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ทามกลางภาวะการแขงขันสูงในตลาดที่มีการเปล่ียนแปลงเคล่ือนไหวตลอดเวลา การ
ดําเนินธุรกิจอยางมีกลยุทธ แผนงาน กิจกรรมท่ีชัดเจน  และ สอดคลองกับแนวโนมสภาพความเปน
จริงของตลาด ยอมเปนการสรางโอกาสใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจในตลาดไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ดังนั้น จึงเกิดธุรกิจที่เรียกวา “การวิจัยขอมูลดานการตลาด” หรือ Market Research ข้ึน 
การวิจัยการตลาดจะชวยใหองคกรไดขอมูลและขาวสารท่ีมีประโยชนตอการตัดสินใจ เชน การวิจัย
ตลาดเพื่อประเมินการยอมรับของผลิตภัณฑใหมออกสูตลาด การประเมินทําเลท่ีตั้งใหมของรานคา  
การประเมินประสิทธิผลของการโฆษณาทางโทรทัศนหรือส่ือประชาสัมพันธท่ีมีตอผลิตภัณฑ เปนตน  

ธุรกิจวิจัยขอมูลการตลาดไมไดมีสินคาท่ีสามารถวัดคุณภาพไดเหมือนกับธุรกิจอ่ืนท่ัว  ๆไป 
แตมีเพียงขอมูลท่ีนาเช่ือถือเทานั้น ท่ีลูกคาจะสามารถตัดสินใจไดวา จะเลือกใชบริการหรือไม ซ่ึงขอมูล 
เหลานี้ตองถูกวิเคราะหมาจากผูมีความรู ความชํานาญ และ มีประสบการณในดานนี้โดยตรงนั้นเอง 
ดังนั้น “บุคคลกร” จึงเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหธุรกิจวิจัยขอมูลการตลาดสามารถขับเคล่ือนธุรกิจ
ไปไดอยางยั่งยืน องคกรตางๆ อยากที่จะเก็บรักษาพนักงานท่ีมีฝมือ หรือท่ีเรียกวา Talent ไวใหทํางาน
กับองคกรใหนานท่ีสุด และสรางผลงานที่ดีที่สุดใหกับองคกร แตในปจจุบันมีองคกรมากมายใน
ประเทศไทยกําลังประสบปญหากับการยื่นใบลาออกของพนักงาน บอยครั้งท่ีบริษัทคูแขง มีการดึง
บุคคลากรท่ีมีความสามารถจากบริษัทเราไป ปญหาหลักเกิดจากท่ีตัวองคกรเอง ไมสามารถดึงบุคคลากร 
ท่ีมีศักยภาพเหลานั้นใหคงอยูกับองคกรได ซ่ึงในปจจุบันแมวาผลตอบแทนในรูปตัวเงินจะเปนปจจัย
หลักท่ีบุคลากรจะคํานึงถึง แตก็ยังไมใชปจจัยท่ีสามารถรักษาผูท่ีมีศักยภาพสูงไดในระยะยาวได ซ่ึง
กวาองคกรจะพัฒนาบุคคลากรเหลานี้มาได องคกรตองลงทุนอยางมาก ท้ัง ในแงของตัวเงิน และเวลา
ท่ีสูญเสียไป โดยเร่ิมต้ังแตกระบวนการการสรรหา การวาจาง และ การฝกอบรม เพ่ือท่ีจะพัฒนาบุคคลากร 
เหลานี้มาทํางานใหกับองคกรไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ดังน้ันการรักษาบุคคลากรที่มีศักยภาพใหคง
อยูในองคกร จึงเปนเร่ืองท่ีองคกรตองใหความสําคัญเปนอยางมาก 
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1.1  ภาพรวมของธุรกิจวิจัยขอมูลดานการตลาดในประเทศไทย 
ทิศทางตลาดวิจัยในประเทศไทย ในป 2558 อยูท่ีอัตรา 8% ซ่ึงเติบโตจากป 2557 ถึง 

4% (มูลคา 5.36 พันลานบาท) เนื่องจากตลาดวิจัยในชวง 6 เดือนแรกของป 2557 มีปญหาการชุมนุม
ทางการเมือง ทําใหภาพรวมในป 2558 มีอัตราการเติบโตที่เพิ่มสูงข้ึน แมวาบริษัทตางชาติจะไมได
ใชงบประมาณเพิ่มมากข้ึน แตพบวาบริษัทคนไทยหันมาใชงบประมาณดานการวิจัยตลาดอยางตอเนื่อง
และเพิ่มมากข้ึน เพื่อเตรียมรับกับการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ เออีซีในป 2559 

ในปจจุบันธุรกิจตลาดวิจัยมีการแขงขันท่ีรุนแรงมาก มีผูเลนรายใหญท่ีใหบริการใน
รูปแบบเดียวกัน อาทิ บริษัท เดอะนีลเส็นคอมปะนี (ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท ทีเอ็นเอส (ไทยแลนด) 
จํากัด, บริษัท อิปซอสส (ไทยแลนด) จํากัด รวมถึง บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด เปนตน 
 

 
ภาพท่ี 1.1 ภาพรวมของธุรกิจวิจยัขอมูลดานการตลาดในประเทศไทย 
ท่ีมา: สมาคมวิจัยโลก (ESOMAR) และจากการศึกษาวิจยัของ GfK 
 
 
1.2  องคกร และลักษณะธุรกิจขององคกร 

บริษัท จีเอฟเค กอต้ังข้ึนในป พ.ศ. 2477 ในประเทศเยอรมนี เปนธุรกิจวิจัยขอมูลดาน
การตลาดท่ีมีช่ือเสียงเปนอับดับท่ี 4 ของโลก ใหบริการเกี่ยวกับการใหคําปรึกษาและแนะนําเกี่ยวกับ
การวิจัยขอมูลดานการตลาด สินคาสําหรับผูบริโภค วิจัย รวบรวม ประเมินผล และดําเนินการจัดหา
ขอมูลทางดานการตลาดและขายขอมูลทางดานการตลาด ปจจุบันบริษัท จีเอฟเค มีสํานักงานต้ังอยู
ท่ัวโลกมากกวา 100 ประเทศ และ มีผูเช่ียวชาญดานการวิจัยธุรกิจการตลาดมากกวา 13,000 คน 
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อัตราการเติบโตของตลาดวิจัยดานธุรกิจ และ การตลาดของประเทศไทย



3 

 
ภาพท่ี 1.2 ประวัติความเปนมาของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
 

 
ภาพท่ี 1.3 จํานวนสํานักงานของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
 

ในเวลาตอมาไดมาเปดสํานักงานท่ีประเทศไทย โดยจดทะเบียนเปนนิติบุคคล ดวยทุน
จดทะเบียนมูลคา 4,081,635 บาท ในวันท่ี 28 กุมภาพันธ พ.ศ. 2539 และไดใชชื่อวา บริษัท จีเอฟเค รีเทล 
แอนด เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด โดยทําการวิจัยขอมูลดานการตลาดในลักษณะเชิงปริมาณ
(Quantitative) เกี่ยวกับยอดขายของสินคาประเภทอิเล็คทรอนิกสทั้งหมด เชน ตูเย็น เครื่องซักผา 
โทรศัพทเคล่ือนท่ี หรือ เคร่ืองปร้ิน เปนตน โดยลูกคาหลักของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด จะเปนบริษัท 
ที่จําหนายสินคาประเภทเครื่องใชไฟฟารายใหญในปะเทศไทย เชน Samsung, LG, Panasonic, Toshiba, 
Sharp, Sony, Hitachi, Electrolux และ บริษัทอ่ืนๆอีกมากมาย 
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ในป 2011 บริษัท จีเอฟเค รีเทล แอนด เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ไดซ้ือกิจการของ
บริษัท มารเก็ตไวส จํากัด ทําใหบริษัท จีเอฟเค เปนบริษัทท่ีใหบริการแบบครบวงจร ทั้งการวิจัยตลาด
ในลักษณะเชิงปริมาณ (Quantitative) และในเชิงคุณภาพ (Qualitative) โดยอุสาหกรรมหลักท่ี จีเอฟเค 
ไดใหบริการอยู คือ Technology, Retail, Automotive, Media & Entertainment, Consumer Goods, 
Fashion & Lifestyle, Financial Services, Healthcare, Public Services, Travel & Tourism 

ปจจุบันบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด มีสํานักงานตั้งอยูที่ 1126/2 อาคารวานิช 2 ชั้น 24 
ถนนเพชรบุรีตัดใหม แขวงมักกะสัน เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 10400 

รายไดของบริษัท จีเอฟเค ทั่วโลก ในป 2016 อยูที่ 1,483.8 ลานยูโร โดยแบงเปนภูมิภาค
ดังนี้ Central and Eastern Europe/META = 127.9 ลานยูโร, North American = 289.8 ลานยูโร, Latin 
America = 69.7 ลานยูโร, Asian and Pacific = 189.3 ลานยูโร, Northern Europe = 537.4 ลานยูโร และ 
Southern and Western Europe = 269.8 ลานยูโร   

ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจะมุงเนนศึกษาไปที่บริษัท จีเอฟเค รีเทล แอนด เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จํากัด เทานั้น เพื่อไมใหเกิดความสับสนในเร่ืองของลักษณะการใหบริการ เนื่องจาก
บริษัทดังกลาวมีจํานวนพนักงานมากกวา 80% ของจํานวนพนักงานท้ังหมดของ บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
 

1.2.1  โครงสรางองคกร 
 

 
ภาพท่ี 1.4 โครงสรางองคกรของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
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1.2.2  ลักษณะการทํางานของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
 

 
ภาพท่ี 1.5 ลักษณะการทาํงานของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
 

การทํางานของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด มีข้ันตอนดังนี้ แผนกภาคสนามลงเก็บขอมูล
ยอดขายสินคาท่ีตองการ จากรานคาปลีกทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญท่ัวประเทศไทย จากน้ันดําเนินการ
นําขอมูลท้ังหมดเขาสูระบบการประมวลผลเฉพาะของบริษัทจีเอฟเค ไทยแลนด หลังจากนั้นจะเขาสู
กระบวนการตรวจสอบขอมูลท้ังหมดอยางละเอียด จากน้ันทีมวิเคราะหขอมูลทําการวิเคราะหตลาด 
แนวโนม ภาพรวมตลาด รวมถึงสวนแบงตลาด  และ จัดทํารายงาน พรอมนําเสนอสูลูกคา 
 
 
1.3  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ในปจจุบัน บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด เปนอีกหนึ่งองคกรท่ีกําลังประสบกับปญหาการ
ขาดแคลนบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกรท่ีวางไว เนื่องจากตลอดระยะเวลา
ท่ีผานมาบุคคลากรมีการลาออกอยางตอเนื่องสงผลใหตองสูญเสียงบประมาณในการสรรหาบุคลากร
ใหมเขามาทดแทน หัวหนางานมีภาระในการสอนและฝกงานใหแกพนักงานใหม รวมถึงพนักงานท่ี

เก็บรวบรวมขอมูลยอดขายจากราน Retailers        
(Collection + Recruit shop)

จัดเก็บขอมูลทั้งหมดเขาระบบประมวลเฉพาะของ GfK       
(Data In)

ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลทั้งหมด (QC) 

วิเคราะหขอมูล + จดัทํารายงาน                         
(Analysis / Make report) 

นําเสนอรายงานกับลูกคา                  
(Presentation)

นําเสนอรายงานกับ ราน Retailers               
(Presentation)
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ปฏิบัติงานอยูตองปฏิบัติงานมากข้ึนจนเกิดภาวะงานลนมือ สงผลกระทบตอพนักงาน อาทิเชน รูสึก
เบ่ือหนายในการปฏิบัติงาน ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนตน สงผลใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงและอาจทําใหพนักงานท่ีอยูลาออกในที่สุด ซ่ึงการลาออกของบุคลากร 
ขององคกร นั้นมีสาเหตุตางๆ กันออกไปซึ่งยังไมเปนที่แนชัดวา ปจจัยใดที่มีอิทธิพลตอแนวโนม
การลาออกพนักงาน และอยูในระดับท่ีมากหรือนอยเพียงใด การลาออกจะกอใหเกิดคาใชจายมากกวา 
จะไดรับผลงานเปนการตอบแทนจากบุคคลนั้น และอัตราการลาออกของพนักงานยังเปนเคร่ืองบงช้ี
ถึงภาวะความสูญเปลาในการลงทุน ในอีกแงมุมหนึ่งก็เปนการสูญเสียภาพพจนขององคกรอีกดวย 
ซ่ึงหากมีอัตราการลาออกท่ีสูง ก็จะสงผลกระทบตอความเช่ือม่ันและความม่ันคงกับพนักงานท่ีจะอยู
กับองคกร 

ปญหาอัตราการลาออกของพนักงาน เปนปญหาสําคัญ เรงดวน เพราะมีผลกระทบตอ
องคกรท้ังในระยะส้ันและระยะยาว และจากเหตุปจจัยดานตางๆ ท่ีสงผลใหพนักงานลาออกจากองคกร 
การสูญเสียบุคลากร ในการปฏิบัติงานใหกับองคกรเพื่อขับเคล่ือนไปขางหนาดังกลาวมาแลวขางตน 
เปนแรงจูงใจในการทําวิจัยเพื่อทราบถึงขอเท็จจริงวา การที่องคกรตองสูญเสียบุคลากรไปนั้นมีสาเหตุ 
มาจากปจจัยใดบางและจะสามารถหาทางปองกันและแกไขปญหานั้นๆ ไดอยางไร ซ่ึงจะเปนประโยชน 
อยางมากตอการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลภายในองคกรตอไป 

หลังจากการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยหวังวา องคกรจะทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแนวโนม 
การลาออกของพนักงานในธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด และ ไดมาซ่ึงตัวแบบสําหรับการรักษาพนักงานใน
ธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด ของบริษัท บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด ใหคงอยู ทําใหองคกรสามารถลดอัตรา
การลาออก (Turn Over Rate) ของพนักงานลงได สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของ
องคกรดียิ่งข้ึน 
 
ตารางท่ี 1.1 Turnover Rate พนักงานบริษทั จีเอฟเค ไทยแลนด ป 2557 

เดือน จํานวนพนักงาน 
เขาทํางาน (คน) 

จํานวนพนักงาน 
ท่ีลาออก (คน) 

จํานวนพนักงาน
ท้ังหมด (คน) 

Turnover Rate 
(%) 

ธันวาคม   69  
มกราคม 3 2 70 2.86 % 
กุมภาพนัธ 3 0 73 0.00 % 
มีนาคม 2 0 75 0.00 % 
เมษายน 2 1 76 1.32 % 
พฤษภาคม 1 0 77 0.00 % 
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ตารางท่ี 1.1 Turnover Rate พนักงานบริษทั จีเอฟเค ไทยแลนด ป 2557 (ตอ) 

เดือน จํานวนพนักงาน 
เขาทํางาน (คน) 

จํานวนพนักงาน 
ท่ีลาออก (คน) 

จํานวนพนักงาน
ท้ังหมด (คน) 

Turnover Rate 
(%) 

มิถุนายน 1 0 78 0.00 % 
กรกฎาคม 5 3 80 3.75 % 
สิงหาคม 2 5 77 6.49 % 
กันยายน 5 0 82 0.00 % 
ตุลาคม 2 1 83 1.20 % 
พฤศจิกายน 2 3 82 3.66 % 
ธันวาคม 2 0 84 0.00 % 

เฉล่ีย Turnover Rate ในป 2557 (%) 19.28% 
 
ตารางท่ี 1.2 Turnover Rate พนักงานบริษทั จีเอฟเค ไทยแลนด ป 2558 

เดือน จํานวนพนักงาน 
เขาทํางาน (คน) 

จํานวนพนักงาน 
ท่ีลาออก (คน) 

จํานวนพนักงาน
ท้ังหมด (คน) 

Turnover 
Rate (%) 

ธันวาคม   84  
มกราคม 0 1 83 1.20 % 
กุมภาพนัธ 1 2 82 2.44 % 
มีนาคม 3 1 84 1.19 % 
เมษายน 3 6 81 7.41 % 
พฤษภาคม 7 7 81 8.64 % 
มิถุนายน 2 6 77 7.79 % 
กรกฎาคม 4 4 77 5.19 % 
สิงหาคม 3 5 75 6.67 % 
กันยายน 2 5 72 6.94 % 
ตุลาคม 4 4 72 5.56 % 
พฤษจิกายน 0 2 70 2.86 % 
ธันวาคม 3 2 71 2.8 % 

เฉล่ีย Turnover Rate ในป 2558 (%) 58.71 % 
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ตารางท่ี 1.3 Turnover Rate พนักงานบริษทั จีเอฟเค ไทยแลนด ป 2559 

เดือน จํานวนพนักงาน 
เขาทํางาน (คน) 

จํานวนพนักงาน 
ท่ีลาออก (คน) 

จํานวนพนักงาน
ท้ังหมด (คน) 

Turnover Rate 
(%) 

ธันวาคม   71  
มกราคม 3 4 70 5.71 % 
กุมภาพนัธ 4 2 72 2.78 % 
มีนาคม 1 3 70 4.29 % 
เมษายน 2 4 68 5.88 % 
พฤษภาคม 0 3 65 4.62 % 
มิถุนายน 3 2 66 3.03 % 
กรกฎาคม 3 8 61 13.11 % 
สิงหาคม 2 3 60 5.00 % 
กันยายน 3 2 61 3.28 % 
ตุลาคม 1 0 62 0.00 % 
พฤศจิกายน 2 4 60 6.67 % 
ธันวาคม 0 0 60 0.00 % 

เฉล่ีย Turnover Rate ในป 2559 (%) 54.37% 
 

 
ภาพท่ี 1.6 สรุปอัตรา Turnover Rate ของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด ป 2557-2559 
ท่ีมา: ฝายทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
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บทที่ 2 

วิเคราะหสภาพแวดลอม 
 
 

ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร หนังสือ งานวิจัย แนวคิดทฤษฏีท่ีเกี่ยวของในการทําวิจัย เร่ือง
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี 
ดังตอไปนี้ 

 
 

2.1  วิเคราะห PESTEL  
 

2.1.1 Polities: การเมือง 
ในสถานการณทางการเมืองท่ีไมสงบ มีการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมทางการเมือง

บอยๆ จะสงผลกระทบตอความเช่ือม่ันของลูกคาตางประเทศคอนขางมาก ลูกคาบางรายเกิดความไม
เช่ือม่ันในขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมา คิดวาขอมูลดังกลาวไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหลูกคาบางรายชะลอ
การใชบริการกับธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด   

 
2.1.2  Economic: เศรษฐกิจ 
เศรษฐกิจท่ีไมดีในปจจบัุน ในสวนของอัตราเงินเฟอ สงผลกระทบกับธุรกิจวิจัยขอมูล

ตลาดอยางมาก เนื่องจากการซื้อขอมูลดานการตลาดตองใชจํานวนเงินคอนขางมาก ดังนั้นลูกคาท่ี
ตองการซ้ือขอมูลอาจจะคิดและพิจารณาอยางถ่ีถวนกอน วาจะขอมูลตัวไหนที่มีสําคัญ และ มีประโยชน 
ตอการตัดสินใจขององคกรมากท่ีสุด และในสวนของคาครองชีพท่ีสูงข้ึน จะสงผลกระทบตอองคกร 
ทําใหมีตนทุนคาบริการท่ีสูงข้ึน และเพื่อความอยูรอดของธุรกิจทําใหตองข้ึนอัตราคาบริการจากลูกคา 
สงผลใหมีลูกคาใชบริการนอยลงตามมา 

 
2.1.3  Social: สังคม 
ปจจุบันธุรกิจตางๆ ลวนมีการแขงขันท้ังส้ิน สงผลใหธุรกิจบริการใหคําปรึกษาดาน

การตลาดเปนอีกธุรกิจท่ียังคงสามารถเติบโตได ธุรกิจนี้จะชวยใหลูกคาสามารถวางแผนดานการตลาด  
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ดวยขอมูลท่ีมีประโยชน เนื่องจากปจจุบัน โครงสรางทางสังคมไดมีการเปล่ียนแปลงไป จึงสงผลกระทบ 
ตอการเปล่ียนแปลงความตองการขอลูกคา องคกรบางแหงอาจจะไมทราบถึงความตองการที่แทจริง
ของลูกคา ดังนั้นในปจจุบันธุรกิจตางๆ นิยมทําการซ้ือขอมูลดานการตลาดกอนตัดสินใจออกสินคาหรือ 
ทําการตลาดใหมๆ เพื่อใหองคกรของเราทราบถึงขอมูลคูแขง และทราบวาเรามีขอดีตรงจุดไหนและ 
มีขอบกพรองไหนท่ีควรปรับปรุง เพื่อใหสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2.1.4  Technological: เทคโนโลย ี
เทคโนโลยีท่ีมีการพัฒนาข้ึน สงผลใหธุรกิจวิจัยขอมูลตลาดสามารถพัฒนาระบบการคิด

วิเคราะหขอมูลดานการตลาดไดแมนยํามากข้ึน วิเคราะหไดหลายมิติมากยิ่งข้ึน รวมถึงตนทุนท่ีถูกลง 
สงผลใหธุรกิจสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดมากข้ึน ลูกคามีความเชื่อมั่นในขอมูล
มากยิ่งข้ึนเชนกัน 

 
2.1.5  Environment: สภาวะแวดลอม 
ปจจัยดานส่ิงแวดลอมไมมีผลกระทบตอธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด เนื่องจากเปนธุรกิจท่ีไม

เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมการดํารงชีพของมนุษยท้ังทางตรงและทางออม ยกตัวอยางเชน สภาพ
ภูมิอากาศ ธรรมชาติรอบตัว ซ่ึงจะสงผลตอกิจกรรมท้ังหลายของมนุษย 

 
2.1.6  Legal: กฎระเบียบ 
ปจจัยดานกฎหมายไมมีผลกระทบตอธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด เนื่องจากเปนธุรกิจท่ีไม

เกี่ยวของกับระเบียบขอบังคับท้ังในทางธุรกิจและบุคคลท่ีอยูรวมกันในสังคม 
จากการวิเคราะห PESTEL ทําใหผูวิจัยเห็นวาสภาพการเมืองมีผลกระทบตอความเชื่อม่ัน

ของลูกคาได และในเร่ืองของเศรษฐกิจดูเหมือนวาจะเปนปจจัยท่ีองคกรไดรับผลกระทบมากท่ีสุด 
เนื่องจากขอมูลดานการตลาดท่ีขายใหกับลูกคามีราคาท่ีแพงมาก หากชวงท่ีเศรษฐกิจอยูในขาลง จะทําให 
ลูกคาตองมีการพิจารณาอยางถ่ีถวนกอนท่ีจะตัดสินใจซ้ือรายงานดานการตลาด สวนในดานของสังคม 
ถือเปนโอกาสท่ีดีมากสําหรับธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด เนื่องจากการเปล่ียนแปลงของสังคมนั่นเองท่ีจะ
เปนตัวผลักดันใหธุรกิจนี้คงอยู ปจจุบันความตองการของลูกคามีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา จึง
เปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหลูกคาตองหันมาใชบริการวิจัยขอมูลดานการตลาดน้ันเอง ในดานของเทคโนโลยี
ท่ีถูกลงทําใหองคกรสามารถพัฒนาระบบวิเคราะหขอมูลท่ีดีมากข้ึนสงผลใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ
ในคุณภาพของงาน สุดทายจะเปนในดานของสภาพแวดลอม และ กฎระเบียบ ซ่ึงจากการวิเคราะหของ 
ผูวิจัย เห็นวาสองปจจัยนี้ไมสงผลกระทบตอธุรกิจวิจัยขอมูลดานการตลาด 
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2.2  วิเคราะห 5-Force  
 

2.2.1 Rivalry Among Current Competitors: การแขงขันกันภายในอุตสาหกรรม
เดียวกัน 

ในธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด มีการแขงขันภายในอุตสาหกรรมเดียวกันสูงมาก เนื่องจากเปน
ธุรกิจท่ีมีเจาใหญอยูเพียงไมกี่ราย และ มีจํานวนลูกคาท่ีมีจํากัด ดังนั้นบุคคลากรที่มีประสิทธิภาพเปน 
ส่ิงสําคัญในการวิเคราะหขอมูลดานการตลาดใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ สงผลใหบริษัทคูแขงตางๆ 
มีการดึงบุคลากรท่ีมีความสามารถไปทํางานในบริษัทตนเอง 

 
2.2.2  Bargaining Power of Suppliers: อํานาจตอรองของ Supplier 
Supplier ของธุรกิจวิจัยขอมูลการตลาด คือ กลุมรานคา หรือ Retailer ท่ัวประเทศไทยท่ี

เปนคนสงขอมูลยอดขายสินคาตางๆ ใหกับทางบริษัท กลุมคนเหลานี้เปนหัวใจสําคัญในการขับเคล่ือน
ใหธุรกิจเดินตอไปได การใหความสําคัญกับกลุม Suppliers เหลานี้มีความจําเปนอยางยิ่ง ซ่ึงหากคน
กลุมนี้ไมใหขอมูลยอดขายสินคาใหกับทางบริษัท ก็จะสงผลใหบริษัทไมสามารถหาขอมูลมาทําการ
วิเคราะหตลาด แลวทํารายงานขายใหกับทางลูกคาได ดังนั้น หากมีการรวมตัวกันของกลุมรานคา หรือ 
Retailer เพื่อขอสิทธิประโยชนเพิ่มเติม อาทิเชน ผลตอบแทนในรูปตัวเงิน หรือ รายงานภาพรวมดาน
การตลาดท่ีเพิ่มมากข้ึน จะทําใหองคกรสูญเสียเงิน และ เวลาในการดําเนินการเพิ่มข้ึน  

 
2.2.3  Bargaining Power of Customers: อํานาจตอรองของ Customer 
ลูกคามีอํานาจในการตอรองคอนขางสูง เนื่องจาก รูปแบบการใหบริการของแตละบริษัท 

มีลักษณะท่ีคลายคลึงกัน สงผลให ลูกคามีสิทธิในการเลือกที่จะไปเสนอซ้ือขอมูลกับบริษัทวิจัยเจาอ่ืนๆ 
ท่ีสามารถใหราคาและคุณภาพไดในแบบที่พวกเขาตองการ ดังนั้น การดูแลลูกคาจากแผนกขายและ
บริการเปนส่ิงท่ีตองคํานึงถึงเปนอันดับแรก หากองคกรมีพนักงานในแผนกนี้ไมพอ จะสงผลใหลูกคา
เกิดความไมพอใจ หรือ เกิดความไมม่ันใจในคุณภาพของงาน และลูกคาจะยายไปใชบริการของบริษัท 
คูแขงในท่ีสุด 

 
2.2.4  Threat of Substitute Products or Services: ภัยคุกคามจากสินคาทดแทน 
บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด เปนบริษัทท่ีทําวิจัยขอมูลตลาดในลักษณะ Retail Audit เกี่ยวกับ

สินคาประเภทเทคโนโลยีท้ังหมด ดังนั้น สินคาทดแทน คือการท่ีลูกคาหันไปใชบริการวิจัยขอมูลตลาด 
ในลักษณะอ่ืน เชน Consumer Insight เปนตน 
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2.2.5  Threat of New Entrance: ภัยคุกคามจากผูแขงขนัรายใหม 
ผูแขงรายใหมจะเขามาในธุรกิจไดยาก เนื่องจาก บริษัทวิจัยตลาดตองใชเงินลงทุนท่ี

คอนขางสูง เกี่ยวกับระบบการวิเคราะหขอมูล และจะตองเปนบริษัทท่ีมีความนาเช่ือถือสูง ซ่ึงปจจุบัน 
จีเอฟเค มีแบรนดท่ีแข็งแกรง และมีฐานลูกคาท่ีใหความไววางใจใชบริการเปนจํานวนมาก นอกจากนั้น 
จีเอฟเค ยังมีการวางระบบการวิเคราะหขอมูลมาเปนเวลานาน ทําใหมีขอมูลยอนหลังหลายสิบป 
รวมไปถึงกระบวนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพจนยากที่เจาใหมจะเขามาทัดเทียมได ดังนั้น บริษัท
อาจยังไมคอยไดรับผลกระทบในเร่ืองในเร่ืองนี้ 

ซ่ึงจากการวิเคราะหขอมูล 5-Force ท้ังหมดท่ีกลาวมา จะเห็นไดวากลุมคนท่ีสงผลกระทบ
กับการดําเนินธุรกิจของบริษัทมากท่ีสุดคือ กลุมนักวิเคราะหขอมูล เนื่องจากตองดูแลท้ังฝงของ Supplier 
ท่ีใหขอมูลยอดขายสินคาท้ังหมดใหกับบริษัท และ ฝงของลูกคาท่ีมีอํานาจในการตอรองคอนขางสูง 
โดยลูกคามีสิทธิในการเลือกท่ีจะไปเสนอซ้ือขอมูลกับบริษัทวิจัยเจาอ่ืนๆ ท่ีสามารถใหราคาและคุณภาพ
ไดในแบบท่ีพวกเขาตองการ ซ่ึงท้ัง 2 ฝง มีความสําคัญอยางมาก และจะสงผลกระทบโดยตรงตอรายได
ของบริษัท ซ่ึงในปจจุบันธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด มีการแขงขันภายในอุตสาหกรรมเดียวกันสูงมาก และ
จากขอมูลการลาออกของพนักงานท่ีไดกลาวไปในข้ันตน กลุมนักวิเคราะหขอมูลเปนกลุมท่ีมีอัตรา
การลาออกท่ีสูงมากท่ีสุด บริษัทจึงควรใหความสําคัญกับปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนอยางมาก  
 
 
2.3  วิเคราะห Value Chain  
 

 
ภาพท่ี 2.1 Value Chain ของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
 

Finance
HR 

Admins
IT

In-Bound 
- เก็บขอมูลยอดขายจาก
รานคา Retailers  
-นําขอมูลเขาระบบ 
 
 

Operations
- ตรวจสอบขอมูล 
- วิเคราะหขอมูล 
 
 
 

Out-Bound 
- รายงานขอมูลภาพ
รวมตลาด 
- Power Point 
  
 

Service 
- นําเสนอรายงาน 
- ใหคําปรึกษาดาน
การตลาด 
- ดูแล Retailer ที่ให
ขอมูล
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กิจกรรมภายในองคกรของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด แบงเปน 2 กิจกรรม โดยกิจกรรม
ทุกประเภทมีสวนในการชวยเพิ่มคุณคาใหกับบริการของบริษัท มีรายละเอียดดังนี้ 

 
2.3.1  กิจกรรมหลัก (Primary Activities) 

2.3.1.1 Inbound จะเปนข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลยอดขายสินคา
จากรานคา Retailers ท่ัวประเทศไทย ท้ังขนาดเล็ก และ ขนาดใหญ เม่ือจีเอฟเคไดรับขอมูลดิบท่ีเปน
ยอดขายจากแตละรานคาเรียบรอยแลว ส่ิงท่ี บริษัท จีเอฟเค ตอบแทนกลับไปใหรานคาเหลานั้นคือ 
ขอมูลภาพรวมดานการตลาดท่ีไดรับการวิเคราะหแลวในเดือนกอนหนานี้ ซ่ึงจะใหในลักษณะคลายๆ 
นิตยสาร หรือท่ีทางจีเอฟเค เรียกวา News Letter นั้นเอง จากนั้นจะนําขอมูลท้ังหมดเขาสูระบบเฉพาะ 
ของ บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 

2.3.1.2 Operations จะเปนข้ันตอนที่แปลงเปลี่ยนขอมูลดิบที่ไดรับจาก
รานคา Retailers กอนหนานี้ ใหออกมาเปนขอมูลภาพรวมดานการตลาดท่ีมีประโยชน ซ่ึงในข้ันตอนนี้ 
จะเร่ิมต้ังแตการตรวจสอบความถูกตองของขอมูลอยางละเอียด จากนั้นกลุมนักวิเคราะหท่ีมีประสบการณ 
จะทําการวเิคราะหขอมูลเหลานั้น โดยทําการเปรียบเทียบขอมูลจากท้ังตลาดในแงของราคาและปริมาณ 
การขาย ดวยวิธีการตางๆ จนเสร็จส้ิน 

2.3.1.3 Outbound จะเปนขั้นตอนที่ไดรายงานออกมา หลังจากที่ทีม
นักวิเคราะหไดทําการวิเคราะหขอมูลเรียบรอยแลว โดยเอกสารตางๆ ท่ีไดจากข้ันตอนนี้จะแบงเปน 
2 สวนหลักๆ คือ 1. ไฟล Microsoft Word หรือ ไฟล Microsoft Excel และ 2 คือ ไฟล Power Point 

2.3.1.4 Service หลังจากท่ีกลุมนักวิเคราะหไดทํารายงานออกมาในลักษณะ 
ตางๆ แลว องคกรจะมีบริการนําเสนอรายงานเหลานี้ใหกับลูกคาทุกรายท่ีพนักงานเหลานั้นดูแลอยู 
ซ่ึงระยะเวลา และ ความถ่ีในการนําเสนอรายงานจะไมเหมือนกัน ข้ึนอยูกับขอตกลงท่ีทางลูกคาได
ตกลงกันไวในตอนตน นอกจากนั้นในข้ันตอนการ Service บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด ยังมีแผนก Retail 
Services ท่ีใหบริการดูแลรานคา Retailer ตางๆ ท่ีใหขอมูลยอดขายกับบริษัท โดยการนําขอมูลภาพ
รวมดานการตลาดท่ีไดวิเคราะหแลว นําไปเสนอใหกับรานคาเพื่อตอบแทนการใหขอมูล 
 

2.3.2  กิจกรรมสนับสนุน (Support Activities) 
2.3.2.1 Finance กิจกรรมเกี่ยวกับการเบิกคาใชจายตางๆ ใหกับพนักงาน   
2.3.2.2 HR กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต 

สรรหาและคัดเลือก ประเมินผล พัฒนา ฝกอบรม ระบบเงินเดือนคาจาง และ แรงงานสัมพันธ 
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2.3.2.3 Admins กิจกรรมเกี่ยวกับงานธุรการทั้งหมด งานดานเอกสารตางๆ 
รวมถึงงานดานจัดซ้ือ เชนกัน 

2.3.2.4 IT กิจกรรมเก่ียวกับการพัฒนาเทคโนโลยีท่ีชวยในการเพิ่มคุณคา 
ใหบริการหรือกระบวนการทํางาน มีหนาท่ีในการแกไขปญหาท่ัวไปของพนักงานทุกคนในบริษัท, 
ดูแล Server ซ่ึงเปนแหลงท่ีเก็บขอมูลท้ังหมดของ บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 

จากการวิเคราะห Value Chain ของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด จากรูปภาพขางตน ในข้ันตอน 
Operations ซ่ึงเปนข้ันตอนสําคัญท่ีสุดในการดําเนินธุรกิจวิจัยขอมูลตลาด เนื่องจากตองใชบุคลากร
ท่ีมีความเช่ียวชาญในการวิเคราะหขอมูล แตในปจจุบันนั้นกลุมพนักงานเหลานี้มีไมเพียงพอท้ังในแง 
ของจํานวน และ ประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงเกิดมาจากการลาออกของพนักงานเปนจํานวนมาก 
จึงสงผลใหทางแผนกทรัพยากรตองใหความสําคัญเปนอยางมาก 
 
 
2.4  วิเคราะห SWOT  
 

2.4.1  Strange: จุดแข็ง   
2.4.1.1 เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียง เนื่องจากเปดมาเปนระยะเวลานานกวา 20 ป 
2.4.1.2 มีผูเช่ียวชาญดานการวจิัยขอมูลดานการตลาดอยูมากมาย  
2.4.1.3 บริษัทมีกระบวนการทํางานท่ีเปนมาตรฐาน เนื่องจากการทํางาน 

ท้ังหมดตองเปนไปตามข้ันตอนของบริษัทแมท่ีประเทศเยรมัน 
2.4.1.4 มีระบบการวเิคราะหขอมูลที่แมนยํา ท่ีใชเฉพาะใน บริษัท จีเอฟเค 

ไทยแลนด เทานั้น 
2.4.1.5 จายคาจางแรงงานในระดับสูงกวาบริษัทคูแขง 
2.4.1.6 มีนโยบายสงเสริมพนักงานในเร่ืองของการเรียนรูเพิ่มเติม เชน 

Staffs Exchange Programmed, Training in Singapore  
 

2.4.2  Weakness: จุดออน  
2.4.2.1 บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด ไมสามารถตัดสินใจในเรื่องใหญๆ 

ได เนื่องจากตองรายงานตรงกับ จีเอฟเค ประเทศสิงคโปร 
2.4.2.2 องคกรมีการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรอยูเปนประจํา สงผล

ใหพนักงานรูสึกสับสนในลักษณะการทํางาน และ ความรับผิดชอบ รวมถึงในเร่ืองสายการบังคับบัญชา 
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2.4.2.3 สํานักงานตั้งอยูในทําเลที่เดินทางไมสะดวก ไมติดสถานีรถไฟฟา 
บีทีเอส หรือ รถไฟฟาใตดิน 

2.4.2.4 มีปญหาดานการส่ือสาร เนื่องจากมีท้ังคนไทย และ ชาวตางชาติ
ทํางานรวมกัน 

2.4.2.5 มีอัตราการลาออกของพนักงานในบริษัทจํานวนมาก 
2.4.2.6 ไมมีแผนก HR ท่ีดูแลในเร่ือง Employee Relationship โดยตรง  
 

2.4.3  Opportunity: โอกาส  
2.4.3.1 เศรษฐกิจมีอัตราเจริญเติบโตสูงข้ึน 
2.4.3.2 ธุรกิจมีการเติบโตอยางตอเนื่อง จํานวนลูกคาท่ีใชบริการมีเพิ่ม

มากข้ึน 
2.4.3.3 เทคโนโลยีใหมๆ จะเขามาชวยใหการวิเคราะหขอมูลดานการตลาด 

ทําไดอยางแมนยํา และ มีความนาเช่ือถือมากข้ึน 
2.4.3.4 ไมมีคูแขงโดยตรงท่ีวิจัยขอมูลดวยวิธีเดยีวกัน (Retail Tracking) 
 

2.4.4  Threat: อุปสรรค  
2.4.4.1 บริษัทคูแขงมักซ้ือตวัพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางานไป 
2.4.4.2 ปจจุบันธุรกิจวิจัยขอมูลตลาดมีอัตราการแขงขันท่ีสูงมาก 
2.4.4.3 บุคลลากรที่มีความเช่ียวชาญดานการวิเคราะหขอมูลมีปริมาณท่ี

นอย เม่ือเทียบกับความตองการของตลาดวิจัย 
จากการวิเคราะห SWOT ขางตนจะเห็นไดวา บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด มีจุดแข็งท่ีเกี่ยวกับ

ดานทรัพยากรบุคคลคอนขางเยอะ ไมวาจะเปนในเร่ืองของการจายคาจางแรงงานในระดับสูงกวาบริษัท
คูแขง หรือ ในเร่ืองของการท่ีบริษัทมีนโยบายสงเสริมพนักงานในเร่ืองของการเรียนรูเพิ่มเติม เชน 
Staffs Exchange Programmed, Training in Singapore แตในแงของจุดออน ก็สังเกตไดวามีเรื่องท่ี
สําคัญเปนอยางมากท่ีตองไดรับการปรับปรุงอยางเรงดวนคือเร่ืองการที่บริษัทไมมีแผนก HR ท่ีดูแล
ในเร่ือง Employee Relationship โดยตรง ซ่ึงอาจเปนปจจัยท่ีสงผลใหบริษัทมีอัตราการลาออกของ
พนักงานในปริมาณท่ีสูง และในอีกแงนึงท่ีบริษัทควรใหความสําคัญ คือ ความขาดแคลนบุคลลากร
ท่ีมีความเช่ียวชาญดานการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงมีปริมาณท่ีนอย เม่ือเทียบกับความตองการของตลาดวิจัย 
ประกอบกับในปจจุบันมีการแขงขันท่ีคอนขางสูงในตลาดวิจัยขอมูลดานการตลาด สงผลใหพนักงาน
ท่ีมีฝมือในการทํางาน หรือทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นถูกบริษัทคูแขงซ้ือไป ดังนั้นทางแผนก
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ทรัพยากรบุคคลจึงควรใหความสําคัญกับเร่ืองการทําใหพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพยงัคงอยูกับองคกร 
เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจไดอยางราบร่ืน สรางความไดเปรียบในการแขงขัน 
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บทท่ี 3 

สาเหตุของปญหาท่ีเกิดขึ้น 
 
 
3.1  Causal Loop Diagram 

การวิเคราะห Causal Loop Diagram หรือ แผนภูมิวงรอบเหตุและผล (CLD) จะชวยให
ผูวิจัยสามารถมองเห็นความสัมพันธ  และปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีอาจจะเกิดข้ึนได นอกจากนัน้
ยังทราบถึงตนเหตุของปญหาตางๆ ที่เปนปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานมีปริมาณการลาออกจํานวนมาก 
ซ่ึงผูวิจัยไดแบงออกเปน Loop ใหญๆ ดังตอไปนี้ 
 

 
ภาพท่ี 3.1 ภาพรวมการวิเคราะห Causal Loop Diagram 
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3.1.1  Reputation-Turnover Loop 
 

 
ภาพท่ี 3.2 การวิเคราะห Causal Loop Diagram : Reputation-Turnover Loop 
 

จากการวิเคราะห Causal loop ในสวนแรก คือ Reputation-Turnover Loop สาเหตุแรก
ที่ทําให Turnover rate สูง ไดแก ชื่อเสียงของบริษัท เนื่องจากพนักงานสวนใหญเลือกบริษัทท่ีทํางาน
จากความมีชื่อเสียงของบริษัท หรือ บริษัทท่ีมีผลประกอบการท่ีดี และ มีจํานวนลูกคาท่ีใชบริการเยอะ 
ซ่ึงการ Turn over ที่สูงเปนผลให Capability ของบริษัทลดลง จึงทําใหความสามารถของบริษัทใน
การใหบริการลูกคาลดลง ลูกคามีความเช่ือถือในบริการของบริษัทลดนอยลง สงผลใหจํานวนลูกคา
ของบริษัทหันไปใชบริการบริษัทคูแขงเพิ่มมากข้ึน ทําใหรายไดรวมของบริษัทลดลง เม่ือรายไดของ
บริษัทลดลง จะสงผลตอช่ือเสียงของบริษัทท่ีไมดีอีกดวย ทําให Turnover rate ของบริษัทเพิ่มมากข้ึน 
นอนจากนั้นการท่ีจํานวนลูกคาลดนอยลง ยังสงผลตออัตราการเติบโตของบริษัท ทําใหบริษัทตอง
ชลอการสรรหาพนักงานเพิ่มเติม ซ่ึงจะสงผลตอ Capability ของบริษัทเชนกัน 
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3.1.2  Workload-Turnover Loop 
 

 
ภาพท่ี 3.3 การวิเคราะห Causal Loop Diagram : Workload-Turnover Loop 
 

จากการวิเคราะห Causal loop ในสวนท่ีสอง คือ Workload-Turnover Loop สาเหตุถัดไป
ที่ทําให Turnover rate สูงคือ ปริมาณงานท่ีพนักงานตองรับผิดชอบ หลังจากท่ีพนักงานบางสวนใน
บริษัทไดลาออก เนื่องจาก แผนกบุคคลไมสามารถสรรหาพนักงานมาทํางานแทนพนักงานท่ีลาออก
ไปไดอยางรวดเร็ว สงผลใหพนักงานที่ยังคงอยูตองรับผิดชอบงานในสวนตรงนั้นแทน เม่ือมีปริมาณ
งานท่ีมากเกินความสามารถในการดูแลลูกคาได ทําใหการทํางานเกิดความผิดพลาดเพิ่มมากข้ึน สงผล
ใหพนักงานเหลานั้นไดรับ Complain จากลูกคาหลายราย เม่ือพนักงานรูสึกวาบริษัทท่ีทําอยูไมมีความสุข 
เนื่องจากมีปริมาณงานเยอะ และ ลูกคา Complain เปนจํานวนมาก สงผลใหพนักงานตัดสินใจลาออก 
จากบริษัทไปในท่ีสุด 
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3.1.3  Income-Turnover Loop 
 

 
ภาพท่ี 3.4 การวิเคราะห Causal Loop Diagram : Income-Turnover Loop 
 

จากการวิเคราะห Causal loop ในสวนท่ีสาม คือ Income-Turnover Loop สาเหตุถัดไป
ที่ทําให Turnover rate สูงคือ อัตราการจายเงินเดือน และ โบนัส ใหกับพนักงาน ซ่ึงหากรายไดของ
บริษัทนอยลง จะทําใหโบนัสของพนักงานลดลง จึงสงผลใหพนักงานเกิดความเบ่ือหนายในการทํางาน 
ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานลดลง เม่ือประสิทธิภาพการทํางานลดลง สงผลใหบริษัท
พิจารณาอัตราการปรับเงินเดือนท่ีนอย และ พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีไมดีจะไมไดรับ
โอกาสในการกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ทั้งหมดนี้ทําให Turnover rate สูงข้ึน 
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3.1.4  Engagement-Turnover Loop 
 

 
ภาพท่ี 3.5 การวิเคราะห Causal Loop Diagram : Engagement-Turnover Loop 
 

จากการวิเคราะห Causal loop ในสวนท่ีส่ี คือ Engagement-Turnover Loop สาเหตุถัดไป
ที่ทําให Turnover rate สูงคือ Employee  Engagement ที่นอยลง ซ่ึงการท่ีพนักงานมี Engagement ที่
นอยลงจะสงผลตอการตัดสินใจอยูตอในบริษัทลดลง ทําใหพนักงานมีประสบการณในการทํางานนอย 
และดวยอายุการทํางานท่ีนอยนั่นเอง พนักงานจึงไมไดรับการพิจารณาใหการฝกอบรมความรูเพิ่มเติม 
เพราะบริษัทเห็นวา ไมคุมคาแกการลงทุนกับพนักงานท่ีมีอายุงานกับบริษัทไมเยอะ บริษัทไมแนใจ
วาพนักงานจะจงรักภักดีกับบริษัทมากนอยเพียงใด ทําใหพนักงานทํางานอยางไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีไมดี จะสงผลตอโอกาสในการกาวหนาของงานน่ันเอง เนื่องจาก 
บริษัทไมกลาใหดูแลและรับผิดชอบงานงานโครงการใหญๆ ใหทํางานแบบเดิมๆ ทําใหพนักงานเร่ิม
รูสึกเบ่ือหนายกับงาน และ ทําใหลาออกจากงานในท่ีสุด 

จากการวิเคราะห Causal loop ที่กลาวมาท้ังหมด จะเห็นไดวามีปจจัยมากมายท่ีสามารถ
สงผลกระทบตออัตราการลาออกของพนักงาน ซ่ึงปจจุบันศักยภาพการดําเนินงานของบริษัท จีเอฟเค 
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ไทยแลนด สวนใหญจะข้ึนอยูกับกระบวนการภายใน โดยเฉพาะกลุมคนท่ีเปนนักวิเคราะห ซ่ึงปจจุบัน
ไดเกิดปญหาดานการลาออก ท้ังๆ ท่ีบริษัทไดวางกลไกการบริหารจัดการไวอยางดีแลว ไมวาจะเปน
เร่ืองแผนกทรัพยากรบุคคล การใหคาตอบแทนท่ีคอนขางดีเม่ือเทียบกับบริษัทคูแขง แตอัตราการลาออก
ของพนักงานก็ยังคงอยูในอัตราท่ีสูงอยู ดังนั้นผูวิจัยจึงไดสรุปปจจัยท้ังหมดท่ีไดจากการวิเคราะห 
Causal loop ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 ปจจัยดานนโยบาย และ การบริหารงาน  
การใหความสําคัญตอพนักงาน พนักงานท่ีรูสึกวา องคกร หรือผูบริหาร หรือหัวหนา 

ไมใหความสําคัญกับเขา เขาก็ไมอยากอยูทํางานดวย เม่ือไหรท่ีพนักงานรูสึกวาตนเองไมมีความสําคัญ
อะไรในองคกรเลย หรือไมไดรับความรูสึกถึง Self Esteem วาตนเองมีสวนในความสําเร็จขององคกร
อยางไรบาง พนักงานกลุมนี้ แมวาเราจะใหเงินเดือนเขาสูงแคไหน ก็ไมสามารถท่ีจะดึงเขาไวไดอยาง
แนนอน ปกติคนเราลวนตองการความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตองาน หรือตอหนวยงาน และตองการ
ไดรับการยอมรับจากท้ังเพื่อนรวมงาน และหัวหนางานโดยตรงของตนเอง  

 ปจจัยดานผูบังคับบัญชา 
1. การไมรับฟงความคิดเห็น หากหัวหนางานหรือผูบริหารในองคกร ไมคอยรับฟง

ความคิดเห็นของพนักงานหรือเลือกฟงแตส่ิงท่ีอยากฟง ยอมทําใหบรรยากาศภายในองคกรคอนขาง
เครงเครียด พนักงานตองระมัดระวังท่ีจะพูดหรือไมพูดอะไร เพราะเกรงวาจะไมถูกใจผูบริหารหรือไม
ก็อาจรูสึกวาพูดไปก็ปวยกาล แบบนี้ก็ทําใหคนลาออกไดเหมือนกัน 

2. ผูบังคับบัญชาไมใหอํานาจในการตัดสินใจ การตัดสินใจทุกอยางข้ึนอยูกับหัวหนา
ท้ังหมด ลูกนองเสนอความคิดอะไร หัวหนาก็ไมเคยเห็นดวยเลย สงผลใหลูกนองไมไดแสดงความสามารถ 
ในการทํางานไดอยางเต็มท่ี  

 ปจจัยดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป ปริมาณการงานท่ีมากเกินไป ไมวาจะมาจาก

จํานวนลูกคาท่ีเพิ่มมากขึ้น หรือ จํานวนเพ่ือนรวมงานท่ีลาออกไป สงผลใหพนักงานที่ยังคงอยูใน
องคกรตองแบบรับภาระท้ังหมด เปนเหตุผลท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากองคกรไดเชนกัน 

 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ เพื่อนรวมงาน 
การไมไดรับความรวมมือ/ สนับสนุน/ การชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงาน ทีมงาน หัวหนางาน ถาเกิดความขัดแยงระหวางกันข้ึน จะสงผลใหพนักงาน
ไมสามารถทํางานไดอยางราบร่ืน และ ไมไดรับการชวยเหลือจากแผนกอ่ืนๆ  
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 ดานทรัพยากรบุคคล 
1. ผลตอบแทนและรายได ในท่ีนี้ไมไดหมายถึงแคเงินเดือนเทานั้น แตยังรวมถึงโบนัส

และสวัสดิการตาง ๆ ดวย ผลตอบแทนท่ีนอยเกินไปเม่ือเทียบกับงานท่ีทําและกับองคกรอ่ืน ๆ ทําให
คนตัดสินใจลาออกไดงายข้ึน โดยเฉพาะคนท่ีมีฝมือ 

2. โอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความกาวหนาในการทํางาน ไมไดหมายความถึง 
เร่ืองการเล่ือนตําแหนงเพียงอยางเดียว แตหมายถึงการเติบโตในลักษณะการทํางาน ความทาทายใน
การทํางาน และการทํางานในลักษณะท่ีแสดงใหเห็นถึงความเช่ียวชาญมากข้ึนกวาวันแรกๆ ท่ีเขาทํางาน 
ถาพนักงานเขามาทํางานในองคกร แลวรับทราบวา ทํางานอยูท่ีนี่ไมมีโอกาสในการเติบโตไปไหนได 
ไมมีโอกาสที่จะทํางานท่ีมีความทาทายมากข้ึนกวาเดิม ถาเปนแบบนี้ พนักงานเองก็ทนไมไดท่ีจะอยู
ทํางานตอไปเร่ือยๆ โดยที่ไมเห็นอนาคตของตนเองในองคกร โดยเฉพาะคนรุนใหม หรือท่ีเราเรียก
เขาวา Gen Y จะเปนกลุมพนักงานท่ีมองเร่ืองของความกาวหนาในการทํางานคอนขางจะมาก ดังนั้น
ถาองคกรไมสามารถท่ีจะตอบสนองในเร่ืองของความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสวนใหญได 
พนักงานเกงๆ ก็คงตองขอลาออกไปทํางานกับองคกรอ่ืนท่ีมีโอกาสกาวหนาไดมากกวา เพราะคนเรา
ทุกคนลวนตองการความกาวหนาในการทํางานท้ังส้ิน 

3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล พนักงานหลายคนโดยเฉพาะคนเกงๆ 
ท่ีมีศักยภาพ มักทํางานเพราะหวังอยากไดเรียนรูดวย หากองคกรไมมีการสงเสริมเร่ืองการพัฒนาความรู
และทักษะอยางตอเนื่อง ก็อาจเปนเหตุผลหน่ึงท่ีทําใหพนักงานบางคน ตัดสินใจไปหาท่ีทํางานใหม
ท่ีคิดวาจะมีโอกาสไดรับการพัฒนามากข้ึน 

 
ตารางท่ี 3.1 สรุปปจจัยที่ไดวิเคราะหจากการ Causal loop Diagram 

หัวขอหลัก ปจจัยยอย 
ดานนโยบาย และ การบริหารงาน องคกรไมใหความสําคัญตอพนักงาน 
ดานผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมรับฟงความคิดเห็น 

ผูบังคับบัญชาไมใหอํานาจในการตัดสินใจ 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป 
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
และ เพื่อนรวมงาน 

การไมไดรับความรวมมือ / สนับสนุน / การชวยเหลือจาก
เพื่อนรวมงาน 

ดานทรัพยากรบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการไมเปนท่ีพอใจ  
โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีนอย  
โอกาสในการพัฒนาความสามารถมีนอย 
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3.2  ศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมจากแหลงขอมูลตางๆ 
หลังจากท่ีผูวิจัยไดคนหาปจจยัท่ีสงผลใหพนักงานลาออกจากบริษัท จาก Causal loop แลว 

ผูวิจัยคิดวาปจจัยท้ังหมดยังไมสามารถครอบคลุมปญหาท่ีเกิดข้ึนได จึงไดทําการศึกษา สอบทานและ 
วิเคราะหขอมูลเพ่ิมเติมจากแหลงขอมูลตางๆ เพื่อท่ีจะหาสาเหตุของปญหาดังกลาว และจากการวิเคราะห
สะทอนใหผูวจิัยเห็นวามีสาเหตุดังตอไปนี้ โดยผูวิจยัไดแยกสาเหตุของปญหาออกเปน 2 ประเภทใหญๆ 
ท่ีทําใหบุคลลากรสวนใหญอยากลาออกจากองคกร คือ 1.ปจจัยภายใน และ 2.ปจจยัภายนอก โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
3.2.1  ปจจัยภายนอก (Pull Factor)  
เปนปจจัยภายนอกองคกร อยูเหนือการควบคุมขององคกร แตองคกรสามารถลดความ

แรงของมันลงได ปจจัยท่ีวานี้ไดแก 
3.2.1.1 การดึงตัวหรือซื้อตัวพนักงานจากคูแขง เนื่องจากปจจุบันธุรกิจ

วิจัยขอมูลตลาดมีการแขงขันในอัตราท่ีสูงมาก ทําใหบริษัทอ่ืนๆ ท่ีอยูในอุตสาหกรรมนี้ เรงมองหา
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีความเช่ียวชาญในดานการวิเคราะหขอมูล เพื่อเติมเต็มชองวางของธุรกิจ 
สรางความไดเปรียบมากกวาบริษัทอ่ืนๆ จึงทําใหเกิดการถูกซ้ือตัวจากบริษัทคูแขง โดยมีการเสนอเงิน 
จํานวนท่ีมากกวาท่ีทําอยูท่ีเดิม การเสนองานท่ีทาทาย หรือ เสนอตําแหนงงานท่ีสูงกวา เปนตน 

3.2.1.2 เพื่อนท่ียายไปอยูท่ีใหมชักชวน จากคํากลาวของเพื่อน ก็เปนปจจัย 
ภายนอกท่ีบริษัทไมสามารถควบคุมไดเชนกัน เม่ือมีพนักงานทานหนึ่งถูกบริษัทคูแขงซ้ือตัวไป 
หลังจากนั้นไมนาน ก็กลับมาชักชวนพนักงานคนอ่ืนในบริษัทเราไปทํางานดวยกัน ทําใหเกิดผลกระทบ 
เปนลูกโซนั้นเอง 

3.2.1.3 ความตองการศึกษาตอ เม่ือพนักงานตัดสินใจที่จะศึกษาตอ ไมวา
จะเปนปริญญาโท หรือการศึกษาเพิ่มเติมในแขนงอื่น ซ่ึงตองเปนการเรียนแบบเต็มเวลา ปจจัยใน
ดานนี้ก็ไมสามารถที่จะควบคุมไดเชนกัน 

3.2.1.4 ท่ีพักอยูไกลที่ทํางาน ใชเวลาในการเดินทางนาน การเดินทาง
เปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ เนื่องจากปจจัยนี้เปนปจจัยท่ีสงผลตอพนักงานในระยะยาว ทําใหพนักงาน 
รูสึกเบ่ือหนายกับการเดินทาง สงผลใหมีประสิทธิภาพการทํางานลดลง และ พนักงานเหลานั้นจึง
ตัดสินใจลาออกในท่ีสุด 

3.2.1.5 การเดินทางมาทํางานไมสะดวก เนื่องจากสํานักงานของบริษัท
ตั้งอยูในสถานท่ีท่ีเดินทางไมสะดวก ไมมีรถไฟฟา BTS หรือ รถไฟฟาใตดิน MRT ผาน ทําใหพนักงาน 
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รูสึกเหน่ือยในการเดินทาง เพราะตองตอรถโดยสารหลายตอ สงผลใหพนักงานรูสึกอยากลาออก เพื่อหา 
บริษัทใหมท่ีเดินทางสะดวกมากยิ่งข้ึน 

3.2.1.6 ความตองการประกอบธุรกิจของตนเอง ความจําเปนท่ีไมสามารถ 
ควบคุมได เม่ือพนักงานตองการที่จะลาออก เพื่อไปทําธุรกิจสวนตัว ดวยเหตุผลตางๆ นานา 

ปจจัยภายนอกบริษัทควบคุมไดยาก โอกาสที่จะหาทางปองกันใหไดผลมีนอย หากองคกร
สูญเสียพนักงานเกงๆ ไป เพราะถูกซ้ือตัวหรือถูกดึงจากภายนอก ก็คงทําอะไรไดไมมาก แตปกติหาก
แรงดึงจากภายนอกไมมากพอและไมมีปจจัยอีกปจจัยหนึ่งเสริมแรง คือปจจัยดันจากภายในองคกร 
(Push Factor) พนักงานมักไมลาออกทันทีท่ีถูกดึง ดังนั้นองคกรควรใหความสําคัญและสนใจกับปจจัย 
ดันภายในองคกรมากกวา เพราะเปนส่ิงท่ีควบคุมและบริหารจัดการได 

 
3.2.2  ปจจัยภายใน (Push Factor)  
ท่ีผานมาพบวาปจจัยดันจากภายในองคกร มีตนตอมาจากประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้ 

3.2.2.1 ดานนโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
 มีการเปล่ียนแปลงผูบริหาร, โครงสรางองคกร, นโยบายการปฏิบัติงาน 

บอยคร้ัง เนื่องจากการเปล่ียนแปลงทุกอยางจากฝายผูบริหาร จะสงผลตอการทํางานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการในระดับท่ีไมมากก็นอย ทําใหพนักงานตองมีการปรับตัว และ ปรับเปล่ียนการทํางานทุกคร้ัง 
ท่ีมีการเปล่ียนแปลง หากฝายบริหารมีการเปล่ียนแปลงบอย จะทําใหพนักงานรูสึกเหนื่อยที่จะตอง
ปรับเปล่ียนลักษณะการทํางานอยูตลอดเวลา 

 ความเขมงวดในระเบียบมากจนเกินไป กฎกติกาเปนส่ิงจําเปนในการ
อยูรวมกัน แตการเขมงวดในกฎระเบียบท่ีหยุมหยิมจนเกินไป กลับทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
องคกรจะมีแตบรรยากาศการจับผิดตลอดเวลา นอกจากนั้นยังสงผลใหพนักงานเกิดความเครียด หาก
พนักงานเกิดความกดดันในการทํางานท่ีมากเกินไป ซ่ึงหลายๆ องคกรใหความสําคัญกับความสําเร็จ
ในเชิงตัวเลขและเปาหมายเพียงอยางเดียว โดยลืมคิดไปวาพนักงานไมใชเคร่ืองจักรท่ีตองการแตไฟฟา
หรือน้ํามันในการทํางาน พวกเขาตองการความเปนคน ซ่ึงมีชีวิตจิตใจ อยากไดความรักความเขาใจ
และการเอาใจใสมากกวาแคใหเงินและทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น 

3.2.2.2 ดานผูบังคับบัญชา 
 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และ ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธ 

ระหวางหัวหนา และลูกนอง เปนส่ิงท่ีตองใหความสําคัญอยางมาก เนื่องจากการทํางานในทุกๆ วัน 
ตองพูดคุย ปรึกษา และรวมกันทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคกร หากความสัมพันธ
ระหวางหัวหนาและลูกนองไมดี จะสงผลใหการทํางานขาดประสิทธิภาพ 
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 การสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาท่ีไมชัดเจน 
การส่ังการของระดับหัวหนาตองมีความชัดเจน ลูกนองเขาใจวัตถุประสงคในการทํางานไปในทิศทาง 
เดียวกัน จะสงผลใหการทํางานสําเร็จไดตามเปาหมายท่ีไดวางไว 

 ความไมยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนเร่ืองการมอบหมายงาน 
หรือการประเมินผลการทํางาน เชน มอบหมายงานใหพนักงานท่ีช่ืนชอบนอยกวาพนักงานคนอ่ืน หรือ 
หัวหนามีพนักงานท่ีช่ืนชอบเปนพิเศษ สงผลตอการประเมินผลงานการทํางานท่ีดีดวาคนอ่ืน   

3.2.2.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
 ลักษณะงานไมตรงกับส่ิงท่ีไดตกลงกันไวในตอนแรก ในชวงแรกของ

การตกลงเขามาทํางานในองคกร งานมีขอบเขตการรับผิดชอบเพียงแคเทานี้ แตเม่ือพนักงานทํางาน
มาสักระยะหนึ่ง มีความเช่ียวชาญ ชํานาญในหนาท่ีการงานหลายดานมากข้ึน สงผลใหพนักงานไดรับ
มอบหมายใหทํางานเพ่ิมเติมจากหนาท่ีท่ีพนักงานเหลานั้นควรจะตองรับผิดชอบ ทําใหพนักงานเกิด
ความรูสึกไมไดรับความยุติธรรม ตองทํางานเพ่ิมมากข้ึน แตไดรับเงินเดือนในจํานวนเทาเดิม 

 ลักษณะการทํางานที่ไมชัดเจน พนักงานไมทราบวาตัวเองตองดูแล
รับผิดชอบในดานไหนบาง มีการเปล่ียนแปลงดานลักษณะการทํางานบอยคร้ัง พนักงานตองมีการเรียนรู 
งานใหมอยูตลอดเวลา สงผลใหพนักงานบางรายเกิดการปรับตัวไมทันตอการเปล่ียนแปลง 

 การทํางานไมมีความคลองตัว มีความซํ้าซอนในการทํางาน การทํางาน 
ซํ้าไปซํ้ามาทําใหพนักงานรูสึกวาเสียเวลาในการทํางาน เมื่อรับงานตอมาจากแผนกกอนหนานี้ แต
พนักงานตองมีการแกไขงานใหมเกือบท้ังหมด เกิดความซํ้าซอนในการทํางาน 

3.2.2.4 ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ เพื่อนรวมงาน 
 วัฒนธรรมองคกร พนักงานรูสึกไมดี ไมสบายใจ อึดอัดในการทํางาน

ในองคกร ซ่ึงสวนใหญก็มีสาเหตุมาจาก วัฒนธรรมองคกรที่ไมสอดคลองกับพฤติกรรมหลักของ
พนักงานคนนั้น ก็คือ ไมสามารถท่ีจะทํางานกับองคกรแบบนี้ได เนื่องจากนิสัยสวนตัว กับส่ิงท่ีองคกร 
เปนนั้นไมไดไปดวยกัน  

 ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน พนักงานไมไดรับการสนับสนุน
อยางเต็มท่ีในการที่จะทําใหผลงานของพนักงานออกมาไดสําเร็จตามท่ีองคกรตองการ ปกติแลวองคกร 
จางพนักงานเขามา ก็อยากไดผลงานจากพนักงาน พนักงานเองก็ตองการที่จะแสดงความสามารถของ 
ตนเองใหองคกรไดเห็นเชนกัน แตอยางไรก็ดี ในการทํางานเพ่ือสรางผลงานของพนักงานนั้น พนักงาน
เองปกติก็ตองการเคร่ืองมือ เคร่ืองไมตางๆ รวมท้ังตองการการสนับสนุนในเร่ืองตางๆ เพื่อใหผลงาน
ออกมาสําเร็จได แตถาพนักงานรูสึกวา การทํางานในองคกรนี้ ไมเคยไดรับการสนับสนุนอะไรเลย 



27 

ไมวาจะเปนเคร่ืองมือในการทํางาน หรือแมกระท่ังเร่ืองของขวัญและกําลังใจในการทํางานจากคน
รอบขาง ก็เปนอีกสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหพนักงานไมอยากอยูทํางานกับองคกรอีกตอไป  

 มีการแบงพรรค แบงฝายในองคกร การแบงกกแบงเหลา เลนพรรค
เลนพวก มีเด็กของคนนั้น พวกของคนนี้ ในองคกร สงใหพนักงานบางกลุมไดรับอภิสิทธิมากกวา
บางกลุม ทําใหพนักงานรูสึกไมไดรับความยุติธรรม สาเหตุดังกลาวก็จะเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงาน
ลาออกจากองคกรไดเชนกัน 

 ขาดการสื่อสารที่ดีระหวางแผนก บรรยากาศขององคกรท่ีไมคอยมี
การพูดคุยกัน พนักงานไมคอยรับรูขาวคราวอะไรหรือถารูก็รูมาจากคนอื่นภายนอกองคกรเสียเปน
สวนใหญ ในองคกรเต็มไปดวยขาวลือท่ีสรางความอึมครึมและบรรยากาศในเชิงลบ 

3.2.2.5 ดานทรัพยากรบุคคล 
 ระบบการประเมินผลงานไมชัดเจน พนักงานเกิดความสับสนกับ

หลักเกณฑในการประเมินผลงานท้ังในแงของการเล่ือนตําแหนง และ อัตราการข้ึนเงินเดือน ทําให
พนักงานรูสึกวาระบบการประเมินผลงานไมมีความโปรงใส และ ไมไดรับความยุติธรรม 

 ไมมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน เนื่องจากในปท่ีผานมาบริษัทมีการ
ควบรวมกิจการ สงผลใหบริษัทตองเลิกจางพนักงานบางสวนออกไป สงผลใหพนักงานที่ยังคงอยู 
รูสึกไมมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน ไมรูวาจะโดนเลิกจางเม่ือไหร  
 
ตารางท่ี 3.2 สรุปปจจัยที่ไดวิเคราะหจากการศึกษาขอมูลเพิ่มเติม 

หัวขอหลัก ปจจัยยอย 
ปจจัยภายนอก การดึงตัว หรือ ซ้ือตัวพนักงานจากบริษัทคูแขง 

เพื่อนท่ียายไปอยูท่ีใหมชักชวน 
ความตองการศึกษาตอ 
ท่ีพักอยูไกลท่ีทํางาน ใชเวลาในการเดินทางมาทํางานนาน 
การเดินทางมาทํางานไมสะดวก 
ความตองการออกไปประกอบธุรกิจสวนตัว 

ดานนโยบาย และ 
การบริหารงาน 

การเปล่ียนแปลงผูบริหารบอยครั้ง 
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรบอยคร้ัง 
การเปล่ียนแปลงของนโยบายการปฏิบัติงานบอยคร้ัง 
บริษัทมีความเขมงวดในกฎ และ ระเบียบวนิัยมากจนเกินไป  
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ตารางท่ี 3.2 สรุปปจจัยที่ไดวิเคราะหจากการศึกษาขอมูลเพิ่มเติม (ตอ) 
หัวขอหลัก ปจจัยยอย 

ดานผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และ ผูใตบังคับบัญชาไมด ี
การส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาท่ีไมชัดเจน 
ความไมยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ลักษณะงานไมตรงกับส่ิงท่ีไดตกลงกนัไวในตอนแรก 
ลักษณะการทาํงานท่ีไมชัดเจน 
การทํางานไมมีความคลองตัว มีความซํ้าซอนในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน และเพื่อน
รวมงาน 

วัฒนธรรมองคกร 
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
มีการแบงพรรค แบงฝายในองคกร 
ขาดการส่ือสารท่ีดีระหวางแผนก 

ดานทรัพยากรบุคคล ระบบการประเมินผลงานไมชัดเจน 
ไมมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 

ท่ีมา: งานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน 
 

จากการวิเคราะหปจจัยท่ีไดกลาวมาในขางตน ปจจัยท้ังหมดลวนเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ี
สามารถสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากบริษัทท้ังส้ิน อยางท่ีผูวิจัยไดกลาวไปแลวในตอนตน หากมี
อัตราการลาออกของพนักงานเปนจํานวนมากติดตอกันเปนเวลานาน จะสงผลกระทบตอองคกร
อยางมหาศาล ท้ังในแงของปริมาณงานท่ีเพิ่มขึ้นในสวนงานรับผิดชอบของแตละคน สงผลใหไม
สามารถใหบริการลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหช่ือเสียงขององคกรเกิดความเสียหาย และสุดทาย
สงผลตอผลกระกอบการขององคกรนั่นเอง 
 
 
3.3  จัดลําดับความสําคัญของตัวแปรจากการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

หลังจากท่ีผูวิจัยไดทราบถึงท้ังปจจัยภายนอก และ ปจจัยภายในท่ีสงผลกระทบตออัตรา
การลาออกของพนักงานบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด แลว แตผูวิจัยยังไมสามารถระบุไดวา ปจจัยใดเปน 
ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานมากท่ีสุด ดังนั้นผูวิจัยจึงใชวธีิการวิจยัแบบ
เชิงสํารวจ (Survey Research)จากปจจัยท่ีไดมาจากการวิเคราะหกอนหนานี้ โดยวิธีการศึกษา และเก็บ
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รวมรวมขอมูลทางปฐมภูมิ (Primary Data) ใหพนักงานท้ังหมดของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด ไดแสดง 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน และ ปจจัยท่ีสงผลทําใหตัดสินใจลาออกจากองคกร 

 
3.3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรสําหรับการทําวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานประจําของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 

ท้ังหมด 50 คน ท้ังนี้เนื่องจากจํานวนประชากรมีจาํนวนไมมากนัก ผูวิจัยจึงกําหนดเก็บขอมูลจาก
ประชากรทั้งหมดเพื่อความเท่ียงตรงของขอมูล 

 
3.3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิด

และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ มาใชเปนพื้นฐานในการสรางเคร่ืองมือ 1 ชุด โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล โดยใหระบุ เพศ อายุ สถานภาพ แผนก 

ตําแหนง และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 
ตอนท่ี 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอแนวโนมการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 

ในดานตางๆ โดยแบงเปนปจจัยภายนอกและภายใน เชน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานผูบังคับ 
บัญชา ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ เพื่อนรวมงาน ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และ
ดานทรัพยากรบุคคลชุดของคําถามในสวนนี้เปนคําถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 
ตามแบบของ Likert เปนมาตราวัดท่ีใหเลือกคําตอบ แบงเปน 5 ระดับ โดยลักษณะของขอมูลเปนสเกล 
อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ดังตอไปนี้ 1 หมายถึง มีระดับผลกระทบนอยท่ีสุด, 2 หมายถึง มีระดับ
ผลกระทบนอย, 3 หมายถึง มีระดับผลกระทบปานกลาง, 4 หมายถึง มีระดับผลกระทบมาก และ 5 
หมายถึง มีระดับผลกระทบมากท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 
3.3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.3.3.1 สงแบบสอบถามเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ไปยังแผนกตางๆ ภายในบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด และกําหนดขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 วัน 

3.3.3.2 นําแบบสอบถามท่ีไดรับมาตรวจสอบความสมบูรณ และความถูกตอง 
ของขอมูล เพื่อคัดแยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก 
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3.3.4  ผลการวิจัยเชิงสํารวจ 
จากการเก็บขอมูลการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงาน โดยทํา

การสํารวจจากกลุมตัวอยางท้ังหมด 50 คน ซ่ึงเปนพนักงานประจําท้ังหมดท่ีกําลังทํางานอยูในบริษัท 
จีเอฟเค ไทยแลนด ไดผลการวิจัยดังตอนี้ 
 
ตารางท่ี 3.3 ปจจัยภายนอกที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ลําดับ ปจจัย สัดสวน 

1. การดึงตัว หรือ ซ้ือตัวพนักงานจากบริษัทคูแขง 18.54% 
2. เพื่อนท่ียายไปอยูท่ีใหมชักชวนใหไปทํางานดวย 17.18% 
3. ท่ีพักอยูไกลที่ทํางาน ใชเวลาในการเดินทางมาทํางานนาน 17.03% 
4. เดินทางไมสะดวก 16.53% 
5. ความตองการออกไปประกอบธุรกิจสวนตัว 16.53% 
6. ความตองการศึกษาตอ 14.19% 

 100% 
 
ตารางท่ี 3.4 ปจจัยภายในดานนโยบายและการบริหารงาน ท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ 

พนักงาน 
ลําดับ ปจจัย สัดสวน 

1. องคกรไมใหความสําคัญตอพนักงาน 23.22% 
2. มีการเปล่ียนแปลงของนโยบายการปฏิบัติงานบอยคร้ัง 21.88% 
3. มีการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรบอยคร้ัง 20.35% 
4. มีการเปล่ียนแปลงผูบริหารบอยคร้ัง 18.04% 
5. บริษัทมีความเขมงวดในกฎ และ ระเบียบวินัยมากจนเกินไป 16.51% 
 100% 
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ตารางท่ี 3.5 ปจจัยภายในดานผูบังคับบัญชา ท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ลําดับ ปจจัย สัดสวน 

1. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และ ผูใตบังคับบัญชาไมดี 21.48% 
2. การส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชา และ ผูใตบังคับบัญชาท่ีไมชัดเจน 21.48% 
3. ผูบังคับบัญชาไมรับฟงความคิดเห็น 20.07% 
4. ความไมยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 18.84% 
5. ผูบังคับบัญชาไมใหอํานาจในการตัดสินใจ 18.13% 

 100% 
 
ตารางท่ี 3.6 ปจจัยภายในดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงาน 
ลําดับ ปจจัย สัดสวน 

1. การทํางานไมมีความคลองตัว มีความซํ้าซอนในการทํางาน 26.23% 
2. ลักษณะงานไมตรงกับ Job Description หรือ มีการเปล่ียนแปลงลักษณะ

งานหลังจากท่ีไดตกลงกนัไวในตอนแรก 
25.76% 

3. ลักษณะการทาํงานท่ีไมชัดเจน ตองทํางานเกินขอบเขตของตําแหนงหนาท่ี 24.82% 
4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป 23.19% 

 100% 
 
ตารางท่ี 3.7 ปจจัยภายในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ เพ่ือนรวมงาน ท่ีสงผลกระทบตอ 

การตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ลําดับ ปจจัย สัดสวน 

1. ขาดการส่ือสารท่ีดีระหวางแผนก 21.15% 
2. มีการแบงพรรค แบงฝายในองคกร สงผลให ไมไดรับความสะดวกในการทํางาน 20.93% 
3. วัฒนธรรมองคกร และ บรรยากาศในการทํางานไมเปนท่ีพอใจ 20.70% 
4. การไมไดรับความรวมมือ สนับสนุน การชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 19.60% 
5. ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานไมเปนท่ีนาพอใจ เชน ระบบอินเตอรเน็ต, 

เคร่ือง Notebook, หองประชุม 
17.62% 

 100% 
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ตารางท่ี 3.8 ปจจัยภายใน ดานทรัพยากรบุคคล ท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ลําดับ ปจจัย สัดสวน 

1. โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีนอย 20.75% 
2. ผลตอบแทนและสวัสดิการไมเปนท่ีพอใจ 20.42% 
3. ไมมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 20.10% 
4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถมีนอย 19.61% 
5. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมชัดเจน 19.12% 

 100% 
 

จากการทําวิจัยแบบเชิงสํารวจ ทําใหผูวิจัยไดทราบถึงสาเหตุที่แทจริงวาปจจัยใดท่ีสง
ผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกจากบริษัท จีเอฟเค มากท่ีสุด ดังนั้นผูวิจัยจึงนําขอเท็จจริงเหลานี้
ไปดําเนินการหาแนวทางการแกไขปญหา และนําไปปฏิบัติ โดยมุงหวังท่ีจะลดอัตราการลาออกของ
พนักงาน บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด ใหไดมากท่ีสุด เพื่อใหการดําเนินธุรกิจสามารถดําเนินตอไปได
อยางความราบร่ืน และ บริษัทสามารถสรางความไดเปรียบเหนือคูแขง 
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บทท่ี 4 

แนวทางในการแกไขปญหา 
 
 

ในการยกระดับขีดความสามารถดานการแขงขันขององคกร การสรางความสัมพันธ
ระหวาง Cooperate Strategy, Business Strategy และ Functional Strategy มีความสําคัญอยางยิ่ง ดังนั้น
หากองคกรตองการพัฒนากลยุทธในการยกระดับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทางดานการดูแล 
ทรัพยากรบุคคลขององคกร  เพื่อสงเสริมใหองคกรสามารถเติบโตไดอยางยั่งยืน และ มีความไดเปรียบ
เหนือคูแขงขัน องคกรตองแกปญหาในระดับ Functional Strategy กอน ซ่ึงจากการทําวิจัยแบบเชิงสํารวจ 
ทําใหผูวิจัยไดทราบถึงสาเหตุของปญหาท่ีแทจริงท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 
จีเอฟเค ไทยแลนด ซ่ึงปจจัยดังกลาวคือ องคกรไมใหความสําคัญตอพนักงาน, ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา และ ผูใตบังคับบัญชาไมดี และ โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีนอย ดังนั้น
ผูวิจัยจึงไดทําการวิเคราะห เพื่อหาแนวทางการแกไขปญหาดังกลาว โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

 
ภาพท่ี 4.1 ความสัมพันธระหวาง Cooperate Strategy, Business Strategy และ Functional Strategy 
 
 

Cooperate Strategy

Functional Strategy 
Engagement, Manager, Career Path

HR

CEO

Business Strategy 
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4.1  ปจจัยภายนอก  
เร่ืองการดึงตัว หรือ ซ้ือตัวพนักงานจากบริษัทคูแขง เปนปจจัยภายนอกท่ีบริษัทควบคุม

ไดยาก โอกาสที่จะหาทางปองกันใหไดผลมีนอย หากองคกรสูญเสียพนักงานเกงๆ ไป เพราะถูกซ้ือ
ตัวหรือถูกดึงจากภายนอก ก็คงทําอะไรไดไมมาก แตปกติหากแรงดึงจากภายนอกไมมากพอและไม
มีปจจัยอีกปจจัยหนึง่เสริมแรง คือปจจัยดันจากภายในองคกร พนักงานมักไมลาออกทันทีท่ีถูกดึง ดังนั้น
องคกรควรใหความสําคัญและสนใจกับปจจัยดันภายในองคกรมากกวา เพราะเปนส่ิงท่ีควบคุมและ
บริหารจัดการได 
 
 
4.2  ปจจัยภายใน   

เปนปจจัยท่ีองคกรสามารถควบคุมได แตในบางคร้ังองคกรมักมองขามและไมให
ความสําคัญ คิดวาส่ิงตางๆท่ีใหกับพนักงานในองคกรเพียงพอและเหมาะสมดีอยูแลว ซ่ึงหากองคกร
ไมมีการติดตามและสอบถามความรูสึกของพนักงานเปนประจํา อาจทําใหพนักงานรูสึกไมพอใจได 
ซ่ึงแนวทางในการแกไขปญหา เพื่อเติมเต็มส่ิงท่ีพนักงานของบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด มองวายังขาดไป 
มีรายละเอียดดังนี้ 

 
4.2.1  การใหความสําคัญตอพนักงานในองคกร 

4.2.1.1 จัดกิจกรรมตางๆ เชน Team Building เนนการสรางความผูกพัน
แบบ Positive Action มีความรักความสามัคคี ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน มีการส่ือสารประสานงาน 
และการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ รวมท้ังมีใจรักและผูกพันในองคกร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแขงขันท่ียั่งยืนขององคกร ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

4.2.1.2 บริษัทตองทําใหพนักงานรับทราบวา เราใหความสําคัญกับเขา 
ทําใหพนักงานรับทราบวา ในฐานะท่ีเราเปนนายน้ัน เราใหการยอมรับและช่ืนชมในส่ิงท่ีเขาทํา บางคร้ัง 
อาจจะตองมีการประกาศ หรืออาจจะเปนอีเมลประกาศใหทุกคนรับทราบวา เราในฐานะผูบริหาร
นั้น รับทราบวาพนักงานทุมเทเพียงใดในการทํางาน ท้ังนี้ก็เพื่อใหพนักงานรับรูวา ผูบริหารไมเคยท้ิง
เขา แตอยูเคียงขางเขาเสมอ 

4.2.1.3 ฉลองความสําเร็จเปนระยะๆ ในการทํางานที่ดี ผูจัดการมักจะมี
การตั้งเปาหมายเล็กๆ เปนระยะๆ ไว เพื่อใหไปสูเปาหมายใหญ ซ่ึงเม่ือไหรท่ีเปาหมายเล็กๆ นั้นบรรลุ 
ก็สามารถที่จะจัดฉลองความสําเร็จเปนระยะๆ ไปได เพื่อใหพนักงานรูสึกวาท่ีเขาไดลงมือทํางานไป
นั้น ตอนน้ีมันเร่ิมเขาใกลความสําเร็จมากข้ึนทุกวันๆ แลว พนักงานก็จะรูสึกถึงแรงจูงใจ และมีพลัง
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ท่ีจะสรางผลงานท่ีดีอยางตอเนื่อง กิจกรรมท่ีสงเสริมความสําเร็จก็เชน ไปดูหนังดวยกัน ไปทานขาว
ม้ือพิเศษ ไปรองเพลง ฯลฯ 

4.2.1.4 สรางความยืดหยุนในการทํางาน ในบางคร้ังผูจัดการหรือหัวหนา
งานเองก็อาจจะตองยอมท่ีจะสรางความยืดหยุนในกฎระเบียบขอบังคับการทํางานบาง เชน ถาพนักงาน
ทํางานกันดึกดื่นติดๆ กันเพ่ือใหงานเสร็จตามแผนงาน พอถึงเวลาที่สงงานแลว ก็อาจจะใหพนักงาน
ไดหยุดพักในวนัรุงข้ึน เพื่อตอบแทนความทุมเทท่ีผานมาเปนตน หรือยอมใหเขางานสายกวาปกติได
เปนบางคร้ังเปนตน 

4.2.1.5 สงเสริมการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดี การท่ีเราสงเสริมให
พนักงานแตละคนจัดสถานท่ีทํางาน โตะทํางานไดตามใจชอบ โดยอนุญาตใหทําสิ่งที่พนักงานชอบ
มาตกแตงใหสวยงาม ท้ังนี้ก็เพื่อใหพนักงานรูสึกวามาทํางานก็ไมไดตางกับอยูบาน จะไดสบายใจ และ
มีบรรยากาศท่ีดี และสนุกสนานในการทํางานมากข้ึน 

4.2.1.6 ใหความเปนกันเองกับพนักงาน การท่ีผูจัดการ หรือหัวหนางาน 
สามารถท่ีจะสรางความเปนกันเองกับพนักงานแตละคนไดนั้น ถือไดวาเปนส่ิงท่ีสามารถสรางความรูสึก
ผูกพันของพนักงานไดอยางดี เชน การเดินมาทักทายพนักงานอยางเปนกันเอง การมารวมทานขาวกับ
พนักงาน การเดินแวะเยี่ยมเยียนพนักงานในแตละฝาย ฯลฯ ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
ถึงความเปนกันเอง ไมเครียด และยังสามารถที่จะสรางทีมงานท่ีดีไดอีกดวย 

 
4.2.2  ความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชา และ ผูใตบงัคับบัญชาไมด ี
ปญหาดานนี้เปนปญหาท่ีเกิดข้ึนจากตัวบุคคล ซ่ึงมีปจจัยมากมายท่ีทําใหลูกนองเกิด

ความไมชอบหัวหนา ไมวาจะเปนในเร่ืองของ หัวหนาท่ีมองผลประโยชนของตนเองเปนหลัก, หัวหนา 
ท่ีส่ังงานไมรูเร่ือง, หัวหนาท่ีทํางานคนเดียว, หัวหนางานท่ีไมรับฟงความเห็นของลูกนอง และหัวหนา
งานท่ีลําเอียง เปนตน ซ่ึงจะสงผลใหบรรยากาศในการทํางานไมดี นําไปสูการสรางความขัดแยงให
เกิดข้ึนในการทํางาน และทําใหขวัญกําลังใจของพนักงานลดลงไปเร่ือย โดยการแกปญหาสามารถ
ทําไดหลายวิธี เชน 

4.2.2.1 ใหลูกนอง หรือ บุคคลขางเคียงชวยประเมิน และ ให Feedback 
กับหัวหนา แตในทางกลับกัน ตองมีการประเมินในมุมของหัวหนาประเมิน และ ให Feedback กับ
ลูกนองดวยเชนกัน เพราะปญหาในบางคร้ังไมไดเกิดข้ึนมาจากหัวหนาฝายเดียว แตเกิดจากตัวลูกนอง
นั้นเอง ดังนั้นการแกปญหาควรจะแกไขจากท้ัง 2 ฝาย 

4.2.2.2 จัดฝกอบรม และหา Coach ท่ีมีความเช่ียวชาญในดานน้ีมาประกบ 
เพ่ือใหความรูเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหัวหนางานใหมีประสิทธิภาพ หรือปรับเปล่ียน 
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ทัศนคติของท้ังหัวหนา และ ลูกนองใหพัฒนาไปในทางท่ีดีข้ึน เพ่ือเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 
รวมกันอยางราบร่ืน 

4.2.2.3 จัดกิจกรรมสานสัมพันธ เชน กิจกรรม Team Building หรือกิจกรรม 
Work Shop เพื่อใหเกิดความสนิทสนมกันมากข้ึน หากหัวหนาและลูกนองมีการรวมทํากิจกรรมกัน
มากข้ึน จะสงผลใหไมมีกําแพงระหวางความสัมพันธ ทําใหกลาท่ีจะเปดใจ และ พูดคุยกันมากข้ึน  

4.2.2.4 พนักงานท่ียังไมไดเปนหัวหนา แตมีแนวโนมวาจะไดรับการเล่ือน 
ตําแหนงเปนหัวหนางานในอนาคต ส่ิงท่ีองคกรจะตองทําเพื่อไมใหเกิดปญหาเหลานี้ก็คือ การเตรียม
ความพรอมใหกับพนักงานลวงหนา กอนท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง เชน จัดฝกอบรมหลักสูตร 
Professional Supervisor, HR for Non HR หรือ Leadership Skill เปนตน 

 
4.2.3  โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีนอย 
เร่ืองของความกาวหนาเปนอีกเร่ืองท่ีปจจุบันหลายๆ องคกรตางใหความสําคัญอยางมาก 

เพราะถาองคกรมีการวางระบบความกาวหนาทางสายอาชีพไว (Career Path) ก็จะทําใหพนักงานรูสึก 
ถึงความกาวหนาในองคกร และมีแรงจูงใจท่ีอยากจะทํางานกับองคกรไปนานๆ ปจจัยนี้มีแนวทางใน 
การแกปญหาดังนี้ 

4.2.3.1 กําหนดจํานวนระดับการเติบโตในองคกรใหชัดเจน มีการประกาศ 
ขอมูลอยางเปนทางการ ซ่ึงจะทําใหพนักงานทราบวาความกาวหนาในหนาท่ีการงานในข้ันตอไปคือ
ตําแหนงอะไร ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจํานวนระดับการเติบโตของแตละ 
ตําแหนง ก็อาจจะไมเทากันไดอยูท่ีความลึกของวิชาชีพนั้นๆ ท่ีจะตองใชในการทํางานในองคกร 
ตัวอยางเชน ตําแหนงนักวิเคราะหขอมูล สามารถแบงไดเปน 5 ระดับ ข้ึนกับความลึกและความกวาง
ของงานท่ีตองรับผิดชอบ Research Executive > Sr. Research Executive > Assistant Research Manager > 
Research Manager > Research Director ซ่ึงในแตละตําแหนงแผนกทรัพยากรบุคคลตองมีการกําหนด 
คางาน และ ตองเช่ืองโยงกับโครงสรางเงินเดือนใหมีความสอดคลองกันดวย 

4.2.3.2 กําหนดเกณฑในการเล่ือนระดับใหชัดเจน เม่ือกําหนดจํานวนระดับ
ไดแลว ส่ิงท่ีตองทําถัดไปอยางเล่ียงไมไดเลยก็คือ เกณฑในการเล่ือนระดับงานจาก 1 ไป 2 จาก 2 ไป 
3 ตามลําดับ ซ่ึงปจจุบันมักจะใชจํานวนปตามอายุงานของพนักงานมาเปนเกณฑ โดยไมดูผลงานหรือ
ความสามารถในเชิงวิชาชีพท่ีลึกข้ึนเลย สุดทายพนักงานก็โตตามอายุงาน โดยไมสามารถท่ีจะสราง
มูลคาเพิ่มตามตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนไดเลย โดยองคกรตองมีการกําหนดองคประกอบของเกณฑการเล่ือน 
ระดับดังนี้ (1) ผลงานยอนหลังของพนักงาน (2) จํานวนปในผลงาน ถายิ่งผลงานดีมากเทาไหร จํานวน
ปท่ีจะเล่ือนก็จะเร็วมากข้ึนไปดวย (3) Competency ท่ีตองทําใหไดกอนท่ีจะเล่ือน เชน สามารถรับผิดชอบ
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งานไดมากข้ึน หรือมีทักษะในการทํางานบางอยางท่ีลึกข้ึนไปกวาท่ีเคยมี ตรงนี้ตองอาศัยผูจัดการของ 
แตละฝายมาชวยกันออกแบบเกณฑ Competency ตรงนี้ 

4.2.3.3 หัวหนากับลูกนองตองวางแผนความกาวหนารวมกัน โดยหัวหนา 
จะตองเปนผูพิจารณาพนักงานแตละคนที่ตัวเองดูแล ท้ังในดานผลงาน ความสามารถ ทักษะตางๆ ใน
การทํางาน และวางแผนวาพนักงานแตละคนนาจะมีศักยภาพในการเติบโตไปทางใดไดบางตามระบบ
ท่ีวางไว จากน้ันจะตองมีการหารือกับพนักงานแตละคน วาแตละคนมีเปาหมายท่ีอยากจะเติบโตไปทาง
ไหนบาง ประกอบกับส่ิงท่ีหัวหนาคิดไว หารือกันเพื่อท่ีจะวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพของลูกนอง 
แตละคน และทําใหพนักงานแตละคนมองเห็นความกาวหนาของตนเองในกรณีตางๆ จากนั้นก็ตองมี
การวางแผนสําหรับการพัฒนาพนักงานแตละคนเพ่ือใหมีทักษะในการทํางานท่ีสูงข้ึนใหสอดคลองกับ
เกณฑความกาวหนาท่ีกําหนดไว และเม่ือพนักงานคนไดเขาเกณฑท่ีกําหนด จึงจะเสนอใหมีการปรับ
ระดับ หรือเล่ือนระดับงานตามความกาวหนาทางสายอาชีพ 

จากปญหาการลาออกของพนักงานท่ีบริษัท จีเอฟเค ไทยแลด ท่ีกําลังประสบอยู ผูวิจัย
ไดทําการวิเคราะหแนวทางในการแกไขปญหามากมาย แตปญหาท้ังหมดไมสามารถแกไขไดพรอมกัน 
ผูวิจัยจึงเลือกปญหาท่ีสําคัญท่ีสุดกอน และเปนปญหาท่ีตองไดรับการปรับปรุงอยางเรงดวน เพื่อลด
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมขององคกรท่ีลดลง  
 

 
ภาพท่ี 4.2 Matrix จัดลําดบัความสําคัญ ระหวางปจจยั Impact และ Ease of implement 
 

ซ่ึงแนวทางท่ีผูวิจัยไดเลือก คือ การใหความสําคัญตอพนักงาน(Employee Engagement) 
เนื่องจากปญหาดังกลาว เปนปญหาท่ีสงผลกระทบโดยตรงตอการท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
และผูวิจัยเล็งเห็นวาปญหาน้ีเปนปญหาท่ีสามารถแกไขไดงาย นอกจากนั้นการแกปญหาเร่ืองการให

High 

HighLow 

 X Manager Relationship Management 
 

Impact 

X Engagement 
X Career Path 

Ease of implement

Low 
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ความสําคัญตอพนักงานยังสามารถสงผลกระทบในเชิงบวกกับปญหาเร่ืองของผูบังคับบัญชาไดเชนกัน 
กลาวคือ การดําเนินการแกไขปญหาเร่ืองการใหความสําคัญตอพนักงานจะสามารถแกไขปญหาเร่ือง
ของผูบังคับบัญชาไดบางสวนไมมากก็นอย ซ่ึงการแกไขปญหาในดานนี้องคกรตองใชระยะเวลาคอนขาง
นานในการแกไข และตองดําเนินการไปตามข้ันตอนท่ีไดวางแผนไว ซ่ึงผูวิจัยจะกลาวถึงในบทถัดไป 
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บทที่ 5 

กลยุทธการนําไปใช 
 
 

การแกปญหาจากระดับ Functional Strategy จะสามารถชวยยกระดับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพได และยังสงผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถดานการแขงขันของ
องคกรเชนกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําเสนอกลยุทธการแกปญหาเร่ืองการใหความสําคัญตอพนักงานดวย 
กลยุทธดังตอไปนี้ 
 
 
5.1  ความหมายของกลยุทธกระบวนการรวมสรางสรรคกับพนักงาน  

กระบวนการรวมสรางสรรคกับพนักงาน หรือ Employee Co-Creation คือ การแกปญหา 
ในลักษณะของการรวมคิด รวมสราง รวมปฏิบัติแนวทาง ของกลุมคนท่ีมีความหลากหลาย แตเขาใจ
ในปญหาและพรอมท่ีจะแกไขรวมกัน วาจะทําอยางไร องคกรถึงจะดึงใหพนักงานไดเขามามีสวนรวม 
ในกระบวนการคิด การสรางสรรคและการพัฒนาสิ่งใหมๆ ใหเกิดขึ้น ซึ่งมุงเนนในเรื่องของการ
ตอบสนองความตองการท่ีแทจริงของพนักงานใหไดมากท่ีสุด การทํางานในลักษณะนี้จะชวยใหทุกฝาย 
รูสึกเปนสวนหนึ่งของโครงการ และพรอมใจกันคนหาทางออกสูแนวทางใหมๆ ซ่ึงปจจุบันเราจะพบเห็น
องคกรหลายแหงท่ีเปดโอกาสใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมในกระบวนการสรางสรรคตางๆ ท่ีสําคัญ
ของบริษัทมากข้ึน เชน การที่ใหพนักงานไดเขารวมในการออกแบบกิจกรรม หรือ กฎระเบียบตางๆ 
ภายในบริษัท หรือ การท่ีมีชองทางประเภทสื่อสังคมออนไลนที่เปดโอกาสใหพนักงานไดเขามา
แสดงความคิด เปนตน 

ประโยชนของการสรางสรรครวมกัน คือ ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวาง
ผูท่ีเกี่ยวของทุกกลุม, สรางความรูสึกรวมในการเปนเจาของกิจกรรมนั้นๆ และ การนําไปสูการสรางสรรค 
ท่ีสามารถตอบสนองตอความตองการของพนักงานไดอยางตรงประเด็น 
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5.2  กระบวนการรวมสรางสรรคกับพนักงาน (Employee Co-creation)  
กระบวนการรวมสรางสรรคกับพนักงาน มีข้ันตอน 4 ระดับ โดยแตระดับมีวัตถุประสงค

ท่ีตางกัน ดังนี้  
 
5.2.1  Co-defining (กําหนดนิยามรวมกัน)  
เปนข้ันตอนแรกและสําคัญท่ีสุด คือ การกําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายรวมกัน

ระหวางพนักงานและองคกร ในข้ันตอนนี้องคกรตองทําการส่ือสารกับพนักงานใหชัดเจนวาองคกร
มีวัตถุประสงค เปาหมาย และ ทิศทางในการจัดโครงการนี้อยางไร นอกจากนั้นยังตองทําใหพนักงานเปดใจ 
พรอมท่ีจะรวมเปล่ียนแปลงองคกรไปในทางท่ีดีข้ึน แตหากโครงการเร่ิมตนดวยความเขาใจท่ีไมตรงกัน 
พนักงานไมเห็นประโยชนของโครงการ ไมรูวาทําไปเพื่ออะไร โครงการก็ไมสามารถที่จะประสบ
ความสําเร็จได 

 
5.2.2  Co-designing (ออกแบบรวมกัน)  
เปนข้ันตอนท่ีพนักงานและองคกร รวมกันออกแบบกิจกรรมในโครงการ ในข้ันตอนนี้

องคกรตองเขาใจความตองการของพนักงานอยางแทจริง ยอบรับฟงความคิดเห็น และให พนักงาน
แสดงใหเห็นวาอะไรสําคัญท่ีสุด ซ่ึงจะเปนข้ันตอนท่ีใชเวลามากท่ีสุด แตจะเปนข้ันตอนท่ีทําใหโครงการ 
ประสบความสําเร็จ เนื่องจากการคิดกิจกรรมในอดีต มักคํานึงถึงความตองการขององคกรเปนหลัก 
วากิจกรรมอะไรจะใหประโยชนตอองคกรมากท่ีสุด โดยท่ีไมไดคํานึงถึงความตองการของพนักงาน 
แตในข้ันตอนการออกแบบรวมกัน องคกรจะไดความคิดเห็น ความตองการที่แทจริงจากพนักงาน และ 
ไดผลลัพธท่ีดีแกท้ัง 2 ฝาย (Win-Win) 

 
5.2.3  Co-Implement (พัฒนารวมกัน)  
หลังจากท่ีเราไดทราบความตองการที่แทจริงของพนักงานแลว ก็จะเขาสูข้ันตอนการพัฒนา

ใหกิจกรรมตางๆ เกิดข้ึน ซ่ึงในข้ันตอนน้ีจะเปนหนาท่ีของฝายทรัพยากรบุคคล แตท้ังนี้ในทุกๆ การ
เคล่ือนไหวของกิจกรรมจะมีการประชุม เพื่อรายงานความคืบหนาของโครงการตอพนักงานอยางสมํ่าเสมอ 
หากมีปญหาเกิดข้ึน หรือโครงการเกิดสะดุด องคกรและพนักงานก็สามารถชวยกันแกปญหาไปดวยกันได 

 
5.2.4  Co-Monitor (ตดิตามผลลัพธรวมกัน)  
หลังจากท่ีองคกรไดพัฒนากิจกรรมตางๆ จนสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดคาดหวังไว ก็จะ

เขาสูข้ันตอนสุดทาย คือ ข้ันตอนการติดตามผลลัพธท่ีเกิดข้ึน มีการประเมินความสําเร็จวาองคกรสามารถ 
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เพิ่มความรูสึกการมีสวนรวมของพนักงานตอองคกรไดมากนอยเพียงใด เม่ือประสบความสําเร็จองคกร 
ก็ควรมีการฉลองความสําเร็จ เพื่อใหพนักงานรูสึกประสบความความสําเร็จไปดวยกันกับองคกร  

ท่ีมา: ประยุกต จากทฤษฏี Customer Co-creation, ช่ือเร่ือง : Strategic Alliance with Customer 
 Co-defining (กําหนดนิยามรวมกัน) 
 Co-designing (ออกแบบรวมกัน) 
 Co-developing (พัฒนารวมกัน) 
 Co-delivering (สงมอบรวมกนั) 

 
 
5.3  แผนปฏิบัติการ (Action Plan) และ การวัดผลการดําเนินกิจกรรม (KPIs) 

โครงการกระบวนการรวมสรางสรรคกับพนักงาน หรือ Employee Co-creation มีวิธีการ
ดําเนินงานอยางเปนข้ันเปนตอน เพื่อใหโครงการดังกลาวสามารถดําเนินการไปไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด จึงตองมีการวัดผลการดําเนินกิจกรรมควบคูไปกับการจัดกิจกรรมดวย โดยมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 5.1 แผนปฏิบัติการและการวดัผลการดําเนินกจิกรรม 

แผนปฏิบตัิการ(Action Plan) การวัดผลการดําเนินกิจกรรม (KPIs) 
1. Co-defining (กําหนดนยิามรวมกัน)
1.1 จัดประชุมสําหรับพนักงานท้ังองคกร 
เพื่อแจงรายละเอียดโครงการ 

- พนักงานทุกคน รับทราบวาองคกรมีการจัด
โครงการ Employee Co-creation  

1.2 คัดเลือกตวัแทนของแตละแผนกเพื่อ
เขารวมโครงการ 

- ไดตวัแทนจากทุกแผนกเขารวมโครงการอยางนอย 
60% จากแตละแผนก ท่ีพรอมจะเปล่ียนแปลง และ 
ปรับปรุงใหองคกรดีข้ึน

1.3 จัดประชุมสําหรับตัวแทนของแตละ
แผนกเพื่อกําหนดวัตถุประสงค และ 
เปาหมายรวมกัน 

- ตัวแทนทุกคนรวมออกความคิดเห็นในท่ีประชุม 
รวมกันกําหนดวัตถุประสงคในการจดัทําโครงการ   
- ตัวแทนทุกคนลงนามรับทราบวัตถุประสงคและมี
เปาหมายในการจัดทําโครงการไปในทิศทางเดียวกนั

2. Co-designing (ออกแบบรวมกัน)
2.1 ใหพนกังานบอกความตองการที่
แทจริงเกีย่วกบักิจกรรมท่ีอยากใหองคกร
จัดข้ึน  

- ตัวแทนทุกคนเปดใจและรวมแสดงความคิดเห็น
- บอกกิจกรรมท่ีอยากใหองคกรมีการจัดข้ึน                  
2 กิจกรรม
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ตารางท่ี 5.1 แผนปฏิบัติการและการวดัผลการดําเนินกจิกรรม (ตอ) 
แผนปฏิบตัิการ(Action Plan) การวัดผลการดําเนินกิจกรรม (KPIs) 

2.2. ฝายทรัพยากรบุคคลประเมินความ
เปนไปไดในการริเร่ิมกิจกรรมท่ีพนักงาน
ตองการ 

- กิจกรรมทุกกิจกรรมสอดคลองกับการมีสวนรวม
ของพนักงาน 
- กิจกรรมทุกกิจกรรมอยูในงบประมาณท่ีตั้งไว 

2.3. จัดประชุมเพื่อปรับเปล่ียนกจิกรรม
ตามความเหมาะสมโดยใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคในการจัดทําโครงการ 

- ตัวแทนและฝายทรัพยากรบุคคล สามารถออกแบบ
กิจกรรมรวมกนั อยางนอย 5 กิจกรรมตอป 

2.4. ฝายทรัพยากรบุคคลนําเสนอกิจกรรม
ใหผูบริหารอนุมัติ 

- ทุกกจิกรรมไดรับการอนุมัติจากคณะผูบริหาร 

3. Co-Implement (พัฒนารวมกัน) 
3.1. ส่ือสารใหพนักงานรับทราบถึง
กิจกรรมท่ีจะจดัข้ึน 

- พนักงานทุกคนในองคกร รับทราบถึงกิจกรรมท่ี
ทางแผนกทรัพยากรบุคคลกําลังจะจดัข้ึน 

3.2. จัดกิจกรรมตางๆ ใหมีประสิทธิภาพ - สามารถพัฒนากิจกรรมใหเกิดข้ึน อยางนอย 5 
กิจกรรมตอป 

3.3. จัดประชุมเพื่อรายงานความคืบหนา
ของกิจกรรมตางๆ ในโครงการ 

- มีการจัดประชุมทุกคร้ัง เพือ่รายงานความคืบหนา
ของโครงการ อยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง 

4. Co-Monitor (ติดตามผลลัพธรวมกัน) 
4.1. ประเมินความพึงพอใจของพนักงาน
หลังจบกิจกรรม 

- ความพึงพอใจของพนักงานตอกิจกรรม มากกวา 
80% จากผลการ Survey 

4.2. ประเมินความรูสึกการมีสวนรวมของ
พนักงานตอองคกร 

- พนักงานรูสึกมีสวนรวมในองคกร เพิ่มข้ึน 20% 
จากกอนเร่ิมโครงการ 

 
จากขั้นตอนทั้งหมดของโครงการ Employee Co-creation จะเห็นไดวา องคกรไดให

ความสําคัญกับพนักงานต้ังแตตนจนจบโครงการ ทําใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมต้ังแตการคิดกิจกรรม 
ไปจนถึงการติดตามผลลัพธท่ีเกิดข้ึนดวยกัน ซ่ึงการมุงบรรลุเปาหมายระดับองคกรจะตองเกิดจาก
ความมีสวนรวมของพนักงานทุกระดับ เพื่อสามารถเสนอแนะแนวทางปรับปรุงการทํางานและรวม
แกปญหา สวนผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรจัดต้ังทีมงานเพ่ือรวมปรับปรุงการทํางานและถายทอด
ประสบการณเพื่อใหเกิดการเรียนรูพัฒนาทักษะท่ีรวดเร็ว ทําใหองคกรสามารถปรับตัวไดทันกับ
ความเปล่ียนแปลงซ่ึงเปนปจจัยสนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวได  
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5.4  ความเสี่ยง (Risks) 
ความเส่ียง คือ โอกาสที่จะเกิดความผิดพลาด ความเสียหาย การร่ัวไหล ความสูญเปลา 

หรือเหตุการณท่ีไมพึงประสงค หรือการกระทําใด ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นภายใตสถานการณท่ีไมแนนอน 
ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในอนาคตและมีผลกระทบหรือทําใหการดําเนินงานใหไมประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร ท้ังในดานยุทธศาสตร การปฏิบัติงาน การเงินและการบริหาร 
 

5.4.1  ปจจัยความเส่ียง (Risk Factor)  
ปจจัยความเส่ียง คือ ตนเหตุ หรือ สาเหตุท่ีมาของความเส่ียง ท่ีจะทําใหโครงการ Employee 

Co-creation ไมบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว ซ่ึงผูวิจัยจะแบงปจจัยความเส่ียง ออกเปน 2 ประเภท 
ใหญๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 5.2 แสดงปจจยัเส่ียงท่ีมาจากอิทธิพลภายนอกและภายใน 
ปจจัยเส่ียงท่ีมาจากอิทธิพล
ภายนอก (External Risk 
Factors)  

1.จํานวนลูกคาเพิ่มมากข้ึน สงผลใหพนักงานมีงานเยอะข้ึน ทํา
ใหไมสามารถเขารวมโครงการได 

ปจจัยเส่ียงท่ีมาจากอิทธิพล
ภายใน (Internal Risk Factors)  

1. พนักงานทีเ่ปนตัวแทนมุงหวังแตประโยชนสวนตัวมากกวาท่ี
จะชวยปรับปรุงองคกร 
2. เกิดความขัดแยงระหวางพนักงานท่ีเปนตัวแทน 
3. เม่ือดําเนินโครงการไประยะหน่ึงแลว พนักงานรูสึกทอแท 
เนื่องจากโครงการน้ีตองใชระยะเวลานานจึงจะเห็นผลลัพท 
4. งบประมาณการจัดกจิกรรมมีไมเพียงพอ 

 
5.4.2  การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) 
การประเมินความเส่ียง หมายถึง กระบวนการระบุความเส่ียง การวิเคราะหความเส่ียงและ

จัดลําดับความเส่ียง โดยการประเมินจากโอกาสที่จะเกิด (Likelihood) และผลกระทบ (Impact) โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
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ภาพท่ี 5.1 การประเมินความเส่ียง 
 

5.4.2.1 โอกาสที่จะเกิด (Likelihood) หมายถึง ความถ่ีหรือโอกาสท่ีจะเกิด
เหตุการณ ความเส่ียง 

5.4.2.2 ผลกระทบ (Impact) หมายถึง ขนาดความรุนแรงของความเสียหาย 
ที่จะเกิดข้ึนหากเกิด เหตุการณความเส่ียง 

5.4.2.3 ระดับของความเส่ียง (Degree of Risk) หมายถึง สถานะของความเส่ียง 
ที่ไดจากประเมินโอกาสและผลกระทบของแตละปจจัยเส่ียงแบงเปน 4 ระดับ คือ สูงมาก สูง ปานกลาง 
และ ต่ํา 

 
ตารางท่ี 5.3 การประเมินความเส่ียงของกจิกรรม Employee Co-creation 

ปจจัยเส่ียง โอกาสท่ีจะ
เกิด ผลกระทบ ระดับของ

ความเสี่ยง 
1. จํานวนลูกคาเพิ่มมากข้ึน สงผลใหพนักงานมีงานเยอะ
ข้ึน ทําใหไมสามารถเขารวมโครงการได 

ปานกลาง นอย M 

2. พนักงานทีเ่ปนตัวแทนมุงหวังแตประโยชนสวนตัว
มากกวาท่ีจะชวยปรับปรุงองคกร 

สูง ปานกลาง S 

3. เกิดความขัดแยงระหวางพนักงานท่ีเปนตัวแทน สูง สูง H 
4. เมื่อดําเนินโครงการไประยะหน่ึงแลว พนักงานรูสึก
ทอแท เนื่องจากโครงการนี้ตองใชระยะเวลานานจึงจะ
เห็นผลลัพธ 

สูง ปานกลาง S 

5. งบประมาณการจัดกจิกรรมมีไมเพียงพอ นอยมาก สูง S 
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5.4.3  การบริหารจัดการความเสี่ยง (Risk Management) 
การบริหารจัดการความเส่ียง คือ กระบวนการที่ใชในการบริหารจัดการใหโอกาสที่จะ

เกิดเหตุการณความเส่ียงลดลง หรือ ผลกระทบของความเสียหายจากเหตุการณความเส่ียงลดลงอยูใน
ระดับท่ีองคกรยอมรับได ซ่ึงผูวิจัยจะมุงเนนเฉพาะปจจัยเส่ียงท่ีมีระดับสูงเทานั้น คือ ปจจัยท่ีเกิดจาก
ความขัดแยงระหวางพนักงานท่ีเปนตัวแทน กลาวคือ พนักงานท่ีเปนตัวแทน ลวนมาจากแผนกท่ี
แตกตางกัน และแนนอนพวกเขาตองมีความตองการที่แตกตางกันดวย ดังนั้นความขัดแยง หรือ การมี
ความคิดเห็นท่ีไมตรงกันจึงมีโอกาสเกิดข้ึนไดเสมอ ยกตัวอยางเชน ความขัดแยงในเร่ืองของผลประโยชน 
หรือ ความขัดแยงในการยึดม่ันกับความคิดของตัวเองมากเกินไป เปนตน หากเหตุการณดังกลาวเกิดข้ึน 
จะสงผลกระทบตอองคกรอยางมาก และจะไมสามารถทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ของโครงการท่ีไดวางไว ดังนั้นองคกรควรใชแนวทางในการบริหารความเส่ียงดวยวิธีการลด/การควบคุม 
ความเส่ียง (Risk Reduction) ซ่ึงเปนการปรับปรุงระบบการทํางานหรือการออกแบบวิธีการทํางานใหม 
เพื่อลดโอกาสท่ีจะเกิด หรือลดผลกระทบใหอยูในระดับท่ีองคกรยอมรับได โดยมีวิธีดําเนินการดังนี้  

5.4.3.1 ในข้ันตอนของการกําหนดนิยามรวมกัน (Co-defining) องคกร
ตองม่ันใจวา องคกรมีการส่ือสารท่ีชัดเจนในเร่ืองของวัตถุประสงคในการจัดกิจกรรม ตองทําการ
สอบถามความเขาใจรายบุคคล หรือ เปดโอกาสใหพนักงานสอบถามส่ิงท่ีสงสัยในชวงทายของการประชุม 
ซ่ึงหากพนักงานท้ังหมดมีเปาหมายการดําเนินงานรวมกัน จะทําใหโอกาสที่จะเกิดความขัดแยงลดลงได 

5.4.3.2 ในข้ันตอนของการออกแบบรวมกัน (Co-designing) จะเปนข้ันตอน 
ท่ีพนักงานทุกแผนกตองเผชิญหนากัน มีการรวมแสดงความคิดเห็น ดังนั้นในระหวางการประชุม 
องคกรควรจัดใหมีคนกลางในการประชุม เพื่อควบคุมสถานการณ คนกลางดังกลาวสามารถเปนฝาย
ทรัพยากรบุคคล หรือ ผูอาวุธโสในองคกรก็ได ซ่ึงในการประชุมคนกลางจะทําหนาที่สอบถามถึง
ความตองการที่แทจริงของพนักงาน จากนั้นจะนําความตองการเหลานั้นมาประสานกับวัตถุประสงค
ของโครงการ เพื่อคิดสรางสรรคกิจกรรมใหมๆ ข้ึนมา 
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5.5  Balanced Score Card (BSC)  
 

 
ภาพท่ี 5.2 Balanced Score Card (BSC) 
 

หลังจากท่ีองคกรไดจัดทําโครงการ Employee Co-creation ท่ีมีวัตถุประสงคในการเพิ่ม
การมีสวนรวมของพนักงานในองคกร ดวยการคัดเลือกตัวแทนจากทุกแผนกเพื่อรวมแสดงความคิดเห็น 
และ ออกแบบกิจกรรมตางๆท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร ท่ีตรงตอความตองการที่แทจริงของพนักงาน 
และ มีการจัดประชุมเพื่อแจงความคืบหนาของโครงการอยางสมํ่าเสมอ โดยมีเปาหมายในเร่ืองของ
กระบวนการภายใน คือ ตองมีการจัดกิจกรรมใหเกิดข้ึนอยางนอย 5 กิจกรรมตอป และ ในทุกๆ กิจกรรม
ตองมีจํานวนพนักงานท่ีเขารวมกิจกรรมอยางนอย 95% จากจํานวนพนักงานท้ังองคกร จะเห็นไดวา
ในโครงการ Employee Co-creation องคกรไดเห็นถึงความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงาน
ตั้งแตตนโครงการจนจบโครงการ ซ่ึงหากโครงการประสบความสําเร็จ จะสงผลใหองคกรสามารถเพิ่ม
ความรูสึกการมีสวนรวมของพนักงานไดอยางนอย 30% และดวยปจจัยหลักของปญหาการลาออกของ 
บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด คือ การมีสวนรวมของพนักงานตอองคกร ทําใหองคกรสามารถลดอัตรา
การลาออกของพนักงานไดอีกอยางนอย 15%  ทําใหบรรลุเปาหมายในดานการเงิน คือ คาใชจายดาน
การสรรหาพนักงานใหม และคาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม ลดลงอยางนอย 10% จากป
กอนหนานี้นั้นเอง 

Learning & 
Growth 

Internal 
Process 

Quality 

Financial 

จัดกิจกรรมสรางความสัมพันธกับองคกร              
อยางนอย 5 กิจกรรมตอป

มีพนักงานเขารวมโครงการ         
อยางนอย 60% จากแตละแผนก 

พนักงานมีสวนรวมในองคกร     
เพิ่มขึ้น 30% 

พนักงานมากกวา 95% ขององคกร                    
เขารวมกิจกรรม  

คาใชจายดานการสรรหาพนักงานใหมลดลงอยาง
นอย 10% 

อัตราการลาออก    
ลดลง 15% 

สื่อสารสรางความเขาใจ
ครอบคลุมทุกคน 100% 

รายไดเพิ่มขึ้นอยางนอย 10% 

Customer Complain นอยกวา 10%

Brand Loyalty เพิ่มข้ึนอยางนอย 10% 

พนักงานทํางานได 
Productivity เพิ่มขึน้ 15% 

องคกรรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงาน เพิ่มขึน้ 50% 
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ในอีกแงมุมหนึ่ง หากองคกรไดมีการรับฟงความความคิดเห็นของพนักงานมากข้ึน 
รับทราบวาพนักงานมีความตองการดานใดบางในการดําเนินงานในปจจุบัน มีจุดไหนท่ีตองมีการแกไข 
หรือกิจกรรมอะไรท่ีตองการใหจัดข้ึนเพิ่มเติม จะทําใหพนักงานมีความสะดวกในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน 
สงผลใหประสิทธิภาพของงานออกมาดีข้ึน ทําใหองคกรไดรับคํารองเรียน (Customer Complain) จาก
ลูกคาลดลงอยางนอย 10% และสงผลตอไปถึงเร่ืองความจงรักภักดีของลูกคา (Brand Loyalty) ท่ีมี
ตององคกรเพ่ิมข้ึนอยางนอย 10% กลาวคือ ลูกคาไมเปล่ียนใจไปใชบริการวิจัยขอมูลตลาดกับบริษัท
คูแขง และดวยจํานวนลูกคาท่ีเพิ่มมากข้ึนทําใหองคกรมีรายไดเพิ่มมากข้ึนอยางนอย 10% ทําใหองคกร
มีความสามารถในการแขงขันเหนือคูแขง และ สามารถพัฒนาองคกรไดอยางตอเนื่อง เพื่อใหองคกร
คงอยูอยางยั่งยืน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด 

------------------------------------------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจง: แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจยัท่ีสงผลตอแนวโนมการตัดสินใจลาออกของพนกังาน 
ในดานตาง ๆ 
 ตอนท่ี 3 แสดงความคิดเหน็และขอเสนอแนะ 
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
คําแนะนํา  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง � ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 
เพศ  � ชาย  � หญิง  
 
อายุ  � 22 – 30 ป  � 30 – 40 ป  � 40 - 50 ป � 50 ป ข้ึนไป 
 
สถานภาพ  � โสด  � สมรส  � หยาราง 
 
แผนก � Commercial (Research, Account Management, Retail Service) 
 � Operations (Operations, Market Research) � Support (Finance, HR, IT) 
 
ตําแหนง  � Executive � Senior Executive  � Assistant Manager � Manager 
 � Senior Manager  � Associate Director  � Director 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน � 0 – 1 ป  � 1 – 2 ป � 3 – 5 ป �5 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอแนวโนมการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในดานตาง ๆ 
คําแนะนํา  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง � ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดในมุมมอง 
ของทาน ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้ สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากบริษัท จีเอฟเค ไทยแลนด มากนอย 
เพียงใด 
 
สวนท่ี 1 ปจจัยภายนอก 

ขอความ มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

1. การดึงตัว หรือ ซื้อตัวพนักงานจากบริษัทคูแขง      
2. เพ่ือนที่ยายไปอยูที่ใหมชักชวนใหไปทํางานดวย      
3. ความตองการศึกษาตอ      
4. ที่พักอยูไกลที่ทํางาน ใชเวลาในการเดินทางมาทํางานนาน      
5. เดินทางไมสะดวก      
6. ความตองการออกไปประกอบธุรกิจสวนตัว      

 
สวนท่ี 2 ปจจัยภายใน  

ขอความ มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 
1. องคกรไมใหความสําคัญตอพนักงานอยางเพียงพอ      
2. มีการเปล่ียนแปลงผูบริหารบอยครั้ง      
3. มีการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรบอยครั้ง      
4. มีการเปล่ียนแปลงของนโยบายการปฏิบัติงานบอยครั้ง      
5. บริษัทมีความเขมงวดในกฎ และ ระเบียบวินัยมากจนเกินไป       
ดานผูบังคับบัญชา 
1. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และ ผูใตบังคับบัญชาไมดี      
2. การสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่ไม
ชัดเจน 

     

3. ผูบังคับบัญชาไมรับฟงความคิดเห็น      
4. ผูบังคับบัญชาไมใหอํานาจในการตัดสินใจ      
5. ความไมยุติธรรมของผูบังคับบญัชา เชน มีพนักงานที่ช่ืนชอบ 
เปนพิเศษ สงผลตอการประเมินผลการทํางานท่ีดีกวาคนอื่น 
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ขอความ มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
1. ลักษณะงานไมตรงกับ Job Description หรือ มีการ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงานหลังจากที่ไดตกลงกันไวในตอนแรก 

     

2. ลักษณะการทํางานที่ไมชัดเจน ตองทํางานเกินขอบเขตของ
ตําแหนงหนาที่  

     

3. ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมากเกินไป      
4. การทํางานไมมีความคลองตัว มีความซ้ําซอนในการทํางาน      
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ เพ่ือนรวมงาน 
1. วัฒนธรรมองคกร และ บรรยากาศในการทํางานไมเปนที่พอใจ      
2. สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานไมเปนที่นาพอใจ เชน 
ระบบอินเตอรเน็ต, เครื่อง Notebook, หองประชุม 

     

3. การไมไดรับความรวมมือ / สนับสนุน / การชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

4. มีการแบงพรรค แบงฝายในองคกร สงผลให ไมไดรับความ
สะดวกในการทํางาน 

     

5. ขาดการสื่อสารที่ดีระหวางแผนก       
ดานทรัพยากรบุคคล 
1. ผลตอบแทนและสวัสดิการไมเปนที่พอใจ       
2. โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานมีนอย       
3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถมีนอย       
4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมชัดเจน       
5. ไมมีความมั่นคงในหนาที่การงาน       

 
ตอนท่ี 3 แสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 
…………………………….…………………………….…………………………….……………
……………….…………………………….……………………………………………………..…
………………………….……………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………. 
 

ขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงท่ีทานกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 


