนา การรั กษาไว้  
(Boonbumroongsuk and Panvisavas, 2019) การคัดเลือก การพัฒนา การรักษาไว้ และการน าไปใช้ประโยชน์ (Office of 
the Civil Service Commission, 2019b) ท าให้ผู้วิจัยสามารถแบ่งการบริหารจัดการคนเก่งได้เป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่                  
1) การดึงดูดและการสรรหาคนเก่ง เป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการค้นหาคนเก่งจากภายในหน่วยงาน 2) การรักษาคนเก่ง เป็น
การสร้างแรงจูงใจให้กับผู้เข้าร่วมโครงการ 3) การพัฒนาคนเก่ง เป็นการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะที่จ าเป็น และ 4) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เป็นองค์ประกอบที่มีส่วนส าคัญ โดย Michaels et al (2001) มองว่า
ผู้บริหารเป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่มีส่วนท าให้คนเก่งลาออก  
 

การบริหารจัดการคนเก่งของภาครัฐในประเทศไทย 
รัฐบาลเห็นความส าคัญของกลุ่มก าลังคนที่มีคุณภาพ โดยก าหนดเป็นมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ของ

ส านักงาน ก.พ. น าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance and Potential System: HiPPS) เข้ามาด าเนินการ 
ตั้งแต่ปี พ.ศ.2547 เพื่อสร้างความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ผ่านกลไกการเรียนรู้     
การพัฒนา และการสั่งสมประสบการณ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีระบบย่อยที่ประกอบด้วย ระบบการสรรหาและ
คัดเลือก การพัฒนา การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการเสริมสร้างแรงจูงใจ  

การด าเนินงานของโครงการ HiPPS ก าหนดให้แต่ละส่วนราชการที่ประสงค์ส่งข้าราชการเข้าร่วมสามารถวางระบบ
การบริหารก าลังคนคุณภาพของตนเองได้ ประกอบด้วย 4 กระบวนการ คือ 1) การวางแผนเพื่อเตรียมก าลังคนคุณภาพ                
โดยทบทวนบทบาท ภารกิจ และก าลังคน วิเคราะห์ทิศทางแนวโน้มความต้องการก าลงัคนในอนาคต และจัดท ากรอบการสัง่สม
ประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework: EAF) 2) การคัดเลือกและสรรหา แต่ละส่วนราชการมีส่วนร่วม             
ในการสรรหาและคัดเลือกตามเกณฑ์การคัดเลือก ได้แก่ ความสามารถด้านภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร์ ประสบการณ์ และ
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คุณลักษณะและสมรรถนะที่พึงประสงค์ของส่วนราชการ 3) การพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์อย่างเป็นระบบ ส่วนราชการ  
จัดให้มีแผนความก้าวหน้าในอาชีพหรือกรอบการสั่งสมประสบการณ์ระดับบุคคลที่ชัดเจน มีศักยภาพพร้อมส าหรับต าแหน่ง
ระดับสูง และ 4) การติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการจะก าหนดแนวทางการใช้ประโยชน์และเสริมสร้าง
แรงจูงใจเช่ือมโยงกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบสอนงาน และระบบมอบหมายงาน เพื่อให้มี การติดตามและ             
ดึงศักยภาพของกลุ่มก าลังคนคุณภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อระบบราชการ  (Office of the Civil Service Commission, 
2019a) และ Wedchayanon (2020) ได้ศึกษาการบริหารจัดการคนเก่งภายใต้กรณีศึกษาของระบบ HiPPS พบว่า                   
ระบบการบริหารคนเก่งประกอบด้วย ระบบสรรหาและคัดเลือกท่ีมีการก าหนดคุณสมบัติของข้าราชการที่เหมาะสมจากแต่ละ
กรม มุ่งเน้นการสรรหาคนเก่งจากภายในเป็นหลัก และสุดท้ายมีการคัดเลือกโดยส านักงาน  ก.พ. คนเก่งจะเข้าสู่
กระบวนการพัฒนา ผ่านการก าหนดกรอบสั่งสมประสบการณ์ การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล และระบบการธ ารงรักษาคนเกง่ 
มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าให้คนเก่งสามารถเติบโตได้อย่างรวดเร็ว ตลอดจนมีการก าหนดค่าตอบแทนที่จะได้รับสูง
กว่าข้าราชการปกติ  

การวิจัยครั้งนี้ เห็นว่าการน าการบริหารจัดการคนเก่งของภาครัฐมาใช้ในการจัดการคนเก่งนั้นอาจไม่เพียงพอต่อการ
รักษาคนเก่งใหค้งอยู่ในหน่วยงาน เนื่องจากอาจมีปัจจัยทางด้านอ่ืนๆ ที่อาจส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก หรือมีปัจจัยแทรกอื่น
ที่ส่งผลต่อกันเป็นล าดับ จึงเห็นความส าคัญของแต่ละบุคคลที่แสดงออกผ่านทัศนคติต่อเรื่องนั้นๆ ทั้งความพึงพอใจและผูกพัน 
ล้วนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของบุคคล และพบว่าคนเก่งในองค์การที่มีความผูกพันและความพึงพอใจสูง จะมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานต่ า  
 

การพัฒนาสมมติฐานการวิจัย 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยข้องท าให้ผู้วิจัยพบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรที่ศึกษา เพื่อเช่ือมโยง 

ไปสู่กรอบแนวคิดการวิจัย สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของคู่ตัวแปรได้ดังนี้ 
1. การบริหารจัดการคนเก่ง (การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง การรักษาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การได้รับการสนับสนุน

จากหัวหน้างาน) ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจ และความตั้งใจลาออก  
1.1 การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง  

เป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการคัดเลือกคนเก่ง ทั้งจากภายในและภายนอก เป็นการค้นหาและชักชวนให้สมัคร
เพื่อท างานกับองค์การ ส าหรับการสรรหาคนเก่งของโครงการ HiPPS เป็นการคัดเลือกจากบุคคลภายในกรม มีขั้นตอนในการ
คัดเลือกตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยใช้เครื่องมือและวิธีการในการสรรหาคนเก่ง ได้แก่ การใช้แบบทดสอบ การสัมภาษณ์ 
การใช้ศูนย์การประเมินผล ซึ่งการศึกษาของ Wedchayanon (2020) พบว่าระบบการสรรหาและคัดเลือกมีอิทธิพลเชิงบวก  
ต่อความผูกพันของข้าราชการโครงการ HiPPS และยังพบว่าระบบการสรรหาและคัดเลือก มีจุดอ่อนท่ีส าคัญ คือ คนเก่งยังเห็น
ว่าช่วยสร้างโอกาสให้กับคนเก่งในระดับต่ า รวมทั้งยังไม่สามารถสร้างความเช่ือมั่นด้านความโปร่งใสและความเสมอภาค                
ในกระบวนการสรรหาได้ ตรงกันข้ามกับการศึกษาที่พบว่า การบริหารจัดการคนเก่งอย่างยั่งยืนด้านการดึงดูดคนเก่ง ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการพัฒนาทางอาชีพ ส่งอิทธิพลเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และมีวัฒนธรรมองค์การ              
เป็นตัวแปรคั่นกลาง ยกเว้นด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ส่งผลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน (Saleh and Atan, 2021) อีกทั้ง 
Friday and Sunday (2019) ศึกษาการบริหารจัดการคนเก่งและความผูกพันของพนักงานระดับผู้จัดการและหัวหน้างานของ
บริษัทน้ ามันและแก๊สประเทศไนจีเรีย ส่วนหน่ึงของผลการศึกษาพบว่าการดึงดูดคนเก่ง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ด้านจิตใจ ท าให้ตั้งเป็นสมมติฐานที่ 1 ได้ว่า การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และ
สมมติฐานที่ 2 การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ 

1.2 การรักษาคนเก่ง  
เป็นการสร้างสิ่งจูงใจให้พนักงานคงอยู่กับองค์การ ประกอบด้วยการให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และ            

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การรักษาคนเก่ง หากองค์การสามารถมีกลยุทธ์ที่เหมาะสมและเป็น
ธรรมจะท าให้พนักงานเหล่านั้นเกิดความผูกพันและคงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน และลดความตั้งใจลาออกได้ มีงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เช่น Wedchayanon (2020) ศึกษาระบบการรักษาคนเก่งของโครงการ HiPPS พบว่าปัจจัยที่ท าให้คนเก่งอาจ
ตัดสินใจลาออกจากองค์การและงานราชการคือ เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ ท่ียังไม่สามารถแข่งขันกับภาวะ
ตลาดแรงงานได้ และข้อจ ากัดของการขึ้นสู่ต าแหน่งระดับบริหาร และ Mabaso and Dlamini (2017) พบว่า การจ่าย
ค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน แต่ไม่พบความผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ส าหรับความผูกพันด้าน
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จิตใจที่ได้รับอิทธิพลจากการรักษาคนเก่ง ได้แก่ Scheller and Harrison (2018) พบว่าการจ่ายค่าตอบแทน (ด้านความ
โปร่งใส การให้ข้อมูลที่ยุติธรรม และการจัดสรรผลประโยชน์อย่างเป็นธรรม) มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
และ Bui and Chang (2018) พบว่าความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างแนวปฏิบัติด้านการบริหารจัดการคน
เก่งเชิงเทคนิคการให้ (ความส าคัญกับการคัดเลือกพนักงานใหม่ ความยืดหยุ่นในการมอบหมายงาน การจ่ายค่าตอบแทน              
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง) กับความตั้งใจลาออก ในขณะที่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติด้าน
การบริหารจัดการคนเก่งเชิงปฏิสัมพันธ์ (ผู้บริหารให้การสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง โอกาสในการได้รับทุนการศึกษาหรือ
การฝึกอบรม การหมุนเวียนงาน การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย) กับความตั้งใจลาออกจากองค์การ ท าให้ตั้งเป็นสมมติฐาน 
ที่ 3 ได้ว่า การรักษาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และสมมติฐานที่ 4 การรักษาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวก 
ต่อความผูกพันด้านจิตใจ 

1.3 การพัฒนาคนเก่ง 
เป็นการพัฒนาทักษะที่ช่วยให้องค์การสร้างคนภายในองค์การที่มีศักยภาพขึ้นมา เรียกว่าเป็นการก าหนด

เส้นทางของคนเก่ง ไม่เพียงแต่คนที่มีความสามารถแต่เป็นคนท่ีองค์การคาดว่าเป็นคนเก่งในอนาคตได้และสร้างคนรุ่นใหม่ให้มี
โอกาสเติบโตในองค์การ (CIPD, 2021b) การพัฒนาจึงมีความส าคัญในการเพิ่มความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
หากองค์การสามารถท าให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ดีได้จะส่งผลใหเ้กิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีการศึกษา
พบว่าการบริหารจัดการคนเก่งอย่างยั่งยืนด้านการดึงดูดคนเก่ง ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการพัฒนาทางอาชีพ                 
ส่ งอิทธิพลเ ชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (Saleh and Atan, 2021) และ Muleya, Ngirande and Terera (2022)              
พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการฝึกอบรม การพัฒนาสายอาชีพ และความผูกพันด้านจิตใจ และพบว่าการมอบโอกาส
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพสามารถท านายความผูกพันด้านจิตใจได้มากที่สุด ท าให้ตั้งเป็นสมมติฐานที่ 5 ได้ว่า การพัฒนาคน
เก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และสมมติฐานที่ 6 การพัฒนาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ 

1.4 การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
เป็นปัจจัยส าคัญที่มีส่วนท าให้คนเก่งลาออก เนื่องจากบริหารตามสายงานไม่ให้ความส าคัญในการดูแลรักษา

และเอาใจใส่คนเก่ง (Michaels et al., 2001) และมีงานวิจัยที่สนับสนุนว่า เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน           
จะท าให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพัน และช่วยรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การได้ ลดความตั้งใจลาออก เช่น การศึกษา
ของ Kim and Park (2020) พบว่า คนเก่งในองค์การที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงจะมีความพึงพอใจในงานและ
รู้สึกผูกพันต่อองค์การ ผ่านวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง อีกทั้ง Swangkong and Jadesadulog (2017) พบว่า                 
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ แต่มีอิทธิพลเชิงลบกับ
ความตั้งใจลาออกจากงาน และยังพบว่าความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างานและองค์การกับความตั้งใจลาออกจากงาน และ Haque, Fernando and Caputi (2018) พบว่า ภาวะผู้น า              
ที่มีความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านจิตใจและความตั้งใจลาออก โดยที่ภาวะผู้น าที่มีความรับผิดชอบและความ
ผูกพันด้านจิตใจมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก และพบว่าความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วนระหว่าง
ภาวะผู้น าที่มีความรับผิดชอบกับความตั้งใจลาออก ท าให้ตั้งเป็นสมมติฐานที่ 7 ได้ว่า การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และสมมติฐานที่ 8 การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวก         
ต่อความผูกพันด้านจิตใจ 

2. ความพึงพอในใจงานกับความผูกพันด้านจิตใจ 
การแสดงทัศนคติที่พนักงานมีต่อการท างาน อันเกิดจากความคิดเห็น ความเช่ือ หรือความรู้สึกเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมโดยรอบ แสดงออกมาเป็นความรู้สึกพึงพอใจเป็นการอธิบายถึงทัศนคติเชิงบวกที่พนักงานมีต่องานและความ
ผูกพันด้านจิตใจเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานยึดติดอยู่กับองค์การ ล้วนมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล พนักงานที่มี
ความรู้สึกผูกพันจะมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์พันธกิจ และค่านิยมขององค์การ                      
(Mast, 2017) และมีพบว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันด้านจิตใจของพนักงาน (Chordiya, 
Sabharwal and Goodman, 2017) จึงตั้งเป็นสมมติฐานที่ 9 ได้ว่า ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ด้านจิตใจ  

3. ความผูกพันด้านจิตใจกับความตั้งใจลาออก 
ความผูกพันด้านจิตใจเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานรู้สึกยึดติดกับองค์การที่เป็นสมาชิกอยู่ ที่พบว่าหนึ่ง                  

ในองค์ประกอบของความผูกพันขององค์การคือ ความผูกพันด้านจิตใจสามารถท านายความตั้งใจลาออกได้ดีที่สุด (Moreira 
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and Cesario, 2021) และพบว่าความผูกพันด้านจิตใจมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน (Haque et al, 
2018 ; Moreira, Martins and Malini, 2022) และ Bonds (2017) ที่ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออก พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันด้านจิตใจ และความผูกพันด้านการคงอยู่ในงานมีอิทธิพล
เชิงลบต่อความตั้งใจลาออก ท าให้ตั้งเป็นสมมติฐานที่ 10 ได้ว่า ความผูกพันด้านจิตใจ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก 

4. ความพึงพอใจและความผูกพันด้านจิตใจในบทบาทของตัวแปรคั่นกลาง 
นอกจากการศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปรต้น และความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรตาม               

แล้วยังพบว่าความพึงพอใจและความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลาง ระหว่างตัวแปรอื่น โดย Yang et al (2019)                        
ได้ศึกษารูปแบบตัวแปรคั่นกลาง (Three-serial-mediator Model) พบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้ประกอบการส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน โดยมีความฝังลึกในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลาง อธิบายได้ว่า
ภาวะผู้น าแบบผู้ประกอบการส่งผลเชิงบวกต่อความฝังลึกในงาน และความฝังลึกในงานสามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในงานสูง 
และความพึงพอใจสามารถน าไปสู่ความผูกพันด้านจิตใจ ซึ่งจะช่วยลดความตั้งใจลาออกจากงานได้ ตามล าดับ เช่นเดียวกับ 
Moreira et al (2022) พบว่าพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก โดยมีความ
ผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน (Partial Mediator) นอกจากนี้ Soleman, Armanu, Aisjah and Sudjatno 
(2020) ยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนักงานธนาคารประเทศอินโดนีเซีย และมีการศึกษาความสัมพันธ์ที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความตั้งใจออกจากองค์การ               
หากพนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องาน ดังเช่น Thatrak et al (2019) พบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจ และความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจส่งผลเชิงลบต่อความ
ตั้งใจลาออก ในขณะที่ความพึงพอใจในค่าตอบแทนไม่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กรของข้าราชการ
ต ารวจสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการพัฒนาสมมติฐานการวิจัยข้างต้น สามารถก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ได้แก่ การบริหารจัดการ

คนเก่ง ที่ส่งผลไปยังตัวแปรตาม ได้แก่ ความตั้งใจลาออก แต่ยังพบว่ามีตัวแปรอื่นที่เข้ามาเป็นตัวแปรแทรก  ซึ่งเป็นตัวแปรที่
เป็นผลสืบเนื่องมาจากตัวแปรต้นและมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม ได้แก่ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจ สร้างเป็น
กรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังภาพที่ 1  

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 
 

การดึงดูดและการ
สรรหาคนเก่ง  

 ความต้ังใจลาออก 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
การได้รับการ
สนับสนุนจาก
หัวหน้างาน 

ความพึงพอใจในงาน 

การพัฒนาคนเก่ง 

การรักษาคนเก่ง 
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สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 2 การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ 
สมมติฐานที่ 3 การรักษาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 4 การรักษาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ 
สมมติฐานที่ 5 การพัฒนาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 6 การพัฒนาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ 
สมมติฐานที่ 7 การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 8 การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ 
สมมติฐานที่ 9 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ 
สมมติฐานที่ 10 ความผูกพันด้านจิตใจ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้การด าเนินการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
ออนไลน์ เก็บข้อมูลจากประชากร เพื่อให้การศึกษาเป็นไปตามวัตถุประสงค์ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิจัยในขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 
 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรในการวิจัยนี้ ได้แก่ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ปฏิบัติงานในส่วนราชการ รุ่นที่ 1–16 มีจ านวนทั้งสิ้น 

1,390 คน จาก 120 ส่วนราชการระดับกรมหรือเทียบเท่ากรม (Office of the Civil Service Commission, 2021b) ผู้วิจัย
เลือกท าการเก็บข้อมูลจากจ านวนประชากร เนื่องจากจ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีจ านวนไม่มาก จึงท าการเก็บ
ข้อมูลจากจ านวนประชากรทั้งหมด 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
การวิจัยนี้ ใช้การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ ประกอบด้วย 4 ตอน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม จ านวน 9 ข้อ 2) การบริหารจัดการคนเก่งของระบบ HiPPS จ านวน 21 ข้อ 3) ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
จ านวน 5 ข้อ 4) ความผูกพันด้านจิตใจ จ านวน 6 ข้อ และ 5) ความตั้งใจลาออก จ านวน 4 ข้อ มีการหาค่าความเที่ยงตรง               
เชิงเนื้อหา โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปหาความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือนิยามปฏิบัติการ                 
(Item–Objective Congruence Index : IOC) จากผู้เช่ียวชาญ จ านวน 4 ท่าน ประกอบด้วย ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 2 ท่าน ผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัย จ านวน 1 ท่าน และผู้เช่ียวชาญของส านักงาน ก.พ. จ านวน 1 ท่าน 
พบว่า ค่าคะแนนดัชนีความสอดคล้องมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.98 ถือว่าแบบสอบถามมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ในการเก็บ
ข้อมูล และแบบสอบถามได้ผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของสถาบนั  

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยส่งหนังสือน าส่งและแบบสอบถามฉบับสมบูรณใ์ห้ส่วนราชการเป้าหมายท าการตอบกลบั 

ได้รับกลับคืนจ านวน 452 ฉบับ จากหน่วยงาน 88 แห่ง โดยจ านวนชุดข้อมูลควรใช้อย่างต่ าประมาณ 100-200 ชุดตัวอย่าง 
(Rangsungnoen, 2010) หรือ 300 ชุดตัวอย่าง (Hair, 2019) เป็นจ านวนที่มากพอในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไปได้ ด าเนินการ
เก็บข้อมูลระหว่างเดือนมกราคมถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2564 ส าหรับแบบสอบถามใช้การวัดข้อมูลเป็นอันตรภาคช้ัน 10 
ระดับ ได้แก่ ไม่เห็นด้วยมากที่สุด ไปจนถึงเห็นด้วยมากที่สุด (ระดับ 1 ถึง 10) เนื่องจากกลุ่มประชากรเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถและสามารถตอบค าถามได้ดี เมื่อก าหนดระดับให้มีความกว้างมากขึ้นจะท าให้ได้ผลจากการแสดงความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถามละเอียดมากขึ้น และท าให้มีความเข้าใจการประเมินของประชากรเพื่อใช้ในการวิเคราะห์ได้ดียิ่งข้ึน  
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามที่เก็บรวมรวบมาวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น เพื่ออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient 
of variation: CV) ค่าสูงสุด (Min) ค่าต่ าสุด (Max) ค่าความเบ้ (Skewness: SK) ค่าความโด่ง (Kurtosis: KU)  

2. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ ใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอฟฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) และทดสอบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Multicollinearity)  

3. การวิเคราะห์เพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย ใช้การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) ในการจัดกลุ่มของตัวแปรสังเกตได้ ท าการจัดกลุ่มข้อค าถามของตัวแปรการบริหารจัดการคนเก่ง เนื่องจากตามแนวคิด
และทฤษฎีของการบริหารจัดการคนเก่งยังมีความไม่ชัดเจนขององค์ประกอบ จึงต้องจัดกลุ่มตัวแปรใหม่  การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อยืนยันองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวัด 
4 ตัวแปรแฝง คือ การบริหารจัดการคนเก่ง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจ และความตั้งใจลาออก และ                
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อทดสอบโมเดลที่ท าการศึกษาเปรียบเทียบ
กับโมเดลทางทฤษฎี  

 

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
 

การทดสอบความสัมพันธ์ของการบริหารจัดการคนเก่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจและ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูงในภาครัฐ สามารถสรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า เป็นเพศชายและหญิงในจ านวนใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 
59.51 และร้อยละ 40.49) มีอายุกระจายตั้งแต่ 25 จนถึง 45 ปี โดยอายุมากกว่า 45 ปี มีจ านวนน้อยกว่าช่วงอายุอื่นๆ              
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโท (ร้อยละ 76.99) อายุงานกระจายตั้งแต่ 1 จนถึงมากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
และ มีต าแหน่งในหน่วยงานในระดับช านาญการเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 58.63) นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามกระจาย                 
อยู่โครงการ HiPPS ในช่วงรุ่นล่าสุดมากกว่ารุ่นเริ่มต้น 

2. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ (Model Assessment)  
2.1 การทดสอบความเช่ือมั่น พบว่าค่าความเช่ือมั่นโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ภาพรวมของแบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.83 โดยแยกเป็นรายตัวแปร พบว่าความตั้งใจลาออกจากงาน                   
มีค่าเท่ากับ 0.83 ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.91 ความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเท่ากับ 0.81 การบริหารจัดการ
คนเก่ง มีค่าเท่ากับ 0.95 ซึ่งมากกว่า 0.07 ตามเกณฑ์ที่ก าหนด (Hair, Black, Babin and Anderson, 2010)  

2.2 การทดสอบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทุกคู่อยู่ระหว่าง 0.17 ถึง 0.73 ต่ ากว่า 0.8 ตามเกณฑ์ที่ก าหนด (Pituch, 2016) 

2.3 ค่า Tolerance โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่า ค่าทดสอบทางสถิติของ
สัมประสิทธิ์ตัวแปรอิสระแต่ละตัว มีนัยส าคัญทางสถิติทุกตัว (sig. = 0.001) แสดงว่าตัวแปรอิสระสามารถท านายตัวแปรตาม
ได้ และพบว่าตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่า Tolerance ไม่ต่ ากว่า 0.1 (TM = 0.36, JS = 0.28, AC = 0.47) ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
(Pituch, 2016)  

2.4 ค่า Variance Inflation Factor (VIF) พบว่าค่า VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าไม่เกิน 10 (TM = 2.67, 
JS = 3.52, AC = 2.15) ตามเกณฑ์ที่ก าหนด (Pituch, 2016) แสดงว่าไม่เกิดปัญหา Multicollinearity  

3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรการบริหารจัดการคนเก่ง  จ านวน 21 ข้อค าถาม                       
โดยพิจารณาจากค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor Loading) หลังจากหมุนแกน ต้องมีค่ามากกว่า 0.30 (Kaiyawan, 2013) และ
พิจารณาความสอดคล้องตามแนวคิดที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีการจัดแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การดึงดูดและการสรรหา
คนเก่ง จ านวน 5 ข้อ ค่าน้ าหนักปัจจัยอยู่ระหว่าง 0.557-0.762 2) การรักษาคนเก่ง จ านวน 5 ข้อ ค่าน้ าหนักปัจจัยอยู่ระหว่าง 
0.491-0.838 3) การพัฒนาคนเก่ง จ านวน 5 ข้อ ค่าน้ าหนักปัจจัยอยู่ระหว่าง 0.388-0.776 และ 4) การสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน จ านวน 6 ข้อ ค่าน้ าหนักปัจจัยอยู่ระหว่าง 0.857-0.907 และท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ขององค์ประกอบทุกตัวแปร จึงท าการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่อไปได้ 
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4. ผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการคนเก่ง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ด้านจิตใจ และความตั้งใจลาออกของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในภาครัฐ พบว่า ผลการวิเคราะห์อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม
พิจารณาจากค่า มีค่า Chi-square ( 2 ) = 841.73, df = 44, CMIN/df = 1.94, GFI = 0.90, RMSEA = 0.05, CFI = 0.97 
แสดงว่าโมเดลที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ดังภาพท่ี 2 และ ตารางที่ 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหต ุ:                  แสดงเส้นความสัมพันธ์ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
         แสดงเส้นความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจดัการคนเก่ง ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันด้านจิตใจ และความตัง้ใจลาออก 
 

ตารางที่ 1 แสดงค่าสถติิที่ใช้วัดความกลมกลืนของโมเดลทีส่ร้างขึ้นมาใหม ่
 

ค่าสถิต ิ เกณฑ์การพิจารณา ผลการวิเคราะห ์ ผลการพิจารณา อ้างอิง 
2 /df 2 /df  < 3 1.94 สอดคล้อง -  Kline (2016)  

- Pituch (2016) RMSEA < 0.05 = สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.05 - 0.08 = สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

0.05 สอดคล้อง 

GFI > 0.90  0.90 สอดคล้อง 
CFI > 0.90 หรือ 0.95  0.97 สอดคล้อง 

 

ตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานหลักในการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความพึงพอใจในงาน ไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 2 การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพันด้านจิตใจ ไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 3 การรักษาคนเก่ง มีอิทธพิลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 4 การรักษาคนเก่ง มีอิทธพิลเชิงบวกต่อความผกูพันด้านจิตใจ ไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 5 การพัฒนาคนเก่ง มีอิทธพิลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 6 การพัฒนาคนเก่ง มีอิทธพิลเชิงบวกต่อความผกูพันด้านจิตใจ ไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 7 การได้รับการสนับสนุนจากหวัหน้างาน มีอิทธพิลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 8 การได้รับการสนับสนุนจากหวัหน้างาน มีอิทธพิลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ ไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 9 ความพึงพอใจในงาน มีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันดา้นจิตใจ สอดคล้อง 
สมมติฐานที่ 10 ความผูกพันดา้นจิตใจ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก สอดคล้อง 

 
 
 
 

.53 

.39 
.84 

-.61 

 ความตั้งใจลาออก 

ความผกูพันด้านจิตใจ 
การได้รับการ

สนับสนุนจากหัวหน้า
งาน 

การรักษาคนเก่ง 

การพัฒนาคนเก่ง 

ความพึงพอใจในงาน 
การดึงดูดและการ

สรรหาคนเก่ง  
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จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานหลักในการวิจัยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
สมมติฐานข้อที่ 1 พบว่าการดึงดูดและสรรหาคนเก่ง ไม่พบอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 2 พบว่าการดึงดูดและสรรหาคนเก่ง ไม่พบอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 3 พบว่าการรักษาคนเก่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ              

ที่ระดับ 0.001 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 4 พบว่าการดึงดูดและสรรหาคนเก่ง ไม่พบอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 5 พบว่าการพัฒนาคนเก่ง ไม่พบอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 6 พบว่าการพัฒนาคนเก่ง ไม่พบอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจอย่างมีนัยส าคัญ              

ทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 7 พบว่าการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน              

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 8 พบว่าการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ไม่พบอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 9 พบว่าความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.001 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานข้อที่ 10 พบว่าความผูกพันด้านจิตใจ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ             

ที่ระดับ 0.001 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
 

 เมื่อโมเดลที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงน าผลมาค านวณหาขนาดอิทธิพล (R2) 
อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม ( Indirect Effect: IE) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect: TE)            
ดังตารางที่ 3  
 

ตารางที่ 3 ขนาดอิทธิพล อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวม ของการบริหารจดัการคนเก่ง ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันด้านจิตใจ ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของข้าราชการที่มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

 

ตัวแปรผล 
ขนาดอิทธิพล 

(R2) 
อิทธิพล 

ตัวแปรเชงิสาเหต ุ

TA TR TD SS JS AC 

JS 0.72*** DE - 0.53 - 0.39 - - 
IE - - - - - - 
TE - 0.53 - 0.39 - - 

AC 0.70*** DE - - - - 0.84 - 
IE - 0.45 - 0.33 - - 
TE - 0.45 - 0.33 0.84 - 

ITL 0.38*** DE - - - - - -0.61 
IE - -0.27 - -0.20 -0.51 - 
TE - -0.27 - -0.20 -0.51 -0.61 

หมายเหต ุ* = p<0.05; ** = p<0.01; *** = p<0.001 
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จากตารางที่ 3 สามารถอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออกและอภิปรายผลได้ตามล าดับ ดังนี ้
1. แนวปฏิบัติการบริหารจัดการคนเก่งในด้านการดึงดูดและสรรหาคนเก่ง (TA) ไม่พบอิทธิพลต่อตัวแปร แสดงว่า

ด้านการดึงดูดและสรรหาคนเก่ง ไม่มีนัยส าคัญต่อความตั้งใจลาออก ผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจเป็น  
ตัวแปรคั่นกลาง อาจเนื่องมาจากกระบวนการดึงดูดและสรรหาคนเก่ง ถือเป็นขั้นตอนแรกของโครงการ ผู้เข้าร่วมโครงการยังไม่
ผ่านกระบวนการในขั้นตอนอ่ืน จึงท าให้ยังไม่เกิดการมีส่วนร่วม รวมไปถึงขั้นตอนการคัดเลือกและสรรหาผู้เข้าร่วมโครงการจาก
หน่วยงานต้นสังกัดมีหลายขั้นตอนและมีการประเมินคุณสมบัติอย่างเป็นระบบและเข้มข้นตามหลักเกณฑ์ของส านักงาน ก.พ. 
เพื่อหาบุคลากรคนที่มีคุณสมบัติครอบคลุมทั้งมิติคนดี คนเก่ง และคนคุณภาพ (Office of the Civil Service Commission, 
2019a) และส่วนราชการระดับปฏิบัติยังมีขั้นตอนในการระบุและก าหนดคนเก่งเพื่อมาสรรหาและคัดเลือกที่แตกต่างกัน      
ส่วนราชการบางแห่งยังไม่เคยส่งข้าราชการเข้าร่วมโครงการ จึงท าให้เกิดความแตกต่าง เช่น การอิงตามหลักเกณฑ์ของ
ส านักงานข้าราชการพลเรือนแต่อาจขาดการประชาสัมพันธ์เพื่อค้นหาผู้สมัคร การสรรหาและคัดเลือกที่พิจารณาจาก       
ความเหมาะสมสอดคล้องกับแผนความก้าวหน้าในอาชีพตามบริบทของหน่วยงาน การคัดเลือกที่ระบุตัวคนเก่งโดยผู้บริหาร
หรือสมัครด้วยตนเอง สอดคล้องกับ Winya, Hualarom and Sattakorn (2021) ที่ศึกษาระบบการบริหารจัดการก าลังคน
คุณภาพของ HiPPS พบว่า ส่วนราชการต่างๆ จ าเป็นต้องพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกกลุ่มก าลังคนท่ีเข้มข้น จัดเตรียม
แผนการ สืบทอดต าแหน่งอย่างเป็นระบบ และเน้นผลการปฏิบัติงานท่ีส่งผลกระทบในวงกว้าง จากผลการศึกษาท าให้คาดได้ว่า
ขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือก มีขั้นตอนและแนวทางที่หลากหลาย การได้รับการระบุตัวคนเก่งและการประเมินเพื่อเข้าสู่
ระบบที่ไม่ชัดเจน อาจท าให้ผู้สมัครเกิดความรู้สึกไม่สบายใจและอาจไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจ 
หรือความตั้งใจลาออกได้ 

2. การบริหารจัดการคนเก่ง ด้านการรักษาคนเก่ง (TR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (JS) 
( = 0.53, R2 = 0.72) เนื่องจากผลการศึกษาข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการด้านการรักษาคนเก่ง ประกอบด้วยการจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม เนื่องจากโครงการ HiPPS มีการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้เข้าร่วมโครงการ เช่น การได้รับการประเมินผลเพื่อเลื่อนเงินเดือนสูงกว่าข้าราชการปกติ โอกาสในการก้าวหน้าทาง
อาชีพขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น จึงท าให้ผู้เข้าร่วมโครงการเกิดความรู้สึกเชิงบวกและความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ Thatrak 
et al (2019) ที่พบว่าความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจ  

3. แนวปฏิบัติการบริหารจัดการคนเก่งในด้านการพัฒนาคนเก่ง (TD) ไม่พบอิทธิพลต่อตัวแปรอื่น แสดงว่า             
ด้านการพัฒนาคนเก่ง ไม่มีนัยส าคัญต่อความตั้งใจลาออก ผ่านความพึงพอใจในงานและความผู กพันด้านจิตใจเป็นตัวแปร
คั่นกลาง เนื่องจากเมื่อได้รับการพัฒนาไปช่วงระยะหนึ่งและมีกิจกรรมพัฒนาตนเองพร้อมกับต้องปฏิบัติงานประจ า ท าให้รู้สึก
ว่ามีภาระงานมากขึ้นนอกเหนือจากงานที่ได้รับมอบหมาย และการพัฒนาถือเป็นผลประโยชน์เพิ่มเติม ไม่ใช่เงินเดือนหรือ
สวัสดิการที่ได้รับเป็นประจ า อีกทั้งเมื่อเข้าร่วมโครงการจะได้รับการพัฒนาอย่างเข้มข้น ทั้งหลักสูตรฝึกอบรมจากส านักงาน  
ก.พ. และการพัฒนาตามกรอบสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลจากส่วนราชการที่สังกัด (Office of the Civil Service 
Commission, 2019a) สอดคล้องกับ Juiprasert and Chorkeaw (2017) ที่พบว่า กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ
กรมบัญชีกลางมีการก าหนดการพัฒนาตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ และพบว่าข้าราชการ HiPPS จะเรียนรู้งานไม่เต็ม                  
ที่เนื่องจากระยะเวลาจ ากัด และบางหน่วยงานก าหนดกรอบการพัฒนาไม่สอดคล้องกับต าแหน่งเป้าหมาย  

4. การบริหารจัดการคนเก่ง ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (SS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน (JS) ( = 0.39, R2 = 0.72) แสดงว่า ข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการที่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานมากจะมีความ
พึงพอใจเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากระบบ HiPPS ได้ก าหนดแนวทางให้ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนและให้โอกาสแก่ผู้เข้าร่วม
โครงการในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย เป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการท างาน รับฟังปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน รวมทั้งแสดงถึง
ความเอาใจใส่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี จึงท าให้ผู้เข้าร่วมโครงการเกิดความรู้สึกเชิงบวกและความพึงพอใจในงาน 
สอดคล้องกับ Torlak, Kuzey, Dinç and Güngörmüş (2021) ที่พบว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
ผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจของพนักงาน และสอดคล้องกับ  Kim and Park (2020) ที่พบว่า คนเก่ง          
ในองค์การที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงจะมีความพึงพอใจในงานและรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ผ่านวัฒนธรรม
องค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง  

 
 



 89 
 

 

5. ความตั้งใจลาออกได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการบริหารจัดการคนเก่งด้านการรักษาคนเก่ง ความพึงพอใจ               
ในงาน และความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเท่ากับ -0.27 (IE = -0.27, R2 = 0.38) แสดงว่า เมื่อข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการได้รับ
กระบวนการการรักษาคนเก่ง จะท าให้มีความพึงพอใจในงาน เกิดความรู้สึกผูกพันด้านจิตใจ และมีความตั้งใจลาออกลดลง  
โดยส่งผลต่อกันตามล าดับ เเมื่อพิจารณาจากผลการศึกษาเนื่องจากสถานะของผู้เข้าร่วมโครงการเป็นข้าราชการพลเรือนที่มี
ความมั่นคงทางอาชีพสูงและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนทุกปี และเมื่อได้เข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของ
โครงการ HiPPS มีการสร้างแรงจูงใจแตกต่างจากข้าราชการที่ไม่ได้เข้าร่วมโครงการ เช่น การได้รับการประเมินเลื่อนเงินเดือน
สูงขึ้นกว่าปกติ การได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ปัจจัยเหล่านี้ล้วนท าให้ข้าราชการที่ได้เข้าร่วมโครงการ HiPPS  
ได้รับสิ่งท่ีตนคาดหวังไว้ ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกต่องาน และน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน และเกิดความรู้สึกผูกพันด้าน
จิตใจตามมา ซึ่งจะช่วยลดความตั้งใจลาออกจากโครงการหรือออกจากหน่วยงานได้ในที่สุด สอดคล้องกับ Thatrak et al 
(2019) ที่พบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Bui and Chang (2018) ที่พบว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างแนวปฏิบัติด้านการ
บริหารจัดการคนเก่งเชิงเทคนิค (การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง) กับความตั้งใจลาออก  

6. ความตั้งใจลาออกได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการบริหารจัดการคนเก่ง ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน      
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเท่ากับ -0.20 (IE = -0.20, R2 = 0.38) แสดงว่า ผู้เข้าร่วมโครงการ              
เมื่อได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน จะมีความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันด้านจิตใจ และมีความตั้งใจลาออกลดลง  
โดยส่งผลต่อกันตามล าดับ เนื่องจากผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นว่า เมื่อเข้าร่วมโครงการ HiPPS แล้วผู้บริหารหรือหัวหน้างาน
จะให้การสนับสนุน การสร้างโอกาสที่ดีในการท างาน เป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการท างาน ยินดีรับฟังปัญหา แสดงถึงความ
เอาใจใส่ในความเป็นอยู่ นอกจากนี้ ขั้นตอนในการสรรหาและคัดเลือกคนที่มีศักยภาพจะต้องเลือกจากระดับหน่วยงานก่อน
เป็นอันดับแรก จึงถือได้ว่าข้าราชการผู้นั้นได้รับการไว้วางใจจากหน่วยงานต้นสังกัดและเห็นความส าคัญว่าเป็นคนเก่ง                
จึงอาจท าให้เป็นส่วนส่งเสริมให้รู้สึกว่าตนเป็นที่ต้องการและเป็นที่ยอมรับจากหน่วยงาน ซึ่งจะท าให้ข้าราชการที่เข้าร่วม
โครงการเกิดความพึงพอใจ และรู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การตามมา และจะช่วยลดความตั้งใจที่จะลาออกได้  
สอดคล้องกับ Swangkong and Jadesadulog (2017) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์การกับความตั้งใจลาออกจากงาน และสอดคล้องกับ Yang et al (2019) 
จากศึกษารูปแบบตัวแปรคั่นกลาง พบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้ประกอบการส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน  โดยมีความ             
ฝังลึกในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลาง และส่งผลต่อกันเป็นล าดับ  

7. ความผูกพันด้านจิตใจ (AC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบกับความตั้งใจลาออก ( ITL) ( = -0.61, R2 = 0.38) 
แสดงว่า เมื่อเกิดความผูกพันด้านจิตใจมาก จะลดความตั้งใจลาออกของข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการ เนื่องจากเมื่อข้าราชการ
ได้เข้าสู่โครงการจะเริ่มเข้าสู่กระบวนการที่ท าให้เกิดการขัดเกลาทางสังคม เช่น การสรรหาและคัดเลือกข้าราชการตาม
วัตถุประสงค์ของโครงการ การพัฒนาอย่างเป็นระบบเพื่อเสริมสร้างความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพื่อ
ตอบเป้าหมายยุทธศาสตร์ของประเทศ การสร้างแรงจูงใจที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน โอกาสในการสร้างผลงานที่เป็น
ประจักษ์ การได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน กระบวนการเหล่านี้ส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมโครงการ
รู้สึกมุ่งมั่นและยึดติดอยู่กับองค์การ และคงอยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน จึงเป็นสาเหตุให้ช่วยลดความตั้งใจลาออกได้  
สอดคล้องกับ Bonds (2017) ที่พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันด้านจิตใจ และความผูกพันด้านการคงอยู่              
ในงาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก เนื่องจากความผูกพันด้านจิตใจเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานรู้สึกผูกติดกับ
องค์การระหว่างตัวตนของพนักงานกับเป้าหมายขององค์การที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และจะคงอยู่กับองค์การ (Phillips, 
and Gully, 2014)  

8. ความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันด้านจิตใจ (AC) ( = 0.84, R2 = 0.70) 
เมื่อพิจารณาจากผลการศึกษาแสดงว่าข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีความพึงพอใจในงานมากจะเกิดความผูกพันด้านจิตใจต่อ
องค์การเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องกับ Soleman et al (2020) ศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออกจากงาน แสดงว่าเมื่อพนักงานในองค์การเกิดความพึงพอใจต่องานจะส่งผล                
ให้มีความผูกพันด้านจิตใจตามมา เนื่องจากความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลในองค์การเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อ
งานท่ีท า และจะมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลตามมา (Newstrom, 2015)  
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สรุปผลการวิจัย 
 

โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้แนวปฏิบัติการบริหารจัดการคนเก่ง (การดึงดูดและการสรรหาคนเก่ง               
การรักษาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การสนับสนุนจากหัวหน้างาน) ความผูกพันด้านจิตใจ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานท่ีสร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า แนวปฏิบัติการ
บริหารจัดการคนเก่งในด้านการรักษาคนเก่งและการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก
จากงาน ผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจ ในขณะที่การบริหารจัดการคนเก่งด้านการดึงดูดและสรรหาคน
เก่งและการพัฒนาคนเก่ง ไม่พบอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน หมายความว่าข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรับรู้ได้ว่า             
เมื่อเข้าสู่โครงการ HiPPS แล้วหากได้รับการรักษาคนเก่งและการสนับสนุนจากหัวหน้างานมาก ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจใน
งานมาก เกิดความผูกพันด้านจิตใจเพิ่มมากข้ึน และจะมีความตั้งใจลาออกจากงานต่ า ตามล าดับ 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
การบริหารจัดการคนเก่ง เป็นระบบและกระบวนการที่ช่วยให้พนักงานที่มีศักยภาพโดดเด่นได้รับการคัดเลือกให้เข้า

ร่วมโครงการ ได้รับการพัฒนาเพิ่มศักยภาพ มีสิ่งจูงใจทั้งเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมถึงมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม การบริหารจัดการคนเก่งช่วยให้องค์การสามารถดึงศักยภาพของพนักงานในองค์การให้แสดงออกมา และส่งผล
ใหพ้นักงานเหล่านี้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งผลจาก
การวิจัยนี้ท าให้ทราบได้ว่าองค์การจะต้องมุ่งเน้นหรือมีข้อจ ากัดในเรื่องใดท่ีจะส่งผลให้คนเก่งคงอยู่ในองค์การอย่างยาวนาน 
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. การบริหารจัดการคนเก่ง ด้านการรักษาคนเก่ง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน แสดงว่า                 

เมื่อมีการบริหารจัดการคนเก่งด้านการรักษาคนเก่งมาก จะท าให้ข้าราชการเข้าร่วมโครงการเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน 
ดังนั้น จึงเสนอแนะได้ว่า หน่วยงานควรมีนโยบายด้านการบริหารค่าตอบแทนที่เหมาะสมและสามารถแข่งขันในภาวะตลาดได้ 
รวมถึงการมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรม และเนื่องจากผู้เข้าร่วมโครงการมีสถานภาพเป็น
ข้าราชการ ซึ่งมีสภาวะความมั่นคงในงานสูง ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินค่อนข้างน้อย แต่มีสวัสดิการอย่างอื่นทดแทน ท าให้มี
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมได้ว่า หน่วยงานควรส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจที่จะรักษาคนเก่งในปัจจัยอื่นๆ มีการสร้างแรงจูงใจ
นอกเหนือจากตัวเงิน เช่น มีโอกาสท างานส าคัญระดับประเทศ มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น มีความก้าวหน้า                 
ในสายอาชีพที่ชัดเจน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ท าให้ผู้เข้าร่วมโครงการได้รับการรักษาคนเก่งมากขึ้น ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
มากขึ้นตามล าดับ  

2. การบริหารจัดการคนเก่ง ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
แสดงว่า เมื่อมีการบริหารจัดการคนเก่งด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมาก จะท าให้ข้าราชการเข้าร่วมโครงการเกิดความ 
พึงพอใจในงานมากขึ้น ดังนั้น จึงขอเสนอแนะได้ว่า ผู้บริหารและหัวหน้างานทุกระดับต้องมีความน่าเช่ือถือ และมีภาวะผู้น า 
สามารถเป็นผู้น าให้กับข้าราชการในองค์การได้ สร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นในข้าราชการ เห็นความส าคัญในการสร้างผลงานให้กับ
องค์การ และควรส่งเสริมให้ข้าราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดี นอกจากนี้ ส านักงานข้าราชการพลเรือนควรมีโครงการและหลักสูตร
ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการเข้าร่วมการพัฒนา เพิ่มความรู้และทักษะต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการสนับสนุนโครงการ HiPPS                 
จึงขอเสนอแนะเพิ่มเติมว่า ใหส้่วนราชการระดับปฏิบัติมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้าร่วมหลักสูตรพัฒนา
เพื่อเพ่ิมความรู้ด้านการบริหารจัดการคนเก่งมากยิ่งข้ึน เช่น ให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่งให้กับผู้บังคับบัญชาหรอื
หัวหน้างาน สร้างความรู้ในการเป็นโค้ชหรือพ่ีเลี้ยงให้แก่ผู้เข้าร่วมโครงการ เพื่อท าให้เกิดระดับความพึงพอใจ  

3. จากการผลการวิจัยที่พบว่า แนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของโครงการ HiPPS มีเพียงการบริหารจัดการคนเกง่
ด้านการรักษาคนเก่งและด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ที่ส่งผลท าให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเกิดความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และช่วยลดความตั้งใจลาออกได้ ดังนั้น  ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการ อาจพิจารณาถึง                 
การส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอย่างต่อเนื่อง เช่น โอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น               
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเป็นธรรม ความก้าวหน้าในอาชีพ การส่งเสริมแรงจูงใจ การได้รับค าแนะน าและ
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ความเอาใจใส่จากหัวหน้างาน โดยกิจกรรมเหล่านี้ล้วนสง่ผลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่องาน พนักงานจะเกิดรู้สึกผูกพนั
มีเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ และส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกลดลงได้  

4. จากผลการวิจัยที่พบว่า การดึงดูดและสรรหาคนเก่ง ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ผ่านความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลางนั้น ท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการทราบได้ว่ากระบวนการเริ่มต้นของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การดึงดูดและการสรรหา ไม่สามารถท าให้ข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการเกิดความพึงพอใจในงาน 
รวมถึงความผูกพันด้านจิตใจและช่วยลดความตั้งใจลาออก ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการ ควรมุ่งเน้นรูปแบบ
การดึงดูดและสรรหาอื่นๆ อย่างหลากหลายมากข้ึน เช่น การพัฒนาแนวทางการดึงดูดและสรรหาคนเก่งเข้าสู่โครงการโดยการ
ใช้ระบบอิเลกทรอนิกส์ (E-recruitment) ให้ความรู้ความเข้าใจแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องในหน่วยงานภาคปฏิบัติให้สามารถจูงใจ
ข้าราชการเข้าร่วมโครงการ สร้างความน่าสนใจโดยการประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางสื่อออนไลน์ เป็นต้น   

5. จากผลการวิจัยที่พบว่า การพัฒนาคนเก่ง ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ด้านจิตใจเป็นตัวแปรคั่นกลางนั้น แสดงได้ว่าเมื่อข้าราชการได้รับกระบวนการพัฒนา แต่ไม่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
รวมถึงความผูกพันด้านจิตใจและความตั้งใจลาออก ซึ่งการพัฒนาเป็นแนวทางที่ส าคัญต่อการบริหารจัดการคนเก่ง และ           
เป็นแนวทางที่มีอย่างต่อเนื่องตลอดทั้งโครงการ แต่กลับไม่ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจ เกิดความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 
และไม่ลดความตั้งใจลาออก ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องควรพิจารณาถึงแนวทางการพัฒนาในรูปแบบใหม่ ให้สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคคล อาจพิจารณาถึงช่วงอายุที่มีความสนใจต่อการพัฒนาแตกต่างกัน เพราะผู้เข้าร่วมโครงการ                     
มีช่วงอายุไม่มาก นอกจากนี้ ควรมีการออกแบบแนวทางการพัฒนาให้เหมาะสมและมีความสมดุลกับภารกิจที่ต้องท า            
เป็นประจ า เพื่อไม่เป็นการเพิ่มภาระงานมากข้ึนจากการปฏิบัติงานปกติ 

6. จากผลการวิจัยที่พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบกับความตั้งใจลาออก แสดงว่าข้าราชการ               
ที่เข้าร่วมโครงการที่มีความผูกพันมากจะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกน้อยลง ท าให้เสนอแนะได้ว่า หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควร        
มีวิธีการหรือแนวทางที่ท าให้ข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการมีความผูกพันเพิ่มมากขึ้น เพื่อลดความตั้งใจลาออก เช่น จัดสรร
ปัจจัยที่เสริมสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์การ จัดท าแผนการสร้างความผูกพัน กระตุ้นให้มีส่วนร่วมในองค์การทุกระดับ 
ได้แก่ 1) ระดับองค์กร โดยผู้บริหารมีการตั้งเป้าหมายที่มีความเป็นไปได้ให้กับผู้เข้าร่วมโครงการและผู้ที่เกี่ยวข้อง หาจุดร่วมใน
การสร้างความส าเร็จร่วมกับผู้เข้าร่วมโครงการและผู้ที่เกี่ยวข้อง 2) ระดับฝ่าย ผู้บริหารมีการสร้างความเข้าใจทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้อง และให้แต่ละฝ่ายเสริมสร้างความสัมพันธ์และสร้างการท างานร่วมกันเป็นทีม และ 3) ระดับบุคคล ผู้บริหารจะต้องมี
การปรับทัศนคติผู้เข้าร่วมโครงการและผู้ที่เกี่ยวข้อง เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความ
เป็นอิสระในงานที่รับผิดชอบ มีการก าหนดค่านิยมร่วมกัน มีการพัฒนาคุณภาพชีวิต มอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ 
การดูแลผลประโยชน์และค่าตอบแทน และการพัฒนาโอกาสที่จะสร้างความก้าวหน้า 

7. จากผลการวิจัยที่พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันด้านจิตใจ แสดงว่าหาก
ข้าราชการในระบบ HiPPS มีความพึงพอใจในงานมาก จะท าให้เกิดความผูกพันด้านจิตใจมากขึ้น ท าให้เสนอแนะได้ว่า 
หน่วยงานควรด าเนินการสร้างความพึงพอใจในงาน โดยวิธีต่างๆ ได้แก่ 1) ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานควรให้ความส าคัญต่อ
การมอบหมายงานให้กับผู้เข้าร่วมโครงการที่ตรงกับความต้องการของแต่ละบุคคล สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน 
เพื่อให้ปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) หน่วยงานควรสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี เพื่อท าให้
ผู้เข้าร่วมโครงการรู้สึกมีความสุขและสนุกที่ได้ท างานที่ได้รับมอบหมาย เช่น สร้างวัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ท าให้ได้
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สร้างเครือข่ายทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อให้ได้รับโอกาสในการพัฒนา เป็นต้น                         
3) หน่วยงานควรพัฒนาวิชาชีพเฉพาะด้านตามแต่ละภารกิจหลักของหน่วยงานนั้นๆ เนื่องจากส่วนราชการแต่ละแห่งจะมี
ภารกิจงานหลักแตกต่างกัน ท าให้ผู้เข้าร่วมโครงการสามารถพัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านได้ตรงความต้องการ 

8. งานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะการบริหารจัดการคนเก่งของภาครัฐทุกหน่วยงาน
ในสังกัดกระทรวง ทบวง กรม รวมทั้งจะเป็นแนวทางใหห้น่วยงานอ่ืนๆ สามารถน าผลของการวิจัยส่วนหน่ึงประกอบในการวาง
แผนการบริหารจัดการคนเก่งที่มีบริบทคล้ายคลึงกับงานวิจัยครั้งนี้ได้  
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเฉพาะข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในภาครัฐที่เข้าร่วมโครงการ HiPPS เท่านั้น                

ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาวิจัยในบริบทอื่นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการคนเก่งในภาคเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจอื่น 
เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการศึกษา หรือเพื่อเป็นการตรวจสอบว่าผลการวิจัยนี้สามารถน าไปประยุกตใ์ช้
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กับองค์การอื่นได้อย่างแพร่หลาย และสามารถน าข้อมูลอื่นมาวิเคราะห์หาความสัมพันธ์กับข้อมูลที่ได้รับจากการเก็บ
แบบสอบถามเป็นการต่อยอดงานวิจัยได้  

2. ประเด็นความตั้งใจลาออก ควรสัมภาษณ์เชิงลึกกับข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการ HiPPS ที่ได้ลาออกจากโครงการ 
เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมประเด็นการลาออก รวมทั้งอาจมีการศึกษาเพิ่มเติมกับผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการโดยตรง เช่น 
หัวหน้างานท่ีรับผิดชอบโครงการโดยตรง เพื่อน าข้อมูลมาประกอบการพัฒนาแนวทางการบริหารคนเก่งต่อไป 
 

ข้อจ ากัดการวิจัย 
1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตที่เป็นข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการ HiPPS ซึ่งเป็นกลุ่มข้าราชการที่

ได้รับการนิยามว่าเป็นคนเก่งในองค์การภาครัฐ และได้รับการพัฒนาเพิ่มศักยภาพอย่างต่อเนื่อง แต่ในขณะที่หน่วยงานภาครัฐ
ยังมบีุคลากรที่มีศักยภาพสูงท่ีไม่ไดเ้ข้าร่วมโครงการ HiPPS ดังนั้น จึงเป็นข้อจ ากัดของการวิจัยครั้งนี้ท่ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุม่
เท่านั้น 

2. การรวบรวมข้อมูลจากจ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัยมีความไม่แน่นอน เนื่องจากเกิดการออกจากระบบ HiPPS 
และการโอนย้ายไปสังกัดหน่วยงานอ่ืนๆ  
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