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บทคัดยอ 
งานวิจัยฉบับนี้เพื่อศึกษาการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
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ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach) โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท้ังหมด 
20 คนในบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  ดวยการนําทฤษฎีสองปจจัย
และทฤษฎีหลักการสราง Employer Brand Mix มาใชในการสัมภาษณ วิเคราะห และประเมินผล ผล
ท่ีไดพบวาช่ือเสียงภายนอก คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การใหรางวัลหรือคําชมเชย วัฒนธรรมองคร สภาพแวดลอมในการทํางาน การสื่อสารภายใน ผูนํา
ระดับสูง การสนับสนุนดานการบริการ การบริหารจัดการทีม การประเมินผลการทํางาน การเรียนรู
และพัฒนา การใหเงินเดือนและสวัสดิการ รวมท้ังโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีทํา เปนสาเหตุ
สําคัญในการจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงผลท่ีไดจะสามารถนําไปพัฒนาแบบแผนในการสราง
ภาพลักษณท่ีดีขององคกรเพื่อดึงดูดและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร 

 
คําสําคัญ: ภาพลักษณองคกร (Employer Branding)/ แรงจูงใจ/ การรักษาทรัพยากรบุคคล 
 
101 หนา 



ง 

 
สารบัญ 

 
 

หนา 
กิตติกรรมประกาศ ข 
บทคัดยอ ค 
สารบัญตาราง ฌ 
สารบัญภาพ ญ 
บทท่ี 1 บทนํา 1 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 1 
1.2  คําถามของงานวิจยั 2 
1.3  วัตถุประสงคในการวจิยั 3 
1.4  ขอบเขตของงานวิจยั 3 

1.4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 3 
1.4.2  ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง 4 
1.4.3  ขอบเขตดานระยะยเวลา 4 

1.5  ขอจํากัดของงานวิจยั 4 
1.6  ประโยชนท่ีจะไดรับจากงานวจิัย 4 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 5 
2.1  แนวคิดของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 5 

2.1.1  ความหมายของ ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 5 
2.1.2  ความสําคัญของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 6 
2.1.3  ประโยชนของการเปนภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 6 

2.2  แนวคิดและความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 7 
2.3  แนวคิดการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถในองคกร 9 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วของ 12 

2.4.1  ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎีสองปจจัย  
(Two-factors Theory) 12 

2.4.2 ทฤษฎีหลักการสราง Employer Brand Mix ของ Barrow and Mosley 14 



จ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
2.5  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 18 

บทท่ี 3 วิธีการดําเนินการวิจัย 31 
3.1  รูปแบบของงานวิจยั 31 
3.2  ขอมูลที่ใชในการวิจัย 32 

3.2.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 32 
3.2.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data ) 32 

3.3  ประชากรและกลุมตัวอยาง 32 
3.3.1 ประชากรในงานวิจัย 32 
3.3.2 วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 32 

3.4  การเก็บขอมูล 33 
3.5  ข้ันตอนในการเก็บขอมูล 33 
3.6  วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล 35 
3.7  การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษา 36 

บทท่ี 4 ผลการวิจัย 37 
4.1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน 37 
4.2  คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอภาพลักษณองคกร  

(Employer Branding) ใน 12 มิติ เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลใน 
องคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 39 

4.2.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับช่ือเสียงภายนอกของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (External Reputation) 40 

4.2.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่ือสารภายในของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Internal Communication) 41 

4.2.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผูนําระดับสูงของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ  
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Senior Leadership Team) 42 

 
 



ฉ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
4.2.4  ความคิดเห็นเกีย่วกับคานิยมและความรับผิดชอบตอสังคมของ 

บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน  
(Values and Corporate Social Responsibility) 43 

4.2.5  ความคิดเห็นเกีย่วกับการใหการสนับสนุนดานการบริการของ 
บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน  
(Service Support) 44 

4.2.6  ความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารจัดการทีมของบริษัทเอ็ทนา  
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Team Management) 45 

4.2.7  ความคิดเห็นเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทเอ็ทนา  
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Working Environment) 46 

4.2.8  ความคิดเห็นเกี่ยวกับวฒันธรรมองคกรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Company Culture) 47 

4.2.9  ความคิดเห็นเกีย่วกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Performance  
Appraisal) 49 

4.2.10  ความคิดเห็นเกีย่วกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ 
บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน  
(Recruitment and Induction) 50 

4.2.11  ความคิดเห็นเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา  
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Learning and  
Development) 51 

4.2.12  ความคิดเห็นเกีย่วกับการใหรางวัลหรือคําชมเชยของบริษัทเอ็ทนา  
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Rewards and  
Recognition) 52 

 
 



ช 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
4.3  คําถามปลายเปดเพิ่มเติมเกี่ยวกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg)  

ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors Theory) ท่ีมีผลกระทบตอการจูงใจและ 
รักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ  
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 5 ขอ 53 

4.3.1  ความคิดเห็นเกีย่วกับการใหเงินเดือนและสวัสดกิารของบริษัท 
เอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Salary  
and Benefit) 53 

4.3.2  ความคิดเห็นเกีย่วกับการมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานที่ 
ตัวเองทําในอนาคตของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ  
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Career Development) 55 

4.4  สาเหตุสําคัญท่ีปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญจาก 12 มิติ ของบริษัทเอ็ทนา  
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 60 

4.5  สาเหตุสําคัญท่ีปจจัยท่ีบริษัทสามารถทําไดดีมากทีสุ่ดจาก 12 มิติ  
ในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด  
มหาชน 62 

4.6  สาเหตุสําคัญท่ีปจจัยท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดจาก 12 มิติในมุมมอง 
ของพนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 63 

บทท่ี 5 อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 65 
5.1  อภิปรายผลการวิจัย 65 

5.1.1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน 65 
5.1.2  ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอภาพลักษณองคกร (Employer Branding)  

เพื่อจูงใจทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกัน 
สุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 66 

5.1.3  ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอภาพลักษณองคกร (Employer Branding)  
เพื่อรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกัน 
สุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 66 



ซ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
5.1.4  สาเหตุสําคัญท่ีพนักงานใหความสําคัญของบริษัทเอ็ทนา  

ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 68 
5.1.5  สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีมากท่ีสุดในมุมมองของ 

พนักงานบริษทัเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากดั มหาชน 69 
5.1.6  สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยที่สุดในมุมมองของ 

พนักงานบริษทัเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากดั มหาชน 70 
5.2  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร (Managerial Implications) 71 

5.2.1  ดานการจูงใจทรัพยากรบุคคล 71 
5.2.2  ดานการรักษาทรัพยากรบุคคล 72 

5.3  ขอจํากัดในการวจิัยและขอเสนอแนะในการวจิัยคร้ังตอไป 73 
บรรณานุกรม 74 
ภาคผนวก  76 

ภาคผนวก ก  การสัมภาษณเชิงลึก 77 
ประวัติผูวิจัย 101 
    
  



ฌ 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง  หนา 
2.1  การแบง 12 มิติหลักในตัวแบบ Employer Brand Mix เปน 2 กลุมใหญ 14 
2.2 แสดงรายละเอียดปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกรเพือ่หาตัวช้ีวัด 16 
2.3 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ 22 
4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 20 คน 37 
4.2 สรุปประเด็นที่เกี่ยวของกับการจูงใจทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา  

ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 56 
4.3 สรุปประเด็นที่เกี่ยวของกับการรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา  

ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 58 
4.4 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญตอมีผลกระทบตอการสรางคุณคา Employer  

Brandingภาพลักษณ องคกร (Employer Branding) เพื่อจงูใจและรักษา 
ทรัพยากรบุคคลในองคกรท่ีพนักงานใหความสําคัญ 61 

4.5 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีท่ีสุดจาก 12 มิติในมุมมอง 
ของพนักงาน บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 62 

4.6 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดจาก 12 มิติใน 
มุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย)  
จํากัด มหาชน 63 

 

 
  



ญ 

 
สารบัญภาพ 

 
 

ภาพ  หนา 
1.1  โมเดล The Employer Brand Mix 3 
 



1 

 
บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในสภาวะเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว หลายบริษัท
ตองมีการปรับตัวใหสามารถแขงขันและอยูรอดในอุตสาหกรรมธุรกิจของตนเองได มีปจจัยท่ีสําคัญ
หลายดานในการแขงขันในเชิงธุรกิจ เชน การออกกลยุทธในการแขงขันใหทัดเทียมและเหนือคูแขง 
การสรางนวัตกรรมและสินคาใหมๆ นอกจากนั้นแลวช่ือเสียงและภาพลักษณของบริษัทถือเปนปจจัยท่ี
สําคัญท่ีหลีกเล่ียงไมไดในยุคสมัยปจจุบัน เพราะช่ือเสียงและภาพลักษณขององคกรเปนตัวเช่ือมและ
สรางความสัมพันธระหวางบริษัทกับลูกคา คูคา และประชาชนทั่วไปที่จะมาติดตอกับบริษัท 

เม่ือพิจารณาจากบริษัทขนาดกลางและขนาดใหญจะเห็นไดวาในปจจุบันบริษัทเร่ิมให
ความสําคัญกับการสรางช่ือเสียงและภาพลักษณของบริษัท โดยมีการออกนโยบายและแนวทางตางๆ 
ในการสื่อสารภาพลักษณของบริษัทออกไป เชน การทําแผนประชาสัมพันธกิจกรรมของบริษัท 
มีการทําการสํารวจความผูกพันของลูกคาและคูคาท่ีมีตอบริษัท เพื่อนําผลที่ไดมาพัฒนาการใหบริการ
และสินคาท่ีดียิ่งขึ้น นอกจากนั้นแลวหลายๆบริษัทไดมีการเรงพัฒนาความสามารถและศักยภาพใน
การส่ือสารภาพลักษณของบริษัทท้ังภายในและภายนอก โดยคํานึงถึงภาพลักษณท่ีออกไปยังสาธารณชน
มากข้ึน เพื่อสรางความนาเชื่อถือและสรางความไววางใจใหมากข้ึน มีการพัฒนาแผนงานและวาง
งบประมาณท้ังในระยะส้ันและระยะยาว ขอดีของบริษัทท่ีมีภาพลักษณและช่ือเสียงท่ีแข็งแกรง คือ
ความสามารถในการส่ือสารขอมูลออกไปยังลูกคากลุมเปาหมายและคูคาไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุด เพื่อโนมนาวและจูงใจใหกลุมลูกคาเปาหมายมาใชบริการหรือสินคาของบริษัทนั้น ๆ หรือใหคูคา
มารวมธุรกิจกับบริษัท ผานทางกิจกรรมและชองทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพของบริษัท  

ในปจจุบันเกณฑการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานจะยึดหลักจากตัวบุคคลและ
เนื้องานท่ีรับผิดชอบ เปนตัวตัดสินใจในการคัดเลือกบุคคลเขามาทํางาน แตอีกปจจัยท่ีบริษัทควรจะให
ความสําคัญ คือ ปจจัยดานองคกรเองเนื่องจากองคกรมีความแตกตางกันไมวาจะเปนวิสัยทัศน พันธกิจ 
ขององคกร วัฒนธรรมขององคกร และกฎระเบียบตางๆ ภายในองคกร ฉะนั้นการคัดเลือกบุคลากรนั้น
นอกจากตองมีความเหมาะสมท้ังในเนื้องานท่ีรับผิดชอบเองแลวยังตองสอดคลองกับสภาพวัฒนธรรม 
และวิสัยทัศนขององคกรเพื่อชวยเสริมสรางและผลักดันใหเกิดความแข็งแกรงขององคกร ฝายทรัพยากร 
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บุคคลเร่ิมมีการนําเอากลยุทธการบริหารภาพลักษณมาใช เพ่ือทําใหองคกรสรางความแตกตางและเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดแรงงานได องคกรในปจจุบันไดหันมาสรางแบรนดนายจาง
เพื่อเปนกลยุทธในการจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถสูงเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 
(จิระพงค เรืองกุน, 2557) โดยการสรางภาพลักษณใหองคกรอยูในฐานะ “องคกรท่ีนารวมงานดวยหรือ
องคกรในดวงใจ” เพื่อประโยชนท่ีองคกรจะไดรับคือ องคกรจะมีความสามารถในการจูงใจกลุมผูสมัคร
ท่ีมีศักยภาพ มีคุณสมบัติเหมาะสมกับองคกรเขามาเปนพนักงานขององคกรในระยะยาว ดังนั้นฝาย
ทรัพยากรบุคคลจึงควรแสดงบทบาทสําคัญในการเปนคูคิดทางธุรกิจ และมีสวนรวมในการกําหนด
กลยุทธเพื่อการเติบโตขององคกร เพราะ ฝายทรัพยากรบุคคลมีหนาท่ีสําคัญในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรใหสูงข้ึน ท่ีสําคัญคือตองปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงของโลกอยูเสมอ และรวมสราง 
Employer Brand ใหเปน “สถานท่ียอดเยี่ยมในการทํางาน” ในใจของผูท่ีจะสมัครเปนพนักงาน พนักงาน
ปจจุบัน และผูมีสวนไดสวนเสียหลักในตลาดภายนอก (U.Jirapan, 2017) 

ดังนั้นผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญของการสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
และสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ซ่ึงเปนบริษัทท่ีใหบริการดานประกันสุขภาพแกประชาชนทั่วไป 
โดยบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ไดดําเนินการควบรวมกิจการกับบริษัทบูพา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน เม่ือ 25 กรกฎาคม 2560 ซ่ึงบริษัทมีเปาหมายท่ีจะใหความสําคัญในเร่ือง
การบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังทางดานการสรรหาบุคลากรเขามาทํางานโดยดึงดูดคนท่ีมีความรูความสามารถ 
มารวมงานกับบริษัทและรักษาคนท่ีมีความสามารถใหอยูกับบริษัทไปนานๆ และจะทําอยางไรให
บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ เปนองคกรท่ีโดดเดนและมีภาพลักษณท่ีดีในธุรกิจประกันภัยที่มี
ประสิทธิภาพและเสริมสรางความแข็งแกรงขององคกรตอไปได 

 
 

1.2  คําถามของงานวิจัย 
สาเหตุสําคัญตอการสรางและพัฒนา ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ของบริษัท 

เอ็ทนา ประกันสุขภาพเพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร 
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1.3  วัตถุประสงคในการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาการสรางคุณคาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ของบริษัทเอ็ทนา 

ประกันสุขภาพเพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร 
2. เพื่อศึกษาส่ิงท่ีควรพัฒนาในดานภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ของบริษัท 

เอ็ทนา ประกันสุขภาพ เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร 
3. เพื่อศึกษามุมมองในดานภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ของพนักงานปจจุบัน 

ที่ทํางานกับบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
 
 

1.4  ขอบเขตของงานวิจัย 
 
1.4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
การศึกษาวิจัยเร่ืองความสําคัญตอการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer 

Branding) ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพเพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกรนี้ เปนงานวิจัย 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงประยุกตใช 12 หลักการจากโมเดล The employer brand mix 
ของ Simon Barrow and Richard Mosley (2006, p.150) ซ่ึงประกอบดวย 1) ความมีชื่อเสียงภายนอก 
2) การส่ือสารภายในองคกร 3) ผูนําระดับสูง 4) คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 5) ระบบการวัดผล
ภายในองคกร 6) การสนับสนุนดานบริการ 7) การสรรหาและการใหรับเขาตําแหนง 8) การบริหาร
จัดการทีม 9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 10) การเรียนรูและการพัฒนา 11) คาตอบแทนและการยอมรับ 
12) สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีผลตอการจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคล 

  

 
ภาพท่ี 1.1 โมเดล The Employer Brand Mix 
ที่มา: Simon Barrow and Richard Mosley (2006, p.150) 
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1.4.2  ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง 
โดยนํา 12 หลักการมาศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยมี 2 กลุม ไดแก  
 ผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการ ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ จํานวน 10 คน 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ จํานวน 10 คน 
 
1.4.3  ขอบเขตดานระยะยเวลา 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล คือเดือนมิถุนายน ถึง เดือนสิงหาคม 2561 
 
 

1.5  ขอจํากัดของงานวิจัย 
งานวิจัยนี้จะเก็บขอมูลจากพนักงานท่ีทํางานอยูในองคกรเทานั้น ไมไดมีการสัมภาษณ

จากบุคคลภายนอกองคกรในธุรกิจประกันภัยท่ีมีมุมมองตอภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ซ่ึงอาจจะไมไดสะทอนภาพกวางในมุมมองบุคคลภายนอกท่ีมีตอ
บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 

 
 

1.6  ประโยชนที่จะไดรับจากงานวิจัย 
1. ผลการวิจัยจะชวยเปนแนวทางใหแกบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ในการวางแผน 

การสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถ
ในการทํางาน เพื่อนําไปสูการเปนองคกรในดวงใจ 

2. ผลการวิจัยจะชวยสะทอนใหเห็นชองวางหรือส่ิงท่ีบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ควรพัฒนาเพื่อเสริมสรางความสามารถในดานภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ใหแข็งแรง
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูง
ใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผูวิจัย
ไดศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตามลําดับดังนี้ 

1. แนวคิดของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
2. แนวคิดและความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
3. แนวคิดและความหมายของการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถในองคกร 
4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
5. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

  
 
2.1  แนวคิดของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
 

2.1.1  ความหมายของ ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) หมายถึง การเปนองคการท่ีนาทํางานดวยมาก

ท่ีสุด (great place to work) หรือองคการในฝนของ คนทํางาน ซ่ึงสามารถสรางการดึงดูดบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพหรือคนเกง (attract talent) ใหอยากเขารวมงาน องคการและสามารถธํารงรักษาบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน (retaining) ในปจจุบันใหเกิดความผูกพัน (employee engagement) และคงอยูกับองคการ
ไปไดอยางยาวนาน นักบริหารทรัพยากรมนุษยไดนําแนวคิดเร่ืองการสรางแบรนด โดยเนนเปาหมาย
การสรางช่ือเสียงไปยังกลุมลูกคา มาปรับใชเปนการสรางแบรนดนายจาง (ภาพลักษณองคกร (Employer 
Branding)) เพื่อสรางช่ือเสียงไปยังกลุมบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคการ โดยศาสตรดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยและดานการตลาดมีวัตถุประสงคคลายคลึงกันประการหนึ่ง คือ เพื่อดึงดูดและ
รักษาไว ซ่ึงบุคลากรที่มีศักยภาพ เชนเดียวกับศาสตรดานการตลาด เพ่ือดึงดูดกลุมลูกคาใหมและรักษา
กลุมลูกคาเดิมเอาไว (Jain and Pal, 2012) 

ภาพลักษณองคกร (Employer Branding)) คือ คําม่ันสัญญาท่ีจะสงมอบประโยชนหรือ
คุณคาตางๆ ท่ีพนักงานจะไดรับจากองคการ ไมวาจะเปนผลประโยชนท่ีจับตองไดเปนตัวเงิน หรือวา
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เปนดานคุณคาทางอารมณ ความรูสึก การสรางแบรนดนายจางท่ี Ambler and Barrow (1996) ระบุไว
จึงหมายถึง ชุดแพคเกจ (package) ของผลประโยชนท่ีไดรับจากการจางงานประกอบดวยประโยชน
ทางดานหนาท่ี (functional benefits) ประโยชนดานเศรษฐศาสตร (economic benefits) ประโยชน
ดานจิตวิทยา (psychological benefits) ในขณะท่ี Martin, Gollan and Grigg (2011) กลาววา แบรนด
นายจาง หมายถึง การไดรับการยอมรับขององคการจากผูที่มีสวนไดเสียในเรื่องของประสบการณ
การจางงานท่ีมีคุณภาพสูงและความเปนเอกลักษณท่ีโดดเดนขององคการ ซ่ึงสะทอนจากคานิยม 
ความผูกพัน ความรูสึกม่ันใจในองคการและยินดีท่ีจะบอกตอผูอ่ืน ดังนั้น จึงกลาวไดวา แบรนดนายจาง 
หมายถึง ผลประโยชนท่ีนายจางต้ังใจท่ีจะมอบใหกับพนักงานปจจุบันและพนักงานในอนาคต ซ่ึงเปน
ส่ิงท่ีมีคุณคาและทําใหไดรับการยอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสีย  

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) คือ 
การที่องคกรเปนท่ียอมรับและคนอยากทํางานดวยมากที่สุด ซ่ึงสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรให
มาปฏิบัติงานกับองคกร โดยภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ใชหลักการเดียวศาสตรดาน
การตลาด เพื่อดึงดูดกลุมลูกคาใหมและรักษากลุมลูกคาเดิมเอาไว สามารถสะทอนความเปนเอกลักษณ
ท่ีโดดเดนขององคกร จากคานิยม ความผูกพัน และความรูสึกม่ันใจในองคกรท่ีคนในองคกรยินดีท่ีจะ
บอกตอผูอ่ืนและไดรับการยอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร 
 

2.1.2  ความสําคัญของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เปนวิธีการเชิงรุกในการจูงใจและรักษาบุคลากร 

ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) นี้บุคลากรจะไดรับประโยชนอยางไรจากการจางงานของ
องคการโดยใชชองทางส่ือสารในเครือขายสังคมซ่ึงจะทําใหองคการมีโอกาสส่ือสารกับกลุมเปาหมาย
ท่ีตองการมารวมงานกับองคการ วิธีนี้จะทําใหองคการมีความแตกตางและความโดดเดนจากองคการอื่น 
(ปริญญา เฉลิมเกียรติกุล, 2554) 
 

2.1.3  ประโยชนของการเปนภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
จากงานวิจัยของ Hewitt Associates, The Conference Board and The Economist (อางใน 

วรางคณา งาคูปฏิพัทธและคณะ, 2550, 22) โดยสามารถสรุปประโยชนของภาพลักษณองคกร (Employer 
Branding) ได ดังนี้ 

 คาใชจายลดลง โดยเฉพาะคาใชจายดานการสรรหา การหาคนทดแทน การออกจาก
งานลดลงองคการมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพไมขาดงานบอย ทําใหสามารถลดตนทุนในสวนนี้ได 
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 ความพึงพอใจของลูกคา แบรนดท่ีมีชีวิตจะชวยสรางใหตลาดรับรูถึงความแตกตางได 
ถาหากบุคลากรเขาใจขอเสนอของแบรนดของสินคาอยางชัดเจน จะเกิดการยอมรับและเปนแรงจูงใจ
ใหเกิดความผูกพันกับองคการ 

 ผลทางดานการเงิน เม่ือสามารถลดคาใชจายและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาได 
จะชวยสรางใหองคการมีความเขมแข็งมากข้ึนซ่ึงเปนพื้นฐานสําหรับการมุงใหความสนใจในเร่ือง 
ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 

จากบทความขางตนสามารถสรุปความสําคัญและประโยชนของ ภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) ไดวา ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เปนกลยุทธเชิงรุกเพ่ือดึงดูดและ
รักษาบุคลากรในองคกร โดยไดประโยชนดานคาใชจายท่ีลดลงเนื่องจากพนักงานลาออก มาสาย ขาดงาน
นอยลง และสรางความพึงพอใจกับลูกคาไดมากข้ึนเนื่องจากบุคลากรเขาใจแบรนดของสินคาเปนอยางดี 
 
 
2.2  แนวคิดและความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหคนชอบและ
รักงานท่ีปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อาทิเชน ความสําเร็จในงานท่ีทําของบุคลากรไดรับการยอมรับนับถือลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา แรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญ ท่ีผูบริหารแตละองคกร
ใหความสําคัญเปนอยางยิ่งในปจจุบัน เพราะงานจะประสบความสําเร็จตรงตามจุดหมายขององคกร
หรือไม ถูกตองตรงตามวัตถุประสงคมากนอยเพียงไร ทั้งนี้ข้ึนอยูกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคกรเปนสําคัญ มีผูใหความหมายของแรงจูงใจในการทํางานไวหลายคนดังนี้ 

กานดา จันทรแยม (2556, หนา 104) สรุปความหมายของแรงจูงใจวาหมายถึง “ส่ิงใดๆ 
ก็ตามท่ีผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหรือการการะทําขึ้น โดยมีลักษณะสําคัญคือ มีพลัง ชี้นํา และมี
ความคงทนในการแสดงพฤติกรรม” 

วิรัช สงวนวงศวาน (2551 อางใน ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558, 32) กลาวถึง การจูงใจ และ
หนาท่ีของผูบริหารในการ จูงใจ ไววา การจูงใจ (Motivation) คือ กระบวนการที่ความพยายามของ
บุคคลไดรับการกระตุน (Energized) ช้ีนํา (Directed) และรักษาใหคงอยู (Sustained) จนกระท่ังงานของ
องคกรบรรลุตาม เปาหมาย โดยผูบริหารมีหนาท่ีจูงใจพนักงาน ในองคการใดที่วัตถุประสงคหรือ
ความตองการสวน บุคคล (Individual Need) ของพนักงานสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
(Organizational goal) การจูงใจประสบผลสําเร็จโดยงาย เพราะเมื่อองคกรบรรลุเปาหมายพนักงานก็
ไดรับการตอบสนอง ความตองการสวนบุคคลดวย 
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พิทยา บวรวัฒนา (2552 ก, 29) “การจูงใจหมายถึง การสรางความปรารถนาในตัวคนท่ี
จะทําบางส่ิงบางอยาง เพื่อใหการกระทํานั้นเปนตัวสนองความตองการของปจเจกบุคคล คนท่ีมีความ
ตองการยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนคนท่ีมีความเครียด และความเครียดนี้จะเปนตัวผลักดันทําให
ปจเจกบุคคลนั้นขยันทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการหรือเปาหมายบางอยางของตน” 

พินเดอร (Pinder, 1998 อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, 274) “แรงจูงใจในการทํางานคือ
พลังท่ีมีแหลงกําเนิดท้ังจากภายในและภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการทํางานรวมท้ัง
กําหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขม และระยะเวลาของพฤติกรรมการทํางานนั้น” 

จากท่ีกลาวมาเกี่ยวกับความหมายของแรงจูงใจในการทํางานสรุปไดวา แรงจูงใจใน
การทํางานหมายถึง ส่ิงใดๆ ก็ตามท่ีเกิดภายในและภายนอกตัวบุคคล สรางความปรารถนาใหเกิดข้ึน 
มีการกําหนดรูปแบบ ทิศทาง และระยะเวลาของพฤติกรรมการทํางานและกระตุนหรือผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมหรือการกระทําในการทํางานข้ึนเพื่อใหบรรลุความปรารถนานั้น 

มีปจจัยหลายอยางท่ีทําใหคนทํางานนั้นมีแรงจูงใจท่ีจะทํางาน สุพานี สฤษฎวานิช (2552, 
80-81) ไดสรุปปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในงานไว 4 ดาน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานงาน ปจจัย
ดานกลุมและองคกร และสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล หากพนักงานมีความสามารถสูงและความสามารถนั้นสอดคลองกับ
งานท่ีทํา หรือหากพนักงานมีความตองการที่จะทํางานนั้นใหประสบความส าเร็จและเม่ือสําเร็จแลว
ไดรับการยกยองชมเชย หรือหากพนักงานมีอายุงานและประสบการณในการทํางานสูงตลอดจนตําแหนง
หนาท่ีการงานสูง หรือหากพนักงานมีบุคลิกภาพท่ีเอ้ือตองานท่ีทํางาน เชน มีความมุงม่ันในการทํางาน 
เหลานี้ลวนเปนปจจัยสวนบุคคลท่ีทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน 

2. ปจจัยดานงาน เปนลักษณะท่ัวไปของงาน เชน ขอบเขตงานท่ีมีความชัดเจนทาทาย 
หลากหลาย และมีความเปนอิสระ เปนตน จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน 

3. ปจจัยดานกลุมและองคกร ประกอบดวย การมีความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน
การไดรับความรวมมือท่ีดี การมีผูบังคับบัญชาที่ดีมีความรูความสามารถมีวิสัยทัศนเปนแบบอยางท่ีดี 
การมีคาตอบแทนท่ียุติธรรมและสวัสดิการที่เหมาะสม การมีโอกาสมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
การมีโครงสรางองคกรและขอบเขตงานหนาที่ความรับผิดชอบการมีชองทางการติดตอส่ือสารการ
ประสานงานที่ชัดเจน และการมีนโยบายกรอบระเบียบการปฏิบัติงานที่เหมาะสม เหลานี้ลวนเปนปจจัย
ดานกลุมและองคกรสําคัญท่ีทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูง 

4. สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน การจัดสถานท่ี อุณหภูมิ แสง เสียง
จะชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน ชวยสงเสริมการติดตอส่ือสาร และการประสานงานภายในองคกร 
จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานดวย 
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จากท่ีกลาวมาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานสรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในงานมี 4 ดาน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานงาน ปจจัยดานกลุมและองคกร และ
สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ดังนั้น ท้ังตัวพนักงานและฝายจัดการควรใหความสําคัญกับ
ปจจัยท้ัง 4 ดานดังรายละเอียดขางตน ท้ังนี้ ในแตละปจจัยมีท้ังปจจัยหลักท่ีสงตอแรงจูงใจในการทํางาน
โดยตรงและโดยออม รวมถึงบางปจจัยเปนเพียงปจจัยสนับสนุนหรือปจจัยปองกันเพื่อไมใหเกิด
ความไมพอใจในงานเทานั้น จึงควรพิจารณาแยกแยะใหชัดเจนกอนนําไปดําเนินการ 
 
 
2.3  แนวคิดการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถในองคกร 

ในมุมมองของนักวิชาการไดใหความหมายของคําวา “คนเกง” ไดวา เปนบุคคลท่ีมีความรู 
ความคิด และความสามารถท่ีโดดเดน และมีความแตกตางไปจากคนอ่ืนๆท่ีอยูในองคกร เปนคนท่ีทํางาน
ดวยความมุงม่ัน ขยัน กระตือรือรน และใฝในการเรียนรูอยางตอเนื่อง และมีการนําสิ่งท่ีตนไดรับจาก
การเรียนรูมาประยุกตแลพัฒนาระบบการทํางานของตนเองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ส่ิงท่ีสําคัญ
คือตองเปนคนท่ีมีคุณลักษณะท่ีโดดเดนในแงการคาดการณสถานการณตางๆ มีความเปนผูนําสูง มี
ความคิดสรางสรรคและมีการนําเสนอนวัตกรรมใหมๆและวางแผนแกไขปญหาเอาชนะกับอุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึนไดอยางคนท่ีมีความฉลาดทางอารมณดวย ในขณะที่ จีระ หงสลดารมภ (อางใน อาภรณ 
ภูวิทยพันธุ, 2554) ใหมุมมองการทํางานของคนท่ีเกงไววา คนเกงขององคกรนอกจากจะเกงเร่ืองการ
ทํางานของตนเองตามท่ีดรับมอบหมายแลว คนเกงจะตองทํางานรวมกับคนอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ
ดวย ซ่ึงคนเกงเหลานี้ตองมีคุณลักษณะท่ีเปนความสามารถพิเศษและมีความโดดเดน 4 เร่ืองหลัก ไดแก 

1. มีความสามารถในการมองอนาคต เขาใจอนาคต การคาดเดาสถานการณลวงหนา 
เนนภาพใหญ มองเห็นโอกาสและภัยคุกคาม และสามารถหาแนวทางในการปองกันปญหาหรือวิธีการ
รับมือกับปญหานั้น 

2. มีความสามารถในการเสริมสรางหรือผลักดันใหผูอ่ืนเกงตามไปดวย เปนเสมือนพี่เล้ียง 
หรือผูนําในการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

3. ความสามารถในการคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหม มีความคิดท่ีแตกตาง
ไปจากคนอ่ืน ใฝรู รอบรู รูกวาง ตองการพัฒนาและแสวงหาโอกาสใหมๆ ในการทํางานเสมอ 

4. มีความสามารถในการเอาชนะอุปสรรคตางๆ ไดเปนอยางดี มีความเฉลียวฉลาดใน
การแกไขปญหา สามารถควบคุมอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสมกับสถานการณของปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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การพัฒนาคนเกงในองคกร เม่ือองคกรสามารถระบุคุณลักษณะและตําแหนงงานของ
คนเกงไดแลว การรักษาคนเกงใหอยูกับองคกรไดนาน คือการเตรียมความพรอมใหแกพนักงานที่มี
ศักยภาพและเอ้ือตอการพัฒนา เรียกวาเปนกลุมท่ีเปนผูท่ีมีศักยภาพสูง (High Potential) โดยเบอเกอร 
และ เบอรเกอร (Berger and Berger, 2003) ไดจําแนกคุณลักษณะของพนักงานออกเปน 4 ประเภท 
ดังนี้ 

1. Super Keepers หมายถึง พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงและมีผลงานท่ีโดดเดนเกินความ
คาดหวังขององคกรเปนอยางมาก (Greatly Exceed Expectation) 

2. Keepers หมายถึง พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงและมีผลงานเกินความคาดหวังขององคกร 
(Exceed Organization Expectation) 

3. Solid Citizens หมายถึง พนักงานท่ีมีศักยภาพและมีผลงานอยูในความคาดหวังของ
องคกร (Meet Organization Expectation)  

4. Misfits หมายถึงพนักงานท่ีไมมีศักยภาพและมีผลงานตํ่ากวาความคาดหวังขององคกร 
(Below Organization Expectations) ประโยชนของการจัดแบงกลุมพนักงานดังกลาวเพื่อจัดสรรการ
จายผลตอบแทน การฝกอบรม ตลอดจนโปรแกรมการพัฒนาอยางเหมาะสม เพราะถาองคการไมสามารถ
บริหารกลุมพนักงานเหลานี้อยางเหมาะสมยอมมีโอกาสที่จะสูญเสียพนักงานระดับ Super Keepers 
และ Keepers ไป และเชนเดียวกัน ถาจะพัฒนาพนักงานยอมเลือกพัฒนาพนักงานระดับ Solid Citizens, 
Keepers และ Super Keepers หากผูท่ีความสามารถโดดเดน มีศักยภาพสูง ยอมมีโอกาสจะอยูในกลุม
ท่ีเปน “Cream of the cream” นั่นหมายถึงการมีโอกาสกาวหนาในหาท่ีการงานเปนผูนําในองคกรตอไป 
สําหรับการพัฒนาคนเกง ในมุมมองของ จีระ หงสลดารมภ (2555) ยังกลาวถึงการพัฒนาและสงเสริม
คนเกงใหไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มศักยภาพที่มีอยูใหสูงข้ึน สงผลตอการมีผลการปฏิบัติงาน
ท่ีดี (High Performance) โดยสามารถพิจารณาจากเปาหายขององคกร ซ่ึงอาจจะพัฒนาในรูปแบบตางๆ 
ไดดังนี้  

 การพัฒนาตามหลักของสมรรถนะ (Competency) โดยวิเคราะหหาชองวางเพ่ือนํามา
พัฒนาเติมเต็มในส่ิงท่ีขาด 

 การพัฒนานอกงาน (Off the Job Training) โดยสนับสนุนใหศึกษาเพิ่มเติม ฝกอบรม 
ดูงาน ประชุมสัมมนา 

 การพัฒนาในงาน (On the Job Training) มอบหมายงานใหรับผิดชอบมากข้ึน มอบหมาย 
งานสําคัญเพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 

 การหมุนเวียนงาน (Rotation) เพื่อใหไดเรียนรูงานใหมๆ อยูเสมอ 
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 การเรียนดวยตนเอง เชน การเรียนรูผานเว็บไซต (e-Learning) องคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) โดยการจัดการเรียนรู (Knowledge Management) และการจัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติ 
(Community of Practice) เพื่อสงเสริมใหมีการแบงปนถายทอดความรูใหกับผูอ่ืน 

การรักษาคนเกงในองคกรใหสามารถทํางานอยูกับองคกรไดนั้นมีองคประกอบ 4 มิติ 
(อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2554) ดังนี้ 

1. มิติการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Development Dimension) เปนส่ิงจําเปน
อยางยิ่งท่ีพนักงานท่ีเปนคนเกงตองไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถและทักษะตามแนวทาง
ท่ีองคกรคาดหวัง ดวยการสงเสริมใหไดศึกษาเพ่ิมเติม ฝกอบรม ประชุมดูงาน องคกรจะรับคนเกงท้ัง
คนใหมและคนเกา เขามาทํางานแลว องคกรยังตองมีหนาท่ีในการพัฒนาคนเกงเหลานั้นใหมีความสามารถ 
มีทักษะและมีความรูตามท่ีองคกรคาดหวัง “การไมมีคนเกงอยูในองคกร” เปนสัญญาณเตือนภัยแรก
ท่ีแสดงถึงปญหาความตกตํ่าขององคกรท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

2. มิติส่ิงแวดลอมการทํางาน (Work Environment Dimension) สภาพแวดลอมในการ
ทํางานดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานท่ีดี องคกรจึงตองคํานึงความเหมาะสมของตําแหนงหนาท่ีลักษณะงาน 
และความปลอดภัยในการทํางาน การจัดใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานใหดียอมมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน 

3. มิติรางวัลและผลตอบแทน (Reward and Compensation Dimension) เปนการจูงใจ
คนเกงใหทํางานเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานเปนสําคัญและเปนความคาดหวังท่ีจะไดรับของคนเกง อาจจะ
เปนเงินเดือน เงินรางวัล โบนัส คําชมเชย การใหความไววางใจเปนหัวหนาหรือมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 
ใหกับคนเกง โดยการใหรางวัลและผลตอบแทนคนเกงควรจายตามความสามารถ (Pay for Competency) 
จายตามผลงาน (Pay for Performance) จายตามความรวมมือ (Pay for Collaboration) 

4. มิติโอกาสที่ทาทายใหมๆ (New Challenged Opportunity Dimension) เปนการ
มอบหมายงานท่ีทาทาย มอบหมายงานท่ีสําคัญๆ หรือการสนับสนุนใหทํางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
องคกรตองใหโอกาสคนเกงไดทํางานและไดแสดงศักยภาพและสมรรถนะ โดยกําหนดตัวช้ีวัดผลงาน 
(Key Performance Indicators – KPI) เพื่อคนเกงเกิดการพัฒนาทักษะ ความรูหรือความสามารถ ซ่ึงจะทํา
ใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ท้ังนี้ องคกรท่ีสามารถสรางและรักษาคนเกงใหอยูกับองคกรได ถือวา
เปนการสรางทุนมนุษยตนทุนท่ีมีคุณคาใหกับองคกร 

ดังนั้นการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถ เปนส่ิงท่ียากตอการบริหารจัดการให
คนท่ีมีความสามารถ (Talent) ท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยม หรือ High Performance People คงอยูกับ
องคกร ดังนั้น องคกรตองทราบถึงความตองการของคนท่ีมีความสามารถวามีความตองการการยอมรับ 
การยกยองชมเชย และตองการประสบความสําเร็จในชีวิต จากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย (Two Factors: 
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Hygine and Motivation Theory) ของ Herzberg (1972) มีผลตอการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานท่ีมีความสามารถ ซ่ึงมุงเนนใหพนกังานคนเกงมีอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบในงาน
ท่ีไดรับมอบหมายในลักษณะการเพิ่มคุณคาในงานใหเกิดข้ึน (Job Enrichment) ซ่ึงเปนกลยุทธหนึ่งใน
การดึงเอาศักยภาพของพนักงานท่ีมีความสามารถในองคกรใหแสดงออกมาไดชัดเจนและเกิดประโยชน
สูงสุด และ แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) กลาวเกี่ยวกับทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร 
(McGregor, 1960) ท่ีเกี่ยวของกับพนักงานท่ีมีความสามารถวา ทฤษฎี Y นั้นจะเหมาะกับแนวทางใน
การพัฒนารูปแบบความคิดเชิงการจัดการ (Management Thinking) มุงเนนไปที่การพัฒนาศักยภาพทาง
ความคิดของคนเกง ซ่ึงจะอุทิศตนในการทํางานหนักเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย และก็เปนความ
ปรารถนาของคนเกงท่ีตองการประสบความสําเร็จ จากแนวคิดของนักคิดดังกลาวมาประยุกตใชใน
การบริหารจัดการคนเกงไดอยางมีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (คนึงนิจ อนุโรจน, 2552) โดยเนน
การสรางแรงบันดาลใจและกระตุนใหคนเกงทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพ่ือให
เกิดการยอมรับ และเม่ืองานประสบความสําเร็จก็ควรมีการยกยอง ชมเชย และสรางการยอมรับในองคกร
อยางเปนรูปธรรม 
 
 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ 
 

2.4.1  ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors Theory) 
เปนทฤษฎีท่ีเสนอแนะวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิด (ศิริวรรณ  

เสรีรัตน และคณะ, 2545, 313-315) คือ 
 แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความพึงพอใจ (Satisfaction) 

และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
 แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความพอใจ 

(no dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยอนามัย (Hygiene Factor)  
Herzberg ศึกษาเกี่ยวกับปจจัย ท่ีมีผลตอการทํางานของบุคคลากรในองคกร โดยศึกษา 

ถึงทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอการทํางานเพ่ือหาทางท่ีจะลดความไมพอในในการทํางาน เพ่ือท่ีทําใหคนงาน
มีความรูสึกท่ีดีในการที่จะพยายามเสริมสรางผลผลิตของงานใหมากข้ึน เขาพบวาปจจัยท่ีมีผลกระทบ
ตองานออกเปน 2 กลุม คือ 
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 ปจจัยการจูงหรือตัวจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivators) เปนปจจัยภายนอก 
(ความตองการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfiers) 
ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย การให
กําลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหมๆ 
และมีอํานาจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 
มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

 ปจจัยการธํารงรักษา (Maintenance Factor) หรือปจจัยอนามัย (hygiene factor) เปน
ปจจัยภายนอกท่ีปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน การเสนอสุขอนามัยไมใช
วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทัศนะของ เฮอรเบิรก แตเปนการปองกันความไมพอใจ ประกอบดวยปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับการทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ไดแก 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อน
ข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความ
นาจะเปนท่ีบุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ
ซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับและนับถือของสังคม 
มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ 
และการบริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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6. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง 
เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ 

7. ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ีเกี่ยวของกับงาน 
เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

8. ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในการทํางาน 

9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน 
 

2.4.2 ทฤษฎีหลักการสราง Employer Brand Mix ของ Barrow and Mosley  
การเกิดภาพลักษณเปนข้ันตอนตอจากกระบวนการรับรู เม่ือบุคคลมีการรับรู และมีการ

ตีความหมายออกมาตามความนึกคิดของบุคคลแลว ความประทับใจ (Impression) ซ่ึงเปนการรับรู
อีกระดับหนึ่งท่ีเกี่ยวกับความทรงจําตอส่ิงท่ีไดรับรูนั้นทําใหเกิดภาพลักษณข้ึน ในการพิจารณาวา
องคกรใดนํากลยุทธการสรางภาพลักษณมาใชกับองคกร จะเห็นไดวาหลายๆ องคกรนั้นเนนไปท่ี
การประชาสัมพันธ ตัวเองวามีการใชกลยุทธดังกลาวอยางเปนทางการ รวมถึงองคกรท่ีไมไดประกาศตัว
วามีการสรางภาพลักษณองคกรเพื่อธุรกิจอยางชัดเจนนั้น แตโดยการรับรูของบุคคลภายนอกนั้นพบวา 
มีการนํากลยุทธนี้มาใช เพื่อจูงใจบุคคลากรที่มีความสามารถใหเขามาทํางานดวยการสื่อสารผาน
ภาพลักษณองคกรท่ีประชาสัมพันธ หรือแบรนดสินคาขององคกร จากการศึกษา พบวาองคกรที่นํา
กลยุทธการสรางภาพลักษณมาใชกับองคกรและในการบริหารงานนั้น สามารถพิจารณาไดจาก 12 
มิติหลักท่ีเปนองคประกอบของกลยุทธการสรางแบรนดนายจาง โดยภายใน 12 มิติหลักในตัวแบบ 
Employer Brand Mix นี้ สามารถอธิบายและแบงออกเปน 2 กลุมใหญ (Barrow and Mosley, 2006, 
150-160) ไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1 การแบง 12 มิติหลักในตัวแบบ Employer Brand Mix เปน 2 กลุมใหญ 

ภาพกวาง (Big Picture: Policy) 
เร่ืองของนโยบาย 

กลุมท่ีสอง: ภาพยอย (Small Picture: 
Practice) เร่ืองของการนําปฏิบัต ิ

1. ความมีช่ือเสียงภายนอก (External 
Reputation) 

7. การสรรหาและการใหรับเขาตําแหนง 
(Recruitment and Induction) 

2. การส่ือสารภายในองคกร (Internal 
Communication) 

8. การบริหารจัดการทีม (Team Management) 
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ตารางท่ี 2.1 การแบง 12 มิติหลักในตัวแบบ Employer Brand Mix เปน 2 กลุมใหญ (ตอ) 
ภาพกวาง (Big Picture: Policy) 

เร่ืองของนโยบาย 
กลุมท่ีสอง: ภาพยอย (Small Picture: 

Practice) เร่ืองของการนําปฏิบัต ิ
3. ผูนําระดับสูง (Senior Leadership) 9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal) 
4. คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
(Values and Corporate Social Responsibility) 

10. การเรียนรูและการพัฒนา (Learning and 
Development) 

5. ระบบการวดัผลภายในองคกร (Internal 
Measurement Systems) 

11. คาตอบแทนและการยอมรับ (Reward and 
Recognition) 

6. การสนับสนุนดานบริการ (Service Support) 12. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working 
Environment) 

 
การพิจารณา 12 มิติขางตนท่ีเกี่ยวของการการสื่อสารถึงภาพลักษณองคกร (Employer 

Branding) ทําใหทราบวาองคกรท่ีนํากลยุทธสรางแบรนดนายจางหรือภาพลักษณองคกรไปใชนั้น 
อาจจะมุงเนนในแตละมิติท่ีตางกันไป เพ่ือทําใหองคกรแตกตางจากคูแขง และเปนการประยุกตใหเขากับ
คานิยมหลักและภาพลักษณองคกรอยางเหมาะสม รวมถึงการพิจารณาถึงความสามารถขององคกร
ดานทรัพยากรตาง ดังท่ี Barrow and Mosley, (2006, 162) กลาววา ไมมีแมแบบในอุดมคติสําหรับกลยุทธ 
เร่ืองการสรางภาพลักษณองคกร เพราะในการดําเนินกลยุทธภาพลักษณองคกรนั้น จะตองถูกปรับ
ใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคและทรัพยากรขององคกรเปนสําคัญ  

ปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) จากการศึกษาในเร่ืองของ
การสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ทั้งหมด ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยในการสราง
ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อหาตัวช้ีวัด สามารถสรุปไดดังตารางตอไปนี้คือ 
  



16 

 

ตารางท่ี 2.2 แสดงรายละเอียดปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกรเพือ่หาตัวช้ีวัด 
ปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) (ดานองคกร) 

ตัวชี้วัดปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกร  
(Employer Branding) 

1. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 1. การมียุทธวิธีการส่ือสารท่ีดีจากทุกกลุมท้ัง บุคลากรภายใน
ภายนอก ผูมีสวนไดเสีย ใหเปนไปในทิศทางเดียวกนั  
2. มีการตั้งอยูบนความชัดเจนบนพ้ืนฐานแหงความเปนจริง  
3. มีการทํางานรวมกนัอยางมีเอกภาพ  
4. มีการใชการส่ือสารแบบสองทาง 

2. การส่ือสารภายในองคกร 1. การใชการส่ือสารท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ  
2. มีการส่ือสารเปนไปในทิศทางเดียวกนั 

3. ผูนําระดับสูงขององคการ 1. ผูนําพรอมปรับตัวและเรียนรูกับส่ิงใหมท่ีจะ เกิดข้ึนได 
2. การรูจักตนและการประเมินตนเอง  
3. ผูนําสามารถคิดแบบองครวมได  
4. ผูนํามีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม  
5. ผูนําสามารถเปนไดท้ังผูนาํและผูตาม 

4. คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 1. การสรางคุณลักษณะทางจิตของบุคลากรที่ดี ใหแก องคกร 
2. ความรับผิดชอบดานเศรษฐกิจ  
3. ความรับผิดชอบดานกฎหมาย  
4. ความรับผิดชอบดานมนุษยธรรม 

5. การสนับสนุนดานการบริการ 1. มีความสมดุลระหวางความตองการและการใหบริการ  
2. มีการใหบริการอยางตอเนือ่งและสมํ่าเสมอ  
3. สามารถเขาถึงแหลงบริการไดสะดวก 

6. การบริหารจัดการทีม 1. ทุกคนมีความรูและเขาใจในเปาหมายของทีม  
2. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเทียบกบั เปาหมายท่ี
กําหนดไว  
3. มีบรรยากาศท่ีดีของการทํางานรวมกนั 

7. สภาพแวดลอมในการทํางาน 1. มีการจัดสวสัดิการและปรับปรุงสภาพการทํางานให
ตรงตามความตองการของผูปฏิบัติงาน  
2. มีรูปแบบของบรรยากาศในการทํางานท่ีเหมาะสมกบั
องคกร 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงรายละเอียดปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกรเพือ่หาตัวช้ีวัด (ตอ) 
ปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) (ดานองคกร)

ตัวชี้วัดปจจัยในการสรางภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) 

8. วัฒนธรรมองคกร 1. เปนพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับภารกจิและ เปาหมาย
ขององคกร  
2. ตองมีวัฒนธรรมท่ีชี้นําความพยายามท่ีจะรวมมือกนัใน
องคกรโดยการยอมรับและยดึม่ันในวิธีการท่ีดีท่ีสุดใน
การดําเนนิงาน

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูบนพื้นฐานของ
ความเปนระบบและมีมาตรฐานเดียวกนั  
2. วิธีการประเมินประเมินผลการปฏิบัติงานจะ พิจารณา
จากปริมาณและคุณภาพของงานท่ี ไดรับมอบหมายและ
เปนธรรม  
3. มีตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเปนรูปธรรม  
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเหมาะสมและเปน
ประโยชนในการพัฒนาและปรับเล่ือนตําแหนง 

10. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 1. การสรรหาผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมท้ังจาก ในและ
นอกองคกรอยางเสมอภาคกนั  
2. วิธีประชาสัมพันธเพื่อใหไดผูท่ีมีความรู ความสามารถ
และพรอมท่ีจะมาทํางานในองคกร  
3. มีการควบคุมการตรวจสอบในเร่ืองการสรร หาบุคคล
ใหเปนตามเปาหมายท่ีกาํหนดไว

11. การเรียนรูและการพัฒนา 1. มีการพัฒนาบุคลากรควบคูไปกับการพฒันาสายอาชีพ
อยางท่ัวถึงและตอเนื่อง  
2. การฝกอบรมเปนไปตามวตัถุประสงคขององคกร  
3. การเล่ือนตําแหนงงานจะเนนหาคนท่ี เหมาะสมจาก
ภายในองคกรมากกวาภายนอกองคกร 

12. การใหรางวัลและการยกยองชมเชย 1. มีวิธีการกําหนดเกณฑการใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานท่ีมี
ความมุงม่ันต้ังใจในการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม  
2. มีความเหมาะสมในการใหรางวัลและการยกยองชมเชย 
ในรูปแบบตางๆ ท่ีแตกตางกนั
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จากความสําคัญขางตน ทําใหภาพลักษณกลายเปนศาสตรหนึ่งทางการตลาดและวิชาการ
ประชาสัมพันธนํามาใชกับตัวสินคามากข้ึน โดยสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับสินคาเพือ่เพ่ิมราคาใหกับ
สินคา โดยท่ีผูบริโภคไมรูสึกวาแพงแตกลับมองวาเปนสินคาท่ีคุมคาทางดานความรูสึก ไมใชดานกายภาพ 

ส่ิงหนึ่งท่ีสําคัญในปจจุบัน คือ การรับรู (Perceptual) มีความสําคัญมากกวาความเปนจริง 
(Factual) ตัวอยางคือ การรับรูของบุคคลจะรูสึกวารถเบนซนั้นเปนรถที่มีภาพลักษณดีที่สุด ซึ่งใน
ความเปนจริงอาจจะมีรถอ่ืนดีกวาก็ได หรืออาจจะใกลเคียงมากท่ีสุด ซ่ึงในปจจุบันเริ่มมีรถอีกหลาย
แบรนดเนนภาพลักษณเปนเรื่องสําคัญ เพราะภาพลักษณเหลานั้นจะมีสวนตอความสําเร็จขององคกร 
ซ่ึงภาพลักษณท่ีดีก็จะมีสวนสงเสริมใหธุรกิจหรือกิจการประสบความสําเร็จได แตในทางตรงขาม
หากภาพลักษณไมดีก็จะทําใหธุรกิจลมเหลวหรือไมสามารถประสบความสําเร็จไดเชนกัน 

สรุปไดวา ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) หมายถึง ส่ิงท่ีสะทอนความรูสึกของ
บุคคล เกี่ยวกับองคกรโดยเกิดข้ึนไดจากการรับรู ไดฟง ไดเห็น หรือมีประสบการณมาจากในอดีต 
ตามท่ีแตละบุคคลไดสะสมการรับรูเกี่ยวกับองคกรนั้นๆ และดวยความประทับใจหรือไมประทับใจ
จึงทําใหบุคคลนั้นสามารถจดจา และพัฒนาภาพขององคกรข้ึนมา และมีความสําคัญตอการดําเนิน
กิจการของบริษัท หนวยงาน องคกร หรือสถาบัน เปนอยางมาก การมีภาพลักษณท่ีดีก็จะสงผลดีตอ
บริษัทหรือองคกร และในทางตรงกันขาม ถาภาพลักษณไมดีก็จะสงผลเสียตอบริษัท องคกร ไดเชนกัน 
ดังนั้นในปจจุบันจะเห็นวาหลายบริษัทหรือองคกรใชภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เขามา
เปนกลยุทธหนึ่งในการดําเนินธุรกิจ เพราะเม่ือลูกคาหรือประชาชน มองเห็นภาพลักษณท่ีดีของบริษัท
หรือองคกรแลว การรับรูเหลานั้นก็จะสงผลใหลูกคาหรือประชาชนเหลานั้นเกิดความไววางใจตอสินคา
หรือบริการของบริษัทหรือองคกรดวย 
 
 
2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ในงานวิจัยเร่ืองมิติความนาดึงดูดใจขององคการในฐานะนายจางตามหลักการสรางแบรนด
นายจาง (captivating company: dimensions of attractiveness in Employer Branding) ของ Berthon, et al. 
(2005) ทําการศึกษากลุมตัวอยางเปนนักศึกษาระดับปริญญาตรีปสุดทายของมหาวิทยาลัยในออสเตรเลีย
ท่ีไดรับใกลท่ีจะเขาสูตลาดแรงงาน รวมกับกลุมนักวิจัย ทําการปรับปรุงและพัฒนาตัวช้ีวัดคุณลักษณะ
ของนายจางท่ีมีความนาดึงดูดใจใหเปนรูปธรรม (a scale for the measurement of employer attractiveness) 
เปนหนึ่งในการศึกษาเชิงประจักษและเปนผูบุกเบิกสรางแบรนดนายจางจากผลการวิจัย ระบุมิติสําคัญ
ดานตางๆ ของความนาดึงดูดใจขององคการในฐานะนายจางตามหลักการสรางแบรนดนายจาง จาก
มุมมองของบุคลากรท่ีมีศักยภาพประกอบไปดวยมิติสําคัญ 5 ดาน ดังนี้ 
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1. คุณคาความนาสนใจ (interest value) ไดแก ผลิตสินคาและบริการที่มีความนาสนใจ 
นายจางแหงนวัตกรรมมีการบริหารจัดการแนวใหมลักษณะงานมีความทาทาย ผลิตสินคาและบริการที่
มีคุณภาพสูง มุงเนนและเห็นคุณคาของการใชความคิดสรางสรรค 

2. คุณคาทางสังคม (social value) ไดแก มีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน มี
ความสัมพันธอันดีกับหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา มีเพื่อนรวมงานท่ีคอยสงเสริมสนับสนุนและใหกําลังใจ 
มีบรรยากาศการทํางานท่ีสนุกสนานมีบรรยากาศการทํางานท่ีมีความสุข 

3. คุณคาทางเศรษฐกิจ (economic value) มีโครงสรางคาตอบแทนและผลประโยชนท่ี
นาดึงดูดใจมีอัตราเงินเดือนสูงกวาคาเฉล่ียมาตรฐาน มีความม่ันคงในการทํางาน มีโอกาสไดรับการ
เล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนงมีโอกาสในการหมุนเวียนเปล่ียนงานในตําแหนงอ่ืนๆ 

4. คุณคาการพัฒนา (development value) มีความรูสึกเชื่อมั่นในตนเองเม่ือทํางานให
องคการมีความรูสึกดีกับตนเองเม่ือทํางานใหองคการ มีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน สงเสริม
ใหมีการพัฒนาและฝกอบรมในการทํางาน ไดรับการช่ืนชมและยอมรับจากผูบริหาร 

5. คุณคาการประยุกตใช (application value) มีโอกาสไดถายทอดความรูใหกับผูอ่ืน 
มีโอกาสนาความรูท่ีเรียนมาประยุกตใชในการทํางานองคการมุงเนนใหความสําคัญกับลูกคาองคการ
มีมนุษยธรรม ชวยเหลือและคืนส่ิงท่ีดีสูสังคมไดรับการยอมรับและรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

จรัสศรี วัฒนจัง, พนิดา วัฒนภิโกวิท และชุติมา พลังวิทยวัฒนา (2551) ไดทําการวิจัยเร่ือง 
ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ตอการสรรหาของ 4 องคการ คือโรงพยาบาลกรุงเทพ, บริษัท 
ยัม เรสเทอรองตส จํากัด, บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) และบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด โดยการวิจัย
ตามแนวคิดการสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ของ Barrow and Mosley ผลการวิจัย
พบวา องคการทั้งหมดมีการใชกลยุทธในการดึงดูดผูสมัครภายนอกผาน 12 มิติหลัก ท่ีเปนองคประกอบ
ของกลยุทธการสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) โดยคณะผูวิจัยไดสรุปแยกออกเปนการใช
มิติหลักในการส่ือสารท่ีมุงเนนภายในและมุงเนนภายนอก ซ่ึงมิติท่ีมุงเนนภายในมีความสอดคลองกับ
มิติกลุมบุคลากรไมไดรับรูกอนมาสมัครงาน ในขณะท่ีมิติท่ีมุงเนนภายนอกมีความสอดคลองกับมิติท่ี
กลุมบุคลากรรับรูมากอนสมัครงาน ในสวนของการเปรียบเทียบถึงความแตกตางในการใชกลยุทธ 
ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ระหวางองคการในประเทศไทย และองคการในตางประเทศ
พบวามีความสอดคลองในแนวทางการสื่อสารผาน 12 มิติหลักของการสรางภาพลักษณองคกร (Employer 
Branding) คือ องคการสวนใหญใชการส่ือสารผานมิติการสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
ครบในทุกมิติ แตมีการมุงเนนในแตละมิติท่ีแตกตางกัน สําหรับมิติหลักของกลยุทธ ภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) ท่ีสงผลตอการสรรหาบุคลากรขององคการในประเทศไทยนั้น พบวา 4 มิติหลัก
ท่ีสงผลตอการสรรหาขององคการในประเทศไทย คือ มิติหลักดานคาตอบแทนและการยอมรับ (เฉพาะ
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ดานคาตอบแทน) มิติหลักดานความมีชื่อเสียงภายนอก มิติหลักดานการเรียนรูและการพัฒนา และ
มิติหลักดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (สถานท่ีตั้งและบรรยากาศในการทํางาน) เนื่องจากมิติหลัก
ท้ังหมดนี้เปนท่ีรับรูของผูสมัครภายนอกเปนอยางดีตลอดจนเปนมิติหลักท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขา
ทํางานกับองคการดวย 

วรางคณา งาคูปฏิพัทธ, ณัฐสุดา พัวตระกูลทรัพย และกัญจนา บวรรัตนชัย (2550) ไดทํา
การวิจัยเร่ือง กลยุทธการสรางแบรนดใหกับนายจาง (Employer Branding) โดยเฉพาะมุมมองดาน
การสรรหาบุคลากร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสําคัญในการพิจารณาบริษัทดีเดน/ในดวงใจ ตามกรอบแนวคิดในการศึกษานั้น
มีความสําคัญในระดับมากท้ัง 12 ปจจัย และภาพลักษณความเปนนายจางของบริษัทฯใน 12 ปจจัยถือวา
อยูในระดับท่ีดี โดยเม่ือนํามาวิเคราะหและประมวลผลรวมกับผลการศึกษาจากการสัมภาษณพบวา 
ปจจัยสําคัญท่ีควรนํามาใชเปนประเด็นหลักในการจัดทํา ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) มี 
6 ปจจัย ไดแก 1) ปจจัยดานการสรรหาและใหเขารับตําแหนง 2) ปจจัยดานการใหรางวัลและยกยอง
ชมเชย 3) ปจจัยดานช่ือเสียงภายนอก 4) ปจจัยดานการส่ือสารภายในองคการ 5) ปจจัยดานคุณคาและ
ความรับผิดชอบของธุรกิจตอสังคม และ 6) ปจจัยดานการเรียนรูและการพัฒนา โดยทําการศึกษาและ
วิเคราะหภายใตกระบวนการในการศึกษาวัฒนธรรมองคการ การวิเคราะหคูแขงเพื่อหาความแตกตาง
อันจะนํามาซ่ึงการวางตําแหนงและเอกลักษณของบริษัท 

Nic Paton (2006) ไดทําการวิจัยเร่ือง Culture and reputation count more than money in 
war for talent ซ่ึงจากการวิจัยพบวาขอดีท่ีเห็นไดชัดเจนจากการจัดทํา ภาพลักษณองคกร (Employer 
Branding) และมีความสําคัญอยางยิ่งในการสรรหา ไดแก สามารถดึงดูดใหคนมาสมัครงานจํานวนมาก 
81% รองลงมาคือ เพื่อทําใหกลายเปน Employer of Choice (หนวยงานในฝน) 79% และเช่ือวาจะรักษา
คนใหอยูกับบริษัทได 63% จะเห็นไดวาการท่ีบริษัทมี ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) แลว
จะสงผลตอการสรรหาพนักงานเปนอยางยิ่งเพราะสามารถชวยดึงดูดใหคนท่ีมีความสามารถมาสมัครงาน 
แสดงถึงการยอมรับและการรับรูของผูสมัครงานท่ีมีตอบริษัท ท้ังดานแบรนดบริษัทและแบรนดสินคา
หรือบริการของบริษัท 

จากงานวิจัยของ Tower Watson, 2014 ในหัวขอ Global Talent Management and Rewards 
Study ไดศึกษาพบวา มุมมองของพนักงานกับนายจางท่ีมีตอปจจัยท่ีจะดึงดูดผูสมัครเขามาสมัครงาน
กับบริษัทมีความแตกตางกันมาก นายจางจะเช่ือเร่ืองของการเติบโตอนาคตที่ดีกวาและงานท่ีทาทาย 
แตพนักงานจะมองในมุมของตนเองเปนหลัก ก็คือ เร่ืองของคาจางเงินเดือนมาเปนอันดับท่ีหนึ่ง และ
รองลงมาก็คือ ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน แลวคอยไปมองเร่ืองของการเติบโตในองคกร จากน้ันก็
เปนเร่ืองของโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเองในองคกร สวนเร่ืองของความทาทายในงาน ช่ือเสียง
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ของนายจางท่ีดี จะมองเปนเร่ืองทายๆ ท่ีสําคัญก็คือ เร่ืองของ เปาหมายองคกร ไมวาจะเปน Mission/ 
Vision/ Value ตางๆ นั้น พนักงานไมสนใจเลย แตอันดับสุดทายท่ีพนักงานสนใจก็คือ เร่ืองของการ
ลาพักผอนและวันหยุดวันลาท่ีไดรับคาจาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตนรรห ณ นคร (2554) 
ศึกษาปจจัยในการสรางแรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชีในบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ 
จํานวน 4 แหง กลุมตัวอยางจํานวน 450 คน โดยใชวิธี Quantitative ในการศึกษาพบวา ปจจัยดาน
ผลตอบแทนเปนส่ิงท่ีพนักงานทุกคนคาดหวังจะไดรับจากการทุมเทปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดังนั้น ผลตอบแทนทั้งในรูปแบบเงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา 
คารักษาพยาบาล วันลาพักรอน และอัตราการปรับข้ึนของเงินเดือน ท่ีมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ
มอบหมายน้ัน สามารถเปนแรงจูงใจเชิงบวกในการทํางานในองคกรของพนักงานตรวจสอบบัญชี 

ธัญนาฏ ญาณพิบูลย (วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข. 5 (2) ก.ค. - ธ.ค. 55) 
ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการคงอยูในดานความพึงพอใจของพนักงานท่ีพนักงานมีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
ของกลุมตัวอยางในการศึกษาใชการสุมตัวอยางแบบเจาะจงคือ ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 
5 คน และพนักงาน จํานวน 800 คน พบวางานท่ีรับผิดชอบเปนงานที่ทาทายความรูความสามารถ 
งานมีความหลากหลาย และตําแหนงท่ีมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ และปจจัยที่มีผลตอการคงอยูใน
ดานความผูกพันตอองคการของพนักงานท่ีพนักงานมีการเห็นดวยมากท่ีสุด คือ มีความทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ีวางไว สวนปจจัยท่ีมีผลตอ
แนวโนมการลาออกของพนักงาน คือ คาตอบแทนและสวัสดิการที่องคการอ่ืนสามารถตอบสนองท่ี
ไดมากกวา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เสกสรร อรกุล (2555) เร่ืองปจจัยแรงจูงใจภายนอกและภายใน
การปฏิบัติงานท่ีมีผลตอศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จํากัด โดยผล
การศึกษาพบวา ปจจัยภายในท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
ผลสําเร็จในการทํางาน การยกยองยอมรับนับถือ การมีอํานาจในหนาท่ีและโอกาสกาวหนา ในขณะ
ท่ีปจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก การเล่ือนตําแหนง เทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยและความปลอดภัยในการทํางาน เปนไปในทิศทางเดียวกับ สุพัฒนา อิศวภา (2554, บทคัดยอ) 
ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมเซ็นทาราแกรนดแอท เซ็นทรัล
เวิลดกรุงเทพ ผลการศึกษาพบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรใน
ดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงานอยูในระดับมาก โดยใหความสําคัญระดับมากตองานท่ีทําเปนงานท่ี
ตรงกับความถนัด งานท่ีรับผิดชอบเปนงานท่ีทําใหมีโอกาสใชความคิดริเริ่มสรางสรรคการไดรับ
ความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การมีสวนรวมรับผิดชอบใน
การกําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน การไดมีโอกาสปรึกษาหารือระหวางกันเม่ือประสบ
ปญหาจากการทํางาน การไดมีโอกาสแสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงใน
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ตําแหนงหนาท่ีการงานและใหความสําคัญระดับปานกลางตองานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความรูที่ได
ศึกษามา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยให
ความสําคัญระดับมากตอความ ชัดเจนในการกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบ บรรยากาศการทํางาน
ท่ีมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจ
ใสตอสวัสดิภาพของพนักงาน การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและรับฟงซ่ึงกันและกัน 
ผลตอบแทนและสวัสดิการที่จัดใหแกพนักงาน และใหความสําคัญระดับปานกลางตอการเปดโอกาส
ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายองคกร และการกระจายอํานาจ การตัดสินใจใหแกพนักงาน 
พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยท่ีเกี่ยวกับประสบการณในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยให
ความสําคัญระดับมากตอการไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การชวยเหลือกันในการทํางาน
ใหเสร็จตามเปาหมาย การไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชย จากผูบังคับบัญชา และใหความสําคัญระดับ
ปานกลาง ตอการไดรับรางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรูงานดานตางๆ 
เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา การมีโอกาสฝกอบรม ศึกษาตอและดูงาน การไดรับตําแหนงหรือเล่ือนข้ัน 
การไดรับมอบหมายงานพิเศษท่ีสําคัญ 
 
ตารางท่ี 2.3 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
Tower Watson Global Talent 

Management and 
Rewards Study 
(2014) 

พนักงานใน
องคกรจํานวน 337 
แหงในประเทศ
สหรัฐอเมริกา 

อันดับที่ 1 Career Advancement Opportunity 
นายจางมองวา ปจจัยน้ีเปนปจจัยสําคัญมากท่ีจะ
ดึงดูดพนักงานเขาทํางานกับองคกรไดอยางดี ก็
เลยพยายามสราง Career Path ที่ชัดเจน สราง
โอกาสในความกาวหนาในสายอาชีพ  
อันดับที่ 2 Base Pay/Salary นายจางมองเรื่อง
ของเงินเดือนมูลฐานเปนอันดับที่สองที่จะดึงดูด
พนักงานเขาทํางานกับบริษัท 
อันดับที่ 3 Challenging work มองวางานท่ีทําตอง
เปนงานที่ทาทาย ถามีงานที่ทาทายความสามารถ  
ก็จะสามารถดึงดูดผูสมัครไดดีกวา 
อับดับที่ 4 Organization’s reputation as good 
employer ก็คือ ช่ือเสียงของบริษัทในดานการเปน
นายจางที่ดี ก็นาจะเปนอีกปจจัยหน่ึงที่สามารถ
ดึงดูดผูสมัครไดดี 
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ตารางท่ี 2.3  แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

   อันดับที่ 5 Organization’s mission/visionนายจาง
มองวา เรื่องของเปาหมายขององคกรที่แสดง
ออกมาในรูปของพันธกิจ วิสัยทัศน และคานิยม
องคกรก็เปนสิ่งที่สามารถดึงดูดผูสมัครไดดี 
อันดับที่ 6 Learning and development 
opportunities การใหโอกาสในการเรียนรูและ
พัฒนา 
อันดับที่ 7 Job Security อันดับสุดทายที่นายจาง
มองก็คือ ความมั่นคงในการทํางาน 
จากผลการสํารวจน้ี จะเห็นวา มุมมองของ
พนักงานกับนายจางที่มีตอปจจัยที่จะดึงดูด
ผูสมัครเขามาสมัครงานกับบริษัท มีความแตกตาง
กันมาก นายจางจะเช่ือเรื่องของการเติบโต 
อนาคตที่ดีกวา และงานที่ทาทาย แตพนักงานจะ
มองในมุมของตนเองเปนหลัก ก็คือ เรื่องของ
คาจางเงินเดือนมาเปนอันดับที่หน่ึง และรองลงมา
ก็คือ ความมั่นคงในหนาที่การงาน เรียกวาทํางาน
แลวบริษัทไมเจงงายๆ หรือ ตนเองไมถูกไลออก
งายๆ แลวคอยไปมองเรื่องของการเติบโตใน
องคกร จากนั้นก็เปนเรื่องของโอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนาตนเองในองคกร สวนเรื่องของ
ความทาทายในงาน ช่ือเสียงของนายจางที่ดี จะ
มองเปนเรื่องทายๆ ที่สําคัญก็คือ เรื่องของเปาหมาย 
องคกร ไมวาจะเปน Mission/Vision ตางๆ น้ัน 
พนักงานไมสนใจเลย แตอันดับสุดทายที่พนักงาน
สนใจก็คือ เรื่องของการลาพักผอน และวันหยุด
วันลาที่ไดรับคาจาง 

กรัณย รังษิโย 
(2556) 

งานวิจัยเรื่องการศึกษา
พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานเจนเนอ
เรช่ันวายที่สงผลตอ
การทํางานในองคการ 

พนักงานเจนเนอร
เรช่ันวายจํานวน 70 
คน และพนักงาน  

เจเนอรเรช่ันอื่นๆ 
จํานวน 20 คน 

ลักษณะงานที่กลุมเจนเนอเรช่ันวายไมชอบคือ
งานท่ีไมมีขอบเขตของงานที่แนนอน เน่ืองจาก
กลุมน้ีเปนกลุมที่ตองการทราบขอบเขตการทํางาน 
และรูหนาที่กาทํางานของตนเอง อีกทั้งกลุม
ดังกลาวไมชอบงานที่กาวกายชีวิตสวนตัวของตน 
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ตารางท่ี 2.3  แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

เชน งานท่ีไมจบในเวลางานทําใหไมสามารถ 
แบงเวลางานออกจากเวลาสวนตัวได เน่ืองจาก
กลุมคนดังกลาวเปนกลุมที่ใหความสําคัญกับเรื่อง 
Work/life balanceพนักงานท่ีเปนเจเนอเรช่ันวาย 
น้ันชอบการทํางานแบบเปนพ่ีเปนนองที่มีความ
เปนกันเอง ไมมีลําดับขั้นในการทํางานมากหรือ
มีระยะหางระหวางเจานายและลูกนอง ดังน้ัน 
แมวางานตรวจสอบบัญชีจะตองมีการเปล่ียน
สมาชิกในทีมทํางานเปนประจํา แตหากในองคกร 
มีวัฒนธรรมในการทํางานแบบเปนพ่ีเปนนอง 
อาจจะเปนปจจัยจูงใจใหพนักงานตัดสินใจเลือก
ทํางานในบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ 4 
แหงเน่ืองจากมีวัฒนธรรมองคกรที่มีความเปน
กันเองมากกวาบริษัททั่วไป 

ปยะมาศ  
สุรภพพิศิษฐ 

การวิเคราะห
องคประกอบของ
การเปนองคการที่มี
ความนาดึงดูดใจ
ตามหลักการสราง
แบรนดนายจาง 

ผูสมัครงาน 
หมายถึง นักศึกษา
ระดับปริญญาตรีที่
กําลังศึกษาอยูช้ัน
ปสุดทายของ
มหาวิทยาลัยรังสิต 
จํานวน 400คน 

คุณลักษณะขององคการท่ีมีความนาดึงดูดใจมาก
ที่สุด 3 อันดับแรก คือ มีโอกาสที่จะความกาวหนา 
ในอาชีพการงาน รองลงมาคือ เปนองคการท่ีมี
สภาพแวดลอมการทํางานที่มีความสุข และไดรับ 
การเพ่ิมพูนประสบการณเพ่ือความกาวหนาในงาน 
ตามลําดับ 

อัจฉริยา  
ปทุมวัน 
(2552) 

ปจจัยที่เก่ียวของกับ
การเลือกงานและ
การพัฒนาตนเอง
ในการทํางานของ
วัยทํางานตอนตน
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผูที่มีอายุระหวาง 
20- 29 ป จบ
การศึกษา ระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไป 
และทํางานใน
องคกรธุรกิจ 
เอกชนที่สถาน
ประกอบการต้ังอยู
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน 

ปจจัยดานโอกาสกาวหนาในงานดานโอกาสใน
การเรียนรูและพัฒนาความสามารถใหมากขึ้น
น้ันเปนปจจัยที่มีผลตอการเลือกงานรองจากดาน
โอกาสในการบรรจุเปนพนักงานประจําปจจัย
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการเปนปจจัยที่วัย
ทํางานตอนตนในเขตกรุงเทพมหานครใหความ 
สําคัญในลําดับรองๆ แตก็ยังใหความสําคัญ
คอนขางมากอยู 
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รัตนรรห  

ณ นคร (2554) 
ปจจัยดาน
ผลตอบแทนเปนสิ่ง
ที่พนักงานทุกคน
คาดหวังจะไดรับ
จากการทุมเท
ปฏิบัติงานเพ่ือให
ไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด

พนักงาน
ตรวจสอบบัญชีที่
ทํางานในบริษัท
ตรวจสอบบัญชี
ขนาดใหญ 4 แหง 
จํานวน 450 คน 

ปจจัยดานผลตอบแทนเปนสิ่งที่พนักงานทุกคน
คาดหวังจะไดรับจากการทุมเทปฏิบัติงานเพ่ือให
ไดผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ดังน้ัน ผลตอบแทนทั้งในรูปแบบเงินเดือน 
โบนัส คาลวงเวลา คารักษาพยาบาล วันลาพัก
รอน และอัตราการปรับขึ้นของเงินเดือน ที่มี
ความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมายน้ัน 
สามารถเปนแรงจูงใจเชิงบวกในการทํางานใน
องคกรของพนักงานตรวจสอบบัญชี 

ลัทธพรรณ 
กสินธุมานะวาท 

(2557) 

โฆษณาองคกรที่มี
อิทธิพลตอการ
ตัดสินใจสมัครเขา
ทํางานใน องคกร
ในกลุมผูกําลัง
สําเร็จการศึกษา 
กรณีศึกษา การ
ไฟฟานครหลวง 

ผูที่กําลังจบการศึกษา
ไมมีประสบการณ
ทํางาน และเคยดู
ภาพยนตรโฆษณา
ชุด “พรอมทุก
วินาที” ของการ
ไฟฟานครหลวง
จํานวน 392 คน

ลักษณะองคกรดานสภาพแวดลอมองคกรทั้ง
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานสินคาและ
บริการดานลักษณะงานและดานวิสัยทัศนและ
นวัตกรรมมีผลตอการตัดสินใจสมัครงานที่การ
ไฟฟานครหลวงของผูที่กําลังสําเร็จการศึกษา 
เน่ืองจากภาพลักษณของนายจางที่ตรงกับคุณคา
ของผูสมัครเพียงใดก็ยิ่งสามารถดึงดูดพนักงานที่
มีศักยภาพใหสมัครงานกับองคกร 

ชุติมา  
อิสรพิทักษกุล 

ปจจัยจูงใจท่ีทําให
พนักงานยังคง
ปฏิบัติงานใน
บริษัท เอเซียคอม
แพ็ค จํากัด 

พนักงานใน
ปฏิบัติการจํานวน 
72 คนในบริษัท 
เอเซียคอมแพ็ค 
จํากัด 

ปจจัยจูงใจเก่ียวกับบุคคลเปาหมายใหความสําคัญ
เก่ียวกับความผูกพันตอองคการในระดับสูง มี
ความภูมิใจที่จะสามารถบอกผูอื่นวาตนเองทํางาน
อยูในองคกรน้ีและตระหนักวาตนเองมีความ 
สําคัญกับองคการที่ทําอยู สวนในดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคลในที่ทํางานพนักงานใหความ 
สําคัญอยูในระดับสูง ปจจัย จูงใจเก่ียวกับองคการ 
ใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในระดับองคการอยู
ในระดับปานกลาง แตใหความสําคัญกับเรื่อง
ช่ือเสียงองคการในระดับสูง โดยมีความเห็นวา
องคการจะมีความเติบโตมีช่ือเสียงและมีความม่ันคง 
ตลอดจนเห็นวาองคการมีการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ 
สวนเรื่องของปจจัยจูงใจ เก่ียวกับดานเงินเดือน
ผลตอบแทน ใหความสําคัญ อยูในระดับปานกลาง 
โดยใหความสําคัญกับกิจกรรมการกีฬาและงาน
เล้ียงสรางสรรคอยูในระดับสูง 
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ตารางท่ี 2.3  แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

เสกสรร อรกุล 
(2555) 

ปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกและ
ภายในการ
ปฏิบัติงานที่ 
มีผลตอศักยภาพใน
การปฎิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเมท
เทิลคอม จํากัด 

พนักงานทุกระดับ
ของบริษัทเมทเทิล
คอม จํากัด จํานวน 
163 คน 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยภายในที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญ ไดแก ผลสําเร็จในการทํางาน การยก
ยองยอมรับนับถือ การมีอํานาจในหนาที่และ
โอกาสกาวหนา ในขณะที่ปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
ไดแก การเล่ือนตําแหนง เทคโนโลยีที่ทันสมัย
และความปลอดภัยในการทํางาน 

ศิริพงษ  
สุนทรวัฒนกิจ 

(2554) 

ปจจัยที่จะสงผลตอ
การรักษาพนักงาน
ใหคงอยูกับองคการ 
ศึกษาเฉพาะกรณี
พนักงานในธุรกิจ 
wedding studio ใน
เขตกทม. 

พนักงานท่ีทํางาน
ในธุรกิจ wedding 
studio ในยานทอง
หลอ บางลําภู ลํา
สาลี จํานวน 150 
คน 

อันดับ 1 ลักษณะงานมีความคิดเห็นระดับสูง
เน่ืองจากงานที่ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและ
เปนอิสระและมีความนาสนใจไมนาเบื่อ ทาทาย 
และทําใหเกิดความพึงพอใจในงานเกิดความรูสึก 
ประสบความสําเร็จและความภาคภูมิใจ อันดับที่ 
2 คือเพ่ือนรวมงานและช่ือเสียงขององคการ และ
อันดับที่ 3 คือ การไดรับความยุติธรรมจากหัวหนา 
ในการประเมินผลงานที่เทาเทียมและยุติธรรม 

สุพัฒนา  
อิศวภา  

(2554, บทคัดยอ) 

ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน โรงแรม
เซ็นทาราแกรนด
แอท เซ็นทรัลเวิลด
กรุงเทพ 

กลุมตัวอยางที่ใช
ในการศึกษาคือ
พนักงานโรงแรม
เซ็นทารา แกรนด
แอท เซ็นทรัล
เวิลดจํานวน 254 
รายเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม ทํา
การประมวลผล
ขอมูลโดยสถิติเชิง
พรรณนา สถิติที่
ใชวิเคราะหขอมูล
ประกอบดวย 
ความถ่ี รอยละ 
และคาเฉล่ีย 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานใหความสําคัญตอ
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรในดาน
ปจจัยที่เก่ียวกับลักษณะงานอยูใน ระดับมาก 
โดยใหความสําคัญระดับมากตองานที่ทําเปน
งานท่ีตรงกับความถนัด งานท่ีรับผิดชอบเปน
งานท่ีทําใหมีโอกาสใชความคิดริเริ่มสรางสรรค
การไดรับความเช่ือถือและไววางใจในงานที่
รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การมีสวน
รวมรับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายและแนว
ทางการปฏิบัติงาน การไดมีโอกาสปรึกษาหารือ
ระหวางกันเมื่อประสบปญหาจากการทํางาน 
การไดมีโอกาสแสดงความสามารถของตนใน
การปฏิบัติงาน ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่
การงานและใหความสําคัญระดับปานกลางตอ
งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความรูที่ไดศึกษามา 
พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยที่เก่ียวกับ
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ลักษณะองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยให
ความสําคัญระดับมากตอความ ชัดเจนในการ
กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ บรรยากาศ
การทํางานท่ีมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ความ
ยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน 
ความเอาใจใสตอสวัสดิภาพของพนักงาน การ
เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและ
รับฟงซึ่งกันและกัน ผลตอบแทนและสวัสดิการ
ที่จัดใหแกพนักงาน และใหความสําคัญระดับ
ปานกลางตอการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม 
ในการกําหนดนโยบายองคกร และการกระจาย 
อํานาจ การตัดสินใจใหแกพนักงาน พนักงานให
ความสําคัญตอปจจัยที่เก่ียวกับประสบการณใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยใหความสําคัญ 
ระดับมากตอการไดรับความยุติธรรมในการพิจารณา 
ผลงาน การชวยเหลือกันในการทางานใหเสร็จ
ตามเปาหมาย การไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชย 
จากผูบังคับบัญชา และใหความสําคัญ ระดับ
ปานกลาง ตอการไดรับรางวัลความดีความชอบ
ในผลการปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรูงานดาน
ตางๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา การมีโอกาส
ฝกอบรม ศึกษาตอและดูงาน การไดรับตําแหนง
หรือเล่ือนขั้น การไดรับมอบหมายงานพิเศษที่สําคัญ 

ธัญนาฏ  
ญาณพิบูลย 

(วารสารวิทยาลัย
บัณฑิตศึกษาการ
จัดการ มข. 5 (2) 
ก.ค. - ธ.ค. 55) 

ปจจัยที่มีผลตอการ
คงอยูในดานความ
พึงพอใจของพนักงาน 
ที่พนักงานมีความ 
พึงพอใจมากท่ีสุด 

กลุมตัวอยางใน
การศึกษาใชการ
สุมตัวอยางแบบ
เจาะจงคือ ฝาย
บริหารทรัพยากร
บุคคล จํานวน 5 
คน และพนักงาน 
จํานวน 800 คน 

งานท่ีรับผิดชอบเปนงานท่ีทาทายความรูความ
สามารถ งานมีความหลากหลาย และตําแหนงที่
มีโอกาสกาวหนาในอาชีพ และปจจัยที่มีผลตอ
การคงอยูในดานความผูกพันตอองคการของ
พนักงานท่ีพนักงานมีการเห็นดวยมากที่สุด คือ 
มีความทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ีวาง
ไว สวนปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของ
พนักงาน คือ คาตอบแทนและสวัสดิการท่ี
องคการอ่ืนสามารถตอบสนองที่ไดมากกวา
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วิชากร เฮงษฎีกุล, 
จิราภรณ  

กลิ่นสุข และ 
ภัสสร จินะวงษ 

(2559) 

ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ 
ของพนักงาน บริษัท 
ยามาเซอิไทย จํากัด 

พนักงานบริษัทยา
มาเซอิไทย จํากัด 
จํานวน 125 คน 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอ
องคการ อยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับจาก
มากไปนอย ดังน้ีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
(มาก) ลักษณะของงาน (มาก) ความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน (ปานกลาง) ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา (ปานกลาง) เงินเดือนและสวัสดิการ 
(ปานกลาง) และสถานที่ สิ่งอํานวยความสะดวก
และความปลอดภัย (ปานกลาง) การทดสอบ
สมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ของพนักงานบริษัท ยามาเซอิ ไทย
จํากัด พบวา เพศ ระดับการศึกษา และรายไดจาก
การทํางาน มีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอ
องคการดานลักษณะของงานดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
และดานสถานที่ สิ่งอํานวยความสะดวกและ
ความปลอดภัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล
ของพนักงานบริษัท ยามาเซอิ ไทย จํากัด มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

ปฐมพงษ  
โตพานิชสุรีย 

(2553) 

ปจจัยทีสงผลกระทบ
ตอการธํารงรักษา
คนเกงในองคกร 

ขาราชการพลเรือน
สามัญที่เขารวม
โครงการผูมีผล
สัมฤทธิสูง (High 
Performance and 
Potential System: 
HiPPS) ทั้ง 5 รุน 
จํานวน 199 คน 

ปจจัยที่สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรทั้ง 8 
ปจจัยมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันของ
คนเกงโดยเรียงลําดับคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ
จากมากไปนอย ไดแก ลักษณะงาน การฝกอบรม 
และการพัฒนาบุคลากร รางวัลและผลตอบแทน 
ระบบราชการ ความสัมพันธกับเพือนรวมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและโอกาสท่ีไดรับจากการ
ทํางานรวมถึงคาตอบแทนทีเปนตัวเงินและไม
เปนตัวเงินก็มีความสัมพันธกันและมีความสัมพันธ 
ในทิศทางเดียวกับระดับความผูกพัน  

เฉลิมภัทร  
วิชกูล (2555) 

ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันของ
พนักงานบริษัท 
แน็ชเชอรัลรับเบอร

พนักงานบริษัท 
แน็ชเชอรัลรับ
เบอรเธร็ด จํากัด 
กรุงเทพมหานคร 

ผูตอบแบบสอบถามมีความ คิดเห็นตอความผูกพัน 
องคกรอยูในระดับเห็นดวย คือมีความผูกพันตอ
องคกรเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคกร” 
(Engaged) เมื่อพิจารณา ทั้ง 3 ดาน พบวาพนักงาน 
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ตารางท่ี 2.3  แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

เธร็ด จํากัด 
กรุงเทพมหานคร 

บริษัท แน็ชเชอรัลรับเบอรเธร็ด จํากัด เห็นดวย
ในทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดแก
ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มที่เพ่ือ
ประโยชนขององคกร ดานความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิก ภาพของ
องคกร และดานความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและ
ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร
ตามลําดับ สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
องคกร พบวาผูตอบแบบ สอบถามีความคิดเห็น
ตอปจจัยที่มีผลตความผูกพันองคกรโดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยในทุกปจจัย เรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก ดานภาวะผูนํา ดานองคกร 
ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามลําดับ 

สุพัฒนา  
อิศวภา  

(2554, บทคัดยอ) 

ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอ
องคกรของ
พนักงาน โรงแรม
เซ็นทาราแกรนด
แอท เซ็นทรัลเวิลด
กรุงเทพ 

พนักงานโรงแรม
เซ็น ทารา แกรนด
แอท เซ็นทรัลเวิลด 
จํานวน 254 ราย 

พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรในดานปจจัยที่เก่ียวกับลักษณะ
งานอยูในระดับมาก โดยใหความสําคัญระดับ 
มากตองานที่ทําเปนงานท่ีตรงกับความถนัด งาน
ที่รับผิดชอบเปนงานที่ทําใหมีโอกาสใชความคิด
ริเริ่มสรางสรรคการไดรับความเช่ือถือและไววางใจ 
ในงานที่รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด 
การมีสวนรวมรับผิดชอบในการกําหนดเปาหมาย
และแนวทางการปฏิบัติงาน การไดมีโอกาส
ปรึกษาหารือระหวางกันเมื่อประสบปญหาจาก
การทํางาน การไดมีโอกาสแสดงความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในตําแหนง
หนาที่การงานและใหความสําคัญระดับปานกลาง
ตองานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรูที่ไดศึกษามา 
พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยที่เก่ียวกับลักษณะ 
องคกรอยูในระดับปานกลาง โดยใหความสําคัญ
ระดับมากตอความชัดเจนใน การกําหนดหนาที่
และความรับผิดชอบ บรรยากาศการทํางานที่มี
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ตารางท่ี 2.3  แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

ความไววางใจซึ่งกันและกัน ความยุติธรรมของ
ระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจ
ใสตอสวัสดิภาพของพนักงาน การเปดโอกาสให
ทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและรับฟงซึ่งกันและกัน 
ผลตอบแทนและสวัสดิการที่จัดใหแกพนักงาน 
และใหความสําคัญระดับปานกลางตอการเปด
โอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายองคกร และการกระจายอํานาจ การ
ตัดสินใจใหแกพนักงาน พนักงานใหความสําคัญ
ตอปจจัยที่เก่ียวกับประสบการณในการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง โดยใหความสําคัญระดับมาก 
ตอการไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน
การชวยเหลือกันในการทํางานใหเสร็จตาม
เปาหมาย การไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชย 
จากผูบังคับบัญชา และใหความสําคัญระดับปาน
กลาง ตอการไดรับความดีความชอบในผลการ
ปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรูงานดานตางๆ เพ่ือ
พัฒนาตนเองตลอดเวลา การมีโอกาสฝกอบรม 
ศึกษาตอและดูงาน การไดรับตําแหนงหรือเลื่อน
ขั้น การไดรับมอบหมายงานพิเศษที่สําคัญ 

ศิริพร มานกลาง 
(2552) 

วัฒนธรรมองคกรที่
มีความสัมพันธกับ
การปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทบิ๊กซ ี
ซูเปอรเซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) 

 วัฒนธรรมของพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับ 
มาก คือ วัฒนธรรมท่ีเนนความมั่นคง วัฒนธรรม
ที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง 
ทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่มุงเนนการทํางานเปนทีม 
ที่เนนรายละเอียดและเนนที่บุคลากร และผลงาน 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร(Employer Branding) เพ่ือจูงใจ
และรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมี
จุดประสงคท่ีจะศึกษาสาเหตุสําคัญในการจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของพนักงานบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยไดศึกษารายละเอียดเนื้อหาสําคัญของระเบียบวิธี
วิจัยเปนหัวขอดังตอไปนี้ 

1. รูปแบบของงานวิจัย 
2. ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
3. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
5. ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
6. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
7. การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษา 

 
 
3.1  รูปแบบของงานวิจัย 

วิธีการดําเนินการวิจัยคร้ังนี้มีจุดประสงคเพื่อศึกษาการสรางและพัฒนา ภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) เพ่ือจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ทางผูวิจัยไดกําหนดระเบียบโดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ซ่ึง
ประกอบดวย กระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือวิจัยเชิงวิชาการตางๆ (documentation 
research) และกระบวนการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) ดวยในสวนของขอมูลท่ีใชอางอิงใน
การตั้งแบบสอบถามเพื่อใชในการสัมภาษณ สวนหนึ่งไดศึกษาทางแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
งานท่ีวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อจะไดทราบถึงแนวทางในการต้ังแบบสอบถามไดอยางชัดเจน ตรงประเด็น 
และนําไปสูการตอบคําถามหัวของานวิจัยได 
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3.2  ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเตรียมความพรอมของ

แหลงขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดวย แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูล
ทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 

3.2.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ังหมด 20 คน ซ่ึงแบงผูใหสัมภาษณได 2 กลุม ดังนี้ 
 ผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการ ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ จํานวน 10 คน 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ จํานวน 10 คน 

 
3.2.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data ) 
เปนการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ เชน แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ งานวิจัย

ท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังบทความส้ันท่ีเกี่ยวกับการศึกษาสาเหตุสําคัญท่ีมีตอการสรางคุณคาภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร 
 
 
3.3  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.3.1 ประชากรในงานวิจัย 
ประชากรที่ใชในงานวิจัย เปนผูบริหารและพนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 

(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 20 คน 
 

3.3.2 วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) 

ดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเปนการเลือกตัวอยางโดยใชดุลพินิจ
และการตัดสินใจของผูวิจัยเปนหลักในการพิจารณาเลือกตัวอยางท่ีมีลักษณะสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของการวิจัย โดยแบงกลุมตัวอยางเปน 2 กลุม เพื่อสะทอนมุมมองและทัศนคติตอการสรางคุณคา
ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกรจากพนักงาน
หลายสวนขององคกร ดังนี้  
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 ผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการ ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ จํานวน 10 คน  
 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ จํานวน 10 คน 

 
 
3.4  การเก็บขอมูล 

สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview)โดยออกแบบ
คําถามในการสัมภาษณเปนคําถามปลายเปด (Open Ended Question) และเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ
แบบไมเปนทางการ (Informal Interview) เพื่อใหกลุมตัวอยางสามารถแสดงถึงทัศนคติและความสําคัญ
ของการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคล 
ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยมีการจัดทําหัวขอเพื่อเปน
แนวทางในการสัมภาษณกอนท่ีจะเก็บขอมูล ซ่ึงมีการแบงรูปแบบชุดคําถามออกเปน 2 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 คือ ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 5 ขอ 
สวนท่ี 2 คือ คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีผลกระทบตอการสราง

คุณคา ภาพลักษณองคกร (Employer Branding)  เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร จํานวน 
15 ขอ 

สวนท่ี 3 คําถามปลายเปดเพิ่มเติมเกี่ยวกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎีสอง
ปจจัย (Two-factors Theory) ท่ีมีผลกระทบตอการจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร จํานวน 
5 ขอ 
 
 
3.5  ขั้นตอนในการเก็บขอมูล 

สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview)โดยออกแบบ
คําถามในการสัมภาษณเปนคําถามปลายเปด (Open Ended Question) และเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ
แบบไมเปนทางการ (Informal Interview) โดยสัมภาษณผูบริหารและพนักงานของบริษัท จํานวน 20 คน  

ขอมูลท่ีใชในการวิเคราะหงานวิจยั มี 3 สวน ดังนี ้
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จาํนวน 5 ขอ 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
4. ตําแหนงงาน 
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5. ประสบการณการทํางานที่บริษัทกี่ป 
สวนท่ี 2 คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอภาพลักษณองคกร (Employer 

Branding) ใน 12 มิติ เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 12 ขอ 

1. ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับช่ือเสียงภายนอกของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ อยางไร 
2. ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่ือสารภายในของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ อยางไร 
3. ทานมีความคิดเห็นเกีย่วกับผูนําระดับสูงของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ อยางไร 
4.  ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคานิยมและความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทเอ็ทนา 

ประกันสุขภาพ อยางไร 
5. ทานคิดวาการใหการสนับสนุนดานการบริการของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 

เปนอยางไร มีความมีความสมดุลระหวางความตองการและการใหบริการหรือไม อยางไร 
6. ทานคิดวาการบริหารจัดการทีมของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ เปนอยางไร ทุกคน

มีความรูและเขาใจในเปาหมายของทีมและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว 
หรือไม อยางไร 

7. ทานคิดวาสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน บรรยากาศในการทํางาน สถานท่ีใน
การทํางาน เปนอยางไร มีความเหมาะสมและสนุบสนุนทานในการทํางาน หรือไม อยางไร 

8. ทานคิดวาวัฒนธรรมองคกรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ เปนอยางไร ภารกิจ
และเปาหมายขององคกรมีความสอดคลองกันหรือไม  

9. ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ อยางไร มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและมีมาตรฐานหรือไม อยางไร 

10. ทานคิดวาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ เปน
อยางไร  

11. ทานคิดวาแผนการพัฒนาบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ เปนอยางไร 
การฝกอบรมเปนไปตามวัตถุประสงคของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ หรือไม อยางไร 

12. ทานคิดวาการใหรางวัลหรือคําชมเชยของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ เปนอยางไร 
มีความเหมาะสมและเปนธรรมหรือไม อยางไร 

สวนท่ี 3 คําถามปลายเปดเพ่ิมเติมเกี่ยวกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎี
สองปจจัย (Two-factors Theory) ท่ีมีผลกระทบตอการจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร ของ
บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 5 ขอ 
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13. ทานคิดวาการใหเงินเดือนและสวัสดิการของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ เปนอยางไร 
มีความเหมาะสมและเปนธรรมหรือไม อยางไร 

14. ทานคิดวาการทํางานกับบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ มีโอกาสในความกาวหนาใน
สายงานท่ีตัวเองทําในอนาคตหรือไม อยางไร  

15. ใน 12 ขอหัวของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ทานใหความสําคัญกับ
เร่ืองใดมากท่ีสุดเปน 3 อันดับแรก และใหเหตุผลวาเพราะอะไรถึงใหความสําคัญ 

16. หัวขอใดท่ีทานคิดวาบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ สามารถทําไดดีมากท่ีสุดและมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพราะอะไร 

17. หัวขอใดท่ีทานคิดวาบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ สามารถทําไดดีนอยสุดและมี
ประสิทธิภาพนอยที่สุด เพราะอะไร 
 
 
3.6  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

หลังจากท่ีไดกลุมประชากรท่ีตองการจะสัมภาษณเรียบรอยแลว ทางผูศึกษางานวิจัยจึง
ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. ติดตอกลุมประชากรเปาหมายเพื่อขออนุญาตดําเนินการสัมภาษณ ท้ังนี้ไดมีการนัดหมาย 
วัน เวลา และสถานท่ี ข้ึนอยูกับความสะดวกของผูใหสัมภาษณ 

2. ดําเนินการสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-depth Interview) ตามกําหนด วัน เวลา สถานท่ี 
ที่ทางผูสัมภาษณและผูใหสัมภาษณตกลงกันไว ท้ังนี้กอนการสัมภาษณผูศึกษาจะตองขออนุญาตผูให
สัมภาษณเพื่อบันทึกเสียงรวมดวย (ในกรณีท่ีผูใหสัมภาษณยินยอมใหบันทึกเสียง) 

3. รวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณตามประเด็นท่ีไดกําหนดไว 
4. นําขอมูลท่ีไดจากแหลงขอมูล ท้ังแบบปฐมภูมิ คือ ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ และ

ขอมูลทุติยภูมิ คือ ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี รวมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มาวิเคราะหเพื่อให
เขาใจถึงสาเหตุสําคัญท่ีมีตอการสรางคุณคาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและ
รักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
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3.7  การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษา 
หลังจากท่ีไดทําการสัมภาษณก็มีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบปฐมภูมิจากผูใหสัมภาษณ 

ท้ัง 20 คน แลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหถึงสาเหตุสําคัญตอการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร 
(Employer Branding) เพ่ือจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยมีการเขียนนําเสนอผลการศึกษาแบบพรรณนา ท้ังนี้จะนําขอมูล
แบบทุติยภูมิท่ีไดเก็บรวบรวมมาจากบทท่ี 2 ในสวนของแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาใช
อางอีกวาผลจากการศึกษามีความสอดคลองหรือแตกตางจากขอมูลแบบทุติยภูมิท่ีไดเก็บรวบรวมมา 

ท้ังนี้เม่ือไดผลจากการวิเคราะหขอมูลแลว จะสามารถรูถึงสาเหตุสําคัญของการสรางและ
พัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพ่ือจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  และยังสามารถระบุถึงแนวทางและคําแนะนําในแง
ของ ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ท้ัง 12 ดาน และยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางใน
การเสริมสรางความแข็งแกรงของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ตอไปได 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพ่ือจูงใจ
และรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจาการสัมภาษณเชิงลึก 
(In-depth Interview) จากกลุมตัวอยางผูบริหารและพนักงานพนักงานเปนสมาชิกของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 20 คน ซ่ึงไดผลการวิจัย ดังนี้ 
 
 
4.1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน 

คือการวิเคราะหขอมูลข้ันพื้นฐานของผูใหสัมภาษณ ผูถูกสัมภาษณ ซ่ึงมีรายละเอียด
เกี่ยวกับ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษาสูงสุด, ตําแหนงงาน, ประสบการณการทํางาน ซ่ึงสรุปตามตารางท่ี 4.1 
  
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 20 คน 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
เพศ   

ชาย 7 35 
หญิง 13 65 

รวม 20 100 
อายุ   

21 – 30 ป 6 30 
31 – 40 ป 9 45 
41 ปข้ึนไป 5 25 

รวม 20 100 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 20 คน (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 13 65 
ปริญญาโท 7 35 

รวม 20 100 
ตําแหนงงาน   

ผูบริหารและพนักงานระดบัผูจัดการ 10 50 
พนักงานระดบัปฏิบัติการ 10 50 

รวม 20 100 
ประสบการณการการทํางาน   

< 1 ป 5 25 
2 – 7 ป 13 65 
8 – 15 ป 2 10 

รวม 20 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูใหสัมภาษณสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
65 และเปนเพศชาย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 35 กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 30 อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 45 และอายุ 41 ปข้ึนไป จํานวน 
5 คน คิดเปนรอยละ 25 กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 65 และ
ปริญญาโท จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 35 กลุมตัวอยางมีตําแหนงระดับผูบริหารและพนักงานระดับ
ผูจัดการจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 50 และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
50 กลุมตัวอยางมีประสบการณการการทํางานท่ีบริษัท นอยกวา 1 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25 
ประสบการณการทํางานระหวาง 2-7 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 65 และประสบการณการทํางาน
ระหวาง 8-15 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 
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4.2  คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอภาพลักษณองคกร (Employer 
Branding) ใน 12 มิติ เพ่ือจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ังหมด พบวา ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอ Employer 
Brandingภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ใน 12 มิติ เพื่อเพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคล
ในองคกร ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับบริษัทใน 12 มิติ ไดแก ช่ือเสียงภายนอกองคกร, การ
ส่ือสารภายในองคกร, ผูนําระดับสูงขององคกร, คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม, การสนับสนุน
ดานการบริการ, การบริหารจัดการทีม, สภาพแวดลอมในการทํางาน, วัฒนธรรมองคกร, การประเมินผล
การปฏิบัติงาน, การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร, การเรียนรูและการพัฒนา, การใหรางวัลและการยกยอง 
ชมเชย นอกจากนั้นแลว ยังไดสอบถามเพ่ิมเติมในอีก 2 หัวขอจากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors Theory) คือ สวนการใหเงินเดือนและสวัสดิการ, โอกาสในความกาวหนา
ในสายงานท่ีทําในอนาคต พรอมท้ังใหพนักงานไดจัดลําดับการใหความสําคัญและส่ิงท่ีบริษัททําได
มีประสิทธิภาพมากและนอยใน 14 หัวขอท่ีเกี่ยวของท่ีกลาวมาขางตนนั้น 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางทั้งหมด พบวา ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอ Employer 
Branding ใน 12 มิติ เพื่อเพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร ประกอบดวย ความคิดเห็น
เกี่ยวกับบริษัทใน 12 มิติ ไดแก ช่ือเสียงภายนอกองคกร, การส่ือสารภายในองคกร, ผูนําระดับสูงของ
องคกร, คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม, การสนับสนุนดานการบริการ, การบริหารจัดการทีม, 
สภาพแวดลอมในการทํางาน, วัฒนธรรมองคกร, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร, การเรียนรูและการพัฒนา, การใหรางวัลและการยกยองชมเชย นอกจากนั้นแลว ยังไดสอบถาม
เพิ่มเติมในสวนเงินเดือนและสวัสดิการ, โอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีทําในอนาคต พรอมทั้ง
ใหพนักงานไดจัดลําดับการใหความสําคัญและส่ิงท่ีบริษัททําไดมีประสิทธิภาพมากและนอยใน 12 
หัวขอท่ีเกี่ยวของ 

ท้ังนี้จะวิเคราะหผลจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางรวมกันท้ังพนักงานระดับผูจัดการข้ึนไป
และพนักงานระดับปฏิบัติการเนื่องจากเปนคําถามท่ีใหแสดงความคิดเห็นท่ัวไปเกี่ยวกับทัศนคติท่ีมี
ตอบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 
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4.2.1  ความคดิเห็นเก่ียวกับชื่อเสียงภายนอกของบริษัทเอ็ทนา ประกนัสุขภาพ (ประเทศ
ไทย) จํากัด มหาชน (External Reputation) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอช่ือเสียงภายนอกของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ทําให
ไดรูวาโดยสวนใหญแลวกลุมตัวอยางสวนใหญมองวาบริษัทยังไมเปนท่ีรูจักในธุรกิจประกันเทาท่ีควร 
ควรทําประชาสัมพัธมากกวานี้เขาใจและเห็นชื่อเสียงภายนอกขององคกรเปนอยางไร  

4.2.1.1 บริษัทยังยังไมม่ันใจและไมเปนท่ีรูจักในธุรกิจประกันเทาท่ีควร 
ซ่ึงบริษัทควรมีการประชาสัมพันธบริษัทไปยังลูกคาหรือคนภายนอกมากกวานี้ (จํานวน 18 คน จาก 
20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 10 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 
2 คน)   

“บริษัทอาจตองสราง Awareness ใหทราบทั่วถึงวา การเปลี่ยนแปลงมี
ผลกระทบใดๆ เพื่อสรางความม่ันใจใหกับผูบริโภควาเปนบริษทัท่ีมีประวตัิการดําเนินงานท่ียาวนาน
และมีประสบการณท่ีเช่ียวชาญ” (ผูชวยผูจัดการ A) 

“ยังไมเปนท่ีรูจักของบุคคลท่ัวไป” (พนักงาน B) 
“บริษัทเอ็ทนา ประเทศไทย นั้น เพ่ิงเปดตัวอยางเปนทางการเม่ือวันท่ี 19 

มกราคม 2561 ดังนั้นจึงเปรียบเสมือนเปนนองในประเทศไทยซ่ึงอาจจะยังไมเปนท่ีรูจักมากนักแตดวย
ประสบการณท่ีโดดเดนในอเมริกาและช่ือเสียงของบูพาเดิมกวา 30 ปในประเทศไทยคิดวานาจะใช
เวลาไมนานในการสรางช่ือเสียงช่ือตอเนื่องจากบูพาเดิม” (ผูอํานวยการ A) 

“ตอนนี้ยังไมเปนท่ีรูจักกันมากโดยเฉพาะกลุมท่ีไมไดเกี่ยวของกับสายงาน
การประกัน แตในสวนของปรกันสุขภาพดวยกันแลว ยังถือวาใหม” (พนักงาน C) 

“ช่ือเสียงภายนอกของบริษัท ยังไมไดรับความสนใจจากลูกคาภายนอก
เทาท่ีควรและเม่ือเปรียบเทียบกับช่ือเสียงของคูแขงในธุรกิจประกันวินาศภัย” (ผูจัดการอาวุโส C) 

“หากในมุมมองของผูบริโภคท่ัวไป “เอ็ทนา ประกันสุขภาพ” ไมนาจะเปน
ท่ีรูจักในวงกวางเทาท่ีควร ถึงแมบริษัทฯ จะไดพยายามประชาสัมพันธการเปล่ียนช่ือแบรนดจาก บูพา 
เปนเอ็ทนา แลวก็ตาม ยกเวน ผูบริโภคท่ีเคยอาศัยหรือศึกษาท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา อาจจะรูสึกแบรนด
นี้เปนอยางดี 

หากในมุมมองของคนแวดวงประกันชีวิต/ประกันสุขภาพ สวนใหญนาจะ
รูจักแบรนดนี้เปนอยางดี วาเปนบริษัทประกันสุขภาพอันดับตนๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา แต คงจะ
ไมทราบถึงรายละเอียดเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ในประเทศไทยวาบริษัทนี้เปนอยางไรในรายละเอียด” 
(ผูจัดการอาวุโส D) 
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4.2.1.2 บริษัทเปนท่ีรูจักดีและไดการยอมรับจากลูกคา (จํานวน 2 คน จาก 
20 คนเปนพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 2 คน) 

“รูจักวาเปนบริษัทท่ีรับประกันสุขภาพ ท่ีดี” (ผูชวยผูจัดการ B) 
“เปนบริษัทประกันสุขภาพท่ีเปนท่ียอมรับของลูกคา บางกลุมจะเปนลูกคา

ท่ีเคยใชบริการสวัสดิการประกันสุขภาพของบริษัท หลังจากนั้นจะมีการซื้อเพิ่มอีกฉบับ รวมถึงมี
การแนะนําเพื่อน หรือคนในครอบครัวใหมาซ้ือประกันสุขภาพ” (ผูชวยผูจัดการ C) 
 

4.2.2  ความคดิเห็นเก่ียวกับการส่ือสารภายในของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศ
ไทย) จํากัด มหาชน (Internal Communication) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการส่ือสารภายในของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ โดย
สวนใหญกลุมตัวอยางมองวาบริษัทยังทําการส่ือสารภายในยังไมดี พนักงานไมทราบทิศทางและกลยุทธ 
ของบริษัท การส่ือสารยังไมตอเนื่อง 

4.2.2.1 บริษัทมีการส่ือสารภายในองคกรยังไมดีเทาท่ีควร พนักงานยัง
ไมทราบทิศทางและกลยุทธขององคกรเทาท่ีควรและไมมีความตอเนื่องในการส่ือสาร สวนใหญอีเมล
เปนชองทางหลักในการประชาสัมพันธแตไมมีการส่ือสารซํ้าๆ ทําใหการส่ือสารไมตอเนื่อง (จํานวน 
17 คน จาก 20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 9 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ
จํานวน 8 คน) 

“ยังขาดการส่ือสารภายในท่ีดี ไมมีการส่ือสารท่ีดีและชัดเจนวา บริษัทเรา
จะไปทางไหน มีแตขาวลือในบริษัทเชิงลบ” (ผูจัดการ A) 

“การส่ือสารอาจไมคอยส่ือสารตอกันเทาไหร ยิ่งส่ือสารเพียงผานทางอีเมล 
ยิ่งทําใหไมเขาใจ” (ผูชวยผูจัดการ B) 

“คนทํางานจริงๆ เกินคร่ึงไมนาจะรับรูถึงขาวสารที่ไดพยายามส่ือสารมาก
เทาท่ีควร สวนตัววิเคราะหวารูปแบบ/วิธีการท่ีใชในการส่ือสารภายในคอนขางไมนาสนใจ (แคอีเมล 
และ text เต็มไปหมด) จึงไมสามารถดึงความสนใจผูอานใหมาอานได” (ผูจัดการอาวุโส D) 

“ยังไมมี direction ท่ีชัดเจนใน goal ของบริษัท การส่ือสารระหวางระดับ
ผูบริหารและพนักงานคอนขางไมชัดเจน” (พนักงาน A) 

“ส่ือสารภายในองคกรนอย บางขอความท่ีตองการส่ือไปไมถึง ทําใหเกิด 
ผลกระทบกับงาน หรือแมกระท่ังการประกาศขอมูลในองคกร ก็ยังมีความคลุมเครือ” (พนักงาน D) 
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4.2.2.2 บริษัทมีการส่ือสารภายในองคกรท่ีดีมาก มีการแจงขอมูลขาวสาร
ภายในองคกร รวมถึงการประชาสัมพันธขาวสารตางๆ ชัดเจน (จํานวน 3 คน จาก 20 คน เปนผูบริหาร
และพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 2 คน) 

“มีการส่ือสารภายในอยางดีเยี่ยม มีการแจงขอมูลบริษัทหรือขอมูลของ
พนักงานเองชัดเจน” (พนักงาน C) 

“บริษัทจะมีการสง e-mail แจงขาวสารภายในองคกร รวมถึงการทํา Newsletter 
ในการประชาสัมพันธขาวสารตางๆ ลาสุด มีการทํา Survey เพื่อรับทราบความคิดเห็นของพนักงาน
เพื่อที่จะไดรับทราบความรูสึกของพนกังานท่ีมีตอองคกร และนําความคิดเหน็ตางๆ มาใชในการพัฒนา
และปรับปรุง หัวหนางานจะมีการ update ขอมูลขาวสารตางๆ ท่ีเราตองทราบเปนระยะๆ” (ผูชวย
ผูจัดการ C) 

“การส่ือสารภายในถือวาทําไดดีมาก บริษัท เอ็ทนาประเทศไทย เปนบริษัท
ท่ีมีความเฉพาะตัวในเร่ืองโครงสราง ซ่ึงสานตอมาจากบูพาประเทศไทยเดิม โดยเอ็ทนาใหความสําคัญ
กับลูกคาและพนักงานเปนลําดับแรกเสมอ” (ผูอํานวยการ A) 
 

4.2.3  ความคดิเห็นเก่ียวกับผูนําระดับสูงของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) 
จํากัด มหาชน (Senior Leadership Team) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอผูนําระดับสูงของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ กลุมตัวอยาง
มองวาผูนําระดับสูงขององคกรมีความรูความเชี่ยวชาญในธุรกิจดี เขาใจและใสใจพนักงานและ
รายละเอียดในการทํางาน มีการตัดสินใจท่ีดี 

4.2.3.1 บริษัทมีผูนํามีความรูและความเช่ียวชาญในธุรกิจเปนอยางดี เขาถึง 
และสนใจรายละเอียดดานการทํางานและพนักงาน มีการตัดสินใจท่ีดี และมีความเปนผูนําสูง (จํานวน 
12 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 9 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ
จํานวน 3 คน) 

“มีความเขาถึงพนักงานไดดี สนใจรายละเอียด ท้ังดานการทํางานและดาน
สวนบุคคล” (ผูจัดการ B) 

“เปนผูนําท่ีดี มีการตัดสินใจท่ีดี” (ผูจัดการ C) 
“ผูนําระดับสูงมีความเปนกันเองกับพนักงาน เขาถึงได” (ผูชวยผูจดัการ C) 
“กลุมผูนําระดับสูงไมวาจะเปนในระดับสากลและประเทศไทย สวนใหญ

เปนผูนําท่ีมีประสบการณตรงดานการประกันสุขภาพและประกันภัยมากกวา 15 ปข้ึนไปซ่ึงสงผลให
บริษัทสามารถขับเคล่ือนไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด และสภาวะความเปนผูนําสูง” (ผูอํานวยการ A) 



43 

4.2.3.2 ผูนําระดับสูงในบริษัทยังไมมีการส่ือสารและทํางานรวมกันระหวาง 
ทีมผูบริหารเองและพนักงาน ขาดการตอเนื่องในการส่ือสาร Direction ของบริษัท มีความขัดแยงภายใน
กันเอง (จํานวน 8 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจํานวน 7 คน) 

“ยังขาดวิสัยทัศใหมๆ เพื่อชี้นํา และผลักดันบริษัทใหพัฒนามากขึ้น” 
(พนักงาน B) 

“เปล่ียนการตัดสินใจบอย ไมวางแผนระยะยาว direction ไมชัด ทําใหเกิด
การทํางานซํ้าซอนบอย” (ผูชวยผูจัดการ A) 

“ผูบริหารไมลงมาชวยดูแล แกไขปญหา ปลอยใหพนักงานระดับลางตอง
เผชิญปญหาเอง” (ผูจัดการ A) 

“ขาดการส่ือสารท่ีชัดเจนเกี่ยวกับแนวทางท่ีจะดําเนินไปขางหนา” (พนักงาน 
A) 
  

4.2.4  ความคิดเห็นเก่ียวกับคานิยมและความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Values and Corporate Social Responsibility) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอคานิยมและความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ ผูใหสัมภาษณมองวาบริษัทยังไมมีกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคมและ
สรางคานิยมท่ีดีและชัดเจน 

4.2.4.1 บริษัทยังไมมีกิจกรรมที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคมหรือ
สรางคานิยมท่ีดีในบริษัทใหไดเห็นชัดเจน (จํานวน 13 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับ
ผูจัดการจํานวน 8 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 5 คน) 

“ยังไมคอยเห็นโครงการของบริษัท เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคม” 
(ผูชวยผูจัดการ B) 

“ไมมีความชัดเจนในเร่ืองคานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม เนื่องจาก
บริษัทฯ ไมมีการจัดกิจกรรม CSR และผลักดันเร่ืองนี้อยางชัดเจนเทาท่ีควร” (ผูจัดการอาวุโส D) 

“The value and social responsibility is set solid as a worldwide policy, 
but I cannot touch and feel it her at Aetna Thailand” (ผูจัดการอาวุโส E) 

“ไมไดยนิขาวสารและไมคอยไดรับรูอะไรเทาไหร” (ผูจัดการ C) 
“เอ็ทนาไมไดมีกิจกรรมสีขาวหรือท่ีโดดเดนในการรับผิดชอบอะไรมากนัก” 

(ผูจัดการ A) 
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4.2.4.2 บริษัทยังมีความรับผิดชอบตอสังคมและสมาชิกอยูในเกณฑดี 
(จํานวน 7 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 2 คน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 5 คน) 

“การอบรมและส่ือสารใหพนักงานปฏิบัติตาม เพื่อสงมอบผลงานท่ีดีใหกับ
ลูกคาและเพื่อนรวมงาน” (ผูชวยผูจัดการ C) 

“ใหความสําคัญกับสุขภาพของลุกคาเนนการปองกันเปนหลักและสนับสนุน 
กิจกรรมทางสังคม” (ผูจัดการ D) 

“มีกิจกรรมรณรงคใหทุกคนสุขภาพดีดวยการออกกําลังกายและชวยเหลือ
สังคม เชน การบริจาคปฏิทินต้ังโตะ เพื่อทําอักษรเบรลลใหคนพิการท่ีตาบอด” (พนักงาน E) 

 
4.2.5  ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหการสนับสนุนดานการบริการของบริษัทเอ็ทนา 

ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Service Support) 
ความคิดเห็นของพนักงานตอการใหการสนับสนุนดานการบริการของบริษัทเอ็ทนา 

ประกันสุขภาพ กลุมตัวอยางมองวาบริษัทใหการสนับสนุนดานการบริการยังไมดี มีความลาชา และ
ไมสมดุลระหวางความตองการและการใหบริการพา ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาความ
ตองการและการใหบริการของบริษัทมีความสมดุล การใหบริการอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ พรอมท้ัง
สามารถเขาถึงแหลงบริการไดสะดวกอยางไร 

4.2.5.1 บริษัทยังมีการใหการสนับสนุนดานการบริการยังไมดีเทาท่ีควร 
มีความลาชา และไมสมดุลระหวางความตองการและการใหบริการ ควรที่จะนําคําแนะนําท่ีไดรับมา
ปรับปรุงใหดีข้ึนมากกวานี้ (จํานวน 13 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 
8 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 5 คน) 

“ความตองการและการใหบริการ บริษัท เอ็ทนา จัดหาใหไดแตชาถึงชามาก 
ซ่ึงตองมีการทวงถามหลายคร้ัง ใหไดซ่ึงความตองการหรือการใหบริการนั้นๆ” (พนักงาน E) 

“ควรปรับปรุงเร่ืองการจายเคลมใหถูกตองมีมาตรฐานและทันตอเหตุการณ
ท่ีอัพเดทมากข้ึน ยังไมสมดุลระหวางความตองการและการใหบริการ เนื่องจากเอ็ทนาขาดพัฒนาการ
ท่ีดี” (ผูจัดการ A) 

“ยังไมคอยสัมพันธระหวางความตองการและการบริการ บริษัทมีหนวยงาน
และบุคลากรท่ีใหบริการยังนอยมาก” (ผูชวยผูจัดการ B) 
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“ในปจจุบันความตองการสุงกวาการบริการที่เปนอยูเนื่องจากขอจํากัด
หลายอยาง จึงทําใหการบริการที่เกิดข้ึนนั้นอาจไมไดตรงตามความตองการท่ีมีมาก จึงทําใหถูกมอง
ไดวาบริการไมเปนธรรม” (ผูจัดการ D) 

“การใหการสนับสนุนดานการบริการ ไมคอยมีความสมดุลระหวางความ
ตองการและการใหบริการกับลูกคาเทาท่ีควร เนื่องจากท่ีผานมาบริษัทไมมีการเปล่ียนแปลงผลิตภัณฑ
ในตรงตอความตองการของตลาดและมีความตองการเพิ่มสูงข้ึน” (ผูจัดการอาวุโส C) 

“Most of our services is focus on physical human response. We really 
do not use social media channel as another of our main contact” (ผูจัดการอาวุโส ED) 

4.2.5.2 บริษัทมีการใหบริการลูกคาท่ีดีและพัฒนาใหดีข้ึน ซ่ึงเปนหัวใจ
สําคัญของบริษัท (จํานวน 7 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 2 คน 
และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 5 คน) 

“มีการบริการท่ีดี และควรจะพัฒนาใหดียิ่งข้ึน เพื่อรักษาฐานลูกคาเดิม
เอาไว” (พนักงาน B) 

“บริการตอลูกคาไดด”ี (พนักงาน D) 
“เอ็ทนาเรามุงเนนเร่ืองการใหบริหารเปนหัวใจสําคัญสําหรับลูกคาทุกคน 

โดยมีการตั้ง SLA หรือKPI ในทุกสวนของการใหบริการ ในขณะเดียวกันเรามีการสํารวจความพึงพอใจ
กับลูกคาดวย” (ผูอํานวยการ A) 
 

4.2.6  ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการทีมของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Team Management) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการบริหารจัดการทีมของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางมีความรูและเขาใจในเปาหมายของทีมและมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เทียบกับเปาหมายที่กําหนดไวอยางไกลุมตัวอยางสวนใหญมองวา บริษัทยังบริหารจัดการทีมไมดี ไมมี
การส่ือสารเปาหมายและประเมินการทํางานไมมีความสอดคลองกัน 

4.2.6.1 บริษัทยังบริหารจัดการทีมไมดี ไมมีการส่ือสารเปาหมายของทีม
และประเมินการทํางานเทาท่ีควร การทํางานไมมีความสอดคลองกันเทาไร เนื่องจากไมมีการส่ือสาร
เปาหมายหรือมีความคิดท่ีแตกตางกัน (จํานวน 16 คน จาก 20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับ
ผูจัดการจํานวน 9 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 7 คน) 

“การกําหนดเปาหมายภายในทีม ยังขาดเร่ืองการพูดคุย ทําใหเปาหมายไม
ชัดเจน” (พนักงาน B) 
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“ไมมีความชัดเจน เปาหมายและทิศทางของบริษัทท่ีกําหนดไว ไมไดมี
การกระจายลงมาถึงพนักงานทุกระดับอยางท่ัวถึง การทํางานยังไมมีการกําหนด KPI เพื่อการวัดผล
อยางชัดเจน” (ผูจัดการอาวุโส D) 

“การทํางานเปนทีม ยังไม strong ในบางงาน คนในทีมยังเขาใจ purpose 
ของงานไมตรงกันบาง ทําใหการทํางานไมคอยมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร แลวไมเคารพขอสรุป ทําให
วนกลับมาแกปญหาในเร่ืองเดิมๆ” (ผูจัดการ B) 

“การส่ือสารไมชัดเจน จึงสงผลตอความเขาใจของทีมงาน ทําใหงานบางสวน
นั้น ไมบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงนอกจากการสื่อสารแลว ยังมีปญหาเร่ืองอ่ืนๆ” (ผูจัดการ D) 

“แตละทีมมีการจัดการท่ีตางกัน แตทุกฝายทราบถึง goal and objective ของ
บริษัทแม และมีการประเมินผลท่ีชัดเจน แตอาจจะตองใหความรูความเขาใจเพิ่มเติมอีก” (ผูจัดการ C) 

4.2.6.2 บริษัทมีการบริหารจัดการทีมงานท่ีดี เพราะมีหมายเปาหมายท่ี
ชัดเจน และมีการอบรมวิธีการประเมินผลที่ถูกตอง (จํานวน 4 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงาน
ระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 3 คน) 

“มีการบริหารจัดการทีมงานท่ีดี เพราะมีหมายเปาหมายที่ชัดเจน และมี
การประเมินผลที่ถูกตอง” (พนักงาน C) 

“มีการอบรมเร่ือง Performance Management เพื่อใหเห็น Framework 
ของเอ็ทนา หลังจากนั้นพนักงานตองตั้ง Goal และ Development Plan เพ่ือใหถึงเปาหมายท่ีไดตั้งไว” 
(ผูชวยผูจัดการ C) 

“Good in Team Management” (ผูจัดการอาวุโส D) 
 

4.2.7  ความคดิเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Working Environment) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางมีคิดเห็นวาสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทตรงตามความตองการ 
ของผูปฏิบัติงานและมีรูปแบบของบรรยากาศในการทํางานท่ีเหมาะสมกับองคกรไวอยางไรดี สะดวก
ตอการเดินทางและสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

4.2.7.1 บริษัทมีสภาพแวดลอมในการทํางานดี สะดวกตอการเดินทาง มี
พื้นท่ีในการทํางานไมแออัด สรางบรรยากาศในการทํางาน (จํานวน 16 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและ
พนักงานระดับผูจัดการจํานวน 7 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 9 คน) 
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“ท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีท่ีสุด ไมวาจะเปนอุปกรณสํานักงาน
ตางๆ รวมถึงโตะเกาอ้ี ท่ีเนนดูแลเอาใจใสพนักงานเรื่องสุขภาพ รวมท้ังเคร่ืองอํานวยความสะดวกตางๆ 
และสวัสดิการตางๆ” (ผูอํานวยการ A) 

“บรรยากาศเงียบสงบ มีสมาธิในการทํางานดี” (พนักงาน F) 
“บรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สถานท่ี

ทํางานอยูใจกลางเมือง การเดินทางสะดวก” (ผูชวยผูจัดการ C) 
“สภาพแวดลอมดี อยูใน Location ท่ีเหมาะสม สรางภาพลักษณท่ีดีใหแก

องคกร” (ผูจัดการ C) 
“บรรยากาศในการทํางานคอนขางดี เพื่อนรวมงานอบอุน” (พนักงาน C) 
4.2.7.2 บริษัทควรปรับปรุงเร่ืองสุขอนามัยและสถานท่ีทํางานมีความ

คับแคบ (จํานวน 4 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 3 คน และพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจํานวน 1 คน) 

“ในหลายๆ แผนก นั่งเบียดเสียดและแออัด ยังมีพื้นท่ีเหลืออีกคอนขางเยอะ, 
สอบตกในเร่ืองความสะอาดในท่ีทํางาน ท้ังเร่ืองของแมลงสาบในโซนท่ีนั่งกินอาหาร และการจัดการ
ฝุนละอองในชวงของการปรับปรุงพื้นท่ีท่ีนั่งทํางาน” (ผูจัดการอาวุโส D) 

“สถานท่ีคอนขางคับแคบ และจัดสรรที่นั่งไมเหมาะสม เชน ทีมงานท่ี
ตองรับสายลูกคาหรือจับขอมูลที่เปน confidential ควรจะอยูในหองท่ีมิดชิด เพ่ือจะไดไมเปดเผยขอมูล
ลูกคาและลดเสียงรบกวนท่ีเกิดข้ึนกับทีมอ่ืน” (ผูจัดการ D) 

“บรรยากาศในการทํางาน บางคร้ังก็ประกอบไปดวยหัวหนางาน และเพ่ือน
รวมงานดวย จึงไมสามารถควบคุมได และไมไดสนับสนุนการทํางานเทาท่ีควร” (ผูจัดการอาวุโส C) 
 

4.2.8  ความคดิเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศ
ไทย) จํากัด มหาชน (Company Culture) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอวัฒนธรรมองคกรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ทําให
ไดรูวากลุมตัวอยางพิจารณาวาบริษัทมีภารกิจและเปาหมายขององคการมีความสอดคลองกันและตองมี
วัฒนธรรมท่ีช้ีนําความพยายามท่ีจะรวมมือกันในองคกรโดยการยอมรับและยึดม่ันในวิธีการที่ดีท่ีสุด
ในการดําเนินงานไวอยางไรแตไมไดถูกทําไปปฏิบัติจริง เพราะไมมีการส่ือสารภารกิจและเปาหมาย
ขององคกรท่ีชัดเจนและตอเนื่อง 

4.2.8.1 บริษัทมีภารกิจและเปาหมายท่ีชัดเจนแตไมไดถูกทําไปปฏิบัติจริง 
ไมมีการส่ือสารเปาหมายและภารกิจขององคกรทําใหวัฒนธรรมองคกรไมชัดเจนและมีความตอเนื่อง 
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(จํานวน 14 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 7 คน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 7 คน) 

“วัฒนธรรมองคกรเช่ือวามีแตไมชัดเจน เหมือนเปนส่ิงท่ีมีเพื่อทองจําหรือ
กฎท่ีตั้งมาเพ่ือตองปฏิบัติมากกวานํามาเปนวัฒนธรรมองคกร เปนส่ิงท่ีองคกรตองมี ตามรายการท่ี
กําหนดมา” (พนักงาน E) 

“วัฒนธรรมการทํางานของคนทํางานท่ีนี่พึ่งการส่ือสารผานทางอีเมลเปนหลัก 
โดยขาดการส่ือสารแบบ face-to-face หรือพูดคุยใหเกิดการเขาใจท่ีตรงกัน ไมแนใจวาส่ิงท่ีพนักงาน
ไดปฏิบัติและทํางานในทุกวันนี้นั้น สอดคลองกับภารกิจและเปาหมายขององคกรท่ีตั้งใจไวหรือไม 
เนื่องจาก เปาหมายและทิศทางขององคกร ไมไดถูกส่ือสารอยางชัดเจนถึงพนักงานทุกระดับเทาท่ีควร” 
(ผูจัดการอาวุโส D) 

“โดยภาพรวมยังขาดในเรื่องของความรับผิดชอบตอสวนรวมของคนใน
องคกร ไมไดมีจิตสํานึกตอสวนรวมเพื่อจะเดนิไปในทิศทางเดียวกัน มีความแบงแยกโดยไมคํานึงถึง
ผลเสียตอสวนรวม” (พนักงาน A) 

“I really do not see Aetna's culture at all. It is the same once we were 
Bupa Thailand.” (ผูจัดการอาวุโส ED) 

“วัฒนธรรมองคกรมีภารกิจและเปาหมายเปนลายลักษณอักษร แตไมได
รับการปฏิบัติตามเทาท่ีควร” (ผูจัดการอาวุโส C) 

4.2.8.2 บริษัทมีภารกิจและเปาหมายเดียวกัน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
มุงประโยชนสวนรวมเปนหลัก (จํานวน 6 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการ
จํานวน 3 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 3 คน) 

“วัฒนธรรมองคกรของคนที่อยูมานานจะถอยทีถอยอาศัย และมีภารกิจ
เปาหมายเดียวกันในการทํางานเพื่อบริษัท โดยไมเห็นแกประโยชนของตัวเอง ชวยบริษัทลดคาใชจายท่ี
ไมจําเปน ภารกิจและเปาหมายขององคกรจะสอดคลองกัน เพ่ือใหลูกคามีสุขภาพที่ดีในขณะที่ยังมี
ชีวิตอยู” (ผูชวยผูจัดการ C) 

“มีการกําหนดทิศทางท่ีชัดเจน รวมท้ังมีการส่ือสารกับพนักงานของเราเปน
ระยะดวย ไมวาจะเปนดานเปาหมาย และ กลยุทธตาง ๆ” (ผูอํานวยการ A) 

“มีความสอดคลองกัน ตามความตั้งใจของบริษัทที่เราอยากเปนคนมี
สุขภาพท่ีดี และคุณภาพชีวิตท่ีดี” (ผูจัดการ B) 
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4.2.9  ความคดิเห็นเก่ียวกับการประเมนิผลการปฏิบัตงิานของบริษัทเอ็ทนา ประกนัสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Performance Appraisal) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางพิจารณาวาการประเมินผลการปฏิบัติและเง่ือนไขในการประเมินยัง
ไมชัดเจน ไมมีระบบการติดตามผลการทํางาน ทําใหพนักงานไมเขาใจระบบประเมินผลการทํางาน 

4.2.9.1 บริษัทมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีพนักงานยังไมเขาใจระบบ
การประเมินผลเทาท่ีควร เง่ือนไขการประเมินไมชัดเจน ไมมีระบบการติดตามผลการทํางานท่ีดีเทาไรนัก 
(จํานวน 9 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 4 คน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 5 คน) 

“แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ยังไมเขาใจในการกรอกรายละเอียด 
ในการประเมินในหัวขอตางๆ ข้ันตอนประเมินอยางไรก็ยังไมเขาใจ ในเม่ือคนกรอกขอมูลเพื่อรับ
การประเมินยังไมเขาใจ จะประเมินอยางไรใหเขาใจ” (พนักงาน E) 

“มีการประเมินผลประเมินผลงานที่ใชไมไดผลจริง ลอกเลียนแบบจาก
ตางประเทศมาแตไมไดดูวามัน work กับพนักงาน local หรือไม ไมมีการติดตามผลที่ดี คําแนะนํา
สวนใหญก็ไมไดกลับมาเปนการแกไขท่ีเปนรูปธรรม” (ผูจัดการ A) 

“การประเมินผลไมเปนธรรมเทาท่ีควร เนื่องจากพนักงานถูกประเมินฝาย
เดียว และใชแบบแผนของ เอ็ทนา International ซ่ึงไมมีการส่ือสารใหพนักงานทราบวามีการเปล่ียนแปลง
การประเมิน ไมมีการแจงเปนลายลักษณอักษรท่ีชัดเจน ทําใหพนักงานสับสนในการเปลี่ยนแปลง
เง่ือนไขการประเมินเปนอยางมาก” (ผูจัดการอาวุโส C) 

“ยังอยูในขั้นตอนของการเปลี่ยนถายวัฒนธรรมองคการรวมถึง วิธีการ
ประเมินผลงานในแบบของเอ็ทนา ซ่ึงนาจะใชเวลาอีกระยะหน่ึง” (ผูอํานวยการ A) 

4.2.9.2 บริษัทมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีคอนขางชัดเจน มีการแจง
เปาหมายใหทราบต้ังแตตนปและเปนมาตรฐานของบริษัท (จํานวน 6 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและ
พนักงานระดับผูจัดการจํานวน 2 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 4 คน) 

“คอนขางชัดเจนในการประเมิน” (พนักงาน B) 
“การประเมินผลงานมีระบบอยางชัดเจน เนื่องจากมีการแจงเปาหมายของ

แตละปตั้งแตตนปอยางชัดเจน” (พนักงาน C) 
“การประเมินผลงานมีมาตรฐานตาม Framework ของเอ็ทนา มีการเขียน 

Scorecard ทํา Mid-Year Review ตอดวย Year-End Review” (ผูชวยผูจัดการ C) 
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4.2.9.3 ยังไมเคยไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (จํานวน 5 คน จาก 
20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 4 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 1 คน) 

“ไมมีความคิดเห็น เนื่องจากยังไมเคยประเมินผลการทํางานท่ีนี่” (ผูจัดการ
อาวุโส D) 

“ยังไมไดผานการประเมิน” (ผูจัดการ C) 
 

4.2.10  ความคิดเห็นเก่ียวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของบริษทัเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Recruitment and Induction) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางพิจารณาวาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรยังไมตรงสายงานท่ีทํา 
การสรรหาสวนใหญมาจากการแนะนําของเพ่ือนรวมงานในองคกร ระบบการรับคนมีความลาชา 

4.2.10.1 การสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรยังมีปญหา คนท่ีเขามาไมตรง
กับสายงานและมุงเนนท่ีการแนะนําเพื่อนมารวมงานมากกวาการหาคนจากภายนอกหรือ recruitment มี
ระบบการรับคนท่ีลาชาทําใหมีชวงท่ีคนขาดในการทํางาน (จํานวน 15 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและ
พนักงานระดับผูจัดการจํานวน 8 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 7 คน) 

“การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไมมีความชัดเจน เนนแตภาษาอังกฤษ 
คนสรรหาขาดความรูความเขาใจในเนื้อหางานและธุรกิจ ทําใหไดบุคคลากรที่ไมมีคุณภาพ” (ผูจัดการ
อาวุโส C) 

“It is a must to hire a real worker who has solid work experiences and 
good intra & inter communication. What I can see now here at Aetna Thailand those workers are 
better off with presentation NOT with actions.” (ผูจัดการอาวุโส E) 

“ไดบุคคลากรชา / บางคร้ัง ไมตรงตาม requirement ทําใหเกิดผลตามมา
มากมายท่ีเปนผลไมดี เชน ทําใหงานในแผนก load มาก” (พนักงาน D) 

“ในทุกระดับ สวนใหญทราบวามาจากการแนะนําหรือคนรูจัก มากกวา
การสรรหาจากบุคคลภายนอกหรือภายในท่ีมาจากการแขงขันท่ีมีความสามารถในจัดการงานไดใน
แตละภาคสวน” (ผูจัดการ C) 

“ในสวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลกรคอนขางมีปญหา หนวยงานท่ี
เกี่ยวของไมสามารถหาบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงตามท่ีระบุไว และไมสามารถสรรหาคนไดอยาง
ทันทวงที สงผลกระทบถึงการทํางานในแตละแผนกในวงกวางและชัดเจน” (ผูจัดการอาวุโส D) 
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4.2.10.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรจากชองทางที่หลากหลาย 
รวมทํางานกับ หัวหนางาน เพื่อหาคนท่ีเหมาะสม มีข้ันตอนในการสรรหาและรวดเร็ว (จํานวน 3 คน 
จาก 20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 
2 คน) 

“มีกําหนดวิธีและข้ันตอนในการสรรหาบุคลากรอยางชัดเจน และเน่ืองจาก
ในปจจุบันมีการแขงขันคอนขางสูงในตลาด บางคร้ังทําใหเราตองมีการปรับตัวเพื่อใหสอดคลองใน
การสรรหา” (ผูอํานวยการ A) 

“Recruitment ทํางานรวมกับ Line Manager เพื่อคัดเลือกบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกับงานน้ันๆ” (ผูชวยผูจัดการ C) 

“มีการสรรหาบุคลากรไดหลากหลายชองทางท้ังภายในและภายนอก” 
(พนักงาน C) 

4.2.10.3 ไมมีความคิดเห็นตอการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากร (จํานวน 
2 คน จาก 20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ
จํานวน 1 คน) 

“ไมมีความคิดเห็น” (ผูจัดการ B) 
 

4.2.11  ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Learning and Development) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ทําให
ไดรูวากลุมตัวอยางพิจารณาวาการพัฒนาบุคลากรมีนอย ไมมีการกําหนดแผนการอบรมและไมมี
การส่ือสารแผนการอบรมท่ีชัดเจน 

4.2.11.1 การอบรมพัฒนาบุคลากรยังมีนอย มีเพียง In-house training 
เทานั้นและเปนการอบรมท่ีถูกกําหนดไวแลว ไมมีหลักสูตรอบรมที่ใหพนักงานไดพัฒนา soft skill 
ทางดานอ่ืน ไมมีการส่ือสารแผนการอบรมท่ีชัดเจน (จํานวน 17 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและ
พนักงานระดับผูจัดการจํานวน 9 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 8 คน) 

“มีการฝกอบรมคอนขางนอย ไมเห็นประสิทธิภาพเทาท่ีควร” (พนักงาน C) 
“การพัฒนาบุคลากรยังไมตรงวัตถุประสงคเทาท่ีควร เพราะไมเคยประเมิน

จุดออนจุดแข็งของพนักงาน เพื่อพัฒนาใหตรงตามความตองการของพนักงาน” (ผูจัดการอาวุโส C) 
“Training is not adequate. It is only in-house training.” (ผูจัดการอาวุโส E) 
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“ขณะน้ียังไมเห็นภาพชัดเจน เนื่องจากการ training มีคอนขางนอย” (ผูจัดการ 
D) 

“ยังคอนขางนอยเทาท่ีทราบการเปน training ภายในเทานั้น เปน routine 
training ซ่ึงอันนี้ เพื่อเปนการสนับสนุนการทํางานท่ัวไป” (ผูจัดการ B) 

4.2.11.2 การอบรมพัฒนาบุคลากรตรงตามวัตถุประสงคและมีการวางแผน 
การอบรมท่ีดี (จํานวน 3 คน จาก 20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และ
พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 2 คน) 

“การอบรมเปนไปตาม Roadmap ท่ีได agree กับทางเอ็ทนาตางประเทศ 
มีการวางแผนการอบรมเปน timeline ท้ังป รวมถึงจัดทําหลักสูตรใบอนุญาตตัวแทนประกันวินาศภัย
ท่ีไดรับการอนุมัติจาก OIC เพื่อสอนใหกับทีม Sales” (ผูชวยผูจัดการ C) 

“ตรงตามวัตถุประสงค” (พนักงาน F) 
“ยังเห็นแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน” (ผูจัดการ C) 

 
4.2.12  ความคดิเห็นเก่ียวกับการใหรางวัลหรือคําชมเชยของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 

(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Rewards and Recognition) 
ความคิดเห็นของพนักงานตอการใหรางวัลหรือคําชมเชยของบริษัทเอ็ทนา ประกัน

สุขภาพ ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางพิจารณาวาการใหรางวัลหรือคําชมเชยยังมีนอย ไมเขาใจเง่ือนไข
การใหรางวัล 

4.2.12.1 การสื่อสารการใหรางวัลและคําชมเชยยังมีนอยเกินไป มีการให
รางวัลเฉพาะในงานของบริษัทเทานั้น พนักงานไมเขาใจในเง่ือนไขการใหรางวัล (จํานวน 9 คน จาก 
20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 8 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 1 
คน) 

“ไมเหมาะสม เนื่องจากการใหรางวัลหรือคําชมเชยคอนางนอยมาก” 
(พนักงาน C) 

“จากการสอบถามแลกเปล่ียนขอมูล ทําใหทราบวาผลตอบแทนกับพนักงาน
ยังคงนอยเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืนใน Industry เดียวกัน” (ผูจัดการ C) 

“ไมเปนธรรมเพราะพนักงานไมเขาใจในส่ิงท่ีส่ือสารเพราะไมชัดเจน แต
หากมาจากลูกคาถือวาเหมาะสมเปนธรรม” (ผูจัดการ D) 

“ไมเคยเห็นการใหรางวัลท่ีนอกเหนือจากวันท่ีมีงาน staff party ซ่ึงคิดวา
ควรมีการใหรางวัลไดบอยคร้ังกวานี้ ตามผลการทํางาน มากกวาโอกาสแคปละคร้ัง” (พนักงาน D) 



53 

“การชมเชยมีบางบางโอกาส แตรางวัลไมเคยไดรับรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจ
ในการทํางานอยางแทจริง” (ผูจัดการอาวุโส C) 

4.2.12.2 การส่ือสารการใหรางวัลและคําชมเชยยังมีความเหมาะสมและมี
ความยุติธรรม (จํานวน 6 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และ
พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 5 คน) 

“การใหรางวัลแกพนักงานลาสุดในงาน Staff Party ไดมาจากการโหวต
ของพนักงาน ผลออกมายุติธรรม” (ผูชวยผูจัดการ C) 

“การใหคําชมและรางวัลเหน็เปนรูปธรรมดี” (ผูชวยผูจัดการ B) 
4.2.12.3 ไมขอออกความคิดเห็นเนื่องจากไมทราบขาวสารและเงื่อนไข 

(จํานวน 5 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 1 คน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 4 คน) 

“No comment ไมทราบขาวดานนี”้ (พนักงาน B) 
“ไมมีความคิดเห็น เนื่องจากยังไมเคยเห็นประกาศ หรือการใหรางวัลใดๆ 

แกพนักงานในชวง 6 เดือนท่ีผานมา” (ผูจัดการอาวุโส D) 
 
 

4.3  คําถามปลายเปดเพ่ิมเติมเกี่ยวกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎีสองปจจัย 
(Two-factors Theory) ที่มีผลกระทบตอการจูงใจและรักษาทรพัยากรบุคคลในองคกร 
ของบรษิัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน 5 ขอ 
 

4.3.1  ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหเงินเดือนและสวัสดิการของบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Salary and Benefit) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการใหเงินเดือนและสวัสดิการของบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางสวนใหญพิจารณาวาการใหเงินเดือนอยูในเกณฑมาตรฐานและ
สวัสดิการของบริษัทอยูในเกณฑท่ีดี 

4.3.1.1 การใหเงินเดือนมีความเหมาะสมและสวัสดิการของบริษัทอยูใน
เกณฑท่ีดี (จํานวน 11 คน จาก 20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 7 คน และพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจํานวน 4 คน) 
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“เงินเดือนและสวัสดิการนาพอใจ” (ผูจัดการอาวุโส C) 
“เงินเดือนและสวัสดิการมีความเหมาะสม ในสวนของประกันสุขภาพ

ผลประโยชนของ IPD ใหมากกวาบริษัทอ่ืน” (ผูชวยผูจัดการ C) 
“สวัสดิการอยูในเกณฑท่ีดี เงินเดือนอยู ท่ีตามมาตรฐานของตลาด” 

(ผูอํานวยการ A) 
“สวัสดิการอยูในระดับดมีากคะ เม่ือเทียบกับองคกรดานประกันของบริษัท

อ่ืนๆ” (ผูจัดการ B) 
“เงินเดอืนอยูในเกณฑมาตรฐาน สวัสดกิารโดยรวมถือวาด”ี (พนกังาน C) 
4.3.1.2 การใหเงินเดือนยังอยูในเกณฑท่ีต่ําแตสวัสดิการของบริษัทอยูใน

เกณฑพอใช (จํานวน 7 คน จาก 20 คน เปนผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 3 คน และ
พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 4 คน) 

“เงินเดือนและสวัสดิการยังนอยกวาตลาดประกันท่ัวไป ทําใหพนักงาน
มองหาทางท่ีจะไปทํางานท่ีอ่ืนๆ พนักงานรับมาใหมๆ เงินเดือนสูง สวนพนักงานเกาๆ ก็ปรับเงินข้ึน
ใหนอยมาก” (ผูจัดการ A) 

“ยังไมคอยเหมาะสมกับความรับผิดชอบ คารักษาพยาบาลควรเพิ่มให
มากกวาเดิม” (ผูชวยผูจัดการ B) 

“ผลตอบแทนกับพนักงานยังคงนอยเมื่อเทียบกับบริษัทอ่ืนใน Industry 
เดียวกัน” (ผูจัดการ C) 

“Fringe benefit is great, but salary base is lowern than local market.” 
(ผูจัดการอาวุโส E) 

4.3.1.3 การใหเงินเดือนควรพิจารณาจากหนาที่และความรับผิดชอบ 
(จํานวน 2 คน จาก 20 คนเปนพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 2 คน) 

“การปรับเงินเดือนควรพิจารณาจากเน้ืองานท่ีรับผิดชอบไมใชแคระยะเวลา
ท่ีทํางาน” (ผูชวยผูจัดการ A) 

“เงินเดือนควรสัมพันธกับเนื้อหางาน สวนสวัสดิการของเอ็ทนาอยูในเกณฑ
ดีเยี่ยม” (พนักงาน E) 
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4.3.2  ความคดิเห็นเก่ียวกับการมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีตัวเองทําในอนาคต
ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (Career Development) 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีตัวเองทําใน
อนาคตของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ทําใหไดรูวากลุมตัวอยางสวนใหญพิจารณาวาการทํางานท่ี
องคกรยังมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีตัวเองทํานอยเพราะตองข้ึนอยูกับหัวหนางาน แตยังมีกลุม
ตัวอยางบางกลุมพิจารณาวายังมีโอกาสกาวหนาและไดรับการพัฒนาท่ีดี 

4.3.2.1 ยังไมมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานที่ทําอยูขึ้นอยูกับ
หัวหนางานและผูบริหารที่จะผูพิจารณาในความกาวหนา (จํานวน 14 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและ
พนักงานระดับผูจัดการจํานวน 7 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 7 คน) 

“มีโอกาสเติบโตนอย เม่ือเทียบกับท่ีอ่ืน เวนแตลาออกไปหางานใหมเพื่อ
เติบโตท่ีอ่ืนๆ” (ผูจัดการ A) 

“มีความยุงยากในความกาวหนา เนื่องจากตองผานหลายสวนงานกวาจะ
อนุมัติ” (พนักงาน D) 

“The carrer growth is possible but this could be blinded by our direct 
report” (ผูจัดการอาวุโส E) 

“ไมมีโอกาสกาวหนาในสายงาน เพราะหัวหนาไมมีความเปนธรรม และ
ไมเคยพัฒนาศักยภาพเพื่อใหกาวหนา” (ผูจัดการอาวุโส C) 

“เปนไปไดยากและไมมีความชัดเจน” (ผูจัดการ C) 
“ตําแหนงปจจุบันขาดความกาวหนา และโอกาสในการพัฒนา” (พนักงาน B) 
4.3.2.2 มีโอกาสในความกาวหนาในสายงานที่ทําอยูข้ึนอยูกับหวัหนางาน

และผูบริหารที่จะผูพิจารณาในความกาวหนา (จํานวน 5 คน จาก 20 คนเปนผูบริหารและพนักงานระดับ
ผูจัดการจํานวน 3 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 2 คน) 

“มีโอกาสถาสามารถทําไดตามเปาหมายและมีผลงานท่ีชัดเจน” (พนักงาน C) 
“มีโอกาสเติบโตในสายงานท่ีทํา ท้ังนี้ข้ึนกับหัวหนาและผูบริหารระดับ

ของบริษัท” (ผูจัดการอาวุโส D) 
“นาจะมีอยูท้ังนี้ข้ึนอยูกับโครงสรางองคกรในอนาคต” (ผูจัดการ B) 
“นาจะมีเนื่องจากสายการแพทยเปน specialist” (ผูจัดการ D) 
4.3.2.3 ไมมีความเห็นเนื่องจากเพิ่งเขามา (จํานวน 1 คน จาก 20 คนเปน

พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 1 คน) 
“ยังไมแนใจเพราะเพิ่งมารวมงาน” (ผูชวยผูจัดการ B) 
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จากการวิเคราะหบทสัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน เกี่ยวกับ
ทัศนคติของ พนักงานท่ีมีตอบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน ประกอบดวย 
ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับบริษัทใน 12 มิติ ไดแก 1) ช่ือเสียงภายนอกองคกร 2), การส่ือสาร
ภายในองคกร, 3) ผูนําระดับสูงขององคกร, 4) คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม, 5) การสนับสนุน
ดานการบริการ, 6) การบริหารจัดการทีม, 7) สภาพแวดลอมในการทํางาน, 8) วัฒนธรรมองคกร, 
9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน, 10) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร, 11) การเรียนรูและการพัฒนา, 
12) การใหรางวัลและการยกยองชมเชย นอกจากนั้นแลว ยังไดสอบถามเพ่ิมเติมในสวนเงินเดือนและ
สวัสดิการ, โอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีทําในอนาคต โดยแบงเปนประเด็นที่เกี่ยวของกับ
การจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 
ไดตามตาราง 4.2 และ 4.3 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.2 สรุปประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการจูงใจทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 

(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

ลําดับ ประเด็นท่ีเก่ียวของกับการจูงใจทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับช่ือเสียงภายนอกของบริษัท  
 1.1 ยังไมม่ันใจและไมเปนท่ีรูจักในธุรกจิประกันเทาท่ีควร 18 
 1.2 บริษัทเปนท่ีรูจักดีและไดการยอมรับจากลูกคา 2 
 รวม 20 

2. ความคิดเหน็เกี่ยวกับคานยิมและความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท  
 2.1  ยังไมมีกจิกรรมท่ีเกี่ยวกบัความรับผิดชอบตอสังคมหรือสราง

คานิยมท่ีดใีนบริษัทใหไดเหน็ชัดเจน
13 

 2.2  มีความรับผิดชอบตอสังคมและสมาชิกอยูในเกณฑดี 7 
 รวม 20 

3. ความคิดเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของบริษัท  
 3.1  มีภารกิจและเปาหมายท่ีชัดเจนแตไมไดถูกทําไปปฏิบัติจริง ไมมี

การส่ือสารเปาหมายและภารกิจขององคกร ทําใหวัฒนธรรมองคกร
ไมชัดเจนและมีความตอเนื่อง

14 

 3.2  มีภารกิจและเปาหมายเดียวกัน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน มุง
ประโยชนสวนรวมเปนหลัก

6 

 รวม 20 



57 

ตารางท่ี 4.2 สรุปประเด็นที่เกี่ยวของกับการจูงใจทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (ตอ) 

ลําดับ ประเด็นท่ีเก่ียวของกับการจูงใจทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

4. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของบริษัท  
 4.1  มีปญหาเพราะคนท่ีเขามาไมตรงกับสายงานและมุงเนนท่ีการแนะนํา 

เพื่อนมารวมงานมากกวาการหาคนจากภายนอก มีระบบการรับคนท่ี
ลาชาทําใหมีชวงท่ีคนขาดในการทํางาน

15 

 4.2  การสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรจากชองทางท่ีหลากหลาย รวม
ทํางานกับหวัหนางานเพื่อหาคนท่ีเหมาะสม มีข้ันตอนในการสรรหา
และรวดเร็ว 

3 

 4.3  ไมมีความคิดเห็นตอการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากร 2 
 รวม 20 

5. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการใหรางวัลหรือคําชมเชยของบริษัท  
 5.1  ยังมีนอย มีการใหรางวลัเฉพาะในงานของบริษัทเทานั้น พนกังาน

ไมเขาใจในเง่ือนไขการใหรางวัล
9 

 5.2  การใหรางวัลและคําชมเชยยังมีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 6 
 5.3  ไมขอออกความคิดเห็นเนื่องจากไมทราบขาวสารและเง่ือนไข 5 
 รวม 20 

6. ความคิดเหน็เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัท  
 6.1  มีสภาพแวดลอมในการทํางานดี สะดวกตอการเดินทาง มีพื้นท่ี

ในการทํางานไมแออัด สรางบรรยากาศในการทํางาน
16 

 6.2  ควรปรับปรุงเร่ืองสุขอนามัยและสถานท่ีทํางานมีความคับแคบ 4 
 รวม 20 

7. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการใหเงินเดือนและสวัสดิการของบริษัท  
 7.1  ใหเงินเดือนมีความเหมาะสมและสวัสดิการของบริษทัอยูใน

เกณฑท่ีด ี
11 

 7.2  ใหเงินเดือนยังอยูในเกณฑท่ีต่ําแตสวัสดิการของบริษทัอยูใน
เกณฑพอใช 

7 

 7.3  ใหเงินเดือนควรพิจารณาจากหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับ 2 
 รวม 20 
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ตารางท่ี 4.3 สรุปประเด็นที่เกี่ยวของกับการรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

ลําดับ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ  
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการส่ือสารภายในของบริษัท  
 1.1  ยังไมด ีพนักงานยังไมทราบทิศทางและกลยุทธขององคกรเทาท่ีควร

และไมมีความตอเนื่องในการส่ือสาร 
17 

 1.2  การส่ือสารภายในองคกรท่ีดีมาก มีการแจงขอมูลขาวสารภายใน
องคกรชัดเจน 

3 

 รวม 20 
2. ความคิดเหน็เกี่ยวกับผูนําระดับสูงของบริษัท  
 2.1  มีความรูและความเช่ียวชาญในธุรกิจเปนอยางดี เขาถึงรายละเอียด

ดานการทํางาน มีการตัดสินใจท่ีดี และมีความเปนผูนําสูง 
12 

 2.2  ไมมีการส่ือสารและทํางานรวมกันระหวางทีมผูบริหารเองและพนักงาน 
ขาดการตอเนือ่งในการส่ือสารทิศทางของบริษัท มีความขัดแยงภายใน
กันเอง 

8 

 รวม 20 
3. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการใหการสนับสนุนดานการบริการของบริษัท  
 3.1  ยังไมดีเพราะมีความลาชา และไมสมดุลระหวางความตองการและ

การใหบริการ 
13 

 3.2  มีการใหบริการลูกคาท่ีดีและพัฒนาใหดีข้ึนซ่ึงเปนหวัใจสําคัญของ
บริษัท 

7 

 รวม 20 
4. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการบริหารจัดการทีมของบริษัท  
 4.1  บริหารจัดการทีมไมดี ไมมีการส่ือสารเปาหมายของทีมและประเมิน

การทํางานเทาท่ีควร การทํางานไมมีความสอดคลองกัน เนื่องจากไมมี
การส่ือสารเปาหมายหรือมีความคิดท่ีแตกตางกัน 

16 

 4.2  การบริหารจัดการทีมงานท่ีดี เพราะมีหมายเปาหมายท่ีชัดเจน และมี
การอบรมวิธีการประเมินผลที่ถูกตอง 

4 

 รวม 20 
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ตารางท่ี 4.3 สรุปประเด็นที่เกี่ยวของกับการรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (ตอ) 

ลําดับ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ  
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

5. ความคิดเหน็เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัท  
 5.1  มีสภาพแวดลอมในการทํางานดี สะดวกตอการเดินทาง มีพื้นท่ีใน

การทํางานไมแออัด สรางบรรยากาศในการทํางาน 
16 

 5.2  ควรปรับปรุงเร่ืองสุขอนามัยและสถานท่ีทํางานมีความคับแคบ 4 
 รวม 20 

6. ความคิดเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของบริษัท  
 6.1  มีภารกิจและเปาหมายท่ีชัดเจนแตไมไดถูกทําไปปฏิบัติจริง ไมมีการ

ส่ือสารเปาหมายและภารกิจขององคกร ทําใหวัฒนธรรมองคกรไมชัดเจน 
และมีความตอเนื่อง 

14 

 6.2  มีภารกิจและเปาหมายเดียวกัน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน มุง
ประโยชนสวนรวมเปนหลัก 

6 

 รวม 20 
7. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัท  
 7.1  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไมเขาใจ เง่ือนไขการประเมินไม

ชัดเจน ไมมีระบบการติดตามผลการทํางานท่ีดี 
9 

 7.2  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีคอนขางชัดเจน มีการแจงเปาหมาย
ใหทราบและเปนมาตรฐานของบริษัท 

6 

 7.3  ไมมีความคิดเห็นเพราะยังไมเคยไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5 
 รวม 20 

8. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรของบริษัท  
 8.1  การอบรมพัฒนาบุคลากรมีนอย มีเพยีง In-house training เทานั้น  

ไมมีหลักสูตรอบรมท่ีใหพนกังานไดพัฒนา soft skill ทางดานอ่ืน ไมมี
การส่ือสารแผนการอบรมท่ีชัดเจน 

17 

 8.2  การอบรมพัฒนาบุคลากรตรงตามวัตถุประสงคและมีการวางแผน 
การอบรมท่ีดี 

3 

 รวม 20 
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ตารางท่ี 4.3 สรุปประเด็นที่เกี่ยวของกับการรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (ตอ) 

ลําดับ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ  
(ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

9. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการใหเงินเดือนและสวัสดิการของบริษัท  
 9.1  ใหเงินเดือนมีความเหมาะสมและสวัสดิการของบริษทัอยูในเกณฑท่ีดี 11 
 9.2  ใหเงินเดือนยังอยูในเกณฑท่ีต่ําแตสวัสดิการของบริษทัอยูในเกณฑ

พอใช 
7 

 9.3  ใหเงินเดือนควรพิจารณาจากหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับ 2 
 รวม 20 

10. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีตวัเองทํา
ในอนาคตของบริษัท 

 

 10.1  ยังไมมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีทําอยูข้ึนอยูกับหัวหนา
งานท่ีจะผูพจิารณาในความกาวหนา 

14 

 10.2  มีโอกาสในความกาวหนาในสายงานที่ทําอยูข้ึนอยูกับหัวหนางาน
ท่ีจะผูพิจารณาในความกาวหนา 

5 

 10.3  ไมมีความเห็นเนื่องจากเพิ่งเขามา 1 
 รวม 20 

 
 
4.4  สาเหตุสําคัญท่ีปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญจาก 12 มติิ ของบรษิัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงสาเหตุ
สําคัญตอปจจัยท่ีสงผลตอการสรางและพัฒนา Employer Branding ภาพลักษณองคกร (Employer 
Branding) เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) สําคัญในโดยใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ท่ีเรียงจากมากไปหานอยสุด 
จากบทสัมภาษณสามารถสรุปเปน 3 อันดับ ไดแก อันดับท่ี 1 คือ การใหเงินเดือนและสวัสดิการ (7 จาก 
20 คน) อันดับท่ี 2 คือ วัฒนธรรมองคกร (4 จาก 20 คน) อันดับท่ี 3 คือ โอกาสความกาวหนาในสายงาน 
(3 จาก 20 คน) ตามตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญตอมีผลกระทบตอการสรางคุณคา Employer Brandingภาพลักษณ 
องคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกรท่ีพนักงาน
ใหความสําคัญ 

ลําดับ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 
1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรรหาและการคัดเลือก ผูนําระดับสูง 
2 โอกาสความกาวหนาในสายงาน การเรียนรูและการพัฒนา การใหเงินเดือนและสวัสดิการ 
3 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การสื่อสารภายใน การเรียนรูและการพัฒนา 
4 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
5 การบริหารจัดการทีม สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
6 การบริหารจัดการทีม วัฒนธรรมองคกร ความมีช่ือเสียงภายนอก 
7 ผูนําระดับสูง วัฒนธรรมองคกร การเรียนรูและการพัฒนา 
8 ผูนําระดับสูง การเรียนรูและการพัฒนา การสื่อสารภายใน 
9 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร วัฒนธรรมองคกร การใหเงินเดือนและสวัสดิการ 

10 วัฒนธรรมองคกร การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา 
11 วัฒนธรรมองคกร การบริหารจัดการทีม ผูนําระดับสูง 
12 โอกาสความกาวหนาในสายงาน การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา 
13 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ ความมีช่ือเสียงภายนอก โอกาสความกาวหนาในสายงาน
14 สภาพแวดลอมในการทํางาน การเรียนรูและการพัฒนา การใหรางวัลและการยกยอง

ชมเชย 
15 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
16 วัฒนธรรมองคกร การสนับสนุนดานการบริการ การเรียนรูและการพัฒนา 
17 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
18 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร สภาพแวดลอมในการทํางาน 
19 วัฒนธรรมองคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน การเรียนรูและการพัฒนา 
20 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา ผูนําระดับสูง 
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4.5  สาเหตุสําคัญท่ีปจจัยท่ีบริษัทสามารถทําไดดีมากท่ีสุดจาก 12 มิติ ในมุมมองของ
พนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงปจจัย
ท่ีสงผลตอการสรางและพัฒนา Employer Brandingภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูง
ใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดย
ใหกลุมตัวอยางเลือกปจจัยสาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีมากท่ีสุด จากบทสัมภาษณสามารถสรุป
ไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนส่ิงปจจัยท่ีบริษัทดําเนินการไดดีมากท่ีสุด ตามตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีท่ีสุดจาก 12 มิติในมุมมองของพนักงาน 

บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

ลําดับ สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีท่ีสุดในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

1. คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
2. การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
3. การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
4. วัฒนธรรมองคกร 
5. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
7. การเรียนรูและการพัฒนา 
8. คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
9. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
10. การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
11. คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
12. การใหรางวัลและการยกยองชมเชย 
13. การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
14. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
15. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
16. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
17. ผูนําระดับสูงขององคกร 
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ตารางท่ี 4.5 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีท่ีสุดจาก 12 มิติในมุมมองของพนักงาน 
บริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีท่ีสุดในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

18. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
19. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
20. การส่ือสารภายในองคกร 

 
 
4.6  สาเหตุสําคัญท่ีปจจัยท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดจาก 12 มิติในมุมมองของ
พนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงปจจัย
ท่ีสงผลตอการสรางและพัฒนา Employer Brandingภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูง
ใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดย
ใหกลุมตัวอยางเลือกสาเหตุสําคัญท่ีปจจัยท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุด จากบทสัมภาษณสามารถ
สรุปไดวา ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร เปนปจจัยท่ีบริษัทดําเนินการไดดีนอยท่ีสุด ตามตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดจาก 12 มิติในมุมมองของ

พนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

ลําดับ สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2. โอกาสความกาวหนาในสายงาน  
3. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
4. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
5. การบริหารจัดการทีม  
6. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
7. วัฒนธรรมองคกร 
8. การเรียนรูและการพัฒนา I 
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ตารางท่ี 4.6 สรุปสาเหตุปจจัยท่ีสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดจาก 12 มิติในมุมมองของ
พนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

9. คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
10. วัฒนธรรมองคกร 
11. ผูนําระดับสูงขององคกร 
12. การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
13. วัฒนธรรมองคกร 
14. วัฒนธรรมองคกร 
15. การสนับสนุนดานการบริการ 
16. การส่ือสารภายในองคกร 
17. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
18. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
19. การส่ือสารภายในองคกร 
20. ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
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บทที่ 5 

อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพ่ือจูงใจ
และรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจาการสัมภาษณเชิงลึก 
(In-depth Interview) จากกลุมตัวอยางพนักงานเปนสมาชิกของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 20 คน ซ่ึงสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
 
 
5.1  อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเร่ือง “การสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูง
ใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)” สามารถ
สรุปประเด็นสําคัญท่ีผูวิจัยนํามาอภิปรายได ดังนี้ 
 

5.1.1  ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน   
หลังจากวิเคราะหขอมูลข้ันพื้นฐาน ซ่ึงมีรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, 

ตําแหนงงาน, ประสบการณทํางานท่ีบริษัท ของกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน พบวา ผูเขารับการสัมภาษณ
เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยท่ีกลุมตัวอยางเพศหญิง มีจํานวน13 คน สวนเพศชาย มีจํานวน 7 คน 
สําหรับอายุแบงออกเปน 3 ชวงอายุ คือ 21-30 ป, 31-40 ป และ 41 ข้ึนไป ซ่ึงมีผูเขารับการสัมภาษณ 
ชวงอายุ 21-30 ป จํานวน 6 คน ชวงอายุ 31-40 ป จํานวน 9 คน และชวงอายุ 41 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน 
ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 13 คน และระดับปริญญาโท จํานวน 7 คน ประสบการณ
การทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ แบงออกเปน 3 ชวง โดยเรียงจากผูเขาสัมภาษณมากไปนอย ดังนี้ นอยกวา 
1 ป จํานวน 5 คน, 2-7 ป จํานวน 13 คน และ 8-15 ป จํานวน 2 คน 
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5.1.2  ทัศนคตขิองพนักงานท่ีมีตอภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจ
ทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ังหมด พบวา ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอ ภาพลักษณ
องคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจทรัพยากรบุคคลในองคกร ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บริษัทใน 6 มิติ ไดแก ช่ือเสียงภายนอกองคกร, คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม, การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร, การใหรางวัลและการยกยองชมเชย, วัฒนธรรมองคกร, สภาพแวดลอมในการทํางาน 
นอกจากนั้นแลว ยังไดสอบถามเพ่ิมเติมในอีก 1 หัวขอจากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎี
สองปจจัย (Two-factors Theory) คือ สวนการใหเงินเดือนและสวัสดิการ  

ท้ังนี้จะวิเคราะหผลจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางรวมกันท้ังพนักงานระดับผูจัดการข้ึนไป
และพนักงานระดับปฏิบัติการเนื่องจากเปนคําถามท่ีใหแสดงความคิดเห็นท่ัวไปเกี่ยวกับทัศนคติท่ีมี
ตอบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน พบวาหัวขอช่ือเสียงภายนอกขององคกร 
กลุมตัวอยางสวนใหญมองวา “ยังไมม่ันใจและไมเปนท่ีรูจักในธุรกิจประกันเทาท่ีควร” หัวขอคานิยม
และความรับผิดชอบตอสังคม กลุมตัวอยางสวนใหญพิจารณาวา “ยังไมมีกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบตอสังคมหรือสรางคานิยมท่ีดีในบริษัทใหไดเห็นชัดเจน” หัวขอการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร กลุมตัวอยางมองวา “มีปญหาเพราะคนท่ีเขามาไมตรงกับสายงานและมุงเนนท่ีการแนะนํา
เพื่อนมารวมงานมากกวาการหาคนจากภายนอก มีระบบการรับคนที่ลาชาทําใหมีชวงที่คนขาดใน
การทํางาน” หัวขอการใหรางวัลและการยกยองชมเชย กลุมตัวอยางมองวา “ยังมีนอย มีการใหรางวัล
เฉพาะในงานของบริษัทเทานั้น พนักงานไมเขาใจในเง่ือนไขการใหรางวัล” หัวขอสภาพแวดลอมใน
การทํางาน กลุมตัวอยางสวนใหญพิจารณาวา “มีสภาพแวดลอมในการทํางานดี สะดวกตอการเดินทาง 
มีพื้นท่ีในการทํางานไมแออัด สรางบรรยากาศในการทํางาน” หัวขอวัฒนธรรมองคกร กลุมตัวอยาง
พิจารณาวา “มีภารกิจและเปาหมายท่ีชัดเจนแตไมไดถูกทําไปปฏิบัติจริง ไมมีการส่ือสารเปาหมายและ
ภารกิจขององคกร ทําใหวัฒนธรรมองคกรไมชัดเจนและมีความตอเนื่อง”  

สวนหัวขอท่ีเพิ่มเติมอีก 1 หัวขอจากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎีสองปจจัย 
(Two-factors Theory)นั้น หัวขอการใหรางวัลและการยกยองชมเชย กลุมตัวอยางมองวา “ยังมีนอย 
มีการใหรางวัลเฉพาะในงานของบริษัทเทานั้น พนักงานไมเขาใจในเง่ือนไขการใหรางวัล” 
  

5.1.3  ทัศนคตขิองพนักงานท่ีมีตอภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อรักษา
ทรัพยากรบุคคลในองคกร ของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ังหมด พบวา ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอ ภาพลักษณ
องคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจทรัพยากรบุคคลในองคกร ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
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บริษัทใน 8 มิติ ไดแก การส่ือสารภายในองคกร, ผูนําระดับสูงขององคกร, การสนับสนุนดานการบริการ, 
การบริหารจัดการทีม, สภาพแวดลอมในการทํางาน, วัฒนธรรมองคกร, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, 
การเรียนรูและการพัฒนา นอกจากนั้นแลว ยังไดสอบถามเพิ่มเติมในอีก 2 หัวขอ จากทฤษฎีของ
เฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors Theory)คือ สวนการใหเงินเดือนและสวัสดิการ, 
โอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีทําในอนาคต  

ท้ังนี้จะวิเคราะหผลจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางรวมกันท้ังพนักงานระดับผูจัดการข้ึนไป
และพนักงานระดับปฏิบัติการเนื่องจากเปนคําถามท่ีใหแสดงความคิดเห็นท่ัวไปเกี่ยวกับทัศนคติท่ีมี
ตอบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน พบวาหัวขอการส่ือสารภายในองคกร 
กลุมตัวอยางสวนใหญมองวา “ยังไมดี พนักงานยังไมทราบทิศทางและกลยุทธขององคกรเทาท่ีควร
และไมมีความตอเนื่องในการส่ือสาร” หัวขอผูนําระดับสูงขององคกร กลุมตัวอยางสวนใหญมองวา 
“มีความรูและความเช่ียวชาญในธุรกิจเปนอยางดี เขาถึงรายละเอียดดานการทํางาน มีการตัดสินใจท่ีดี 
และมีความเปนผูนําสูง” หัวขอการสนับสนุนดานการบริการ กลุมตัวอยางสวนใหญพิจารณาวา “ยังไมดี
เพราะมีความลาชา และไมสมดุลระหวางความตองการและการใหบริการ” หัวขอการบริหารจัดการทีม 
กลุมตัวอยางสวนใหญพิจารณาวา “บริหารจัดการทีมไมดี ไมมีการส่ือสารเปาหมายของทีมและประเมิน
การทํางานเทาท่ีควร การทํางานไมมีความสอดคลองกัน เนื่องจากไมมีการส่ือสารเปาหมายหรือมีความคิด
ท่ีแตกตางกัน” หัวขอสภาพแวดลอมในการทํางาน กลุมตัวอยางสวนใหญพิจารณาวา “มีสภาพแวดลอม
ในการทํางานดี สะดวกตอการเดินทาง มีพื้นท่ีในการทํางานไมแออัด สรางบรรยากาศในการทํางาน” 
หัวขอวัฒนธรรมองคกร กลุมตัวอยางพิจารณาวา “มีภารกิจและเปาหมายที่ชัดเจนแตไมไดถูกทําไป
ปฏิบัติจริง ไมมีการส่ือสารเปาหมายและภารกิจขององคกร ทําใหวัฒนธรรมองคกรไมชัดเจนและมี
ความตอเนื่อง” หัวขอการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางพิจารณาวา “มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีไมเขาใจ เง่ือนไขการประเมินไมชัดเจน ไมมีระบบการติดตามผลการทํางานท่ีดี” หัวขอ
การเรียนรูและการพัฒนา กลุมตัวอยางสวนใหญมองวา “การอบรมพัฒนาบุคลากรมีนอย มีเพียง In-house 
training เทานั้น ไมมีหลักสูตรอบรมท่ีใหพนักงานไดพัฒนา soft skill ทางดานอื่น ไมมีการสื่อสาร
แผนการอบรมท่ีชัดเจน”  

สวนหัวขอท่ีเพิ่มเติมอีก 2 หัวขอจากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทฤษฎีสองปจจัย 
(Two-factors Theory)นั้น หัวขอการใหเงินเดือนและสวัสดิการ กลุมตัวอยางพิจารณาวา “ใหเงินเดือน
มีความเหมาะสมและสวัสดิการของบริษัทอยูในเกณฑท่ีดี” หัวขอโอกาสในความกาวหนาในสายงาน
ท่ีทําในอนาคต กลุมตัวอยางพิจารณาวา “ยังไมมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีทําอยูข้ึนอยูกับ
หัวหนางานท่ีจะผูพิจารณาในความกาวหนา” 
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5.1.4  สาเหตุสําคัญท่ีพนักงานใหความสําคญัของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศ
ไทย) จํากัด มหาชน 

จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงสาเหตุ
สําคัญท่ีมีตอการสรางคุณคาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากร
บุคคลในองคกรโดยใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ที่เรียงจากมากไปหานอยสุด จาก
บทสัมภาษณสามารถสรุปเปน 3 อันดับ ไดแก อันดับท่ี 1 คือ การใหเงินเดือนและสวัสดิการ (7 จาก 
20 คน) อันดับท่ี 2 คือ วัฒนธรรมองคกร (4 จาก 20 คน) อันดับท่ี 3 คือ โอกาสความกาวหนาในสายงาน 
(3 จาก 20 คน) 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวาสาเหตุสําคัญท่ีพนักงานใหความสําคัญของบริษัท 
เอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน มีหลายสาเหตุดวยกัน แตถา 3 อันดับแรกที่กลุม
ตัวอยางแสดงความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแก การใหเงินเดือนและสวัสดิการ, การเรียนรูและการพัฒนา, 
สภาพแวดลอมในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของจรัสศรี วัฒนจัง, พนิดา วัฒนภิโกวิท, ชุติมา 
พลังวิทยวัฒนา (2551) ซ่ึงพบวา สําหรับมิติหลักของกลยุทธ ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
ท่ีสงผลตอการสรรหาบุคลากรขององคกรในประเทศไทยน้ัน พบวา 4 มิติหลักท่ีสงผลตอการสรรหา
ขององคกรในประเทศไทย คือ มิติหลักดานคาตอบแทนและการยอมรับ (เฉพาะดานคาตอบแทน) 
มิติหลักดานความมีชื่อเสียงภายนอก มิติหลักดานการเรียนรูและการพัฒนา และมิติหลักดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (สถานท่ีตั้งและบรรยากาศในการทํางาน) เนื่องจากมิติหลักท้ังหมดนี้เปน
ท่ีรับรูของผูสมัครภายนอกเปนอยางดีตลอดจนเปนมิติหลักท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขาทํางานกับ
องคกรดวย และสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตนรรห ณ นคร (2554) พบวา ปจจัยดานผลตอบแทน
เปนส่ิงท่ีพนักงานทุกคนคาดหวังจะไดรับจากการทุมเทปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด ดังนั้น ผลตอบแทนท้ังในรูปแบบเงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา คารักษาพยาบาล 
วันลาพักรอน และอัตราการปรับข้ึนของเงินเดือน ท่ีมีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมายนั้น 
สามารถเปนแรงจูงใจเชิงบวกในการทํางานในองคกร  

นอกจากนี้ ยังไดสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนของปจจัยการธํารงรักษา 
(Maintenance  Factor) ซ่ึงประกอบดวย 1. เงินเดือน 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 3. 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 4. สถานะของอาชีพ 5. นโยบายและ
การบริหาร 6. สภาพการทํางาน 7. ชีวิตสวนตัว 8. ความม่ันคงในงาน 9. การปกครองบังคับบัญชา อีกท้ัง
ยังสอดคลองกับจากงานวิจัยของ Tower Watson (2014) ในหัวขอ Global Talent Management and 
Rewards Study ไดศึกษาพบวา มุมมองของพนักงานกับนายจางท่ีมีตอปจจัยท่ีจะดึงดูดผูสมัครเขามา
สมัครงานกับบริษัทมีความแตกตางกันมาก นายจางจะเชื่อเร่ืองของการเติบโตอนาคตท่ีดีกวาและงาน



69 

ท่ีทาทาย แตพนักงานจะมองในมุมของตนเองเปนหลัก ก็คือ เร่ืองของคาจางเงินเดือนมาเปนอันดับท่ี
หนึ่ง และรองลงมาก็คือ ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน แลวคอยไปมองเร่ืองของการเติบโตในองคกร 
จากนั้นก็เปนเร่ืองของโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเองในองคกร สวนเร่ืองของความทาทายในงาน 
ช่ือเสียงของนายจางท่ีดีจะมองเปนเร่ืองทายๆ  

อยางไรก็ตาม จากผลการสัมภาษณไมสอดคลองกับงานวิจัยของปยะมาศ สุรภพพิศิษฐ 
ท่ีพบวาคุณลักษณะขององคการที่มีความนาดึงดูดใจมากท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ มีโอกาสท่ีจะความกาวหนา 
ในอาชีพการงาน รองลงมาคือ เปนองคการที่มีสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความสุข และไดรับการ
เพิ่มพูนประสบการณเพื่อความกาวหนาในงาน ตามลําดับ และงานวิจัยของลัทธพรรณ กสินธุมานะ
วาท (2557) ท่ีพบวาลักษณะองคกรดานสภาพแวดลอมองคกรท้ังดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานสินคาและบริการดานลักษณะงานและดานวิสัยทัศนและนวัตกรรมมีผลตอการตัดสินใจสมัครงาน 
เนื่องจากภาพลักษณของนายจางท่ีตรงกับคุณคาของผูสมัครเพียงใดก็ยิ่งสามารถดึงดูดพนักงานท่ีมี
ศักยภาพใหสมัครงานกับองคกร 
 

5.1.5  สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดมีากท่ีสุดในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงสาเหตุ
สําคัญท่ีมีผลตอการสรางคุณคา ภาพลักษณองคกร (Employer Branding)  เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากร
บุคคลในองคกรโดยใหกลุมตัวอยางเลือกสาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีมากท่ีสุด จากบทสัมภาษณ 
สามารถสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยท่ีบริษัทดําเนินการไดดีมากท่ีสุด 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวาสาเหตุท่ีพนักงานพิจารณาวาบริษัทสามารถทําได
ดีมากท่ีสุดเพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกร คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนของปจจัยการธํารงรักษา  (Maintenance  Factor )  ซ่ึงประกอบดวย 
1. เงินเดือน 2. โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน 4. สถานะของอาชีพ 5. นโยบายและการบริหาร 6. สภาพการทํางาน 7. ชีวิตสวนตัว 
8. ความมั่นคงในงาน 9. การปกครองบังคับบัญชา นอกจากนั้นแลวยังสอดคลองกับแนวคิดของการรักษา
คนเกงในองคกรใหสามารถทํางานอยูกับองคกรไดนั้นมีองคประกอบ 4 มิติ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 
2554) 1. มิติการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Development Dimension) 2. มิติส่ิงแวดลอมการทํางาน 
(Work Environment Dimension) 3. มิติรางวัลและผลตอบแทน (Reward and Compensation Dimension 
4. มิติโอกาสที่ทาทายใหมๆ (New Challenged Opportunity Dimension) อีกดวย  
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นอกจากนั้นแลวสภาพแวดลอมในการทํางานยังสงผลตอการสรรหาบุคลากรในองคกร 
ซ่ึงพิจารณาจากงานวิจัยของปยะมาศ สุรภพพิศิษฐ ท่ีพบวาคุณลักษณะขององคกรท่ีมีความนาดึงดูดใจ
มากท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ มีโอกาสที่จะความกาวหนาในอาชีพการงาน รองลงมาคือ เปนองคกรท่ีมี
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความสุข และไดรับการเพิ่มพูนประสบการณเพื่อความกาวหนาในงาน 
ตามลําดับ และยังเปนปจจัยท่ีชวยรักษาและสรางความผูกพันใหแกพนักงานในองคกร ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของปฐมพงษ โตพานิชสุรีย (2553) ท่ีพบวาปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรท้ัง 
8 ปจจัยมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันของคนเกงโดยเรียงลําดับคาสัมประสิทธิสหสัมพันธจาก
มากไปนอย ไดแก ลักษณะงาน การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร รางวัลและผลตอบแทน ระบบ
ราชการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และโอกาสท่ีไดรับจากการทํางานรวมถึงคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินก็มีความสัมพันธ
กันและมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับระดับความผูกพัน 
 

5.1.6  สาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดนีอยท่ีสุดในมุมมองของพนกังานบริษัทเอ็ท
นา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 

จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงสาเหตุ
สําคัญท่ีตอการสรางคุณคาภาพลักษณองคกร (Employer Branding)  เพื่อจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคล
ในองคกรโดยใหกลุมตัวอยางเลือกสาเหตุสําคัญท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุด จากบทสัมภาษณ
สามารถสรุปไดวา ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร เปนสาเหตุสําคัญท่ีบริษัทดําเนินการไดดีนอยท่ีสุด 
ซ่ึงจากทฤษฎีหัวขอความมีช่ือเสียงภายนอกองคกรนั้น ตองการที่จะศึกษาองคกรถึงยุทธวิธีการส่ือสาร
ท่ีดีจากทุกกลุมท้ังบุคลากรภายใน ภายนอก ผูมีสวนไดเสีย ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยูบนความ
ชัดเจนบนพื้นฐานแหงความเปนจริง มีการทํางานรวมกันอยางมีเอกภาพและมีการใชการสื่อสาร
แบบสองทาง  

ในหัวขอความมีชื่อเสียงภายนอกองคกรจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา ความมีช่ือเสียง
ภายนอกองคกร มีผลตอการสรรหาคนเขามาทํางาน งานวิจัยของ จรัสศรี วัฒนจัง, พนิดา วัฒนภิโกวิท, 
ชุติมา พลังวิทยวัฒนา (2551) ผลการวิจัยพบวา องคกรท้ังหมดมีการใชกลยุทธในการดึงดูดผูสมัคร
ภายนอกผาน 12 มิติหลัก ท่ีเปนองคประกอบของกลยุทธการสรางภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
โดยคณะผูวิจัยไดสรุปแยกออกเปนการใชมิติหลักในการส่ือสารท่ีมุงเนนภายในและมุงเนนภายนอก 
ซ่ึงมิติท่ีมุงเนนภายในมีความสอดคลองกับมิติกลุมบุคลากรไมไดรับรูกอนมาสมัครงาน ในขณะท่ีมิติท่ี
มุงเนนภายนอกมีความสอดคลองกับมิติท่ีกลุมบุคลากรรับรูมากอนสมัครงาน  
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สําหรับมิติหลักของกลยุทธภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ท่ีสงผลตอการ
สรรหาบุคลากรขององคกรในประเทศไทยน้ัน พบวา 4 มิติหลักท่ีสงผลตอการสรรหาขององคกรใน
ประเทศไทย คือ มิติหลักดานคาตอบแทนและการยอมรับ (เฉพาะดานคาตอบแทน) มิติหลักดาน
ความมีช่ือเสียงภายนอก มิติหลักดานการเรียนรูและการพัฒนา และมิติหลักดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน (สถานท่ีตั้งและบรรยากาศในการทํางาน) เนื่องจากมิติหลักท้ังหมดนี้เปนท่ีรับรูของผูสมัคร
ภายนอกเปนอยางดีตลอดจนเปนมิติหลักท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขาทํางานกับองคกรดวย ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของ วรางคณา งาคูปฏิพัทธ, ณัฐสุดา พัวตระกูลทรัพย, กัญจนา บวรรัตนชัย (2550) ท่ีพบวา 
ปจจัยสําคัญท่ีควรนํามาใชเปนประเด็นหลักในการจัดทํา ภาพลักษณองคกร (Employer Branding) มี 
6 ปจจัย ไดแก 1. ปจจัยดานการสรรหาและใหเขารับตําแหนง 2. ปจจัยดานการใหรางวัลและยกยอง
ชมเชย 3. ปจจัยดานช่ือเสียงภายนอก 4. ปจจัยดานการส่ือสารภายในองคกร 5. ปจจัยดานคุณคาและ
ความรับผิดชอบของธุรกิจตอสังคม และ 6. ปจจัยดานการเรียนรูและการพัฒนา ซ่ึงบริษัทควรตองการ
แนวทางและนโยบายท่ีสงเสริมและสนับสนุนใหมีการส่ือสารไปยังบุคลากรภายใน ภายนอก ผูมี
สวนไดเสีย ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความชัดเจนมากกวานี้ เพ่ือใหช่ือเสียงของบริษัทไดรับ
การรับรูจากคนภายนอกมากกวานี้ สงผลใหเกิดแรงดึงดูดคนใหเขามาสมัครงานกับบริษัท 
 
 
5.2  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร (Managerial Implications)  

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “การสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) 
เพ่ือจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)” 
ผูวิจัยไดจัดทําขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารองคกร เพื่อสามารถนําหลักการที่เกี่ยวของไปปรับใชใน
การวางแผนนโยบายและการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และจูงใจ
ผูสมัครงานและรักษาพนักงานใหทํางานในองคกร โดยอางอิงแนวคิดในแตละดาน ดังตอไปนี้ 
 

5.2.1  ดานการจูงใจทรัพยากรบุคคล 
 วางแผนการส่ือสารประชาสัมพันธภาพลักษณของบริษัทใหออกไปสูบุคคลภายนอก 

และภายในองคกร ท้ังในลักษณะ Online และ Offline เพ่ือสรางการรับรูของบุคคลท่ัวไปและพนักงาน
ใหมากกวานี้ โดยทําแผนการประชาสัมพันธในแบบลักษณะระยะส้ันและระยะยาว เพื่อเปนการสราง
รับรูใหตอเนื่อง อีกทั้งมีการวัดผลการประชาสัมพันธที่ไดสื่อสารออกไปเปนรายป เพื่อที่จะได
ประเมินผลการส่ือสารวาบุคคลภายนอกรับรูภาพลักษณของบริษัทไดมาก-นอยเพียงใด เพ่ือท่ีจะได
วางแผนการประชาสัมพันธในอนาคตไดอยางเหมาะสมและถูกตองตอไป นอกจากนั้นแลวบริษัท
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ควรจัดกิจกรรมเพ่ือสังคมควบคูไปกับการทําแผนการประชาสัมพันธของบริษัท เพื่อเปนการสนับสนุน
และสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบริษัทและชุมชน และเสริมสรางความรวมมือและสัมพันธท่ีดีระหวาง
พนักงานไดอีกดวย 

 การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ควรจะมีการกําหนด Job Description ใหมีความ 
เหมาะสมและตรงกับตําแหนงงานท่ีจะทําจริง เพ่ือจะไดสามารถสรรหาพนักงานท่ีมีคุณสมบัติตรงกับ
ตําแหนงงานจริง พรอมท้ังลดปญหาพนักงานลาออกเนื่องจากสายงานและประสบการณท่ีพนักงานใหม
ทํามาไมสอดคลองกับความตองการของแตละแผนก นอกจากนั้นแลว มีการทํางานรวมกับหัวหนางาน
ในแตละทีมอยูเสมอและอัพเดตผลการสรรหาบุคลากรเพื่อลดแรงกดดันในชวงท่ีแตละฝายมีปญหา
เร่ืองการขาดกําลังคน และสรางเครือขายกับบริษัทจัดหางานเพื่อเปนอีกชองทางในการสรรหาบุคลากร
จากภายนอกองคกร 

 ออกแบบระเบียบและธรรมเนียมปฏิบัติในการทํางานสําหรับพนักงานท่ีเขามาใหม 
โดยการออกแบบกิจกรรมที่เสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบริษัทและพนักงาน เชน การจัด 
Orientation Program, Coaching Clinic, Leadership Talk session ฯลฯ ซ่ึงกิจกรรมตองเปดโอกาสให
พนักงานและผูบริหารในบริษัทไดสรางความสัมพันธท่ีดีรวมกัน เพื่อเปนการปลูกฝงขนบธรรมเนียม
และวัฒนธรรมการทํางานของบริษัทใหแกพนักงานสอดคลองกับคานิยมของบริษัทตอไป 
 

5.2.2  ดานการรักษาทรัพยากรบุคคล 
 ออกแบบและวางแผนการส่ือสารภายในบริษัทท้ังในรูปแบบอีเมล แผนประกาศ และ

เสียงตามสาย ซ่ึงรับผิดชอบโดยฝายการส่ือสารภายในบริษัท เพื่อใหพนักงานไดรับทราบขาวสารและ
ทิศทางของบริษัทมากกวานี้และมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นแลวบริษัทควรมีการส่ือสารวิสัยทัศนของ
บริษัท ผลการทํางาน และทิศทางเปาหมายของบริษัทเปนรายเดือน เพื่อใหพนักงานไดรับทราบถึง
การทํางานของบริษัท ลดปญหาในการทํางานท่ีจะเกิดข้ึนจากการไมเขาใจระหวางแผนกได 

 วางแผนเรียนรูและพัฒนาพนักงานในองคกรใหเหมาะสมกับแตละระดับตําแหนง
ของพนักงาน พรอมท้ังแผนพัฒนาในเชิง Soft Skill และ Hard Skill และใหสิทธ์ิแกพนักงานในการ
เลือกท่ีจะเรียนในแตละหลักสูตรท่ีสอดคลองกับงานท่ีรับผิดชอบและแผนงานเติบโตในสายงานท่ีได
รวมวางแผนกับหัวหนางาน นอกจากนั้นแลวบริษัทควรมีการออกแบบหลักสูตรใหสอดคลองกับกลยุทธ 
และทิศทางของบริษัทในแตละปเพื่อใหเกิดการพัฒนาของพนักงานในองคกรอยางตอเนื่องและสราง
ใหบริษัทเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไป 

 จัดกิจกรรมใหพนักงานในแตละฝายไดแสดงผลงานและอัพเดตผลการทํางานให
แตละหนวยงานในบริษัทไดทราบเปนรายไตรมาส เปนการสรางความภาคภูมิใจในการทํางานของ
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ตัวพนักงานเองและสรางการยอมรับจากพนักงานในบริษัท อีกทั้งเปนการสรางโอกาสและปลูกฝง
วัฒนธรรมใหกลาแสดงออกในเชิงสรางสรรคในการทํางานหรือสรางนวัตกรรมใหมๆ ท่ีเปนประโยชน
ตอบริษัทและลูกคา อีกท้ังเปนการเนนย้ําใหพนักงานไดรับทราบเปาหมายในการทํางานของแตละทีม
และบริษัท มุงเนนใหเกิดผลลัพธท่ีดีท่ีสุดแกบริษัทและลูกคาตอไป 

 การใหคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานควรปรับมีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน และปริมาณงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ รวมท้ังควรมีเกณฑการประเมินฐานเงินเดือนแก
พนักงานเขาใหมในแตละตําแหนงใหมีมาตรฐานและใหเกิดความเทาเทียมกันและสามารถแขงขันใน
ตลาดธุรกิจประกันภัยไดอยางเหมาะสม ออกแบบสวัสดิการที่สอดคลองกับสภาพสังคมและธุรกิจใน
ปจจุบัน เชน คารักษาพยาบาล ท่ีมีหลายแผนเพื่อใหพนักงานไดเลือกพิจารณาใหเหมาะสมกับตนเอง 
เปนตน 

 กําหนดชวงเวลาในการตั้งเปาหมายในการทํางานของพนักงานกับหัวหนาอยางชัดเจน 
เพื่อใหพนักงานไดพูดคุยและทราบเปาหมายในการทํางานของตนเองและของทีม และอธิบายวิธีการ
ประเมินผลการทํางานใหแกพนักงานและหัวหนางานใหไดรับทราบ โดยมีการจัดอบรมในเร่ืองวิธีการ
ประเมินผลการทํางานใหแกพนักงานในบริษัทไดรับทราบ เพื่อความโปรงใสและความเขาใจในการ
ประเมินผลงาน 
 
 
5.3  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  

1. การศึกษาในคร้ังนี้ไดทําการศึกษาเฉพาะมุมมองผูบริหารและพนักงานของบริษัทเอ็ทนา 
ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน เทานั้น ซ่ึงอาจจะเปนความคิดเห็นเพียงสวนนอยเกี่ยวกับ
สาเหตุสําคัญในตอการสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษา
ทรัพยากรบุคคล อาจจะทําการศึกษาบริษัทอ่ืนในธุรกิจประกันภัยดวยเพื่อใหไดขอมูลและมุมมองของ
พนักงานที่มองบริษัทท่ีกวางข้ึน  

2. กลุมตัวอยางในการทําวิจัยในคร้ังนี้มี จํานวน 20 คน ซ่ึงยังไมครบ 33 คน เนื่องจาก
กําหนดกลุมประชากรท่ีแคบ จึงทําใหไดกลุมตัวอยางท่ีนอย จึงแนะนําในการทําวิจัยในคร้ังตอไปวา
อาจจะกําหนดกลุมประชากรของบริษัทกวางและหลากหลายมากข้ึนเพื่อท่ีจะไดมีประชากรและกลุม
ตัวอยางท่ีกวางข้ึน  

3. ควรจะศึกษาในเร่ืองเดียวกันนี้แตเพิ่มเติมคําถามในสวนท่ียังของ Employee Engagement 
และ Change Management เพื่อท่ีจะไดทราบเหตุผลในหลายมุมมอง หรืออาจจะมีการทําวิจัยในเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) รวมดวยจะไดกลุมตัวอยางท่ีรวมแสดงความคิดเห็นเพิ่มมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

 
การสัมภาษณเชิงลึก 

 
จากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารและพนักงานบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ (ประเทศ

ไทย) จํากัด มหาชน การสรางและพัฒนาภาพลักษณองคกร (Employer Branding) เพื่อจูงใจและรักษา
ทรัพยากรบุคคลไดขอมูลดังนี้ 

 
ปจจัยท่ี 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับชื่อเสียงภายนอกของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: สําหรับคนท่ีรูวาบูพา (ประเทศไทย) เปล่ียนเปนเอ็ทนา สวนใหญจะยังคงม่ันใจ
ในผลิตภัณฑและคุณภาพของบริการรวมถึงช่ือเสียงท่ีสะสมมานาน และสําหรับบางคนท่ีไดรับขอมูล
การเปล่ียนแปลงในคร้ังนี้ บริษัทอาจตองสราง awareness ใหทราบท่ัวถึงวา การเปล่ียนแปลงมีผลกระทบ
ใดๆ เพื่อสรางความม่ันใจใหกับผูบริโภควาเปนบริษัทที่มีประวัติการดําเนินงานที่ยาวนานและมี
ประสบการณท่ีเช่ียวชาญ   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: ยังไมเปนท่ีรูจักของบุคคลท่ัวไป  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: ในอดีตคนไทยไมรูจักบริษัท เอ็ทนา คือบริษัทอะไร มีความนาเช่ือถือหรือไม
และไมทราบการเปล่ียนช่ือจากบูพาเปนเอ็ทนาเพราะสาเหตุใด เปนการสรางความไมนาไววางใจสําหรับ
ลูกคารายเกาและรายใหม แตลูกคาตางชาติจะรูจักบริษัท เอ็ทนา เนื่องจากมีช่ือเสียงในตางประเทศ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: เปนบริษัทประกันสุขภาพท่ีดีบริษํทหนึ่งแตราคาแพง มีเง่ือนไขขอจํากัดเยอะ 
จายเคลมยากขอเอกสารเยอะ จายเคลมลาชาและตองใหลูกคาติดตามเอง จายผิดพอทักทวงก็ยอมจาย
ให บริการ fax claim ชา ทาง รพ.มักบอกวาเอ็ทนาชอบขอเอกสารเยอะ ไมอยากเปดเครือขายเปนรพ.
ท่ีรับบัตรเอ็ทนา ขอมูลท้ังหมดนี่คือช่ือเสียงของบริษัท็ทนา ซ่ึงในมุมของเราที่เปนพนักงานคนหนึ่ง
ก็อยากพัฒนาบริษัทใหด ีมีมาตราฐานการจายเคลม ท่ีถูกตอง ไว เท่ียงตรง ตรวจสอบไดจริง คือซ่ือสัตย
ตอลูกคา ควรพัฒนาความรูใหทันตอโลกภายนอก เม่ือเอ็ทนาสามารถใหบริการตอบโจทยลูกคาได 
แนนอนช่ือเสียงท่ีดีก็จะตามมา ท้ังนี้รวมถึงการพัฒนาดาน check cliam online/ real time อยากใหพัฒนา
ทันตอตลาดและคูแขง ถาไมสามารถไปไดไกลกวา ก็ไมควรลาหลังมาก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: รูจักวาเปนบริษัท ท่ีรับประกันสุขภาพที่ด ี  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: ตอนนี้ยังไมเปนท่ีรูจักกันมากโดยเฉพาะกลุมท่ีไมไดเกี่ยวของกับสายงานการ
ประกัน แตในสวนของปรกันสุขภาพดวยกันแลว ยังถือวาใหม 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: หากในมุมมองของผูบริโภคท่ัวไป “เอ็ทนา ประกันสุขภาพ” ไมนาจะเปนท่ี
รูจักในวงกวางเทาท่ีควร ถึงแมบริษัทฯ จะไดพยายามประชาสัมพันธการเปล่ียนช่ือแบรนดจาก บูพา 
เปนเอ็ทนา แลวก็ตาม ยกเวน ผูบริโภคที่เคยอาศัยหรือศึกษาท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา อาจจะรูสึกแบรนด
นี้เปนอยางด ีหากในมุมมองของคนแวดวงประกันชีวิต/ประกันสุขภาพ สวนใหญนาจะรูจักแบรนด
นี้เปนอยางดี วาเปนบริษัทประกันสุขภาพอันดับตนๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา แต คงจะไมทราบถึง
รายละเอียดเอ็ทนา ประกันสุขภาพ ในประเทศไทยวาบริษัทนี้เปนอยางไรในรายละเอียด” 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: ในชวงแรกของการเปล่ียน brand จาก Bupa มาเปน Aetna รูสึกวาคนยังรูจัก
คอนขางนอย   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: มีช่ือเสียงในประเทศอเมริกา แตในยังไมเปนท่ีรูจักมากในประเทศไทย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: เนื่องจากเปน brand ท่ีไมคอยคุนเคยและคอนขางใหมและยังขาดในเร่ืองของ
การตลาด คนยังรูจักนอย  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: สําหรับบุคคลภายนอก (ในประเทศไทย ) เอ็ทนายังไมเปนท่ีรูจักเทาใดนัก ช่ือเดิม
(บูพา) จะเปนท่ีรูจักมากกวา ยังไมเปนท่ีรูจักดี แตเนื่องจากเพิ่งมีการซ้ือขายกิจการเม่ือไมนาน จึงมีผล
ไปในทางลบมากกวา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ยังไมเปนท่ีรูจักดี แตเนื่องจากเพ่ิงมีการซ้ือขายกิจการเม่ือไมนาน จึงมีผลไป
ในทางลบมากกวา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: It is a new brand for local Thai market  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: เปนบริษัทประกันสุขภาพท่ีเปนท่ียอมรับของลูกคา บางกลุมจะเปนลูกคาท่ี
เคยใชบริการสวัสดิการประกันสุขภาพของบริษัท หลังจากนั้นจะมีการซ้ือเพิ่มอีกฉบับ รวมถึงมีการ
แนะนําเพื่อน หรือคนในครอบครัวใหมาซ้ือประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: เปนบริษัทประกันสุขภาพ ช่ือใหม ท่ีไมคุนชิน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: “จริงๆ แลว บริษัทเอ็ทนา ท่ีUS ถือวาใหญเปนอันดับท่ีสองของอเมริกาซ่ึงมี
ประสบการณโดยเฉพาะดานการทําประกันสุขภาพมากวา 160 ป เปนเคร่ืองรับรองอยางดีในการกาว
สูตลาดสากลตอไป สําหรับบริษัทเอ็ทนา ประเทศไทย นั้น เพิ่งเปดตัวอยางเปนทางการเมื่อวันท่ี 19 
มกราคม 2561 ดังนั้นจึงเปรียบเสมือนเปนนองในประเทศไทยซ่ึงอาจจะยังไมเปนท่ีรูจักมากนักแตดวย
ประสบการณท่ีโดดเดนในอเมริกาและช่ือเสียงของบูพาเดิมกวา 30 ปในประเทศไทยคิดวานาจะใช
เวลาไมนานในการสรางเสียงช่ือตอเนื่องจากบูพาเดิม” 



79 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: ช่ือเสียงภายนอกของบริษัท ยังไมไดรับความสนใจจากลูกคาภายนอกเทาท่ีควร 
เนื่องจากบริษัททําการเปล่ียนช่ือบริษัทเปนชื่อใหม เม่ือวันท่ี 19 มกราคม 2561 ท่ีผานมา และเม่ือ
เปรียบเทียบกับช่ือเสียงของคูแขงในธุรกิจประกันวินาศภัยดวยกัน บริษัทเราตองใชเวลาในการพัฒนา
และทําใหช่ือเสียงเปนท่ียอมรับกับสาธารณชนท่ัวไป ท้ังนี้โดยสวนตัวแลว ยังเห็นวาช่ือเสียงภายนอก
ของบริษัท ยังไมไดรับการยอมรับเทาท่ีควร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18:เคยไดยินช่ือ แตไมรูวาเปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียง  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: ยังไมเปนท่ีรูจักมากเทาไรนัก และยังไมแนใจเร่ืองผลิตภัณฑและคุณภาพของ
การบริการวาจะสามารถทําไดดีเทากับบริษัทเดิมหรือไม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20:ไมเคยไดยินช่ือเสียงของบริษัทนี้เนื่องจากยังเปนบริษัทใหม ซ่ึงบริษัทควรมี
การประชาสัมพันธภาพลักษณของบริษัทใหมากกวานี้ 
 
ปจจัยท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับการส่ือสารภายในของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: บุคลากรบางแผนกไมทราบขอมูลและไมเห็นถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลง 
บริษัท หลายแผนกไม aware ถึงการใชเอกสารสําคัญตางๆท่ียังมีการ co brand ท้ังท่ีไดทําการ inform 
ไปแลว หัวหนาบางแผนกไมสงสารไปยังคนในบังคับบัญชาทําใหไดรับขอมูลไมครบถวน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: Direction ยังไมชัดเจน ผลมาจากการเขาซ้ือกิจการของ CVS ทําใหยังไมแนนอน 
เรื่องทิศทางในอนาคตของบริษัท 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: พูดคุยกันธรรมดาไมนาเช่ือถือเทาสง E-mail ในบางเร่ืองบางเร่ืองสง E-mail 
ยังไมนาเช่ือถือเทารายเซ็นตลงนามลด และเร่ืองบางเร่ืองควรส่ือสารขอมูลภายในคร้ังเดียวใหจบเพื่อให
งานดําเนินการตอไป แตสุดทายเร่ืองงายยาวเปนเดือนกวาจะจบ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: ยังขาดการส่ือสารภายในท่ีดี ไมมีการส่ือสารท่ีดีและชัดเจนวา บริษัทเราจะไป
ทางไหน ยังไง มีแตขาวลือในบริษัท เชิงลบ เชนเปล่ียนผูบริหารขายกิจการ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: การส่ือสารอาจไมคอยส่ือสารตอกันเทาไหร ยิ่งส่ือสารเพียงผานทางอีเมล ยิ่ง
ทําใหไมเขาใจกัน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: มีการส่ือสารภายในอยางดีเยี่ยม มีการแจงขอมูลบริษัทหรือขอมูลของพนักงาน
เองชัดเจน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: เขาใจวาในสวนของคนทํางานท่ีตองเก่ียวของในการประชาสัมพันธภายในของ
บริษัทไดทําเต็มท่ีแลว แตเชือวาคนทํางานจริงๆ เกินคร่ึงไมนาจะรับรูถึงขาวสารท่ีไดพยายามส่ือสาร
มากเทาท่ีควร สวนตัววิเคราะหวา... รูปแบบ/วิธีการที่ใชในการสื่อสารภายในคอนขางไมนาสนใจ 
(แคอีเมล และ text เต็มไปหมด) จึงไมสามารถดึงความสนใจผูอานใหมาอานได 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: คิดวา ความถ่ีของการส่ือสารภายใน อยูในระดับปานกลาง แต impact ของ
การส่ือสารท่ีออกมา ดูยังไมคอยเพียงพอ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: อยากใหมีการแนะนําเกีย่วกับ Corporate Strategy and กลยุทธ เปาหมายระยะ
ส้ันและระยะยาว เผยแพรใหกับพนักงานเพื่อใหทราบถึงเปาหมายและเดินไปดวยกนั 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ยังไมมี direction ท่ีชัดเจนใน goal ของบริษัท การส่ือสารระหวางระดับผูบริหาร 
และพนักงานคอนขางไมชัดเจน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: การส่ือสารภายในองคกรยังไมชัดเจน ทําใหพนักงานไมเขาใจวาแทจริงแลว
องคกรจะส่ือสารอะไร  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ส่ือสารภายในองคกรนอย บางขอความท่ีตองการส่ือไปไมถึง ทําใหเกิดผล
กระทบกับงาน หรือแมกระท่ังการประกาศขอมูลในองคกร ก็ยังมีความคลุมเครือ เชน benefit ท่ีมี
การ extend period ซ่ึงคอนขางสําคัญ แตไมมีการประกาศ หรือขอความคิดเห็นใดๆจากพนักงานเลย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: Our intenal communicaiton is a minimum for brand awareness, movement 
in local market, and its direction or the Company's policy. 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: บริษัทจะมีการสง e-mail แจงขาวสารภายในองคกร รวมถึงการทํา Newsletter 
ในการประชาสัมพันธขาวสารตางๆดี ลาสุด มีการทํา Survey เพื่อรับทราบความคิดเห็นของพนักงาน
เพื่อท่ีจะไดรับทราบความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคกร และนําความคิดเห็นตางๆ มาใชในการพัฒนา
และปรับปรุง หัวหนางานจะมีการ update ขอมูลขาวสารตางๆท่ีเราตองทราบเปนระยะๆ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: การส่ือสารภายในองคกร ยังมีความงง และไมชัดเจนในบางสื่อ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: บริษัท เอ็ทนาประเทศไทย เปนบริษัทท่ีมีความเฉพาะตัวในเร่ืองโครงสราง 
ซ่ึงสานตอมาจากบูพาประเทศไทยเดิม โดยเอ็ทนาใหความสําคัญกับลูกคาและพนักงานเปนลําดับแรก
เสมอ หลังจากการเปล่ียนช่ือ บูพา เปน เอ็ทนา ทางทีม Regional ยังคงใชโครางสรางเดิมโดยไมไดมี
การเปล่ียนแปลงอะไรซ่ึงจะเปนผลกระทบกับพนักงาน และในขณะเดียวกันก็ไดมีการสื่อสารกับ
พนักงานและลูกคาอยางตอผานทีม HR ประเทศไทยใหทราบถึงวัตถุประสงคในการซ้ือขายกิจการใน
คร้ังนี้เปนอยางดี ซ่ึงพนักงานเขาใจเปนอยางดี ในสวนตัวผมถือวาการส่ือสารภายในถือวาทําไดดีมาก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: ในการส่ือสารภายในองคกร ถือวาเปนขอบกพรองในหลายประการและหลาย
แงมุม เนื่องจากการส่ือสารเปนเร่ืองของ Transparency เปนความโปรงใสที่พนักงานควรรูขอมูลการ
เปล่ียนแปลงภายในองคกรอยางเทาเทียมกัน เพื่อปองกันขาวลือตางๆ ท่ีจะกระทบกับบรรยากาศการ
ทํางานภายในองคกร แตท่ีผานมาจากประสบการณตรง อาทิเชน (1) Rebanding (2) การเปล่ียนแปลง
สวัสดิการพนักงาน (3) การใหทุนการศึกษา การเปดโอกาสในเรียนภาษาตางประเทศ พนักงานยังไมได
รับการส่ือสารท่ีชัดเจนเพียงพอ จึงกอใหเกิดความสับสน และมีขอสงสัยในการปฏิบัติตามนโยบายของ
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บริษัท และเม่ือพนักงานมีขอสงสัย และสอบถามไปยังหัวหนางานหรือผูบริหารหรือหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของก็จะไมไดรับคําตอบหรือการยืนยันท่ีชัดเจนเพียงพอ ทําใหหลายคร้ังพนักงานรูสึกไมสบายใจ
ตอการเปล่ียนแปลงท้ังหลายภายในบริษัทท่ีไดรับการส่ือสารไมเพียงพอ หรือไมส่ือสารเลยก็วาได 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: เนื่องจากเปนบริษัทท่ีมีคนงานจํานวนมาก การส่ือสารตองทําในหลายระดับ 
ท้ังระดับคนทํางานและผูบริหาร ทําใหบางคร้ังส่ือสารลําบาก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: การส่ือสารภายในยังไมชัดเจนและไมมีการทําการส่ือสารอยางตอเนื่อง ทําให
พนักงานในองคกรไมเขาใจเปาหมายหรือกิจกรรมภายในของบริษัทไดดีเทาท่ีควร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ยังไมมีแผนการส่ือสารภายในท่ีชัดเจน การส่ือสารเปนไปในแบบ informal 
มากกวา formal พนักงานไมไดรับการส่ือสารขอมูลของบริษัทอยางตอเนื่อง 
 
ปจจัยท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับผูนําระดับสูงของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: เปล่ียนการตัดสินใจบอย ไมวางแผนระยะยาว direction ไมชัด ทําใหเกิดการ
ทํางานซํ้าซอนบอย และแกไขเอกสารหลายรอบ    
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: Director บางทานยังขาดวิสัยทัศใหม  ๆเพื่อช้ีนํา และพลักดัน บ. ใหพัฒนามากข้ึน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: เขาถึงไดยากในบางทาน หยิ่ง ไมพูดคุยกับระดับปฏิบัติการ บุคคลท่ีเขาหาได
มีแคระดับผูจัดการเทานี้  สวนบางทานท่ีไมไดพูดคุย ไมไดลองทําความรูจัก เนื่องจากอยูคนละสวนงาน 
บางทานเยอะแบบมีเหตุทีผล บางทานเขาหาไดงาย พูดคุยไดงาย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: ควรเลือกผูนําท่ีมีศักยภาพเช่ียวชาญดานน้ันมาทํางานจริงๆ เปนคนทํางาน มี
วิสัยทัศนกวางไกลหรือเกงจริง ไมใชเลือกเพราะสนิทกัน หรือเพราะพูดเกง present เกงอยางเดียว เพราะ
เวลาเกิดปญหาเม่ือผูบริหารไมเกงหรือแกไขผิดทาง ไมสามารถแกไขได ปญหาก็จะยิ่งบานปลาย 
คนทํางานรวมดวยก็เบ่ือหนาย ไมอยากทํางานท่ีนี่ เพราะหัวหนางานหรือผูบริหารไมลงมาชวยดูแล 
แกไขปญหา ปลอยใหพนักงานลูกนองตองเผชิญปญหาเอง พอผิดก็โทษลูกนอง สุดทายคนเกงคนทํางาน
จริงก็ลาออก จนบริษัทส่ันคลอนไมมีใครอยากมาทํางานท่ีนี่ ปญหาเกิดจากการวางตําแหนงผูบริหาร
บางคนผิดท่ี เชน ตําแหนงท่ีควบคุมทางดานเคลมของบริษัท ซ่ึงเปนหัวใจของบริษัท ควรใหคนท่ีคูควร 
มีองคความรูท่ีเหมาะสมและเกงจริงๆในการดูแลแผนกนี้  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: ผูนํามีความรูความสามารถดี มีมุมมองการทํางานท่ีกวางไกล 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: เปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศนและทัศคติท่ีดีเยีย่ม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: Communication และ Attitude towards ในทุกเรื่องที่เกี่ยวของมีปญหา เทาท่ี
เขาใจ ผูนําระดับสูงทุกทานจําเปนตอง involve ในทุกเร่ือง (โดยท่ีไมไปกาวกายในงานของแผนกอ่ืน) 
เพื่อท่ีจะไดชวยกันผลักดัน สนับสนุนในทุกๆ งานของแตละแผนกลุลวง และดําเนินไปไดดวยดี แต
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ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง ไมไดเปนไปตามนั้นเทาท่ีควร, หลายๆ คร้ังท่ีเกิดข้ึนคือ การทํางานตามเจานายส่ัง หรือ
เจานาย comment เทานั้น  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: มีความเขาถึงพนักงานไดดี สนใจรายละเอียด ท้ังดานการทํางานและดานสวน
บุคคล  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: เปนผูนําท่ีดี มีการตัดสินใจท่ีด ี
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ขาดการส่ือสารท่ีชัดเจนเกี่ยวกับแนวทางที่จะดาํเนินไปขางหนา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: ควรปรับเร่ือง My set และหันหนาเขามาหารือกันเพื่อผลประโยชนสูงสุดของ
องคกร  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: คอนขางไวเชิงกนั ไมกลาจะมีประเด็นอะไรมาก เนื่องจากมีบางคนท่ีดูมีอํานาจ
มาก ทําใหตองระวังตัว 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: Good Leadership and have long vision in business management 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: ผูนําระดับสูงมีความเปนกันเองกบัพนักงาน เขาถึงได 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: ดูเปนกันเอง ไมถือตัว 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: จากการท่ีไดสัมผัสและรวมทํางานกับกลุมผูนําระดับสูงไมวาจะเปนในระดับ
สากลและประเทศไทย ผมคิดวาสวนใหญเปนผูนําท่ีมีประสบการณตรงดานการประกันสุขภาพและ
ประกันภัยมากกวา 15 ปข้ึนไปซ่ึงสงผลใหบริษัทสามารถขับเคล่ือนไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด และ
สภาวะความเปนผูนําสูง    
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: ผูนําระดับสูงของบริษัท ในท่ีนี้ขอใหความเห็นในแงมุมของ Leadership Team 
เนื่องจากการทํางานท่ีผานมา ผูบริหารบางทานใชอารมณในการทํางาน มากกวาเหตุผล และผูบริหาร
บางทานก็มาทํางานสายมากเกินสมควร ซ่ึงเปนการเอาเปรียบบริษัทและพนักงาน และเม่ือมีปญหาใน
การทํางานเกิดข้ึน หลายครั้งผูบริหารโทษวาเปนความผิดของพนักงานมากกวาหาทางปองกันหรือแกไข 
นอกจากนี้การทํางานเพื่อเปนตัวอยางที่ดีกับพนักงานถือวาเปนเร่ืองสําคัญมากในการเปนผูบริหารที่ดี 
แตที่ผานมาเมื่อมีปญหาตางๆ เกิดขึ้นภายในบริษัท ก็ยังไมเห็นตัวอยางที่ดีหรือการแกไขปญหา
ท่ีนาช่ืนชมแตอยางใด  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ดูมีความสามารถทุกทาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: ผูนําระดับสูงของบริษัท มีความรูและความเชียวชาญในธุรกิจประกันสุขภาพ
เปนอยางดี มีวิสัยทัศนที่ดีในการนําธุรกิจ เอาใจใสการทํางานของพนักงานทุกระดับ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ผูนําของบริษัทมีความคิดและมุมมองการทําธุรกิจประกันสุขภาพท่ีดี มีภาวะ
ผูนําสูง เวลากลาตัดสินใจทําสงใหมๆ พรอมท้ังรับฟงความตองการของพนักงานและลูกคา เพื่อนํามา
พัฒนาบริษัทตอไปไดดี 
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ปจจัยท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับคานิยมและความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทเอ็ทนา ประกัน
สุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: มีความรับผิดชอบตอสังคมและสมาชิกอยูในเกณฑดี ทําตามขั้นตอนอยาง
ถูกตองและเปนธรรม 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: ไมทราบขาวดานนี้ในบริษัท 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: มีจัดงานวิ่งรวมกับโรงพยาบาลเซนตหลุยส ในกิจกรรม ครบรอบ 120 ป 
โรงพยาบาลเซนตหลุยส มินิมาราธอน 2018 รณรงคใหทุกคนสุขภาพดีดวยการออกกําลังกายแลว 
มีกิจกรรมเล็กๆ กิจกรรมหน่ึงท่ีคิดวามีสวนชวยสังคม คือการบริจาคปฏิทินตั้งโตะ เพื่อทําอักษรเบรลล
ใหคนพิการท่ีตาบอด 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: เอ็ทนาไมไดมีกจิกรรมสีขาวหรือท่ีโดดเดนในการรับผิดชอบอะไรมากนกั 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: ยังไมคอยเห็นโครงการของบริษัท เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคม 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: มีความรับผิดชอบตอสังคมในระดับปกต ิ
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: ไมมีความชัดเจนในเรื่องคานยิมและความรับผิดชอบตอสังคม เนื่องจากบริษทัฯ 
ไมมีการจัดกิจกรรม CSR และผลักดันเร่ืองนี้อยางชัดเจนเทาท่ีควร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: มีกิจกรรมดานสังคมอยูเร่ือยๆและอยูในเกณฑท่ีดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: ทางดาน CSR ยังนอยเกินไป นาจะใหลูกคามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ เกี่ยวกับ 
สุขภาพ หรือส่ิงแวดลอม เชน ลูกคาและพนักงานบริจาคเลือด ช้ือเคร่ืองมือแพทยใหโรงพยาบาลใน
ชนบท  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ไมเคยไดยินขาว  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: เอ็ทนาใหความสําคัญกับสุขภาพของลูกคา เนนการปองกันเปนหลักและ
สนับสนุนกิจกรรมทางสังคม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ไมเห็นกจิกรรมในดานนี ้  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: The value and social responsibility is set solid as a worldwide policy, but I 
cannot touch and feel it her at Aetna Thailand 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: มีกิจกรรมดีท่ีใหลูกคารวมกิจกรรมอยู 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: ยังไมชัดเจน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: เอ็ทนา เปน Brand นองใหมสําหรับตลาดประกันสุขภาพในประเทศไทย 
ดังนั้น CSR จึงเปนอีกหนึ่งกิจกรรมท่ีเอ็ทนาตองการมุงเนนทําในอนาคตเพื่อสังคมและเปนการสราง
Brand ของบริษัท 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: ตลอดการทํางานท่ีผานมา เราทํางานดวยความยึดม่ัน วาบริษัทตองมีคานิยม
และความรับผิดชอบตอสังคม แตเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับขอรองเรียนของลูกคาท่ีเพ่ิมข้ึน จากป
ท่ีผานมา ในเร่ืองการใหบริการตอลูกคา ซ่ึงถือเปนสวนหนึ่งของความรับผิดชอบตอสังคมดวยเชนกัน 
พบวาความรับผิดชอบตอสังคมหรือลูกคาลดประสิทธิภาพลง 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ไมคอยไดรับรูอะไรเทาไหร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: ยังไมเห็นคานยิมและกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคมเทาไรนัก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมยังมีนอย 
 
ปจจัยท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหการสนับสนนุดานการบริการของบริษัทเอ็ทนา ประกนัสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: ยังใหบริการไมคอยดีเทาไร ไมมีอะไรใหมๆออกมาแกลูกคามากนัก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: มีการบริการท่ีดี และควรจะพัฒนาใหดยีิ่งข้ึน เพือ่รักษาฐานลูกคาเดิมเอาไว 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: ความตองการและการใหบริการ บริษัท เอ็ทนา จัดหาใหไดแตชาถึงชามาก ซ่ึง
ท้ัง 2 อยางตองมีการทวงถามหลายคร้ัง ใหไดซ่ึงความตองการหรือการใหบริการนั้นๆ เชน ปญหา
แมลงสาบแจงไป 3 เดือนผานมาถึงมีการจัดจาง บริษัทกําจัดแมลงเขามาดําเนินการ    
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: เอ็ทนายังคงตองพัฒนาเร่ืองบริการดานออนไลนใหมากข้ึน รวมถึงการยอมรับ 
จากรพ.ท่ัวไป ควรปรับปรุงเร่ืองการจายเคลมใหถูกตองมีมาตรฐานและทันตอเหตุการณท่ีอัพเดทมากข้ึน 
ยังไมสมดุลระหวางความตองการและการใหบริการ เนื่องจากเอ็ทนาขาดพัฒนาการท่ีดี  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: เทาท่ีสัมผัสยังไมคอยสัมพันธระหวางความตองการและการบริการ บริษัทมี
หนวยงานและบุคลากรท่ีใหบริการยังนอยมาก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: บริการอยูในระดับด ีสามารถเขาถึงไดงาย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: ทุกโปรเจ็คตงานท่ีเกี่ยวของกับงานบริการสวนใหญเปนลักษณะของการทํางาน 
แบบ inside-out ไมไดมองท่ีความตองการของผูบริโภคเปนหลัก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: การเขาถึงการบริการอยูในเกณฑดี สามารถเขาถึงไดงายและไดรับบริการทั่วถึง 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: มีการบริการดีกวาเดมิ ท้ังในแงของลูกคาและการบริการภายใน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ยังตองมีการปรับปรุงใหรวดเร็วและมีกระบวนการบริการท่ีไมซับซอน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: ในปจจุบันความตองการสุงกวาการบริการท่ีเปนอยูเนื่องจากขอจํากัดหลายอยาง 
จึงทําใหการบริการท่ีเกิดข้ึนนั้นอาจไมไดตรงตามความตองการที่มีมาก จึงทําใหถูกมองไดวาบริการ
ไมเปนธรรม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: บริการตอลูกคาไดดี  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: Most of our services focus on physical human response. We really do not 
use social media channel as another of our main contact  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: นํา Feedback ท่ีไดรับจากลูกคามาแนะนําหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพื่อปรับปรุง
การใหบริการท่ีดีข้ึน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: ไมคอยเทากัน เทาไหร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: ท่ีเอ็ทนาเรามุงเนนเรื่องการใหบริหารเปนหัวใจสําคัญสําหรับลูกคาทุกคน 
โดยมีการตั้ง SLA หรือKPI ในทุกสวนของการใหบริการ เชน Fax Claim หรือ Discharge เรากําหนดวา
จะตองอนุมัติไมเกิน 25 นาทีนับจากไดรับเอกสารครบถวนจากโรงพยาบาลในเครือขาย เปนตน ใน
ขณะเดียวกันเรามีการสํารวจความพึงพอใจกับลูกคาดวย   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: การใหการสนับสนุนดานการบริการ ไมคอยมีความสมดุลระหวางความตองการ 
และการใหบริการกับลูกคาเทาท่ีควร เนื่องจากท่ีผานมาบริษัทไมมีการเปล่ียนแปลงผลิตภัณฑในตรง
ตอความตองการของตลาด และสังคมกับชวงอายุของลูกคาท่ีเปล่ียนแปลงไป และมีความตองการเพิ่ม
สูงข้ึน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ไมแนใจวา man power เรามีพอกับความตองการบริการของลูกคาหรือไม ท่ี
ผานมายังไมเห็นวามีปญหาอะไร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: ยังไมคอยสมดุลกับความตองการเทาไร มีกระบวนการที่ลาชาบางสวนทําให
กระทบในวงกวางในการทํางาน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ยังไมดีเทาท่ีควร มีความลาชาในการบริการ 
 
ปจจัยท่ี 6 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการทีมของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: บริหารจัดการทีมไมมีการส่ือสารและไมเขาใจเปาหมายของการทํางานท่ีทําอยู 
อีกท้ังคนในทีมลาออกและหาคนยังไมได ใชเวลาในการสรรหานานมาก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: การกําหนดเปาหมายภายในทีม ยงัขาดเร่ืองการพูดคุย ทําใหเปาหมายไมชัดเจน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: เราทราบแคเปายอดขายตอปของทีมขายท่ีตองขายเพ่ือไดโบนัสแคนั้น สวนทีม
สนับสนุนขององคกรเราไมทราบเปาหมายของทีมนั้นๆ ซ่ึงแนนอนวาแตละทีมตางทราบถึงเปาหมาย
ของแตละทีม แตเปาหมายท่ีเปนภาพรวมขององคกรรวมกันเอ็ทนาไมมี (ไมเอายอดขาย ในมุมมอง
เหมือนเปนเปาหมายของทีมขายอยางเดียว)  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: และบางแผนกยังคงตองพัฒนา โดยเฉพาะแผนกเคลม ควรพัฒนาอีกเยอะเลย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: คนยังนองเกินไปในแตละทีมทําใหงานโหลดตอบุคคลากรในทีม 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: มีการบริหารจัดการทีมงานที่ดี เพราะมีหมายเปาหมายที่ชัดเจน และมีการ
ประเมินผลที่ถูกตอง  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: ไมมีความชัดเจน เปาหมายและทิศทางของบริษัทท่ีกําหนดไว ไมไดมีการกระจาย 
ลงมาถึงพนักงานทุกระดับอยางท่ัวถึง การทํางานยังไมมีการกําหนด KPI เพื่อการวัดผลอยางชัดเจน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: การทํางานเปนทีม ยังไม strong ในบางงาน คนในทีมยังเขาใจ purpose ของงาน
ไมตรงกันบาง แกปญหา คนละแบบ ตัวผูนําทีมเอง ก็ไมชัดเจน ในงาน หรือแนวทาง ในบางคร้ัง ซ่ึง
เหลานี้ หลายคร้ัง ทําใหการทํางานไมคอยมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร บางงานท่ีสรุป solution รวมกัน 
แลวไมเคารพขอสรุป ทําใหวนกลับมาแกปญหาในเร่ืองเดิมๆ   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: การจัดงานในแตละหนวยงานดี กําลังดําเนินการไปสูจุดหมายแตตองการการ
สนับสนุนจากองคกร เพื่อผลักดันใหสูจุดหมายเร็วข้ึน เชน การประชาสัมพันธ ผลิตภัณฑใหม ให
แขงขันได 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ตอบไดชัดเจนวาไม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: การส่ือสารไมชัดเจน จึงสงผลตอความเขาใจของทีมงาน ทําใหงานบางสวน
นั้นไมบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงนอกจากการสื่อสารแลว ยังมีปญหาเร่ืองอ่ืนๆเชน product, วีการทํางาน
แบบเดิม ซ่ึงควรมีการปรับเปล่ียนเชนกัน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: การส่ือสารกันคอนขางนอย ทําใหเขาใจอะไรผิดไปบาง แตท่ีสําคัญควรอาน
ใหมากกวานี ้ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: Good in Team Management 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: ยังไมดีเทาท่ีควร ไมเขาใจเปาหมายในการทํางาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: นาจะบริหารจัดการทีมยังไมดีเทาไรนัก หากเทียบกับผลงานของทีม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: ยังไมดีเทาท่ีควร มีการส่ือสารภายในทีมยังนอยอยู ทําใหการทํางานลาชาและ
ไมตรงเปาหมาย  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: การบริหารจัดการทีม ขอกลาวในแงมุมของฝายขายรวมดวย เนื่องจากท่ีผาน
มาบริษัทไดรับเสียงตอบรับจากลูกคาวา ฝายขายไปประมูลงานหรือไมตอบโจทยความตองการของลูกคา 
ท้ังนี้หากเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีตั้งไว จึงยังไมบรรลุเปาหมาย   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: แตละทีมมีการจัดการท่ีตางกัน แตทุกฝายทราบถึง goal and objective ของ
บริษัทแม และมีการประเมินผลที่ชัดเจน แตอาจจะตองใหความรูความใจเพิ่มเติมอีก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: ยังบริหารจัดการทีมไมดีเทาท่ีควร คนในทีมไมสามารถเปาหมายที่ชัดเจน 
ทําใหการทํางานไมสอดคลองกัน  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: บริหารจัดการยังไมดีเทาไรนัก ควรมีการส่ือสารใหมากกวานี้ถึงเปาหมายและ
แผนการทํางานของทีม เพื่อใหทีมทํางานรวมกันไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 
ปจจัยท่ี 7 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษทัเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: อาจตองดูแลเร่ืองสุขลักษณะใหดกีวานี้   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: สภาพแวดลอมสบาย อาจจะมีบางท่ีมีการรบกวนกนัของเพ่ือนรวมงานขางเคียง 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: ชอบท่ีไมไดการลอมคอกทํางาน เปดกวาง บรรยากาศคือไมอึมครึม ไมเหมือน
ตางคนตางอยู มีกระจกในมองโลกภายนอก ไมอึดอัดหรือแนนเกินไป 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: โดยรวมดี สะอาดและบรรยากาศในการทํางานปลอดโปรง 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: บรรยากาศดี มีความสะอาด และปลอดภัยในการทํางาน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: บรรยากาศในการทํางานคอนขางดี เพื่อนรวมงานอบอุน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: บริษัทต้ังอยูในทําเลที่ตั้งท่ีดี ใจกลางเมือง ใกลสถานีรถไฟฟา ภาพรวมการ
ออกแบบการใชงานในแตละพื้นท่ีของบริษัทดี แบงสัดสวนพื้นท่ีไดชัดเจนในชวงแรกท่ีมีการยายบริษัท
มาท่ีนี่ แตหลังจากท่ีมีการปรับปรุง layout พื้นท่ีการใชงาน ในหลายๆ สวนพื้นท่ีแยลง ในหลายๆ แผนก 
นั่งเบียดเสียดและแออัด ยังมีพื้นท่ีเหลืออีกคอนขางเยอะ, สอบตกในเร่ืองความสะอาดในท่ีทํางาน ท้ัง
เร่ืองของแมลงสาบในโซนท่ีนั่งกินอาหาร และการจัดการฝุนละอองในชวงของการปรับปรุงพื้นท่ีท่ี
นั่งทํางาน ซ่ึงสงผลใหพนักงานปวย โดยบริษัทฯ ไมไดตระหนักถึง จนกระท่ังเร่ิมมีการเรียกรองให
ดําเนินการแกไข  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: สภาพแวดลอม และเพื่อนรวมงาน นารัก มีความชวยเหลือกันดีคะ สวนสถานท่ี 
ทํางาน โดยท่ัวไป อยูในระดับดีคะ   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: สภาพแวดลอมดี อยูใน Location ท่ีเหมาะสม สรางภาพลักษณท่ีดีใหแกองคกร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: สถานท่ีตั้งสะดวกตอการเดินทาง  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: ในปจจุบัน สถานท่ีคอนขางคับแคบ และจัดสรรท่ีนั่งไมเหมาะสม เชนทีมงาน 
ท่ีตองรับสายลูกคาหรือจับขอมูลท่ีเปน confidental ควรจะอยูในหองท่ีมิดชิด เพื่อจะไดไมเปดเผยขอมูล
ลูกคาและลดเสียงรบกวนท่ีเกิดข้ึนกับทีมอ่ืน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ควรดูแลสุขอนามัยใหดีกวานี้ พืน้ท่ีสกปรก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: It is good working environment within team and few other teams. While many 
teams work under their comfort zone and do not open themselves to work in the digital business platform 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: บรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สถานท่ี
ทํางานอยูใจกลางเมือง การเดินทางสะดวก 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: บรรยากาศ โอเค เงียบสงบ มีสมาธิในการทํางานดีแต อากาศหนาวมาก แต
โตะทํางานเล็กไปหนอย”  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: จากการทํางานท่ีผานมากวา 25 ป ท่ีนี้เปนท่ีแรกท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ท่ีดีท่ีสุด ไมวาจะเปนอุปกรณสํานักงานตาง ๆ รวมถึงโตะเกาอ้ี ท่ีเนนดูแลเอาใจใสพนักงานเร่ืองสุขภาพ 
รวมท้ัง เคร่ืองอํานวยความสะดวกตาง ๆ และสัวสดิการตางๆดวย  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: สภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวยปจจัยหลายดาน ในดานสถานท่ี
การทํางานคอนขางนาพอใจ แตบรรยากาศในการทํางาน บางคร้ังก็ประกอบไปดวยหัวหนางาน และ
เพื่อนรวมงานดวย จึงไมสามารถควบคุมได และไมไดสนับสนุนการทํางานเทาท่ีควร  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ดีมาก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: สภาพแวดลอมในการทํางานดี มีความปลอดภัยและสะอาดในพ้ืนท่ีการทํางาน 
คลองตัวเวลาทํางาน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ท่ีทํางานสะดวกและปลอดภัยในการทํางาน มีสัดสวนและสามารถตอบสนอง 
การทํางานไดเปนอยางดี 
 
ปจจัยท่ี 8 ความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: วัฒนธรรมของบริษัทมุงเนนท่ีประโยชนสวนรวมของลูกคา แนวทางการทํางาน
ชัดเจน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: มีความไทยคร่ึง-inter คร่ึง วัฒนธรรมองคกรยังไมชัดเจนเทาไรนัก ตางคนตาง
ทํางาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: วัฒนธรรมองคกรเช่ือวามีแตไมชัดเจน เหมือนเปนส่ิงท่ีมีเพื่อทองจําหรือกฎท่ีตั้ง
มาเพื่อตองปฏิบัติมากกวานํามาเปนวัฒนธรรมองคกร เปนส่ิงท่ีองคกรตองมี ตามรายการที่กําหนดมา 
เชน การเขารวมกิจกรรมตางๆ ซ่ึงเปนการเสียสละเวลาเพื่อเขารวมกิจกรรม แตบางกิจกรรมคนเขา
รวมนอยดวยเหตุผลตางๆของแตละบุคคล  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: วัฒนธรรมองคกรดี เพื่อนรวมงานสวนใหญดี ชวยเหลืองานกนัด ี
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: วัฒนธรรมองคกรยังคงฟงความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานตางๆ มากกวา
ท่ีจะฟงคนทํางาน ไมมีการส่ือสารเปาหมายออกไปเทาไรนัก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: เปาหมายกับการดําเนินงานไมคอยสอดคลองกัน เนื่องจากวางเปาไวสูงแต
ยอดขายสวนทางกัน มีปจจัยเร่ืองราคาเปนสาเหตุหลัก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: วัฒนธรรมการทํางานของคนทํางานท่ีนี่พึ่งการส่ือสารผานทางอีเมลเปนหลัก 
โดยขาดการสื่อสารแบบ face-to-face หรือพูดคุยใหเกิดการเขาใจท่ีตรงกัน ซ่ึงสงผลกระทบตองาน
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และลูกคาอยางเห็นไดชัด ไมแนใจเหมือนกันวา ส่ิงท่ีพนักงานไดปฏิบัติและทํางานในทุกวันนี้นั้น 
สอดคลองกับภารกิจและเปาหมายขององคกรท่ีตั้งใจไวหรือไม เนื่องจาก เปาหมายและทิศทางของ
องคกร ไมไดถูกส่ือสารอยางชัดเจนถึงพนักงานทุกระดับเทาท่ีควร  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: ยังคงมีสอดคลองกัน ตามความต้ังใจของ บริษัท ท่ีเราอยากเปนคนมีสุขภาพท่ี
ดี และคุณภาพชีวิตท่ีดี   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: มองวายังไมชัดเจน หากเนนไปทางสุขภาพ นาจะมีกิจกรรมท่ีเพ่ิมเกี่ยวกับสุขภาพ 
เพื่อสรางจุดยืนท่ีแข็งแกรงใหโดดเดนเกี่ยวกับสุขภาพในทุกดาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: โดยภาพรวมยังขาดในเร่ืองของความรับผิดชอบตอสวนรวมของคนในองคกร 
ไมไดมีจิตสํานึกตอสวนรวมเพื่อจะเดินไปในทิศทางเดียวกัน มีความแบงแยกโดยไมคํานึงถึงผลเสีย
ตอสวนรวม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: ไมสอดคลอง เพราะเปาหมายเขียนไววา ไมวาเปาหมายสุขภาพคุณคืออะไร 
เอ็ทนาพรอมเคียงขางคุณ แตวัฒนธรรมการปฏิบัติงานคอนขางตรงไปตรงมา ไมได flexible เทาใดนัก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: วัฒนธรรมองคกรยังไมชัดเจน ไมกลาตัดสินใจในงานของตนเอง  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: I really do not see Aetna's culture at all. It is the same once we were Bupa 
Thailand.  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: วัฒนธรรมองคกรของคนท่ีอยูมานานจะถอยทีถอยอาศัย และมีภารกิจเปาหมาย 
เดียวกันในการทํางานเพื่อบริษัท โดยไมเห็นแกประโยชนของตัวเอง ชวยบริษัทลดคาใชจายท่ีไมจําเปน 
ภารกิจและเปาหมายขององคกรจะสอดคลองกัน เพื่อใหลูกคามีสุขภาพท่ีดีในขณะท่ียังมีชีวิตอยู  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: สอดคลองเปนบางขอของเปาหมายขององคกรเทานั้น ยังไมมีการส่ือสารอยาง
ตอเนื่อง 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: ผมวาเรามีการกําหนดทิศทางท่ีชัดเจน รวมท้ังมีการส่ือสารกับพนักงานของ
เราเปนระยะดวย ไมวาจะเปนดานเปาหมาย และ กลยุทธตาง ๆ   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: วัฒนธรรมองคกรมีภารกิจและเปาหมายเปนลายลักษณอักษร แตไมไดรับ
การปฏิบัติตามเทาท่ีควร  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ยังไมทราบถึงวัฒนธรรมองคกรของบริษัทเอ็ทนา เนื่องจากเพ่ิงเขาทํางาน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: วัฒนธรรมองคกรมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกรดี หลายๆ แผนก
มีการทํางานรวมกันเพื่อชวยเหลือและแกไขปญหาขององคกร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ยังไมชัดเจนในวัฒนธรรมขององคกร ไมมีการส่ือสารเปาหมายของบริษัทให
พนักงานไดทราบ 
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ปจจัยท่ี 9 ความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: ยังไมเคยไดรับการประเมิน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: คอนขางชัดเจนในการประเมินผลการทํางานและวิธีการทํางาน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: ณ ปจจุบัน แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ยังไมเขาใจในการกรอก
รายละเอียดในการประเมนิในหัวขอตางๆ ข้ันตอนประเมินอยางไรกย็ังไมเขาใจ ในเม่ือคนกรอกขอมูล
เพื่อรับการประเมนิยังไมเขาใจ จะประเมินอยางไรใหเขาใจ (แบบฟอรมเปล่ียนทุกป ตองทําความเขาใจ
ใหมทุกป ซ่ึงกไ็มเขาใจทุกป) 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: เอ็ทนามีการประเมินผลประเมินผลงานท่ีใชไมไดผลจริง กอปจากตปท.มาให
แตไมไดดูวามัน work กับพนักงาน local หรือไม เหมือนทําประเมินแบบขอไปทีหรือตองทําแคนั้น ไมมี
การติดตามผลท่ีดี คําแนะนําสวนใหญก็ไมไดกลับมาเปนการแกไขท่ีเปนรูปธรรม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: การประเมินผลงานดีอยู มีความชัดเจนด ี  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: การประเมินผลงานมีระบบอยางชัดเจน เนื่องจากมีการแจงเปาหมายของแตละป
ตั้งแตตนปอยางชัดเจน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: ไมมีความคิดเห็น เนือ่งจากยังไมเคยประเมินผลการทํางานท่ีนี ่
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: คอนขางดี ท่ีเปนแบบเปดกวางใหพนกังาน คิดและวางแผนคะ แตยังมีจุดท่ีไม
คอยชัดเจน หรือจับตองไมไดในบางหัวขอ ถาเทียบกับการประเมิน ของ Bupa ในอดีต จะคอนขางละเอียด 
ชัดเจนมากกวานี้คะ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: การจัดงานในแตละหนวยงาน กําลังดําเนินการไปสูจุดหมายแตตองการการ
สนับสนุนจากองคกร เพื่อผลักดันใหสูจุดหมายเร็วข้ึน เชน การประชาสัมพันธ ผลิตภัณฑใหม ให
แขงขันได  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ยังไมไดรับการประเมิน จึงไมทราบวาการประเมินผลการทํางานดีหรือไม 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: ไมเคยไดรับการประเมิน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ไมมีมาตรฐาน และระบบการทํางานตอแตละแผนก ทํางานดวยยาก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: Should have system to support performance review in each quarter 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: การประเมินผลงานมีมาตรฐานตาม Framework ของเอ็ทนา มีการเขียน Scorecard 
ทํา Mid-Year Review ตอดวย Year-End Review  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: นาจะมีระบบเขามาชวยประเมินผลการทํางานใหมีมาตรฐานและติดตามผล
การทํางานมากกวานี้  
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\ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: เนื่องจากเราเพ่ิงมีการเปล่ียนช่ือเปนเอ็ทนา ดังนั้น ยังอยูในขั้นตอนของการ
เปล่ียนถายวัฒนธรรมองคการรวมถึง วิธีการประเมินผลงานในแบบของเอ็ทนา ซึ่งนาจะใชเวลาอีก
ระยะหนึ่ง   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: การประเมินผลไมเปนธรรมเทาท่ีควร เนื่องจากพนักงานถูกประเมินฝายเดียว 
และใชแบบแผนของ เอ็ทนา International ซ่ึงไมมีการส่ือสารใหพนักงานทราบวา มีการเปล่ียนแปลง
การประเมิน ไมมีการแจงเปนลายลักษณอักษรท่ีชัดเจน ทําใหพนักงานสับสนในการเปล่ียนแปลงเง่ือนไข
การประเมินเปนอยางมาก และหากตองการความเปนธรรม ตองมีการเปดโอกาสใหประเมินหัวหนาดวย  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ยังไมไดผานการประเมิน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: การประเมินผลยังไมชัดเจน ไมมีการส่ือสารวิธีการประเมินผลงานเทาไรนัก 
การประเมินผลไมมีการติดตามผลการทํางานอยางตอเนื่องเทาไรนัก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ยังไมชัดเจนและพนักงานไมเขาใจวิธีการประเมินผลการทํางานเทาไรนัก 
 
ปจจัยท่ี 10 ความคิดเห็นเก่ียวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: อยากใหระบุถึง scope ท่ีตองทําชัดเจนตั้งแตตอนสัมภาษณเพื่อที่จะไดคนท่ีตรง
กับลักษณะงานไดมากท่ีสุดและระบบการสรรหาคอนขางชาในตําแหนงท่ีวาง คนท่ีอยูตองทํางานแทน
เปนเวลานานหลายเดือน ในบางตําแหนงควรเปนพนักงานประจําก็ไมมีนโยบายปรับ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: เนื่องจากตัวบริษัทยังไมเปนท่ีรูจักมากนัก สงผลใหการดึงดดูบุคลากรเกงไดยาก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: งานหนัก เงินนอย / จากท่ีสังเกตุพนักงานท่ีกําลังเร่ิมงาน ถามีบริษัทใหมมาติดตอ
ใหเร่ิมงาน พนักงานทานนั้นเลือกทํางานท่ีใหม (เอ็ทนาไมใชตัวเลือกลําดับแรกของผูสมัคร ซ่ึงสะทอน
ถึงความนาเช่ือถือของบริษัท)/ เนื่องจากเด็กรุนใหมความอดทนต่ํา ฉะนั้นความมีส่ิงดึงดูดใหเด็กเหลานั้น 
ไมเปล่ียนใจลาออก (เงินเดือน) 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: มีการคัดเลือกแบบพวกพองเขามา ไมไดดูคุณสมบัติท่ีแทจริงวาเหมาะสมหรือ
คูควรกับตําแหนงหรือไม คนสนิทไดตําแหนงใหญ อาจจะเปนเพราะการจางงานดวยราคาท่ีตํากวาตลาด
จึงไมคอยมีใครอยากมาทํางาน สวนท่ีมาทํางานก็อาศัยคนรูจักแนะนํากันมาเพื่อใหไดงาน พอทําไมได
ก็ลาออก เหมือนมาทํางานข้ันเวลา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: ควรสรรหาบุคคลากรใหไดจํานวนมากกวานี้ และหาบุคคลท่ีตรงกับสายงาน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: มีการสรรหาบุคลากรไดหลากหลายชองทางท้ังภายในและภายนอก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: ในสวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลกรคอนขางมีปญหา หนวยงานท่ีเกี่ยวของ
ไมสามารถหาบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงตามท่ีระบุไว และไมสามารถสรรหาคนไดอยางทันทวงที 
สงผลกระทบถึงการทํางานในแตละแผนกในวงกวางและชัดเจน  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: ไมมีความเหน็ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: ในทุกระดับ สวนใหญทราบวามาจากการแนะนําหรือคนรูจัก มากกวาการสรรหา 
จากบุคคลภายนอกหรือภายในท่ีมาจากการแขงขันท่ีมีความสามารถในจัดการงานไดในแตละภาคสวน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: การสรรหาบุคลากรมีความลาชา ไมมีข้ันตอนท่ีชัดเจนเทาไรนกั  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: ยังไมเปนมืออาชีพ เนื่องจากการ screening คนไมตรงกับงาน มักพบวา
พนักงานใหมจะบอกวางานท่ีทําไมตรงกบัท่ีพูดคุยกนั  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ไดบุคลากรชา / บางคร้ัง ไมตรงตาม requirment ทําใหเกิดผลตามมามากมาย
ท่ีเปนผลไมดี เชน ทําใหงานในแผนก load มาก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: It is a must to hire a real worker who has solid work experiences and good 
intra & inter communication. What I can see now here at Aetna Thailand those workers are better 
off with presentation NOT with actions.  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: Recruitment ทํางานรวมกับ Line Manager เพ่ือคัดเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสม 
กับงานน้ันๆ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: เหมาะสมบาง ไมเหมาะสมบางกับตําแหนงท่ีรับมา ข้ึนอยูกับความเช่ียวชาญ
ในสายงานนั้นๆ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: โดยปกติเรามีกําหนดวิธีและข้ันตอนในการสรรหาบุคลากรอยางชัดเจน และ 
เนื่องจากในปจจุบันมีการแขงขันคอนขางสูงในตลาด บางคร้ังทําใหเราตองมีการปรับตัวเพื่อใหสอดคลอง 
ในการสรรหา เชน Product Development Manager อาจจะไปจําเปนตองมีประสบการณดานสุขภาพ
ก็ได หรือ อาจจะมาจากประกันชึวิต 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไมมีความชัดเจน เนนแตภาษาอังกฤษ คน
สรรหาขาดความรูความเขาใจในเนื่อหางานและธุรกิจ ทําใหไดบุคคลากรที่ไมมีคุณภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: มีความรวดเร็วดี   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรยังไมมีความชัดเจน อีกท้ังในบาง
ตําแหนงใชเวลาสรรหานานมาก และคุณสมบัติไมตรงกับท่ีตองการ ทําใหเกิดปญหาในการเรียนรูงาน
ท่ีตองใชเวลานานข้ึน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: มีความลาชาในการสรรหาคนเขามาทํางาน ทําใหคนในทีมขาดกําลังคนใน
การทํางานใหเต็มท่ี 
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ปจจัยท่ี 11 ความคิดเห็นเก่ียวกับการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: หลักสูตรอบรมมีแตเนนการขาย สายงานอ่ืนไมคอยมี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: มีแผนการพัฒนาไมมาก ขาดการพลักดันใหพนกังานมุงพัฒนาตัวเอง 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: มีแคภาษาอังกฤษอยางเดียวท่ีมีการจัดกิจกรรมมา แลวคนท่ีไดภาษาอังกฤษแลว
จะไดอะไรจากกิจกรรมนี้ ซ่ึงเอ็ทนาจะตองหลักสูตรจากภายนอกมาใหพนักงานดู วาทานใดสนใจ
เขารวมกิจกรรมไหน พัฒนาทักษะดานไหน ซ่ึงเปดการสอนภายในหรือจัดสงไปอบรมภายนอก ซ่ึง
ฝายพัฒนาบุคลากรก็ตองสนับสนุนพนักงานไมใชใหไปหาเอง   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: ไมมีแผนอะไรเลย ขาดการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคล คัดเลือกคนไมทันตอ
การขาดแคลน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: ควรมีการอบรม และพัฒนาบุคลากรมากกวานี ้
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: มีการฝกอบรมคอนขางนอย ไมเหน็ประสิทธิภาพเทาท่ีควร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: เห็นดวยท่ีมีการจัดทํา induction program ใหกับพนักงานทุกคนและทุกระดับ 
เพื่อปูพื้นฐานความเขาใจในองคกร ภาพรวมของสินคาและบริการของเอ็ทนา แต ขาดการส่ือสารอยาง
ชัดเจนวา ทางบริษัทฯ ก็มีนโยบายใหพนักงานสามารถท่ีจะเขารวมสัมมนาหรือการอบรมเฉพาะทาง
(ตามงานท่ีทํา) ภายนอกบริษัทได  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: ในสวนนี้ ยังคอนขางนอยนะคะ เทาท่ีทราบการ training ภายในนั้น เปน routine 
training ซ่ึงอันนี้ เพื่อเปนการสนับสนุนการทํางานท่ัวไป ของพนักงานอยูแลว ยอมสอดคลองกับทิศทาง
ขององคกรแนนอน แตในสวนของการเพ่ิมเติม หรือพัฒนาบุคลากรโดยการสงไป training ภายนอก 
รูสึกวา ยังนอยอยูมากคะ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: ในมุมมองยังคงมีไมมากเม่ือเทียบกับองคกรตางชาติอ่ืนท่ีเนนใหความสําคัญ
ของ People เพื่อสราง Career Path และลด Turn Over หรือ Cost  ในการหา Replacement 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ไมคอยมีและไมตอเนื่องในการเรียนรูและพัฒนาอบรมในองคกร 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: ขณะนี้ยังไมเห็นภาพชัดเจน เนื่องจากการ training มีคอนขางนอย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ยังไมมีการส่ือสารถึงแผนการพัฒนาบุคลากร จึงไมสามารถใหคําตอบเร่ืองนี้ได 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: Training is not adequate. It is only in-house training. 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: การอบรมเปนไปตาม Roadmap ท่ีได agree กับทางเอ็ทนาตางประเทศ มีการ
วางแผนการอบรมเปน timeline ท้ังป รวมถึงจัดทําหลักสูตรใบอนุญาตตัวแทนประกันวินาศภัยท่ีไดรับ
การอนุมัติจาก OIC เพื่อสอนใหกับทีม Sales   
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: ตรงตามวัตถุประสงคของสายงานท่ีไดกําหนดไว มีความหลากหลายในหลักสูตร 
ท่ีอบรม  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: โดยทั่วไปอยูในเกณฑดีสําหรับพนักงาน แตยังขาดการอบรมเฉพาะทาง
มากกวานี้  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: การพัฒนาบุคลากรยังไมตรงวัตถุประสงคเทาท่ีควร เพราะไมเคยประเมินจุดออน 
จุดแข็งของพนักงาน เพื่อพัฒนาใหตรงตามความตองการของพนักงาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ยังไมเห็นแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน 
ผูถูกสัมภาษณคนที่ 19: ยังไมมีแผนการพัฒนาและอบรมใหแกพนักงานอยางตอเนื่องและตรงกับ
ศักยภาพของพนักงาน ทําใหพนักงานไมไดรับการพัฒนาในสายงานของตนเองเลย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ไมมีแผนการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน พนักงานขาดการพัฒนา 
อยางตอเนื่อง และตองกาหลักสูตรจากภายนอกองคกรแทน 
 
ปจจัยท่ี 12 ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหรางวัลหรือคําชมเชยของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: ไมเคยไดรับ reward จากการทํางานแมวาตอนเปล่ียนแปลงบริษัทจะมีพนักงาน 
แค 3 เพื่อทําโปรเจกคนี้เงินเดือนไดข้ึนตามปกติไมมีพิเศษ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: No comment ไมทราบขาวดานนี ้
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: สวนมากเปน ประกาศนียบัตร เปนรางวัลในการทํางานจากการไดรับการชมเชย 
จากลูกคา ซ่ึงมีความเปนธรรมเพราะไมมีเรื่องเงินมาเกี่ยวของ ซึ่งปองกันการรวมมือกันกับบุคคล 
ภายนอก (ลูกคา) 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: เฉยๆ เง่ือนไขการใหรางวัลและคําชมเชยไมนาดึงดูดใหพนักงานในองคกรมี
สวนรวมเทาไรนัก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: การใหคําชม ดีแลวและการใหรางวัล ควรใหเห็นเปนรูปธรรมมากกวานี้ถึงจะดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: ไมเหมาะสม เนื่องจากการใหรางวลัหรือคําชมเชยคอนางนอยมาก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: ไมมีความคิดเห็น เนื่องจากยังไมเคยเห็นประกาศ หรือการใหรางวัลใดๆ แก
พนักงานในชวง 6 เดือนท่ีผานมา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: บางรางวัลสมเหตุ สมผล และจับตองไดจริง ตามผลงาน แตบางอยาง ก็ยังไม
ชัดเจนเพียงพอท่ีจะตอบได  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: จากการสอบถามแลกเปล่ียนขอมูล ทําใหทราบวาการใหรางวัลและคําชมเชยของ
บริษัทยังคงนอยเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืนใน Industry เดียวกัน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: เง่ือนไขการใหรางวัลและคําชมเชยไมชัดเจน และไมมีการส่ือสสารใหพนักงาน 
ไดรับทราบในวงกวาง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: หากมาจากการโหวต ถือวาไมเปนธรรมเพราะพนักงานไมเขาใจในส่ิงท่ีส่ือสาร 
เพราะไมชัดเจน แตหากมาจากลูกคาถือวาเหมาะสมเปนธรรมคะ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ไมเคยเห็นการใหรางวัลท่ีนอกเหนือจากวันท่ีมีงาน staff party ซ่ึงคิดวาควรมี
การใหรางวัลไดบอยคร้ังกวานี้ ตามผลการทํางาน มากกวาโอกาสแคปละคร้ัง  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: The criteria and condition in giving rewards is unclear and not keeping inform 
staff to motivate them in deliver best result to achieve the goal  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: การใหรางวัลแกพนักงานลาสุดในงาน Staff Party ไดมาจากการโหวตของ
พนักงาน ผลออกมายุติธรรม รวมถึงการใหรางวัลกับพนักงานท่ีมีอายุงาน 10 ป 15 ป 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: เหมาะสมในการใหรางวัลและคําชมเชยด ี
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: ยังนอยมาก ใหแค long year service เทานั้น จะดีมากถามีกิจกรรมแบบนี้
มากกวานี้  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: การชมเชยมีบางบางโอกาส แตรางวัลไมเคยไดรับรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจใน 
การทํางานอยางแทจริง สวนใหญมีแตคําตําหนิและทําใหสูญเสียกําลังใจในการทํางานมากกวาคําชมเชย  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: ไมเคยทราบเร่ืองนี้ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: การใหรางวัลและคําชมเชยมีไมตอเนื่อง เง่ือนไขการใหไมชัดเจนและไม
นาสนใจ ทําใหพนักงานไมสนใจท่ีจะทํางานเพ่ือรางวัลหรือคําชมเชยเทาไรนัก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ไมเขาใจเง่ือนการใหรางวัลเทาไร ไมมีการส่ือสารอยางตอเนื่องถึงรางวัลท่ีจะ
ไดรับ 
 
ปจจัยท่ี 13 ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหเงินเดือนและสวัสดิการของบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: การปรับเงินเดือนควรพิจารณาจากเน้ืองานท่ีรับผิดชอบไมใชแคระยะเวลาที่
ทํางานมา คนทํางานหนักไมจําเปนตองอยูมานาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: ฐานเงินเดือน และสวัสดิการคอนขางดี  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: เงินเดือนควรสัมพันธกับเนื้อหางาน ซ่ึงบวกเพิ่มอีกจากท่ีพนักงานขอเพราะ
ไมเคยมีบุคคลทานใดไดทํางานแคใน JD ท่ีระบุในเนื้อหางาน สวนสวัสดิการของเอ็ทนาอยูในเกณฑ
ดีเยี่ยม  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: นอยกวาตลาดประกันท่ัวไป ทําใหพนักงานมองหาทางท่ีจะไปทํางานท่ีอ่ืนๆ 
พนักงานรับมาใหมๆเงินเดือนสูง สวนพนักงานเกาๆก็ปรับเงินข้ึนใหนอยมาก  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: ยังไมคอยเหมาะสมกับความรับผิดชอบ คารักษาพยาบาลความเพิ่มใหมากกวาเดิม 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: เงินเดอืนอยูในเกณฑมาตรฐาน สวัสดิการโดยรวมถือวาด ี  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: บริษัทมุงเนนสวัสดิการ (ท้ังการรักษาและปองกันการเจ็บปวย) และกิจกรรม
ท่ีมุงเนนใหพนักงานมีสุขภาพที่ดีมากข้ึน เพื่อเปนการเนนย้ําและสรางความเช่ือม่ันในความเปน health 
company ของเอ็ทนาใหแกพนักงาน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: สวัสดิการอยูในระดบัดีมาก เม่ือเทียบกับองคกร ดานประกันไทย บริษัทอ่ืนๆ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9: จากการสอบถามแลกเปล่ียนขอมูล ทําใหทราบวาผลตอบแทนกับพนักงาน
ยังคงนอยเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืนใน Industry เดียวกัน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ถือวากลางๆ หากเทียบกับตลาดธุรกิจประกันภัยดวยกันเอง 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: เงินเดือนนอย แตสวัสดิการสวนอ่ืนๆ คอนขางดีทีเดียว 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: ลาสุดมีการเปล่ียนสวัสดิการของพนักงาน คอนขางไมพอใจในการใหสวัสดิการ 
แบบลาสุดนี้ เนื่องจากไมมีการถามความเห็น หรือแจงลวงหนาไวเลย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: Fringe benefit is great, but salary base is lowern than local market. 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: เงินเดือนและสวัสดิการมีความเหมาะสม ในสวนของประกันสุขภาพผลประโยชน 
ของ IPD ใหมากกวาบริษัทอ่ืน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: เหมาะสมแลว ในเรื่องของเงินเดอืนและสวัสดกิารท่ีบริษัทไดจัดให 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: สวัสดิการอยูในเกณฑที่ดี เงินเดือนอยูที่ตามมาตรฐานของตลาด แตชวง
เงินเดือนยังมีสวนตางของพนักงานใหมและพนักงานเกา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: เงินเดือนและสวัสดิการนาพอใจ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: อยูในระดับพอใชหากพิจารณาเงินเดือนและสวัสดิการกับตลาดอ่ืนๆ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: เงินเดือนและสวัสดิการอยูในเกณฑตามเง่ือนไขของตลาดท่ัวไป และแขงขัน
ในตลาดได 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: อยูในเกณฑดหีากเปรียบเทียบกบับริษัทอ่ืนๆ ในตลาด 
 
ปจจัยท่ี 14 ความคิดเห็นเก่ียวกับมีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีตัวเองทําในอนาคตของบริษัท 
เอ็ทนา ประกันสุขภาพ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1: เติบโตลําบากเนื่องจากไมมี head count ท่ีสูงกวานี้ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2: ตําแหนงปจจุบันขาดความกาวหนา และโอกาสในการพัฒนา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3: ในมุมมองของขาพเจา เอ็ทนา เหมือนเปนสถานท่ีสรางประสบการณเพื่อพัฒนา 
ตนเองเพื่อออกไปเติบโตในองคกรอ่ืน ซ่ึงบางบุคคลถาไปและเลือกไดดีคือดีมาก ไปไดไกลมาก 
แตบางบุคคลออกไปแลวพายแพแกองคกรอ่ืนๆหรือที่อ่ืนท่ีไปไมดีกวาท่ีเอ็ทนาก็จะกลับมาเพื่อรอท่ีจะ
ไปองคกรใหมตอไป สวนคนเกาบางคนอยูดวยอายุท่ีไมสามารถเร่ิมใหมได บางคนอยูไดดวยความพอใจ 
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ในตนเอง ถากาวหนาในสายงานของตนเองในเอ็ทนาตองพัฒนาดวยตนเองอีกมาก เนื่องดวยบริษัท
ไมคอยมีการจัดอบรมการพัฒนาการทํางานมากเทาไหร  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4: มีโอกาสเติบโตนอย เม่ือเทียบกับท่ีอ่ืน เวนแตลาออกไปหางานใหมเพ่ือเติบโต
ท่ีอ่ืนๆ  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5: ยังไมแนใจเพราะเพิง่มารวมงาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6: มีโอกาสถาสามารถทําไดตามเปาหมาย และมีผลงานท่ีชัดเจน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7: คิดวามีโอกาสเติบโตในสายงานท่ีทํา ท้ังนี้ข้ึนกับหัวหนาและผูบริหารระดับของ
บริษัทเชนกัน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8: คิดวา นาจะมีอยู ท้ังนี้ข้ึนอยูกับโครงสรางองคกรในอนาคตวาจะรองรับกับ
ตําแหนงท่ีตนเองทําหรือไม 
ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9: คาดวาเปนไปไดยากในโอกาสในการกาวหนาในสายงาน เนื่องจากไมมีแผนงาน 
และพัฒนาอะไรเลย 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10: ไมมีโอกาสในการกาวหนาในสายงานของตนเอง  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11: นาจะมี เนื่องจากสายการแพทยเปน specialist และเปนท่ีตองการของตลาด
ธุรกิจประกันภัยในปจจุบัน 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12: มีความยุงยากในความกาวหนา เนื่องจากตองผานหลายสวนกวาจะอนุมัติ
แผนการพัฒนาและโอกาสใหมๆ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13: The carrer growth is possible but this could be blinded by our direct report 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14: ในอดีตมาความกาวหนาตาม step สวนในอนาคตคอนขางยาก เพราะท่ีผาน
มาเคยโดนลดตําแหนงจาก Manager มาเปน Non-Manager  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15: ยังไมชัดเจนในการกาวหนาในสายงานของตนเองเทาไรนัก 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16: เปดโอกาสใหพนักงานกาวหนาในสายงาน มีโปรแกรมที่คอยสนับสนุน
ความกาวหนาใหแกพนักงาน  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17: ไมมีโอกาสกาวหนาในสายงาน เพราะหัวหนาไมมีความเปนธรรม และไมเคย
พัฒนาศักยภาพเพื่อใหกาวหนา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18: มีโอกาสในความกาวหนาในสายงานท่ีตัวเองทําในอนาคต หากเราสามารถ
ทํางานไดตามเปาหมายของทีมและบริษัท 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19: ไมชัดเจนเทาไรนัก เนื่องจากไมมีแผนการพัฒนาท่ีชัดเจนแกพนักงานในแตละ
สายงานและตําแหนงงาน 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20: ไมชัดเจน ตองข้ึนอยูกับหัวหนางานเปนผูพิจารณาถึงโอกาสการทํางานใน
อนาคต ไมมีแผนการอบรมพัฒนาในการทํางานเทาไร 
 
ใน 12 ขอหัวของภาพลักษณองคกร (Employer Branding) ทานใหความสําคัญกับเร่ืองใดมากท่ีสุดเปน 3 
อันดับแรก 
ผูใหสัมภาษณ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 

1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรรหาและการคัดเลือก ผูนําระดับสูง 
2 โอกาสความกาวหนาในสายงาน การเรียนรูและการพัฒนา การใหเงินเดือนและสวัสดิการ 
3 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การสื่อสารภายใน การเรียนรูและการพัฒนา 
4 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
5 การบริหารจัดการทีม สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
6 การบริหารจัดการทีม วัฒนธรรมองคกร ความมีช่ือเสียงภายนอก 
7 ผูนําระดับสูง วัฒนธรรมองคกร การเรียนรูและการพัฒนา 
8 ผูนําระดับสูง การเรียนรูและการพัฒนา การสื่อสารภายใน 
9 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร วัฒนธรรมองคกร การใหเงินเดือนและสวัสดิการ 

10 วัฒนธรรมองคกร การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา 
11 วัฒนธรรมองคกร การบริหารจัดการทีม ผูนําระดับสูง 
12 โอกาสความกาวหนาในสายงาน การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา 
13 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ ความมีช่ือเสียงภายนอก โอกาสความกาวหนาในสายงาน
14 สภาพแวดลอมในการทํางาน การเรียนรูและการพัฒนา การใหรางวัลและการยกยอง

ชมเชย 
15 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
16 วัฒนธรรมองคกร การสนับสนุนดานการบริการ การเรียนรูและการพัฒนา 
17 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
18 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

19 วัฒนธรรมองคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน การเรียนรูและการพัฒนา 
20 การใหเงินเดือนและสวัสดิการ การเรียนรูและการพัฒนา ผูนําระดับสูง 
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หัวขอท่ีบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ สามารถทําไดดีมากท่ีสุดและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
ผูให

สัมภาษณ 
หัวขอท่ีบริษัทสามารถทําไดดีท่ีสุดในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา  

ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 
1 คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
2 การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
3 การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
4 วัฒนธรรมองคกร 
5 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
6 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
7 การเรียนรูและการพัฒนา 
8 คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
9 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
10 การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
11 คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
12 การใหรางวัลและการยกยองชมเชย 
13 การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
14 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
15 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
16 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
17 ผูนําระดับสูงขององคกร 
18 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
19 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
20 การส่ือสารภายในองคกร 
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หัวขอท่ีบริษัทเอ็ทนา ประกันสุขภาพ สามารถทําไดดีนอยท่ีสุดและมีประสิทธิภาพนอยท่ีสุด 
ผูให

สัมภาษณ 
หัวขอท่ีบริษัทสามารถทําไดดีนอยท่ีสุดในมุมมองของพนักงานบริษัทเอ็ทนา 

ประกันสุขภาพ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 
1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2 โอกาสความกาวหนาในสายงาน  
3 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
4 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
5 การบริหารจัดการทีม  
6 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
7 วัฒนธรรมองคกร 
8 การเรียนรูและการพัฒนา I 
9 คานิยมและความรับผิดชอบตอสังคม 
10 วัฒนธรรมองคกร 
11 ผูนําระดับสูงขององคกร 
12 การใหเงินเดือนและสวัสดกิาร 
13 วัฒนธรรมองคกร 
14 วัฒนธรรมองคกร 
15 การสนับสนุนดานการบริการ 
16 การส่ือสารภายในองคกร 
17 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
18 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 
19 การส่ือสารภายในองคกร 
20 ความมีช่ือเสียงภายนอกองคกร 

 


