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บทคัดย่อ 
บทฤวามวิชาการเรืปอง การรักษาฤนเก่งโดยการให้รางวัลมีวัตถุประสงฤ์ 3 ประการฤือ 1) ศึกษา

และอธิบายรูปแบบการจัดการฤนเก่ง   2) ศึกษาฤวามหมายและรูปแบบของรางวัลตลอดจนศึกษา
วิเฤราะห์การให้รางวัลทีปมีผลในการรักษาฤนเก่งจากแนวฤิดและหลักฐานเชิงประจักษ์ และ 3) เสนอแนะ
การประยุกต์ใช้รางวัลกับการจัดการฤนเก่งเพืปอให้สามารถรักษาฤนเก่งไว้ในองฤ์การ โดยการศึกษาและ
วิเฤราะห์วรรณกรรมทีปเกีปยวข้องรวมถึงทคษฎีทีปเกีปยวข้องกับการจัดการฤนเก่ง การรักษาฤนเก่ง และการ
ให้รางวัล เพืปอท าฤวามเข้าใจและวิเฤราะห์ฤวามส าฤัญของการรักษาฤนเก่งผ่านการให้รางวัล ซึปงมีฤวาม
จ าเป็นอย่างมากทีปองฤ์การจะต้องรับรู้ถึงฤวามส าฤัญของรางวัลและเข้าใจถึงฤวามต้องการของฤนเก่ง 
ดังนั้น เพืปอจัดสรรรางวัลให้ตรงกับฤวามต้องการและสามารถรักษาฤนเก่งให้อยากร่วมงานกับองฤ์การ
ต่อไปจึงมีข้อเสนอแนะในการรักษาฤนเก่งโดยจากให้รางวัลไว้ 5 ประเด็นฤือ การจ้างงานแบบยืดหยุ่น 
การวางแผนอาชีพให้ฤนเก่ง การให้รางวัลแบบระยะสั้น การมอบหมายงานทีปท้าทายและการวางแผนการ
พัฒนาฤนเก่ง  

 
ABSTRACT 

This article in topic using reward to retention talent has 3 aim follows 1) to 
investigate and explain talent management form. 2) to study meant and form of rewards 
including analyst to rewarding which effecting to talent retention through literature review 
and approaches review and from empirical evidences & 3) to provide guidance to applying 
properly rewarding form over talent to retain them with the organization by study, analyst 
and review literature and approaches of talent management (TM), retention to talent and 
rewarding to talent to understanding and able to analyze the keys of retention to talent 
via rewarding which is necessary to organization to get perceived in how is it important 
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and fathom regarding to what is requirements of talent to provide the reward to meet 
their expectation and bring to readiness and has willing and effort to keep working to 
organization. Hence, suggestion to using reward to retention talent have been arranging 
by 5 topics respectively follows: flexibility employment, career path, short term incentive, 
challenging assignment and development plan. 
 
ค าส าคัญ  

การให้รางวัล การจัดการฤนเก่ง การรักษาฤนเก่ง 
 
Keywords 

Rewarding, Talent Management, Retention to Talent  
 
บทน า 

ปัจจุบันการเปลีปยนแปลง ฤวามไม่แน่นอนและการแข่งขันอย่างรุนแรง ท าให้ธุรกิจต้องเผชิญกับ
การต้องตัดสินใจและปัญหาด้านการจัดการมีศักยภาพสูงมีฤวามส าฤัญมากขึ้น (Schuler et al., 2011; 
Scullion et al., 2010) การให้ฤวามสนใจในการจัดการฤนทีปมีฤวามสามารถพิเศษเป็นส่วนหนึปงของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และเพิปมมากข้ึนในช่วง 15 ปีทีปผ่านมา โดยใช้ชืปอเรียกว่าการจัดการฤนเก่ง (Talent 
management) โดยได้รับฤวามสนใจจากบุฤลากรด้านการทรัพยากรมนุษย์จากท้ังฝ่ายวิชาการและฝ่ายผู้
ปฏิบัติการโดยการริเริปมจากบริษัททีปปรึกษาด้านธุรกิจ McKinsey (Michaels, Ed., Handfield-Jones & 
Aexlrod, B. (2001) ซึปงได้สร้างวลี “สงฤรามการแย่งชิงฤนเก่ง” (War of talent) เป็นการเน้นย้ าหน้าทีปหลักของ
ฤนเก่งทีปประสบฤวามส าเร็จในองฤ์การชั้นน า (Boudreau & Ramstad, 2007; PricewaterhouseCoopers, 
2008; Scullion et al., 2010; McDonnell, 2011)  

ในขณะทีปการจัดการฤนเก่งถูกวิจารณ์ในแง่ของแนวฤิดและพ้ืนฐานของฤวามน่าเชืปอนั้น ยังฤงต้อง
เผชิญกับการให้ฤวามหมายและขอบเขตของฤวามรู้ (Lewis & Heckman, 2006) การจัดการฤนเก่งเป็น
เหมือนฤวามท้าทายต่อองฤ์การและงานวิจัยทีปผ่านมาบอกว่าฤวามท้าทายนี้อาจสร้างการแข่งขันทีปรุนแรง
ของตลาดในอนาฤต (Yeung et al., 2008; Tymon et al., 2010; Vaiman & Holden, 2011) หลาย
องฤ์การเริปมมีการยอมรับว่าบทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุฤฤลก้าวเข้าสู่ การมีส่วนในการสร้างฤวาม
ได้เปรียบทางการแข่งขันในตลาด การรักษาพนักงานให้ฤงอยู่กับองฤ์การเป็นหน้าทีปทีปส าฤัญและเป็น
กิจกรรมทีปฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะช่วยองฤ์การสามารถบรรลุเป้าหมายขององฤ์การได้ การรักษาพนักงาน
ให้ฤงอยู่กับองฤ์การเป็นองฤ์ประกอบทีปมีฤวามส าฤัญต่อองฤ์การมากกว่าหน้าทีปงานการจัดการฤนเก่งด้าน
อืปน ๆ ซึปงชี้เห็นให้จากการบูรณาการงานด้านกลยุทธ์หรือระบบการท างานเพืปอเพิปมพูนผลการปฏิบัติงาน
ด้วยการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการการรักษาพนักงานเพืปอท าให้เกิดแรงจูงใจน าไปสู่การพัฒนา
ทักษะทีปจ าเป็นและมีฤวามถนัดของฤนเก่งเพืปอให้บรรลุเป้าหมายขององฤ์การทั้งในปัจจุบันและเป้าหมาย
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ในอนาฤต (Lockwood, 2006) เพรา่ะนั้นองฤ์การจึงจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจให้ฤนเก่งทุ่มเทปฏิบัติงาน
และอยากอยู่กับองฤ์การซึปงอาจเป็นการมอบหมายงานทีปท้าทาย การให้อิสระในการฤิดริเริปม แต่การสร้าง
แรงจูงใจในพนักงานทีปส าฤัญมากทีปสุดฤือการให้รางวัล (Reward)  การจูงใจโดยการให้รางวัลมีรูปแบบ
และกระบวนการทีปแตกต่างกันออกไปแต่จะส่งอิทธิพลต่อพคติกรรมไปสู่ฤวามส าเร็จ (Baron, 1983) 
รางวัลฤือสิปงทีปองฤ์การมอบให้พนักงานเพืปอตอบแทนการท างานเช่นเดียวกันกับทีปองฤ์การฤาดหวังผลการ
ท างานจากพนักงาน (Agarwal, 1998) และการยกย่องชืปนชมจากหัวหน้างาน เพืปอนร่วมงาน 
เปรียบเสมือนการให้รางวัลอีกทางหนึปง (Walker, 2001) เห็นว่าการให้รางวัลมีฤวามส าฤัญเพราะเป็นการ
สร้างฤวามประทับใจต่อพนักงานว่ามีฤวามส าฤัญและพนักงานก็จะเกิดฤวามประทับใจส่งกลับมายัง
องฤ์การ (Silbert, 2005)  การใช้รางวัลทีปเหมาะสมจะสามารถสร้างแรงจูงใจและส่งผลให้พนักงานเกิด
ฤวามพึงพอใจในการเป็นสมาชิกขององฤ์การ 

จากทีปกล่าวมานี้ท าให้เห็นได้ว่าการรักษาฤนเก่งมีฤวามส าฤัญต่อองฤ์การและประสิทธิของ
องฤ์การ ดังนั้นองฤ์การจึงจ าเป็นต้องรักษาฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การ การให้รางวัลกับฤนเก่งเป็นอีกหนึปงวิธี
ทีปสามารถรักษาฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การได้ 

บทฤวามนี้จึงมีวัตถุประสงฤ์ 3 ประการ ฤือ 1) ศึกษาและอธิบายรูปแบบการจัดการฤนเก่ง  2) ศึกษา
ฤวามหมายและรูปแบบของรางวัลตลอดจนศึกษาวิเฤราะห์การให้รางวัลทีปมีผลในการรักษาฤนเก่งจาก
แนวฤิดและหลักฐานเชิงประจักษ์ และ 3) เสนอแนะการประยุกต์ใช้รางวัลกับการจัดการฤนเก่งเพืปอให้
สามารถรักษาฤนเก่งไว้ในองฤ์การ 
 
เนื้อหา 

ในสภาวะด้านการแข่งขันทีปเปลีปยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การจัดการฤนเก่งเป็นแนวโน้มด้านการ
จ้างงานทีปมีฤวามยืดหยุ่นและสามารถเปลีปยนแปลงได้รวดเร็วและเกีปยวข้องกับการให้สมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานซึปงได้รับฤวามสนใจจากผู้บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์และนักวิชาการ กระบวนการจัดการ
ฤนเก่งเริปมตั้งแต่การระบุฤุณสมบัติของฤนเก่งทีปต้องการ การสรรหาฤนเก่ง การฤัดเลือกฤนเก่ง การพัฒนา
ฤนเก่ง และการจูงใจฤนเก่ง แนวฤิดการให้รางวัลเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานและสามารถรักษา
พนักงานให้อยู่กับองฤ์การแต่การให้รางวัลทีปเหมาะสมกับฤวามต้องการของพนักงานนั้นมีฤวามส าฤัญ
อย่างมากโดยเ่พาะการจัดสรรรางวัลเพืปอให้ฤนเก่งอยากท างานอยู่กับองฤ์การ จากการศึกษาแนวฤิดและ
งานวิจัยทีปเกีปยวข้องพบว่าการจัดสรรรางวัลทีปเหมาะสมสามารถรักษาฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การ โดยสรุปได้ดังนี้ 

ฤนเก่ง (Talent) หรือ ฤนทีปมีศักยภาพสูง (High Potential) หมายถึง บุฤฤลทีปมีฤวามฤิด
สร้างสรรฤ์ ฤวามมัปนใจ ฤวามฤิดริเริปม มีฤวามสามารถในการปรับตัว มีฤวามสามารถด้านสติปัญญามอง
โลกในแง่ดี มีฤวามโดดเด่นและฤวามสามารถทีปแตกต่างจากฤนอืปน ในแต่ละองฤ์การหากมีบุฤฤลทีปมี
ฤวามสามารถหรือสมรรถนะสูง ทีปเรียกว่าฤนเก่งนั้นแล้ว ย่อมมีฤวามส าฤัญต่อองฤ์การเป็นอย่างมาก 
กล่าวฤือ ฤนเก่ง ก็จะถ่ายทอดฤวามรู้ ฤวามสามารถทีปมีไปยังบุฤฤลอืปน ๆ ภายในองฤ์การ อีกทั้งยังสร้าง
เฤรือข่ายฤนเก่งต้นแบบ (Role Model) ขึ้นมาได้ ซึปงส่งผลให้องฤ์การนั้น ๆ มีบุฤฤลเหล่านี้ท างานจึงส่งผล
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ให้องฤ์การมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพต่อไปด้วยบุฤฤลเหล่านี้ทีปเรียกว่า ฤนเก่ง  (Michaels, Ed., 
Handfield-Jones H. & Aexlrod, B., 2001) ได้ให้ฤวามหมายของฤนเก่งไว้ว่า ฤนเก่ง หมายถึง บุฤฤลทีป
มีฤวามฤิดสร้างสรรฤ์ ฤวามฤิดริเริปม ศักยภาพ ฤวามสามารถทางด้านสติปัญญา การมองโลกในแง่ดี มี
บุฤลิกภาพดี มีพรสวรรฤ์โดดเด่นกว่าผู้อืปน และมีฤวามสามารถในการเรียนรู้เพืปอฤวามก้าวหน้า และ
สอดฤล้องกับ (Berger & Berger, 2004) ได้ให้ฤวามหมายของฤนเก่งไว้ว่า ฤนเก่ง หมายถึง กลุ่มฤนเล็ก ๆ
ในองฤ์การทีปสามารถท างานได้บรรลุตามเป้าหมายทีปวางไว้ ทั้งยังสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อืปนท างานได้บรรลุ
ตามเป้าหมาย ฤนเก่งยังเป็นบุฤฤลทีปมีขีดฤวามสามารถหลักและมีฤ่านิยมตรงตามทีปองฤ์การต้องการ  สรุป
ฤวามหมายของฤนเก่ง หมายถึง บุฤฤลทีปมีฤวามรู้ ทักษะฤวามสามารถ ตลอดจนผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) และศักยภาพในการปฏิบัติงาน (Potential) อยู่ในระดับสูงกว่าบุฤฤลอืปน อีกทั้งมีภาวะ
ฤวามเป็นผู้น า มีฤวามฤิดสร้างสรรฤ์ มีทักษะในการติดต่อสืปอสาร มีฤวามสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ได้ด้วยตนเอง มีฤวามสามารถในการจูงใจ และแนะน าผู้อืปนรวมทั้งมีฤวามต้องการทีปจะประสบฤวามส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององฤ์การได้ก าหนดไว้ กระบวนการจัดการฤนเก่งประกอบด้วย การจ้างพนักงานทีปมี
ฤุณสมบัติตรงตามทีปต้องการในสถานทีปท างานทีปเหมาะสมและตรงตามเวลาทีปองฤ์การต้องการ (Jackson & 
Schuler, 1990) ซึปงฤรอบฤลุมไปถึงงานด้านการวางแผนการท างาน การวิเฤราะห์ฤนเก่ง กระบวนการ
สรรหาฤนเก่ง การวางแผนกิจกรรมด้านการฝึกอบรมและพัฒนาให้กับฤนเก่งและแผนการรักษาฤนเก่งให้
อยู่กับองฤ์การ (McCauley & Wakefield, 2006) ซึปงกระบวนการทั้งหมดสอดฤล้องกับงานวิจัยของ 
(Schweyer A, 2004) ทีปกล่าวว่า ระบบการบริหารจัดการฤนเก่ง หมายถึง กระบวนการวิเฤราะห์และ
วางแผนอย่างเป็นระบบให้มีฤวามสอดฤล้องกันระหว่างการเสาะแสวงหาบุฤลากร  (Sourcing) การฤัด
กรอง (Screening) การฤัดเลือก (Selection) การกระจายการท างาน (Deployment) การพัฒนา 
(Development) ตลอดจนการรักษาให้บุฤลากรอยู่ในองฤ์การ (Retention) ของทรัพยากรมนุษย์ทีปมี
ศักยภาพและฤวามสามารถระดับสูงให้เกิดประโยชน์สูงสุด   

กระบวนการเหล่ามีขึ้นเพืปอจูงใจให้ฤนเก่งอยากท างานและฤงฤวามเป็นสมาชิกขององฤ์การเอาไว้ 
แต่นอกจากนั้นผู้บริหารยังต้องตระหนักว่าฤนเก่งมักมีฤวามฤิดเป็นของตัวเอง มีฤวามมัปนใจสูง ต้องการ
ประสบฤวามส าเร็จสูง อีกท้ังยังต้องการอิสระในการท างานทั้งด้านฤวามฤิดและด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ฤนเก่งจะฤิดว่าพวกเขาสามารถท างานได้ในทุกองฤ์การ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจเ พืปอ
รักษาฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การ งานทีปมีการให้รางวัลทีปสูงและสภาพแวดล้อมการท างานทีปดี มีการพัฒนา
อาชีพทีปเหมาะสมเป็นการผลักดันกลยุทธ์การรักษาฤนเก่งขององฤ์การแต่ฤวามท้าทายด้านการรักษา
พนักงานให้อยู่กับองฤ์การในระยะยาวนั้น องฤ์การต้องสร้างบรรยากาศในองฤ์การให้มากกว่าแฤ่พนักงาน
รู้สึกผูกพันในองฤ์การแต่ยังต้องให้ฤนเก่งตระหนักในงานและฤวามมัปนฤงในอาชีพ (Chaminde, 2007) 
สอดฤล้องกับงานวิจัยทีปผ่านมาทีปสนับสนุนแนวฤิดว่าฤวามส าเร็จขององฤ์การมีรากฐานมาจากปรัชญาแห่ง
การยกย่องและการอุทิศขององฤ์การสู่พนักงาน (Samuel, 2008; Nwokocha, 2012) การรักษาฤนเก่ง
ให้อยู่กับองฤ์การ มีฤวามจงรักภักดีและยึดมัปนต่อองฤ์การเป็นเรืปองยากยิปงกว่าการรักษาบุฤลากรทัปวไป สิปง
ส าฤัญทีปต้องระวัง และเข้าใจว่าอะไรฤือสิปงจูงใจให้ฤนเก่งอยู่กับองฤ์การ ผลส ารวจของบริษัททีปปรึกษา
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ธุรกิจ Sibson Consulting พบว่ามีปัจจัย 5 ประการทีปส่งผลต่อการธ ารงรักษาฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การฤือ 
ฤ่าตอบแทนทีปเป็น ตัวเงิน สวัสดิการ ฤวามพึงพอใจในงาน การยอมรับนับถือ และ โอกาสในการพัฒนา
สายงานอาชีพในอนาฤต เห็นได้ว่าการให้รางวัลฤนเก่งนั้น องฤ์การต้องจัดให้มีฤวามแตกต่างกับพนักงาน
ทัปวไปและสิปงทีปส าฤัญทีปสุดฤือรางวัลทีปฤนเก่งได้รับต้องตรงกับฤวามต้องการของฤนเก่งจึงจะสามารถจูงใจ
ฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การ อย่างไรก็ตามการให้รางวัลต้องเชืปอมโยงกับกลยุทธ์ขององฤ์การรวมถึง
สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมองฤ์การ การมอบอ านาจให้ผู้จัดการสามารถตัดสินใจด้านการจ้างงาน
พนักงานทีปดีทีปสุดมาร่วมงาน องฤ์การก็ต้องฤ านึงถึงการออกแบบรางวัลทีปจะท าให้ฤนเก่งตัดสินใจเข้า
ท างานในองฤ์การด้วยเช่นกัน 

การจ่ายฤ่าตอบแทน ฤ่าจ้าง หรือรางวัล สามารถก าหนดได้ในรูปแบบของการจ่ายเป็นตัวเงิน การ
ให้สิปงตอบแทนทีปจับต้องได้และเป็นผลประโยชน์ทีปพนักงานได้รับ (Milkovich & Newman, 2004) การให้
รางวัลเป็นการสร้างแรงจูงใจทางตรงไม่ว่าจะเป็นรางวัลทีปเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินซึปงรางวัล สามารถ
แบ่งได้เป็น 2 รูปแบบฤือการให้รางวัลภายในและการให้รางวัลภายนอกซึปงประกอบด้วยรางวัลทีปเป็นตัว
เงินและไม่เป็นตัวเงิน รวมถึงรางวัลทีปให้ตามผลงานและรางวัลทีปให้ตามฤวามเป็นสมาชิกองฤ์การ (De 
Cenzo & Robbins, 1994)  

1. รางวัลภายใน (Intrinsic reward) ฤือสิปงทีปให้กับพนักงานเพืปอให้เกิดฤวามภาฤภูมิใจและฤวาม
พึงพอใจจากภายในและก่อให้เกิดแรงผลักดันเพืปอให้บรรลุเป้าหมาย ฤวามส าเร็จทีปเกิดขึ้นเป็นเพืปอการตอบ
สอบแรงผลักดันภายในตัวพนักงานเอง ยกตัวอย่างเช่น การท างานทีปส าฤัญ การได้รับมอบหมายหน้าทีป
ฤวามรับผิดชอบทีปสูงขึ้น และการได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพืปอนร่วมงาน ภาฤภูมิใจกับการท างาน
ทีปตนเองท าขึ้น จึงสามารถสรุปได้ว่ารางวัลภายในฤือการมีทัศนฤติทีปดีทีปพนักงานได้รับจากการท างาน 
(Deci, 1975; Thomas & Tymon, 1997)   

2. รางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic  Reward) มีพ้ืนฐานมาจากการให้รางวัลทีปจับต้องได้
แตกต่างกับรางวัลภายใน เป็นฤ่าตอบแทนทีปได้จากบุฤฤลอืปนโดยทัปวไปก็ฤือจากผู้บังฤับบัญชาหรือผู้บริหาร
ระดับสูง เช่น เงินเดือน ฤ่าจ้าง การเลืปอนขั้นเลืปอนต าแหน่ง ใบประกาศเกียรติฤุณ ฤ าชมเชยและยังรวมถึง
อุปกรณ์การท างานทีปทันสมัยเช่นองฤ์การจัดหาฤอมพิวเตอร์ทีปดีและทันสมัยหรือการให้ฤวามสะดวกสบาย
ในการท างานเช่นการให้ทีปจอดรถเพืปออ านวยฤวามสะดวกให้พนักงานเพืปอสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมี
ทัศนฤติทีปดีต่อองฤ์การ การให้รางวัลจากการเป็นสมาชิกองฤ์การเช่นให้รางวัลอายุงานนาน หรือให้สิทธิ
การลาพักผ่อนทีปมากข้ึนตามจ านวนปีทีปท างาน รวมไปถึงการให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน องฤ์การอาจ
ตั้งเป้าหมายทีปท้าทายไว้เพืปอให้ฤนเก่งเกิดฤวามกระตือรือร้นในการท างานและมุ่งหวังผลรางวัลทีปมีฤุณฤ่า
สอดฤล้องไปในทางเดียวกันกับฤวามท้าทาย อีกนัยหนึปงฤือองฤ์การตั้งเป้าหมายไว้สูงแต่ก็จัดเตรียมรางวัล
ทีปมีมูลฤ่าหรือฤุณฤ่าสูงตามไปด้วย  

เห็นได้ว่าการให้รางวัลท าได้หลายหลากรูปแบบทั้งแบบทางตรงและทางอ้อม แต่การจัดสรร
รางวัลให้กับฤนเก่งนั้นแตกต่างกับการจัดสรรรางวัลให้พนักงานปกติ องฤ์การต้องฤ านึงถึงฤวามต้องการ
ของฤนเก่งและเสนอรางวัลทีปเติมเต็มฤวามพึงพอใจฤนเก่งซึปงสอดฤล้องกับผลส ารวจ ของ Development 
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Dimensions International (DDI) ทีปได้แบ่งมุมมองปัจจัยทีปส่งผลต่อการรักษาฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การ
เป็น 2 มุมมองฤือ มุมมองของเจ้าหน้าทีปทรัพยากรมนุษย์และมุมมองของฤนเก่ง พบว่าเจ้าหน้าทีปทรัพยากร
มนุษย์ได้ให้ฤวามส าฤัญกับ โอกาสฤวามก้าวหน้าในอนาฤต ฤ่าตอบแทน ฤวามเฤรียด ฤวามสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน แต่ฤนเก่งได้ให้ฤวามส าฤัญกับฤวาม สมดุลกับชีวิต ลักษณะงาน ฤวามสัมพันธ์กับเพืปอน
ร่วมงาน ฤวามสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และฤ่าตอบแทน (Sears, 2003)  จึงสรุปได้ว่าฤนเก่งมีฤวาม
ต้องการทีปแตกต่างจากพนักงานทัปวไปและยังสอดฤล้องกับทคษฎีฤวามต้องการตามล าดับขั้น ซึปงรู้จักกันใน
ชืปอว่าทคษฎีฤวามต้องการของ Maslow (1943) เป็นทคษฎีทีปอธิบายถึงฤวามต้องการของมนุษย์และ
จ าแนกฤวามต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ล าดับดังแผนภาพทีป 1 

 
ภาพที่ 1 โมเดลทคษฎีฤวามต้องการตามล าดับขั้น 
ที่มา: Maslow (1943)  
 

จากภาพทีป 1 สามารถอธิบายรายละเอียดของแต่ละล าดับได ้ดังนี้ 
1. ฤวามต้องการทางด้านร่างกาย (Physical need) เป็นฤวามต้องการขั้นพ้ืนฐานทีปแต่ละบุฤฤลมีอยู่ใน

ตัวเอง เช่น อาหาร น้ า ทีปอยู่อาศัย การพักผ่อน เป็นต้น 
2. ฤวามต้องการฤวามปลอดภัย (Safety need) เป็นฤวามต้องการทีปแต่ละบุฤฤลต้องการทีปจะ

ปราศจากอันตรายทางกายและฤวามกลัวทีปจะสูญเสียงาน 
3. ฤวามต้องการทางสังฤม (Social need) ฤือการมีเพืปอนร่วมงานทีปมีฤวามเป็นมิตร มีฤวามสัมพันธ์อัน

ดีกับเพืปอนร่วมงาน 
4. ฤวามต้องการการยกย่อง (Esteem need) ฤือการมีฤวามรับผิดชอบงานทีปมีฤวามส าฤัญสูง ได้รับฤ า

ชมเชย และการยอมรับจากหัวหน้างาน และได้เลืปอนต าแหน่งหน้าทีปการงานทีปมีสถานภาพสูงขึ้น 

ความต้องการ
ความส าเร็จใน

ชีวิต

ความต้องการการยก
ยอ่ง

ความต้องการทางสงัคม

ความต้องการความปลอดภยั

ความต้องการทางร่างกาย
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5. ฤวามต้องการฤวามส าเร็จในชีวิต (Self-actualization need) ได้แก่ลักษณะการท างานทีปมีฤวาม
ยืดหยุ่นและมีอิสระสูง การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และงานมีฤวามริเริปมสร้างสรรฤ์ 
 

จากทีปกล่าวมาสามารถกล่าวได้ว่าการให้รางวัลฤนเก่งเพืปอให้ฤนเก่งฤงอยู่ในองฤ์การนั้น องฤ์การ
ฤวรฤ านึกถึงฤวามต้องการของฤนเก่งทีปแตกต่างจากพนักงานทัปวไปซึปงจากผลส ารวจจาก DDI แสดงให้เห็น
ว่าฤนเก่งให้ฤวามส าฤัญฤวามสมดุลในชีวิต ลักษณะงาน มากกว่าฤ่าตอบแทนในขณะทีปพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุฤฤลให้ฤวามส าฤัญกับฤวามก้าวหน้าในชีวิตเป็นอันดับแรกซึปงสะท้อนและเน้นย้ าให้เห็นว่าฤน
เก่งมีฤวามต้องการทีปแตกต่างออกไปจากพนักงานทัปวไป การรักษาฤนเก่งด้วยการให้รางวัลจึงต้องแตกต่าง
จากพนักงานทัปวไป ซึปงสอดฤล้องกับ (Armstrong, 2006) ทีปกล่าวไว้ว่าการให้รางวัลทีปเหมาะสมจะท าให้มี
แรงจูงใจและฤวามผูกพันต่อองฤ์การมากขึ้น เพิปมฤวามผูกพันในงานและเพิปมพคติกรรมทีปองฤ์การต้องการ  
 
สรุป 

จากวัตถุประสงฤ์ทั้ง 3 ข้อ ผู้เขียนได้ทบทวนวรรณกรรมและวิเฤราะห์บนพ้ืนฐานของแนวฤิด 
ทคษฎี ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน เพืปออธิบายถึงฤวามหมาย ฤวามส าฤัญ ของรางวัลทีปเกีปยวข้องกับการให้
รางวัลและการรักษาฤนเก่งในองฤ์การ เห็นได้ว่ารูปแบบการจัดการฤนเก่งจะเริปมตั้งแต่ขั้นตอนการจ้างงาน 
การฝึกอบรมตามสมรรถนะทีปเหมาะสม มอบหมายงานทีปมีฤวามท้าทายให้รับผิดชอบและการจัดเงืปอนไข
การจ้างงานทีปแตกต่างไปจากพนักงานทัปวไป และจากทบทวนงานวิจัยสามารถกล่าวได้ว่าการให้รางวัลมี
ประสิทธิภาพสูงสุดทีปจะสามารถท าให้องฤ์การธ ารงรักษาฤนเก่งได้ ดังนั้นผู้เขียนขอเสนอแนะการให้รางวัล
ทั้งในรูปแบบรางวัลภายนอก (Extrinsic) และรางวัลภายใน (Intrinsic) 5 รูปแบบเพืปอจัดสรรรางวัลให้กับ
ฤนเก่งเพืปอรักษาให้ฤนเก่งฤงอยู่ในองฤ์การดังนี้ 

1. การจ้างงานแบบยืดหยุ่น ฤนเก่งทีปอยู่นอกองฤ์การส่วนใหญ่มีงานท าหมดแล้ว แต่บางส่วนก็
ไม่มีสังกัดบริษัทใดเพราะท างานเป็นแบบรับงานเป็นฤรั้งฤราว (Freelance) กล่าวโดยย่อฤือ ฤนเก่งนั้นมี
อยู่ทั้งในระบบและนอกระบบ แต่ถ้าหากองฤ์การต้องการดึงฤนเก่งนอกระบบเข้ามาร่วมงานกับองฤ์การ ก็
ต้องมีรูปแบบการจ้างงานแบบยืดหยุ่น ทีปสามารถปรับให้มีข้อตกลงร่วมกันได้ โดยอาจจะไม่ใช่การจ้างเป็น
พนักงานประจ าหรือถาวร แต่เป็นสัญญาจ้างทีปมีก าหนดระยะเวลา หรืองานแบบอิสระ (Freelance) ซึปง
ฤนเก่งเหล่านี้สามารถบริหารจัดการเวลาได้ การยกเลิกการท างานในวันเสาร์อาจสร้างฤวามพึงพอใจใน
การจ้างงานและดึงดูดฤนท างานทีปต้องการปัจจัยด้าน Work-life balance ส าหรับชีวิตการท างาน ซึปงก็
เป็นแนวโน้มหนึปงซึปงมีฤวามส าฤัญในปัจจุบัน  

2. การวางแผนอาชีพ บางองฤ์การมีระบบการวาง Career Path ส าหรับกลุ่มฤนเก่ง ทีปเป็น
เส้นทางการเติบโตก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ซึปงการสร้างฤวามก้าวหน้าในอาชีพนี้จะต้องวางโฤรงสร้างให้
ชัดเจน และมีทางเลือกทีปมากกว่าหนึปงเสมอ ผู้บริหารต้องสืปอสารให้เห็นและเข้าใจได้อย่างชัดเจน ว่าฤนเก่ง
ขององฤ์การจะมีอนาฤตในองฤ์การอย่างไร เพราะสาเหตุหนึปงทีปมีส่วนท าให้ฤนเก่งลาออกฤือ ผู้บริหาร 
เพราะบ่อยฤรั้งผู้บริหารไม่ให้ฤวามส าฤัญในการดูแลรักษาและเอาใจใส่ฤนเก่ง เป็นไปตาม (Michaels et al., 
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2001) ซึปงกล่าวว่าฤนเก่งต้องการฤวามมีอิสระในการตัดสินใจ อ านาจในการด าเนินงานภายใต้ฤวาม
เชืปอมัปนทีปจะท าในสิปงทีปดีกว่า เร็วกว่า มีประสิทธิภาพสูงกว่า องฤ์การต้องสนับสนุนให้ฤนเก่งปลดปล่อย
ศักยภาพในตัวเองออกมา 

3. การให้รางวัลแบบระยะสั้น ฤนเก่งฤวรได้รับรางวัลทีปเหมาะสมและรวดเร็ว  การให้
ผลตอบแทนระยะสั้น (Short term incentive plan) การให้ผลตอบแทนระยะสั้น แต่ให้บ่อย ๆ ฤรั้ง ไม่
จ าเป็นต้องเป็นรางวัลก้อนใหญ่ จะช่วยให้ฤนเก่งรับรู้ได้ว่าสิปงทีปเขาท าอยู่เป็นสิปงทีปถูกต้อง องฤ์การมองเห็น
และให้ฤวามส าฤัญ โดยจัดเป็นช่วง ๆ เป็นระยะ ๆ ตลอดทั้งปี เปรียบเสมือนการใส่น้ ามันหล่อให้กับฤนก่ง
ตลอดเวลาให้ฤนเก่งได้มีแรงจูงใจในการท างานโดยไม่จ าเป็นต้องรอโบนัสปลายปีทีเดียว สอดฤล้องกับ 
(Rumpel & Medcof, 2006) ซึปงกล่าวว่าองฤ์การจะต้องพิจารณาซึปงผลตอบแทนใด ๆ (เป็นเงินหรือไม่
เป็นตัวเงิน) ทีปมีฤุณฤ่ากับพนักงาน เชืปอมโยงไปยังการให้รางวัลในรูปแบบต่าง ๆ ซึปงจะสามารถบรรลุฤวาม
ต้องการของพนักงานและมีผลทางตรงต่อการรักษาฤนเก่ง  

4. การมอบหมายงานทีปท้าทาย งานทีปมีฤวามหมายเสมือน Intrinsic reward แบบหนึปง ฤนเก่ง
ต้องการได้รับมอบหมายให้ท างานทีปฤนอืปนท าไม่ได้ หรืองานทีปมีฤวามส าฤัญสูง มีผลกระทบต่อองฤ์การใน
ทางบวกเป็นอย่างมาก สามารถชี้เป็นชี้ตายอนาฤตบริษัทได้ งานทีปมีฤวามหมายนี้ จะต้องเป็นงานทีปสมาชิก
ในองฤ์การฝากฤวามหวังไว้ว่า ถ้าหากฤนเก่งปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จและท าให้พนักงานฤนอืปน ๆ ทีปเหลือ
ได้รับประโยชน์โดยถ้วนหน้ากัน ก็จะท าให้ฤนเก่งได้รับฤ าชืปนชมจากผู้บังฤับบัญชาและเพืปอนร่วมงาน 

6. การวางแผนการพัฒนาฤนเก่ง องฤ์การฤวรวางแผนการจัดเตรียมแผนการอบรมและพัฒนา
ฤนเก่ง ส่งเสริมการเรียนรู้ ประสบการณ์ ให้มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างเข้มข้น เรียนรู้วิธีลัดอย่าง
รวดเร็วโดยตรงจากผู้เชีปยวชาญและผู้มีประสบการณ์ตรง จัดโฤรงการอบรมพิเศษผ่านการจ าลองเหตุการณ์
ให้กล้าฤิดและตัดสินใจ ฤนเก่งจะสามารถเรียนรู้และฝึกฝนได้จากสถานการณ์จ าลองเพืปอเตรียมพร้อม
ส าหรับเหตุการณ์จริงทีปอาจเกิดขึ้น สอดฤล้องกับ (Lewis & Heckman, 2006) ทีปกล่าวว่าแผนการพัฒนา
ฤนเก่งอย่างเหมาะสมเป็น 1 ใน 3 ส่วนหลักของการจัดการฤนเก่งในปัจจุบัน 
 จากรูปแบบรางวัลทั้ง 5 ทีปผู้เขียนได้เสนอแนะ องฤ์การสามารถน าไปเป็นแบบแผนเพืปอประยุกต์
และปรับปรุงการให้รางวัลเพืปอฤนเก่งในองฤ์การตามบริบทของตนเองหรือตามลักษณะขององฤ์การทีป
แตกต่างกันและเพืปอสร้างฤวามผูกพันระหว่างฤนเก่งกับองฤ์การอย่างรูปธรรม อย่างไรก็ตามสิปงทีปส าฤัญฤือ
องฤ์การฤวรส่งเสริมให้ผู้บริหารตามสายงานได้รับการฝึกอบรมเรืปองการจัดการฤนเก่งเพืปอให้ เข้าใจ
กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดการฤนเก่งทั้งในภาพรวมของกระบวนการทั้งหมดและกระบวนการทีป
เกีปยวข้องโดยตรงในแต่ละสายงาน  
 นอกเหนือจากนั้น องฤ์การฤวรส่งเสริมให้ผู้บริหารตามสายงานได้ตะหนักถึงฤวามส าฤัญของ
จัดการฤนเก่งและร่วมกันผลักดันและสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ในส่วนงานทีปตนเองเกีปยวข้องเพืปอให้
องฤ์การสามารถจูงใจให้ฤนเก่งทุ่มเทในการปฏิบัติงานธ ารงฤ์รักษาฤนเก่งให้อยู่กับองฤ์การซึปงจะสร้าง
ฤวามได้เปรียบทางการแข่งขันและสร้างฤวามยัปงยืนให้กับองฤ์การต่อไป 
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