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และกลยุทธ รุน 18C รวมถึงบริษัทท่ีผูวิจัยทํางานอยูในปจจุบัน สําหรับความชวยเหลือ สนับสนุน และ
ใหกําลังใจอันเปนสวนสําคัญท่ีทําใหสารนิพนธผานไปดวยดี รวมถึงผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีอาจจะ
มิไดกลาวถึง แตก็ไดมีสวนรวมในการทําใหสารนิพนธเลมนี้เสร็จสมบูรณ 
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บทคัดยอ 
สารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยไดศึกษากลยุทธการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของบริษัทหลักทรัพย 

ในกลุมธุรกิจการเงิน เพื่อรองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมการเงินที่มีการขยายตัวอยางตอเนื่อง 
ซ่ึงปจจุบันการทํางานจะตองใชบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการวิเคราะหแนวโนมของเศรษฐกิจ 
และตลาดหุน ทําใหบุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญอยางยิ่งขององคกร และในปจจุบันมีการแยงชิง
ตัวบุคลากรมากข้ึนระหวางองคกร ทําใหฝายสรรหาบุคลากรไมสามารถหาบุคลากรไดทันเวลาท่ีแตละฝาย 
ตองการ  

การศึกษาครั้งนี้มุงเนนการวิเคราะหสาเหตุ ความสัมพันธและผลท่ีเกิดข้ึนจากปญหา 
โดยใชกลยุทธแกไขปญหาในสวนของการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับองคกร โดยเขาไปมีสวนรวม 
กับกลุมเปาหมายต้ังแตอยูในสถาบันการศึกษา นอกจากนี้ยังมีการกําหนดกรอบการวัดและการประเมินผล 
โดยใช Balanced Scorecard พรอมดวย เตรียมประเด็นปญหาท่ีคาดวาจะเกิดในการดําเนินกลยุทธ และ
วิธีจัดการเม่ือปญหานั้นเกิดข้ึน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

คงจะปฏิเสธไมไดวากลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในปจจุบันมีการขยายตัวอยางรวดเร็ว 
และเติบโตอยางตอเนื่อง การแขงขันทางธุรกิจท่ีเพ่ิมมากข้ึน ทําใหองคกรตองมีการแตกรายการบริการ 
ใหครบวงจร และออกผลิตภัณฑใหมใหมีความแตกตาง และมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อรองรับความ
สะดวกสบาย และทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ แบบท่ีเรียกวา ลูกคา สามารถทําธุรกรรมทางการเงิน 
ไดครบทุกอยางท่ีตองการโดยไมตองไปท่ีอ่ืน และในยุคโลกาภิวัฒน ทุกอยางมีการเปล่ียนแปลงไป
อยางรวดเร็ว องคกรจึงตองใหความสําคัญกับการบริหารจัดการ และพัฒนากลยุทธ เพื่อรองรับกับ
การเปล่ียนแปลง และความทาทายจากปจจัยภายนอกท่ีเกิดข้ึน เพราะเม่ือมีการแขงขันท่ีสูง ส่ิงท่ีเรา
จะสามารถทําใหลูกคาไววางใจ และเปนท่ีหนึ่งในใจลูกคาไดนั้น ก็คือ ความรวดเร็วและความถูกตอง
ในการตอบสนองความตองการ และทุกคร้ังตองมีมาตรฐานเดียวกัน ดังนั้นการเตรียมความพรอมเพื่อให
องคกรสามารถยอมรับความเปล่ียนแปลงท่ีกําลังจะเกิดข้ึนในอนาคต ถือเปนส่ิงสําคัญยิ่ง ซ่ึงทรัพยากร
มนุษยจะเปนหนึ่งปจจัยท่ีจะสามารถผลักดันใหองคกรเปนท่ีหนึ่งและประสบความสําเร็จได  

แนนอนวาในทุกองคกร ตองการบุคลากรที่มีศักยภาพ ความเช่ียวชาญ และความสามารถ 
เพราะ บุคลากรเหลานี้จะมีทักษะในการวิเคราะหขอมูล และสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยาง
รวดเร็ว ถูกตอง ทําใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน ซ่ึงจากผลสํารวจปญหา
การขาดแคลนบุคลากรประจําป คร้ังท่ี 9 ของ แมนพาวเวอรกรุป ประเทศไทย โดยไดมีการสัมภาษณ
นายจางกวา 37,000 ราย ใน 42 ประเทศ พบวา ในป 2557 ประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากรมากถึง
รอยละ 36 ซ่ึงเปนอัตราท่ีสูงท่ีสุดในรอบ 7 ป และรอยละ 54 ของนายจางพบวา การขาดแคลนบุคลากร 
สงผลกระทบตอความสามารถของบริษัท ในการตอบสนองตอความตองการของลูกคาในระดับกลาง
ถึงระดับสูง และแมวาอัตราคนวางงานในประเทศไทยจะเพ่ิมสูงข้ึน แตปญหาท่ีทุกองคกรยังตองเผชิญ
เหมือนกันมากท่ีสุด คือ การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถเฉพาะดานท่ีจําเปนสําหรับงาน จึงทําให
เกิดสงครามแยงชิงคนเกง (The War of Talent) เกิดข้ึนระหวางแตละองคกร นอกจากนี้ปญหาอ่ืนๆ 
รองลงมา คือ การขาดแคลนผูสมัครท่ีพรอมจะทํางาน ผูสมัครขาดประสบการณหรือทักษะท่ีองคกร
ตองการ และผูสมัครมีความคาดหวังท่ีไมสอดคลองกันกับเง่ือนไขขององคกร 
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ภาพท่ี 1.1 แสดงภาพประกอบผลกระทบของปญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มีตอองคกรสถิติจากป 

2556-2557 
 

นอกจากนี้ นายจางรอยละ 36 ยังคงพบกับภาวะยากลําบากในการหาคนเขาทํางาน ไมใช
เพียงเพราะวาผูสมัครขาดความสามารถเทานั้น แตในบางคร้ังผูสมัครไดรับการยื่นขอเสนอท่ีดีกวา 
ท้ังในตัวเร่ืองของฐานเงินเดือน และสวัสดิการ จึงเปนเหตุใหผูสมัครมีหลายทางเลือก ซ่ึงในเร่ืองของ
การวางงานน้ัน นับวายังคงเปนปญหาระดับชาติที่แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา มีแรงงานท่ีลนตลาด
อยูพรอมๆ กับการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงกับงาน ดังนั้นองคกรจึงตองใหความสําคัญใน
ทุกกระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย  ตั้งแตเร่ิมตน สรรหา คัดเลือก พัฒนา และรักษาไวให
อยูในองคกรนานท่ีสุด เพื่อปองกันไมใหเกิดภาวะสมองไหล  
 
 
1.2  ขอมูลบริษัท 

กลุมธุรกิจฯ เกิดข้ึนจากการรวมกิจการระหวาง ธนาคารเอ จํากัด (มหาชน) (“ธนาคาร”) 
และบริษัท บี จํากัด (มหาชน) เม่ือวันท่ี 13กันยายน 2555 เพ่ือขยายขอบเขตการดําเนินธุรกิจรวมกัน 
และสนับสนุนความเปนเลิศในทุกธุรกิจหลักของท้ังสองธุรกิจ โดยมุงเนนการผสมผสานความเช่ียวชาญ
ในธุรกิจธนาคารพาณิชยและธุรกิจตลาดทุนเขาดวยกัน กลุมธุรกิจฯ แบงการดําเนินธุรกิจออกเปน 2 
ธุรกิจหลัก คือ ธุรกิจ ธนาคารพาณิชย ซ่ึงดําเนินงานโดยธนาคาร และธุรกิจ ตลาดทุน ซ่ึงดําเนินงาน
โดยบริษัทในกลุมธุรกิจฯ ไดแก บี, บล.ซี และ บลจ.ดี  

ความสามารถในการ
ใหบริการลูกคาลดลง 

ความสามารถในการ
แขงขัน และ

ประสิทธิภาพในการ
ผลิตดอยลง

อัตราการเขาออกของ
พนักงานมากข้ึน 

ความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคกร 
และขวัญกําลังใจของ

พนักงานแยลง

คาใชจายสูงข้ึน ในดาน
คาตอบแทนในการ

ทํางาน

Series 1 41% 40% 27% 24% 22%

0%
10%
20%
30%
40%
50%

ผลกระทบของปญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีตอองคกร
สถิติจากป 2556-2557  
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การดําเนินธุรกิจของบริษัทเอ ไดผานท้ังชวงท่ีธุรกิจการเงิน มีการเติบโตและไดเผชิญกับ
วิกฤตเศรษฐกิจคร้ังสําคัญ ของประเทศหลายคร้ัง โดยเฉพาะอยางยิ่งวิกฤตเศรษฐกิจ ในป 2540 ซ่ึงสงผล
ใหบริษัทเอ จํากัด (มหาชน) ถูกระงับการดําเนินกิจการช่ัวคราวพรอม กับสถาบันการเงินอีก 57 แหง 
อยางไรก็ดี ผลจากการ ดําเนินธุรกิจอยางระมัดระวังและรอบคอบประกอบกับการสนับสนุนจากพันธมิตร 
ท่ีเขมแข็ง ทําให บริษัทเอ ไดรับอนุมัติจากกระทรวงการคลังใหกลับมาดําเนินการ ไดอีกคร้ังในป 2541 
และเติบโตขึ้นเปนลําดับจนกระท่ัง ไดรับอนุญาตใหยกระดับจากบริษัทเอ จํากัด (มหาชน) ใหเร่ิม
ดําเนินธุรกิจ ธนาคารพาณิชยตั้งแตวันท่ี 3 ตุลาคม 2548 เปนตนมา บีเปนบริษัทโฮลดิ้ง (Holding 
Company) จดทะเบียนจัดต้ังเม่ือวันท่ี 1 เมษายน 2553 มีสถานะ เปนบริษัทมหาชนจํากัดท่ีถูกจัดต้ังข้ึน
ตามแผนการปรับ โครงสรางกิจการของ บล.ซี เพื่อดําเนินธุรกิจการลงทุน และถือหุนของ บล.ซี 
 

1.2.1  วิสัยทัศนขององคกร 
เติบโตไปพรอมกับความสําเร็จของลูกคาและสังคม 
 
1.2.2  พันธกิจขององคกร 
เติบโตไปพรอมกับความสําเร็จของลูกคาและสังคม นําทรัพยากรสูลูกคา อยางถูกตอง 

พอเพียง และท่ัวถึง ดวยการบริการท่ีเหนือความคาดหมาย และไมอาจหาไดจากท่ีอ่ืน 
 
1.2.3  โครงสรางการถือหุนของกลุมธุรกิจการเงินฯ 
ธนาคารเปนบริษัทแมของกลุมธุรกิจฯ ประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชยและมีบริษัทยอย 

ไดแก บี ซ่ึงประกอบ ธุรกิจการถือหุนในบริษัทอ่ืน (Holding Company) และดําเนินธุรกิจการลงทุน 
สภาพปญหา 
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ภาพท่ี 1.2 แสดงภาพประกอบผลโครงสรางการถือหุนของกลุมธุรกิจการเงินเอบ ี
 
 
1.3  รายละเอียดของปญหา  

จากผลการดําเนินงานท่ีผานมา องคกรมีแนวโนมการเติบโตอยางตอเนื่อง และตองการ
ขยายฐานธุรกิจและบริการใหครอบคลุม จึงทําใหตองมีการเพิ่มกําลังคนท่ีมีความสามารถเฉพาะดาน
เพื่อขับเคล่ือนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ในตลาดแรงงานปจจุบัน ขาดแคลนแรงงานท่ีมีความรู
ความสามารถ ทําใหมีการแยงชิงตัวกนัระหวางองคกรเพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะตําแหนงที่ตองผสมผสาน
ความรูทางดานการเงิน และความรูทางดานเทคโนโลยีควบคูกัน ดวยความท่ีองคกรไมไดเปนองคกร
ขนาดใหญ ทําใหเปนท่ีรูจักแคเฉพาะคนในแวดวงการเงินเทานั้น ทําใหเกิดปญหา คือ ฝายสรรหาบุคลากร 
ไมสามารถหาบุคลากรไดทันเวลาตามท่ีแตละฝายตองการ จึงสงผลกระทบใหงานไปตกอยูในความ
รับผิดชอบของบุคลากรท่ีเหลืออยูในฝายนั้น ทําใหบุคคลเหลานั้นมี Workload มากข้ึน ไมมี Work 
life balance และลาออกไปในที่สุด เมื่อพนักงานมีการแจงออก ฝายสรรหาบุคลากรจะตองรีบหา
บุคลากรใหมมาทดแทนใหไดเร็วท่ีสุด โดยผานทางการลงประกาศทางเว็บไซดของบริษัท เว็บไซด
หางาน หรือแมแตการจางบริษัทจัดหาคน (Recruitment Agency)ในเฉพาะตําแหนงท่ีคอนขางเฉพาะ  

สารนิพนธเลมนี้ผูวิจัยจะขอวิเคราะหสาเหตุของปญหาท่ีฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรไมสามารถหาบุคลากรไดทันเวลาท่ีแตละฝายตองการ เนื่องจากงานในแตละฝายนั้นคอนขาง
มีความจําเพาะ และเปน Model ที่องคกรสรางเอง ซ่ึงมีความแตกตางจากองคกรอ่ืนๆ และทางหัวหนา
งานตองการคนท่ีมีความสามารถเฉพาะ เพราะดวยเนื้องานท่ีซับซอน ทําใหเม่ือมีบุคลากรใหมเขามา 



5 

จะตองใชเวลาในการเรียนรูระบบงาน และส่ังสมประสบการณ โดยองคกรจะมีการสงพนักงานเขาอบรม
ในหลักสูตรท่ีมีความจําเปนตางๆ ของแตละสายงาน เพื่อใหไดงานที่มีประสิทธิภาพและมาตรฐาน 
ดังนั้นเม่ือองคกรไดลงทุนกับบุคลากรนั้นแลว องคกรจึงคาดหวังวาบุคลากรจะสามารถทํางานอยูกับ
องคกรไดในระยะยาว เพ่ือใหเกิดความคุมคาตอการลงทุน ซึ่งเมื่อองคกรสามารถแกปญหาการหา
บุคลากรไดแลว จะทําใหปญหาเร่ืองการลาออกเนื่องจากบุคลากรมี Workload มาก ลดลง 
 
 
1.4  วัตถุประสงค 

เพ่ือตองการหาสาเหตุท่ีฝายสรรหาบุคลากรไมสามารถหาบุคลากรไดตามเวลาท่ีตองการ  
และเพิ่มกลยุทธในการสรรหาบุคลากรใหไดจํานวนท่ีมากข้ึน และเพียงพอกับความตองการ ในเวลา
ท่ีเหมาะสมตามการเติบโตขององคกร ท้ังน้ีเพื่อทําใหการทํางานไมสะดุด และมีประสิทธิภาพ อีกท้ัง
เพื่อปองกันไมใหคนท่ีเหลืออยูตองรับผิดชอบงานท่ีเยอะเกินไป  
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บทที่ 2 

การวิเคราะหปญหา 
 
 
2.1  การวิเคราะหปจจัยภายนอก (PESTEL Analysis) 
 

2.1.1  ดานการเมือง (Political) 
ในดานการเมืองนัน้ องคกรไดรับผลกระทบโดยตรงจากนโยบายของรัฐบาล เม่ือนโยบาย

รัฐมีการเปล่ียนแปลง เชน รัฐบาลเรียกเก็บภาษีเพิ่มข้ึน ทําใหประชากรมีแรงจูงใจในการทํางานนอยลง 
สงผลใหนักลงทุนมีการลงทุนนอยลง ซ่ึงทําใหการที่นักลงทุนจะมากูเงินนั้นลดลงอีกดวย ทําใหธนาคาร
ขาดรายไดจากดอกเบี้ยเงินกู และในสวนของธุรกิจหลักทรัพย ปญหาทางการเมืองท่ีบานปลาย และ
ยาวนาน จะสงผลกระทบใหความเช่ือม่ันของนักลงทุนลดลง ซ่ึงจะแสดงออกทางราคาของหุนโดยตรง 
เชน การประทวงขับไลรัฐบาล หรือการชุมนุมตอตานพระราชบัญญัตินิรโทษกรรม เปนตน ท้ังนี้
โครงสรางบริษัทกําหนดใหนับผลประกอบการของท้ังสององคกรรวมกัน เม่ือองคกรใดองคกรหนึ่ง
ไดรับผลกระทบ จะทําใหอีกองคกรหนึ่งไดรับผลกระทบดวยเชนกัน จึงทําใหผลประกอบการโดยรวม
ต่ํากวาเปาหมายท่ีตั้งไว ดังนั้นควรมีการวางแผนรองรับเพื่อดําเนินธุรกิจท่ีรัดกุมมากข้ึนในอนาคต 

 
2.1.2  ดานเศรษฐกิจ (Economics) 
การเปล่ียนแปลงของภาวะเศรษฐกจิโลกและเศรษฐกิจภายในประเทศ สงผลกระทบตอ

ทิศทางในการบริหารและดําเนินงานของกลุมการเงินเอบีโดยตรง ตัวอยางเชน ในป 2559 อังกฤษเลือกท่ี
จะออกจากสหภาพยุโรป (Brexit) และผลการเลือกตั้งประธานาธิบดีของสหรัฐอเมริกา รวมถึงใน
ประเทศไทยเอง ก็ตองเผชิญกับความสูญเสียท่ีนํามาซ่ึงความโศกเศราใหกับคนไทยท้ังประเทศ ท้ังหมดนี้
ลวนสงผลตอความผันผวนของเศรษฐกิจ อยางไรก็ตาม ดวยพื้นฐานเศรษฐกิจโลกท่ีเร่ิมปรับตัวดีข้ึน
ในทายไตรมาส ประกอบกับสถานการณบานเมืองในประเทศไทยมีความสงบ รวมถึงรัฐบาลมีนโยบาย
และมาตรการกระตุนเศรษฐกิจอยางตอเนื่อง ทําใหเศรษฐกิจยังสามารถประครองตัวไปในแนวทางท่ีดี 
นอกจากนี้การท่ีผลประกอบการบางสวนของกลุมธุรกิจการเงินฯ มาจากรายไดในการเปนนายหนาซ้ือขาย 
หลักทรัพย และคาธรรมเนียมจากธุรกิจวานิชธนกิจ ถามีความผันผวนของภาวะเศรษฐกิจที่รุนแรง 
อาจทําใหเผชิญกับปจจัยเส่ียงในหลายๆ ดาน เชน ผลกระทบตอปริมาณการซื้อขายหลักทรัพยใน
ตลาดหลักทรัพยท่ีลดลง และปริมาณการระดมทุนที่ลดลงในการนําหลักทรัพยเขาจดทะเบียนใน 
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ตลาดหลักทรัพย เปนตน ซ่ึงการท่ีองคกรวางแผนอยางรัดกุม และบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพจึง
ทําใหกลุมการเงินฯ ดําเนินธุรกิจไดอยางตอเนื่อง 
 

2.1.3  ดานสงัคม (Social) 
ปจจุบันลูกคาและนักลงทุนเริ่มมีทิศทางการลงทุนท่ีเปล่ียนแปลงไป เนื่องจากไดรับ

อิทธิพลจากปจจัยดานตางๆ เชน ดานการเมือง ดานเศรษฐกิจ และดานเทคโนโลยี ซ่ึงแนวโนมและ
ทิศทางท่ีเห็นไดอยางชัดเจน คือ คนจํานวนมากเร่ิมสนใจ และหันไปลงทุนในตราสารชนิดๆ ตางๆ 
มากข้ึนกวาการท่ีจะเอาเงินไปฝากในธนาคาร ซ่ึงทําใหบริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุนท่ีอยูในกลุม
ธุรกิจการเงินฯ เปนท่ีรูจักมากข้ึนในกลุมนักลงทุน นอกจากนี้แนวโนมในการกออาชญากรรมท่ีเพิ่ม
สูงข้ึน ทําใหกลุมธุรกิจการเงินฯตองพึงระวังเปนอยางมาก เพราะ ปจจุบันมีความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
และทําเปนกระบวนการ โดยกรณีท่ีเกิดข้ึนบอยท่ีธนาคารมักเจอ คือ การนํารถผิดกฎหมายมาสวมทะเบียน
และนํามาขอสินเช่ือ ทําใหธนาคารตองเปนผูรับผิดชอบแตเพียงผูเดียว เนื่องจากการตามจับอาชญากรนัน้ 
เปนเร่ืองยาก ใชเวลานาน และใชงบประมาณคอนขางเยอะ ซ่ึงตัวเลขหน้ีเสียจากอาชญากรรมประเภทน้ี
มีแนวโนมสูงข้ึนในแตละปแตยังไมเกินขีดจํากัดของธนาคารท่ีจะรับไหว 

 
2.1.4  ดานเทคโนโลยี (Technology) 
ปจจุบันเทคโนโลยีไดมีการกาวหนา และพัฒนาอยางรวดเร็ว ขอดีของเทคโนโลยี คือ 

ทําใหองคกรทํางานไดงายข้ึน ลดข้ันตอนตางๆ เพราะ สามารถนําเทคโนโลยีมาพัฒนาและปรับปรุง
ระบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพ อีกท้ังในดานบริการลูกคาเทคโนโลยีสามารถตอบสนองความตองการ 
ไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เม่ือมีขอดีก็ยอมมีขอเสีย ซ่ึงขอเสียของเทคโนโลยี คือ ถาองคกรไหนปรับตัว
ตามเทคโนโลยีไมทัน จะทําใหองคกรนั้นลาสมัย และเม่ือคูแขงสามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยี
ไดอยางมีประโยชนในการทํางาน ก็จะยิ่งทําใหเกิดการแขงขันท่ีสูงข้ึน ซ่ึงปจจุบันกลุมธุรกิจการเงินฯ 
ประสบปญหาจากเทคโนโลยีพอสมควร เนื่องจากงบประมาณจํากัดจึงทําใหไมสามารถพัฒนาใหทัดเทียม
ธนาคารขนาดใหญได นอกจากนี้ในสวนของระบบฐานขอมูลเดิมนั้นก็กระจัดกระจาย และท้ังฝงธนาคาร 
และหลักทรัพย ยังคงใชฐานขอมูลแยกกัน ไมมีการบูรณาการขอมูลระหวางกลุมงาน หรือพัฒนา
ฐานขอมูลเพื่อใชในการทํางานรวมกัน จึงทําใหการที่เราจะรวมเปนฐานขอมูลเดียวกัน (IT Fusion) 
เปนไปดวยความยากลําบากสืบเนื่องจากงบประมาณท่ีจํากัดและความไมเปนระเบียบของระบบฐานขอมูล 
ท่ีมีอยู 
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2.1.5  ดานสิง่แวดลอม (Environment) 
ในดานส่ิงแวดลอมนั้น การดําเนินธุรกิจในกลุมธุรกิจการเงินฯ ไมไดกอใหเกิดผลกระทบ

ตอส่ิงแวดลอมและธรรมชาติมากเทาธุรกิจอ่ืนๆ นอกจากนี้ไดเขารวมโครงการของ ก.ล.ต. ท่ีสนับสนุน
ใหธนาคารพาณิชยและหลักทรัพยทุกแหง ดําเนินธุรกิจดวยความรับผิดชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม 
รวมถึงรวมตอตานการทุจริตคอรรัปชัน ซ่ึงทางกลุมธุรกิจการเงินฯ ไดใหความรวมมือเปนอยางดี โดยมี
การมุงดําเนินธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคมในกระบวนการทํางาน (CSR in process) โดยเร่ิมตน
จากการตองการเพิ่มโอกาสใหคนสวนใหญเขาถึงแหลงเงินทุน เพื่อสงเสริมการประกอบอาชีพสุจริต 
และนําไปสูการสรางความม่ันคงใหครอบครัว ชุมชน และสังคม รวมถึงการประหยัดพลังงาน ยกตัวอยาง
เชน การควบคุมอุณหภูมิเคร่ืองปรับอากาศ การปดเคร่ืองใชไฟฟาเม่ือไมใช เปนตน นอกจากน้ีกลุม
ธุรกิจการเงินฯ ยังมุงสูการเปนองคกรการทํางานท่ีลดการใชกระดาษ (Paperless Organization) ดวย
การใชกระดาษพิมพเอกสารท้ังสองดาน หรือใชกระดาษ Reuse ในการพิมพเอกสารตางๆ ท่ีไมสําคัญ  

 
2.1.6  ดานกฎหมาย (Legal) 
เนื่องจากองคกรของเราอยูในอุตสาหกรรมการเงิน ดังนั้นการดําเนินการตางๆ จะตอง

เปนไปตามกฎหมาย และขอบังคับ ไมสามารถดําเนินการโดยพลการได เพราะ กลุมธุรกิจการเงินฯ นั้น 
ตองมีความนาเช่ือถือ และเปนมาตรฐานเดียวกนักับท่ีอ่ืน ถามีการตรวจสอบวาผิดกฎหมายจะสงผล
กระทบตอช่ือเสียง และความไววางใจท่ีลูกคามีใหตอองคกรเรา ดังนั้นการดําเนินธุรกิจตางๆ จึงตอง
ปฏิบัติตามกฎหมายอยางเครงครัด และโปรงใส 
 
 
2.2  แนวคิดการวิเคราะหสภาพแวดลอมของธุรกิจ (Five Forces Model) 

การวิเคราะหอุตสาหกรรมภายใตแนวคิด 5 Forces ของ Michael E. Porter จะชวยทําให
เราสามารถทราบถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจเรา และส่ิงรอบขางท่ีสงผลกระทบตอธุรกิจของเรา ซ่ึง
จะชวยบงช้ีถึงโอกาสและขอจํากัดท่ีธุรกิจเราตองเผชิญ ท้ังนี้การวิเคราะหท่ีครอบคลุมสามารถทําให
ทราบวาตองวางแผนกลยุทธไปทางไหน เพื่อไปใหถึงเปาหมายท่ีเราไดตั้งไว 
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ภาพท่ี 2.1 แสดงภาพประกอบการวิเคราะห Five forces model 
 

2.2.1  ภาวะการแขงขันในอุตสาหกรรมเดียวกัน (Rivalry Among Existing Competitors) 
ภาวะการแขงขันในธุรกิจอุตสาหกรรมการเงินมีคูแขงมากราย โดยเฉพาะองคกรของเรา

เปนกลุมธุรกิจการเงินฯ ที่ประกอบดวย ธนาคาร และหลักทรัพยดวยแลว ยิ่งมีคูแขงรอบดานเพิ่มข้ึน
อีก ไมวาจะเปนการแขงขันกับธนาคารดวยกันเอง หรือการแขงกับธุรกิจหลักทรัพย ซ่ึงคูแขงแตละราย
มีความสามารถในการแขงขันสูงมาก และบางรายมีงบประมาณและทุนเยอะ ซ่ึงการอยูในธุรกิจนี้
จะตองใชกลยุทธที่หลากหลาย ไมวาจะเปน ตัดราคาคูแขง ออกผลิตภัณฑใหม หรือทําการตลาดท่ีเขาถึง
ผูบริโภคไดมากข้ึน ซ่ึงกลุมธุรกิจการเงินฯ นั้น มีการขยายตัวตามเศรษฐกิจในทุกๆ ป ถามองในแง
จํานวนคูแขง กลุมธุรกิจการเงินฯ ถือวามีจํานวนคูแขงมาก แตจุดเดนขององคกรเรา คือ กลุมธุรกิจ
การเงินฯ สามารถขายผลิตภัณฑในการลงทุนท่ีหลากหลาย (Open Architecture) นักลงทุนสามารถลงทุน
หรือซ้ือกองทุนไดทุกกองที่มีขายในประเทศไทย ไมจํากัดวาจะตองซ้ือกองท่ีมาจากธนาคารในเครือ
เทานั้น ทําใหเรามีจุดท่ีแตกตางจากองคกรอ่ืน และไมปดกั้นนักลงทุน ทําใหลูกคาสามารถเลือกรับ
ผลไดประโยชนที่สูงสุดได และตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาไดเพิ่มมากข้ึน ทั้งนี้การยึดติดแบรนด
ของลูกคา (Brand Loyalty) ข้ึนอยูกับประเภทของลูกคาและความนาเช่ือถือขององคกร ซ่ึงลูกคามีตนทุน
ในการเปล่ียนแปลงต่ํา (Switching cost)  
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2.2.2  อํานาจตอรองของซัพพลายเออร (Bargaining Power of Suppliers) 
กลุมธุรกิจการเงินฯ เปนธุรกิจภาคการบริการ จึงไมมีผูจัดจําหนายในรูปแบบของวัตถุดิบ

โดยตรง ดังนั้นทรัพยากรมนุษยจึงถือไดวาเปนซัพพลายเออรของธุรกิจนี้ เนื่องจากการที่กลุมธุรกิจ
การเงินฯนั้นมีบริการท่ีหลากหลายและครบวงจร จะตองใชบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถเฉพาะ
ดาน เพื่อทําใหงานบริการของธุรกิจเรานั้นมีประสิทธิภาพ ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ และทําให
ธุรกิจมีความสามารถในการแขงขันมากข้ึน เนื่องจากธุรกิจ คือ เร่ืองการเงินและการลงทุน ดังนั้นการลงทุน 
คือความเส่ียง องคกรควรมีการศึกษาและการฝกอบรมพนักงานกอนท่ีจะแนะนําใหกับลูกคา เพราะ
ถาพลาดน่ันหมายถึง ช่ือเสียงขององคกรจะเส่ือมเสียไปดวย ดังน้ันบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ
จึงเปนทรัพยากรที่สําคัญขององคกร ซ่ึงปจจุบันคอนขางขาดแคลนทําใหมีการแยงชิงตัวกันระหวาง
องคกรมากข้ึน ดังนั้นบุคคลเหลานี้สามารถเลือกไดวาจะอยูองคกรไหน และมีอํานาจในการตอรอง
มากกวาองคกร เพราะ ทุกองคกรพรอมท่ีจะยื่นขอเสนอท่ีดีใหแกบุคคลเหลานี้ เพื่อใหพวกเขาเขามา
ทํางานในองคกร และใชทักษะ ความรูท่ีพวกเขามี ทําใหองคกรดีข้ึน  

 
2.2.3  อํานาจตอรองของลูกคา (Bargaining Power of Customers) 
ลูกคามีอํานาจในการตอรองคอนขางสูง เพราะ หลักๆ ผลประกอบการมาจากคาธรรมเนียม 

และจํานวนผลิตภัณฑทางการเงินท่ีลูกคาจะมาลงทุนกับเรา ยิ่งลูกคามีปริมาณซ้ือมาก รายใหญ ลูกคา
ก็ยิ่งมีอํานาจการตอรองสูง อีกท้ังตนทุนการเปล่ียนธนาคารเพ่ือนําเงินไปฝาก หรือ ตนทุนการเปล่ียน
โบรกเกอรนั้นคอนขางต่ํา เพราะทุกแหงยินดีท่ีจะรับลูกคาใหม เพื่อบรรลุยอดท่ีตั้งไว ซ่ึงองคกรสวนใหญ 
มีความตองการใหลูกคามีอํานาจในการตอรองตํ่า เพราะ ทําใหองคกรมีอิทธิพลในการตอรองเหนือ
ลูกคา และสามารถทํากําไรไดมากข้ึน 

 
2.2.4  ภัยคุกคามจากสินคาทดแทน (Threat of substitute Products) 
เนื่องจากผลิตภัณฑในตลาดทุนนั้นคอนขางมีลักษณะเฉพาะ จึงทําใหความเส่ียงในการเกิด 

สินคาทดแทนตํ่า ถึงแมวานักลงทุนมีทางเลือกในการลงทุนท่ีหลากหลาย ไมวาจะเปนการนําเงินไป
ฝาก การลงทุนในหุน หรือการลงทุนในตราสารหนี้ ซ่ึงท้ังหมดนี้ทางกลุมธุรกิจการเงินฯ มีบริการท่ี
ครบวงจรไวอยูแลว ท้ังนี้ถาธุรกิจสามารถสรางผลิตภัณฑการลงทุนท่ีไมสามารถทดแทนได ยอมได
ผลตอบแทนท่ีสูง เนื่องจากสามารถกําหนดราคาและผลตอบแทนท่ีไดรับจากการลงทุนโดยไมตอง
กังวลถึงคูแขงท่ีจะคิดผลิตภัณฑออกมาเลียนแบบ 
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2.2.5  ภัยคุกคามจากคูแขงหนาใหม (Threat of New Entrance)  
เนื่องจากการจะเขามาทําธุรกิจในอุตสาหกรรมการเงินนั้นมีกฎหมายควบคุมการประกอบ

กิจการ คอนขางมาก ไมวาจะเปนกฎหมายจากรัฐบาล หลักปฏิบัติตามธนาคารแหงประเทศไทย หรือ
หลักกํากับควบคุมดูแลจาก ก.ล.ต. นอกจากนี้ยังจําเปนท่ีจะตองใชความรูโดยใชบุคลากรที่มีความสามารถ 
เฉพาะดาน และการวิจัยดานการลงทุนท่ีนาเชื่อถือ ซ่ึงทําใหการเขามาของคูแขงหนาใหมนั้นอาจจะมี
ข้ันตอนเยอะพอสมควร ถึงแมวารัฐบาลจะมีนโยบายสนับสนุนและสงเสริมในธุรกิจเกี่ยวกับการลงทุน
ที่ทําใหการเขามาของหนาใหมเปนไปไดงายข้ึน และตนทุนในการเปลี่ยนธนาคารหรือโบรกเกอร
คอนขางตํ่า แตอยางไรก็ตาม การลงทุนคือความเส่ียง ลูกคาควรศึกษาและพิจารณากอนการลงทุน 
ซ่ึงระยะเวลาในการดําเนินงาน และความนาเช่ือถือ ก็เปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหลูกคาพิจารณากอนการลงทุน
ซ่ึงกลุมธุรกิจการเงินฯ คอนขางมีความนาเชื่อถือท่ีสามารถสูกับคูแขงหนาใหมได 
 
 
2.3  Value Chain  
 

 
ภาพท่ี 2.2 แสดงภาพประกอบการวิเคราะห Value Chain ในกลุมธุรกิจหลักทรัพย 
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2.4  แนวคิดการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis) 
 

2.4.1  จุดแข็ง (Strength)  
 การท่ีองคกรเปนกลุมการเงินฯ ซ่ึงประกอบไปดวย ธนาคาร บริษัทหลักทรัพย และ

หลักทรัพยจัดการกองทุนนั้น ทําใหเกิดการบริการดานการเงินอยางครบวงจร ท้ังการฝากถอนเงิน
การขอสินเช่ือซ่ึงเปนบริการของธนาคาร และการลงทุนในตราสารชนิดตางๆ ซ่ึงเปนบริการของบริษัทบี 

 บริษัทหลักทรัพยซีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองของงานวิจยัท่ีชวยในการแนะนําทิศทาง 
การลงทุนใหลูกคาอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และการรวมพอรตเงินฝากและเงินลงทุนไวในบัญชีเดียว 
เพื่อใหเห็นภาพรวมยอนหลังไดถึง 5 ป นอกจากนี้ นักลงทุนยังสามารถเลือกลงทุนไดกับบริษัทหลักทรัพย 
จัดการกองทุนอยางหลากหลายท้ังในและตางประเทศตามแนวทาง Open Architecture ของธนาคาร
แหงประเทศไทย (ธปท.)  

 สวัสดิการนอกเหนือจากฐานเงินเดือนของบริษัทหลักทรัพยนั้น ถือวาเปนจุดแข็ง
อีกอยางหนึ่ง เพราะบริษัทเนนการเทาเทียมกันของคนทุกระดับ คือ ตั้งแตระดับเจาหนาท่ี จนถึง 
กรรมการผูจัดการใหญ ทุกคนไดสวัสดิการเทาเทียมกัน ซ่ึงจุดนี้ถือวาเปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานทุกคน
รูสึกเทาเทียม 

 ทําเลของสํานักงานใหญของลักทรัพยซีนั้น ติดรถไฟฟาใตดิน และอยูในแหลงท่ี
สามารถเดินทางสะดวก   

 
2.4.2  จุดออน (Weakness)  
 ระบบไอทีของท้ังกลุมธุรกิจการเงินฯไมไดเปนระบบเดียวกัน ซ่ึงเกิดจากโครงสราง 

ระบบการเก็บขอมูลเดิมในอดีตท่ี แตละระบบก็จะมีการทํางานท่ีแตกตางกัน จึงทําใหการออกแบบ
ระบบใหมเผชิญปญหา แตทางกลุมธุรกิจการเงินฯกําลังเรงพัฒนาเพื่อใหระบบสามารถบูรณการกัน
เปนระบบเดียวกัน แตดวยงบประมาณท่ีจํากัดจึงทําใหเกิดความลาชาในการทํางานปจจุบัน  

 ไมมีระบบเก็บฐานขอมูลของผูท่ีมาสมัคร จึงทําใหไมสามารถคนหาฐานขอมูลของ
ผูสมัคร และประวัติของผูสมัครเกาเพื่อท่ีจะนํามาใชใหเกิดประโยชน อีกท้ังฐานขอมูลผูสมัครของ
ธนาคารเอ และหลักทรัพยซีนั้นแยกกัน จึงทําใหไมสามารถสงตอผูสมัครกันภายในกลุมธุรกิจการเงินฯ 

 บริษัทหลักทรัพยซี ไมมีสาขาในตางจังหวัด ทําใหการขยายฐานลูกคา หรือการหา
ชองทางในการเขาถึงลูกคา เปนไปไดคอนขางยาก 
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2.4.3  โอกาส (Opportunities)  
 การรวมธุรกิจระหวางธนาคารเอและบริษัทหลักทรัพยซีนั้น ทําใหองคกรของเรา

สามารถแบงปนทรัพยากรบุคคลากรที่มีศักยภาพและขอมูลฐานลูกคา ซ่ึงสงผลในการเพิ่มโอกาสของ
กลุมธุรกิจการเงินฯ ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 การมีผลิตภัณฑท่ีหลากหลายมากข้ึน ทําใหธนาคารสามารถขยายฐานลูกคาไปยัง
ตางจังหวัดมากข้ึน  

 หลักทรัพยซี คอนขางมีช่ือเสียงสําหรับคนในแวดวงอุตสาหกรรมการเงิน ทําใหเพิ่ม
โอกาสในการหาคนในฝายท่ีเกี่ยวของกับการเงินและการลงทุน 

 
2.4.4  ภัยคุกคาม (Threats)  
 เนื่องจากปจจุบันมีเทคโนโลยีมากมาย และเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ถาไมมีการพัฒนา

และวางแผนในอนาคตอยางรอบคอบ อาจสงผลใหองคกรของเราไมสามารถสูคูแขง และดึงดูดลูกคาได 
ดังนั้นการจะลงทุนในดานนี้ตองพิจารณาความจําเปน และกรอบเวลาเปนส่ิงท่ีสําคัญ   

 บานเมืองท่ียังไมสงบ และเศรษฐกิจท่ีซบเซา อาจสงผลในแงลบตอธุรกิจ   
 กลุมธุรกิจการเงินฯ เปนท่ีรูจักและมีเช่ือเสียงเฉพาะบุคลากรในแวดวงอุตสาหกรรม

การเงินเทานั้น ทําใหการหาบุคลากรในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ คอนขางยาก เชน อุตสาหกรรมเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร เปนตน   
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บทที่ 3 

การวิเคราะหและแจกแจงระบบของปญหา 
 
 
3.1  แผนภูมิวงรอบเหตุและผล (Causal Loop Diagram: CLD) 

เนื่องจากทุกปญหามีสาเหตุท่ีมาท่ีไปของแตละปญหา การที่เราจะรูถึงสาเหตุของปญหา
ไดนั้น ตองมีการวิเคราะห ซ่ึงแผนภูมิวงรอบเหตุและผล (CLD) เปนเคร่ืองมือท่ีชวยทําใหวิเคราะห
เหตุและผลไดอยางมีหลักการมากข้ึน โดยการออกแบบวงจรปญหาท่ีมีความสัมพันธ และปฏิสัมพันธ
ระหวางตัวแปรท่ีอาจจะเกิดข้ึนได เม่ือสามารถกําหนดประเด็นหลักท่ีเปนสาเหตุของการเกิดปญหา
ไดอยางชัดเจนแลว ผูวิจัยจะตองพิจารณาวามีปจจัยใดบางท่ีเปนสาเหตุและสงผลบางอยางกับอีก
ปจจัยหนึ่ง ซ่ึงบางคร้ังผลท่ีเกิดข้ึนอาจเช่ือมโยงไปสูสาเหตุอ่ืนท่ีทําใหเกิดลักษณะอ่ืนตามมา จนในที่สุด
จะพบวาผลท่ีเกิดข้ึนตามมาน้ัน จะสามารถวนยอนกลับมาท่ีสาเหตุของปญหา ดังนั้นการเขียนแผนภูมิ
วงรอบเหตุและผลจะมีลักษณะ ดังนี้  

1. กําหนดจุดเร่ิมตนของประเดน็ปญหาหลักใหชัดเจน และศึกษาเร่ืองราวเกีย่วกับปญหา  
2. บอกลักษณะความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุกับผลได โดยใชเสนลูกศรแทน

ความเปนเหตุเปนผล ซ่ึงเหตุจะอยูท่ีหางลูกศร สวนผลจะแสดงไวท่ีหัวลูกศร และความสัมพันธระหวาง
ปจจัยยอยหรือตัวแปรมี 3 ลักษณะ คือ ความสัมพันธที่สอดคลองตามกัน (Same Direction: S) 
ความสัมพันธท่ีมีทิศทางตรงกันขาม (Opposite: O) และความสัมพันธท่ียังระบุไดไมชัดเจนหรือมีปจจัย 
ท่ีเกี่ยวโยงสลับซับซอน อาจจะ อธิบายเปนเหตุเปนผลไดไมชัดเจน จึงใชการแสดงความสัมพันธดวยการ 
Delay โดยใชสัญลักษณเฉพาะ  

ลักษณะของวงจรแผนภูมิวงรอบเหตุและผล (Causal Loop Diagram: CLD) สามารถ
จําแนกได 2 แบบ คือ 

1. วงจรแบบสมดุล (Balancing: B) คือ ลักษณะของสถานการณปญหานั้นมีความสัมพันธ 
ระหวางตัวแปรท่ีสามารถสรางกลไกลดระดับความรุนแรงลงได ทําใหปญหานั้นไมเพิ่มความรุนแรง
มากข้ึน และสมดุลซ่ึงกันและกัน 

2. วงจรเสริมแรง (Reinforcing: R) คือ  ลักษณะของสถานการณปญหานั้นมีความสัมพันธ 
ระหวางตัวแปรท่ีมีการสรางกลไกการเพ่ิมระดับความรุนแรงของสถานการณนั้นมากข้ึน ทําใหปญหา 
ยิ่งทวีความรุนแรงมากข้ึน ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 2 ประเภทยอย คือ วงจรเสริมแรงทางบวก (Positive 
Reinforcing Loop) และ วงจรเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcing Loop) 
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3.2  โครงสรางของปญหา 
เนื่องจากธุรกิจมีการขยายตัวเพิ่มมากข้ึน กําลังคนท่ีมีความรู ความสามารถ จึงเปนส่ิง

สําคัญท่ีทําใหแตฝายนั้นตองการบุคลากรเพิ่มมากข้ึน เพื่อท่ีจะสามารถเติบโตไปพรอมกับธุรกิจได 
และไมเกิด workload ท่ีหนักเกินไปตอคนใดคนหนึ่ง เมื่อธุรกิจมีการขยายตัว แนนอนวาคูแขงก็มี
การขยายตัวเพิ่มมากข้ึนดวยเชนกัน ทําใหการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในปจจุบันมีการแขงขัน
อยางรุนแรง มีการแยงชิงตัวระหวางองคกรท่ีเปนคูแขงเพิ่มมากข้ึน สงผลใหบุคลากรเกิดความขาดแคลน 
และทําใหฝายสรรหาบุคลากรไมสามารถหาบุคลากรที่มีความสามารถมาปฏิบัติหนาท่ีไดตามท่ีองคกร
ตองการ ซ่ึงการท่ีจะไดบุคลากรที่เพียงพอตอการดําเนนิงานขององคกรนั้น สามารถทําไดโดยการสรรหา
บุคลกรเพ่ิม หรือรักษาบุคลากรเดิมไวกับองคกรตอไป เพราะฉะน้ันปญหาบุคลากรไมเพียงพอจึงมาจาก 
การท่ีไมสามารถหาบุคลากรใหมได กับการท่ีไมสามารถรักษาพนักงานเดิมขององคกรไวได ท้ังนี้จะ
ขอขยายสาเหตุของปญหาดังตอไปนี้ 
  

3.2.1  ปญหาการสรรหาบุคลากรใหม มีสาเหตุดังนี้  
กลุมบุคลากรหลักๆ ท่ีบริษัทตองการ คือ กลุมนักศึกษาจบใหม (New Graduated) และ

กลุมผูท่ีมีประสบการณแลว  
3.2.1.1  ปจจัยภายนอก (External Factor) 
ฐานเงินเดือนของตลาดคอนขางสูง เนื่องจากบริษัทหลักทรัพยซี มีระบบ

การจายเงินเดือนแบบประเมินรายไดของพนักงานท้ังปวาควรท่ีจะไดรับเทาไหร และแบงเปนสัดสวน
โดยประมาณ คือ ฐานเงินเดือนเปน 60% และโบนัส 40% จึงทําใหฐานเงินเดือนนั้นจะไมสูงมาก แต
โบนัสของเราคอนขางเยอะ เม่ือเทียบรายไดรวมทั้งปกับตลาดแลวไมแตกตางกัน จึงทําใหบุคลากร
บางทานท่ีมาจากบริษัทอ่ืนท่ีใหฐานเงินเดือนสูงและโบนัสต่ํา ไมเขาใจการจายเงินเดือนของบริษัทเรา 
สงผลใหบุคลากรบางทาน พอบอกตัวเลขเงินเดือนไปแลว จะปฏิเสธไมรับงาน โดยใหเหตุผลวา เงินเดือน
ต่ําเกินไปทันที 

ความมั่นคงของบริษัท เนื่องจากบริษัททําธุรกิจเกี่ยวกับการเงินและ
หลักทรัพย ซ่ึงมีรายไดของบริษัทนั้นข้ึนอยูกับความผันผวนของเศรษฐกิจ แนนอนวาบริษัทมีการปองกัน
ความเส่ียงในหลายๆดาน แตถาเศรษฐกิจไมดี ก็สงผลตอรายไดบริษัทพอสมควร จึงทําใหบุคลากร
ภายนอกอาจมีความไมม่ันใจท่ีจะมาทํางานในอุตสาหกรรมการเงิน 

ช่ือเสียงของบริษัทหลักทรัพยซี ถาเปนบุคลากรท่ีอยูในอุตสาหกรรมการเงิน
จะรูจักหลักทรัพยภัทร เปนอยางดี แตถาบุคลากรที่อยูสายงานอ่ืนท่ีไมใชการเงิน อาจจะยังไมคอยรูจัก 
ทําใหหาคนคอนขางยากในแผนกเทคโนโลยี  
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3.2.1.2  ปจจัยภายใน (Internal Factors) 
ไมมีระบบรองรับในการใหผูสัมภาษณกรอกขอมูล จึงทําใหฐานของมูล

ผูสมัครท่ีเคยมาแลว และไมผานอาจจะตกหลน และทําใหเกิดการทํางานซํ้าซอน 
กระบวนการในการสัมภาษณคอนขางชา จนทําใหบางคร้ังผูสมัครไดงาน

กอนที่ฝายสรรหาบุคลากรจะโทรไปนัดสัมภาษณหรือสัมภาษณอยูระวางทาง ผูสมัครไดงานท่ีอ่ืนแลว 
ซ่ึงผูวิจัยขออธิบายกระบวนการสัมภาษณดังภาพตอไปนี้ 

 

 
ภาพท่ี 3.1 แสดงกระบวนการเรียกสัมภาษณในแตละข้ันตอน 
 

การสัมภาษณในแตละคร้ัง สวนใหญจะไมไดอยูในวันเดียวกัน ทําใหผูสมัครตองลางาน
หลายรอบ ซ่ึงบางคร้ังการลางานบอยๆ อาจจะสงผลใหบริษัทท่ีผูสมัครทํางานอยูนั้น เกิดความสงสัย 
และทําใหผูสมัครลําบากใจในการมาสัมภาษณ ซ่ึงผูสมัครบางคนก็ไมสามารถมาได และยกเลิกการ
สัมภาษณไปในท่ีสุด ทําใหบริษัทเสียโอกาสในการไดมาซ่ึงผูสมัครท่ีมีความสามารถ 

บรรยากาศและสภาพแวดลอมโดยรวมของบริษัท ซึ่งปจจัยนี้ขึ้นอยูกับมุมมองและ
ความประทับใจคร้ังแรกของผูสมัครในแตละคน ซ่ึงในฐานะฝายทรัพยากรบุคคลควรมีการสราง
บรรยากาศโดยรวมของบริษัทใหผูสมัครรูสึกประทับใจต้ังแตคร้ังแรก 

ลักษณะบุคลิกภาพของผูสัมภาษณและคําถามท่ีใชในการสัมภาษณ บางคร้ังการสัมภาษณ
อาจจะใชเวลาท่ีนานเกินไป หรือผูสัมภาษณมีการถามคําถามท่ีคอนขางละเอียดออน ทําใหผูสมัครรูสึก
ไมสะดวกใจในการตอบ และเกิดความไมประทับใจในคร้ังแรก  
 

3.2.2  ปญหาพนักงานเดิมทยอยลาออก มีสาเหตุดังนี ้
คูแขงมีการขยายธุรกจิ ทําใหเร่ิมมีการแยงชิงตัวจากบริษทัของเราไป โดยพนักงานท่ีเกงๆ 

มีฝมือ ลาออกไปทํางานกับบริษัทอ่ืน ดวยสาเหตุเร่ืองคาตอบแทนท่ีต่ํากวาท่ีอ่ืน 
เม่ือพนักงานลาออก ทําใหพนักงานท่ีเหลืออยูตองรับผิดชอบงานท่ีมากข้ึน เนื่องจากยัง

ไมสามารถหาพนักงานใหมมาทดแทนได สงผลใหหมดกําลังใจ  และลาออกไป  
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ตําแหนงและลําดับข้ันในโครงสรางองคมีคอนขางนอย ทําใหพนักงานไดรับการเล่ือน
ตําแหนงท่ีคอนขางชา ยกเวนพนักงานท่ีมีผลปฏิบัติงานดีเยี่ยมจริงๆ เทานั้น จะไดรับการเล่ือนตําแหนง 
ซ่ึงระยะเวลาขั้นตํ่าอยูท่ี 2-3 ป 
 
 
3.3  แผนภูมิวงรอบเหตุและผล (Causal Loop Diagram : CLD) ของปญหา 

จากโครงสรางของปญหาท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหปญหาโดยแผนภูมิ
วงรอบเหตุและผล (Causal Loop Diagram) ท่ีสงผลตอปญหาท่ีฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลไมสามารถ
หาบุคลากรได หรือ หาบุคลากรไดไมทันเวลาซ่ึงจะสามารถอธิบายไดผานแผนภูมิวงรอบเหตุและผล 
โดยมีความสัมพันธกันไดดังตอไปนี้ 

 

 
ภาพท่ี 3.2 Causal Loop แสดงวงเหตุของปญหา 
 

จากแผนภูมิฯ คือ ภาพรวมของการกระบวนการทั้งหมดของปญหา ซ่ึงเร่ิมจากการที่
องคกรตองการขยายตัวมากข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดูแลลูกคา ทําใหฝายสรรหาทรัพยากร
บุคคลตองหาบุคลากรเพิ่มเปนจํานวนมาก แตปญหาท่ีเจออยูในขณะน้ี คือ ฝายสรรหาบุคลากรไม
สามารถหาบุคลากรไดทันเวลาตามท่ีแตละฝายตองการ ซ่ึงผูวิจัยตองการใหเห็นสภาพของปญหาท้ังหมด 
ท่ีมีผลกระทบเกี่ยวโยงกันท้ังระบบ เพื่อท่ีจะใหการปรับปรุงพัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรไดตรงกับ 
วัตถุประสงค โดยสามารถแบงออกไดเปน 2 วงรอบคือ 1) วงรอบการสมัครงานและการสรรหาบุคลากร 
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2) วงรอบความผูกพันตอองคกรและการสรรหาบุคลากร โดยจะสามารถอธิบายแผนภูมิวงรอบเหตุ
และผลไดตามความสัมพันธกันดังตอไปนี้ 

 

 
ภาพท่ี 3.3 แสดงวงรอบการสมัครงานและการสรรหาบุคลากร 
 

จากภาพจะเห็นไดวาเม่ือบริษัทตองการจะขยายตัวเพิ่มข้ึน ทําใหบริษัทตองมีการสรรหา
บุคลากรเพิ่มมากข้ึนเพื่อรองรับงานท่ีมากข้ึนในอนาคต แตดวยเรซูเมท่ีผูสมัครสงเขามาสมัครงานนั้น
คอนขางนอย และ ทําใหการสรรหาบุคลากรไดนอยลง สงผลตอความสามารถของพนักงานลดลง 
ทําใหบริษัทมีความสามารถเพ่ิมลดลง และจะทําใหช่ือเสียงของบริษัทลดลงดวย ซ่ึงสงผลกระทบทํา
ใหผูสมัครไมอยากจะมาสมัครงาน ในทางกลับกันถาบริษัทมีช่ือเสียงเพิ่มมากข้ึน และคนรูจักบริษัท
เพิ่มมากข้ึน การที่คนรูจักบริษัทมากข้ึนก็จะทําใหผูสมัครสนใจสมัครงานท่ีบริษัทเพิ่มมากข้ึน และ
เม่ือมีผูสมัครมาสมัครงานกับบริษัทเพิ่มมากข้ึน สงผลใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลสามารถนําสง
ประวัติผูสมัครใหกับแตละฝายไดเพิ่มมากขึ้น มีตัวเลือกท่ีหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงกระบวนการนี้อาจจะ
ตองมีการคัดเลือกผูสมัคร และรอเปรียบเทียบ เพื่อไดคนท่ีมีความสามารถและเขากับวัฒนธรรมของ
บริษัทไดมากท่ีสุด จึงเปนกระบวนการท่ีใชระยะเวลาคอนขางนาน จึงทําใหบางคร้ังองคกรถูกแยงตัว
ผูสมัครท่ีมีความสามารถไป ทําใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลตองมีการเร่ิมกระบวนการใหมตั้งแตแรก 
ซ่ึงคอนขางเสียเวลาเปนอยางมาก แตสุดทายเม่ือไดบุคลากรท่ีเหมาะสมแลว ในการทํางานนั้นจะตองมี
การสอนงาน (On the job training) หรือมีการสงบุคลากรคนนั้นไปอบรม เพื่อที่จะสามารถเรียนรู
การทํางานท่ีถูกตอง และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด กระบวนการสอนงานและฝกอบรม 
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จนเกิดความเช่ียวชาญ จึงเปนอีกกระบวนการหนึ่งท่ีตองใชระยะเวลาพอสมควร จากนั้นเม่ือบุคลากร
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหบริษัทมีความสามารถเพ่ิมมากข้ึน และเติบโตเพิ่มมากข้ึน
อีกดวย 
 

 
ภาพท่ี 3.4 แสดงวงรอบความผูกพันตอองคกรและการสรรหาบุคลากร 
 

จากภาพจะเห็นไดวา อัตราการลาออกยิ่งมาก ทําใหตองกระจายงานของคนท่ีลาออกไป
ใหบุคลากรท่ีเหลืออยู สงผลใหความสามารถของบุคลากรลดลง ทําใหหัวหนางานเกิดความพึงพอใจ
ลดลง สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีลดลง และโอกาสในการกาวหนาก็ลดลงเชนกัน เม่ือมี
โอกาสในการกาวหนาลดลง สงผลใหอัตราการเพิ่มข้ึนของเงินเดอืนลดลง และรายไดรวมของพนักงาน
ก็ลดลง สงผลตอความผูกพันตอองคกรลดลง และทําใหจํานวนอัตราการลาออกของพนักงานเพิ่มมากข้ึน 

เม่ือไดสาเหตุหลักตามท่ีกลาวขางตนเรียบรอยแลว ผูวิจัยขอหยิบประเด็นเร่ือง การสรร
หาบุคลากรใหม มาวิเคราะหเพ่ิมเติม เนื่องจากการสรรหาบุคลากรใหมท่ีมีความรู ความสามารถนั้น  
คอนขางขาดแคลน จึงทําใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลนั้น ไมสามารถหาบุคลากรไดทันเวลา ดังนั้น
ฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลจึงตองการจํานวนผูสมัครท่ีมากข้ึน เพื่อใหแตละฝายมีตัวเลือกในการพิจารณา
ท่ีหลากหลาย และไมเสียเวลาในกรณีทําการ Offer ผูสมัครเรียบรอยแลว แตผลลัพธท่ีได คือ บางทาน
มีการปฏิเสธ Offer ทําใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลตองเร่ิมกระบวนการสรรหาผูสมัครใหมท้ังหมด 
ทําใหเสียเวลาท้ังสองฝาย ซ่ึงการมีจํานวนผูสมัครท่ีมากข้ึน ทําใหเราสามารถหาคนเพ่ิมไดทันที ท้ังนี้ 
ผูวิจัยจึงตองการทราบสาเหตุหลัก และตองการหาวิธีการแกไขเพื่อการทํางานท่ีราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
โดยผูวิจัยไดทําแบบสอบถามเพ่ือหาสาเหตุหลักที่สําคัญท่ีสุดท่ีทําใหคนเลือกเขาทํางานในอุตสาหกรรม 

Turnover

Recruit

การเติบโตของธุรกจิ ช่ือเสยีงของบรษัิท

ความสามารถของบรษัิท

Capability

รายไดของบรษัิท

Bonus

อายงุาน

ประสบการณ

ผลการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน

เงนิเดือน
รายไดรวมของพนกังาน

ความผกูพนัตอองคกร

โอกาสในการกาวหนา

ความพึงพอใจ
ของหวัหนางาน

+

+

+

+

+

- +

+

+

+
++

+

+

+
-

สมคัรงาน

ฐานเงนิเดอืน โบนสั
และสวสัดืการ

ความสะดวกสบาย
ในการเดนิทาง

+
+

+
+

+

+

+

การแนะนําคนรูจกั
จากบุคลากรในบรษัิท

+

+

+

+

-

Workload

-

+

+++
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การเงิน ซ่ึงจากการวิเคราะหหาสาเหตุโดยแผนภูมิวงรอบเหตุและผล (Causal Loop Diagram: CLD) 
ของปญหาแลวไดปจจัยหลักท่ีสงผลใหคนเขามาสมัครงานในองคกร คือ เงินเดือนและโบนัส, 
ความสะดวกสบายในการเดินทางมาทํางาน (Location) และช่ือเสียงขององคกร นอกจากนี้ผูวิจัยได
ทําการศึกษาเพิ่มเติมโดยการสอบทานทําใหไดปจจัยท่ีสงผลใหคนเขามาสมัครงานในองคกรเพิ่มข้ึน 
คือ ความม่ันคง, บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน และระยะเวลาในการสัมภาษณงาน ดังนั้น
ผูวิจัยจึงขอรวบรวมปจจัยเหลานี้ เพื่อทําแบบสํารวจในการหาสาเหตุอยางแทจริงท่ีสงผลใหคนเขามา
สมัครงานในองคกร 
 
 
3.4  ผลการสํารวจ 

ผูวิจัยไดทําการสํารวจเก็บกลุมตัวอยางจํานวน 36 คน โดยเปนเพศชาย 11 คน เพศหญิง 
25 คน ซ่ึงมีชวงอายุ 22-30 ป จํานวน 27 คน ชวงอายุ 30-40 ป จํานวน 7 คน และชวงอายุ 40-50 ป จํานวน 
2 คน ระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีจํานวน 13 คน และระดับปริญญาโทจํานวน 23 คน ซ่ึงกลุม
ตัวอยางนี้ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการเงินจํานวน 10 คน และไมไดทํางานอยูในอุตสาหกรรมการเงิน
จํานวน 26 คน ผลสํารวจสามารถจัดลําดับความสําคัญของปญหาท่ีไมสามารถหาบุคลากรไดทันเวลา
ไดดังตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงปจจยัท่ีสงผลตอการเลือกเขาทํางานในอุตสาหกรรมการเงิน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการเลือกเขาทํางานในอุตสาหกรรมการเงิน เปอรเซ็นต 
ความม่ันคง 18.75% 
เงินเดือนและโบนัส 18.18% 
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน 17.50% 
ความสะดวกสบายในการเดินทางมาทํางาน (Location) 16.70% 
ช่ือเสียงขององคกร 16.59% 
ระยะเวลาในการสัมภาษณงาน 12.16% 

 
3.4.1  ความมั่นคง  
ความม่ันคงเปนส่ิงสําคัญอันดับแรกท่ีผูสมัครจะตัดสินใจเลือกบริษัท ถึงแมวาบางบริษัท

จะมีการใหฐานเงินเดอืนท่ีสูงกวาตลาด แตถาบริษัทนั้นไมมีความม่ันคง ผูสมัครก็ไมตัดสินใจเลือก
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งานนั้น ท้ังนี้กลุมธุรกิจการเงินฯ ถือวามีความม่ันคงอยูแลว เนื่องจากเรามีแผนปองกันความเส่ียงตางๆ 
มากมายรองรับเม่ือเกิดวิกฤต  

 
3.4.2  เงินเดือนและโบนัสเปนส่ิงสําคัญท่ีผูสมัครจะตัดสินใจเลือกงานท่ีใดท่ีหนึ่ง  
เนื่องจากฐานเงินเดือนของบริษัทนั้นไมไดสูงมาก แตโบนัสโดยเฉล่ียสูงกวาบริษัทอ่ืน 

ซ่ึงบริษัทคิดแบบรายไดเฉล่ียรวมท้ังป จึงทําใหฐานเงินเดือนอาจจะไมสูงเทาบริษัทอ่ืน แตโบนัสเฉล่ีย
ตอปมากกวาบริษัทอ่ืน ซ่ึงผูสมัครหลายคนมองวาฐานเงินเดือน คือ เงินไดท่ีเราไดแนนอนอยูแลวทุกเดือน 
สวนโบนัส คือ ผลลัพธของการปฏิบัติงานของเรา และข้ึนอยูกับผลประกอบการของบริษัทดวย ดังนั้น 
โบนัสท่ีไดรับในแตละปอาจจะไมมีความแนนอน เม่ือเทียบกับเงินเดือนท่ีเราไดอยูแลว  

 
3.4.3  บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
การท่ีผูสมัครจะเลือกทํางานกับบริษัทไหนนั้น ข้ึนอยูกับความประทับใจ และความรูสึก

ของผูสมัคร เชน บางคร้ังถาเราไปสัมภาษณงานท่ีไหนแลวรูสึกวาสภาพแวดลอมไมเขากับเรา รูสึก
ไมประทับใจก็สงผลใหเรารูสึกไมอยากทํางานในบริษัทนี้ 

 
3.4.4  ความสะดวกสบายในการเดินทางมาทํางาน (Location) 
การเดินทางมาทํางาน ถือเปนสิ่งที่ผูสมัครตองคิดกอนที่จะตัดสินใจเลือกงานเชนกัน 

เพราะ การเดินทางท่ีใชระยะเวลานาน และไมสะดวกอาจทําใหเราหมดพลังในการทํางาน กวาจะถึง
ท่ีทํางาน กวาจะกลับบาน เสียเวลาหลายช่ัวโมง ซ่ึงการท่ีสถานท่ีทํางานเขาถึงไดงานเดินทางสะดวก 
ถือเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีผูสมัครจะตัดสินใจเลือกเขาทํางาน แตปญหานี้อาจจะหมดไปถาบริษัทมีการ
เขางานแบบยืดหยุน หรือใหทํางานจากท่ีบานได เปนตน 

 
3.4.5  ชื่อเสียงขององคกร 
จากการสํารวจพบวาคนสวนใหญรูจักกลุมธุรกิจการเงินฯ แตอาจจะยังไมทราบแนชัดวา 

เรามีธุรกิจอะไรบาง เพราะสวนมากจะรูจักแคธนาคารเอ แตถาคนท่ีอยูในอุตสาหกรรมการเงินนั้น 
จะคอนขางรูจักหลักทรัพย ซี เปนอยางดี ดังนั้น การสราง Brand Awareness ใหเปนท่ีรูจักจึงมีความสําคัญ 
ตอการตัดสินใจเขาทํางานของผูสมัคร 
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3.4.6  ระยะเวลาในการสัมภาษณงาน 
เนื่องจากถาเปนชวงเวลาท่ีผูสมัครตองการเปล่ียนงานนั้น ผูสมัครสวนใหญก็จะหวาน

ประวัติสวนตัวไปในหลายๆ บริษัท และถาผูสมัครนั้นเปนผูสมัครท่ีมีทักษะเฉพาะ และเกงอาจจะทํา
ใหหลายๆ บริษัทตองการตัว ดังนั้นระยะเวลาในการสัมภาษณถือเปนส่ิงสําคัญท่ีฝายสรรหาทรัพยากร
บุคคลตองคํานึงถึง เพราะ ถาเราชา คนเกงอาจจะถูกดึงตัวไปยังบริษัทคูแขง 
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บทที่ 4 

กลยุทธและแนวทางการแกไขปญหา 
 
 

หลังจากทําการวิเคราะหสาเหตุของปญหาการท่ีฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลไมสามารถ
หาบุคลากรไดทันเวลาเรียบรอยแลว จะตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อสรางแนวทางการแกไขสาเหตุ
ของปญหาเหลานั้น เพื่อใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาผูสมัคร
ไดหลากหลายมากข้ึน และทันเวลาตามความตองการของแตละฝาย การกําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสม
จะทําใหสามารถแขงขันกับคูแขงท้ังในอุตสาหกรรมเดียวกันและนอกอุตสาหกรรมได เพื่อไปถึงวิสัยทัศน 
ขององคกรไดนั้น ทุกคนตองมีสวนรวมในการนําพาองคกรไปสูวิสัยทัศน ดังนั้นไมใชเพียงแตผูบริหาร 
ในระดับตางๆ เทานั้น ท่ีจะใชการจัดการเชิงกลยุทธในการบริหารธุรกิจเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนขององคกร 
แตทุกฝายและทุกคนจะตองมีการดําเนินงานโดยใชกลยุทธใหเหมาะกับหนาท่ีท่ีเรารับผิดชอบ เพื่อชวยกัน 
นําพาองคกรไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนท่ีไดตั้งไว ซ่ึงกลยุทธในการแกไขปญหานั้น  แบงออกเปน 
3 ระดับ ไดแก  

1. กลยุทธระดับองคกร (Corporate Strategy) เปนการวางแผนนโยบาย สําหรับผูบริหาร 
ระดับสูง 

2. กลยุทธระดับธุรกิจ (Business Strategy) เปนการวางแผนพัฒนา สําหรับผูบริหาร
ระดับกลาง 

3. กลยุทธระดับปฏิบัติการ (Functional Strategy) เปนการวางแผนปฏิบัติ หรือโครงการ 
สําหรับระดับปฏิบัติการ 
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ภาพท่ี 4.1 แสดงความสัมพันธระหวางระดับกลยุทธกับบทบาทผูบริหาร 
 
 
4.1  รายละเอียดของกลยุทธในการแกไขปญหา 
 

4.1.1  กลยุทธระดับองคกร (Corporate Strategy) 
เปนกลยุทธท่ีครอบคลุม โดยบอกถึงกลยุทธโดยรวมและทิศทางในการแขงขันของกลุม

บริษัทตางๆท่ีองคกรเขาไปลงทุน กลุมบริษัทจะมีการพัฒนาไปในทิศทางไหน ดําเนินงานอยางไร 
และจะจัดสรรทรัพยากรตางๆแบบไหน เพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและรายไดสูงสุด โดย
สามารถแบงออกเปน 3 กลุม ดังตอไปนี้ 

4.1.1.1 กลยุทธท่ีมุงเนนการเจริญเติบโต (Growth strategies) เปนกลยุทธ
ท่ีใชวิเคราะหขอมูล เพื่อชวยใหยอดขาย กําไรและสินทรัพยเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในระหวางท่ี
ธุรกิจอยูในข้ันท่ีกําลังขยายตัว วัตถุประสงคเพื่อการขยายตัวและการอยูรอดของธุรกิจ สามารถทําได
ในรูปแบบตางๆ ดังตอไปนี้ 

 การมุงความเช่ียวชาญเฉพาะดาน (Concentration growth strategy) เปน
กลยุทธการ เจริญเติบโต ท่ีเนนการเจริญเติบโตของบริการดานเดียวภายในอุตสาหกรรมเดียวเดียว ซ่ึง 
อาจเรียกกลยุทธนี้วา “การเจาะตลาด” โดยแบงออกเปน 2 กลยุทธดังนี้  

1. การรวมธุรกิจตามแนวด่ิง (Vertical integration growth strategy) เปน
กลยุทธการเจริญเติบโตตนน้ําไปยังปลายนํ้า สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ การซ้ือหรือการกอตั้ง
ผูจัดจําหนายวัตถุดิบข้ึนมา เพ่ือใหบริษัทสามารถลดตนทุน และควบคุมปริมาณของได จะเรียกวา
การรวมธุรกิจไปขางหลัง (Backward integration) และ การซ้ือหรือการกอต้ังชองทางการจัดจําหนาย
แกลูกคามากข้ึน จะรียกวาการรวมธุรกิจไปทางขางหนา (Forward integration)  

Functional Strategy for First Level Management 
(Operational methods to implement the tactics) 

Corporate Strategy for Top Management 
(Business you should be in)

Business Strategy for Middle Management  
(Tactics to beat the competition)
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2. การรวมธุรกิจตามแนวนอน (Horizontal integration growth strategy) 
เปนการขยายองคกร โดยการซ้ือหรือควบรวมกิจการในลักษณะเดียวกัน เพื่อครอบครองตลาดและ
สรางชองทางในการจัดจําหนายใหแกลูกคาเพิ่มข้ึน เชน การควบรวมกิจการ เปนตน  

 การกระจายธุรกิจ (Diversification growth strategy) เปนกลยุทธการขยาย
หรือกระจายตัวเขาไปในสายงานอ่ืน เปนการสรางความหลากหลายและความแตกตางในการดําเนนิงาน 
ซ่ึงอาจเกี่ยวของหรือไมเกี่ยวของกับธุรกิจเดิมขององคกรก็ได สามารถแบงไดเปน 2 กลยุทธดังนี้ 

1. การกระจายธุรกิจแบบเกาะกลุม (Concentric diversification) เปนการ
ขยายตัวเขาไปในธุรกิจอ่ืนท่ีมีสวนเกี่ยวของกับธุรกิจเดิม กลยุทธนี้เหมาะสมกับองคกรท่ีมีการแขงขัน
สูง เพราะการใชกลยุทธนี้จะสรางผลกําไรมากกวาการกระจายธุรกิจแบบไมเกาะกลุม  

2. การกระจายธุรกิจแบบไมเกาะกลุม (Conglomerate diversification) เปน
การขยายตัวเขาไปในธุรกิจอ่ืนท่ีไมมีสวนเกี่ยวของกับธุรกิจเดิม จะใชกลยุทธนี้ตอเม่ือมีการพิจารณา 
พบวา ธุรกิจเดิมมีแนวโนมการ เติบโตลดลง จึงตองมองหาธุรกิจอ่ืนท่ีมีโอกาสเติบโตมากกวา 

4.1.1.2 กลยุทธการรักษาเสถียรภาพ (Stability strategies) เปนกลยุทธท่ี
ไมมีการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญใดๆ มีลักษณะคงที่ เนนการอนุรักษนิยม ซ่ึงใชในกรณีท่ีมีแนวโนมวา 
อนาคตจะไมมีการเปล่ียนแปลงมากนัก หรือในกรณีท่ีเศรษฐกิจซบเซา กลยุทธการรักษาเสถียรภาพ
แบงออกเปน 3 กลยุทธดังนี้  

 กลยุทธการยับยั้ง หรือการดําเนินการดวยความระมัดระวัง (Pause or 
proceed with caution strategy) กลยุทธนี้ควรใชภายหลังจากท่ีองคกรมีการใชกลยุทธการเติบโตโดย
การเพิ่มหนวยธุรกิจ ซ่ึงอาจทําใหองคกร ขาดทรัพยากรหรือเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมท่ีมี
ผลกระทบตอการดําเนินงานในองคกร 

 กลยุทธการไมเปล่ียนแปลง (No change strategy) เปนการดําเนินการ
ตามกลยุทธเดิม เนื่องจากกลยุทธ ท่ีวางไวนั้นประสบความสําเร็จดวยดี และสภาพแวดลอมขององคกร
ไมไดรับผลกระทบท่ีทําใหการเปล่ียนแปลงในทางลบ  

 กลยุทธการทํากําไร (Profit strategy) เปนกลยุทธท่ีองคกรพยายามลด
คาใชจายตางๆ ลง เพื่อที่เนนการทําใหกําไรขององคกรสูงข้ึน ซ่ึงสงผลใหเงินปนผลของผูถือหุนสูงข้ึน
ในระยะส้ัน แตการเติบโตในระยะยาวหยุดชะงัก 

4.1.1.3 กลยุทธการถอนตัวหรือกลยุทธตัดทอน (Retrenchment strategies) 
เปนกลยุทธท่ีใชเม่ือองคกรประสบปญหาความยุงยากทางดานการเงิน ไดรับการคุกคามจากคูแขงขัน 
หรือมีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมอยางรุนแรง ผูบริหารตองมีการปองกันตัวโดยลดการดําเนินงาน
ขององคกรลง สามารถแบงไดเปน 4 รูปแบบ ดังนี้  
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 กลยุทธการฟนฟู (Turnaround) ใชกลยุทธนี้เพื่อพลิกผันสถานการณท่ี
เลวรายใหกลายเปนดี โดยพยายามลดคาใชจายตางๆลง อาจจะมีการยกเลิกผลิตภัณฑหรือบริการบางอยาง
ท่ีไมทํากําไร นอกจากนี้ควรมีการปรับโครงสรางองคกร (Reengineering) โดยการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานในระยะยาว  

 กลยุทธการเก็บเกี่ยว (Harvest) เปนกลยุทธที่ใชในขณะองคกรอยูใน
ภาวะตกตํ่าโดยผูบริหารมีแผนท่ีจะขายกิจการ หรือเลิกกิจการในระยะยาว จึงมีการใชนโยบายการลงทุน
นอย และพยายามใหมีเงินสดจากการดําเนินงานใหไดมากท่ีสุด โดยในกลยุทธนี้ผูบริหารอาจเพ่ิมราคา
เพื่อใหมีกําไรสูงท่ีสุด ในขณะเดียวกันตองลดตนทุนการโฆษณา และตนทุนทางการตลาดอยางอ่ืนๆลง  

 กลยุทธการไมลงทุน (Divestiture) ผูบริหารอาจไมลงทุนในหนวยธุรกิจ
ท่ีไมสอดคลองกับการดําเนินงานขององคกรหรือเปนหนวยธุรกิจท่ีไมมีผลตอการบรรลุเปาหมายใน
ระยะยาวขององคกร  

 กลยุทธการเลิกลม (Liquidation) กรณีท่ีองคกรเกิดปญหาดานฐานะ
ทางการเงินอยางรุนแรง หรือธุรกิจนั้นไมสามารถทําประโยชนไดอีก องคกรควรเลิกกิจการเพื่อท่ีจะ
ทําใหธุรกิจนั้นขาดทุนนอยท่ีสุด และยังสามารถรักษาผลประโยชนของผูถือหุนไดดีกวาปลอยใหลมละลาย 
 

4.1.2  กลยุทธระดับธุรกิจ (Business Strategy) 
กลยุทธระดับธุรกิจไดถูกศึกษาคร้ังแรกโดย Michael E. Porter โดยนําเสนอแนวคิดวา 

การดําเนินงานขององคการจะมีทางเลือก 3 ทาง ไดแก การเปนผูนําดานตนทุน การสรางความแตกตาง 
และการจํากัดขอบเขตของกลยุทธ ซ่ึงกลยุทธระดับธุรกิจ จะใชทรัพยากรและความสามารถ เพื่อการ
สรางขอไดเปรียบในการแขงขันเหนือคูแขงขันภายในอุตสาหกรรม และถาองคกรมีการขยายตัวสูธุรกิจ
หลายประเภท แตละประเภท ก็ตองมีกลยุทธธุรกิจสําหรับการแขงขันในแตละธุรกิจซ่ึงอาจจะเหมืน
หรือแตกตางกันก็ได การกําหนดกลยุทธระดับธุรกิจนั้น เนนการตอบคําถามท่ีวา “องคกรจะทําการ
แขงขันโดยสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขันทางธุรกิจไดอยางไร หรือดวยวิธีการใด” จุดเร่ิมตนของ
การดําเนินงานดานกลยุทธระดับธุรกิจ  คือ การพิจารณาวาองคกรอยูในธุรกิจใด เพื่อแบงสวนของธุรกิจ
ใหมีความชัดเจน  

การพิจารณาเพื่อกําหนดกลยุทธในระดับธุรกิจนั้น จะตองพิจารณาปจจัยท่ีสําคัญ 6 ประการ 
คือ  

1. คูแขงขัน (Competitor) องคกรตองบอกไดวาใครคือคูแขงขันของเรา 
2. ราคาของสินคาและบริการ (Price) ราคาของสินคาและบริการควรกําหนดไวเหมือนกัน 

และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
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3. ลูกคาเปาหมาย (Customer) องคกรตองสามารถบอกไดวาใครคือลูกคา  
4. คุณภาพของผลิตภัณฑ (Quality) ความแตกตางเปนการกําหนดคุณภาพของสินคา 

เพื่อสามารถอธิบายถึงผลิตภัณฑขององคกรได 
5. ความสัมพันธกับหนวยธุรกิจอ่ืน (Relations) หนวยงานในองคกรอาจมีหลายหนวย

กลยุทธระดับธุรกิจ ซ่ึงแตละหนวยควรมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน เพื่อความสอดคลองและไปในทิศทาง
เดียวกันในการกําหนดกลยุทธระดับองคกร  

6. การไมลงทุนหรือการเลิกดําเนินการ (Divestment or Liquidation) เปนการตัดสินใจ
ดําเนินกลยุทธจากปจจัยหรือทรัพยากรที่มีในองคกร หากผลิตภัณฑและบริการของแตละหนวยธุรกิจ
ไมสามารถดํารงอยูไดควรเลิกลงทุน เพื่อใหการดําเนินธุรกิจประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร
ท่ีตั้งไว  

จากกลยุทธทางการแขงขันของ Michael E. Porter โดยท่ัวไปจะมีอยู 4 กลยุทธดังตอไปน้ี 
1. การเปนผูนําดานตนทุนต่ํา (Cost Leadership) เปนกลยุทธท่ีมีตลาดเปาหมายกวาง 

โดยการสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ในขณะเดียวกันก็มุงเนนการเสนอสินคาและบริการดวย
ตนทุนท่ีต่ํากวาคูแขงขัน ทําใหองคกรมีกําไรสูงข้ึน และสามารถอยูรอดในสถานการณท่ีมีการแขงขัน
รุนแรงได กลยุทธนี้จะเปนกลยุทธท่ีหลีกเล่ียงการดําเนินการของธุรกิจท่ีจะกอใหเกิดตนทุนการผลิต
ท่ีสูงข้ึน เชน การพัฒนาและการวิจัย การสงเสริมการขายท่ีส้ินเปลืองและการโฆษณา เปนตน 

2. การสรางความแตกตาง (Differentiation) เปนกลยุทธท่ีมีการสรางความแตกตางของ
ผลิตภัณฑของตนเองใหมีลักษณะท่ีโดดเดน แตกตางจากของคนอ่ืน สําหรับความแตกตางในเชิงการ
แขงขันมีประเด็นสําคัญท่ีตองคํานึงถึง ไดแก ความแตกตางดานการออกแบบผลิตภัณฑ ดานการอํานวย
ความสะดวก คุณภาพและบริการ ดานภาพลักษณและช่ือเสียงขององคกร ดานนวัตกรรมและเทคโนโลยี
ดานการผลิต เปนตน ความแตกตางเหลานี้อาจจะทําใหสินคาและบริการมีราคาสูงวาคูแขง แตยังสามารถ
สรางความพึงพอใจใหกับลูกคาได เนื่องจากลูกคาเช่ือม่ันในคุณภาพและคุณคาท่ีไดรับ  

3. กลยุทธท่ีมุงเนนการตอบสนองตลาดเฉพาะสวน (Focus strategy) เปนกลยุทธท่ี
เนนการเจาะตลาดในลูกคาเฉพาะกลุม (Niche market) องคกรสามารถออกแบบสินคาและบริการให
ตอบสนองความตองการของกลุมลูกคาเปาหมาย เพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุดตอลูกคากลุมนี้  
 

4.1.3  กลยุทธระดับปฏิบตัิการ (Functional Strategy) 
เปนกลยุทธท่ีเกี่ยวของกับหนวยงานยอยๆ ภายในองคกร การกําหนดกลยุทธในการพัฒนา

หรือกําหนดวิธีการทํางานของหนวยงานยอยเหลานี้ ก็เพ่ือสนับสนุนและตอยอดกลยุทธในระดับธุรกิจ
ท่ีกําหนดข้ึน โดยมุงพัฒนาและใหความสําคัญกับการบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
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ซ่ึงสงผลตอภาพลักษณและการดําเนินงานขององคกร หนวยงานในดานตางๆ ขององคกรท่ีมีการใช
กลยุทธระดับปฏิบัติการ ไดแก ฝายการตลาด, ฝายทรัพยากรมนุษย, ฝายการผลิตและการบริการ, ฝาย
การวิจัยและพัฒนา, ฝายการเงินและบัญชี, ฝายการจัดซ้ือ และฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตน เนื่องจาก 
ปญหาหลักของงานวิจัยฉบับนี้เปนปญหาทางดานทรัพยากรมนุษย ดังนั้นผูวิจัยจึงขอยกตัวอยางฝาย
ทรัพยากรมนุษย 

ฝายทรัพยากรมนุษยถือวาเปนฝายสําคัญฝายหนึ่งในบริษัท ถึงแมวาจะเปนฝายท่ีไมได
หารายไดใหแกบริษัทแตฝายนี้ เปนดานแรกที่จะตองหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และสามารถเขากับองคกร
ไดมาทํางานใหองคกรสามารถขับเคล่ือนไปยังเปาหมายท่ีตั้งไวได ดังนั้นกลยุทธการจัดการทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Management strategy) จึงเปนส่ิงสําคัญท่ีตองคํานึงถึง ซ่ึงกลยุทธและหนาท่ี
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก การใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคกรใหมีความพรอมและมีความสามารถตรงกับความตองการขององคกร การหาวิธีสราง
แรงจูงใจพนักงานในองคกรสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีองคกรตองการ และท่ีสําคัญควรมีการ
มุงเนนการสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานในองคกรทุกคน เม่ือฝายทรัพยากรบุคคลมีกลยุทธใน
ระดับปฏิบัติการท่ีดีแลว ก็จะสงผลตอกลยุทธระดับธุรกิจ คือ ฝายทรัพยากรบุคคลมีกลยุทธท่ีชัดเจน
ในการดําเนินงาน เม่ือฝายทรัพยากรบุคคลมีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ก็จะสงผลใหองคกรมีพนักงาน
ท่ีเกง และดี อีกท้ังยังอยูกับองคกรเปนเวลานาน ทําใหองคกรประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน ตามวิสัยทัศน
ท่ีไดกําหนดไว 
 
 
4.2  แนวทางกลยุทธในการแกไขปญหา 

จากการทําแบบสํารวจทําใหทราบถึงปจจัยท่ีสงผลตอการเลือกเขาทํางานในอุตสาหกรรม
การเงิน ซ่ึงในเร่ืองของความม่ันคงนั้น ไมนาจะใชปญหาหลัก เนื่องจากบริษัทคอนขางมีความม่ันคง 
และในเร่ืองของบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน และความสะดวกสบายในการเดินทาง
มาทํางาน (Location) ไมเปนปญหา เพราะ การทํางานท่ีภัทร คอนขางมีสภาพแวดลอมในการทํางาน
ท่ีดี ทุกคนเปนเหมือนพี่นอง คอยใหคําปรึกษากัน อีกท้ังสถานท่ีตั้งของบริษัทใกลกับรถไฟฟาใตดิน 
และเปนแหลงท่ีสามารถเดินทางสะดวก ดังนั้นผูวิจัยจึงขอเลือก 3 ปจจัยหลักท่ีบริษัทยังทําไดไมมี
เทาท่ีควร เพื่อแกปญหาในเร่ืองของการสรรหาบุคลากรไดไมทันเวลา คือ  
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ตารางท่ี 4.1 แสดงปจจยัท่ีสงผลตอการเลือกเขาทํางานในอุตสาหกรรมการเงินท่ีตองการแกไข 
ปจจัยท่ีสงผลตอการเลือกเขาทํางานในอุตสาหกรรมการเงิน เปอรเซ็นต 

เงินเดือนและโบนัส 18.18% 
ช่ือเสียงขององคกร 16.59% 
ระยะเวลาในการสัมภาษณงาน 12.16% 

 
ในการวิเคราะหแนวทางกลยุทธในการแกไขปญหา ผูวิจัยเลือกใชกลยุทธระดับปฏิบัติการ 

(Functional Strategy) เพื่อนํามาใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน และพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทํางาน
ใหเกิดความมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยผูวิจัยไดแบงแนวทางการแกไขปญหาออกเปน 3 ประเด็นหลัก 
ดังตอไปนี้ 
 

4.2.1  การปรับระบบคาตอบแทนของบริษัท (Re-design Package) เพื่อสงเสริมปจจัย
เงินเดือนและโบนัส 

ทุกองคกรท่ีมีการวาจางพนักงานเขามาทํางานลวนแตตองมีการจายคาจางเงินเดือนและ
คาตอบแทนใหกับพนักงาน เพื่อเปนการตอบแทนการทํางานของพนักงาน ซ่ึงในระยะเวลา 1-2 ป
ท่ีผานมานี้ เร่ืองของคาจางเงินเดือนมีการเปล่ียนแปลงไปอยางมาก โดยเฉพาะเร่ืองของคาจางข้ันตํ่า
ท่ีเพิ่มสูงข้ึนอยางกาวกระโดด จนทําใหมีผลกระทบตออัตราคาจางของระดับงานอ่ืนๆ ตามมาอยาง
ตอเนื่อง ทําใหองคกรตองหาวิธีการในการรับมือกับแนวทางในการบริหารคาตอบแทนกันอยางเรงดวน 
ซ่ึงในการจายคาตอบแทนน้ัน ก็ไมใชคิดจะจายอยางไรก็จาย เพราะสุดทายแลวการจายคาตอบแทน
อยางไมเปนระบบ จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมเปนธรรมได นอกจากนี้ในการดึงดูดผูสมัครนั้น 
บริษัทควรมีการสํารวจเงินเดือนในแตละตําแนงของตลาด เพื่อปรับฐานเงินเดือนของพนักงานในองคกร
เราใหเทาเทียม หรืออาจจะสูงกวาตลาด เพราะ เงินเปนปจจัยหนึ่งท่ีสามารถกระตุนหรือจูงใจใหพนักงาน
ตัดสินใจเลือกงาน และทํางานอยูกับบริษัทเราไดในระยะยาว โดยท่ีไมถูกคูแขงแยงตัวไป ซ่ึงจาก
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดเก็บจากกลุมตัวอยางนั้น พบวา 86.1% เลือกบริษัทท่ีใหฐานเงินเดือนมากแต
โบนัสนอยหรือไมมีบัส และ 13.9% เลือกบริษัทท่ีใหฐานเงินเดือนไมมากแตโบนัสเยอะ จึงสรุปได
วา ฐานเงินเดือนท่ีสูงเปนส่ิงแรกท่ีผูสมัครสวนใหญตัดสินใจเลือกงาน อยางท่ีกลาวไปขางตน บริษัท
หลักทรัพยภัทร คิดรายไดเฉล่ียรวมทั้งปของพนักงานแตละคนวาควรจะไดรับเทาไหร และแบงจาย
เปน ฐานเงินเดือนโดยประมาณ 60% และโบนัส 40% ซ่ึงวิธีการนี้จะเนนไปทางดานโบนัส แตความ
เปนจริงเม่ือวัดจากผลสํารวจ ถาฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลตองการดึงดูดผูสมัครท่ีมีความสามารถ 
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อาจจะตองปรับวิธีการจายเงินใหมท้ังบริษัท เพื่อเปนการดึงดูดผูสมัครคนใหม และปองกันไมให
พนักงานเกาถูกดึงตัวจากคูแขง  

การปรับระบบคาตอบแทนน้ัน อาจจะทําไดโดยศึกษาขอมูลคาตอบแทนของตลาดและ
นํามาปรับใชกับบริษัทโดยอาจจะมีการทดลองปรับในฝายท่ีเรงดวนกอน และทยอยปรับไปท้ังองคกร 
นอกจากนี้ควรมีการสรางระบบการประเมินผลงาน และมีการสราง KPI ท่ีชัดเจน เพื่อใหผลงานท่ีดี
มีความเช่ือมโยงกับคาตอบแทนท่ีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงเปนการกระตุนใหพนักงานในองคกรมีแรงจูงใจใน
การสรางผลงานอยางตอเนื่อง เปาหมายหลักของการบริหารคาตอบแทนโดยทั่วไปจะมีอยู 3 ประเด็น 
ดังตอไปนี้ 

4.2.1.1  ดึงดูด (Attract) 
 คาตอบแทนของบริษัท สามารถดึงดูดใหคนท่ีเกง มีความสามารถและ

คนท่ีเราตองการเขามาสมัครงานกับเรา  
 ควรมีการเปรียบเทียบอัตราคาจางเงินเดือนของเรากับตลาด โดยเฉพาะ

คูแขงขันทางธุรกิจของเรา หรืออาจจะเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืนท่ีมีการจางคนในระดับเดียวกับเรา 
เพื่อทําใหระบบคาจางเงินเดือนของบริษัทสามารถดึงดูดผูสมัครได และทําใหอัตราคาจางเงินเดือนของ
บริษัทอยูในเกณฑเดียวกับตลาด ซ่ึงอยางนอยก็ทําใหสามารถดึงดูดคนท่ีมีคุณสมบัติแบบท่ีเราตองการ
เขามาทํางานกับเราไดงายข้ึน 

4.2.1.2  รักษา (Retain) 
 คาตอบแทนของบริษัทสามารถท่ีจะทําใหพนักงานท่ีมีศักยภาพ และมี

ผลปฏิบัติงานท่ีดี อยากอยูทํางานกับบริษัทไปเร่ือยๆ โดยไมคิดท่ีจะเปล่ียนงาน บางบริษัทประสบปญหา
ระบบคาตอบแทนของตนเอง ไมสามารถที่จะรักษาพนักงานที่เกงไวไดเลย ซ่ึงในทางตรงกันขาม
กลับรักษาพนักงานแบบที่องคกรไมตองการไวไดอยางเหนียวแนน และในปจจุบันพนักงานในฝาย
เทคโนโลยีมักเกิดการแยงชิงตัวโดยใหคาจางสูงกวาเดิมท่ีไดรับ ทําใหบริษัทตองเรงปรับฐานเงินเดือน
ในฝายนี้กอนอันดับแรก เพื่อรักษาพนักงานใหคงอยูกับบริษัท 

 ระบบการประเมินผลปฏิบัติงาน และการข้ึนเงินเดือนเปนระบบท่ีโปรงใส 
และเปนธรรมกับทุกคนหรือไม ซึ่งบางบริษัทพนักงานที่มีผลงานดีเยี่ยม กับแยมาก ไดรับการข้ึน
เงินเดือนท่ีไมแตกตางกันมากนัก เลยทําใหระบบคาจางไมสามารถท่ีจะเก็บรักษาคนเกงไวได  

 อัตราการข้ึนเงินเดอืน ไมเหมาะสม และไมเทาเทียมกับตลาด บางบริษัท
อยากข้ึนเงินเดือนใหกับพนักงานอยางไร ก็ข้ึนตามใจของเจาของ บางองคกรธุรกิจท่ี มีกําไรมากมาย 
แตผูบริหารกลับไมใสใจในการ ข้ึนเงินเดือน และใหโบนัสกับพนักงาน ตามผลประกอบการท่ีไดรับ 
ทําใหไมวาพนักงานจะสรางรายไดใหกับบริษัทมากแคไหน อัตราการข้ึนเงินเดือน และใหโบนัสก็เทาเดิม 
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หรือบางคร้ังอาจตํ่ากวาเดิม ท้ังๆ ท่ีพนักงานรูวา ในความเปนจริงสามารถใหไดมากกวานี้ จึงเปนเหตุ
ใหพนักงานท่ีทุมเททํางานใหกับบริษัท ตางพากันลาออก 

 มีการวางแผนปรับอัตราเงินเดือนใหม ใหแขงขันกับตลาดไดมากข้ึน 
เพื่อท่ีจะดึงดูดพนักงานใหมเขามา แตไมสนใจหรือละเลยท่ีจะปรับพนักงานเดิมท่ีทํางานมานาน ผลก็คือ 
พนักงานใหมท่ีไมมีประสบการณเขามาทํางานกับบริษัทดวยอัตราเงินเดือนท่ีสูงวาพนักงานเดิมท่ีทํางาน
กับบริษัทมานาน ทําใหพนักงานเดิมรูสึกไมเปนธรรม สงผลใหไมสามารถท่ีจะรักษาพนักงานเดิมท่ี
ฝมือดีไวได อีกท้ังยังทําใหแรงจูงใจของพนักงานลดลงอีกดวย 

4.2.1.3  จูงใจ (Motivate) 
 ระบบคาตอบแทนของบริษัทเปนสิ่งที่สามารถสรางแรงจูงใจใหกับ

พนักงานในการทํางาน และทําใหพนักงานมีแรงกระตุนในการสรางผลงานไดอยางตอเนื่อง โดยบริษัท
ควรมีการเสริมแรงโดยการใหคาตอบแทนในอัตราท่ีสูงข้ึนกับพนักงานท่ีมีผลงาน และทํางานไดดี  

 ระบบคาตอบแทนตามผลงาน เปนอีกระบบหนึ่งท่ีจะจูงใจพนักงาน 
โดยบริษัทตองมีการเพ่ิมคาตอบแทนตามความเปนธรรม ไมวาจะเปนในเร่ืองของ โบนัส Incentive ตางๆ 
ตองสะทอนผลงานของพนักงานจริงๆ ซ่ึงบางบริษัทบอกวาจายตามผลงาน แตในความเปนจริง กลับ
จายโบนัสเทากันทุกคน โดยไมสะทอนผลงานจริงของพนักงานแตละคน  

 ขาดระบบการประเมินผลงานท่ียุติธรรม โดยระบบควรมีการเช่ือมโยง
การใหรางวลักับการประเมินผลงาน ซ่ึงในบางบริษัทมีผลงานประเมินไปก็จริง แตสุดทายการใหรางวัล 
กลับอยูในปลายปากกาของหัวหนางาน สุดทายแรงจูงใจในการสรางผลงานก็หายไป 

การปรับระบบคาตอบแทนของบริษัท (Re-design Package) เปนปจจัยสําคัญท่ีบริษัท
ควรทํา ซ่ึงการปรับระบบนั้นอาจจะมีการใชระยะเวลาท่ีนาน เพราะคาตอบแทนเปนเร่ืองท่ีสําคัญมาก 
ถาทําผิดพลาด อาจจะเปนตนเหตุท่ีกอใหเกิดอีกหลายปญหาตามมา ดังนั้นฝายทรัพยากรมนุษยควรมี
การศึกษาขอมูลของตลาด และพิจารณาอยางรอบครอบ กอนท่ีจะใชกลยุทธในการปรับระบบคาตอบแทน 
และลงมือปรับจริง  
 

4.2.2  สรางความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลท่ีกอนจะมาเปนผูสมัครและเปนผูสมัครแลว 
(Candidate Engagement) เพื่อสงเสริมปจจัยชื่อเสียงขององคกร 

การสรางความสัมพันธท่ีดีกอนท่ีผูสมัครจะมาเปนสวนหนึ่งของบริษัทเรานั้นถือเปน
ส่ิงสําคัญอยางแรกท่ีฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลควรทํา กลยุทธท่ีสรางใหผูสมัครมีสวนรวมจะสมบูรณ
ไดก็ตอเม่ือผูสมัครรูสึกไดรับการตอบรับ และมีคุณคา ผานการส่ือสารจากบริษัท เม่ือมาสมัครงานและ 
การส่ือสารท่ีดีนั้น จะสรางความคุนเคยใหแกผูสมัคร และสงผลประโยชนระยะยาวตอบริษัท ซ่ึงบางคร้ัง
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การส่ือสารจากบริษัท ไมจําเปนตองส่ือสารแคเฉพาะกับผูสมัครท่ีสนใจบริษัทเราเทานั้น เราอาจจะมี
การส่ือสารถึงเปาหมายกวางๆ ท่ีเราตองการ ใหพวกเขาเหลานั้นเกิดความเคยชิน และสนใจสมัครงาน 
กับบริษัทเราในท่ีสุด จากงานวิจัย The Case for Candidate Engagement ของ bullhorn พบวา 61% ของ
ฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลขาดความสามารถในการวางกลยุทธสรางการดึงดูดและรักษาพนักงานให
คงอยูกับบริษัท ขอเสนอแนะจากผูสมัครสวนใหญไมพอใจ ถาบริษัทไมมีการตอบกลับ หรือโทรแจง
ผลการสัมภาษณ แมวาผลสัมภาษณจะไมผาน ซ่ึงการมีกลยุทธท่ีชัดเจนจะทําใหบริษัทสามารถสราง
ความพึงพอใจใหผูสมัครมากข้ึน เพราะผูสมัครคนนี้อาจจะกลับมาเปนพนักงานบริษัทในอนาคต 
คําแนะนําจากการพูดปากตอปาก (Word of Mouth) ของผูสมัคร ถือเปนส่ิงท่ีบริษัทตองระวัง เพราะ 
คําพูดเหลานี้ มักจะมีความนาเช่ือถือกวาการส่ือสารประเภทอ่ืน โดยสามารถแบงการสรางความสัมพันธ
ท่ีดีกับผูสมัครไดดังนี้ 

1. สําหรับกลุมนักศึกษาจบใหม ฝายสรรหาจะไปตามแหลงสถาบันการศึกษาตางๆท่ี
มีการเปด Job Fair เพื่อไปออกบูทรับสมัคร ซ่ึงการไปในแตละคร้ังนั้น บริษัทไดรับประวัติสวนตัวจาก
กลุมผูสมัครจบใหมคอนขางมาก แตสวนใหญมักจะเปนกลุมที่เรียนทางดานการเงินเทานั้น เพราะ
ความเปนบริษัทหลักทรัพยจึงทําใหไมเปนท่ีรูจักในกลุมนักศึกษาสาขาอาชีพอ่ืน โดยในความเปนจริง
แลว บริษัทยังตองการกลุมนักศึกษาสาขาอาชีพอ่ืน ดวย เชน บุคลากรในตําแหนงวิศวกรรมคอมพิวเตอร 
หรือวิทยาศาสตรคอมพิวเตอร ท่ีมีความสามารถในการเขียนโปรแกรม หรือการใชโปรแกรมเพื่อ
วิเคราะหโมเดลทางดานการเงิน เพราะสวนมากกลุมนักศึกษาเหลานีมั้กจะไดงานในองคกรทางสายงาน 
ดานนั้นไปแลว ดังนั้นการสรางความสัมพันธที่ดีตอสถาบันการศึกษา เพื่อท่ีจะสามารถเขาถึงกลุม
นักศึกษาท่ีเปนกลุมเปาหมายท่ีบริษัทตองการในอนาคตสามารถทําไดโดย การจัดโปรแกรมนักศึกษา
ฝกงานใหเขามาเรียนรูในบริษัท, การจัดบรรยายแนะแนวทางอาชีพ และใหความรูแกนักศึกษา และ
การสนับสนุนงานเพื่อสังคมรวมกับนักศึกษา (CSR Activities) เปนตน เนื่องจากกอนจะจบการศึกษา 
นักศึกษาสวนใหญ จะตองหาท่ีฝกงาน ณ สถานท่ีจริงเสมอ เพื่อเปนการทดลองปรับตัวเขาสูวัยทํางาน 
จึงเปนการดีท่ีองคกรจะจัดโปรแกรมนักศึกษาฝกงาน เพ่ือใหนักศึกษาไดมีโอกาสทํางานในสถานท่ี
จริง สถานการณจริง และอาจจะเจอลูกคาจริง ท้ังนี้อาจจะมีคาตอบแทนเล็กๆ นอยๆ เปนรายวันแก
นักศึกษาฝกงาน การทําโปรแกรมนักศึกษาฝกงานจะทําใหทุกฝายไดประโยชน ท้ังทางสถาบันการศึกษา 
ท่ีตองมีขอบังคับนี้อยูแลว และตัวนักศึกษาท่ีไดประสบการณจริง และองคกรก็ไดกลุมบุคลากรที่มี
ทักษะและสามารถมาตอยอด เติมเต็มพนักงานสวนที่ขาดแคลนในอนาคต นอกจากน้ีองคกรยังได
ภาพลักษณทางดานการใหการสนับสนุนการศึกษา เปนสถานท่ีแหงโอกาสใหแกเด็กรุนใหม เปนองคกร
ตนแบบอยางแทจริง 
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2. ส่ือสารผานส่ือสังคมออนไลน เพื่อใหผูสมัครรูสึกคุนชิน หรือรูจักบริษัทเรามากข้ึน 
เชน ทํา Facebook Fan page ประชาสัมพันธบริษัท หรือกระจายขาวสารตําแหนงท่ีเราเปดรับสมัคร 
เปนตน  

3. สงอีเมลข้ันตอนในการเตรียมตัวสัมภาษณ และรายงานสถานะใหแกผูสมัครในแตละ
ข้ันตอน เพื่อใหผูสมัครสามารถเตรียมตัวลวงหนา และขอความรวมมือใหผูสมัครประเมินความรูสึก
ท่ีมีตอบริษัทในคร้ังแรกท่ีมาสมัครงาน ท้ังน้ีเพื่อตองการรูปญหาและทราบสาเหตุท่ีแทจริง เพื่อนํามา
ปรับปรุงตอไปในอนาคต 
    

4.2.3  ปรับกระบวนการในการสัมภาษณ (Change Recruitment Process) เพื่อสงเสริม
ปจจัยระยะเวลาในการสัมภาษณงาน 

ข้ันตอนการสัมภาษณเปนอีกกระบวนการหนึ่งท่ีสําคัญ กระบวนการสัมภาษณที่ลาชา 
สงผลใหผูสมัครท่ีมีความสามารถถูกแยงตัวไปอยูในบริษัทคูแขง ดังนั้นการปรับกระบวนการสัมภาษณ
ใหสะดวกและเร็วข้ึน ทําใหบริษัทมีโอกาสไดจํานวนผูสมัครที่มีความสามารถมากข้ึน ข้ันตอนใน
การปรับกระบวนการสัมภาษณ มีดังนี้ 

1. สรางระบบฐานขอมูลไวเก็บประวัติผูสมัคร (Talent Pool) เพ่ือรองรับในคนหาขอมูล
ภายหลัง เชน ผูสมัครคนนี้อาจจะไมมีคุณสมบัติตามตําแหนงท่ีเขาสมัครมา แตอาจจะมีคุณสมบัติท่ี
สอดคลองกับอีกตําแหนงท่ีบริษัทเปดรับในภายหลัง ถาบริษัทมีระบบก็สามารถเก็บขอมูลเขาไวกอน 
ทําใหสะดวกและงายข้ึนในการคนหาขอมูลผูสมัครในภายหลัง แตถาบริษัทไมมีการจัดเก็บขอมูลผูสมัคร
อยางเปนระบบ จะทําใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลตองรอใบสมัครจากผูท่ีสนใจเทานั้น โดยไมรูวา
จะสมัครมาเม่ือไหร ทําใหเกิดกระบวนการท่ีคอนขางลาชา และกระทบตอการทํางานในฝายที่กําลัง
ขาดคน   

2. ควรมีการ Phone Interview เพื่อคัดเลือกผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติครบ กอนท่ีจะเรียกมา
สัมภาษณจริง เพื่อปองกันไมใหเสียเวลาท้ังฝายผูสมัครเอง และฝายบริษัท 

3. สรางระบบเพื่อรองรับผลสัมภาษณแบบเรียลไทม คือ จากเดิมท่ีตองใหใบประเมิน
เปนกระดาษแกผูสัมภาษณและตามเก็บใบประเมินทีละคน ก็เปล่ียนใหประเมินผลสัมภาษณผานระบบ
ทันทีหลังจากสัมภาษณเสร็จ ซ่ึงทําใหผูสัมภาษณดานตอไปทราบผลลวงหนาวาผูสมัครทานนี้เปนอยางไร 
อีกท้ังยังสามารถลดกระบวนการตามผลสัมภาษณ และโทรนัดผูสมัครมาในรอบตอไป เพราะเมื่อผล
สัมภาษณมาในรูปแบบเรียลไทมจะทําใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลสามารถดําเนินการข้ันตอไปได
เลยทันที 
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4. จัดการฝกอบรมใหกับผูสัมภาษณอยางสมํ่าเสมอ ผูสัมภาษณควรมีการวางตัวท่ีดี 
และการถามคําถามกึ่งโครงสรางจะชวยใหผูสัมภาษณสามารถรับรูไดถึงมุมมองท่ีหลากหลายในตัว
ผูสมัคร ท้ังนี้ผูสัมภาษณควรเขาใจ KPI ท่ีชัดเจนตรงกันทุกคน เพื่อปองกันอคติ  

ท้ังนี้การปรับกระบวนการสัมภาษณนั้น อาจจะตองขอความรวมมือจากหลายฝาย และ
มีการลงทุนสูง เพราะ จะตองสรางระบบรองรับฐานขอมูลผูสมัคร และระบบประเมินผลสัมภาษณ
แบบเรียลไทมซ่ึงอาจจะตองใชเวลาในการขออนุมัติ  
 
 
4.3  บทสรุปในการใชกลยุทธ 

จากปญหาท่ีองคกรไมสามารถหาบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และไดมาตรฐาน
เพียงพอสําหรับความตองการขององคกร จึงทําใหเกิดความไมพึงพอใจในแตละฝายท่ีตองการบุคลากร 
จึงสามารถสรุปท่ีมาของปญหาไดดังนี้ คือ ฝายสรรหาบุคลากรขาดการวางแผนท่ีดี, ความลาชาใน
กระบวนการทํางาน  และองคกรไมเปนท่ีรูจักในดังนั้นผูวิจัยจึงขอเลือกท่ีจะแกไขปญหาองคกรไมเปน
ท่ีรูจักโดยเลือกท่ีจะใชแนวทางในการสรางความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลกอนจะมาเปนผูสมัครและเปน
ผูสมัครแลว (Candidate Engagement) และเลือกวิธีการสรางความสัมพันธท่ีดีกับทางสถาบันการศึกษา
เปนแนวทางท่ีองคกรจะทําเปนอันดับแรก เพราะสถาบันการศึกษาเปนแหลงบมเพาะอนาคตของ
พนักงานท่ีมีคุณภาพ ถาองคกรมีกลยุทธท่ีสามารถเขาถึงบุคคลเหลานี้ และทําใหบุคคลเหลานี้รูสึกอยาก
มาเปนสวนหน่ึงกับองคกรเรา จะชวยทําใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลสามารถหาคนไดทันเวลา และ
พัฒนาตอยอดบุคคลเหลานั้นใหเปนผูเช่ียวชาญในอนาคต อีกท้ังวิธีนี้เปนวิธีท่ีเกี่ยวของกับฝายทรัพยากร
บุคคลโดยตรง และไมสงผลกระทบตอฝายอ่ืนๆ มากเทาแนวทางการแกปญหาท่ีเหลือ นอกจากนี้ถา
แนวทางนี้สําเร็จ จะทําใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลสามารถหาคนไดทันเวลา สงผลใหปญหาของ
คนไมมีผลกระทบกับงาน และสงผลดีตอบริษัทในระยะยาว 
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บทที่ 5 

การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ 
 
 

จากการเลือกใชกลยุทธในการแกไขปญหา เพื่อใหบริษัทสามารถดําเนินงานไดตาม
อยางมีประสิทธิภาพและตามเปาหมายท่ีวางไว ผูวิจัยจึงเลือกใชกลยุทธในการสรางความสัมพันธท่ีดี
กับสถาบันการศึกษา เพราะปกติสถาบันการศึกษามีวัตถุประสงคในการผลิตบุคลากรท่ีมีคุณภาพเพื่อ
สามารถเขาสูตลาดแรงงานเปนทุนเดิมอยูแลว นอกจากนี้บุคคลกลุมนี้ยังมีความรูและทักษะในงานตามท่ี
บริษัทตองการ เนื่องจากเปนเร่ืองเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย จึงทําใหข้ันตอนการนํากลยุทธไปปฏิบัติ
จริงนั้น ตองมีการวัดผลอยางเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน ผูวิจัยจึงเลือกจะดําเนินการผานการกําหนดกรอบ
การวัดผล พรอมท้ังการบริหารงานโดยใช Balanced scorecard ซ่ึงจะเนนไปที่การใชดัชนีช้ีวัดความสําเร็จ
ของงาน (Key  Performance  Indicator หรือ KPIs) เปนตัวกําหนดทิศทาง พรอมท้ังจัดทําแผนปฏิบัติงาน 
(Action Plan) เปนการวางแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือใหแนใจวากลยุทธหรือแนวทางการปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดวางไวในทุกดาน ผูวิจัยไดมีการวิเคราะหความเส่ียง (Risk Management) 
เพ่ือเพิ่มแนวทางในการปองกันความผิดพลาดใหรัดกุมมากยิ่งข้ึน และรองรับตอการเปล่ียนแปลงและ
การแขงขันในธุรกิจ เพื่อทําใหการเปล่ียนแปลงไปสูอนาคตท่ีดีกวา 
 
 
5.1  กําหนดแนวทางและจัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan)   

เม่ือองคกรมีการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายหลักเรียบรอยแลว การจัดทําแผนงาน
หรือโครงการพรอมกับ แผนการดําเนินงานหรือท่ีนิยมเรียกกันวา “แผนปฏิบัติงาน” หรือ Action Plan 
ซ่ึงมีความสําคัญ เพราะเปนตัวกําหนดแผนการดําเนินงานทั้งหมด อีกท้ังยังชวยในการควบคุมการ
ดําเนินงานใหเปนไปตามเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงการวางแผนงานจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความสะดวกยิ่งข้ึน 
ลดภาระในการตัดสินใจวาเม่ือไหรควรทําอะไร ดังนั้นการเขียนแผนปฏิบัติงาน หรือ Action Plan จึง
จําเปนอยางยิ่งท่ีหัวหนางาน หรือผูท่ีจะเขียนแผนงานตางๆ ตองมีความเขาใจอยางลึกซ้ึง ถึงวัตถุประสงค 
หรือเปาหมาย  

การทํา Action Plan ในคร้ังนี้ เพื่อแกไขปญหาของฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลท่ีไมสามารถ
หาบุคลากรไดทันเวลาตามแตละฝายตองการ ดังนั้นจึงเร่ิมปรับแกดวยวิธีการสรางความสัมพันธท่ีดี  
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กับสถาบันการศึกษา เพื่อหวังวาบุคคลเหลานี้จะเปนกลุมเปาหมายท่ีจะมาเปนพนักงานของบริษัทใน
อนาคต และเปนตัวแทนท่ีจะบอกตอถึงภาพลักษณและความประทับใจท่ีบริษัทมีใหตอผูสมัคร ข้ันตอน
ในการทํามีดังนี้ 

1. จะตองมีจุดประสงคท่ีชัดเจนวา ส่ิงท่ีเรามุงเนน คือ ตองการสรางความสัมพันธท่ีดี
กับสถาบันการศึกษาและสรางความประทับใจกับบุคคลท่ียังไมมาเปนผูสมัครของเรา ดังนั้น เราจะตอง
ยึดส่ิงนี้เปนหลัก และในทุกๆ ข้ันตอนการทํางานของฝายที่มีสวนเกี่ยวของ ทุกคนตองพึงระวังอยา
ทําลายภาพรวมนี้    

2. สราง Checklist รายการท่ีตองทําในแตละข้ันตอนวา จะตองทําอยางไร ใครรับผิดชอบ 
เจอปญหาเร่ืองใดบางและ จะแกไขปญหาอยางไร  

3. จัดลําดับความสําคัญของงานท่ีเรงดวนกอน เพราะในบาง ข้ันตอนอาจตองเตรียมการ 
ลวงหนาไปพรอมๆ กัน เปนการบริหารเวลาใหเหมาะสม มีการเตรียมแผน ฉุกเฉิน เผ่ือไวกรณีท่ี
สถานการณไมเปนไปตามท่ีวางไว   

4. กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน เพื่อใหบรรลุเปาหมายในเวลาที่กําหนดและ
กําหนดระยะเวลาในการทํางานแตละข้ึนตอนใหเหมาะสม โดยกําหนด Timeline ใหชัดเจน เพื่อการ
ติดตามผลและตรวจสอบความถูกตอง  

5. คอยติดตามผลงานของแตละข้ันตอน เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง และความเรียบรอย 
ของงาน หากมีปญหาในข้ันตอนไหน ตองรีบแกไขใหเสร็จตามกําหนดท่ีตั้งไว 

 
ตารางท่ี 5.1 แสดง Action Plan และ KPI ของการสรางความสัมพันธท่ีดีกับสถาบันการศึกษา 
ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม วัตถุประสงค KPI 

1 ประเมินความ
ขาดแคลนของ 
แตละตําแหนง 

- วิเคราะหตําแหนงที่หายาก และ
หานานที่สุด จากขอมูลที่ฝาย
สรรหาทรัพยากรบุคคลเก็บไว
ยอนหลัง 2 ป 
- นัดประชุมแตละฝาย เพ่ือ
นําเสนอขอมูลที่ไดใหกับฝายที่
สรรหาบุคลากรไดยาก และ
กําหนดวัตถุประสงครวมถึง
เปาหมายรวมกัน 
- สรางความตระหนักใหทุกฝาย
เขาใจถึงความจําเปนท่ีเราจะตอง
ทําโครงการเหลาน้ีขึ้นมา 

- เพ่ือตองการทราบ
วาตําแหนงใดบางที่
บริษัทขาดแคลน 
และตองการคน 

- 80% ของฝายสรรหา
ทรัพยากรบุคคล
สามารถประเมินความ
ขาดแคลนของแตละ
ตําแหนง ระยะเวลา 1 
เดือน 
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ตารางท่ี 5.1 แสดง Action Plan และ KPI ของการสรางความสัมพันธท่ีดีกับสถาบันการศึกษา (ตอ) 
ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม วัตถุประสงค KPI 

2 จัดเก็บขอมูลของ
ตลาดแรงงาน 

- เก็บสถิติจากตลาดแรงงาน  
- เก็บขอมูลของแตละสถาบัน 
การศึกษา 
- เก็บขอมูลคุณภาพ และผลงาน
ของแตละสถาบันการศึกษา 

- เพ่ือสรรหาบุคลากร
ไดเหมาะสม เพียงพอ 
และทันเวลา 

- ฝายสรรหาทรัพยากร
บุคคลมีความเขาใจใน
ตลาดแรงงานมากกวา 
70% 
ระยะเวลา 2 เดือน 

3 คิดโครงการที่เรา
จะไปทํารวมกับ
สถาบันการศึกษา
ตางๆ 

- จัดโครงการนักศึกษาฝกงาน
เพ่ือใหนักศึกษาไดเรียนรูการ
ทํางานจริงในสภาพแวดลอมจริง 
- จัดทํา Open House ที่บริษัท 
เพ่ือใหนักศึกษาท่ีสนใจเขารวม 
และรูจักบริษัทเรามากขึ้น 
- จัดการแขงขันโดยมีนักศึกษา
เขารวม ผูชนะจะไดทุนการ 
ศึกษาจากบริษัท และมีสิทธิ์ Fast 
track เขาเปนพนักงานของบริษัท 
- เขารวม Job Fair ตามสถาบัน 
การศึกษาที่เปนกลุมเปาหมาย 
- จัด Session Roadshow โดยการ
บรรยายใหความรูกับนักศึกษา ที่
สถาบันการศึกษา และทําให
นักศึกษารูจักบริษัทมากขึ้น 
- สนับสนุนกิจกรรมเพื่อสังคม 
โดยเปน Sponsor ใหแกนักศึกษา 

- เพ่ือดึงดูดกลุม 
เปาหมาย (Talent) ให
เขารวมโครงการ 
- เพ่ือสรางความ
แตกตางจากคูแขง 

- 80% ของโครงการ
สามารถทําไดจริง 
- 80% ของพนักงาน
ในบริษัทเห็นดวยกับ
โครงการและใหความ
รวมมือ  
- คิดโครงการใหม
อยางนอย 1 โครงการ
ตอป ระยะเวลา 1 เดือน 

4 ติดตอกับทาง
สถาบันการศึกษา
ตางๆที่เปน
กลุมเปาหมาย 

- โทรเขาทางกิจการนิสิตเพ่ือ
ติดตอคณะท่ีเปนกลุมเปาหมาย
ของบริษัท 
- ทําเรื่องขอความอนุเคราะหไป
ตามคณะตางๆ  
-  ไปพบเจาหนาที่ หรืออาจารยที่
เปนผูรับผิดชอบโครงการ
โดยตรงเพ่ือสรางความสัมพันธ 

- เพ่ือตอยอดโครงการ 
ที่บริษัทจะทําเพ่ือให
ไดมาซึ่งกลุมเปาหมาย 
ที่ตองการ 
- เพ่ือสราง Connection 
และชวยประชาสัมพันธ 
ใหบริษัทเปนที่รูจัก 

- 80% ของสถาบัน 
การศึกษามีการตอบ
รับโครงการระยะเวลา 
2 เดือน 
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ตารางท่ี 5.1 แสดง Action Plan และ KPI ของการสรางความสัมพันธท่ีดีกับสถาบันการศึกษา (ตอ) 
ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม วัตถุประสงค KPI 

5 ดําเนินโครงการ
ตามเปาหมายท่ี
ไดวางไว 

- คัดเลือกนักศึกษาที่สนใจเขา
รวมโครงการ  
-  ดําเนินโครงการตางๆ ที่ไดรับ
การอนุมัติจากทางสถาบันการศึกษา
- ดูความสามารถและทักษะของ
นักศึกษาฝกงานแตละคนที่
สามารถตอยอดและพัฒนาได 
- ทาบทามใหนักศึกษาฝกงาน
เหลาน้ันเปนพนักงานของบริษัท
ในอนาคต 

- เพ่ือสราง
ความสัมพันธที่ดี
ระหวางบริษัทและ
สถาบันการศึกษา 
- เพ่ือใหไดมาซึ่ง
กลุมเปาหมาย (Talent) 
ที่บริษัทตองการ 

- 60% ของ
กลุมเปาหมายเขารวม
โครงการ 
- 90% ของโครงการ
ดําเนินไปตาม
ระยะเวลา และ
งบประมาณที่กําหนด 
ระยะเวลา 4 เดือน  

6 ติดตามผลการ
ดําเนินโครงการ 

- ประเมินความพึงพอใจของ
พนักงานในบริษัท 
- ประเมินความพึงพอใจของ ผูที่
เขารวมโครงการ 
- ประเมินความพึงพอใจของ 
สถาบันที่เขารวมโครงการ 
- ประเมินผลลัพธที่ไดจากการ
จัดทําโครงการในครั้งน้ี 

- เพ่ือนําสิ่งที่บกพรอง 
ไปปรับปรุงแกไขให
ดียิ่งขึ้น และนําสิ่งที่ดี
อยูแลวไปพัฒนาตอ
ยอดในอนาคต 
- เพ่ือประเมินความ
พึงพอใจของพนักงาน 
- เพ่ือประเมินผลลัพธ
ที่ไดจากการจัดกิจกรรม 
วาคุมคาหรือไม 

- 80% ของพนักงาน
เกิดความพึงพอใจใน
โครงการท่ีจัดทําขึ้น 
- 10% ของ
กลุมเปาหมายผานการ
สัมภาษณและเขามา
ทํางานในบริษัท 
- ลดคาใชจายในการ
สรรหาบุคลากรได 
10% ระยะเวลา 2 เดือน 

 
 
5.2  การบริหารจัดการความเสี่ยงขององคกร (Enterprise Risk Management) 

ความเส่ียง (Risk) หมายถึง เหตุการณ หรือการกระทําใดๆ ท่ีมีความไมแนนอน ท่ีมีโอกาส
จะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงมีผลกระทบในทางบวกและทางลบ หากเกิดข้ึนในทางลบตอวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคกร จะกอใหเกิดความผิดพลาด ความเสียหาย หรือลดโอกาสท่ีจะบรรลุความสําเร็จ
ในเปาหมายและวัตถุประสงคของแผนงาน/โครงการที่วางไว ทําใหเกิดอุปสรรคตอการท่ีองคกรจะกาว
ไปสูวิสัยทัศน ท่ีไดกําหนดไว ดังนั้น ความเส่ียงจึงถูกวัดไดดวยผลกระทบท่ีไดรับ และความนาจะเปน
ของเหตุการณท่ีเกิดข้ึน   

การบริหารความเส่ียงขององคกร คือ กระบวนการดําเนินงานขององคกรท่ีเปนระบบและ
ตอเนื่อง เพ่ือชวยใหองคกรสามารถลดโอกาสที่จะเกิดความเสียหาย โดยทําใหระดับของความเสียหาย 
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และขนาดของความเสียหายท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต อยูในระดับท่ีองคกรยอมรับได ประเมินได ควบคุมได 
และตรวจสอบไดอยางมีระบบ โดยคํานึงถึงการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรเปนสําคัญ 
ดังนั้นการบริหารความเส่ียงขององคกรจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีองคกรควรตระหนักและหลีกเล่ียงไมได 

 
5.2.1  ความเสี่ยงจําแนกไดเปน 4 ลักษณะ ดังนี ้ 
1. ความเส่ียงดานกลยุทธ (Strategic Risk) เปนความเส่ียงท่ีเกิดจากการกําหนดแผนกลยุทธ 

แผนดําเนินงาน ท่ีไมสอดคลองกัน และการนําแผนเหลานั้นไปปฏิบัติไมเหมาะสม ซ่ึงสามารถแบง
ออกไดเปน 2 ประเภท คือ ความเส่ียงจากปจจัยภายนอก (External Factor Risks) และความเส่ียงจาก
ปจจัยภายใน (Internal Factor Risks) 

2. ความเส่ียงดานปฏิบัติการ (Operational Risk) เปนความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในการดําเนินงาน 
ในแตละกระบวนการขององคกรตามปกติ ทุกองคกรจะตองเผชิญอยางหลีกเล่ียงไมได ดังนั้นแตละองคกร 
จะตองหาวธีิการในการจัดการปองกนัไมใหความเส่ียงเหลานี้เกิดข้ึน ถาหากธุรกิจปลอยใหมีความเส่ียง
ในดานปฏิบัติการเกิดข้ึนมาก จะสงผลกระทบตอกระบวนการทํางานและการบรรลุวัตถุประสงคหลัก
ขององคกรในภาพรวม 

3. ความเส่ียงดานการเงิน (Financial Risk) เปนความเส่ียงท่ีมีความสําคัญตอองคกร 
โดยอาจจะเปนความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนจากปจจัยภายใน เชน ความเส่ียงในการบริหารเงิน (Treasury Risks) 
และความเส่ียงดานเครดิต (Credit Risks) หรือความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนจากปจจัยภายนอก เชน การเปล่ียนแปลง
ของอัตราดอกเบ้ีย อัตราแลกเปล่ียน และความเส่ียงท่ีคูสัญญาไมปฏิบัติตามท่ีตกลงกันไว  

4. ความเส่ียงดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ (Compliance Risk) องคกรควร
มีการควบคุมการปฏิบัติงานอยางถูกตอง เพ่ือปองกันไมใหความเส่ียงประเภทน้ีเกิดข้ึน เพราะจะสงผล
กระทบตอช่ือเสียง และภาพลักษณโดยรวมขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมองคกรท่ีดําเนินธุรกิจ
ท่ีเกี่ยวของกับกลุมตลาดหลักทรัพย จะตองปฏิบัติตามขอบังคับของคณะกรรมการกํากับหลักทรัพย 
และตลาดหลักทรัพย รวมท้ังความเส่ียงเกี่ยวกับกฎหมายตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจ 
 

5.2.2  ปจจัยความเส่ียง (Risk Factor) 
ปจจัยความเส่ียง หมายถึง ตนเหตุ หรือสาเหตุท่ีมาของความเสี่ยง ท่ีจะทําใหไมบรรลุ

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยตองระบุไดดวยวาเหตุการณนั้นจะเกิดท่ีไหน เม่ือใดและจะเกิดข้ึนได
อยางไรและทําไม ท้ังน้ีสาเหตุของความเส่ียงท่ีระบุควรเปนสาเหตุท่ีแทจริง เพื่อจะไดวิเคราะหและ
กําหนดมาตรการความเส่ียง ในภายหลังไดอยางถูกตอง ปจจัยความเส่ียงพิจารณาไดจาก 
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1. ปจจัยภายนอก เชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ 
2. ปจจัยภายใน เชน กฎระเบียบ ขอบังคับภายในองคกร ประสบการณของเจาหนาท่ี 

ระบบการทํางาน ฯลฯ 
 
5.2.3  การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) 
การประเมินความเส่ียง หมายถึง กระบวนการระบุความเสี่ยง การวิเคราะหความเส่ียง

และจัดลําดับความเส่ียง โดยการประเมินจากโอกาสที่จะเกิด (Likelihood) และผลกระทบ (Impact) 
1. โอกาสที่จะเกดิ (Likelihood) หมายถึง ความถ่ีหรือโอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ ความเส่ียง 
2. ผลกระทบ (Impact) หมายถึง ขนาดความรุนแรงของความเสียหายท่ีจะเกิดข้ึนหากเกดิ 

เหตุการณความเส่ียง 
3. ระดับของความเส่ียง (Degree of Risk) หมายถึง สถานะของความเส่ียงท่ีไดจากประเมิน 

โอกาสและผลกระทบของแตละปจจัยเส่ียงแบงเปน 5 ระดับ คือ สูงมาก สูง ปานกลาง นอย และนอยมาก 
 
5.2.4  การบริหารความเส่ียง (Risk Management) 
การบริหารความเส่ียง หมายถึง กระบวนการที่ใชในการบริหารจัดการใหโอกาสที่จะ

เกิดเหตุการณความเส่ียงลดลงหรือผลกระทบของความเสียหายจากเหตุการณความเส่ียงลดลงอยูใน
ระดับท่ีองคกรยอมรับได ซ่ึงการจัดการความเส่ียงมีหลายวิธีดังนี้ 

1. การยอมรับความเส่ียง (Risk Acceptance) เปนการยอมรับความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน เนื่องจาก
ไมคุมคา ในการจัดการควบคุมหรือปองกันความเส่ียง 

2. การลด/การควบคุมความเส่ียง (Risk Reduction) เปนการปรับปรุงระบบการทํางาน
หรือการออกแบบวิธีการทํางานใหมเพื่อลดโอกาสท่ีจะเกิด หรือลดผลกระทบใหอยูในระดับท่ีองคกร
ยอมรับได 

3. การกระจายความเส่ียง หรือการโอนความเส่ียง (Risk Transfer) เปนการกระจายหรือ
ถายโอนความเส่ียงใหผูอ่ืนชวยแบงความรับผิดชอบไป 

4. เล่ียงความเส่ียง (Risk Avoidance) เปนการจัดการความเส่ียงท่ีอยูในระดับสูงมากและ
หนวยงานไมอาจยอมรับได จึงตองตัดสินใจยกเลิกโครงการ/กิจกรรมนั้น 
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5.3  การวิเคราะหความเสี่ยงท่ีคาดวาจะเกิดในการดําเนินกลยุทธ 
 

5.3.1  ปจจัยความเส่ียง (Risk Factor) 
การดําเนินโครงการสรางความสัมพันธกับทางสถาบันการศึกษาตามกลยุทธท่ีกําหนด

ไว มีความเส่ียงไดในหลายปจจัย ดังนี้ 
5.3.1.1  ปจจัยภายนอก 
 ความเส่ียงจากความไมแนนอนของสภาวะเศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจไทย 
 ความเส่ียงในการไมไดรับความรวมมือจากทางสถาบันการศึกษา 
 ความเส่ียงจากคูแขงท่ีทําโครงการเหมือนกนั  
5.3.1.2  ปจจัยภายใน  
 ความเส่ียงจากงบประมาณท่ีตั้งไวในการดาํเนินโครงการไมเพียงพอ 
 ความเส่ียงในเร่ืองของการสรรหาคัดเลือกผูเขารวมโครงการไมเหมาะสม 

ตามคุณสมบัติ 
 ความเส่ียงในเร่ืองของการรักษาความสัมพันธของกลุมเปาหมายเม่ือจบ

โครงการ 
 ความเส่ียทางดานการดําเนินงานโครงการทําใหไมเปนไปตามความ

คาดหวังของกลุมเปาหมายท่ีเขารวม 
 

5.3.2  การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) 
หลังจากมีการระบุความเส่ียงท่ีเกิดจากปจจัยภายนอก และปจจัยภายในเรียบรอยแลว 

ผูวิจัยจะทําการพิจารณาความเส่ียงท่ีจะมีโอกาสหรือความถ่ีท่ีจะเกิดข้ึน และความเส่ียงท่ีจะสงผลกระทบ
ใหองคกรเกิดความเสียหาย โดยใชแผนภาพความเส่ียงเปนเคร่ืองมือในการทําการประเมินผานรูปแบบ
ตาราง Matrix แบบ  4x4 เพื่อใหทราบระดับความเส่ียงของแตละปจจัย ดังตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 5.1 แผนภาพความเส่ียงโดยรูปแบบตาราง Matrix แบบ 4 x 4 
ที่มา: http://www.pinsdaddy.com 
 

ประกอบดวย 2 แกน ไดแก  
1. แกนแนวนอน คือ แกนผลกระทบของความเส่ียง (Risk Impact) 
 

ตารางท่ี 5.2 ระดับแกนผลกระทบของความเส่ียง 
ระดับ คําอธิบาย 

4 วิกฤต 
3 มีนัยสําคัญ 
2 ปานกลาง 
1 นอย 

 
2. แกนแนวต้ัง คือ แกนโอกาสที่จะเกิดความเส่ียง (Risk Likelihood)  
 

ตารางท่ี 5.3 ระดับแกนโอกาสที่จะเกิดความเส่ียง 
ระดับ คําอธิบาย 

4 คอนขางแนนอน 
3 นาจะเกิด 
2 ไมนาจะเกดิ 
1 ยากท่ีจะเกิด 
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ตารางท่ี 5.4 แสดงความเส่ียงจากปจจยัภายนอก 

ปจจัยเส่ียง โอกาสท่ี
จะเกิด 

ผล 
กระทบ

ระดับ 
ความเสี่ยง 

การบริหาร 
ความเสี่ยง 

ความเส่ียงจากความไมแนนอนของ
สภาวะเศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจไทย 

2 2 Low Accept 

ความเส่ียงในการไมไดรับความรวมมือ จาก
ทางสถาบันการศึกษาและกลุมเปาหมาย 

3 3 High Avoidance/Transfer/ 
Reduce 

ความเส่ียงจากคูแขงท่ีทําโครงการเหมือนกัน 4 2 High Avoidance/Transfer/ 
Reduce 

 
ตารางท่ี 5.5 แสดงความเส่ียงจากปจจยัภายใน 

ปจจัยเส่ียง โอกาสท่ี
จะเกิด 

ผล 
กระทบ

ระดับ 
ความเสี่ยง 

การบริหาร 
ความเสี่ยง 

ความเส่ียงจากงบประมาณท่ีตั้งไวใน 
การดําเนนิโครงการไมเพียงพอ 

1 3 Low Accept 

ความเส่ียงในเร่ืองของการสรรหาคัดเลือก 
ผูเขารวมโครงการไมเหมาะสมตาม
คุณสมบัติ 

2 3 Moderate Reduce 

ความเส่ียงในเร่ืองของการรักษาความสัมพันธ
ของกลุมเปาหมายเม่ือจบโครงการ 

3 3 High Avoidance/Transfer/ 
Reduce 

ความเส่ียงทางดานการดําเนินงานโครงการ 
ทําใหไมเปนไปตามความคาดหวังของ
กลุมเปาหมายที่เขารวม 

2 3 Moderate Reduce 

 
5.3.3  การบริหารความเส่ียง (Risk Management) 
เม่ือไดประเมินความเส่ียงเรียบรอย หลังจากนั้นผูวิจัยจึงทําการบริหารความเส่ียง โดย

กระบวนหาแนวทางในการจัดการ และบริหารความเส่ียง เพื่อใหโอกาสท่ีจะเกิดความเส่ียงนั้นลดลง 
ผูวิจัยจะเลือกจัดการความเส่ียงเฉพาะปจจัยท่ีอยูในระดับสูง (High) เทานั้น ซ่ึงปจจัยเส่ียงท้ังหมดยัง
ไมถึงระดับสูงมาก (Extreme) ทําใหสามารถเลือกบริหารความเส่ียงได 3 รูปแบบ คือ จะเลือกวิธีการลด/
การควบคุมความเส่ียง (Risk Reduction) หรือการกระจายความเส่ียง หรือการโอนความเส่ียง (Risk 
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Transfer) หรือสุดทายถาไมสามารถยอมรับได จะตองเลือกวิธีการเล่ียงความเส่ียง (Risk Avoidance) 
ซ่ึงจากการวิเคราะหสามารถจัดการความเส่ียงดังกลาวไดดังตอไปนี้ 
 

 
Transfer 

 
Avoidance 

 
Accept 

 
Reduce 

 
ภาพท่ี 5.2 ตารางภาพท่ีใชในการบริหารความเส่ียง 
 
ตารางท่ี 5.6 แสดงกรอบการบริหารจัดการความเส่ียง 

ปจจัยเส่ียง การบริหารความเส่ียง 
ความเส่ียงในการไมไดรับ
ความรวมมือจากทาง
สถาบันการศึกษาและ
กลุมเปาหมาย 
 

เนื่องจากความเส่ียงในการไมไดรับความรวมมือจากทางสถาบัน 
การศึกษาและกลุมเปาหมายมีโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนและมีนยัสําคัญท่ี
จะไดรับผลกระทบ ดังน้ันจึงใชวิธีการกระจายความเส่ียง หรือการ
โอนความเส่ียง (Risk Transfer) เพื่อกระจายหรือถายโอนความเส่ียง 
ไปในหลายๆ สถาบันการศึกษา เชน มีการติดตอกับสถาบันการศึกษา 
มากกวา 5 แหง ข้ึนไป ท่ีบริษัทศึกษาแลววาเปนกลุมเปาหมาย (Talent) 
เพื่อปองกันในกรณีท่ีบางสถาบันการศึกษาไมใหความรวมมือและ
กลุมเปาหมาย (Talent) ไมสนใจ ซ่ึงบริษัทก็ยังมีสถาบันการศึกษา
อ่ืนไวสํารอง นอกจากนี้อาจจะใชวิธีลดความเส่ียง โดยการสราง
ความสัมพันธท่ีดีกับเจาหนาท่ีท่ีดูแลกิจการนิสิต หรือหา Connection 
อาจารยในสถาบันการศึกษานั้นๆ หรือมีการเขารวม Job Fair เพื่อ
เปนการสรางแบรนดใหกลุมเปาหมาย (Talent) รูจักบริษัทมากข้ึน 

 
 
 

Impact

Lik
elih

ood
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ตารางท่ี 5.6 แสดงกรอบการบริหารจัดการความเส่ียง (ตอ) 
ปจจัยเส่ียง การบริหารความเส่ียง 

ความเส่ียงจากคูแขงท่ีทํา
โครงการเหมือนกัน 

ใชวิธีการลดความเส่ียง (Risk Reduction)  โดยเปรียบเทียบจุดเดน 
จุดดอยของโครงการเรา และนํามาพัฒนา เพื่อสรางความแตกตาง
จากโครงการของคูแขง และสามารถดึงดดูใหกลุมเปาหมายสนใจ
โครงการของบริษัทมากข้ึน   

ความเส่ียงในเรื่องของการ
รักษาความสัมพันธของ
กลุมเปาหมายเม่ือจบโครงการ 

ใชวิธีการลดความเส่ียง (Risk Reduction)  โดยอาจจะมีการรักษา
ความสัมพันธท่ีดีอยางตอเนือ่งกับกลุมเปาหมายเหลานี้ อาจจะมี
การทํากิจกรรม Onboarding Program สําหรับกลุมเปาหมายท่ี
เซ็นตสัญญารวมงานกับบริษทัแตยังไมไดเร่ิมงาน นอกจากน้ีอาจจะ 
ใหพวกเขาเปนตัวแทนของบริษัทในการสงขาวตอกลุมเปาหมาย
ตอไป  

 
 
5.4  การวัดผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

Balanced Scorecard ไดถูกพัฒนาข้ึนเม่ือป 1990 โดย Drs. Robert Kaplan จาก Harvard 
Business School และ David Norton เพื่อท่ีจะทําใหผูบริหารมองเห็นภาพขององคกรชัดเจนยิ่งข้ึน ซ่ึง 
จะแสดงใหผูบริหารขององคกรรับรูถึงจุดออนและความไมชัดเจนของการบริหารงานท่ีผานมา balanced 
scorecard จะเปนตัวชวยในการกําหนดกลยุทธในการจัดการองคกรไดชัดเจนมากข้ึน โดยสามารถดู
จากผลของการวัดคาไดจากทุกมุมมอง เพ่ือใหเกิดความสมดุลในทุกๆสวน มิใชแคมุมมองดานการเงิน
เพียงดานเดียวอยางท่ีองคกรธุรกิจสวนใหญคํานึงถึง เชน รายได กําไร ผลตอบแทนจากเงินปนผลและ
ราคาหุนในตลาด เปนตน  

Balanced Scorecard คือ ระบบการบริหารงานและประเมินผลทั่วทั้งองคกร อีกท้ังยัง
สามารถกําหนดวิสัยทัศน (vision) และแผนกลยุทธ (strategic plan) และนําไปปประยุกตใชในทุกจุด
ขององคกร เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานของแตละฝายงานและแตละคน ซ่ึงระบบของ Balanced 
Scorecard จะเปนการจัดหาแนวทางแกไขและปรับปรุงการดําเนินงานใหดียิ่งข้ึน โดยพิจารณาจากผล
ท่ีเกิดข้ึนของกระบวนการทํางานภายในองคกร และผลกระทบจากลูกคาภายนอกองคกร เม่ือองคกร
ไดปรับเปล่ียนเขาสูระบบ Balanced Scorecard เต็มระบบแลว Balanced Scorecard จะชวยปรับเปล่ียน
แผนกลยุทธขององคกรจากระบบ “การทํางานตามคําส่ังหรือส่ิงท่ีไดเรียนรูสืบทอดกันมา (academic 
exercise)” ไปสูระบบ “การรวมใจเปนหนึ่งเดียวขององคกร (nerve center of an enterprise) ” 
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Kaplan และ Norton ไดอธิบายถึงระบบ Balanced Scorecard ท่ีคิดคนข้ึนมาใหม คือ 
Balanced Scorecard จะยังคงคํานึงถึงมุมมองของการวัดผลทางการเงินอยูเหมือนเดิม แตตางจากระบบ
เกาตรงท่ีผลลัพธทางการเงินท่ีเกิดข้ึนจะบอกถึงเร่ืองราวของความสามารถของบริษัท และส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับ
องคกรในชวงท่ีผานมา แตมันไมไดบอกถึงความสําเร็จขององคกร ท่ีจะมีตอผูลงทุนท่ีจะมาลงทุน
ระยะยาวโดยการซื้อหุนของบริษัท และความสัมพันธของลูกคา (customer relationships) แตอยางใด 
จะเห็นไดวาการวัดผลแคเฉพาะทางการเงินดานเดียวไมเพียงพอ แตอยางไรก็ตามมันก็ใชเปนแนวทาง
และการตีคาของผลการประกอบการขององคกร ใชเปนขอมูลท่ีจะเพิ่มมูลคาขององคกรในอนาคตและ
สรางแนวทางสําหรับ ลูกคา (customers), ผูขายวัตถุดิบหรือสินคา (suppliers), ลูกจาง (employees), 
การปฏิบัติงาน (processes), เทคโนโลยี (technology), และ การคิดคนนวัตกรรมใหมๆ Balance Scorecard 
จะทําใหเราไดเห็นภาพขององคกรใน 4 มุมมอง และนําไปสูการพัฒนาเครื่องมือวัดผล โดยวิธีการ
รวบรวมขอมูลและนําผลที่ไดมาวิเคราะห มุมมองท้ัง 4 ดังกลาว ประกอบดวย 

1. มุมมองทางดานการเงิน (Financial Perspective) เปนมุมมองท่ีจะตองคําถามวา เพื่อท่ีจะ
ประสบผลสําเร็จทางดานการเงิน องคกรจะตองเปนอยางไรในสายตาของผูถือหุนหรือเจาของ และ
ตองการใหองคกรประสบความสําเร็จทางดานการเงินอยางไร ยกตัวอยาง เชน กําไรเปนส่ิงท่ีผูถือหุน
ตองการมากท่ีสุด ดังนั้นองคกรจะตองวัดการลดคาใชจายหรือการเพิ่มตนทุน เพื่อเปนตัววัดตัวหนึ่ง
ในการสรางกําไรของมุมมองทางดานการเงิน เปนตน 

2. มุมมองทางดานลูกคา (Customer Perspective) เปนมุมมองท่ีจะตอบคําถามท่ีวาเพื่อ
จะบรรลุถึงเปาหมายของกิจการ องคกรจะตองเปนอยางไรในสายตาของลูกคา กลาวคือลูกคาตองการ
ใหองคกรเปนอยางไร เชน ลูกคาอาจตองการใหองคกรสามารถผลิตของที่มีคุณภาพ และคุมคาใน
ราคาประหยัด ดังนั้นความคุมคาของสินคาก็จะเปนตัววัดตัวหนึ่งในมุมมองทางดานลูกคา เปนตน 

3. มุมมองทางดานกระบวนการภายใน (Internal Business Process) เปนมุมมองท่ีจะ
ตอบคําถามท่ีวา เพื่อท่ีจะทําใหผูถือหุนและลูกคาเกิดความพอใจองคกรจะตองมีการจัดการภายในอยางไร
คุณภาพ (Quality), ระยะเวลาในการผลิตสินคาและบริหาร (Response Time), ตนทุน (Cost), และ
การแนะนําผลิตภัณฑใหมออกสูตลาด (New Product Introduction) 

4. มุมมองทางดานการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Growth) เปนมุมมองท่ีจะตอบ
คําถามท่ีวา องคกรจะตองมีการพัฒนาและปรับปรุงอยางไร เพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวอยางยั่งยืน 
เชน ความพึงพอใจการทํางานของพนักงาน (Employee Satisfaction), ระบบขอมูลดานสารสนเทศ
(Information System) 
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ภาพท่ี 5.3 แสดงใหเห็นถึงมุมมองท้ัง 4 มุมมองของ Balanced Scorecard 
ที่มา: http://promrucsa-dba04.blogspot.com/2012/10/bsc.html 
 
 
5.5  การกําหนดกรอบการวัดและการบริหารงานโดยใช Balanced Scorecard 
 

 
ภาพท่ี 5.4 การกําหนดกรอบการวัดและการบริหารงานโดยใช Balanced Scorecard 
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5.5.1  ดาน Learning & Growth  
ฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลมีความเขาใจในตลาดแรงงาน และสามารถประเมินความ

ขาดแคลนของแตละตําแหนงท่ีบริษัทตองการได นอกจากนี้ยังสามารถคิดโครงการท่ีจะไปทํารวมกับ
สถาบันการศึกษาท่ีทันสมัยและไมซํ้ากับคูแขงอยางนอยปละ 1 โครงการ 

 
5.5.2  ดาน Internal Process 
ในดานนี้จะแบงออกเปน 2 กลุม คือกลุมพนักงาน และกลุมนักศึกษาที่เปนเปาหมาย  
1. กลุมพนักงานเห็นดวย และใหความรวมมือกับโครงการท่ีจัดทําข้ึน 
2. กลุมนักศึกษาที่เปนเปาหมาย คือ จากการที่สถาบันการศึกษาใหความรวมมือใน

การประชาสัมพันธโครงการ ทําใหบริษัทมีกลุมเปาหมายมารวมโครงการ และหลังจากจบโครงการ
กลุมเปาหมายท่ีมีความสามารถและความสนใจบางสวน กลายเปนพนักงานในบริษัท 
 

5.5.3  ดาน Customer Satisfaction 
การจัดทําโครงการและไดกลุมเปาหมายมาเปนพนักงานทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ

ในโครงการท่ีจัดมากข้ึน 
 
5.5.4  ดาน Finance 
ฝายสรรหาบุคลากรสามารถหาบุคลากรไดเพิ่มมากข้ึน และสามารถลดคาใชจายในการใช

สรรหาบุคลากร 
 
 
5.6  บทสรุปการนํากลยุทธไปใชจริง 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนส่ิงสําคัญอันดับตนๆ ท่ีองคกรควรจะทําเพราะ
การวางแผนน้ันจะครอบคลุมถึงกลยุทธตางๆ ในการบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษย ตั้งแตการรับคน
เขามาทํางานจนถึงส้ินสุดการเปนพนักงาน ซ่ึงสารนิพนธฉบับนี้ไดนํากลยุทธระดับปฏิบัติการมาใช
เพื่อทําใหฝายทรัพยากรบุคคลมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงการสรางความสัมพันธท่ี
ดีกับสถาบันการศึกษาตางๆ เปนกลยุทธท่ีผูวิจัยคิดวาจะทําใหบริษัทสามารถหากลุมเปาหมายท่ีจะมา
เปนพนักงานในอนาคตไดจํานวนมากข้ึน สงผลใหฝายสรรหาทรัพยากรบุคคลนั้นสามารถหาคนได
ทันตามเวลาท่ีแตละฝายตองการ เพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน จะตองมีการประเมินผล
การดําเนินงานเพื่อวัดความแตกตางระหวางกอนและหลังการใชกลยุทธ และนําผลการประเมินนั้น
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ไปพัฒนาใหองคกรดียิ่งข้ึน นอกจากนี้องคกรมีความจําเปนตองจัดการความเส่ียง และหาแนวทางการ
ปองกันเพื่อรับมือกับความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน ซ่ึงถาเรามีกระบวนการปองกันความเส่ียงท่ีมีประสิทธิภาพ 
และมีการเตรียมแผนรองรับท่ีชัดเจน จะทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง และไมติดขัด 
สงผลใหลูกคาเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ทําใหองคกรสรางรายไดเพิ่มข้ึน  
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