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บทคดัยอ่ 
เน่ืองดว้ยปัจจุบนัความตอ้งการของลูกคา้และเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว บริษทัขนาดใหญ่จึงหันมาสนใจการปฏิรูป

องคก์รควบคู่กบัการเพิ่มศกัยภาพทางธุรกิจ เพื่อให้สามารถอยู่รอดไดอ้ยา่งมัน่คง ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัการ
ปรับโครงสร้างองคก์รจากการท างานแบบแบ่งตามหนา้ท่ี  (Functional structure )  มาเป็นการท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจล ์(Agile  Organization) ของ
บริษทัเคร่ืองมือแพทย ์งานวิจยัเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานปัจจุบนัซ่ึงท างานอยู่ท่ีบริษทัแห่งน้ี ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานประกอบด้วย 4  ปัจจัยหลกัคือ 1. ปัจจัยด้านความส าเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมายซ่ึงเกิดจากการท่ีพนักงานท างานมี
ประสิทธิผลและมีการพฒันาตวัเองอย่างต่อเน่ือง 2. ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานซ่ึงเกิดจากการไดรั้บความ
เคารพเช่ือถือและมีความกา้วหนา้ในงานท่ีท า   3. ปัจจยัดา้นการเพิ่มการส่ือสารกนัใหม้ากข้ึนภายในทีมซ่ึงเกิดการท่ีบริษทัมีนโยบายท่ีชดัเจน การบริหาร
และการควบคุมงานท่ีดีของหัวหน้างานและมีการท างานเป็นทีมและ 4. ปัจจยัดา้นการกระตุน้ให้สมาชิกปรับปรุงและพฒันาตวัเองซ่ึงเกิดจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายนั้นมีเน้ืองานน่าสนใจและมีความมัน่คง ดงันั้นเพื่อใหก้ารพฒันาสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และความตอ้งการของตลาด ตลอดจนการเพิ่ม
ความพึงพอใจของพนกังานใหม้ากข้ึน ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะทั้งหมด 4 ขอ้ดงัน้ี  1. ในดา้นโครงสร้าง ควรปรับจ านวนทีมใหม่ใหมี้จ านวนท่ีนอ้ยลงและมี
การบริหารจัดการแบบบริษทั  มีการจัดพนักงานส่วนหน่ึงให้เป็นผูส้นับสนุนจากส่วนกลาง  และมีการจัดส่วนงานตรวจสอบการท างาน    เพื่อให้
พนกังานท างานไดต้ามมาตรฐานในทิศทางเดียวกนั   2. ดา้นวิธีการท างาน ควรสร้างกิจกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดความร่วมมือมากข้ึน ตามวิธีการท างาน
แบบ Flight levels เพื่อให้เกิดความร่วมมือของพนักงานทุกระดับ 3. ดา้นการตั้งเป้าหมายเสนอการใช้ OKRs ร่วมกบั KPI   เพื่อให้พนักงานทุกคนใน
องคก์รทราบวิธีการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและวดัผลได ้4. ดา้นการพฒันาสินคา้และบริการ จะตอ้งท าทั้งดา้นการให้บริการและดา้นการพฒันาสินคา้ใหม่ 
เพื่อใหต้อบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ชง้านและเพิ่มความพึงพอใจใหดี้ยิ่งข้ึน   
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญั 
ปัจจุบนัองค์กรต่างหันมาสนใจการสร้างองค์กรให้เกิดความย ัง่ยืน องค์กรท่ีย ัง่ยืนนั้น

ตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีสนบัสนุนใหอ้งคก์รเติบโตไดใ้นระยะยาว    ตลอดจนคนในองคก์รใหค้วามร่วมมือ
ในการพฒันาองคก์รให้กา้วหนา้อยา่งท่ีวางไวอ้ยา่งดีในยุค Technology Disruption   โดยเกรียงไกร 
ธีรนุกุล (2562) ให้ค  าจ  ากดัความ Technology Disruption ว่าคือนวตักรรมหรือเทคโนโลยีท่ีสร้าง
ตลาดและมูลค่าให้กบัตวัผลิตภณัฑท่ี์ใชเ้ทคโนโลยนีั้น และเทคโนโลยีนั้นส่งผลกระทบอยา่งรุนแรง
ต่อตลาดของผลิตภณัฑ์เดิม อาจท าให้ธุรกิจท่ีใช้เทคโนโลยีแบบเดิมลม้หายตายจากไป เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและก้าวกระโดด เทคโนโลยีจะท าให้เกิดรูบแบบธุรกิจใหม่ ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อมูลค่าและผลิตภณัฑ ์หากปรับตวัไม่ทนัธุรกิจนั้นจะถูกแทนดว้ยธุรกิจใหม่ นอกจากน้ี กิติ
พงษ์ ธาราศิริสกุล (2562) ได้เน้นย  ้าว่าการท าความเขา้ใจลูกคา้เป็นส่ิงส าคญัส าหรับองค์กร  หาก
องค์กรต้องการอยู่รอดตอ้งสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว เม่ือพฤติกรรมของ
ผูบ้ริโภคเปล่ียนไป ลูกคา้มีอ านาจมากข้ึนเน่ืองจากมีเคร่ืองมือ ทรัพยากรท่ีสามารถควบคุมไดด้ว้ย
ตนเอง  ทั้งยงัสามารถเปรียบเทียบผลิตภณัฑก์บัคู่แข่ง ส่ิงเหล่าน้ีเกิดข้ึนไดเ้พราะเทคโนโลย ี  

ดว้ยเหตุเหล่าน้ีองค์กรหรือบริษทัขนาดใหญ่จึงหันมาสนใจการปฏิรูปองค์กร เพื่อให้
สามารถอยูร่อดไดใ้นภาวะท่ีการแข่งขนัสูงและสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ภาคธุรกิจจึง
มองเร่ืองการปฏิรูปควบคู่ไปกับการเพิ่มศกัยภาพทางธุรกิจให้สามารเติบโตได้อย่างต่อเน่ือง ส่ิง
ส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจขนาดใหญ่  คือการเตรียมความพร้อมของคนในองค์กรและการเพิ่ม
ศกัยภาพในการแข่งขนั  เพราะองคก์รใหญ่ส่วนใหญ่มีสายบงัคบับญัชาท่ีซบัซ้อน การขบัเคล่ือนใน
ระดบัปฏิบติัการนั้นใชเ้วลานาน  เป็นขอ้จ ากดัส าคญัขององคก์รในธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมกัเต็มไปดว้ย
ขั้นตอนและกระบวนการในการตดัสินใจหลายชั้นเม่ือตอ้งเผชิญความทา้ทายรอบดา้น (พิชญพ์จี สาย
เช้ือ, 2561ก)   

พุทธศกัด์ิ ตนัติสุทธิเวช (2559) กล่าวถึงระบบการบริหารท่ีหลายองค์กรเลือกใช้เพื่อ
รับมือธุรกิจคือการปรับโครงสร้างมาเป็นการท างานตามแนวคิดแบบอไจล์ (Agile Organization)   
ในภาพรวมคือการเปล่ียนระบบการรับผิดชอบเฉพาะสายงานตวัเอง มารับผิดชอบทุกอย่างภายใน
ทีมร่วมกนั  ตดัสายบงัคบับญัชาการท างานให้สั้ นลงและเป็นอิสระต่อกนั  เพื่อความคล่องตวัและ
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สามารถขบัเคล่ือนกลยทุธ์ไดอ้ยา่งทนัท่วงที ท าให้งานขบัเคล่ือนไดเ้ร็วข้ึนเพราะสามารถสั่งการและ
ตดัสินใจเร่ืองท่ีรับผิดชอบไดท้นัที โดยไม่ตอ้งผ่านกระบวนการตามโครงสร้างแบบเดิมท่ีอาจไม่
สอดคลอ้งกบัการแข่งขนัในปัจจุบนั และอาจท าให้พลาดโอกาสส าคญัทางธุรกิจ   แนวคิดน้ีรวมไป
ถึงจุดเด่นดา้นนวตักรรมใหม่ในองคก์ร เพราะทุกคนในทีมไม่มีการแบ่งแยกงานกนัอยา่งชดัเจน ซ่ึง
ศกัยภาพของการท างานแบบอไจล์นั้น น่าจะพิสูจน์ไดเ้ป็นอย่างดีจากการประสบความส าเร็จและ
เติบโตอยา่งรวดเร็วของกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีมีอยู่จ  านวนมากซ่ึงส่วนใหญ่ใชว้ิธีการท างานแบบอ
ไจลเ์ป็นหลกั  

ดว้ยจุดเด่นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ บริษทัเคร่ืองมือแพทยข์นาดใหญ่ระดบัโลกแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทยไดน้ าการท างานแบบอไจล ์(Agile Organization) มาปรับใชต้ั้งแต่ตน้ปี 2562 ซ่ึงบริษทั
ฯ แห่งน้ี แต่เดิมมีสายการบงัคบับญัชาท่ีซบัซ้อนและประกอบไปดว้ยหลายแผนกซ่ึงท างานแยกกนั
อยา่งเด็ดขาดตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระเบียบขอ้บงัคบัท่ีตอ้งปฏิบติัตามทั้งในระดบัประเทศ
และในฐานะบริษทัฯสาขาซ่ึงใหบ้ริการลูกคา้กลุ่มโรงพยาบาล คลินิกและศูนยป์ฏิบติัการทัว่ประเทศ  

การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นเร่ืองใหม่และไม่คุน้เคยของพนักงานในองค์กรและ
สามารถ ขับเคล่ือนได้ไม่เร็วนัก เน่ืองจากความเปล่ียนแปลงท่ีพนักงานต้องเผชิญ โดยเฉพาะ
พนกังานท่ีมีอายุงาน 5 ปีข้ึนไปซ่ึงมีมากถึงประมาณร้อยละ 60-70 ขององค์กร   ยิ่งไปกว่านั้นการ
ปรับเปล่ียนโครงการองค์การจากการท างานแบบแบ่งตามหน้าท่ีมาเป็นรูปแบบร่วมมือกันนั้น 
เกิดข้ึนอยา่งฉบัพลนั โดยไม่ไดมี้การทดลองตั้งกลุ่มการท างานแบบ scrum ข้ึนมาก่อน พนกังานทุก
คนไดรั้บการส่ือสารจากผูบ้ริหารช่วงตน้ปีถึงวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ร การปรับ
วธีิคิด (mind set) ของพนกังานให้ท างานแบบ accountability มากกวา่แค่ responsibility การส่ือสาร
และส่งต่องานกนัในทีมผูเ้ก่ียวขอ้งมากกว่าแค่ท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีเป้าหมายท่ีความพึง
พอใจของลูกคา้เป็นส าคญั 

โครงสร้างการท างานของพนกังานถูกปรับใหม่จากเดิมแบบ “waterfall”  มาใชแ้นวคิด
แบบอไจล ์ซ่ึงโครงสร้างแบบ “waterfall” มีจุดอ่อนคือความยากในการวางแผนให้ลงตวัและมีความ
ล่าช้าในการติดตามงาน รวมถึงการแกไ้ขอย่างรวดเร็ว แต่วิธีการท างานแบบอไจล์จะปรับเปล่ียน
วิธีการท างานท่ีผูป้ฏิบติังานให้สามารถตดัสินใจในงานของตวัเองได้ทนัทีเพื่อให้แกไ้ขไดท้นัการ  
ขณะ-เดียวกนัโครงสร้างในการท างานก็ไดถู้กปรับเปล่ียนใหม่ให้มีความ “Flat” และมีการท างาน
แบบ “cross-functional” โดยแบ่งพนกังานแต่ละหนา้ท่ีออกเป็นกลุ่มและรับผดิชอบงานประจ าตามท่ี
พื้นท่ีไดรั้บมอบหมายและเรียกช่ือทีมท่ีตั้งใหม่น้ีวา่ sub-team  โดยแต่ละ sub –team จะรับผิดชอบ
ประจ าในแต่ละภูมิภาคคือ ภาคเหนือ ภาคใต ้ภาคตะวนัออก ภาคกลาง กรุงเทพฯและปริมณฑลดงั
ภาพท่ี 1.1 
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ภาพที ่1.1  แสดงรูปแบบการแบ่งทีมแบบ sub team จ านวน 11 sub-team ของพนกังาน 
 

นอกจากการปรับเปล่ียนรูปแบบโครงสร้างการท างานแบบ “water-fall” มาใชแ้นวคิด
แบบอไจล์แลว้  ขั้นตอนการท างานก็ถูกปรับเปล่ียนในรูปแบบใหม่โดยเปล่ียนจากการรับค าสั่งจาก
หัวหน้างาน การต้องมาประชุมท่ีใช้เวลานาน เป็นรูปแบบทีมย่อยท่ีมีความคล่องตวั พนักงาน
สามารถประสานงานกนัไดโ้ดยตรงและมีอ านาจในการตดัสินใจในงานของตวัเองในระดบัหน่ึงตาม
ท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานไดรั้บการส่ือสารจากผูบ้ริหารถึงเป้าหมายและทิศทางการท างานของบริษทัฯ 
และได้เปล่ียนทิศทางการท างานมาใช้ Objective and Key results หรือ OKRs ในการก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในงาน 

ในปี 2562 น้ี OKRs ของทีมได้ถูกก าหนดข้ึน 2 วตัถุประสงค์หลัก คือการท างาน
ประสานงานกนัเพื่อความพึงพอใจของลูกคา้เป็นส าคญัและการป้องกนัการเกิดปัญหาเดิมซ ้ ากบั
เคร่ืองมือของบริษทัเคร่ืองมือแพทยท่ี์ด าเนินธุรกิจในหน่วยห้องปฏิบติัการของโรงพยาบาลทั้ง รพ.
เอกชน รพ.รัฐบาล รพ.ศูนย์และ รพ.ชุมชน การท างานตามรูปแบบของ Agile ได้สร้างความ
เปล่ียนแปลงมากมาย ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนรูปแบบการท างาน  การประสานงานรวมถึงการได้
เรียนรู้ส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน พนกังานทุกคนไดมี้โอกาสพฒันาและแสดงศกัยภาพของตวัเอง
อย่างเต็มท่ี ไดเ้รียนรู้การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เขา้ใจเพื่อนร่วมงานมากข้ึน โดยพนกังานทุกคนจะมี
กิจกรรม การเสริมสร้างประสบการณ์ใหม่กบัลูกคา้ เพื่อเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้และท างาน
โดยไม่คิดถึงขอ้จ ากดัของงานอยา่งเดียว  แต่ยดึท่ีความจ าเป็นและเร่งด่วนของลูกคา้เป็นหลกั   

การปรับตวัเพื่อให้สามารถท างานต่อไปไดใ้นภาวะท่ีมีความกดดนั  ตอ้งการการตอบ- 
สนองท่ีรวดเร็วและภายใตภ้าวะการแข่งขนัอยูต่ลอดเวลา ส่ิงเหล่าน้ีอาจส่งผลให้พนกังานแต่ละคน
ใช้เวลาท าความเขา้ใจเน้ืองานระหว่างหน้าท่ี ตอ้งใช้เวลาในการส่ือสารมากข้ึนเพื่อความเขา้ใจท่ี
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ตรงกนั ความยุง่ยากในขั้นตอน กระบวนการท างานท่ีไม่คุน้เคย การเขา้ไปรับรู้ ขอ้ร้องเรียนและการ
รับความกดดนัจากความคาดหวงัของลูกคา้ อาจเป็นส่ิงใหม่และไม่คุน้เคยกบัพนักงานหลายคน  
หลงัการเปล่ียนแปลงพบวา่มีพนกังานลาออกอยา่งต่อเน่ืองสูงและมีจ านวนสูงถึง 30 คนในระยะเวลา
เพียง 6 เดือน  ซ่ึงเม่ือเทียบกบัสถิติในช่วงเวลาเดียวกนัพบวา่สูงข้ึนมากอยา่งมีนยัส าคญั  

จากอตัราการลาออกสูงข้ึนอย่างมีนยัส าคญันั้น อาจเป็นสัญญาณอย่างหน่ึงซ่ึงช้ีวดัว่า  
แทท่ี้จริงแลว้พนกังานอาจไม่ไดมี้ความพึงพอใจมากข้ึน หลงัองค์กรมีการปรับเป็นแบบอไจล์เพื่อ
ความรวดเร็วและความสามารถในการแข่งขนั ซ่ึงสัญญาณเหล่าน้ีอาจสะทอ้นว่าโครงสร้างแบบอ
ไจล์ (Agile Organization) อาจไม่ไดเ้หมาะกบัทุกธุรกิจโดยเฉพาะธุรกิจเฉพาะทางทางการแพทย์
เพราะการเปล่ียนแปลงส่งผลผระทบต่อความยากล าบากในการท างาน  เป็นท่ีทราบกนัดีวา่ทรัพยากร
บุคคลคือส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุดอย่างหน่ึงขององค์กร และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่กบั
องค์กร ซ่ึงความพึงพอใจของพนกังานน่าจะเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะน ามาใช้ในการบริหารงาน 
เพื่อหาวิธีการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าของ
องคก์ร   

จากประเด็นความส าคญัของพนักงานดังกล่าว ผูว้ิจยัซ่ึงท างานอยู่ในบริษทัแห่งน้ี
เช่นกนั  จึงตอ้งการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษทัเคร่ืองมือแพทย์
แห่งน้ีหลงัมีการปรับโครงสร้างองค์กรแบบแบ่งตามหน้าท่ี (Functional structure) มาใช้แนวคิด
แบบอไจล์ (Agile Organization) เน่ืองจากเป็นบริษทัฯท่ีด าเนินการมากว่า 20 ปีและมีแนวโน้ม
เจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง และจากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับผลกระทบของการปรับ
โครงสร้างองค์กรต่อความพึงพอใจของพนกังานพบว่า งานวิจยัส่วนใหญ่ใช้การศึกษาเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพื่อดูความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและปัจจยัความพึงพอใจในงาน ส่วน
งานศึกษาลงลึกเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ถึงความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รหลงัมี
การปรับโครงสร้างใหม่นั้นยงัมีจ  ากดั 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.2.1  เพื่อศึกษาผลของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรแบบใหม่ตามแนวคิดกา

ท างานแบบอไจลต่์อความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร  
1.2.2  เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนกังานในองค์กรหลงัปรับโครงสร้างและปรับ

วธีิการท างานแบบใหม่มาใชแ้นวคิดการท างานแบบอไจล ์
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1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานภายหลังการปรับ

โครงสร้างองค์กรจากการท างานแบ่งตามหน้าท่ี  (Functional structure ) มาเป็นการท างานโดยใช้
แนวคิดแบบอไจล์ (Agile  Organization): กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือแพทยฯ์”  ในคร้ังน้ี ใช้วิธีการ
วจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกพนกังานของบริษทัจาก 6 แผนก
ดงัน้ี 

1) พนกังานในแผนกการตลาด   จ านวน      5   คน 
2) พนกังานในแผนกขายเขตต่างจงัหวดั จ านวน    5   คน 
3) พนกังานในแผนกขายเขตกรุงเทพฯ จ านวน    5   คน 
4) พนกังานในแผนกวศิวกรรมบริการ  จ านวน    5   คน 
5) พนกังานในแผนกผูเ้ช่ียวชาญฯ   จ านวน         5   คน 
6) พนกังานในแผนกสนบัสนุนการขาย จ านวน      5   คน 
โดยระยะเวลาในการศึกษาเร่ิมตั้งแต่  เมษายน 2563  ถึงธนัวาคม 2563 

 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.4.1  ทราบขอ้มูลเชิงลึกของผลกระทบภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รแบบใหม่

ตามแนวคิดแบบอไจล ์(Agile Organization) ต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
1.4.2  ทราบขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รหลงัปรับโครง- 

สร้างและภายหลงัปรับวธีิการท างานมาใชแ้นวคิดการท างานแบบอไจล ์(Agile Methodology) 
 
 

1.5 นิยามค าศัพท์เฉพาะทีใ่ช้ในการวจิัย 
1.5.1  โครงสร้างองค์กรท่ีใช้โมเดลแบบน ้ าตกหรือเรียกวา่ “Waterfalls” หมายถึงการ

ท างานท่ีมีขั้นตอนการท างานท่ีซับซ้อน ตอ้งผ่านการอนุมติัไปทีละขั้นตอน โดยทัว่ไปองค์กรส่วน
ใหญ่จะท างานด้วยระบบจดัการแบบโครงการโดยมีผูจ้ดัการโครงการและมีทีมงาน ก่อนท างาน
จะตอ้งมีการวางแผนร่วมกนัก่อนเร่ิมโครงการ ดูความพร้อมเร่ืองงบประมาณ ก าหนดระยะเวลา   
วางก าลงัคน ตั้งแต่ตน้จนจบโครงการ (TNT Media and Network, 2562)  

1.5.2  การท างานแบบ “Cross-functional” คือการท างานร่วมกนั (Collaboration) เป็น
ทีมของพนกังานท่ีมาจากต่างสายงาน เนน้การท างานรูปแบบทีมอยา่งแทจ้ริง มีการส่ือสารระหวา่ง
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บุคคลมากว่าเน้นไปท่ีกระบวนการ ท าให้ลดก าแพงและความไม่เขา้ใจลง แก้ปัญหาได้รวดเร็ว   
ส่งผลให้ทีมสามารถท าความเข้าใจกับรายละเอียดของงานและเร่ืองการประสานงานท่ีมีความ
คล่องตวัมากข้ึน (พุทธศกัด์ิ ตนัติสุทธิเวช, 2559)  

1.5.3 พิชญ์พจี สายเช้ือ (2561ข) กล่างถึง OKRs หรือ objective and key result เป็น
กระบวนการก าหนดเป้าหมายโดย O คือวตัถุประสงค ์(Objective) และ KR คือผลลพัธ์ท่ีส าคญั (Key 
Results) ซ่ึงก าหนดส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและติดตามความคืบหน้าเป็นระยะ ซ่ึงระบบ 
OKR จะท าให้พนกังานทุกคนในองค์กรทราบวิธีการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรใน
ทิศทางเดียวกนั จึงท าใหอ้งคก์ารกา้วไปขา้งหนา้อยา่งรวดเร็ว (สุวฒัน์ ทองธนากุล, 2562)    
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บทที ่2 

ทบทวนทฤษฎแีละวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร หนงัสือ งานวิจยั แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในการท าวิจยัเร่ือง 

“การศึกษาความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัการปรับโครงสร้างองค์กรจากการท างานแบบแบ่ง
ตามหน้าท่ี  (Functional structure) เป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ (Agile Organization): 
กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือแพทยฯ์” โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีดงัต่อไปน้ี 

2.1 องคก์รและโครงสร้างองคก์รท่ีขบัเคล่ือนความสามารถในการแข่งขนั 
2.2 แนวคิดการท างานแบบอไจล์  (Agile Organization) 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
2.5 ธุรกิจเคร่ืองมือแพทยใ์นประเทศไทย 
2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 องค์กรและโครงสร้างองค์กรทีข่บัเคลือ่นความสามารถในการแข่งขนั 
ปัจจุบันองค์กรต่างหันมาสนใจการสร้างองค์กรให้เกิดความย ัง่ยืน (Sustainable 

Organization) โดยองค์กรท่ีย ัง่ยืนนั้นตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีสนับสนุนให้องค์กรเติบโตได้ในระยะยาว 
เป็นการยืนหยดัดว้ยการวางรากฐานท่ีแข็งแกร่ง ตลอดจนได้รับการสนบัสนุนและขบัเคล่ือนจาก
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการขบัเคล่ือนองคก์รไปในทิศทางท่ีวางไว ้รวมไปถึงสังคมท่ีส่งเสริม
สนบัสนุนใหอ้งคก์รนั้นเจริญเติบโตและกา้วไปขา้งหนา้อยา่งไม่หยดุย ั้ง การท าธุรกิจท่ีมีเป้าหมายอยู่
ท่ีความย ัง่ยนืนั้นเรามกัตอ้งค านึงถึงองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ (Economy) สังคม (Society) 
และ ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental) เป็นส่ิงท่ีเก้ือกลูกนัและมีความสมดุลระหวา่งกนั (ณฤทธ์ิ เจียอาภา
, 2562) 

 
2.1.1 เคลด็ลบัทีท่ าให้องค์กรทีป่ระสบความส าเร็จ 
ธาดา ราชกิจ (2562ก) กล่าววา่องค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จนั้นตอ้งมีส่วนประกอบ

ส าคญัหลายส่วนดงัน้ี  
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1) การมีผู้น าที่ดี ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งวิธีการขบัเคล่ือนองค์กรให้ไปในทางท่ี
เหมาะสม ก าหนดทิศทางขององค์กร มีเคล็ดลบัในการบริหารงาน นอกจากน้ี การบริหารงาน การ
ประสานงาน การแนะน าวิธีปฏิบติั และการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นเคล็ดลบัท่ีท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จการมีผูผู้ต้ามท่ีดี   

2) การมีผู้ตามที่มีประสิทธิภาพ เพราะผูต้ามท่ีดีจะน าเอาแนวทางการ
บริหารของผูน้ ามาปรับใช้  ในขณะเดียวกันก็ควรมีไหวพริบ เสนอแนะ ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ 
แกปั้ญหาไดถู้กตอ้ง รวดเร็ว ตรงประเด็น 

3) การบริหารงานทีเ่น้นการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกแผนก การมีส่วน
ร่วมจะท าใหทุ้กคนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงจะตามมาดว้ยการใหค้วามร่วมมือกนัอยา่งดี 

4) การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ จะตอ้งมีความถูกตอ้ง ชดัเจน และเขา้ใจ
ง่าย  เพราะการส่ือสารเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดอย่างหน่ึงของการท างาน มีระบบการแบ่งปันขอ้มูลทั้ง
จากผูบ้ริหารสูงสุดไปสู่พนกังานระดบัล่าง หรือระหวา่งพนกังานในระดบัเดียวกนัและครอบคลุมใน
ทุกประเด็น นโยบายและกระบวนการต่าง ๆ เป้าหมายขององคก์ร แผนการปฏิบติังาน และการแกไ้ข
ปัญหาไม่ควรถูกจ ากดัอยูเ่ฉพาะในหอ้งประชุมของผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รเท่านั้น ถา้พนกังานทุก
คนในบริษทัไดเ้ขา้มามีส่วนร่วม พวกเขาจะรู้สึกผกูพนัธ์กบัองคก์รมากข้ึน 

5) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน  มีบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยใหพ้นกังาน
ทุกคนสามารถน าเสนอปัญหาท่ีเกิดข้ึน การแนะน าแนวทางในการเปล่ียนแปลงหรือพฒันาการ
ท างานได ้แรงจูงใจหมายรวมถึงการให้ก าลงัใจ ค าชม รางวลั ตลอดจนสร้างแรงจูงใจในรูปแบบอ่ืน   
การสร้างแรงจูงใจท่ีดีจะเป็นเสมือนน ้าหล่อเล้ียงใหเ้รามีชีวติชีวาข้ึนมาได ้ 

6) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และแผนกบ่อยคร้ังและ
สม ่าเสมอเพื่อ การปรับปรุงให้องคก์รดียิ่งข้ึน เช่น การทบทวนการตั้งเป้าหมาย การวิพากษป์ระเด็น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนหรือการก าหนดแผนการปฏิบติังานท่ีทุกฝ่ายเห็นตรง-กัน และมีการน าผลการ
ประเมินนั้นมาวิเคราะห์และประยุกต์ใช้ การประเมินผลท าให้เรารู้จุดท่ีควรปรับปรุง ตลอดจน
ศกัยภาพของบุคลากรท่ีท างานนั้น ความส าเร็จขององคก์รมกัเกิดจากการประเมินผลการท างานอยา่ง
สม ่าเสมอ จึงเกิดการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

7) การฝึกอบรมและการพัฒนาศักยภาพ  ถือเป็นส่วนท่ีส าคัญต่อ
เป้าหมายหลกัขององคก์ร ในการท่ีจะรักษามาตรฐานและการแข่งขนักบัองคก์รอ่ืน ๆ ในโลกธุรกิจ   
ควรท าควบคู่ไปทั้งการพฒันาองค์กรและการพฒันาศักยภาพของบุคลากร ทั้ งน้ีศักยภาพของ
บุคลากรนั้นพฒันาไดจ้ากการเรียนรู้และฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ (“เคล็ดลบัเพื่อการสร้างองคก์รให้
มีประสิทธิภาพ”, 2561)  
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องคก์รท่ีไม่หยุดพฒันาจะเป็นองคก์รท่ีประสบความส าเร็จและเต็มไปดว้ยบุคลากรท่ีมี
ศกัยภาพ  การท่ีทั้งบุคลากรและองค์กรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาร่วมกนันั้น จะเป็นพลงัส าคญัท่ีจะ
ขบัเคล่ือนองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และมีส่วนผลักดันให้องค์กรก้าวข้ึนสู่ความส าเร็จอย่าง
รวดเร็วและแข็งแกร่ง ดงันั้นจึงไม่ควรหยุดพฒันาองค์กร และท่ีส าคญัองค์กรก็ควรท่ีจะส่งเสริม
ศกัยภาพของพนกังานควบคู่กนั ทั้งการพฒันาผลิตภณัฑ์ ระบบบริหาร ระบบการท างาน ไปจนถึง
บุคลากร จึงจะเป็นการพฒันาท่ีสมบูรณ์ 

 
2.1.2 สาเหตุทีอ่งค์กรควรได้รับการพฒันา 
ธาดา ราชกิจ (2562ข) กล่าวว่าองค์กรตอ้งพฒันาเสมอและไม่หยุดย ั้งท่ีจะพฒันาให้ดี

ข้ึนไป ซ่ึงการพฒันาองคก์รรวมถึงการเพิ่มศกัยภาพดว้ยซ่ึงมีสาเหตุดงัน้ี  
1) สร้างโอกาสใหม่ การบุกเบิกเพื่อหาโอกาสใหม่นั้นเป็นภารกิจของ

หลายองค์กร ตลอดจนการกา้วไปสู่ตลาด การพฒันาตนเองให้เป็นท่ียอมรับหรือผูบ้ริโภคเกิดความ
ไวใ้จไดคื้อส่ิงท่ีประสบความส าเร็จ 

2) การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษกิจ การท่ีธุรกิจจะเติบโต องค์กรตอ้งตาม
โลกให้ทนั การบริหารงานจะตอ้งสอดคลอ้งกนั เร่ิมตั้งแต่การผลิต บริหารงบประมาณ การลงทุน  
การขายสินคา้ควรไดต้ามท่ีก าหนดเป้าไว ้

3) การเปลี่ยนรูปแบบของการท างาน การปฏิวติัอาชีพตลอดจนการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบการท างาน ท าให้องค์กรตอ้งปรับตวั ปรับปรุงเปล่ียนแปลง พฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา ปัจจุบนัน้ีหลายองค์กรเร่ิมปรับโครงสร้างการท างาน ปรับวิธีท างาน ระบบการท างาน 
ปรับต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผดิชอบเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลก  

4) การเปลี่ยนแปลงของตลาดบริโภค ผูบ้ริโภคเป็นปัจจยัช้ีวดัท่ีส าคญัว่า
ผลิตภณัฑ์นั้นผลิตได้ตรงกับความต้องการหรือไม่ และส่วนน้ีเองท่ีท าให้องค์กรเกิดการพฒันา   
เพื่อให้สอดคล้องกบัตลาดบริโภค เพื่อความอยู่รอดขององค์กร หรือหากสินค้านั้นไม่ได้รับการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริโภคก็อาจท าใหอ้งคก์รนั้นตอ้งปิดตวัลงไดเ้ช่นกนั  

5) ความซับซ้อนของธุรกิจ  ท  าให้ธุรกิจต้องปรับตัว จะเห็นได้จาก
อุตสาหกรรมท่ีมีหลากหลายสาขาและผลิตภณัฑ์ท่ีมีมาก และคู่แข่งทางธุรกิจเดียวกนั องคก์รจึงตอ้ง
พฒันาใหท้นัการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจและการเปล่ียนแปลงของดงักล่าว   

6) ความซับซ้อนของการบริหารงาน องคก์รมีขนาดใหญ่และจ านวนคน
มากตอ้งมีการบริหารจดัการ ตลอดจนปรับโครงสร้างให้ชดัเจน การมอบหมายงานตามความถนดั
ตลอดจนแบ่งแผนก ความรับผดิชอบ เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหก้ารบริหารงานรวดเร็วข้ึน  
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7) การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านการผลิต เพื่อให้คุณภาพของ
ผลิตภณัฑมี์อ านาจในการแข่งขนั 
 

2.1.3 ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาองค์กร 
ธาดา ราชกิจ (2562ค) กล่าวโดยรวมว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาขององค์กรและ

ผูบ้ริหารองคก์รควรใหค้วามส าคญัประกอบดว้ย 
1) เป้าหมายและนโยบาย  (Goal & Policy) องค์กรต้องมีเป้าหมายท่ี

ชดัเจน ตอ้งมีนโยบายธุรกิจท่ีออกมาเป็นแนวทางปฏิบติัได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะท าให้องค์กร
พฒันาไดอ้ยา่งรวดเร็ว  มีทิศทางและมีศกัยภาพเพิ่มข้ึน 

2) โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร  ( Infrastructure)  ตั้ งแ ต่ อุปกรณ์  
เคร่ืองมือท่ีจ าเป็นไปจนถึงเทคโนโลย ีท่ีตอ้งพร้อมและส่งเสริมใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ  เพื่อให้
การพฒันามีความรวมเร็วและไม่ติดขดั  

3) กระบวนการท างาน (Process & System) ระบบการท างานท่ีชดัเจน มี
มาตรฐาน มีขั้นตอนท่ีเหมาะสม มีการประเมินผล สามารถแกไ้ขจุดบกพร่องไดอ้ยา่งทนัท่วงที   

4) บุคลากร (Human Resource) บุคลากรถือเป็นปัจจยัส าคญัของทุก
องคก์ร พนกังานท่ีมีศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและจะช่วยส่งเสริมใหอ้งคก์รพฒันา 

ปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว องคก์รจึงเปล่ียนแปลงปฏิรูปให้สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการท่ีเปล่ียนไป โดยค านึงถึงองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิรูปองคก์ร 4 ส่วน 
ซ่ึงประกอบไปดว้ย กลยทุธ์ ภาวะผูน้ า วฒันธรรม และการออกแบบองคก์ร ซ่ึงการปฏิรูปองคก์รให้มี
ประสิทธิภาพและไดป้ระโยชน์สูงสุดนั้นจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัองคป์ระกอบทั้งหมดอยา่งเท่า
เทียมกนั 

 
2.1.4 องค์ประกอบของการปฏิรูปองค์กร 
ธาดา ราชกิจ (2562ง) กล่าวว่าการปฏิรูปองค์กรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูง ตอ้งให้

ความส าคญักบัทุกองคป์ระกอบซ่ึงประกอบไปดว้ย      
1) การก าหนดกลยุทธ์ จะสามารถน าพาองคก์รเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง

ของสถานการณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมเพื่อให้องคก์รสามารถแข่งขนัได ้ความรับผิดชอบในการจดัการ   
การด าเนินงานครอบคลุมเพื่อให้ทุกส่วนสามารถด าเนินการไปไดอ้ย่างสอดคลอ้งกนั และเพื่อให้
สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ด ้ 
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2) ภาวะผู้น า การท่ีสามารถจดัวางพนกังานให้เหมาะสมกบังาน  เขา้ใจ
เป้าหมายของงาน  จะท าใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

3) วฒันธรรม ในยคุท่ีเทคโนโลยพีฒันาไปอยา่งรวดเร็ว หากองคก์รไม่มี
การเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะในองคก์รท่ีมีพนกังานท่ีอายงุานนาน ยิง่ยากต่อการเปล่ียนแปลง หากเรา
ผูกติดกับวฒันธรรมหรือการท างานท่ีล้าสมัย การอนุมัติงานท่ีใช้เวลานานหรือการท่ีไม่ยอม
เปล่ียนแปลงวธีิการอาจไม่ส่งเสริมใหอ้งคก์รเติบโตได ้ 

4) การออกแบบองค์กร  คือการน าองค์ประกอบด้านโครงสร้างของ
องค์กรมาประสานกนักบัส่วนประกอบดา้นอ่ืนเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร การออกแบบองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพ ตอ้งมีความสอดคล้องสภาพแวดล้อมขององค์กรในขณะนั้น ทั้ งสภาวะแวดล้อม
ภายนอกและภายในท่ีมีความเก่ียวขอ้งโดยตรง นอกจากน้ีวางนโยบายของผูบ้ริหารให้สอดคลอ้งกบั
การท างานของทุกฝ่าย จะท าให้การด าเนินงานราบร่ืน ดงันั้นการออกแบบองคก์รท่ีดีมีบทบาทส าคญั
ในการดึงศกัยภาพของแต่ละคนออกมาใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร 
  

2.1.5 องค์ประกอบส าคัญในการออกแบบองค์กรและรูปแบบองค์กร  
ธาดา ราชกิจ (2562จ) กล่าววา่องคป์ระกอบท่ีส าคญัในการออกแบบองคก์รนั้นมีดงัน้ี 

1) โครงสร้างองค์กร ออกแบบโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การประสานงาน
ในการท างานของพนกังานบรรลุเป้าหมายขององค์กร บอกถึงรูปแบบการท างานและหน้าท่ีของ
ผูป้ฏิบติังาน  ยกตวัอยา่งเช่นโครงสร้างองคก์รตามลกัษณะของงาน จะแบ่งงานออกเป็นงานยอ่ยแลว้
ใหพ้นกังานท างานตามความถนดั  

2) ขั้นตอนในการท างาน ควรตรวจสอบดูวา่ขั้นตอนการท างานใดท่ีไม่มี
ความจ าเป็นหรือสามารถลดขั้นตอนท่ีไม่จ  าเป็นนั้นออกไปได ้หรือน าเทคโนโลยีเขา้มาปรับใชเ้พื่อ
ช่วยลดขั้นตอนในการท างาน  ท าใหส้ามารถทุ่มเทกบังานท่ีมีความส าคญัได ้ 

3) พนักงาน พนกังานทุกคนท่ีอยู่ในองค์กรตอ้งไดรั้บการพฒันาทกัษะ 
เพื่อให้สามารถน ามาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอ้งมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์
ขององค์กรและยุคสมยั ในปัจจุบนัเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล หากพฒันาโดยดึงศกัยภาพท่ีดีท่ีสุด
ของแต่ละคนออกมาใหไ้ดม้ากจะใหไ้ดม้ากท่ีสุด จะมีผลดีต่อองคก์ร  

4) ระบบสารสนเทศและการใช้ข้อมูล ขอ้มูลเป็นส่ิงส าคญัเช่น ขอ้มูล KPI 
ของฝ่ายขาย ในการตดัสินการท างานของพนกังานตอ้งใชข้อ้มูลจากหลายปัจจยัอยา่ง เช่น ใชท้กัษะ
ของพนักงานคนนั้น หรือความแข็งแกร่งขององค์กรมาร่วมวดัผล นอกเหนือจากการใช้ข้อมูล
ยอดขายเพียงอยา่งเดียว จะท าใหห้วัหนา้พิจารณาการท างานของพนกังานแต่ละคนไดดี้มากข้ึน 
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5) การตัดสินใจ  การตัดสินใจอาจเป็นโดยผู ้บริหารระดับสูงเป็นผู ้
ตดัสินใจหรือการกระจายอ านาจการตัดสินใจลงไป ตามงานท่ีพนักงานได้รับมอบหมาย การ
ตดัสินใจไดร้วดเร็วและเด็ดขาดจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ
ในยคุท่ีความ เร็วเป็นตวัตดัสินการท าธุรกิจ                   

6) ค่าตอบแทนการท างานภายในองค์กร การก าหนดค่าตอบแทนและ
ความกา้วหนา้รวมทั้งค่าความสามารถทางภาษา ประสบการณ์เพิ่มเติม หรือค่าค่าวชิาชีพ นบัเป็นการ
ก าหนดค่าตอบแทนท่ีน่าสนใจ 

 
รูปแบบองค์กรท่ีใช้มานานตั้งแต่ระยะแรกเร่ิมของยุคอุตสาหกรรมคือ องค์กรแบบ

จักรกล (Mechanistic Organization) ท่ีน าแนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ซ่ึงเหมาะสมใน
สภาพแวดลอ้มท่ีคงท่ี มีการเปล่ียนแปลงนอ้ย แนวคิดขององคก์ารแบบจกัรกลออกแบบและมุ่งเนน้
ความส าคญัของความมีประสิทธิภาพและให้ผลผลิตสูง การท างานเน้นกฎเกณฑ์ท่ีเขม้งวดและเน้น
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน การบริหารงานโดยผูบ้ริหารระดบัสูงเพียงไม่ก่ีคนเท่านั้น องค์กรแบบ
ส่ิงมีชีวิต (Organic Organization) เป็นรูปแบบองค์กรท่ีมีลกัษณะตรงกนัขา้มกบัแบบแรก เกิดข้ึน
ภายใต้ภาวะของส่ิงแวดล้อมท่ีท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูงเช่นในปัจจุบนั องค์กรแบบส่ิงมีชีวิตถูก
ออกแบบมาเพื่อให้องค์กรมีความยืดหยุ่น เน้นกฎเกณฑ์และขั้นตอนน้อย ไม่เน้นความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น และให้ความส าคญัในการกระจายอ านาจ แต่เน้นความรอบรู้แบบกวา้งมากกวา่ องคก์ร
แบบน้ีจะให้ความส าคญัต่อการใช้ศกัยภาพของบุคคล จึงท าให้พนักงานท างานด้วยความรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า มีแรงจูงใจและมีความพอใจในงานท่ีท า 

  
2.1.6 โครงสร้างองค์กรตามแบบของมินซ์เบอร์ก 
ธาดา ราชกิจ (2562จ) ไดอ้ธิบายองค์กร 5 แบบของนกัวิชาการด้านทฤษฎีองค์กรช่ือ

มินซ์เบอร์กไวว้่าการท่ีจะออกแบบองค์กรนั้น จ  าเป็นจะตอ้งค านึงถึงองค์ประกอบพื้นฐาน โดย
ประกอบไปดว้ยพนกังาน 5 ระดบัไดแ้ก่ ระดบักลยุทธ์ ผูป้ฏิบติังาน ระดบักลาง ผูช้  านาญการและ
ผูส้นบัสนุน โดยการเลือกออกแบบองคก์รนั้นข้ึนอยูก่บัวา่แต่ละองคก์รตอ้งการคนกลุ่มใดเป็นหลกั  
มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) องค์กรแบบ Simple structure เป็นองค์กรท่ีมีขนาดเล็ก  ไม่ เป็น
ทางการ หวัหนา้เป็นผูท่ี้มีอ านาจแต่เพียงผูเ้ดียว ตวัอยา่งธุรกิจร้านคา้ปลีกขนาดเล็ก ร้านอาหาร เป็น
ตน้ 
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2) องค์การแบบ Machine bureaucracy เป็นองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลง
น้อยมาก องค์กรมีขนาดใหญ่และมีความซับซ้อนสูง มีการแบ่งงานออกเป็นแผนกหรือตามความ
เช่ียวชาญแต่ละดา้น มีการใช้กฎเกณฑ์ กลุ่มคนหลกัขององค์การคือกลุ่มผูช้  านาญการ  อ านาจการ
ตดัสินใจจะอยูท่ี่ผูบ้ริหารระดบัสูง    

3) องค์การทางวิชาชีพแบบ Professional bureaucracy ผู ้ปฏิบัติการ
หลกัคือนกัวชิาชีพและนกัวชิาการ เช่น โรงพยาบาล หรือมหาวิทยาลยั   มีความเป็นราชการค่อนขา้ง
สูง มีกฎระเบียบท่ีตอ้งปฏิบติั เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูงเพราะพนกังานมีความเช่ียวชาญสูง
โดยทัว่ไปพนกังานจะสนใจเพียงหน่วยงานของตวัเองเท่านั้นจนไม่เห็นภาพกวา้งขององคก์ร  และ
มกัเกิดความขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน  

4) องค์การแบบ Divisionalized structure ใช้มากในบริษทัขนาดใหญ่ 
โดยแบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย มีความอิสระในการด าเนินงานไดค้รบถ้วนทุกขั้นตอนในตนเอง  
องคก์รแบบน้ีจะส่งเสริมใหผู้บ้ริหารระดบัสูงมีเวลาในการบริหารและตดัสินใจในเชิงกลยุทธ์ไดม้าก
ข้ึน 

5) องค์การแบบ Adhocracy เป็นโครงสร้างองค์กรท่ีมีลกัษณะไม่เป็น
ทางการ เป็นองค์กรแบบส่ิงมีชีวิตท่ีประกอบด้วยทีมงานผูเ้ช่ียวชาญต่างสาขามาร่วมงานและ
ประสานงานกนั 
 

2.1.7 ความส าคัญของโครงสร้างองค์กร 
โครงสร้างองค์กรคือกรอบในการก าหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ โครงสร้างของทุก

องคก์รจะข้ึนกบัเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ เพื่อขั้นตอนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  ปัจจุบนัตลาดโลกมี
ความผนัผนัท าให้มีการแข่งขันท่ีสูงข้ึน องค์กรจึงต้องการความยืดหยุ่น เปิดเผยและโปร่งใส  
โครงสร้างขององค์กรจะข้ึนกบัอุตสาหกรรม ขนาดและวตัถุประสงค์ขององค์กรนั้น รวมไปถึง
คุณค่าและความเช่ือของพนักงาน การวางแผน การปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างแผนกและ
บุคคล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเชิงกลุยุทธ์ พนกังานทุกคนจะตอ้งไดรั้บมอบหมายงานท่ีชดัเจน การ
ออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีไม่เหมาะสม จะท าให้เกิดความเช่ืองช้าและการส่ือสารท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีไม่ตอ้งการ ในทางตรงกนัขา้มการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีดีจะ
ท าใหเ้กิดความความรวดเร็วและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งจากการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

โครงสร้างองคก์รคือล าดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานเป็นล าดบัขั้นในองคก์ร ซ่ึง
จะช่วยก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ซ่ึงอาจมีหลายประเภทไดแ้ก่ โครงสร้างท่ีเป็นล าดบัขั้น มี
หวัหนา้คนเดียวท่ีมีอ านาจในการสั่งการ โครงสร้างองคก์รท่ีหวัหนา้เป็นผูส้ั่งการและก าหนดหนา้ท่ี
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ให้กับพนักงาน โครงสร้างองค์กรตามหน้าท่ี ซ่ึงโครงสร้างฯแบบน้ีจะท าให้เกิดความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นซ่ึงส่งผลดีต่อองคอ์ร   

สนัน่ เถาชารี (2551) ไดอ้ธิบายว่าโครงสร้างองค์กรแบบบริหาร กรรมการบริหารจะ
ช่วยเร่ืองการพิจารณาเนน้เร่ืองการแกปั้ญหาเป็นส าคญั จึงควรวิเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีท าให้โครงสร้าง
องคก์รเกิดประสิทธิภาพไดแ้ก่ 

1) การกระจายอ านาจ คือการใหอ้ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบัโครงการ
ท่ีพนกังานรับผดิชอบอยู ่พนกังานจะรู้สึกอิสระและเพิ่มทกัษะในการตดัสินใจซ่ึงดีกวา่การท่ีตอ้งมา
ถามหัวหน้างานในทุกคร้ัง องค์กรควรมุ่งเน้นการท างานแบบใหม่ซ่ึงโครงสร้างดงักล่าวน้ีมกัเป็น
โครงสร้างองคก์รแบบแมทริกซ์ 

2) การบริการที่มีคุณภาพสูง คือการสร้างความแตกต่างในการด าเนิน
ธุรกิจ ซ่ึงแรงจูงใจและความใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีสูงของพนักงานจะเคร่ืองมือส าคญัในการสร้างความพึง
พอใจของลูกคา้ 

3) นวัตกรรม คือองค์กรท่ีมีความสามารถในการแข่งขนัจะต้องมีการ
สร้างนวตักรรมใหม่ โดยนวตักกรมนั้นตอ้งไดจ้ากตวัพนกังาน ตวัเช่ือมโยงท่ีแสดงความผูกพนัธ์
ของพนักงานกับองค์กร  คือนวตักรรมและความสามารถในการแข่งขนั  พนักงานท่ีผูกพนัธ์กับ
องค์กรจะมองหาแนวทางใหม่ในการท างานด้วยการสร้างคุณค่าและการพฒันาอย่างต่อเน่ืองเพื่อ
ความคงอยูข่ององคก์ร 

4) ความยืดหยุ่น คือองค์กรท่ีมีโครงสร้างแบบยืดหยุ่นจะสร้างความ
มัน่ใจ และเพิ่มขีดความ สามารถของพนักงานให้เกิดความมุ่งมัน่และน าสู่ความสามารถในการ
แข่งขนั 

5) วัฒนธรรมองค์กร คือส่ิงท่ีบอกถึงความสัมพนัธ์ของพนักงานใน
องคก์ร วฒันธรรมท่ีมีความกลมกลืนจะท าใหพ้นกังานรู้สึกรักและผกูพนั 
 
 

2.2 แนวคดิการท างานแบบอไจล์ (Agile Methodology) 
“Agile methodology”หรืออไจล์ เป็นแนวคิดการท างานโดยการปรับกระบวนการให้

ท างานให้เร็วข้ึน รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพจากการปรับปรุงประบวนการท างานดว้ย การน าแนวคิด
แบบ Agile มาใช้งานไม่มีแบบรูปแบบท่ีเจาะจงเน่ืองจากแต่ละองค์กรมีความแตกต่าง จึงตอ้งน า
แนวคิดมาปรับใชใ้หเ้หมาะกบัวฒันธรรมขององคก์ร   
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ปัจจุบนัองค์กรต้องเผชิญกับความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ทั้ งด้านการ
เทคโนโลยี สงครามราคา  การคา้ระหวา่งประเทศ รวมถึงความตอ้งการของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนแปลง
ไป เหล่าน้ีเป็นสาเหตุให้องคก์รท่ีปรับตวัช้าอาจตอ้งปิดตวัลง ดงันั้นการท่ีองคก์รจะอยูร่อดได ้ตอ้ง
เตรียมพร้อมกบัการเปล่ียนแปลง และตอ้งเพิ่มความเร็วและความสามารถอยา่งมีประสิทธิภาพ ในยุค 
Technology Disruption  

เกรียงไกร ธีรนุกุล (2562) กล่าวว่า  Technology Disruption คือนวัตกรรมหรือ
เทคโนโลยีท่ีสร้างตลาดและมูลค่าให้กบัตวัผลิตภณัฑ์ท่ีใชเ้ทคโนโลยีนั้น และเทคโนโลยีนั้นส่งผล
กระทบอยา่งรุนแรงต่อตลาดของผลิตภณัฑ์เดิม อาจท าให้ธุรกิจท่ีใชเ้ทคโนโลยีแบบเดิมลม้หายตาย
จากไป เม่ือมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและกา้วกระโดด เทคโนโลยีดิจิทลัจะท าให้เกิดรูบแบบ
ธุรกิจใหม่ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อมูลค่าและผลิตภณัฑ ์หากปรับตวัไม่ทนัธุรกิจนั้นจะถูกแทนดว้ยธุรกิจ
ใหม่   เทคโนโลยีใหม่ท่ีกล่าวถึงอาจเป็นส่ิงเดิมท่ีมีการเปล่ียนแปลงองค์ประกอบของสินคา้ เช่น
คุณภาพ  ประสิทธิภาพของกระบวนการผลิต  จ านวนการผลิตท่ีสามารถควบคุมตน้ทุนได ้ หรือการ
ตั้ งราคาท่ีแข่งขันได้และเป็นธรรมต่อผู ้บริโภคท่ีท าให้เทคโนโลยีและผลิตภัณฑ์มีเง่ือนไขท่ี
เหมาะสมเป็นท่ีตอ้งการและเหมาะกบัตลาด การมาถึงของเทคโนโลยีอย่างหน่ึงอาจท าให้สินคา้ใน
ตลาดบางอยา่งหายไป หากธุรกิจนั้นปรับตวัไม่ทนัต่อคู่แข่งรายอ่ืน    

ตวัอยา่ง Disruptive technology ในปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็นการน าเทคโนโลยีกลอ้งดิจิทลั
ออกสู่ตลาดของโซน่ีละฟูจิท่ีท าให้โกดกัยอดขายตกตั้งแต่ปี 2001 จนสู่ขบวนการลม้ละลายหรือการ
ท าธุรกรรมทางการเงินออนไลน์ การวิเคราะห์ขอ้มูลหุ้นของธนาคารดว้ย financial technology  ท า
ให้เกิดการ disrupt แก่พนกังานธนาคารท่ีอาจจะตอ้งตกงาน ตวัอยา่งกระแส  Disruptive technology 
ดงัภาพท่ี 2.1 น้ี 
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ภาพที ่2.1  แสดงแนวโนม้ของเทคโนโยลีท่ีท าใหเ้กิดการ disruption 
หมายเหต.ุ จาก “อุตสาหกรรมไทยอยูอ่ยา่งไรใหร้อดในยุค Disruptive Technology”, โดย เกรียงไกร 
เธียรนุกุล, 2562, M report. 

 
Pepito & Locsin (2018) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาหุ่นยนตพ์ยาบาลมาเพื่อคอย

ท าหนา้ท่ีดูแลคนไข ้ดว้ยเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงน้ีสถาบนั McKinsey ไดว้เิคราะห์วา่ในปี 2030 จะ
มีแรงงานในกลุ่มผูป้ฏิบติัการกวา่ 800 ลา้นคนตกงาน เน่ืองจากเทคโนโลยบีางอยา่งจะท าหนา้ท่ีแทน   

Zauderer et al.  (2014)  ได้ศึกษาการใช้เทคโนโลยี Cognitive Computing ใน IBM 
Watson for Oncology ท่ีได้รับการพฒันาโดยศูนยม์ะเร็งชั้นน าของโลก Memorial Sloan-Kettering 
(MSK) เพื่อช่วยให้แพทยว์างแผนการรักษาผูป่้วยมะเร็งอย่างมีประสิทธิภาพ การใช้ AI Doctor มา
วิเคราะห์โรคมะเร็งในตวัอย่าง 1,000 รายและพบว่ามีความแม่นย  าสูงถึง 99% นวตักรรมน้ีจะมา 
disrupt แพทยบ์างสาขา   

กิติพงษ ์ธาราศิริสกุล (2562) ไดก้ล่าววา่ การท าความเขา้ใจลูกคา้เป็นส่ิงส าคญัส าหรับ
องค์กรหากต้องการอยู่รอดจากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว เพราะเม่ือพฤติกรรมของผูบ้ริโภค
เปล่ียนไป ลูกคา้มีอ านาจมากข้ึน เน่ืองจากมีเคร่ืองมือ ทรัพยากรท่ีสามารถควบคุมไดด้ว้ยตนเอง  ทั้ง
ยงัสามารถเปรียบเทียบผลิตภณัฑก์บัคู่แข่ง ส่ิงเหล่าน้ีเกิดข้ึนไดก้็เพราะเทคโนโลย ีองคก์รหรือบริษทั
ขนาดใหญ่หันมาสนใจการปฏิรูปองค์กรเพื่อให้สามารถอยู่รอดได้ในภาวะท่ีการแข่งขนัสูงและ
สภาพแวดล้อมเปล่ียน แปลงตลอดเวลา ภาคธุรกิจจึงมองเร่ืองการปฏิรูปควบคู่ไปกับการเพิ่ม
ศกัยภาพทางธุรกิจใหส้ามารเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง    

จะเห็นได้ว่าอไจล์เป็นแนวคิดในการท างาน ให้ความส าคัญในเร่ืองบุคลากร การ
ส่ือสารและแนวทางท่ีจะน าไปใช้พฒันาสินคา้และบริการขององค์กรให้ได้อย่างรวดเร็ว เพื่อให้
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สินคา้และบริการเหล่านั้นสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ชง้านรวมถึงผูบ้ริโภคอยูเ่สมอ   
โดย ทัว่ไปองคก์รจะท างานดว้ยระบบการจดัการแบบโปรเจคโดยผูจ้ดัการโครงการ และมีทีมงานมา
วางแผนร่วมกนัตั้งแต่ตน้จนจบโครงการ และมกัจะใช้รูปแบบการท างานแบบ ‘Waterfall Process’ 
คือแบบมีขั้นมีตอน ซ่ึงเป็นการท างานท่ีตอ้งให้ผา่นไปทีละขั้น  แต่แนวคิดอไจลมี์รูปแบบท่ีแตกต่าง
ออกไป ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีช่วยลดการท างานท่ีเป็นขั้นตอนและลดงานดา้นเอกสารลง แต่มุ่งเนน้
เร่ืองการส่ือสารเพื่อให้เกิดการพฒันาสินคา้และบริการใหม่ได้อย่างรวดเร็ว แล้วจึงน าส่ิงท่ีได้ไป
ทดสอบใชง้านจริง จากนั้นจึงรวมรวมผลมาประเมินดูอีกคร้ังเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในปรับปรุงสินคา้
และบริการให้ดีข้ึน แนวทางน้ีท าให้องค์กรสามารถพฒันาสินคา้และบริการได้รวดเร็วและตอบ
โจทยผ์ูใ้ช้งานได้มากข้ึน โดยความแตกต่างระหว่างวิธีการท างานแบบอไจล์และแบบล าดับขั้น 
(waterfalls)   ดงัภาพท่ี 2.2 ดา้นล่างน้ี 

 

 
ภาพที ่2.2  แสดงความแตกต่างระหวา่งวธีิการท างานแบบอไจลแ์ละแบบล าดบัขั้น  
Note. From “Scrum & Waterfall Methodology: Which is right for your project development?”, by 
Arun  Goyal,2017, News & Insights. 

 
บริษทัด้านการพฒันาซอฟต์แวร์เป็นผูริ้เร่ิมน าอไจล์เข้ามาใช้งาน เน่ืองจากบริษทัมี

ความยากในการวางแผนงาน ทั้งยงัมีความเส่ียงในเร่ืองการจดัการปัญหาระหว่างทาง การควบคุม
ขอบเขตงาน ควบคุมเวลา และงบประมาณ การท างานแบบ Waterfall Process นั้นกว่าท่ีทีมจะได้
ทดสอบซอฟตแ์วร์ก็ตอ้งรอจนถึงขั้นตอนเกือบสุดทา้ย หากเจอขอ้ผิดพลาดในช่วงน้ีจะเหมือนเป็น
การยอ้นกลบัไปเร่ิมใหม่ เพื่อจดัการปัญหาเหล่าน้ีอย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิดแบบ Agile จึงน ามา
ประยุกต์ใช้โดยเปล่ียนเป็นการวางแผนและพฒันา และประเมินไปทีละขั้นตอน จึงไม่มีความ
ซบัซอ้นแต่มีประสิทธิภาพ 
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หลักการท างานแบบอไจล์ประกอบด้วยการท างานแบบ cross-functional เน้นการ
ท างานเป็นทีมประกอบดว้ยพนกังานจากหลายสายงานมาท างานร่วมกนั ส่งผลให้สามารถท าความ
เขา้ใจกบัรายละเอียดของงานไดดี้และการประสานงานท่ีมีความคล่องตวัมากข้ึน มีความประหยดั  
การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  

Luo et al. (2006) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการท างานแบบ cross-functional และกล่าวไวว้า่คือ
ความสามารถในการร่วมมือกนัซ่ึงสัมพนัธ์กบัการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรดา้นการให้บริการ
และดา้นการ เงินอยา่งมีนยัส าคญั การท างานแบบ cross-functional ส่วนใหญ่ผูท่ี้ปฏิบติังานจะไดรั้บ
อ านาจในการตดัสินใจท่ีมากพอเพื่อให้โครงการผ่านขั้นตอนการขออนุมติัใช้เวลาไม่นาน ทีมมี
อ านาจในการในการตดัสินใจและก าหนดทิศทางของโครงการ เพื่อให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว
ท่ีสุด  มีการแต่งตั้งผูรั้บผดิชอบงานในแต่ละส่วนงาน เพื่อการโฟกสัในขอบเขตของโครงการท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ทุกคนจะสามารถรับรู้สถานะของโครงการไดอ้ยา่งชดัเจน โดยการหนดเป้าหมายระยะ
สั้น การวางแผนและส่งมอบงานทีละขั้นเพื่อให้สามารถรับมือกบัปัญหาหรือขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน
และสามารถแกไ้ขไดท้นัท่วงที แลว้ต่อยอดท าเพิ่มเม่ือขั้นตอนนั้นด าเนินไปอยา่งถูกทิศทาง หากพบ
ขอ้ผิดพลาดจะปรับเปล่ียนการท างานให้เหมาะสม ผูป้ฏิบติังานตอ้งส่ือสารและรับรู้ถึงปัญหาท่ี
เกิดข้ึนรวมทั้งรายงานความคืบหนา้ของโครงการให้ทีมงาน รับรู้อยา่งสม ่าเสมอเพื่อท าให้เกิดความ
ชดัเจนและวดัผลได ้ จึงเกิดการเรียนขอ้ผดิพลาดและขอ้ดีอยา่งรวดเร็ว     

ส่ิงส าคญัของแนวคิดการท างานแบบอไจล ์คือการส่ือสารระหวา่งกนัและการพฒันาอยู่
เสมอ ซ่ึงองค์กรจ าเป็นต้องปลูกฝังและสร้างวฒันธรรมองค์กรให้เอ้ือต่อการท างานแบบ Agile 
ดงัต่อไปน้ี 

1) เคารพในความคิดเห็นของกันและกัน  คือการรับฟังเม่ือทีมงานมีการออกความ
คิดเห็น จากนั้นร่วมกนัวิเคราะห์และสังเคราะห์ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดออกมา ดว้ยความคิดท่ีหลากหลาย
ภายในทีมจะสามารถสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพและตอบโจทยผ์ูใ้ช ้    

2) เช่ือมั่นว่าทมีงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือเช่ือวา่ทีมงานมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ
ในการจดัการงานของตวัเอง   

3) กระตุ้นให้เกิดการส่ือสารกันภายในทีม คือสร้างการรับรู้ในทีมให้มองท่ีเป้าหมาย
เดียวกนั เขา้ใจกระบวนการการท างานด้วยการส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูล เปิดใจในการน าเสนอ
แนวคิด    

4) กระตุ้นให้สมาชิกปรับปรุงและพัฒนาตัวเอง คือสร้างวฒันธรรมความพร้อมท่ีจะ
เรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด เม่ือเกิดขอ้ผิดพลาดตอ้งเนน้ไปท่ีการหาทางปรับปรุงแกไ้ข ไม่กล่าวโทษ มุ่ง
ไปขา้งหนา้มองท่ีผลลพัธ์เป็นส าคญั   
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พชร อารยะการกุล (2562) กล่าวว่าทุกวนัน้ีโลกธุรกิจในยุคดิจิทลัมีการเปล่ียนแปลง
แบบกา้วกระโดด  ความรวดเร็วกลายเป็นปัจจยัส าคญัในการตอบโจทยผ์ูบ้ริโภค รูปแบบการท างาน
แบบ Agile อาจตอบโจทยใ์นการสร้างองค์ให้ย ัง่ยืน ผูบ้ริหารในยุคน้ีจึงตอ้งเรียนรู้ค าว่า Fail fast,  
fail often คือ ยอมรับความผิดพลาดไดห้ลายคร้ัง แต่ตอ้งผิดพลาดใหเ้ร็วและแกไ้ขปรับตวัให้เร็วตาม
ดว้ย เพื่อเรียนรู้ความผิดพลาดจากคร้ังก่อนจนสามารถสร้างสินคา้และบริการท่ีตอบโจทยผ์ูบ้ริโภค
อย่างทนัท่วงที องค์กรใหญ่ตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงแต่มกัประสบปัญหาเร่ืองล าดบั
ขั้นตอนการท างานท่ีมีอยูม่ากมาย โดยแต่ละแผนกท างานกนัแบบ silos ส่งผลใหเ้คล่ือนตวัไดช้า้ เช่น 
การจะออกสินค้าหรือบริการใหม่ท่ีมีล าดับขั้นตอนท่ียุ่งยาก ต้องผ่านการอนุมติัจากหลายฝ่าย 
ประสานงานไดย้ากเน่ืองจากแต่ละฝ่ายท างานแยกกนัจนท าใหทุ้กอยา่งชา้ไปหมด กวา่จะออกสินคา้
หรือบริการไดก้็ไม่ทนัการเสียแลว้จนเกิดความเส่ียงท่ีจะโดนบริษทัขนาดเล็กอย่างเช่น Startup ท่ีมี
ความสามารถและความคล่องตวัสูงมา Disrupt โดยการออกผลิตภณัฑ์และบริการไดร้วดเร็วกว่า 
ถึงแมว้่าประสบการณ์ท่ีมีจะไม่เท่าองค์กรใหญ่ แต่เม่ือได้ทดลองปรับเปล่ียนและแก้ไข จึงออก
ผลิตภณัฑห์รือบริการท่ีเหนือกวา่เพราะมีความคล่องตวัสูง 

แนวคิดการท างานแบบ Agile จึงเป็นการปรับวฒันธรรมการท างานและทศันคติของ
บุคคลในองคก์รใหส้อดคลอ้งกนั คือการท างานโดยมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์และการเพิ่มประสิทธิภาพ กลา้
ตดัสินใจ เรียนรู้ท่ีจะท างานร่วมกับผูอ่ื้นและเปิดกวา้งกับความคิดของผูอ่ื้น เร่ิมจากการเปล่ียน
วฒันธรรมในการท างานตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารลงมาสู่ทีม การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ีเองจะเป็น
แรงผลกัดนัให้แก่องคก์รให้สามารถขบัเคล่ือนไปอยา่งรวดเร็วและพร้อมส าหรับการกา้วสู่ยคุดิจิตอล
อยา่งย ัง่ยนื   
 
 

2.3  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ    
สัมมา รธนิธย ์(2553) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจคือความปรารถนาของบุคคลท่ีจะ

กระท าในส่ิงท่ีเห็นวา่มีคุณค่าในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นบุคคลจะมีการอุทิศแรงกาย
และสละเวลา ทั้งน้ีผลตอบแทนของการกระท านั้นจะเป็นส่ิงจูงใจท่ีมากระตุน้ แรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน
ภายในตวัของบุคคลท าเช่น รางวลั ค าชมเชยจะเป็นให้เกิดแรงขบัเคล่ือนอนัเน่ืองมาจากความ
ตอ้งการของบุคลนั้น 
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จตุรภทัร ประทุม (2561) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีท าใหม้นุษยก์ระท า
กิจการงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยใหกิ้จการงานท่ีกระท านั้นคงสภาพ
อยูต่่อไป โดยท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีเจตคติ ทกัษะ และความเขา้ใจในกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 

 
2.3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
จตุรภัทร ประทุม (2561) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคญัโดยสรุป  2 ประการ คือ 

แรงจูงใจส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้เกิดการแสดงพฤติกรรมท่ีต้องการ และ
แรงจูงใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปแบบใด สัมมา รธนิธย ์(2556) กล่าววา่ 
ผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีจะจูงใจให้ผูร่้วมงานตอบสนองและวิธีท างานของ
องคก์รท่ีแตกต่างกนัไป การจูงใจผูร่้วมงานจึงมีความส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 

1) การจูงใจเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมใน
การท างาน บุคคลมีแรงจูง ใจในการท างานสูงจะมีความขยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น  

2) การจูงใจท าให้ผูร่้วมงานเกิดความพยายาม มีความมานะ บากบั่น 
อดทน คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่องาน
ใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือลดละความพยายามแมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง 

3) การจูงใจสามารถน าไปสู่การเปล่ียนแปลงรูปแบบหรือวธีิการท างาน  
4) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน  จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่และรับผดิชอบ

ต่อการท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ มีวนิยัในการท างาน 
 แรงจูงใจมีความส าคญัมากต่อพนกังานทุกคนในองคก์ร ผูบ้ริหารองคก์ารควรมีวธีิการ
สร้างแรงจูงใจ โดยมีส่ิงจูงใจเพื่อกระตุน้หรือเร้าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา จนกระทัง่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูร่้วมงานแสดงพฤติกรรมหรือด าเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้
 

2.3.3 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
McLeod (2018) กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจ ของ 

Maslow ผา่น Maslow's Hierarchy of Needs เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยซ่ึ์ง
แบ่งออกเป็น 5 ระดบัแสดงในรูปแบบพีระมิดดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพที ่2.3  แสดงทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแบบของมาสโลว ์
Note. From “Maslow's Hierarchy of Needs”, By Saul McLeod, 2018, Simply Psychology.  

 
จากภาพสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี   
1) ความต้องการภายนอก คือความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยซ่ึ์งจะ

เป็นส่ิงท่ีตอ้งการในแต่ละวนั  เป็นความตอ้งการขั้นท่ีส าคญัท่ีสุดเน่ืองจากถา้ความตอ้งการน้ีไม่ถูก
สนองแลว้    มนุษยจ์ะไม่เกิดความตอ้งการอ่ืนตามมา 

2) ความต้องการความปลอดภัย คือความตอ้งการการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการดา้นความปลอดภยั ความมัน่คง ปราศจากอนัตรายและความปลอดภยัดา้นจิตใจ หลีกเล่ียง
ความกลวั ความวติกกงัวล    

3) ความต้องการความเป็นเจ้าของและต้องการความรัก คือความตอ้งการ
การตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ ความใกลชิ้ด และความรัก  

4) ความต้องการเป็นที่ยอมรับ คือความตอ้งการการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการเป็นท่ียอมรับ   

5) ความต้องการความส าเร็จในชีวติ คือการไดค้น้พบศกัยภาพของตวัเอง  
ซ่ึงความตอ้งการน้ีท าให้มนุษยมี์ความพยายามท่ีจะพฒันาตวัเองอยา่งต่อเน่ือง และพยายามจะกา้ว
ขา้มขีดจ ากดัของตวัเอง 

 
McLeod ยงัจดักลุ่มระดบัความตอ้งการทั้ง 5 ตาม Maslow's Hierarchy of Needs ไดเ้ป็น 

deficiency needs และ growth needs โดยความตอ้งการ 4 ระดบัแรกเป็น deficiency needs หรือ D-
needs และความตอ้งการสูงสุดคือ growth needs หรือ B-needs  
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 D-needs เป็นความตอ้งการพื้นฐานและเป็นแรงจูงใจใหม้นุษยเ์ติมเตม็ความตอ้งการนั้น 
ซ่ึงตอ้งมีความพอใจท่ีระดบัความตอ้งการขั้นต ่าสุดก่อน จึงจะพอใจระดบัความตอ้งการท่ีสูงข้ึนเป็น
ล าดบัไป ส่วน B-needs นั้นเป็นความตอ้งการของบุคคลเพื่อการเติบโตและพฒันา หากมนุษยมี์ความ
พอใจใน B-needs จะมีแรงจูงใจมากข้ึน รู้สึกถึงการยกระดบัความส าเร็จ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งั
ภาพท่ี 2.4 

 
ภาพที ่2.4  แสดงความตอ้งการของมนุษยใ์นระดบั growth needs หรือ B-needs 
Note. From “Maslow's Hierarchy of Needs”, By Saul McLeod, 2018, Simply Psychology. 
 

ในช่วงระหวา่งปี 1960-1970 Maslow ไดมี้การศึกษาความตอ้งการของมนุษยแ์ละเพิ่ม
ความตอ้งการเป็น 8 ระดบัผา่น Maslow’s motivation model ดงัภาพท่ี 2.5 
 

 
 
ภาพที ่2.5  แสดงความตอ้งการของมนุษย ์8 ระดบัตามแบบของมาสโลว ์ 
Note. From “Maslow's Hierarchy of Needs”, By Saul McLeod, 2018, SimplePsychology. 
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จากภาพสามารถอธิบายความตอ้งการ 3 ระดบัท่ีเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 
6) ความต้องการความรู้ คือความต้องการขั้นน้ีเป็นขั้นท่ีเราต้องการค

ขอ้มูลและความรู้เพื่อพฒันาตวัเอง และเสริมความสนใจของเรา 
7) ความต้องการความงดงาม คือการมองเห็นความงามในสภาพแวด 

ลอ้ม เพื่อใหเ้รารู้สึกจรรโลงใจ  
8) ความต้องการอยู่เหนือสามัญส านึก คือเราต้องการท่ีจะมองโลก

เปล่ียนไปหรืออยู่เหนือสามญัส านึกของมนุษย ์ความเขา้ใจความทุกข์ ความสุข เป็นส่วนหน่ึงของ
ธรรมชาติ เป็นภาวะท่ีเขา้ใจกลไกทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนรอบตวั 
 

2.3.4 ทฤษฎีแรงจูงใจของอ-ีอาร์- จี (Alderfer’s ERG Theory)   
Alderfer (1972) ไดศึ้กษาแนวคิดและพฒันาทฤษฎีความตอ้งการของบุคคล แบ่งความ

ตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ล าดบัในรูปแบบพีระมิด ดงัภาพท่ี 2.6     

 
 
ภาพที ่2.6 ภาพแสดงความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจของอี-อาร์-จี  
Note. From “Alderfer’s ERG Theory”, 2018, Business Jargons. 

 
จากภาพสามารถอธิบายไดด้งัน้ี   
1) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (growth needs) เป็นความตอ้งการ

ภายใน  เพื่อการเจริญเติบโต การพฒันา และใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ตม็ท่ี  แสวงหาโอกาสใน
การเอาชนะความทา้ทายใหม่  

2) ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (existence needs) เป็นความตอ้งการทาง
ร่างกาย และความปลอดภยัในชีวติ  
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3) ความต้องการความสัมพนัธ์ (relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ี
เก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทั้งในท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มดา้นอ่ืน 
 

2.3.5 ทฤษฎสีองปัจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory)   
ทฤษฎีสองปัจจยัไดรั้บการพฒันาโดยนกัจิตวิทยาช่ือเฮอร์ซเบอร์ก (1959) ทฤษฎีของ

เขาอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างการจูงใจและการรักษาพนกังานไวก้บัองค์กร และให้ความส าคญั
กบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ “ตวักระตุน้ (motivators) และ “การบ ารุงรักษา” (hygiene) สองปัจจยั
ดังกล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง กล่าวไวว้่ามีปัจจยัจ าเพาะบางอย่างใน
สถานท่ีท างานซ่ึงก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานแต่ในขณะเดียวกนัมีปัจจยัท่ีมีความตรงขา้ม
กนัและก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ  ปัจจยัทั้งหมดเป็นอิสระจากกนั  ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รควรพิจารณา
เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน ดงัภาพท่ี 2.7 

 

 
 

ภาพที ่2.7   ภาพแสดงปัจจยัความพึงพอใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
Note. From “The 20 Best Employee Retention Strategies”, 2018, VANTAGE CIRCLE. 

ผลการศึกษาของเขาสรุปไดว้่าความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคลมีความแตกต่างกันกล่าวคือถ้าบุคคลใดมีแรงจูงใจในการท างาน จะตั้งใจ
ท างานให้เกิดผล โดยทฤษฎีและการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กแบ่งออกเป็นปัจจยัการสร้างแรงจูงใจให้
บุคคลเกิดความพอใจ (Motivators) และดา้นปัจจยัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ  (Hygience factors)  

ปัจจยัการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความพอใจ ( Motivators)  ซ่ึงมี
รายละเอียดตามปัจจยัดงัน้ี 
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1) งานที่มีความรับผิดชอบ คือพนักงานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานท่ี
รับผิดชอบดว้ยการลดการควบคุมจากผูบ้ริหารและรู้สึกรับผิดชอบอย่างเต็มภาคภูมิต่อผลของการ
ปฏิบติังานนั้น    

2) ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือพนักงานรู้สึกว่างานของตวัเองเป็นงานท่ี
น่าสนใจ  มีความหมายและความทา้ทายมากพอท่ีจะจูงใจใหอ้ยากท าใหเ้กิดความส าเร็จ        

3) การยอมรับนับถือจากผู้ อื่น คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่า
ความส าเร็จของเขานั้นไดรั้บการยอมรับ  มีการรับรู้ 

4) ความส าเร็จในชีวิต คือพนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้
ส าเร็จ   มีความสัมฤทธ์ิผล  

5) โอกาสก้าวหน้า คือพนักงานควรต้องรู้ สึกว่า  เขามีโอกาสท่ีจะ
เจริญกา้วหนา้ 

6) การเลื่อนต าแหน่ง คือพนักงานควรต้องรู้สึกว่า เขามีศกัยภาพท่ีจะ
เจริญกา้วหนา้ในงานและไดรั้บผดิชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถมากข้ึน 

 
ดา้นปัจจยัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ (Hygience factors) มีรายละเอียดตาม

ปัจจยัดงัน้ี 
1) สภาพแวดล้อมการท างาน ควรมีความปลอดภยั สะอาด ถูกสุขลกัษณะ

วสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานควรทนัสมยัและมีการบ ารุงรักษาใหพ้ร้อมใชง้านอยา่ง
สม ่าเสมอ 

2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล คือความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน เพื่อน
ร่วมงาน หวัหนา้ และลูกนอ้ง ควรมีความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับ ไม่ควรมีขอ้ขดัแยง้ 

3) ความมั่นคงในการท างาน องคก์รควรใหพ้นกังานมีความมัน่คงในงาน
ท่ีท า 

4) ค่าจ้างและผลประโยชน์พิเศษนอกเหนือกฎหมายก าหนด  โครงสร้าง
ค่าจา้งเงินเดือนควรเท่าเทียมกบัค่าจา้งค่าตอบแทนของบริษทัอ่ืนซ่ึงอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
นอกจากน้ีพนกังานควรไดรั้บการประกนัสุขภาพ สวสัดิการ หรือมีโครงการให้ความช่วยเหลือแก่
พนกังาน  

5) สถานภาพ  สมาชิกในองคก์รควรรู้สถานะของบุคคลในองคก์ร 
6) นโยบายการบริหารงานของบริษัท นโยบายบริษทัควรมีความยืดหยุน่ 

มีความเป็นธรรมและชดัเจน  
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2.4 ธุรกจิเคร่ืองมอืแพทย์ในประเทศไทย 
ชมภูนุช แตงอ่อน และ นรินทร์ ตนัไพบูลย ์(2562). ไดว้ิเคราะห์ภาพรวมอุตสาหกรรม

เคร่ืองมือแพทยใ์นประเทศไทยในช่วงปี 2562-2564 ไวว้า่มีแนวโนม้เติบโตในอตัราเฉล่ีย 8.0-10.0% 
ต่อปี ซ่ึงมาจากปัจจยัสนบัสนุนหลายประการ ไดแ้ก่ 

1) การเขา้มาลงทุนของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองมือแพทยจ์ากต่างประเทศจาก
นโยบายส่งเสริมการลงทุนของ BOI รวมถึงมาตรการยกเวน้ภาษีขาเขา้ช้ินส่วนวตัถุดิบเพื่อใชใ้นการ
วจิยัและพฒันา จะเป็นปัจจยัหนุนใหเ้กิดการลงทุนในอุตสาหกรรมเคร่ืองมือแพทยใ์นไทยมากข้ึน  

2) การเจ็บป่วยท่ีเพิ่มข้ึนของคนไทย โดยเฉพาะกลุ่มโรคหัวใจ โรค
หลอดเลือดสมอง โรคมะเร็ง และโรคเบาหวาน  

3) ความต้องการใช้เคร่ืองมือแพทย์ในการตรวจวิเคราะห์จึงมีความ
ตอ้งการมากข้ึน ประกอบกับผูป่้วยต่างชาติมีแนวโน้มเขา้มาใช้บริการในไทยเพิ่มข้ึน จากความ
เช่ือมัน่ในมาตรฐานการรักษจ านวนผูสู้งอายท่ีุมีจ  านวนสูงข้ึนทุกปี 

4) การขยายการลงทุนของธุรกิจโรงพยาบาลทั้งการสร้างใหม่และการ
ขยายพื้นท่ีใหบ้ริการ ท าใหค้วามตอ้งการอุปกรณ์ทางการแพทยเ์พิ่มข้ึน    

5) การสนบัสนุนจากรัฐบาลซ่ึงตั้งเป้าหมายให้ไทยเป็นศูนยก์ลางส่งออก
เคร่ืองมือแพทยใ์นภูมิภาคภายในปี 2563  
 
 

2.5 อตุสาหกรรมเคร่ืองมอืแพทย์ในประเทศไทย 
อุตสาหกรรมเคร่ืองมือแพทยข์องไทย ปัจจุบนัอยู่ภายใตพ้.ร.บ. เคร่ืองมือแพทยพ์.ศ. 

2551 โดยมีกองควบคุมเคร่ืองมือแพทย ์ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา (อย.) เป็นผูอ้อก
ใบอนุญาตในการน าเขา้ การจ าหน่ายและผลิตเพื่อให้เคร่ืองมือแพทยมี์มาตรฐานตามท่ีก าหนด เป็น
การเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัทั้งในประเทศและตลาดส่งออก   

การน าเขา้และจดัจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทยใ์นประเทศไทยนั้นมีหลายรูปแบบดว้ยกนั  
โดยทัว่ไปแบ่งออกเป็นการน าเขา้และจดัจ าหน่ายให้กบัโรงพยาบาล สถานพยาบาลทั้งของภาครัฐ
และเอกชน โดยหน่วยงานเหล่าน้ีซ้ือโดยตรงจากผูน้ าเขา้ตามนโยบายการจดัซ้ือจดัจา้งของภาครัฐ  
ปัจจุบนักระทรวงการคลงัไดป้รับ เปล่ียนระบบการจดัซ้ือจดัจา้งภาครัฐมาเป็นวิธีการประกวดราคา
อิเล็กทรอนิกส์หรือ e-bidding แทนจากเดิมท่ีใช้วิธีตกลงราคาเม่ือจดัซ้ือไม่เกิน 1 แสนบาท วิธีสอบ
ราคาเม่ือจดัซ้ือเกิน 1 แสนบาทแต่ไม่เกิน 2 ลา้นบาท และวิธีประกวดราคาเม่ือจดัซ้ือเกิน 2 ลา้นบาท 
ส่วนการประมูลจะเป็นไปตามระเบียบของแต่ละโรงพยาบาล รูปแบบต่อมาคือการน าเขา้และการ
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กระจายสินคา้ต่อไปยงักลุ่มลูกคา้เป้าหมายในประเทศโดยจ าหน่ายต่อให้กบับริษทัตวัแทนร้านคา้   
ทั้งท่ีเป็นบริษทัในเครือของผูผ้ลิต ผูน้ าเขา้ และร้านคา้ทัว่ไป และสุดทา้ยคือการจดัจ าหน่ายในตลาด
ต่างประเทศ  ส่วนใหญ่เป็นเคร่ืองมือแพทยป์ระเภท วสัดุส้ินเปลืองทางการแพทย ์ ตลาดส่งออกหลกั 
คือ สหรัฐฯ ญ่ีปุ่น และเยอรมนี        

ส าหรับรูปแบบการด าเนินธุรกิจกบักลุ่มลูกคา้ของบริษทั ซ่ึงจะมีการปรับเปล่ียนวธีิการ
ไปตามข้อตกลง เพื่อให้เกิดความพึงพอใจและเหมาะสมกับหน่วย งานท่ีด าเนินธุรกิจด้วย     
โดยทัว่ไปจะมีอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งในการวิเคราะห์คือเคร่ืองมือวิเคราะห์ ซ่ึงเคร่ืองมือดงักล่าวจะท า
หนา้ท่ีวิเคราะห์ตวัอยา่งตรวจจากร่างกายของผูป่้วยและชุดตรวจ จึงขอยกตวัอยา่งรูปแบบธุรกิจแบบ
แรกคือการขายเคร่ืองตรวจวเิคราะห์ใหก้บัหน่วยงานหลงัจากนั้นจะขายน ้ ายาตรวจ อุปกรณ์ประกอบ
และคิดค่าบริการหลงัการขายแยกคนละส่วนกนั วิธีน้ีจะท าให้ลูกคา้ซ้ือน ้ ายาวิเคราะห์ไดใ้นราคาท่ี
ต ่าลงเน่ืองจากบริษทัไม่มีตน้ทุกค่าเคร่ืองตรวจวเิคราะห์  ดงัภาพท่ี 2.8 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.8 แสดงรูปแบบธุรกิจแบบขายเคร่ืองมือตรวจวเิคราะห์ 

 
รูปแบบธุรกิจแบบท่ี 2 เป็นการเช่าเคร่ืองตรวจวิเคราะห์ วิธีน้ีทางลูกคา้ไม่มีค่าใช้จ่าย

ดา้นเคร่ืองมือและการบ ารุงรักษา แต่จะซ้ือน ้ ายาวิเคราะห์ในราคาท่ีตกลงกบับริษทั โดยทางบริษทัฯ
ยินดีแถมอุปกรณ์ประกอบและบริการหลงัการขายโดยไม่มีค่าใช้จ่ายเพิ่มเติม หลงัจากนั้นจะขาย
เฉพาะน ้ายาตรวจวเิคราะห์ดงัภาพท่ี 2.9 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.9 แสดงรูปแบบธุรกิจแบบเช่าเคร่ืองมือตรวจวเิคราะห์ 
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รูปแบบสุดทา้ยเป็นการคิดค่าบริการตามจ านวนการทดสอบท่ีทางห้องปฏิบติัการใช้
จริง โดยบริษทัฯ จะท าการจดัเตรียมชุดน ้ ายาตรวจและอุปกรณ์ประกอบให้เพียงพอต่อการใช้งาน   
รวมถึงบริการหลงัการขายโดยไม่มีค่าใชจ่้ายเพิ่มเติม  ดงัภาพท่ี 2.10 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.10 แสดงรูปแบบธุรกิจแบบการคิดค่าบริการตามจ านวนการทดสอบ 
 

หากจะจดัประเภทของเคร่ืองมือแพทยน์ั้น สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่มตามลกัษณะ
การใชง้าน โดยกลุ่มท่ี 1 เรียกวา่ ครุภณัฑท์างการแพทย ์(Durable medical device) เป็นเคร่ืองมือทาง
การแพทยท่ี์มีลกัษณะคงทนถาวร มีอายกุารใชง้านมากกวา่ 1 ปี เช่น รถเข็นผูป่้วย เตียงคนไข ้เป็นตน้     
กลุ่มท่ี 2 เป็นชุดน ้ายาและชุดวินิจฉยัโรค (Reagent and test kit) เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการวินิจฉยัโรค    
ผลิตภณัฑน์ ้ ายา เพื่อใชท้ดสอบสารเคมีในเลือดหรือตวัอยา่งจากร่างกาย เช่น น ้ายาทดสอบกรุ๊ปเลือด 
การตั้งครรภ ์ชุดตรวจการติดเช้ือ เป็นตน้ และกลุ่มสุดทา้ยเป็นวสัดุส้ินเปลืองทางการแพทย ์(Single-
use device) เป็นผลิตภณัฑ์ท่ีใช้เพื่อการรักษาพยาบาลทัว่ไปท่ีใชเ้ทคโนโลยีไม่สูงมาก ส่วนใหญ่จะ
เป็นการใชค้ร้ังเดียวหรือใช ้แลว้ทิ้ง เช่น หลอดฉีดยา เขม็ฉีดยา ถุงมือยาง  

 
 

2.6 กรณศึีกษา: บริษทัเคร่ืองมอืแพทย์ฯ แห่งหน่ึง  
บริษทัเคร่ืองมือแพทย์ฯ แห่งน้ีตั้ งอยู่ในสหภาพยุโรป (ผูว้ิจยัขอสงวนรายละเอียด

ประเทศท่ีตั้งของบริษทัเพื่อปกป้องขอ้มูลบริษทั) มีบทบาทส าคญัในการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีไม่
เคยมีมาก่อนในดา้นงานวินิจฉัยโรคผ่านระบบการตรวจวินิจฉัยโรคในห้องปฏิบติัการ รวมถึงการ
น าเสนอโซลูชัน่เฮลต์แคร์แบบองค์รวม ประสิทธิภาพในการตรวจพบโรคตั้งแต่ระยะเร่ิมตน้ การ
ตรวจคดักรองเฉพาะด้าน ตลอดจนการประเมิน และเฝ้าระวงัโรค เป็นผูใ้ห้บริการชั้นน าทางดา้น
โซลูชัน่ อุปกรณ์เคร่ืองมือการตรวจทดสอบ ซอฟต์แวร์ และบริการ โดยมุ่งมัน่ท่ีจะส่งมอบโซลูชัน่
ในการตรวจวเิคราะห์ท่ีดีท่ีสุดเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของผูค้นใหดี้ยิง่ข้ึน  
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บริษทัฯก่อตั้ง ดว้ยผลิตภณัฑ์โซลูชัน่เฮลตแ์คร์แบบองคร์วมท่ีน าเสนอ  หอ้งปฏิบติัการ
สามารถเลือกเคร่ืองเคร่ืองวิเคราะห์อตัโนมติั การจดัวางไดอ้ย่างเหมาะสมตามรูปแบบการท างาน
และปริมาณงานของแต่ละหอ้งปฏิบติัการ หน่วยธุรกิจหลกัของบริษทัฯคือ professional Diagnostics  
ซ่ึงคลอบคลุมหน่วยงานของห้องปฏิบติัการตั้งแต่ การให้บริการจากห้องปฏิบติัการกลางและ Point 
of Care, การตรวจทางโมเลกุล และการตรวจช้ินเน้ือ เสริมศกัยภาพให้กบัห้องปฏิบติัการดว้ยการ
น าเสนอผลิตภัณฑ์ท่ีมีคุณภาพให้ผลการตรวจวิเคราะห์ท่ีแม่นย  าและมีประสิทธิภาพระดับ
มาตรฐานสากล อีกทั้งยงัมอบคุณค่าในเชิงการแพทยท่ี์จะมีส่วนช่วยอยา่งมหาศาลให้การดูแลผูป่้วย
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด ผลิตภณัฑ์และโซลูชั่นท่ีน าเสนอมีส่วนช่วยให้แพทย์ผูเ้ช่ียวชาญ
สามารถวินิจฉยัและตดัสินใจเพื่อท าการรักษาท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมกบัผูป่้วยแต่ละบุคคลส าหรับ
หอ้งปฏิบติัการเอกชน คลินิก โรงพยาบาล ศูนยก์ารแพทย ์และเครือข่ายหอ้งปฏิบติัการ 

 
2.6.1 การปรับโครงสร้างองค์กรตามแนวคิดแบบอไจล์ 
บริษทัเคร่ืองมือแพทยข์นาดใหญ่ระดบัโลกแห่งหน่ึงในประเทศไทยไดน้ าการท างาน

แบบ Agile Organization มาปรับใช้ตั้งแต่ตน้ปี 2562 ดว้ยจุดเด่นท่ีกล่าวมาแล้วขา้งตน้ ซ่ึงบริษทัฯ
แห่งน้ีแต่เดิมมีสายการบงัคบับญัชาท่ีซับซ้อนและประกอบไปด้วยหลายแผนกซ่ึงท างานแยกกนั
อยา่งเด็ดขาดตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีตอ้งปฏิบติัตามทั้งในระดบัประเทศ
และในฐานะบริษทัฯสาขาซ่ึงใหบ้ริการลูกคา้กลุ่มโรงพยาบาล คลินิกและศูนยป์ฏิบติัการทัว่ประเทศ 
การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นเร่ืองใหม่และไม่คุ ้นเคยของพนักงานในองค์กร และสามารถ
ขบัเคล่ือนไดไ้ม่เร็วนกั เน่ืองจากความเปล่ียนแปลงท่ีพนกังานตอ้งเผชิญ โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีอายุ
งาน 5 ปีข้ึนไป ซ่ึงมีมากถึงประมาณร้อยละ 60-70 ขององคก์ร ยิง่ไปกวา่นั้นการปรับเปล่ียนโครงการ
องคก์ารจาก Functional เป็น cross-functional น้ีเกิดข้ึนอยา่งฉบัพลนั โดยไม่ไดมี้การทดลองตั้งกลุ่ม
การท างานแบบ Agile team หรือ scrum project ข้ึนมาก่อน พนักงานทุกคนได้รับการส่ือสารจาก
ผูบ้ริหารช่วงตน้ปีถึงวสิัยทศัน์ท่ีตอ้งการเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ร การปรับ mind set ของพนกังานให้
ท างานแบบ accountability มากกวา่แค่ responsibility การส่ือสารและส่งต่องานกนัในทีมผูเ้ก่ียวขอ้ง
มากกวา่แค่ท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีเป้าหมายท่ีความพึงพอใจของลูกคา้เป็นส าคญั 

โครงสร้างการท างานของพนกังานถูกปรับใหม่จากเดิมแบบ “waterfall”  มาใชแ้นวคิด
แบบ Agile  ซ่ึงโครงสร้างแบบ “waterfall” มีจุดอ่อนคือความยากในการวางแผนให้ลงตวัและมี
ความล่าช้าในการติดตามงาน รวมถึงการแก้ไขอย่างรวดเร็ว แต่วิธีการท างานแบบ Agile จะ
ปรับเปล่ียนวิธีการท างานท่ีผูป้ฏิบติังานให้สามารถตดัสินใจในงานของตวัเองไดท้นัทีเพื่อให้แกไ้ข
ไดท้นัการ ขณะเดียวกนัโครงสร้างในการท างานก็ไดถู้กปรับ เปล่ียนใหม่ใหมี้ความ “Flat” และมีการ
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ท างานแบบ “cross-functional” โดยแบ่งพนักงานแต่ละหน้าท่ีออกเป็นกลุ่มและรับผิดชอบงาน
ประจ าตามท่ีพื้นท่ีไดรั้บมอบหมายและเรียกช่ือทีมท่ีตั้งใหม่น้ีวา่ sub-team โดยแต่ละ sub –team จะ
รับผิดชอบประจ าในแต่ละภูมิภาคคือ ภาคเหนือ ภาคใต ้ภาคตะวนัออก ภาคกลาง กรุงเทพฯและ
ปริมณฑล  

นอกจากการปรับมาใชแ้นวคิดแบบ Agile  แลว้ ขั้นตอนการท างานก็ถูกปรับเปล่ียนใน
รูปแบบใหม่โดยเปล่ียนจากการรับค าสั่งจากหวัหนา้งาน มาเป็นรูปแบบ sub-team ท่ีมีความคล่องตวั
ทั้งส้ิน 12 ทีม พนกังานสามารถประสานงานกนัไดโ้ดยตรงและมีอ านาจในการตดัสินใจในงานของ
ตวัเองในระดบัหน่ึงตามท่ีตั้งไว ้และมีการจดัตั้ง special project ข้ึน 3 projects ไดแ้ก่  

1) New sales new accounts เพื่อการคงความเป็นผูน้ าตลาดและเน้นไปท่ี
กลุ่มลูกคา้รพ. ท่ีมีขนาดใหญ่ มียอดการจดัซ้ือท่ีสูงและอาจมีความซบัซอ้น 

2) Small but big เนน้การบุกตลาดใหม่ในกลุ่ม รพ ท่ีเป็นของคู่แข่งและมี
ขนาด 90-120 เตียง 

3) Vislualization เพื่อการปรับกระบวนการท างาน และการใชข้อ้มูลท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ในปี 2562 น้ีพนกังานไดรั้บการส่ือสารจากผูบ้ริหารถึงเป้าหมายและทิศทางการท างาน
ของบริษทัฯท่ีตอ้งการเปล่ียนวฒันธรรมการท างานขององคก์ร และไดเ้ปล่ียนทิศทางการท างานมา
ใช้  Objective and Key results หรือ OKRs ในการก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายในงาน OKRs 
ของทีมไดถู้กก าหนดข้ึน 2 วตัถุประสงคห์ลกั คือการท างานประสานงานกนัเพื่อความพึงพอใจของ
ลูกคา้เป็นส าคญัและการป้องกนัการเกิดปัญหาเดิมซ ้ ากบัเคร่ืองมือของบริษทัเคร่ืองมือแพทยท่ี์ด า- 
เนินธุรกิจในหน่วยห้องปฏิบติัการของโรงพยาบาลทั้ง รพ.เอกชน รพ.รัฐบาล รพ.ศูนย์และ รพ.
ชุมชน การท างานตามรูปแบบของ Agile  ได้สร้างความเปล่ียนแปลงมากมาย ไม่ว่าจะเป็นการ
เปล่ียนรูปแบบการท างาน  การประสานงานรวมถึงการได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน   
พนักงานทุกคนได้มีโอกาสพฒันาและแสดงศกัยภาพของตวัเองอย่างเต็มท่ี ได้เรียนรู้การท างาน
ร่วมกับผู ้อ่ืน เข้าใจเพื่อนร่วมงานมากข้ึน โดยพนักงานทุกคนจะมีกิจกรรม การเสริมสร้าง
ประสบการณ์ใหม่กบัลูกคา้ เพื่อเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้และท างานโดยไม่คิดถึงขอ้จ ากดัของ
งานอยา่งเดียว  แต่ยดึท่ีความจ าเป็นและเร่งด่วนของลูกคา้เป็นหลกั   

การปรับตัวเพื่อให้สามารถท างานต่อไปได้ในภาวะท่ีมีความกดดัน ต้องการการ
ตอบสนองท่ีรวดเร็วและภายใตภ้าวะการแข่งขนัอยูต่ลอดเวลา ส่ิงเหล่าน้ีอาจส่งผลใหพ้นกังานแต่ละ
คนใชเ้วลาท าความเขา้ใจเน้ืองานระหวา่งหนา้ท่ี ตอ้งใชเ้วลาในการส่ือสารมากข้ึนเพื่อความเขา้ใจท่ี
ตรงกนั ความยุง่ยากในขั้นตอน กระบวนการท างานท่ีไม่คุน้เคย การเขา้ไปรับรู้ ขอ้ร้องเรียนและการ



31 
 

รับความกดดนัจากความคาดหวงัของลูกคา้ อาจเป็นส่ิงใหม่และไม่คุน้เคยกบัพนักงานหลายคน      
หลงัการเปล่ียนแปลงพบวา่มีพนกังานลาออกอยา่งต่อเน่ืองสูงและมีจ านวนสูงถึง 30 คนจากทั้งหมด
ประมาณ 300 คน ในระยะเวลาเพียง 6 เดือน ซ่ึงเม่ือเทียบกบัสถิติในช่วงเวลาเดียวกนัพบว่าสูงข้ึน
มากอยา่งมีนยัส าคญั  

จากอตัราการลาออกสูงข้ึนอย่างมีนยัส าคญันั้น อาจเป็นสัญญาณอย่างหน่ึงซ่ึงช้ีวดัว่า  
แทท่ี้จริงแล้วพนกังานอาจไม่ไดมี้ความพึงพอใจมากข้ึนหลงัองค์กรมีการปรับโครงการเป็นแบบ 
Agile เพื่อความรวดเร็วและความสามารถในการแข่งขนั ซ่ึงสัญญาณเหล่าน้ีอาจสะทอ้นว่า Agile  
Organization อาจไม่ได้เหมาะกับทุกธุรกิจโดยเฉพาะธุรกิจเฉพาะทางทางการแพทย์เพราะการ
เปล่ียนแปลงส่งผลผระทบต่อความยากล าบากในการท างาน เป็นท่ีทราบกนัดีวา่ทรัพยากรบุคคลคือ
ส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุดอยา่งหน่ึงขององคก์ร และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยูก่บัองค์กร ซ่ึง
ความพึงพอใจของพนักงานน่าจะเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะน ามาใช้ในการบริหารงาน เพื่อหา
วธีิการจูงใจใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร   

จากประเด็นความส าคญัของพนักงานดงักล่าว   ผูว้ิจยัซ่ึงท างานอยู่ในบริษทัแห่งน้ี
เช่นกนั  จึงตอ้งการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในบริษทัเคร่ืองมือแพทย์
แห่ง น้ี  หลังมีการปรับโครงสร้างองค์กรจาก Functional structure มาใช้แนวคิดแบบ Agile  
Organization เน่ืองจากเป็นบริษทัฯท่ีด าเนินการมากวา่ 20 ปีและมีแนวโนม้เจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง     
และจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกระทบของการปรับโครงสร้างองคก์รต่อความพึงพอใจ 
ของพนัก- งานพบว่า งานวิจยัส่วนใหญ่ใช้การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อดู
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและปัจจยัความพึงพอใจในงาน ส่วนงานศึกษาลงลึกเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ถึงความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รหลงัมีการปรับโครงสร้างใหม่นั้นยงั
มีจ  ากดั 
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บทที ่3  

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 

วธิีการด าเนินการวจิัย  
งานวิจัย น้ีใช้วิ ธีวิ เคราะห์ข้อมูล เ ชิงคุณภาพ (Qualitative data analysis)  ในการ

ด าเนินการวิจยั และใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เพื่อศึกษาความพึงพอใจ
ของพนักงานภายหลงัการปรับโครงสร้างองค์กรจากการท างานแบบแบ่งตามหน้าท่ี (Functional 
structure) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ (Agile  Organization): กรณีศึกษาบริษัท
เคร่ืองมือแพทย ์มีขั้นตอนดงัน้ี 
 
 

3.1 การก าหนดกลุ่มประชากรตัวอย่าง 
การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มหลกัคือ 

ตารางที่ 3.1 ตารางการก าหนดกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 
อายุงาน (ปี) น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

แผนก จ านวนผู้ถูกสัมภาษณ์ (คน) 
1) แผนกการตลาด 1 3 2 
2) แผนกขายเขตกรุงเทพฯ 1 2 1 
3) แผนกขายเขตต่างจงัหวดั 1 4 1 
4) แผนกวศิวกรรมบริการ 1 1 2 
5) แผนกผูเ้ช่ียวชาญ 2 2 2 
6) แผนกสนบัสนุนการขาย 2 1 1 

 
เพื่อให้ผูว้ิจยัสามารถศึกษาและรวบรวมขอ้มูลความรู้ไดอ้ยา่งหลายหลาย และสะทอ้น

แนวคิดของพนัก งานแต่ละหน้าท่ีได้อย่างชัดเจน ผูว้ิจ ัยใช้การสุ่มเลือกแบบมีวตัถุประสงค์ 
(purposive sampling) โดยเลือกพนักงานท่ีมาจากแผนกท่ีแตกต่างกนัซ่ึงแบ่งเป็นพนักงานท่ีมีอายุ
งานน้อยกว่า 1 ปี  พนกังานท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 5-10 ปีและพนกังานท่ีมีอายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป   
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เน่ืองจากพนกังานท่ีร่วมงานกบับริษทัฯในระยะเวลาท่ีต่างกนัจะผา่นความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบั
บริษทัฯ ดว้ยประสบการณ์ท่ีต่างกนั ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่พนกังานแต่ละคนจะสามารถเป็นตวัแทนท่ี
สะทอ้นความคิดเห็นของกลุ่มไดเ้ป็นอยา่งดี  ผา่นการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการปรับโครงสร้างองคก์รใน
คร้ังน้ี หลงัจากนั้นน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ต่อไป 
 
 

3.2   การเกบ็และรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัจะเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (Interview) โดยการก าหนด

ค าถามให้ครอบคลุมและสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน ทั้ง
ดา้นตวักระตุน้และดา้นการป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจของพนกังาน โดนเนน้ประเด็นค าถาม
เก่ียวกบัความพึงพอใจดา้นความสัมฤทธ์ิผล การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ 
ดา้นหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตลอดจนด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า เป็นตน้ และปัจจยัไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจ (Hygiene factors) ของผูถู้กสัมภาษณ์ เช่น ค าถามเก่ียวกบันโยบายการบริหาร การ
ควบคุมงาน ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ ทั้งน้ีผูว้จิยัไดท้  าการอธิบายถึงวตัถุประสงคก์าร
ตอบค าถามให้กบัผูถู้กสัมภาษณ์เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัก่อนท่ีจะเร่ิมท าการสัมภาษณ์ และผูว้จิยัจะ
ขออนุญาตบนัทึกเสียงสัมภาษณ์ระหวา่งการสัมภาษณ์แต่ละคร้ังทุกคร้ัง    

นอกจากน้ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาจากการรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมทฤษฎี งานวิจยัและบทความจากเวบ็
ไซด์ของหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองท่ีท าวิจยั ทั้ งข้อมูลภายในและต่างประเทศ โดยใช้วิธีการ
สืบคน้ฐานขอ้มูลจากเวบ็ไซด์ Google Scholar โดยผูว้ิจยัก าหนดค าหลกั ( key word) เพื่อใช้ในการ
สืบค้นข้อมูลดังก ล่าวได้แ ก่  “Job Satisfaction”  “Competitive Organization structure”  “Agile” 
“Motivation”  เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือเพื่อน าไปใชใ้นการสร้างแบบสอบถาม ให้ได้
ขอ้มูลท่ีตรงกบัวตัถุประสงค์เป็นล าดบัไป โดยผูว้ิจยัเร่ิมด าเนินการสืบคน้ขอ้มูลทุติยภูมิตั้งแต่เดือน 
ตุลาคม 2562 – มกราคม 2563 ทั้งน้ี ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ ( secondary data) ดงัตารางท่ี 3.2 
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ตารางที ่3.2  ตารางสรุปการเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ ( secondary data) 
ประเภท ผู้แต่ง หัวข้อ การศึกษา/แนวคิด 
ทฤษฎี MaLeod (2018) Maslow’s Hierachy 

of Needs 
แรงจูงใจในการท างานประกอบ
ไปดว้ปัจจยัส าคญั 5 ปัจจยั ไดแ้ก่  
1. ความตอ้งการดา้นกายภาพ  
2. ความตอ้งการดา้นความมัน่คง
ปลอดภยั  
3. ความตอ้งการดา้นสังคม 
4. ความตอ้งการดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ ยกยอ่ง 
5. ความตอ้งการความสมหวงัของ
ชีวติ  
6. ความตอ้งการความรู้  
7. ความตอ้งการความงดงาม  
8. ความตอ้งการอยูเ่หนือสามญัส านึก  

ทฤษฎี (“20-employee-
retention-strategies”, 

2018) 

Herzberg’s Two 
Factor Theory 

แรงจูงใจในการท างานประกอบไป
ดว้ยปัจจยักระตุน้ 5 ดา้น คือ  
1. ความส าเร็จ 
2. การยอมรับ 
3. ลกัษณะงาน  
4. ความรับผดิชอบ 
5. ความกา้วหนา้ 
ปัจจยับ ารุงรักษาจ านวน 8 ดา้น คือ  
1. นโยบายการบริหาร  
2. การบงัคบับญัชา  
3. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
4. สภาพการแวดลอ้มการปฏิบติังาน  
5. เงินเดือน  
6. ต  าแหน่งงาน  
7. ความมัน่คง  
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8. ชีวติส่วนตวั  
ทฤษฎี (Business Jargons, 2018) 

 
Alderfer’s ERG 
Theory 
 

แนวคิดและพฒันาทฤษฎีความ
ตอ้งการของบุคคล ไดแ้ก่ 
1. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  
2. ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่ 
3. ความตอ้งการความสัมพนัธ์  
 

Publication Mathur  & Nair 
(2016) 

 

Organization 
Structure a Key to 
Driver to 
Competitive 
Advantage 

โครงสร้างองคก์รเป็นส่วนส าคญัใน
ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์  
โครงสร้างของแต่ละองคก์รมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานในยคุ
แห่งการเปล่ียนแปลงและแข่งขนัสูง
โครงสร้างองคก์รหมายรวมถึงคุณค่า
และความเช่ือของพนกังาน  แผนงาน
และการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ของ
บุคคลระหวา่งแผนกและในแผนก 
รวมถึงการส่ือสารท่ีเพียงพอ 

Publication Lao, Slotegraaf,  
Pan (2006) 

Cross-Functional 
“Coopetition”: 
The Simultaneous 
Role of Cooperation 
and Competition 
Within Firm 

“coopetition” มาจากค าวา่ 
cooperation  และ competition โดย
การศึกษาพบวา่ coopetition เพิ่ม
ประสิทธิภาพดา้นการดูแลลูกคา้และ
การเงิน 

บทความ Scott & Nink (2006) How to improve 
employee 
motivation 
,commitment, 
Productivity,well-
being and safety 
 

พนกังานคือทรัพยากรท่ีมีค่าในการ
ด าเนินธุรกิจ  ความพึงพอใจในงาน
คือเคร่ืองมือส าคญัในการสร้าง
แรงจูงใจและประสิทธิภาพของการ
ท างาน 



36 
 

3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในงานวจิัย 
การวิจัยในค ร้ัง น้ีกระบวนวิ ธีการวิจัย เ ชิ ง คุณภาพ (qualitative research)  โดย

กระบวนการและขั้นตอนในการออกแบบการวิจยั (research design) หรือการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
กระบวนการวจิยันั้น ผูว้จิยัไดก้าหนดกระบวนการและขั้นตอนในการดาเนินการ โดยสรุปดงัต่อไปน้ี  

1) ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปรับโครงสร้าง
องคก์รและแนวคิดการท างานแบบอไจล์ (Agile Organization) โดยการวิจยัเชิงเอกสาร 
(documentary research) เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแนวทางหน่ึง    
การค้นควา้จากเอกสารทางวิชาการ ตลอดจนผลงานวิจัย รวมทั้ งข้อมูลท่ีได้จาก
การศึกษาคน้ควา้ทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์หรือขอ้มูลท่ีไดม้าจากเวบ็ไซตท์างอินเทอร์เน็ต   
เพื่อน ามาใช้ในการสร้างพื้นฐานขององค์ความรู้ อนัเป็นแนวทางในการน าไปสู่การ
สร้างเคร่ืองมือท่ีสามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นล าดบั
ต่อไป  

2) สร้างแบบในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีพฒันามาจากแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งโดยเน้ือหาครอบคลุมตามขอบเขตการวิจยัอนัเป็นส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา เพื่อ
บรรลุวตัถุประสงค ์ ซ่ึงค าถามจะแบ่งออกเป็น 3 ตอน (ดูเพิ่มเติมในภาคผนวก) ไดแ้ก่      

 ตอนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูถู้กสัมภาษณ์  ไดแ้ก่
ขอ้มูลส่วนตวั การศึกษา อายงุาน ประสบการณ์ เป็นตน้          
 ตอนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นการสร้างความพึงพอใจของผู ้
ถูกสัมภาษณ์ เช่น ค าถามเก่ียวกับความสัมฤทธ์ิผลในงาน การได้รับการ
ยอมรับ ความกา้วหนา้ในงาน  เป็นตน้      
  ตอนท่ี 3 ค  าถามดา้นปัจจยัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ (Hygiene factors) 
ของผูถู้กสัมภาษณ์ เช่น ค าถามเก่ียวกบันโยบายการบริหาร การควบคุมงาน    
ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ 
3) ด าเนินการสัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูลโดยใช้วิธีสัมภาษณ์ ผ่านการประชุม

ออนไลน์โดยใช้โปรแกรม google meet เพื่อท าการบนัทึกขอ้มูลในคราวเดียวกนัและ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบต่อหน้าส าหรับผูร่้วมวิจยัท่ีนดัหมายได ้และท าการบนัทึกเสียง
ระหวา่งสัมภาษณ์ 
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3.4 การจัดท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
จากการรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยใช้เคร่ืองมือการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-depth interview) จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดในขอ้ 3.2 เพื่อวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังาน
ภายหลงัการปรับโครงสร้างองค์กรจาก Functional structure เป็น Agile Organization: กรณีศึกษา
บริษทัเคร่ืองมือแพทย์ โดยผูว้ิจยัด าเนินการจดัท าข้อมูลและการวิเคราะห์ผลตามล าดับขั้นตอน  
ดงัต่อไปน้ี  

1) ถอดเทปบนัทึกเสียงท่ีไดก้ารสัมภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่างทุกรายและสรุป
ใจความส าคญั  

2) สรุปปัจจยัและ Key word ท่ีได้รับจากการสัมภาษณ์โดยการให้รหัสค า 
(Coding) ท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัและเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีท าการวิจยั แลว้จึงน ากลุ่มค า
ส าคญัทั้งหมดมาท าการจดักลุ่มตามช่ือปัจจยัจูงใจและปัจจยัป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่
พึงพอใจของพนกังานภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์ร    

3) น าปัจจยัท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไปด าเนินการ
คน้หาและเปรียบเทียบจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เพื่อท าการวิเคราะห์
และสรุปผลส่ิงท่ีคน้พบจากการวิจยัในคร้ังน้ีและน าไปสู่การอภิปรายและขอ้เสนอแนะ
ส าหรับงานวจิยั 
 
โดยพบวา่ “ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน” มีความเช่ือมโยงกบั “การไดเ้รียนรู้  และ

การพฒันาตวัเองอยา่งต่อเน่ือง   
“การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน (Recognition)” มีความเช่ือมโยง

กบั การมอบหมายงานท่ียากข้ึนและมากข้ึนจากหัวหน้างานคือการไดรั้บยอมรับนบัถือ หรือความ
เคารพและเช่ือมัน่กบัคนในทีม   

“ความก้าวหน้าในงาน  (Growth opportunity)” มีความเช่ือมโยงกบั ความสามารถท่ี
เพิ่มข้ึน การไดเ้รียนรู้ พฒันาทกัษะ   

“ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ (Challenge)” มีความเช่ือมโยงกบังานท่ีทา้ทาย ไม่ซ ้ าซาก  และ
ตอ้งท าไดจ้ริง    

นอกจากน้ี “ปัจจยัด้านนโยบายการบริหาร  การควบคุมงานท่ีดี   (Policy)” มีความ
เช่ือมโยงกบัการท่ีผูบ้ริหารวางเป้าหมายไวอ้ย่างชดัเจน และมีการส่ือสารลงมาในระดบัปฏิบติังาน
อยา่งชดัเจน การรับฟังความคิดเห็นอยา่งแทจ้ริง เขา้ใจงานท่ีพนกังานท าอยูอ่ยา่งแทจ้ริง มีความเป็น
กลาง สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนัตอ้งผลกัดนัใหท้  างานเป็นทีม ส่วน “ปัจจยัความมัน่คงใน
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งาน”มีความเช่ือมโยงกับความสามารถของพนักงานและมีการด าเนินธุรกิจโดยมีผลก าไร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความพึงพอใจทฤษฎีตามสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) ของเฮอร์
เบิร์ก หลงัจากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าผลการวิเคราะห์ท่ีไดม้าใช้อภิปราย หาขอ้เสนอแนะส าหรับงาน วิจยั
เพื่อเพิ่มความพึงพอใจของพนกังานและของลูกคา้ผูใ้ชบ้ริการ ซ่ึงมีรายละเอียดตามภาพท่ี 3.1   
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ภาพที ่3.1  การสร้างรหสัค าและการจดักลุ่มส าหรับปัจจยัป้องกนัผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
หลงัปรับโครงสร้างองคก์ร 
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บทที ่4 

ผลการวจิัยและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานภายหลังการปรับโครงสร้างองค์กรจากการ

ท างานแบบแบ่งตามหน้าท่ี  (Functional structure) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ 
(Agile Organization): กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือแพทยน์ั้น      

การน าเสนอผลการวิจยัและการวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัฉบบัน้ี จะน าเสนอผลใน
ประเด็นหลกัท่ีส าคญัแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมวจิยั 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลการของบริษทัเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีภายหลงัปรับโครงสร้างองคก์รจาก

การท างานแบ่งตามหนา้ท่ี  (Functional structure) มาเป็นการท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจล์ (Agile 
Organization) 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลปัจจยัความพึงพอใจของพนกังานหลงัปรับโครงสร้างองค์กรจากการ
ท างานแบบแบ่งตามหน้าท่ี  (Functional structure) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ 
(Agile Organization)    

จากนั้นผูว้จิยัไดท้  าการสรุปผลจากการวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงไดจ้ากวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) จากมุมมองของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัทั้ง 30 ราย ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
ภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รจากการแบ่งตามหนา้ท่ี (Functional structure) เป็นการท างานโดย
ใช้แนวคิดแบบอไจล์ (Agile Organization) โดยแบ่งออกเป็นแต่ละปัจจยัท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ไดแ้สดง
ความคิดเห็นแสดงไวใ้นภาคผนวก ทั้งน้ีช่ือท่ีใช้ของผูร่้วมวิจยัทั้งหมดท่ีไดถู้กกล่าวถึงในงานวิจยั
คร้ังน้ีเป็นนามสมมติ 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้เข้าร่วมวจิัย 
ผูว้ิจยัได้ท าการเก็บขอ้มูลจากตวัอย่างพนักงานจ านวน 30 รายจากต่างแผนกจ านวน

ทั้งส้ิน 6 แผนก ไดแ้ก่ 
1) พนักงานจากฝ่ายขายเขตกรุงเทพ ชายและหญิง ไม่จ  ากดัอายุ และปัจจุบนั

ท างานอยูท่ี่บริษทัฯเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีจ  านวน 5 คน 
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2) พนกังานจากฝ่ายขายเขตต่างจงัหวดั  ชายและหญิง ไม่จ  ากดัอายุ และปัจจุบนั
ท างานอยูท่ี่บริษทัฯเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีจ  านวน 5 คน 

3) พนกังานจากฝ่ายวิศวกรรมบริการ  ชายและหญิง ไม่จ  ากดัอายุ และปัจจุบนั
ท างานอยูท่ี่บริษทัฯเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีจ  านวน 5 คน 

4) พนกังานจากฝ่ายการตลาด  ชายและหญิง ไม่จ  ากดัอายุ และปัจจุบนัท างานอยู่
ท่ีบริษทัฯเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีจ  านวน 5 คน 

5) พนกังานจากฝ่ายผูเ้ช่ียวชาญ  ชายและหญิง ไม่จ  ากดัอายุ และปัจจุบนัท างาน
อยูท่ี่บริษทัฯเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีจ  านวน 5 คน 

6) พนกังานจากฝ่าแผนกสนบัสนุนหลงัการขาย ชายและหญิง ไม่จ  ากดัอาย ุและ
ปัจจุบนัท างานอยูท่ี่บริษทัฯเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีจ  านวน 5 คน 

 
โดยจดักลุ่มผูร่้วมวิจยัตามอายุงานออกเป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มผูร่้วมวิจยัท่ีมีอายุงานน้อย

กวา่ 5 ปี  อายุงาน 5 - 10 ปีและกลุ่มท่ีมีอายงุานมากกวา่ 10 ปี ประกอบดว้ยเพศชาย 10 ราย เพศหญิง 
20 ราย ทั้งหมดมีอายุระหวา่ง 30-40 ปี มีสถานภาพแต่งงานแลว้ 9 ราย และยงัไม่แต่งงาน (โสด) 24 
ราย ซ่ึงส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 16 รายและปริญญาโท 14 รายและปัจจุบนัท างานท่ีบริษทั
เคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ี  ขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทั้งหมดมีรายละเอียดดงัภาพท่ี 4.1 ดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่4.1 รายละเอียดขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั  
 
 
 

เพศ 

 ผู้ชาย (10 คน)  

 ผู้หญิง 
(20 คน) 

อาย ุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

 น้อยกว่า 30 
ปี 

( 5 คน) 
35 - 40 ปี 
( 10 คน) 

 โสด 
(  24 คน) 

 แต่งงานแล้ว 
( 9 คน) 

 ปริญญาตรี 
(16 คน) 

 ปริญญาโท 
( 14 คน) 

30 - 35 ปี 
( 6 คน) 

มากกว่า 40 ปี 
( 9 คน) 
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4.2 การปรับโครงสร้างองค์กรจากการท างานแบ่งตามหน้าที่ (Functional structure)  
มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ (Agile Organization): กรณีศึกษาบริษัท
เคร่ืองมอืแพทย์   

การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรของบริษทัเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีเร่ิมข้ึนเม่ือตน้ปี 
2562 โดยไดเ้ปล่ียนการท างานของพนกังานจากเดิมมีรูปแบบการท างานตามโครงสร้างแบบแบ่ง
ตามหนา้ท่ี (Functional) มาใชแ้นวคิดการท างานแบบแบบอไจล ์(Agile Organization) เร่ิมจากการท่ี
ทางผูบ้ริหารไดป้ระกาศเป้าหมายและวิสัยทศัน์ใหม่ของบริษทัเร่ืองการน าแนวคิดแบบอไจล์มาปรับ
ใชก้บัธุรกิจเคร่ืองมือแพทย ์ ในดา้นโครงสร้างมีการปรับสายการบงัคบับญัชาให้สั้นลงโดยแบ่งการ
ท างานออกเป็นทีมยอ่ย (sub-team) มีการจดักลุ่มพนกังานจากแผนกต่างๆให้เขา้เป็นสมาชิกของทีม
ยอ่ยและท างานร่วมกนั ส่วนของวิธีการตั้งเป้าหมายนั้นมีการปรับการตั้งเป้าหมายจากเดิมเป็นการ
ตั้งเป้าหมายแบบทั้งปีเป็นการตั้งเป้าหมายระยะสั้น และเปล่ียนวิธีการวดัผลการปฏิบติังานจากการ
ใช ้KPI (Key performance indicator)  เป็นการใช ้OKR  (Objective and key results) ในดา้นของการ
ท างานประจ าวนัจะมีการปรับวธีิการส่ือสารระหวา่งพนกังานดว้ยกนัให้มีการส่ือสารกนัมากข้ึนจาก
หลายช่องทางจากเดิมเป็นการประชุมแบบเจอหนา้หรือทางคุยโทรศพัท์ เป็นวิธีการใหม่ไดแ้ก่การ
ประชุมออนไลน์ ผ่านส่ือสารผ่านกลุ่มไลน์ สร้างวิธีการท างานของทีมให้เป็นเหมือนการบริหาร
บริษทัยอ่ยท่ีตั้งเป้าหมายและตดัสินใจในงานของตวัเองไดต้ามเหมาะสม   

ส าหรับแนวคิดการท างานแบบแบบอไจล์ (Agile Organization) น้ีเน้นให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงภายในองคก์รโดยเฉพาะอยา่งยิง่เนน้การท างานแบบร่วมมือกนั (cross-functional)  เป็น
ทีมท่ีจะต้องพฒันาทั้ งความสามารถและความแข็งแกร่งของการท างาน ปี 2562 จึงมีการปรับ
โครงสร้างการท างานของพนกังานดว้ยการแบ่งพนกังานออกเป็นทีมยอ่ยมีช่ือเรียกจ าเพาะว่า sub-
team ซ่ึงประกอบดว้ยพนกังานจากหลายสายงานมาท างานร่วมกนัและประจ าอยู่ตามภูมิภาคของ
ประเทศท่ีได้รับมอบหมาย โดยในทีมย่อยน้ีจะประกอบไปด้วยสมาชิกจากต่างแผนกมาท างาน
ร่วมกนัเช่นแผนกขาย แผนกการตลาด แผนกสนบัสนุนการขาย  แผนกวิศวกรรมบริการ แผนกบญัชี   
และแต่ละทีมจะมีผูบ้ริหารระดับสูงเป็นท่ีปรึกษาประจ าทีม อ านวยความสะดวกในการท างาน    
พนกังานแต่ละคนจะท างานในรูปแบบใหม่คือเป็นสมาชิกของทีมยอ่ยท่ีขยายขอบเขตการท างานของ
ตวัเองออกไป  พร้อมไปกบัความเพิ่มศกัยภาพและความเช่ียวชาญตามสายงานท่ีตวัเองสังกดัแต่ตน้  
เช่น  พนกังานฝ่ายการตลาดนอกจากจะตอ้งเช่ียวชาญในการเจาะตลาด  การหาช่องทางการขายแลว้  
ยงัตอ้งมีการเรียนรู้หน้าท่ีอ่ืนเพิ่มข้ึนตามบริบทของสมาชิกในทีมยอ่ยท่ีตอ้งท างานแทนกนัได ้ และ
เป็นศูนยก์ลางให้กบัลูกคา้ได้เหมือนกนั กล่าวคือหากลูกคา้ติดต่อสมาชิกคนใดคนหน่ึงแล้วและ
ตอ้งการความช่วยเหลือจากทางบริษทัฯ  ทางทีมงานจะตอ้งมีการประสานงานกนัเพื่อตอบสนองต่อ
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ความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดโ้ดยไม่ตอ้งเล่าถึงปัญหาและความตอ้งการ
ใหม่ทุกคร้ังท่ีติด ต่อกบับริษทัฯ ซ่ึงไดรั้บการตอบรับท่ีดีจากลูกคา้ดงัท่ีคุณน้อง  [เพศหญิง อายุ 38 ปี  
ฝ่ายการตลาด] ไดก้ล่าววา่  “ปัจจุบันเราเป็นองค์กรแบบอไจล์ซ่ึงพนักงานจะต้องท าหน้าท่ีแทนกัน
ได้หมด เวลาเราไปพบลูกค้าจะมีการบอกกล่าวถึงการเปล่ียนแปลงนี้ให้กับลูกค้าฟังเพ่ือให้เขา
รับทราบและเปล่ียนวิธีการติดต่อกับบริษัท เพ่ือให้เขาเองมีความสะดวกและรวดเร็วในการรับ
บริการ  ซ่ึงลูกค้าเองกมี็ผลการตอบรับท่ีเป็นบวกจากการท่ีติดต่อกับคนไม่ก่ีคนในปัญหา”  

การตั้งเป้าหมายของการท างานไดถู้กปรับเปล่ียนจากเดิมท่ีใช้การตั้งเป้าหมายร่วมกนั
ทั้งปีตามสายการปฏิบติังานงานมาใชก้ารตั้งเป้าหมายแบบใหม่เรียกวา่การตั้ง OKR (Objective and 
Key results) และใช้ OKR น้ีในวดัผลของการท างานแบบระยะสั้ นทดแทนการใช้ KPI (key 
performance indicator) ซ่ึงทีมยอ่ยจะเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและทิศทางการท างานของทีมไดเ้องโดย 
OKR ของทีมยอ่ยจะแบ่งออกเป็นขอ้และมีการวดัผลท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ี
บริษทัฯก าหนดไว ้OKR น้ีสามารถปรับเปล่ียนได้ทุกเวลาท่ีตอ้งการ เพื่อปรับวิธีการท างานของ
พนกังานให้เขา้ใกลเ้ป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนและพนกังานจะใช ้OKR เป็นเข็มทิศของการท างาน โดย 
OKR ดา้นการจดัการอบรมให้กบัลูกคา้ของบริษทัฯ ซ่ึงทางคุณมะเหมี่ยว [เพศหญิง อายุ 39 ปี  ฝ่าย
การตลาด]  ไดก้ล่าวว่า  “จริงๆแล้วการตั้งเป้าหมายใหม่ของเราอย่างหน่ึงท่ีเห็นชัดเจนเลยคือการตั้ง 
OKR ของการจัดอบรมให้กับลูกค้า  ท่ีผ่านมาเราจะมีงานใหญ่ๆท่ีเราจัดเองแค่ปีละคร้ัง ส่วนท่ีเราไป
ร่วมกับองค์กรต่างก็แค่ 3-4 คร้ังต่อปี  แต่ท่ีบริษัทให้เราตั้งเป้าหมายใหม่คือเค้าให้เราดูว่าภายใน 3 
เดือนข้างหน้านี้เราจะมีจัดอบรมหัวข้ออะไรท่ีเหมาะกับลูกค้าเราบ้าง จะท าท่ีรพ.ไหนบ้างโดยท่ี
บริษัทก าหนดว่าต้องได้ 3 งานต่อทีม แล้วมาดูกันตอนรีวิวว่าทีมไหนท าท่ีไหนบ้าง ผลเป็นยังไง   
ลูกค้าชอบ ไม่ชอบ จะได้ปรับตอนท าคร้ังถัดๆไป” OKR ท่ีได้จึงก าหนดเป้าหมายระยะสั้ นและ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีอา้งอิงกบัทีมมากท่ีสุด และจะตอ้งมีการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ืองซ่ึงอาจผา่นช่องทางการประชุมสั้น หรือทางโทรศพัท ์  

นอกจากน้ีบริษทัได้มีการท าข้อมูลจากส่วนสนับสนุนกลางแสดงข้อมูล OKR ให้
พนักงานได้รับรู้ข้อมูลโดยทั่วกันเช่นจ านวนคร้ังท่ีแต่ละทีมจดัอบรมไปแล้ว รายงานยอดขาย   
รายงานสินคา้คงคลงั รายงานค่าใชจ่้ายและการลงทุน การประเมินผลของการด าเนิน 

งานจึงสั้ นลงจากเดิมปีละคร้ังเป็นประเมินผลทุก 3 เดือน แต่จะไม่ใช้ OKR ในการ
ประเมินผลงานของพนกังานโดยตรงเพราะอาจมีการปรับเปล่ียนใหม่ หากการท างานนั้นไม่ตรงกบั
เป้าหมายของบริษทัฯและความตอ้งการของลูกคา้ กล่าวคือ OKR เป็นตวัก าหนดทิศทางการท างาน
เท่านั้นไม่ใช่ตวัช้ีวดัความสามารถในการท างานของพนักงานแต่ละคน แนวคิดน้ีจึงลดขั้นตอน   
เวลาและความซบัซ้อนลง ท าให้พนกังานเรียนรู้เร็ว ปรับปรุงเร็ว ตลอดจนเขา้ถึงผูบ้ริหารไดง่้ายข้ึน
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และสามารถขออนุมติัโครงการขายจากผูบ้ริหารไดโ้ดยตรง ไม่ตอ้งรออนุมติัไปทีละขั้นแบบเดิมซ่ึง
ใชเ้วลาด าเนินการนาน พนกังานจะไดรั้บค าแนะน าและน าแนวทางไปปฏิบติัไดท้นัท่วงที ส่งผลให้
พนกังานสามารถท าความเขา้ใจกบัรายละเอียดของงานและมีการประสานงานท่ีมีความคล่องตวัมาก
ข้ึนในทีมของตวัเอง มีความสามารถในการร่วมมือกนัมากข้ึนดว้ยการส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูล ซ่ึง
จะเกิดเป็นวฒันธรรมองค์กรแบบใหม่ท่ีทนัสมยั ไม่ยึดติดกบักรอบแบบเดิม เป็นปัจจุบนัและมี
ความกา้วหนา้เหมาะกบัยุคสมยัซ่ึงการปรับเปล่ียนจะมีความสัมพนัธ์กบัการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์รดา้นการใหบ้ริการ     

นอกจากน้ีรูปแบบการส่ือสารของพนกังานไดถู้กออกแบบใหเ้ปล่ียนแปลงอยา่งชดัเจน
และให้ท าไดท้นัที  เห็นไดช้ดัเจนในเร่ืองของการประชุม ไดเ้ปล่ียนการประชุมในห้องประชุมท่ีใช้
เวลานานมาเป็นการประชุมแยกตามทีมยอ่ยทุกสัปดาห์หรือบ่อยเท่าท่ีตอ้งการ อาจผ่านการประชุม
ออนไลน์ตามโปรแกรมมาตรฐานท่ีบริษทัน ามาใช้งานหรือกรณีท่ีมีเร่ืองด่วนท่ีตอ้งการส่ือสารใน
ทีมงานสามารถท าไดท้นัที โดยการโพสต์ลงในกลุ่มไลน์โดยไม่ตอ้งรอให้ถึงเวลาประชุมและการ
ประชุมในแต่ละคร้ังจะกระชบัเวลาไม่เกิน 30 นาที เนน้เฉพาะกลยุทธ์การท างานและผลลพัธ์ไม่ตอ้ง
ลงรายละเอียดขั้นตอนการท างาน และในทุกสุดสัปดาห์ทุกทีมจะตอ้งมีตวัแทนเขา้ร่วมประชุมกบั
ระดบัผูบ้ริหารเพื่อแจ้งประเด็นส าคญั แจ้งเร่ืองท่ีตอ้งการการสนับสนุนและอพัเดทสถานการณ์
การตลาดท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงจะใช้เวลาไม่เกิน 1 ชัว่โมงและเปล่ียนจากการนัง่ประชุมเป็นยืนประชุม ( 
interactive stand up meeting) เพื่อให้ทุกทีมเลือกหวัขอ้น าเสนอท่ีน่าสนใจ ไดใ้จความ มีการเรียนรู้
และพฒันา รวมทั้งมีโซลูชัน่ซ่ึงพร้อมไปปฏิบติังานต่อไป      

ตามแนวคิดแบบอไจล์ผูป้ฏิบติังานจะมีอ านาจ (authorization) ในการตดัสินใจท่ีมาก
พอตามท่ีได้รับอนุมติัจากผูบ้ริหาร เพื่อก าหนดทิศทางและกรอบเวลาของโครงการ (project)  ท่ี
ด าเนินงานอยู่ในขณะนั้น ให้เกิดความสะดวก ทนัต่อการใช้งานและตอบสนองต่อผูรั้บบริการได้
อย่างรวดเร็ว ในแง่ของการปฏิบติังานในโครงการท่ีได้รับมอบหมาย ทีมงานจะมีการแต่งตั้ ง
ผูรั้บผิดชอบงานในแต่ละส่วนข้ึนเพื่อให้ส่วนงานส่วนนั้นมีผลการด าเนินงานเป็นไปตามคุณภาพ
มาตรฐานและกรอบเวลาท่ีก าหนดข้ึน ผูป้ฏิบติังานทุกคนจะสามารถรับรู้สถานะของโครงการได้
อยา่งชดัเจนผา่นการก าหนดเป้าหมายร่วมกนั และมีการส่ือสารกนัอยา่งสม ่าเสมอ ทั้งแบบออนไลน์
และออฟไลน์ มีการวางแผนและส่งมอบงานทีละขั้นเพื่อใหส้ามารถรับมือกบัปัญหาหรือขอ้ผดิพลาด
ท่ีเกิดข้ึนและสามารถแกไ้ขไดท้นัท่วงที จากนั้นจึงต่อยอดท าเพิ่มเม่ือขั้นตอนนั้นด าเนินไปอย่างถูก
ทิศทางหรือหากพบขอ้ผิดพลาดจะปรับเปล่ียนการท างานทนัที เพื่อให้เหมาะสมกบัทรัพยากรและ
สถานการณ์ โดยผูป้ฏิบติังานตอ้งส่ือสารกบัทีมงานให้รับรู้ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งรายงานความ
คืบหนา้ของโครงการให้ทีมงานรับรู้อยา่งสม ่าเสมอเพื่อท าให้เกิดความชดัเจนและวดัผลได ้ดงันั้นจึง
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เกิดการเรียนรู้ขอ้ผิดพลาดและแก้ไขอย่างรวดเร็ว ตามมาดว้ยความส าเร็จของงานจึงส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจทั้งต่อพนกังานและลูกคา้ตามล าดบั      

 
 
4.3  ปัจจัยส าคัญของแนวคิดการท างานแบบอไจล์ (Agile Organization) ที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจ ภายหลังการปรับโครงสร้างองค์กรจากการท างานแบ่งตามหน้าที่  
(Functional structure) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคดิแบบอไจล์ (Agile Organization) 
   เพื่อแสดงรายละเอียดประกอบการอธิบายผลการศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน
ภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รจากการแบ่งตามหนา้ท่ี (Functional structure) เป็นการท างานโดย
ใช้แนวคิดแบบอไจล์ (Agile Organization): กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือแพทย์ ผูว้ิจยัไดส้รุปขอ้มูล
ปัจจยัตามแนวคิดการท างานแบบอไจล์ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานซ่ึงประกอบด้วย 4  
ปัจจยัคือ   

1. ความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย     
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 
3. การเพิ่มการส่ือสารกนัใหม้ากข้ึนภายในทีม 
4. การกระตุน้ใหส้มาชิกปรับปรุงและพฒันาตวัเอง 

มีรายละเอียดตามปัจจยัอธิบายไดต้ามภาพท่ี 4.3 ดงัน้ี 
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ภาพที ่4.3 สรุปปัจจยัส าคญัทั้ง 4 ปัจจยัตามแนวคิดการท างานแบบอไจล ์(Agile Organization) ท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์ร 
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4.3.1 ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายที่ส่งผลต่อความพึงพอใจภายหลังการ
ปรับโครงสร้างองค์กร  

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของพนกังานในแผนกท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจ พบว่าความส า เ ร็จของงานท่ีได้รับมอบหมายส่งผลต่อความพึงพอใจ
ประกอบดว้ยการท่ีพนักงานท างานมีประสิทธิผล ( Effectiveness) และการที่พนักงาน
แต่ละคนมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเน่ือง (Individual performance improvement) นัน่
คือความส าเร็จของงานเกิดจากการท่ีไดท้ างานจนบรรลุตามเป้าหมายที่วางเอาไว้ตั้งแต่
ต้นทั้งด้านของผลลพัธ์ทีไ่ด้และเป็น ไปตามกรอบเวลาท่ีก าหนด และนอกจากน้ียงัตอ้ง
วดัผลส าเร็จของการท างานท่ีท าออกมาแลว้โดยผูเ้ก่ียวขอ้งจากหลายส่วนงาน ทั้งเพื่อน
ร่วมงาน หัวหน้างานและลูกค้าผูรั้บบริการ ตามท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 12 รายมีความเห็น
ตรงกันและสอดคล้องกับคุณน้อง [เพศหญิง อายุ 38 ปี ฝ่ายการตลาด] ท่ีกล่าวว่า
ความส าเร็จคือการท่ี “เราวางเป้าหมายเอาไว้แล้วเราสามารถท าได้ตามเป้าหมาย” และ
คุณเชลล์ [เพศหญิง อายุ 39 ปี  ฝ่ายขาย] กล่าวว่า “ความส าเร็จในงานคือการบรรลุ
วัตถุประสงค์  ผิดแล้ว แก้ไข การได้เรียนรู้”  นอกจากน้ีคุณมะเหมี่ยว [เพศหญิง อายุ 
39 ปี ฝ่ายการตลาด] ได้กล่าวถึงการท่ีลูกค้าใช้สินค้าและบริการของบริษัทอย่าง
ต่อเน่ือง กล่าวว่า “ความส าเร็จของงานคือการท่ีเราให้บริการท่ีลูกค้าประทับใจและ
อยากใช้สินค้าและบริการของบริษัทอย่างต่อเน่ืองคือความส าเร็จของงาน” ซ่ึงขอ
กล่าวถึงรายละเอียดเชิงลึกประเด็นแรกในด้านของการท างานอย่างมีประสิทธิผล 
(Effectiveness) ของพนกังานภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์ร  พบวา่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั
ไดใ้ห้ความหมายของการท างานท่ีมีประสิทธิผลนั้นคือการท างานนั้นจะตอ้งใช้เวลา
นอ้ยลงและมีผลส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ หรือใชเ้วลาเท่าเดิมแต่มีผลส าเร็จมากข้ึน
ดงัท่ีคุณหนุ่ย [เพศชาย  อายุ 37 ปี  ฝ่ายสนบัสนุนหลงัการขาย] กล่าวว่า“งานท่ีเราท า
จะต้องใช้เวลาน้อยลงแต่ให้ผลส าเร็จเท่าเดิมหรือมากขึน้” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณชินและ
คุณพร [ฝ่ายสนบัสนุนหลงัการขาย] กล่าววา่ “เราต้องมีการพัฒนา  ท างานให้ถูกต้อง
และรวดเร็ว” [เพศหญิง  อายุ 42 ปี  ฝ่ายสนบัสนุนหลงัการขาย] หรือ “ท างานให้เสร็จ
ทันเวลาหรือก่อนเวลา มีการแพลนงานล่วงหน้า” [เพศหญิง  อายุ 50 ปี  ฝ่ายสนบัสนุน
หลงัการขาย]  

นอกจากนั้น ผูร่้วมวจิยั 5 รายกล่าวสอดคลอ้งกนัถึงการจัดการปัญหาและการ
ล าดับความ ส าคัญของงาน คือการท างานท่ีมีประสิทธิภาพจะท าให้ใชเ้วลาอยา่งคุม้ค่า
ดงัท่ีคุณเฟิร์น [เพศชาย อาย ุ42 ปี  ฝ่ายวศิวกรรม] กล่าววา่ “การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
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คือเราใช้เวลาคุ้มค่ากับแรงท่ีลงไป  มีการจัดการตามความเหมาะสมคือ 1.ส าคัญ 
เร่งด่วน  ท าก่อน   2. ไม่ส าคัญ  เร่งด่วน  ท าก่อน  3.ส าคัญ ไม่เร่งด่วน ท าทีหลัง 4. ไม่
ส าคัญ ไม่เร่งด่วน เอาไว้ท าสุดท้าย  ท่ีส าคัญต้องท างานตามคู่มือ (work instruction)  ถ้า
แก้ไม่ได้ให้ขอความช่วยเหลือจากทีมงาน  ต้องติดต่อไปท่ีคนท่ีเก่งด้านนั้น” คุณพลอย
และคุณกิฟท์ [ฝ่ายผูเ้ช่ียวชาญ] กล่าวสอดคล้องกนัถึงการจดัล าดบัความส าคญัของ
ปัญหาท่ีตอ้งท าตามความส าคญั ตามขั้นตอนมาตรฐานคุณพลอย [เพศหญิง  อายุ 27 ปี  
ฝ่ายผูเ้ช่ียวชาญ] กล่าววา่“จัดล าดับความส าคัญของปัญหาก่อน   ถ้าปัญหามาพร้อมกัน
หลายๆเร่ือง  เม่ือเราเลือกปัญหาท่ีจะแก้มาแล้วจะต้องน ามาปรึกษาหลายๆคน  ท้ัง
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานแล้วน ามาปรับใช้” และคุณกิฟท์ [เพศหญิง  อายุ 29 ปี  ฝ่าย
ผูเ้ช่ียวชาญ] “อันดับแรกต้องดูว่าปัญหานั้นเกิดมาจากอะไร ตัวบุคคลหรือระบบงาน
และค่อยๆแก้ไปท่ีละขั้น  ไม่ต่ืนตูมกับปัญหา จัดการโดยการทบทวนว่าปัญหาเกิดจาก
อะไรคิดวิธีแก้ปัญหาไว้ล่วงหน้าและปรึกษาคนท่ีมีประสบการณ์ท่ีเคยเจอปัญหาแบบ
เดียวกัน”  ผู ้ร่วมวิจัย  5 รายได้กล่าวถึงการท างานร่วมกันด้วยวิธีการร่วมมือ 
(collaboration) กันเป็นทีมตามเป้าหมายที่วางเอาไว้จากทีมงานท่ีมาจากหลาย
ต าแหน่งอย่างราบร่ืนดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีคือความส าเร็จของงานและผูร่้วมวิจยั 6 
รายกล่าวถึงความส าเร็จของงานว่าจะต้องมีความพึงพอใจ ความประทับใจโดยต้องมี
การประเมินจากมุมมองของลูกค้าและเพือ่นร่วมงานดว้ย ไม่ใชแ้ค่ส าเร็จตามเป้าหมาย
อย่างเดียว  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณโก้ [เพศชาย  อายุ 37 ปี ฝ่ายผูเ้ช่ียวชาญ] และคุณแอ๋ว 
[เพศหญิง อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย] ท่ีกล่าวว่าความส าเร็จจะตอ้งประเมินจากหลายดา้นซ่ึง
ตอ้งท างานออกมาแล้วมีผลงานท่ีลูกคา้มีความพึงพอใจ รู้สึกว่างานท่ีเราท าคืองานท่ี
ออกมาดี  “ท างานออกมาแล้ว ลูกค้ามีความพึงพอใจ ประเมินจากหลายๆด้านไม่ใช่แค่
ทีมงานหรือคนภายในองค์กรพอใจอย่างเดียว”(คุณแอ๋ว)        

นอกจากน้ีความส าเร็จของงานคือการได้ใช้ความพยายาม อย่างเต็ม
ความสามารถ อยา่งรู้ทิศทางการด าเนินงาน ตามท่ีคุณอชิ [เพศชาย  อาย ุ50 ปี ฝ่ายขาย] 
กล่าวสอดคล้องกบัคุณแฟ้ม [เพศหญิง อายุ 30 ปี ฝ่ายสนับสนุนการขาย]  ว่าความ
พยายามในการท างานอย่างเต็มที่กับงานคือความส าเร็จซ่ึงอาจจะไม่บรรลุตามเป้า – 
หมายท่ีเราตั้งไวแ้ต่ตน้ ส่วนคุณโหน่ง [เพศหญิง  อาย ุ42 ปี ฝ่ายขาย] กล่าววา่ “พนักงาน
จะต้องรู้หน้าท่ีของตัวเองอย่างชัดเจน จึงจะได้รู้ทิศทางในการท างานและถึงเป้าหมาย
ท่ีตั้งเอาไว้ได้อย่างไม่ขาดตกบพร่อง”  นอกจากน้ีคุณอ้อมและคุณฟ้า [ฝ่ายขาย] ได้
กล่าวเพิ่มเติมว่าความส าเร็จจะตอ้งวดัผลไปทีละขั้นทั้งระยะสั้นและระยะยาว ในการ
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ท างานจึงไม่ควรขา้มขั้นตอนเพราะอาจจะท าให้เราผิดพลาดได ้ในดา้นของการพัฒนา
ตัวเองอย่างต่อเน่ือง (Individual performance improvement) ของพนกังานภายหลงั
การปรับโครงสร้างองคก์ร ผูว้ิจยัให้ความเห็นวา่ส่งผลโดยตรงกบัความส าเร็จของงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย พนกังานสามารถเร่ิมจากการพฒันางานท่ีตวัเองท าอยูแ่ลว้ประกอบ
กบัการเรียนรู้จากการท างานแบบ  ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงบทบาทใหม่
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมายจะผลกัดนัให้พนกังานมีการพฒันางานอยา่งต่อเน่ืองจนท า
ให้เราท างานอย่างสมาร์ท ไม่ใช้เวลากบังานมากจนเกินไปจนเสียสมดุลการใช้ชีวิต 
(work-life balance) ไม่เพียงแต่ความสามารถในงานเท่านั้น พนักงานจะตอ้งพฒันา
ตวัเองโดยการปรับตวั ปรับวิธีการท างานให้มีความรู้สึกร่วมกบัทีมงานให้มากยิ่งข้ึน    
กา้วขา้มก าแพง Silos และมีการแสดงออกอยา่งจริงใจ ให้สอดคลอ้งกบัการท างานดว้ย
ขั้นตอนและวิธีการแบบใหม่ ดงัท่ีคุณเชลล์ [เพศหญิง อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย] และคุณโก้ 
[เพศชาย  อายุ 37 ปี ฝ่ายผูเ้ช่ียวชาญ] กล่าวว่า “นอกจากต้องท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายเราต้องพัฒนาตัวเองให้ดีกว่าเดิมในทุกด้านเพราะโลกหมุนเร็ว การได้เรียนรู้ 
เพ่ิมทักษะใหม่ท่ีเราไม่เคยท าโดยการเรียนรู้จากทีมงาน เช่นถ้าเราเป็นฝ่ายขายกต้็องท า
หน้าท่ีอ่ืนๆได้ด้วยแบบคนเดียวหลายฟังก์ช่ันเพราะบริษัทต้องการให้เราเป็น และโลก
กจ็ะเปล่ียนไปในทางนี ้   บริษัทมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและเราจะต้องมองว่าทุก
การเปล่ียนแปลงจะมีอะไรใหม่ๆให้เราได้เรียนรู้”  และคุณพร[เพศหญิง  อายุ 50 ปี  
ฝ่ายสนบัสนุนหลงัการขาย] กล่าวถึงการวางแผนงานเพื่อใหมี้สมดุลของการใชเ้วลากบั
งานและการชีวิตส่วนตวัวา่  “มีการแพลนงานแล้วมี work life balance คือการปรับตัว
ท่ีดี”   ส่วนคุณชิน [เพศหญิง  อายุ 42 ปี  ฝ่ายสนบัสนุนหลงัการขาย]  กล่าวถึงการเปิด
ใจและการยอมรับการเปล่ียนแปลงวา่ “ถ้าหลักๆการแก้ปัญหาเป็นเร่ืองของคน จะต้อง
มีปรับตัวเพ่ือสร้างความไว้วางใจระหว่างกันและกัน เราต้องท าตาม policy ไม่ต่อต้าน
การเปล่ียนแปลง ” 

 
4.3.2 การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ภายหลังการปรับ

โครงสร้างองค์กร   
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของพนกังานในแผนกท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีผลต่อความพึง

พอใจ พบว่าการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานส่งผลต่อ
ความพึงพอใจ  ประกอบไปดว้ยการได้รับความเช่ือถือและเคารพ (Trust and Respect ) 
และมีความก้าวหน้าในงานที่ท า ( Job opportunity ) การไดรั้บความเช่ือถือและเคารพ
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ในความคิดเห็นของกนัและกนัเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากในการท างานร่วมกนั  เห็นไดช้ดัวา่
พนกังานมีการปรับตวัไปในทิศทางท่ีดีและใหค้วามส าคญัต่อเร่ืองน้ีเป็นอนัดบัแรกเพื่อ
การท างานท่ีราบร่ืน เพื่อนร่วมงานในทีมย่อยจะตอ้งเคารพและเช่ือว่าผูท่ี้ได้รับการ
มอบหมายงานตามหนา้ท่ีเดิมมาก่อนนั้นจะมีเช่ียวชาญกวา่และให้ค  าแนะน าในหนา้ท่ี
หลกัของตวัเองไดดี้ท่ีสุดและตวัพนกังานแต่ละคนจะตอ้งกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น
ในงานต่อทีมงานเพื่อให้ไดมุ้มมองใหม่ท่ีแตกต่างจากการคิดภายใตข้อ้มูลความรู้และ
ขอ้จ า-กดัเดิม สามารถท่ีจะลงมือท าดว้ยความพยายาม เรียนรู้ในเร่ืองท่ีไม่เคยท า กลา้
ลองผิด ลองถูก หากไดรั้บการสนบัสนุนจากทีมงานท่ีเช่ียวชาญจะท าให้งานเสร็จเร็ว
และผลงานออกมาดี  ดงัท่ีคุณแพร [เพศหญิง  อาย ุ27 ปี  ฝ่ายขาย]  กล่าวถึงความเคารพ
และเช่ือมัน่กบัคนในทีมในการท างานตอ้งมีความไวว้างใจต่อกนั ตอ้งเช่ือใจในความ
ช านาญของเพื่อนร่วมงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย และมีการเติมเต็มท าให้มี
มุมมองอ่ืนเพิ่มเติมในฐานะทีมงานเดียวกนั “ต้องมี Trust ต่อกัน ถ้าเค้ามีความช านาญ  
เราต้องเช่ือใจและพูดคุยให้มีมมุมองอ่ืนเพ่ิมเติม ซ่ึงจะช่วยปิดรูร่ัวของงานได้ จริงๆแล้ว
เราอาจไม่มีความช านาญแต่เรามีมมุมองใหม่แบบนอกกรอบ ท าให้มองปัญหารอบด้าน
มากขึน้ อย่างเช่นเราอาจจะถามค าถามเบสิค แต่ค าถามนั้นอาจช่วยให้แก้ปัญหาได้
เพราะปัญหาบางอย่างกมี็ลักษณะแบบเส้นผมบังภูเขา คนเก่งจะคิดมาก  คิดซับซ้อนแต่
เราจะให้มมุมองท่ีเร่ิมจากศูนย์ได้”        

นอกจากน้ีการขอค าแนะน า การแลกเปล่ียนแนวความคิดกบัหวัหนา้และ
ร่วมแกปั้ญหาไปดว้ยกนัจะสร้างความไวว้างใจระหวา่งกนั ซ่ึงก่อนการปรับโครงสร้าง
องคก์รพนกังานจะท างานตามหนา้ท่ีและมีความสามารถตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
เท่านั้น พนกังงานจึงเช่ียวชาญเฉพาะดา้น เช่นผูเ้ช่ียวชาญท่ีท างานกบัเคร่ืองวเิคราะห์จะ
ไม่สามารถน าเสนอขายสินคา้ไดอ้ยา่งราบร่ืน เพราะไม่เคยไดรั้บการฝึกฝนหรือรับมือ
กบัลูกคา้และเพื่อนร่วมงาน   การท างานจึงมกัจะไม่ค่อยคล่องตวัเพราะเราจะตอ้งนดั
หมายลูกคา้หลายคร้ังหรือบางคร้ังพนกังานลืมส่งงานต่อกนัหรือส่งต่องานไม่ครบถว้น     
ไม่เขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ มีการประสานงานกนัระหวา่งแผนกนอ้ยและมีความ
ร่วมมือระหวา่งบุคคลนอ้ยเช่นกนั รวมทั้งการขาดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและไม่
มีการจดัล าดบัความส าคญั เช่นกรณีรับแจง้ปัญหา  การขดัขอ้งเร่ืองการใช้งาน   การ
อ่านผลการวิเคราะห์จากลูกค้าแล้ว หากพนักงานขาดการส่งต่องานท่ีดีจะท าให้
แก้ปัญหาให้ลูกคา้ได้ไม่ดีหรือแก้ไขไม่ส าเร็จ อีกในทางหน่ึงหากพนักงานมีความ
มัน่ใจจนเกินไปว่าส่ิงท่ีตวัเองคิดและท านั้นถูกตอ้งทั้งหมดจะส่งผลให้การท างานไม่
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เป็นหน่ึงเดียวกนั ไม่มีความต่อเน่ืองในการให้บริการส่งผลให้ความส าเร็จของงาน
ลดลง การแกปั้ญหาจึงควรมีการล าดบัความส าคญัและตอ้งเคารพและยอมรับในกนั
และกนั แลกเปล่ียนขอ้มูลกนั ให้ความร่วมมือกนั ประสานงานระหวา่งแผนกกนัมาก
ข้ึนหลงัการปรับโครงสร้างองคก์ร                      

อย่างไรก็ตามการสร้างการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า
งานคือส่ิงท่ีทา้ทายและท าไดย้ากยิง่  ตอ้งใชเ้วลาและความสามารถของบุคคลในหลาย
ดา้น เช่นทกัษะการส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถในท างานเป็นทีมและ
มีความสามารถในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  เพิ่มเติมขอ้มูลดา้นการมีตวัตนของทุกคนใน
ทีม การมีพันธะสัญญา (commitment) ต่องานและต่อทีมงาน ตลอดจนการมี
ความสามารถท่ีจะพฒันางานให้ดียิ่งข้ึนในโครงการถดัไปจนสามารถท างานท่ียากข้ึน
ได ้ผูเ้ขา้ ร่วมวิจยั 7 รายมีความเห็นตรงกนัว่า  การสร้างการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงานคือการเนน้การมีส่วนร่วมจากทุกคนในทีม การสร้างความรู้สึกมีตวัตน   การ
ระดมสมอง สร้างการเป็นส่วนหน่ึงของงานโดยการวางแผนร่วมกนัและการยอมรับ
ความคิดเห็นอยา่งเปิดใจ เขา้ใจอยา่งแทจ้ริง โดยจะตอ้งไม่มีการกล่าวโทษ ตดัสินวา่ถูก
หรือผิด การมีการส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอและบ่อยเท่าท่ีเหมาะสมและท าได ้เพื่อความ
เขา้- ใจท่ีตรงกนั  เช่นกลา้ออกความคิดเห็นและการยอมรับเสียงสะทอ้น ( feedback)   
มีการส่ือสารทั้ง 2 ฝ่ายตามท่ีคุณเชลล์ [ เพศหญิง  อายุ 39 ปี  ฝ่ายขาย] กล่าววา่ “การมี
ส่วนร่วมจากทุกฝ่ายเช่นการเข้าร่วมประชุมจากทุกหน้าท่ี การแสดงความคิดเห็น โดย
ไม่เบลมความคิดของใคร มีการปรับไอเดียของทีมให้สามารถท าออกมาได้  กล้าพูด 
กล้าแสดงความคิดเห็นออกมา”  หรือคุณปัท [ เพศหญิง  อายุ 39 ปี  ฝ่ายขาย] กล่าวว่า   
“งานขายเป็นโปรเจคท่ีค่อนข้างใหญ่ เซลล์ฟังก์ช่ันเดียวจะท างานไม่ส าเร็จ ต้อง
ประกอบไปด้วยทีมมีท้ัง เราจะมีการคุยกันก่อน ว่าเราจะมีกลยุทธ์  เดินไปอย่างไร”      
ผูร่้วมวิจยั 4 รายกล่าวตรงกนัวา่การมีพนัธะสัญญา (commitment) คือวิธีการสร้างการ
ยอมรับ    หมายถึงการพูดออกไปแลว้ท าไดต้ามนั้นและหากมีแนวโนม้วา่งานจะล่าชา้
ตอ้งรีบส่ือสารว่าก าลงัท าอะไรอยูแ่ละประเมินจากเสียงสะทอ้นท่ีกลบั- มา ตามท่ีคุณ
มะเหมี่ยว [เพศหญิง อาย ุ39 ปี  ฝ่ายการตลาด] กล่าวไวว้า่ “ รับปากว่าจะท าอะไรกต้็อง
ท าให้ได้ตาม timleline ท่ีได้ และส่ือสารว่าเราก าลังท าอะไรอยู่  ถ้าหากไม่สามารถท าได้
ตามท่ีตกลง และประเมินโดยการท่ีมี feedback การเล่าจากทีมงานว่ามีการไปท า นั้น 
ท านี้ต่อแล้วประสบความส าเร็จ” คุณแฟ้ม [เพศหญิง  อายุ 30 ปี  ฝ่ายสนบัสนุนการ
ขาย]  กล่าวว่าการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นในงานท่ีเราช่วยไดคื้อการสร้างการยอมรับ
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นบัถือจากทีมงาน ส่ิงไหนท่ีไม่ใช่หนา้ท่ีเราแลว้เราท าได ้ก็เต็มใจจะช่วย ใชว้ิธีส่ือสาร
แลกเปล่ียนตามขอ้เท็จจริง   แต่การจะไดรั้บการยอมรับนั้นยงัข้ึนกบัหลายปัจจยัเช่น  
อายุงาน   ความอาวุโส ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล “ส่ิงไหนท่ีไม่ใช่หน้าท่ีเราแล้ว
เราท าได้  ก็เตม็ใจจะช่วย  ใช้วิธีส่ือสารแลกเปล่ียนตามข้อเท็จจริง แต่ในเร่ืองของการ
ยอมรับเราคิดว่าเรายังไม่ได้ประสบความส าเร็จมากในการยอมรับ เพราะการท างาน
ของรายมีหลายเจเนอร์เรช่ัน   มีหลายทัศนคติ ” (คุณแฟ้ม)           

ในด้านของความเจริญก้าวหน้าในงาน (Growth Opportunity )   
ภายหลงัปรับโครงสร้างองคก์รนั้น ผูร่้วมวิจยัมองวา่การได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน (career path) ซ่ึงหมายถึงการเล่ือนต าแหน่งข้ึนตามความสามารถและ
ประสบการณ์ท่ีมากข้ึน และการที่พนักงานมีความสามารถที่เพิ่มขึน้จากงานท่ีเคยท า
คือกุญแจส าคญัของการเจริญเติบโตและมองว่าการออกจาก comfort zone การได้
พฒันาทกัษะ มีความส าคญัเท่าเทียมกบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงการเรียนรู้น้ีจะเขา้กบั
วิธีการท างานในปัจจุบนัตามแนวคิดแบบอไจล์เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั
และการสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งได้จริง จากการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์เชิงลึก
พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยักว่า 90% (28 รายจาก 30 ราย) ให้ความส่ิงส าคญัคือการได้เล่ือน
ต าแหน่งงานซ่ึงควรเป็นไปตามเวลาและโอกาส ซ่ึงหมายถึงการไดเ้ล่ือนต าแหน่งข้ึน
ตามความสามารถและประสบการณ์ และส่ิงท่ีน่าสนใจท่ีผูว้จิยัไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกคือผูร่้วมวิจยั 6  รายมองว่าความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน การไดเ้รียนรู้ พฒันาทกัษะคือ
กุญแจส าคัญของการเจริญเติบโตและมองว่ามีความส าคัญมากกว่าการได้เล่ือน
ต าแหน่ง การไดเ้รียนรู้อะไรเพิ่มข้ึนไม่ใช่แค่เฉพาะในงานของตวัเองแต่ขยายออกไป
ท าในหน้าท่ีอ่ืนดว้ย ซ่ึงไดจ้ากการเรียนรู้ การแลกเปล่ียนกนั ดงัท่ีคุณเชลล์[เพศหญิง  
อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย] กล่าวว่า “ไม่ใช่การปรับต าแหน่งขึ้นอย่างเดียว มองว่าการ
เจริญก้าวหน้าในแนวนอน เช่น การได้เรียนรู้อะไรเพ่ิมขึน้ไม่ใช่แค่เฉพาะในงานของ
ตัวเอง การเข้าไปท าในอีก function นึงจะเกิดการเรียนรู้บางอย่างเพ่ิมขึ้น การ
แลกเปล่ียนกัน  ท าให้คนท่ีท างานรู้สึกมีตัวตน  มีความส าคัญ”  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณ
แอ๋ว [เพศหญิง  อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย] กล่าวคือ “ความก้าวหน้าในงานมีความส าคัญมาก   
แต่ไม่ใช่การท่ีมีต าแหน่งใหญ่โต  การท่ีจะขยับต าแหน่งได้   ต้องฝึกฝนตัวเอง  จะได้
ต าแหน่งมากขึน้ควรมีความสามารถมากขึน้” และคุณโหน่ง [ เพศหญิง อายุ 42 ปี ฝ่าย
ขาย]  มองในเร่ืองของการได้พฒันาและการท าหน้าท่ีให้ดีท่ีสุดจะได้รับการเล่ือน
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ต าแหน่ง  “ถ้าส าเร็จในชิ้นงานจะส่งผลให้เราขยาย พัฒนาไปและถ้าเราท าหน้าท่ีของ
เราได้ดีท่ีสุดคือตัวเราเองจะได้รับการ เล่ือนต าแหน่ง” (คุณโหน่ง) 

 
4.3.3 การเพิ่มการส่ือสารกันภายในทีมส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ภายหลัง

การปรับโครงสร้างองค์กร          
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของพนักงานในแผนกท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีต่อความพึง

พอใจ พบวา่การเพิ่มการส่ือสารกนัภายในทีมส่งผลต่อความพึงพอใจซ่ึงประกอบดว้ย 
การทีบ่ริษัทมีนโยบายที่ชัดเจน (policy) การบริหารและการควบคุมงานทีด่ีของหัวหน้า
งานและการท างานเป็นทีมของพนักงาน  ผูร่้วมวจิยัมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ผูน้ าท่ีดี
เป็นเคล็ดลับในการประสบความส าเร็จขององค์กร เพราะผูน้ าท่ีดีจะมีวิสัยทศัน์ท่ี
ชดัเจนและก าหนดทิศทางขององคก์ร มีเคล็ดลบัในการบริหารงาน มีวธีิปฏิบติังานและ
การแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การผูน้ ามีวิธีการบริหารงานแบบเนน้การมีส่วน
ร่วมของพนกังานจะท าให้ทุกคนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ท่ีส าคญัคือมีระบบการ
แบ่งปันขอ้มูล เป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนแผนการปฏิบติังานคือปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
แรงจูงใจ  ก่อนการปรับโครงสร้างองคก์ร  นโยบายการบริหารและกระบวนการท างาน
รวมทั้งเป้าหมายขององคก์รและแผนการปฏิบติังานจะมีการส่ือสารกนัเฉพาะพนกังาน
ในระดบัหัวหน้างาน ดงันั้นวิธีการแกไ้ขปัญหาถูกจ ากดัอยู่เฉพาะในห้องประชุมของ
ผูบ้ริหารสูงสุด  ภายหลงัปรับโครงสร้างทางผูบ้ริหารมีการส่ือสารนโยบาย วิสัยทศัน์
มาสู่พนักงานในระดับปฏิบัติการโดยตรงและมีการทบทวนกับพนักงานอย่าง
สม ่าเสมอเช่น ผ่านการจดัประชุมทุกเดือน พนกังานจึงมีแนวทางในการวางแผนและ
ตั้งเป้าหมายท่ีเหมาะกบังานท่ีตนเองรับผดิชอบท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีบริษทัตั้งเอาไว ้     
ผูร่้วมวิจยั 12 รายกล่าววา่นโยบายการบริหารและการควบคุมงานท่ีดีคือการทีผู้่บริหาร
วางเป้าหมายไว้อย่างชัดเจนและมีการส่ือสารลงมาในระดับปฏิบัติงานอย่างชัดเจน    
รวมทั้งมีการติดตามอย่างสม ่าเสมอเพื่อให้พนกังานทุกคนมองเห็นภาพเดียวกนัและ
เขา้ใจวา่ท าไปเพื่ออะไรดงัท่ี คุณเชลล์[เพศหญิง อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย] กล่าววา่ “นโยบาย
ต้องมีเป้าหมายท่ีแจ้งออกมาและกรอบเวลาท่ีชัดเจน  ท่ีส าคัญคือต้องส่ือสารลงไปให้ผู้
ท่ีอยู่ ใต้บังคับบัญชาทราบ   ทุกคนจะได้ท างานและเป็นเป้าเดียวกัน” นอกจากน้ีคุณ
แฟ้ม [เพศหญิง  อายุ 30 ปี ฝ่ายสนบัสนุนการขาย] กล่าวว่านโยบายท่ีดีจะตอ้งชดัเจน
และสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนักล่าวคือตอ้งผลกัดนัใหท้  างานเป็นทีม เพราะ
จะมีความสนุกและรวดเร็ว ส่วนการควบคุมงานท่ีดีนัน่คือการให้อิสระในการท างาน
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ของพนักงานให้แต่ละคนได้แสดงศกัยภาพอย่างเต็มท่ี “นโยบายท่ีดีคือนโยบายท่ี
ผลักดันให้ท างานเป็นทีม เสริมความคิดกัน  มีการติดตามงานจากหัวหน้างานอย่าง
สม า่เสมอ เพราะการติดตามงาน ท าให้เราเช่ือว่างานนั้นส าคัญ” (คุณแฟ้ม)   

ในดา้นของการบริหารและการควบคุมงานที่ดีของหัวหน้างานนั้น  จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าผูร่้วมวิจยั 3 รายให้ความเห็นว่าผูบ้ริหารท่ีควบคุมงานได้ดี
จะตอ้งเข้าใจงานทีพ่นักงานท าอยู่อย่างแท้จริง  มีความเป็นกลาง และงานทีต่ั้งเป้าหมาย
ให้พนักงานปฏิบัติน้ันต้องท าท้าทายแต่ท าได้จริง การช่ืนชมและต าหนิอยา่งสมดุลเพื่อ
การพฒันางาน ตลอดจนการน าบทเรียนจากงานไปสอนพนกังานคนอ่ืนต่อไป อาจเป็น
การยกกรณีศึกษา การแชร์ประสบการณ์  ไม่ท าให้พนกังานใตบ้งัคบับญัชารู้สึกกดกนั
และผิดพลาดมากจนเกินไป ดงัท่ีคุณโหน่ง [เพศหญิง  อายุ 42 ปี ฝ่ายขาย]   กล่าวว่า
“ผู้บังคับบัญชามองผลงานและไม่ลงรายละเอียด  พนักงานในระดับหัวหน้าจะต้องมี
ความเป็นกลางมากท่ีสุด ฟังให้ได้เยอะท่ีสุด ต้องมีความสมดุลในการจัดการ”        
นอกจากน้ีผูร่้วมวิจยัอีก 7 รายมีเห็นวา่การรับฟังความคิดเห็นอย่างแท้จริงจากพนักงาน
ในทุกต าแหน่ง การให้อิสระในการด าเนินการ ไม่ใชว้ิธีการคลอบง าให้ท าตามท่ีตวัเอง
หรือการท าตามส่ิงท่ีคิดมาแล้วของผูบ้ริหาร  ผูบ้ริหารตอ้งให้เป้าหมายท่ีชัดเจนแต่
ยดืหยุน่ในวธีิการท่ีจะไปใหถึ้งยงัเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั  เปิดโอกาสใหไ้ดคิ้ดคือการบริหาร
และการควบคุมงานท่ีดี ดงัท่ีคุณพลอย [ เพศหญิง  อายุ 27 ปี ฝ่ายผูเ้ช่ียวชาญ]  กล่าววา่
“การควบคุมงานท่ีดีคือการให้อิสระในการท างานเตม็ท่ี” ส่วนคุณน้อง [เพศหญิง อายุ 
39 ปี ฝ่ายการตลาด]  กล่าววา่ปัจจุบนัโลกเปล่ียนไปจากเดิมผูบ้ริหารบางคนควรไดเ้จอ
ส่ิงใหม่   เพื่อการเปล่ียนแนวความคิดการควบคุมและบริหารงาน อย่างเช่นการใช้
แรงผลกัดนัดา้นลบ (negative pressure pushing) ปัจจุบนัไม่มีใครเขาท ากนัแล้ว อีก
ปัจจยัส าคญัของการส่ือสารท่ีส าคญัคือการท างานเป็นทีม ซ่ึงจะขออธิบายดงัน้ี 

ในดา้นการท างานเป็นทีม ( teamwork and collaboration) นั้นพบวา่ผูร่้วม
วจิยัทุกรายเห็นตรงกนัการท างานร่วมกนัเป็นทีมของทีมยอ่ย (sub-team) เป็นส่ิงส าคญั
มากในการท างานท่ีตอ้งท าให้เกิดงานท่ีราบร่ืน โดยเพื่อนร่วมงานท่ีดีจะตอ้งให้ความ
ร่วมมือที่ดีกบัทมี (collaboration) และทุกคนต้องรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของงาน ในทุกงาน
ท่ีทางทีมงานไดก้ าหนดข้ึน ผูร่้วมวจิยั 7 รายมีความเห็นสอดคลอ้งตรงกนัวา่การส่ือสาร
แลกเปล่ียนขอ้มูลนั้นเนน้ให้ท าอยา่งสม ่าเสมอและบ่อยคร้ังเท่าท่ีจะท าได ้ไม่วา่จะเป็น
การทางโทรศพัท์ การจดัประชุมทีมประจ าสัปดาห์ทั้งแบบออนไลน์และการพบหน้า
กนั ( face to face meeting) ในเร่ืองท่ีตอ้งอาศยัมติจากทีมงาน เป็นสร้างการรับรู้ในทีม
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ให้มองท่ีเป้าหมายเดียวกัน    การเข้าใจกระบวนการ    การเปิดใจในการน าเสนอ
แนวคิด       เม่ือเกิดปัญหาในการท างานตอ้งบริการจดัการให้จบภายใตค้วามพึงพอใจ
ของทุกฝ่ายหรือขอค าปรึกษาจากผูท่ี้มีความเช่ียวชาญโดยทีมงานตอ้งพึงพอใจและ
ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ     นอกจากจะตอ้งปรึกษากนัในทีมและหัวหนา้งานแลว้อาจ
ตอ้งขยายไปยงัทีมงานอ่ืนโดยยึกลูกคา้เป็นศูนยก์ลางดงัท่ีคุณเชลล์ [ เพศหญิง  อายุ 39 
ปี ฝ่ายขาย]  กล่าววา่  “เม่ือเกิดปัญหาในการท างานเราต้องจัดการให้จบท าภายในความ
พึงพอใจของทุกฝ่าย หรือขอค าปรึกษา จากผู้ เช่ียวชาญหรือปรึกษาหัวหน้างาน โดย
ทีมงานต้องพอใจ ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ” และยงัตอ้งมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อให้
คนอ่ืนเขา้ใจและเรียนรู้จากประสบการณ์ของเรา ดงัท่ีคุณโหน่ง [ เพศหญิง  อายุ 39 ปี 
ฝ่ายขาย] กล่าววา่“พูดความจริงว่ารู้สึกอย่างไรให้คนอ่ืนเข้าใจปัญหาท่ีเราเจอ แสดงให้
เห็นว่าติดปัญหาอะไรและเราไม่เห็นด้วยตรงจุดไหน หรือปรึกษาคนอ่ืนท่ีอยู่ในสภาวะ
คล้ายๆเรา ว่าควรท าอย่างไร”     

     
นอกจากนั้น ผูร่้วมวิจยั 3 รายกล่าวตรงกนัวา่เพื่อนร่วมงานควรรู้สึกเป็นส่วน

หน่ึงในทีม รู้สึกถึงความเป็นเจา้ของงานในทุกโครงการท่ีทางบริษทัตั้งข้ึน ดงัท่ีคุณ
หนุ่ย [เพศชาย อายุ 37 ปี ฝ่ายสนบัสนุนหลงัการขาย] กล่าวว่า “เพ่ือนร่วมงานส าคัญ
และเป็นส่ิงแวดล้อมนึงท่ีท าให้เกิดงาน ปัจจุบันเราเป็น agile organization จะมีหลาย
แผนกท่ีต้องมาร่วมงานกันกับเรา ดังนั้นเพ่ือนร่วมงานจึงส าคัญมาก ถ้าใครคนใดคน
หน่ึง ไม่ร่วมหรือรู้สึกเหมือนถูกลืม ไม่เป็นส่วนหน่ึงของทีมก็จะท างานยาก” และท่ี
ส าคญัเพื่อนร่วมงานควรมีการถ่ายทอดประสบการณ์ให้กับคนอ่ืนได้เรียนรู้เพื่อให้
ท างานแทนกันซ่ึงสอดคล้องกับคุณแพร [ เพศหญิง อายุ 30 ปี ฝ่ายขาย] ท่ีกล่าวว่า  
“เพ่ือนร่วมงานคือส าคัญเพราะเราท างานเป็นทีมหรือการท่ีเราต้องไปติดต่อกับแผนก
อ่ืน  คือเราต้องให้ความส าคัญต่อกันและอยากให้ทุกคนเป็นเพ่ือนคู่คิด ทุกคนเป็น
เจ้าของงาน (owner)  ในการออกมุมมองใหม่ เอามาต่อยอดในเขตของเราเพ่ือพัฒนา
ต่อไป”  นอกจากน้ีผูร่้วมวิจยั 3 รายขา้งตน้กล่าวว่าเพื่อนร่วมงานส าคญัและเม่ือตอ้ง
แสดงความคิดเห็นควรแสดงออกอยา่งสร้างสรรค ์ ไม่กล่าวโทษกนัไปมาเม่ือมีปัญหา
หรือข้อผิดพลาดซ่ึงสอดคล้องกับคุณน่ิม [เพศหญิง อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย] ท่ีกล่าวว่า 
“เพ่ือนร่วมงานส าคัญมากและในการออกความเห็น เราต้องการการวิพากย์วิจารณ์แบบ
สร้างสรรค์” และคุณแซม [เพศชาย อายุ 31 ปี ฝ่ายฝ่ายวิศวกรรม] ท่ีกล่าวว่า “เพ่ือน
ร่วมงานนั้นมีความส าคัญ  ต้องคุยกันด้วยเหตุผล เคารพนับถือกัน”  
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4.3.4 ด้านการกระตุ้นให้สมาชิกในทีมปรับปรุงและพัฒนาตัวเองที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงาน ภายหลงัการปรับโครงสร้างองค์กร      

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของพนักงานในแผนกท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีต่อความพึง
พอใจ พบว่าการกระตุ้นให้สมาชิกในทีมปรับปรุงและพัฒนาตัว เองนั้ นต้อง
ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัหลกัคืองานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตอ้งมีเนื้องานที่น่าสนใจ ( Job 
satisfaction) และงานท่ีท านั้นต้องมีความมั่นคง ( Job security) ผูร่้วมวิจยั 3 รายมี
ความเห็นสอดคล้องกันว่าเนื้องานที่มีความน่าสนใจ เป็นแรงจูงใจส าคัญท่ีท าให้
พนกังานอยากพฒันาตวัเอง โดยงานท่ีน่าสนใจคืองานท่ีทา้ทายและท าใหส้ าเร็จไดจ้ริง
หรืองานท่ีปรับเปล่ียน ไดแ้ละมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีการวางคนให้เหมาะกบั
งานทั้งด้านเวลาและโอกาส จึงท าให้พนักงานอยากพฒันาตวัเองเพื่อให้สินคา้และ
บริการเหล่านั้นสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ช้งาน ผูร่้วมวิจยั 13 รายมี
ความเห็นตรงกนัว่างานท่ีน่าสนใจคืองานที่ท้าทายและสามารถท าได้จริง ไม่น่าเบื่อ   
ไม่ซ ้ าซาก เป็นงานท่ีไม่เกินความสามารถและประสบการณ์ของเรา ดงัท่ีคุณโหน่ง [ 
เพศหญิง  อายุ 42 ปี ฝ่ายขาย] กล่าววา่ “งานท่ีท้าทายต้องได้ใช้ความรู้ใหม่  เพ่ือให้เรา
ได้พัฒนาตัวเองด้วย”  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณน้อง [ เพศหญิง อายุ 39 ปี ฝ่ายการตลาด]   
กล่าวว่า “งานท่ีน่าสนใจเป็นงานท่ีท าแล้วเกิดการเปล่ียนแปลงและมีประโยชน์ต่อ
สังคม ไม่ซ ้าซาก ไม่จ าเจ”           

 
ในขณะท่ีผูร่้วมวจิยั 4 รายเห็นสอดคลอ้งกนัวา่การวางคนให้เหมาะกบังานทั้ง

ด้านเวลาและโอกาสเป็นงานที่มีความน่าสนใจ มีดงัท่ีคุณโก้ [เพศชาย  อายุ 37 ปี    ฝ่าย
ผูเ้ช่ียวชาญ]  กล่าวว่า  “งานท่ีน่าสนใจต้องไม่น่าเบ่ือเป็นอะไรท่ีใหม่ มีการวางคนให้
เหมาะกับงาน (put the right man on the right job) เช่น ถ้าบริษัทฯต้องการนวัตกรรม
ด้านสินค้าใหม่ ควรพิจารณาจ้าง outsource ท่ีมีความถนัดไปพัฒนา เพ่ือลดเวลาและ
ความผิดพลาด ลองผิด ลองถูกในการท างาน เพราะการปรับเปล่ียนโครงสร้าง 
พนักงานทุกรายต้องปรับเปล่ียนวิธีการท างานซ่ึงใช้เวลาและ effort ประมาณหน่ึงอยู่
แล้ว ถ้าต้องพัฒนาสินค้าใหม่จะย่ิงท าให้องค์กรอุ้ยอ้าย โตไม่ทันคู่แข่ง” ปัจจุบนัการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและมีความผนัผวนสูง  จึงมีปัจจยัหลาย
ประการท่ีมีผลต่อการเติบโตทางธุรกิจ การท่ีบริษทัเติบโตอย่างต่อเน่ืองและมัน่คงจะ
ท าใหพ้นกังานมีความมัน่ใจและสามารถจดจ่อกบังานโดยไม่ตอ้งกงัวลใจเร่ืองอ่ืน      
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ในดา้นของความมัน่คงในงานนั้นมาจาก 2 ส่วนหลกัคือท างานในบริษัทที่
มั่นคงและท างานที่เหมาะกับความสามารถและประสบการณ์ของแต่ละคน การท่ี
บริษทัฯเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและมัน่คงจะท าให้พนกังานมีความมัน่ใจและสามารถจด
จ่อกบังานโดยไม่ตอ้งกงัวลใจ ส่วนต าแหน่งงานและรายไดก้ระตุน้ให้พนกังานอยาก
พฒันาตวัเองให้เขา้กบัองคก์ร ผูร่้วมวจิยั 18 ราย จาก 30 รายกล่าวตรงกนัวา่ความมัน่คง
ในงานและสถานะในงานมีความส าคญั ดงัท่ี [ เพศหญิง  อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย] กล่าว
เพิ่มเติมว่า “ความมั่นคงในงานส าคัญมาก ส่วนหน่ึงท่ีให้ความมั่นใจคือสวัสดิการ 
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารท่ีชัดเจนและดูแลพนักงานดี” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีคุณอชิ [ เพศ
ชาย  อายุ 50 ปี ฝ่ายขาย] กล่าวเพิ่มเติมว่า “ความมั่นคงในงานส าคัญมาก เพราะว่าคน
ทุกคนต้องการความมั่นคงในลักษณะพื้นฐานของมนุษย์ ความมั่นคงไม่ใช้ต าแหน่ง
งานท่ีสูง  เงินเดือนสูง แต่เราอยู่ได้นานมากกว่า องค์กรมีความมัน่คง” ผูร่้วมวจิยั 1 ราย
กล่าวถึงการตั้ง OKR ของบริษทัวา่เป็นวิธีการติดตามเป้าหมายท่ีดีมากเพราะ OKR ให้
ความส าคญักบัการด าเนินการทุกอย่างท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ เช่น การควบคุมค่าใช้จ่าย   
การลงทุนท่ีเหมาะสม การควบคุมการใชจ่้ายของฝ่ายขายท่ีเอนเตอร์เทนลูกคา้ ดงัท่ีคุณ
บสั  [ เพศชาย  อายุ 35 ปี ฝ่ายขาย] กล่าววา่ “ท่ีบริษัทเราตั้ง OKR มาใช้ ผมมองว่ามนัดี
มากในแง่ของการบริหารงาน เราจะเห็นว่ามีหลายส่วนท้ังส่วนท่ีต้องหาเพ่ิมซ่ึงเราจะมุ่ ง
ไปท่ีเทสต์ตรวจใหม่ท่ีท าก าไรและให้คุณค่าในการวินิจฉัยคนไข้   อีกส่วนท่ีบริษัท
ก าหนด OKR ให้เรามาปรับใช้ในทีมคือเร่ืองการควบคุม cost ท้ังเร่ืองการลดค่าใช้จ่ายท่ี
ไม่จ าเป็นของทีมเราเอง การลงทุนกับโครงการขายกับโรงพยาบาลให้ท าเฉพาะเร่ืองท่ี
จ าเป็น  ซ่ึงการ save cost จะท าให้เราประหยัดได้มากและมีวิธีการท างานท่ีดีขึน้เช่น
เวลาเราออกไปท างานต่างจังหวัดเราคงต้องวางแผนมากขึน้ในท างานได้คุ้มกับค่าเบีย้
เลีย้งครับ” 

อยา่งไรก็ตาม มีผูร่้วมวิจยั 3 รายกล่าววา่ความมัน่คงในงานไม่มีความส าคญั     
ตราบท่ีตวัพนกังานมีความสามารถโดยคุณน่ิม  [ เพศหญิง  อายุ 39 ปี ฝ่ายขาย]  กล่าว
วา่ “ความมัน่คงในงาน ไม่ส าคัญเพราะวางเป้าหมายกับบริษัทฯเป็นปีต่อปี และเราควร
มีอาชีพอ่ืนด้วยเพราะวันนึงเรากอ็าจเปล่ียน” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณแอ๋ว [ เพศหญิง  อายุ 
39 ปี ฝ่ายขาย]  ท่ีกล่าวไวว้า่  “ความมัน่คงในงาน ไม่ส าคัญ  คิดว่าถ้าเรามีความสามารถ 
กรณีท่ีเราตกงานก็จะสามารถหางานท าได้ทันทีค่ะ” เร่ืองการเล่ือนต าแหน่งงานนั้น   
แต่เดิมพนกังานจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งเม่ือมีประสบการณ์เก่ียวกบังานและท างาน
มาแลว้ระยะหน่ึงซ่ึงอาจใชเ้วลาในการท างา  3-5 ปี ซ่ึงประเมินตามความสามารถท่ีท า
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ไดต้ามต าแหน่งงานท่ีบริษทัก าหนดข้ึนจากผูค้วบคุมงานหรือหัวหน้างาน   เป็นท่ีน่า
สังเกตว่าพนกังานในบางต าแหน่ง ไม่ขยบัข้ึนแมอ้ายุงานของพนกังานจะมากแล้วก็
ตาม ภายหลังการปรับโครงสร้างและท างานตามแนวคิดการท างานแบบอไจล์   
พนกังานท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งจะตอ้งมีความสามารถอยา่งโดดเด่น จากทกัษะ  
ความพยายาม  การลงมือท าและการสร้างความแตกต่างและเปล่ียนแปลงในทางบวก
ต่อองคก์รดว้ยการมีผลงานท่ีจบัตอ้งได ้ไม่ใช่เพียงแค่การประเมินจากบุคคลเพียงไม่ก่ี
คนเหมือนวิธีการเดิม ซ่ึงการประเมินดว้ยวิธีการเดิมคือจะใช้ KPI ในการตั้งเป้าหมาย
แบบทั้งปีและมีการประเมินความสามารถจากหัวหน้างานคิดเป็นสัดส่วน 60% อีก 
40% เป็นการตั้งเป้าหมายร่วมกบัพนกังานคนอ่ืนในบริษทั จะเห็นไดว้่าการประเมิน
แบบน้ีอาจขาดมุมมองส่วนอ่ืนนอกเหนือไปจากงาน เช่น พนกังานอาจสามารถท างาน
ร่วมงานกบัผูอ่ื้นไดดี้ ให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น แต่ผลของการด าเนินงานตามหนา้ท่ีอาจ
ไม่ส าเร็จตามท่ีหวัหนา้งานคาดหวงั หากใช้การประเมินแบบเก่าจะถูกจดัอยู่ในกลุ่มท่ี
ท างานต ่ากวา่เป้าหมาย ดงัท่ีคุณฟ้า [ เพศหญิง อาย ุ31 ปี ฝ่ายขาย]  กล่าววา่ “ ต้องเล่าว่า
ฟ้ามาจากทีมเล็กเม่ือก่อนเราจะรับผิดชอบในส่วนของการตลาด  แต่ด้วยความท่ีตลาด
มันเล็กท าให้เราต้องช่วยกันท างานซ่ึงมันจะมีเร่ืองราวเยอะมากให้แก้ปัญหาในแต่ละ
วนั   ทีนีก้ารท างานของฟ้ามนัจึงคาดเดายากและจากเดิมท่ีตั้งเป้าหมายเป็น KPI คือจะมี
ความเป็น individual  สูงมากถ้าตลาดไม่เอือ้อ านวยเราก็ท าให้ส าเร็จได้ยาก  แต่จริงๆ
แล้วเราท างานหนักมาก ในตอนปรัเมินหัวหน้าก็แชร์ว่าบริษัทเค้ามองท่ีผลลัพธ์   จึง
ต้องประเมินไปตามตัวเลขท่ีแสดง  ซ่ึงหัวหน้าเองกพ็ยายามช่วย แต่ว่าตัวเลขมันค่อย
ข้างหนักคือสัดส่วนยอดขาย 60% อีก 40% จะเป็น performance ซ่ึงท่ีผ่านมาเราตั้งไว้
เช่น เปิดลูกค้าใหม่ให้ได้ 10 รพ.ใน 1 ปี จริงงๆแล้วมันจะยากตรงท่ีตลาดเรามีลูกค้า
ใหญ่และใหม่เพียงไม่ก่ีท่ี เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เราไม่ส าเร็จ พอมาประเมินภาพรวม
เราก็ได้น้อยกว่าเกณฑ์ รายได้เรากไ็ด้ตามผลงาน แต่การตั้งแบบ OKR น่ีฟ้าคิดว่าดีขึน้  
เพราะมันปรับเปล่ียนได้ ดังนั้นเราสามารถเลือกและคิดได้เองว่า  งานแบบไหนเหมาะ
กับตลาดของเราแล้วมุ่ งท าให้มันส าเร็จ  มีทีมงานคอยสนับสนุน  และเราก็มีการ
ทบทวนกันบ่อยๆ ว่าเรามาถูกทางไหม”  วิธีการประเมินแบบใหม่โดยใช ้OKR และมี
สัดส่วนของงานตามหนา้ท่ี 30% ส่วน 70%  เป็นเป้าหมายร่วมขององคก์รจึงส่งเสริม
ใหพ้นกังานท างานเป็นทีม วดัผลท่ีการท างานร่วมกนัเป็นหลกั จากการท่ีบริษทัมีขอ้มูล
หลายด้านไม่ว่าจะเป็นจากเพื่อนร่วมทีม นอกทีม ต่างหน้าท่ีจะท าให้พนกังานไดรั้บ
การประเมินท่ีเหมาะสม มีความใกลเ้คียงกบัความสามารถจริงมากข้ึน พนกังานจึงมี
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ก าลงัใจอยากพฒันาตวัเองเพื่อให้เกิดความกา้วหนา้ในงานโดยเนน้ทั้งความสามารถท่ี
เพิ่มข้ึน และต าแหน่งท่ีควรไดรั้บเม่ือเทียบกบัความสามารถและภาระงาน พนกังานจึง
รู้สึกมีคุณค่าต่อองค์กรเม่ือองค์กรเห็นความส าคญัของพนักงาน องค์กรก็จะมีความ
มัน่คงตามมาเช่นกนั 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวิจัยเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานภายหลังการปรับโครงสร้าง
องค์กรจากการท างานแบ่งตามหน้าท่ี  (Functional structure) เป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอ
ไจล ์(Agile  Organization): กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือแพทยฯ์”  นั้นมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 

1.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนกังานหลงัปรับโครงสร้างองคก์รจากการแบ่งตาม
หนา้ท่ี  (Functional structure) เป็นการท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจล ์(Agile Organization)   

2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจตามหลกัการท างานตามแนวคิดแบบอไจล์ 
(Agile  Organization)   

 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการวิจยัดว้ยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลขอ้มูลความรู้เก่ียวกบัปัจจยั
ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รจากการแบ่งตามหนา้ท่ี  (Functional 
structure) เป็นการท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจล์ (Agile Organization) โดยสามารถสรุปผลและ
ใหข้อ้เสนอแนะของงานวจิยัได ้ดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
จากการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนกังาน ภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รจาก

การแบ่งตามหน้าท่ี (Functional structure) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์  (Agile  
Organization): กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือแพทยฯ์นั้น สามารถสรุปไดว้่าพนักงานจะเกิดความพึง
พอใจในด้านของโครงสร้างท่ีเปล่ียนจากการท างานตามหน้าท่ีมาเป็นการท างานแบบใหม่ตาม
แนวคิดการท างานแบบอไจลก์ล่าวคือเปล่ียนจากการท างานแบบท่ีมีขั้นตอน  กระบวนการท่ีซบัซอ้น
มาเป็นการท างานท่ีลดขั้นตอนลงตามโครงสร้างใหม่ และเปล่ียนวธีิการท างานจากการท าตามหนา้ท่ี
เปล่ียนไปในรูปแบบแบบทีม ท่ีท างานร่วมกนั สนับสนุนกนัอย่างแทจ้ริง โดยพนักงานท่ีได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากการปรับโครงสร้างองค์กรจะตอ้งรู้สึกได้ถึงปัจจยัส าคญัตามแนวคิดการ
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ท างานแบบอไจล ์ คือรู้สึกวา่มีความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน มีการเพิ่มการส่ือสารกนัมากข้ึนภายในทีมตลอดจนการท างานมีการ
กระตุน้ให้สมาชิกปรับปรุงและพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ ซ่ึงภายใตแ้นวคิดการท างานแบบอไจล์ท่ีกล่าว
มานั้น  สามารถระบุรายละเอียดแยกตามปัจจยัไดต้ามขอ้ 5.1.1 - 5.1.4  ดงัน้ี 

 
5.1.1 ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายส่งผลต่อความพึงพอใจภายหลังการปรับ

โครงสร้างองค์กร  
ผลการวจิยัพบวา่การท างานรูปแบบใหม่ตามแนวคิดแบบอไจล ์ท าใหพ้นกังานประสบ

ความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากกวา่วธีิการท างานตามโครง สร้างแบบเดิม ท่ีใชเ้วลาในการ
อนุมติังานนานและมีขั้นตอนท่ีซับซ้อนกว่ามาก ท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานใน
องค์กรมากยิ่งข้ึน โดยโครงสร้างใหม่ท่ีมีการท างานแบบทีมย่อยนั้นใช้เวลาในการขออนุมติังาน
นอ้ยลงเพราะการตดัสายการบงัคบับญัชาให้สั้นลง ความส าเร็จของงานจึงเกิดจากการท างานอยา่งมี
ประสิทธิผลและการพฒันาตวัเองอย่างต่อเน่ืองของพนกังานซ่ึงหมายถึงการท างานจนบรรลุตาม
เป้าหมายที่วางไว้และอยู่ในกรอบเวลาที่ก าหนดตลอดจนลูกคา้และเพื่อนร่วมงานมีความพึงพอใจ 
และท่ีส าคญัพนกังานทุกคนตอ้งมีการท างานเป็นทีมอยา่งราบร่ืนระหว่างตั้งแต่เร่ิมจนจบงาน โดย
พนกังานจะตอ้งมีการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึนทั้งจากทีมงานและตามสายงาน เม่ือมีโอกาสไดร่้วมงานจะตอ้ง
มีความพยายามและใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี  

 
5.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือจากเพือ่นร่วมงานและหัวหน้างานมากขึน้  
ภายหลงัจากการปรับมาท างานตามแนวคิดการท างานแบบอไจล์  พบว่า พนักงานมี

ความรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานมากข้ึน ซ่ึงเกิดจากการได้รับ
ความเช่ือถือและเคารพในความคิดเห็นต่อกนั และพนกังานมีความก้าวหน้าในงานที่ท า ผลการวิจยัช้ี
ว่าการได้รับความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานคือส่ิงท่ีท าได้ยากและท้าทายมาก      
ตอ้งใช้ความสามารถของบุคคลในหลายดา้น พนกังานจึงควรมีการปรับตวัและให้ความส าคญักบั
งานเป็นอนัดบัแรกเม่ือตอ้งท าโครงการ เพื่อการท างานท่ีราบร่ืน เช่น ยึดหลกัส าคญัของการท างาน
แบบอไจล์โดยใชค้วามสามารถท่ีมีเพื่อให้งานออกมาดี และตอ้งใชท้กัษะการท างานท่ีดีร่วมกบัผูอ่ื้น
ดว้ย  โดยการรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจและแสดงความคิดเห็นทั้งส่ิงท่ีเราเห็น
ด้วยและไม่เห็นด้วยอย่างเหมาะสม ตลอดจนเข้าไปมีส่วนร่วมในงานให้เพื่อนร่วมงานได้เห็น
ความสามารถและความจริงใจของเรา ยึดเน้ือหาและขอ้จ ากดัของงานมากวา่ขอ้จ ากดัของคนเสมอ     
เพื่อเป็นการลดก าแพงในการท างานดว้ยกนัลง   
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การได้รับความก้าวหน้าในอาชีพการงานหมายถึง  การเล่ือนต าแหน่งข้ึนตาม
ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมากข้ึนของบุคคล ส่วนความสามารถท่ีเพิ่มข้ึนของพนกังานเกิด
จากการได้เรียนรู้เพิ่มเติมจากงานท่ีเคยท า พฒันาทกัษะขยายขอบเขตของตวัเองออกไป เพื่อการ
เจริญเติบโตและความมัน่คงในงานท่ีท า เพราะการมีนิสัยการรักการเรียนรู้จะท าให้บุคคลเกิด
ความส าเร็จในงานและเกิดความมัน่คงดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีตามมาตามความสามารถซ่ึงผูร่้วมวิจยัมี
ความเห็นวา่ มีความส าคญัเทียบเท่ากบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานเม่ือกล่าวถึงความกา้วหนา้ในงาน 

    
5.1.3   การเพิม่การส่ือสารกนัภายในทมีส่งผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน     
ผลการวจิยัพบวา่การท างานรูปแบบใหม่ตามแนวคิดแบบอไจล์ ท าใหพ้นกังานเพิม่การ

ส่ือสารกนัภายในทีมซ่ึงการท่ีบริษทัมีนโยบายท่ีชัดเจน กล่าวคือผูบ้ริหารตอ้งก าหนดทิศทางการ
ท างานขององคก์ร และมีการส่ือสารนโยบายท่ีชดัเจนมายงัพนกังานท่ีปฏิบติังาน  เนน้การมีส่วนร่วม
ของพนกังานจนท าให้ทุกคนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การบริหารและการควบคุมงานท่ีดีของ
หัวหน้างานเช่นการประกาศใช้ OKR (Objective and key results) แทน KPI (Key performance 
indicators) ในการตั้งเป้าหมายของทีมงานซ่ึง OKR น้ีใช้เป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการท่ีควบคุมงานของ
หัวหน้างานได้ดีเพราะ OKR ท าให้พนักงานมองท่ีเป้าหมายเดียวกัน หัวหน้างานจึงเข้าใจงานท่ี
พนกังานท าอยูอ่ยา่งแทจ้ริงเพราะงานจะส าเร็จหรือลม้เหลวมีท่ีมาท่ีชดัเจนและมีเหตุผลรองรับ  จึง
สามารถถ่ายทอดประสบการณ์อยา่งเป็นมิตร เป็นกลาง ให้อิสระในวิธีการท างานและมีการติดตาม
งานอยา่งสม ่าเสมอโดยใช ้OKR  ท่ีทุกคนในทีมร่วมก าหนดข้ึน       

นอกจากน้ียงัตอ้งมีการท างานเป็นทีมซ่ึงส าคญัมากตามแนวคิดการท างานแบบอไจล์   
การให้ความร่วมมือท่ีดีตอ้งมากกวา่การท างานตามหนา้ท่ีตามปกติ  ตอ้งคิดถึงทีมก่อนเสมอหมายถึง
คิดรอบด้านถึงผลดี ผลเสีย  และหาทางป้องกนัก่อนเกิดปัญหา และรู้สึกถึงการเป็นเจา้ของงาน 
(ownership) ในทุกงานท่ีทางทีมงานไดก้ าหนดข้ึน รับฟังเสียงคนรอบขา้ง ไม่ใช่ฟังแต่เสียงตวัเอง
เท่านั้น การท างานเป็นทีมจึงท าใหง้านร่วมกนันั้นราบร่ืนและเกดิความพงึพอใจ 
 

5.1.4 การกระตุ้นให้สมาชิกในทมีพฒันาตัวเองส่งผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน      
การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมปรับปรุงและพฒันาตวัเองอยูเ่สมอเป็นหลกัการส าคญัหน่ึง

ของการท างานแบบอไจล์ รูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปนั้นเน้นให้เกิดการปรับปรุงและ
พฒันาตวัเองคือการท่ีพนกังานในทีมไดเ้รียนรู้ มีขอ้มูลและเกิดทกัษะใหม่เพิ่มเติมจากทกัษะเดิมใน
งานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย แทจ้ริงแลว้การท่ีพนกังานอยากจะพฒันาตวัเองนั้นเกิดจากลักษณะงาน
ที่น่าสนใจและความมั่นคงในงาน ซ่ึงงานท่ีน่าสนใจคืองานท่ีทา้ทาย เป็นงานท่ีท าให้ส าเร็จไดจ้ริง



63 
 

หรืองานท่ีปรับเปล่ียนไดแ้ละมีการวางคนใหเ้หมาะกบังานทั้งดา้นเวลาและโอกาส เม่ือเน้ืองานดึงดูด
ความสนใจ พนกังานจะมีความพึงพอใจมากข้ึนรวมทั้งยงัพยายามผลกัดนั พฒันาตวัเองให้เหมาะสม
กบัเน้ืองานเพราะการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จนั้นจ าเป็นตอ้งมาจากทีมงานท่ีมีความสามารถ   

ส่วนความมัน่คงในงานคือการท่ีบริษทัเติบโตอย่างต่อเน่ือง นอกจากการท่ีบริษทัจะ
เติบโตแลว้ยงัตอ้งมีผลก าไรจากการด าเนินธุรกิจดว้ย จากการวิจยัพบวา่ผลก าไรเกิดจากการควบคุม
ค่าใชจ่้าย การลงทุนและมีการวางแผนงานท่ีดี ท าใหพ้นกังานมีความมัน่ใจและสามารถจดจ่อกบังาน
ไม่กงัวลเร่ืองรายได้ สวสัดิการท่ีเคยได้รับของพนักงานแต่ละคน   ส่วนความมัน่คงในด้านของ
ต าแหน่งงานเกิดจากการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงทั้ง 2 ส่วนจะกระตุ้นให้พนักงานอยากพฒันาตัวเองให้
เขา้กบัองคก์ร ใหค้วามสามารถท่ีมีของพนกังานนั้นเหมาะกบัเน้ืองาน       
 
 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย 
 ผลการวิจยันั้นแสดงให้เห็นว่าการท างานภายหลงัการปรับโครงสร้างองค์กร จากการ
ท างานแบ่งตามหน้าท่ี (Functional structure) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ (Agile 
Organization)  ท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ปัจจยัท่ีสรุปผลไดข้า้งตน้นั้นสามารถเช่ือมโยงกบัปัจจยัจูงใจใหบุ้คคล
เกิดความพึงพอใจ ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กซ่ึงกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการ
จูงใจและปัจจยัการรักษาพนกังานไวก้บัองคก์ร โดยเฮอร์ซเบอร์กแบ่งออกเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยั
การป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ ซ่ึงทั้งสองปัจจยัน้ีจะมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจของ
พนกังาน โดยปัจจยัจูงใจท่ีไดจ้ากงานวจิยัน้ีประกอบดว้ย 4 ปัจจยัไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความส าเร็จใจงาน   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจและความ
เจริญกา้วหน้าในงาน และปัจจยัท่ีไดจ้ากงานวิจยัน้ีท่ีสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นการป้องกนัไม่ให้เกิด
ความไม่พึงพอใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กนั้นมี 3 ปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายการ
บริหารและควบคุมงาน ความมัน่คงในงานและเพื่อนร่วมงาน ในบริบทของงานวิจยัฉบบัน้ี กล่าวคือ 
ภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รจากการท างานแบ่งตามหนา้ท่ี (Functional structure) มาเป็นการ
ท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจล์ (Agile  Organization) นั้น จากการให้สัมภาษณ์ของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่ี
ไดรั้บผลกระทบจากการปรับโครงสร้างองคก์รพบวา่พนกังานมีความพึงพอใจ   ซ่ึงการท่ีพนกังาน
จะเกิดความพึงพอใจนั้นตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและป้องกนัไม่ให้เกิดความพึงพอใจตามทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก เม่ือพนกังานท างานส าเร็จยอ่มจะไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและ
เพื่อนร่วมงานมากข้ึนตามความส าเร็จนั้น ประกอบกนักบัเน้ืองานท่ีมีความน่าสนใจและทา้ทายมาก
ข้ึน ย่อมผลกัดนัให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและในท่ีสุดจะมีความเจริญก้าวหน้าในงาน
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ตามมา ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวน้ีสอดคลอ้งกบัปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กในดา้น
ของความส าเร็จในชีวิต มีความสัมฤทธ์ิผลในงาน การไดรั้บยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นเพราะพนกังานมี
ศกัยภาพท่ีจะได้รับผิดชอบงานท่ีท้าทายความสามารถมากข้ึนและมีโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า
ตามล าดบั ในดา้นของปัจจยัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจนั้นพนกังานให้ความส าคญักบัปัจจยั
ดา้นนโยบายการบริหารและควบคุมงาน ความมัน่คงในงานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวน้ี
สอดคล้องกบัปัจจยัป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ (Hygiene factors) ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์ซเบอร์กในดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทัท่ีควรมีความยืดหยุน่ มีความเป็นธรรมและ
ชดัเจน พนกังานมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลและมีความมัน่คงในงานท่ีท าซ่ึงสามารถอธิบาย
ไดด้งัภาพท่ี 5.2  

 

 
 
ภาพที ่5.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัปรับโครงสร้างองคก์ร 
จากการท างานแบ่งตามหน้าท่ี  (Functional structure ) เป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ 
(Agile  Organization)   
 

ส าหรับหลกัของแนวคิดการท างานแบบอไจล์ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจของพนกังาน
นั้น สามารถอภิปรายตามประเด็นซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ประเด็นประกอบดว้ย ความส าเร็จของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์ร การเพิ่มการส่ือสารกนั
ภายในทีมและการได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ตลอดจนด้านการ
กระตุน้ให้สมาชิกในทีมปรับปรุงและพฒันาตวัเอง ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการศึกษาตามหัวขอ้ท่ี 
5.2.1 - 5.2.3 ดงัน้ี 
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5.2.1 ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายที่ส่งผลต่อความพึงพอใจภายหลังการ
ปรับโครง สร้างองค์กร 

ในดา้นความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายของพนกังานนั้นเกิดข้ึนไดเ้ม่ือบริษทัมี
ขั้นตอนการท างานและกระบวนการท างานท่ีเหมาะสม การปรับโครงสร้างองค์กรจากการท างาน
แบ่งตามหน้าท่ี (Functional structure) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ (Agile  
Organization) นั้นส่งเสริมให้พนกังานท างานประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางเอาไว้
ตั้งแต่ตน้ ทั้งดา้นของผลลพัธ์ท่ีและตามกรอบเวลาท่ีก าหนด กล่าวคือส่งเสริมให้พนกังานท างานมี
ประสิทธิผล โดยพนกังานแต่ละคนมีการพฒันาตวัเองอยา่งต่อเน่ือง การปรับเปล่ียนจึงเร่ิมท่ีการปรับ
โครงสร้างของสายการท างานให้สั้นลงและเป็นรูปแบบทีมยอ่ยท่ีมีสมาชิกของทีมท่ีมาจากต่างแผนก
กนัซ่ึงสอดคลอ้งตามค ากล่าวของพสุ เดชะรินทร์ (2020) กล่าววา่อไจล์นั้นตอ้งเร่ิมตน้จากการปรับ
โครงสร้างองค์กร ปรับกระบวนการและขั้นตอนในการท างานให้กระชับ และการเปล่ียนแปลง
จะตอ้งเร่ิมเปล่ียนท่ีผูน้ า วฒันธรรมองค์กรและบุคลากร การปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์รส่งผลให้
การท างานของพนกังานแตกต่างไปจากเดิม กล่าวคือแต่เดิมพนกังานท างานตามหนา้ท่ีและมีสายการ
รายงานท่ีซบัซอ้นเป็นล าดบัขั้น ในการท างานแต่ละโครงการหรือการขออนุมติังบประมาณนั้นจะใช้
เวลานานเพราะตอ้งผ่านขั้นตอนการขออนุมติัทีละล าดบัขั้น แต่เม่ือเปล่ียนมาใช้โครงสร้างตามแบ
บอไจล์แลว้รูปแบบโครงสร้างเปล่ียนใหม่มีความ “Flat” มากข้ึน ท าให้ลดขั้นตอนการท างานลง      
พนกังานจึงมีความคล่องตวัในการท างานและยดืหยุน่มากข้ึน และในท่ีสุดจะสร้างความพึงพอใจใน
การท างานของพนกังานได ้     

การปรับโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมนั้นจึงเป็นเร่ืองของแต่ละองค์กร ว่าจ  าเป็น
จะต้องค านึงถึงองค์ประกอบพื้นฐานด้านใดบ้าง หรือต้องมีบุคคลระดบัใดบา้งในทีมงานท่ีตอ้ง
ท างานร่วมกัน รูปแบบขององค์กรท่ีได้รับความนิยมคือการออกแบบองค์กรตามแบบ Teal 
Organization  ซ่ึงธาดา ราชกิจ (2019) กล่าวไวว้า่เป็นหน่ึงในรูปแบบขององคก์รแบบมีชีวติมีลกัษณะ
เด่นคือเป็นการจดัการดว้ยตนเอง กล่าวคือบุคลากรในองค์กรมีอ านาจในการตดัสินใจด้วยตวัเอง    
ซ่ึงในการตดัสินใจมีเกณฑ์ก าหนดไวเ้ป็นแนวทางป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนและมีความ
เป็นเอกภาพคือให้ความส าคญักบัความตั้งใจของพนกังาน ทุกคนสามารถเสนอความคิดเห็น  ท าให้
วิสัยทัศน์ขององค์กรเปล่ียนไปจากเดิม จากการให้ความเคารพหรือการให้ความส าคัญต่อทุก
ความเห็น โดยในการจดัองค์กรจะแบ่งเป็นหน่วยงานย่อยตามทฤษฎีโครงสร้างองค์กรของมินซ์
เบอร์กแบบ Divisionalized structure ซ่ึงมีความอิสระในการด าเนินงานไดค้รบถว้นทุกขั้นตอนใน
ตนเอง  องค์กรแบบน้ีจะส่งเสริมให้ผูบ้ริหารระดบัสูงมีเวลาในการบริหารและตดัสินใจในเชิงกล
ยุทธ์ไดม้ากข้ึน (HR note, 2019) การเปล่ียนโครงสร้างการท างานตามแบบอไจล์นั้นสอดคลอ้งกบั
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งานวิจยัของ Mathur และ Nair (2016) ท่ีไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัโครงสร้างขององคก์รและกล่าวว่า
โครงสร้างองค์กรหมายรวมถึงคุณค่าและความเช่ือของพนักงานและแผนงานและการปฏิบติังาน    
ตลอดจนความสัมพนัธ์ของบุคคลในองค์กรซ่ึงหมายถึงการเปล่ียนวิธีการท างาน  ท่ีเร่ิมตั้งแต่การ
ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละกลยุทธ์องคก์รนัน่เอง Tessem และ Maurer (2007) กล่าวว่านอกจากการ
ปรับโครงสร้างแลว้อไจล์ยงัเป็นแนวคิดแบบกวา้งท่ีตอ้งปรับกระบวนการท างานดว้ย  ซ่ึงอไจล์การ
เนน้การท างานให้เป็นกลุ่มย่อยท่ีศึกษาอยา่งจริงจงัในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เพื่อสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ
และความรู้ใหม่ออกมาในโครงการนั้น เน้นความรวดเร็วและการตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ลูกคา้เป็นหลกั ท าเฉพาะงานหลกัท่ีน่าสนใจและยงักล่าวเพิ่มเติมวา่ขั้นตอนการท างานของอไจล์ท่ีมี
ความหลากหลายนั้นจะช่วยเพิ่มการเห็นคุณค่าและความส า-คญัของผูป้ฏิบติังาน การแลกเปล่ียน
ขอ้เสนอแนะ การท่ีสามารถควบคุมทั้งโครงการไดเ้องและยงัส่งผลใหช่้วยเพิ่มแรงดึงดูดใจและความ
พึงพอใจของทีมงาน ซ่ึงโครงสร้างการท างานแบบอไจล์นั้นใช้ได้ทั้งในโครงการขนาดเล็กและ
โครงการขนาดท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนซ่ึง  Schwaber และ Sutherland (2017) กล่าววา่โครงการขนาดใหญ่
จะน ากระบวนการท างานตามแบบทีม Scrum เขา้มาใชใ้นการท างาน ซ่ึงการท างานแบบทีม Scrum 
น้ีช้ีชดัว่าความรู้นั้นเกิดจากประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบติัจริง โดยวิธีการท างานแบบทีม 
Scrum  จะแบ่งการท างานเป็นช่วงสั้นและส่งมอบงานอยา่งต่อเน่ือง ในทุกคร้ังท่ีส่งมอบงาน  ผลงาน
จะไดรั้บการพฒันาจึงมีนวตักรรมเกิดข้ึนดว้ย การท างานแบบทีม scrum จึงการคาดการณ์ผลลพัธ์
ของงานไดอ้ยา่งแม่นย  าวา่จะตรงกบัความตอ้งการของตลาดไดจ้ริงหรือไม่ และยงัควบคุมความเส่ียง
ได้ดีอีกด้วย ซ่ึงทีม scrum  มีหลักการท างานอยู่ 3 ประการคือความโปร่งใส ตรวจสอบได้และ
ปรับเปล่ียนทนัที       

งานวิจยัพบว่าผูร่้วมวิจยัส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กร
แบบน้ีเพราะจะท าให้ท างานไดค้ล่องตวัมากข้ึนดว้ย วิธีการบริหารงานดว้ยตวัเองของทีมยอ่ย (sub 
team)  และการขยายของเขตการท างานของบุคคลไปสู่ความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน (multi-tasking) จาก
การเรียนรู้งานของสมาชิกในทีมท่ีไม่เคยท ามาก่อน  เพื่อท างานแทนกนัได ้ แต่รูปแบบการท างานน้ี
มีความทา้ทายคือการตอบสนองต่อความคาดหวงัของลูกคา้ และความ สามารถของทีมงานท่ีตอ้ง
เพิ่มข้ึนให้เร็วท่ีสุดและมากท่ีสุด จากการสัมภาษณ์นั้นมีข้อมูลว่าพนักงานส่วนหน่ึงรู้สึกว่าการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างท่ีเกิดข้ึนนั้นกะทนัหนัและบีบคั้นจนเกินไป การยึดความตอ้งการของลูกคา้
เป็นศูนยก์ลางอยา่งเดียวนั้น ส่งผลให้งานประจ าวนันั้นมีความซบัซ้อนเพราะนอกจากจะตอ้งเรียนรู้
งานของตวัเองแลว้   ยงัตอ้งมีการเรียนรู้งานของสมาชิกในทีมท่ีไม่เคยท าเพิ่มเติมและตอ้งส่ือสารกนั
ไปมาหลายรอบทั้งเรียนรู้ และส่งต่อความรู้ ขอ้มูล มีมากมายท่ีมาจากหลายช่องทางและตอ้งเล่าซ ้ า
เพื่อให้ทีมงานเขา้ใจและลงมือปฏิบติังานได้ การส่ือสารไปมามีมากจนเกินไปเพราะต่างคนท่ีมา
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ท างานร่วมกันจะมีวิธีการท างานของตัวเอง ซ่ึงอาจมีความเห็นสอดคล้องกันหรือขัดแย้งกัน       
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานกลุ่มฝ่ายสนบัสนุนการขายท่ีท างานในส านักงานส่วนใหญ่จะไม่เคย
รับมือกับความคาดหวงัและการบริการของลูกค้า การท างานภายใต้กรอบการมองลูกค้าเป็น
ศูนยก์ลางจึงเป็นเร่ืองใหญ่ท่ีตอ้งใชเ้วลาและประสบการณ์ในการปรับตวั  ซ่ึงอาจใชเ้วลามากเป็นปี
ส าหรับบางคน เม่ือมีปัญหามากข้ึน พนกังานบางคนจะไม่สามารถควบคุมได ้อาจเป็นสาเหตุให้เกิด
การส่ือสารท่ีผิดพลาด  น ามาซ่ึงความพึงพอใจของผู ้รับบริการท่ีลดลงหรือการแกปั้ญหาบางเร่ือง
ตอ้งมีการสร้างขั้นตอนการท างานเพิ่มข้ึนเพื่อแกแ้ละป้องกนัปัญหาเป็นการเพิ่มงานมหาศาล เพราะ
แต่ขั้นตอนดงักล่าวตอ้งอาศยัการลองผิด ลองถูก และพนกังานส่วนใหญ่ท่ีกลา้ลงมือท าแต่ผิดพลาด
จะถูกมองเนน้ท่ีความผดิพลาด ไม่ใช่การเรียนรู้และปรับตวั ดงันั้นในการปรับโครงสร้างองคก์รน้ีจึง
ตอ้งให้เวลามากพอสมควรกบัพนกังานส่วนหน่ึงเพื่อให้พร้อมกบัการเปล่ียนแปลงมากกว่าน้ี หรือ
หากพนกังานรายใดรับมือไม่ไหวก็ตอ้งลาออกไปยกตวั อยา่งพนกังานจากแผนกบญัชี การเงิน ท่ีไม่
เคยรับมือกบัลูกคา้มาก่อน เม่ือตอ้งเผชิญหน้ากบัลูกคา้บางประเภทท่ีขาดการควบคุมอารมณ์จะไม่
สามารถรับมือไดน้อกจากน้ีผูว้ิจยัพบวา่จ านวนพนกังานไม่สมมาตรกบัจ านวนทีมยอ่ยท่ีทางบริษทัฯ
ก าหนดไว ้กล่าวคือพนกังานไม่เพียงพอท่ีจะลงพื้นท่ีอย่างทัว่ถึงโดยเฉพาะฝ่ายสนบัสนุนหลงัการ
ขาย ซ่ึงท าให้พนกังานเหล่านั้นตอ้งเป็นสมาชิกหลายทีมย่อย เกิดความสับสนในการท างานและมี
ภาระงานท่ีมากกวา่คนอ่ืน แรงกดดนัน้ีน่าจะเป็นสาเหตุหลกัในการลาออกของพนกังานบางส่วน       

การปรับโครงสร้างแบบอไจล์น้ีเป็นหลกัการด าเนินธุรกิจท่ีนิยมมากข้ึนและการใช้
แนวคิดการท างานแบบอไจล์เร่ิมมีใชแ้ลว้ในหลายอุตสาหกรรม ไม่วา่จะเป็นธุรกิจเคร่ืองมือแพทย ์  
การพฒันาซอฟแวร์ และการธนาคาร ยกตวัอย่างการปรับโครงสร้างของบริษทัเคร่ืองมือแพทยจ์าก
การท างานตามหนา้ท่ีมาเป็นการท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจลข์องอุตสาหกรรมยาโดยมีการจดัตั้ง
ทีม Squad เป็นผูรั้บผิดชอบคิดคน้ยารักษาโรคมะเร็งแบบจ าเพาะเจาะจง (บริษทั สมิติเวช จ ากดั, 
2020) 

 
5.2.2 การเพิ่มการส่ือสารกันภายในทีม และการได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน

ร่วมงานและหัวหน้างานภายหลงัการปรับโครงสร้างองค์กร    
ตามทฤษฎีกล่าววา่การท างานแบบ “Cross-functional” คือการท างานร่วมกนัเป็นทีม

ของพนกังานท่ีมาจากต่างสายงาน เนน้การท างานเป็นทีมและท่ีมีการส่ือสารระหวา่งบุคคลมากกวา่
กระบวนการทางเอกสาร การที่บริษัทมีนโยบายที่ชัดเจน (policy)  การบริหารและการควบคุมงานที่
ดีของหัวหน้างาน (team management) และการท างานเป็นทีมของพนักงาน (teamwork and 
collaboration) ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน จึงไดมี้การน ากระบวนการ scrum  เขา้มาปรับ
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ใชต้ามท่ี Schwaber และ Sutherland  (2017)  กล่าววา่แนวคิดการท างานแบบอไจลใ์นโครงการขนาด
ใหญ่จะจดัตั้งทีม Scrum ข้ึน ซ่ึงทีมงานของ Scrum จึงประกอบดว้ย Product Owner, Development 
Team และ Scrum Master เป็นทีมท่ีจดัการตวัเองได้ (Self-organizing) และทีมมีความสามารถ
หลากหลาย (Cross-functional) จึงเลือกวิธีท่ีดีท่ีสุดในการท างานให้บรรลุผล การท างานเป็นทีม
ประกอบด้วยพนักงานจากหลายสายงานมาท างานร่วมกัน ส่งผลให้สามารถท าความเข้าใจกับ
รายละเอียดของงานได้ดีและการประสานงานท่ีมีความคล่องตวัมากข้ึน มีความประหยดั การใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า  มีทกัษะท่ีจ าเป็นทั้งหมดเพื่อให้สามารถท างานลุล่วงไปไดโ้ดยไม่ตอ้งข้ึนอยู่
กบัความ- สามารถของคนนอกทีม ทีมงานของ Scrum จึงถูกออกแบบให้เพิ่มความยืดหยุน่ ความคิด
สร้างสรรค์  และผลผลิต มีการส่งมอบสินค้าและบริการอย่างต่อเน่ือง   เปิดโอกาสให้ได้รับ
ขอ้เสนอแนะ   มีการส่งมอบผลิตภณัฑ์ท่ีเสร็จสมบูรณ์ (“Done”) อย่างต่อเน่ืองท าให้มัน่ใจได้ว่า
ผลิตภณัฑ์นั้นใช้งานไดจ้ริงเสมอ กระบวนการ scrum  ก าหนดให้มีกิจกรรม 4 กิจกรรมหลกัคือการ
วางแผน การท าการประชุมทุกวนั (daily scrum review) และการสอบและการปรับเปล่ียน     
พนกังานจะตอ้งท าตามงานแนวทางของกระบวนการทีม scrum  คือการประชุมสั้นเรียกว่าการท า 
Stand up meeting ซ่ึงใชเ้วลาประชุมไม่เกิน 30 นาทีในทุกวนั เพื่อช้ีแจงความกา้วหนา้ของโครงการ
ท่ีท า  หรือปรับมาใช้ประชุมออนไลน์ ท าให้การส่ือสารกันระหว่างพนักงานดีข้ึนเพราะท าได้
ตลอดเวลา     

พนกังานจึงมีความกระตือรือร้นในการส่ือสาร และเตรียมการกนัอยา่งสม ่าเสมอ ท าให้
การประชุมในแต่ละคร้ังจึงเกิดประสิทธิผลและมีแนวทางการแกไ้ขปัญหาหรือแนวทางการปฏิบติัท่ี
ชัดเจน ด้วยความคิดท่ีหลากหลายและการสนับสนุนกนัภายในทีม จึงสามารถสร้างผลงานท่ีมี
คุณภาพ ทนัสมยัและตอบโจทยผ์ูใ้ชง้าน ปัจจุบนัมีการน าวธีิการประชุมแบบ stand up meeting มาใช้
กนัอยา่งแพร่หลายตามท่ี Schwaber และ Sutherland (2017) กล่าวไวเ้ช่นกนัในการพฒันาซอฟตแ์วร์    
ฮาร์ดแวร์ ระบบเครือข่าย และยงัไดก้ล่าวเพิ่มเติมว่ากระบวนการท างานแบบทีม scrum ไดรั้บการ
พิสูจน์แลว้ว่ามีประสิทธิภาพต่อการถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะของช่วงเวลาไม่นาน ขอ้ส าคญัของ 
Scrum คือกลุ่มท างานท่ีมีขนาดเล็ก มีความยดืหยุน่และมีการปรับตวัสูง จุดแขง็เหล่าน้ีไดถู้กน าไปใช้
ในการท างานแบบกลุ่มเด่ียวหรือแบบหลายกลุ่ม เพื่อพฒันาผลิตภณัฑ์ ออกผลิตภณัฑ์และส่งมอบ
ผลิตภณัฑ์ เพื่อการท างานท่ีย ัง่ยืนอีกดว้ย เม่ือทีมงานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีตรงกนัและมีความเขา้ใจ
ตรงกนัจากการท่ีมีการส่ือสารกนัอ่างสม ่าเสมอ พนกังานจะมีความความเช่ือถือและเคารพ (Trust 
and Respect) ต่อกัน และเม่ืองานส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจจึงมีความก้าวหน้าในงานที่ท า ( Job 
opportunity) เป็นล าดบั      
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5.2.3 ด้านการกระตุ้นให้สมาชิกในทีมปรับปรุงและพัฒนาตัวเองที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงาน ภายหลงัการปรับโครงสร้างองค์กร   

ดา้นการกระตุน้ให้สมาชิกในทีมปรับปรุงและพฒันาตวัเองนั้นเป็นประเด็นส าคญัของ
แนวคิดการท างานแบบอไจล์ เป็นแนวคิดการปรับกระบวนการให้ท างานให้เร็วข้ึนซ่ึงเน้ืองานนั้น
ตอ้งเป็นเนื้องานที่น่าสนใจ (Job satisfaction) และงานท่ีท านั้นต้องมีความมั่นคง (Job security) เน้ือ
งานท่ีน่าสนใจจะท าให้พนักงานพฒันาตวัเองเพื่อให้มีความสามารถท่ีเหมาะกบังาน รวมถึงเพิ่ม
ประสิทธิภาพจากการปรับปรุงกระบวนการท างานด้วย เพราะปัจจุบนัองค์กรตอ้งเผชิญกบัความ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว หากองคก์รปรับตวัไม่ทนัความตอ้งการของลูกคา้ อาจเกิดการ disruption ได ้       
ตามบทวิจยัของเกรียงไกร ธีรนุกุล ยกตวัอย่างการน าเทคโนโลยีกลอ้งดิจิทลัออกสู่ตลาดของโซน่ี
และฟูจิ  ท าใหโ้กดกัยอดขายตกจนสู่ขบวนการลม้ละลาย นัน่หมายถึงสินคา้และบริการของโซน่ีและ
ฟูจิตอบสนองตามความตอ้งการและท าให้ลูกคา้มีความพึงพอใจไดม้ากกว่าโกดกั องค์กรจึงตอ้ง
เปล่ียนแปลงและมีการพฒันาอย่างย ัง่ยืนเพื่อให้เร็วกวา่คู่แข่งทางการคา้ การปรับเปล่ียนนั้นคือการ
ปรับโครงสร้างองคก์รให้มีความอไจล์กล่าวคือ มีการตดัสายการบงัคบัท่ีสั้นลงและมีการท างานเป็น
ทีมยอ่ยท่ีมีความรวดเร็วข้ึนหรือทีมเฉพาะกิจ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั    

การท่ีจะมีพนกังานท่ีมีความสามารถท่ีจะเติบโตไปพร้อมกบัองค์กร พนกังานตอ้งมี
ความพึงพอใจในงานและระบบงานท่ีท าอยู่ จึงจะมีความคิดท่ีจะพฒันาความสามารถให้เข้ากับ
องคก์รและงานท่ีท าเพื่อให้งานออกมามีประสิทธิผลตามท่ีตั้งเป้าหมายเอาไว ้ตลอดจนการท าความ
เขา้ใจลูกคา้ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับองคก์รหากตอ้งการอยู่รอดจากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วตามท่ี    
กิติพงษ ์ธาราศิริสกุล (2562) ไดก้ล่าวไว ้หากกล่าวถึงเทคโนโลยทีางการแพทยน์ั้นก็จ  าเป็นตอ้งมีการ
ปรับตวัดว้ยการมาของบ๊ิกดาตา้  รวมทั้งการพลิกโฉมของนวตักรรมเทคโนโลยีการวิเคราะห์ระบบ
คอมพิวเตอร์ ได้ผลักดันให้ธุรกิจเฮลท์แคร์ ต้องเข้าสู่ยุคของการเปล่ียนแปลง อุตสาหกรรม
จ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อยกระดบัประสิทธิภาพทางดา้นการปฏิบติัการในโรงพยาบาล ขณะเดียวกนัยงั
ตอ้งเพิ่มพนูการบริการให้รวดเร็ว ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยแีละยกระดบัความพึงพอใจ
ของผูท่ี้มาใช้บริการให้มากข้ึน ทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ีลว้นตอ้งมาจากการมีคู่คา้ท่ีมีสินคา้และบริการ
ตลอดจนเทคโนโลยีท่ีตอบโจทย ์ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงของอุตสาหกรรมน้ีเองท าให้บริษทัเคร่ืองมือ
แพทยต่์างตอ้งมีการปรับตวั การปรับโครงสร้างมาใช้แนวคิดการท างานแบบอไจล์จึงเป็นทางเลือก
ขององคก์รแทนการลดจ านวนพนกังาน    
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
การปรับโครงสร้างองค์กรจากการท างานแบ่งตามหน้าท่ี  (Functional structure)  มา

เป็นการท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจล ์(Agile Organization) นั้นมีการน ามาปรับใชใ้นหลายองคก์ร
แลว้ในปัจจุบนัซ่ึงส่วนใหญ่เป็นธุรกิจของผูป้ระกอบการขนาดเล็กหรือธุรกิจซอฟแวร์ อุตสาหกรรม
โรงงานและเร่ิมน ามาใช้ในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์นั้นขนาดใหญ่บางบริษทั ในหัวข้อน้ีผูว้ิจยัจะ
กล่าวถึงขอ้เสนอแนะต่อบริษทัเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ี เพื่อให้ศึกษาขอ้มูลเพิ่มเติมส าหรับการพฒันา
นโยบายการบริหารจดัการภายในบริษทัทั้งด้านการปรับเปล่ียนโครงสร้างและวิธีการท างานให้
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของบริษทัและความตอ้งการของตลาด ทั้งน้ีขอ้เสนอแนะตามหวัขอ้ 5.3.1-
5.3.3 นอกจากน้ีขอ้เสนอแนะดงักล่าวยงัสามารถน าไปปรับใชก้บับริษทัเคร่ืองมือแพทยอ่ื์นท่ีมีขนาด 
โครงสร้างและสถานการณ์ใกลเ้คียงกนัไดเ้พื่อความคล่องตวัทางธุรกิจในการใหบ้ริการลูกคา้ ซ่ึงขอ
อธิบายดงัน้ี 

 
5.3.1 ข้อเสนอด้านโครงสร้างของการปฏิบัติงานของพนักงาน: ควรมีรูปแบบทีมย่อย

ตามภูมิภาคขนาดเลก็ลงและมีทมีสนับสนุนทีเ่ช่ียวชาญเฉพาะด้านจากส่วนกลาง 
ตามท่ีบริษทัเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีไดมี้การปรับเปล่ียนดา้นโครงสร้างแลว้ให้เป็นการ

ท างานแบบไร้ล าดบัขั้น และมีการแบ่งพนกังานเป็นทีมย่อยจ านวนทั้งส้ิน 11 ทีม ทีมละ 40-50 คน     
การท างานในรูปแบบทีมย่อยน้ีมีข้อสังเกตหลัก 2 ประการท่ีเป็นปัญหาในการท างานกล่าวคือ
ประการแรกพนกังานท่ีมาจากต่างหน้าท่ีนั้นยงัคงตอ้งรายงานตรงกบัหัวหน้าแผนกของตนอยู่ ซ่ึง
ตามโครงสร้างแล้วจะถูกจดัให้อยู่คนละทีมหรือรับผิดชอบงานหลักคนละส่วน วิธีการท างาน
ดงักล่าวน้ีจึงมีความซบัซ้อนจากการประสานงาน เกิดความไม่คล่องตวั ประการท่ีสองผูว้ิจยัพบว่า
จ านวนพนกังานบางต าแหน่งมีจ านวนไม่เพียงพอท าให้พนกังานในแผนกดงักล่าวน้ีตอ้งดูแลหลาย
ทีมยอ่ย เช่นพนกังานในแผนกผถเ้ช่ียวชาญ แผนกการตลาดเป็นตน้ ภาระงานของพนกังานดงักล่าวน้ี
จึงมากเม่ือเทียบกบัต าแหน่งท่ีมีจ  านวนพนกังานเพียงพอ ส่งผลให้การบริการต่อลูกคา้และให้ความ
ช่วยเหลือ สนบัสนุนทีมงานไดล่้าชา้กวา่ท่ีควรจะเป็น ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะวา่บริษทัแห่งน้ี
ควรมีการจัดรูปทีมย่อยแบบใหม่ให้มีจ านวนทีมน้อยลง จากเดิม 11 ทีมย่อยให้เหลือเพียงไม่เกิน 5 
ทีมย่อยเท่านั้นเพราะจะสามารถสังกดัแต่ละภูมิภาคของประเทศไทยได้  ยกตวัอย่างเช่นสังกดัท่ี
ภาคเหนือ ภาคใต ้ภาคกลาง  ภาคตะวนันอก ภาคตะวนัตก เป็นตน้ ซ่ึงวธีิการจดัโครงสร้างแบบน้ีจะ
ช่วยแกไ้ขปัญหาเร่ืองจ านวนพนกังานไม่เพียงพอได ้และจะตอ้งมีการจดัพนกังานแต่ละแผนกเขา้มา
เป็นสมาชิกของทีมยอ่ยในรูปแบบใหม่น้ีดว้ย ซ่ึงตอ้งมาจากพนกังานฝ่ายขาย ฝ่ายสนบัสนุนหลงัการ
ขาย  ฝ่ายวิศวกรรม และฝ่ายบญัชี ให้ท างานร่วมกนั เป็นการเรียนรู้และลดก าแพงในการท างานลง    
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ซ่ึงพนักงานกลุ่มน้ีจะเน้นการเข้าไปท างานอย่างใกล้ชิดกับลูกค้าของบริษัทได้แก่กลุ่มลูกค้า
โรงพยาบาล กลุ่มศูนย์แลป เพื่อให้ผลงานออกมาจากบุคคลท่ีท างานร่วมกันอย่างแท้จริง          
โครงสร้างน้ีเปรียบเสมือนการบริหารบริษทัยอ่ยซ่ึงตอ้งไปกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร ซ่ึง
เหมาะกบัทุกบริษทัท่ีมีขนาดใหญ่และตอ้งการใหมี้การปรับโครงสร้างองคก์รและวธีิการท างานแบบ
ใหม่เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน และใช้เป็นทางเลือกใหม่ทดแทนการลดจ านวน
พนกังานได ้  

นอกจากน้ีควรมีการจัดพนักงานส่วนหน่ึงให้เป็นผู้สนับสนุนจากส่วนกลาง ซ่ึงท า
หน้าที่ในการสนับสนุนพนักงานจากทีมย่อยดา้นการติดต่อต่างประเทศ  ให้ขอ้มูลวิชาการท่ีทนัสมยั  
ตรวจสอบวิธีการท างาน เขียนมาตรฐานการท างาน (Standard operating procedure (SOP)) เพื่อให้
การท างานของทีมใหม่นั้นมีทิศทางเดียวกันและไปกับบริษทั และจัดตั้งกลุ่มผู้เช่ียวชาญในการ
ปฏิบติัจริงเพื่อการลงไปช่วยแกปั้ญหาเม่ือลูกคา้ร้องขอ หรือสอนงานจนผูป้ฏิบติัการมีความช านาญ 
แนวทางท่ีน าเสนอน้ีอา้งอิงจาก Spotify model ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีให้บริการเพลงสตรีมม่ิงสัญชาติ
สวเีดนท่ีไดว้างโครงสร้างทีมงานโดยมุ่งเนน้ท่ีการจดัโครงสร้างทีมและการประสานงานระหวา่งทีม     
ทีมงานยอ่ยของ Spotify จะมีช่ือเรียกวา่ “Squad” หรือ Troop ประกอบดว้ยสมาชิกประมาณ 5-7 คน
จากต่างหนา้ท่ีมาท างานร่วมกนั และยงัมีกลุ่มโครงสร้างท่ีเรียกวา่ Chapter โดย Chapter เป็นกลุ่มคน
ท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นความรู้เชิงเทคนนิคจากสายงานเดียวกนัมารวมกนั จะเห็นไดว้า่การออกแบบ
โครงสร้างแบบอไจล์มีทางเลือกเพื่อให้ทุกส่วนตอบสนองและสนบัสนุนให้เกิดการตดัสินใจและ
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  มีผลลพัธ์ท่ีเสถียร ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัภาพท่ี 5.3.1  ดงัน้ี 
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ภาพที่ 5.3 แสดงวิธีการจดัโครงสร้างใหม่ตามหลกัการแบบอไจล์ซ่ึงดดัแปลงจาก Spotify model 
“ท าไม Agile ถึงส่งผลกบัวงการ HR” และ บทความเร่ือง “Agile Organization ในโลกธุรกิจยุค
ดิจิทลั”    สืบคน้จาก https://www.atlassian.com/agile/agile-at-scale/Spotify  และเฟสบุ๊ค Aon 
Hewitt Thailand   
  

5.3.2 สร้างกจิกรรมและความร่วมมือของพนักงานทุกระดับ 
หลงัการปรับโครงสร้างองคก์รและมีการเปล่ียนวิธีการท างานตามโครงสร้างใหม่นั้น  

พนักงานทุกคนในทีมท างานร่วมกันได้มากข้ึน แต่ยงัคงมีอุปสรรคหลายอย่าง อาทิเช่น ความ
ซับซ้อนในเน้ืองาน และการตดัสินใจของพนกังานในการให้บริการลูกคา้ท่ียงัมีความแม่นย  าและ
ถูกตอ้งน้อย ไม่มีความราบร่ืนเท่าท่ีควร จากการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัพบว่าการเรียนรู้และการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทกัษะท่ีตอ้งการค าแนะน าจากผูมี้ประสบการ์ เรียนรู้จากความผิดพลาดของผูอ่ื้น  
และตอ้งเพิ่มพนูวิธีการท่ีดีและถูกตอ้งอยา่งในการท างานร่วมกนัระหวา่งพนกังานท่ีมาจากต่างสังกดั
กนั การมองท่ีภาพรวมและประโยชน์ต่อบริษทัควบคู่กบัประโยชน์ท่ีจะไดใ้นทีมย่อยของพนกังาน
แต่ละคน ดงันั้นบริษทัจึงควรสร้างกิจกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดความร่วมมือ (collaboration) ในการ
ท างานร่วมกนัมากข้ึน จากเดิมท่ีสนบัสนุนให้ร่วมมือภายในทีมอยา่งเดียว บริษทัควรสนบัสนุนให้
พนกังงานมาร่วมงานและร่วมตดัสินใจในกลุ่มท่ีใหญ่ข้ึน เช่น เม่ือพนกังานมีการแบ่งเขตรับผิดชอบ
และมีทีมงานท่ีชัดเจนแล้ว ควรสนบัสนุนให้มีการประชุมหรือปรึกษางานกนัอย่างสม ่าเสมอเพื่อ
แลกเปล่ียนประสบการณ์ภายในทีม จากนั้นมีการส่งตวัแทนอาจเป็นระดบัหวัหนา้งานหรือผูท่ี้ไดรั้บ
มอบหมายมาร่วมประชุมในกลุ่มท่ีใหญ่ข้ึนนัน่คือการร่วมท างานระหวา่งทีมย่อย (sub-team) ตามท่ี



73 
 

กุลวฒัน์ พรหมวงศส์าโรจน์ (2019)  กล่าวถึงเร่ืองของระดบัการตดัสินใจในองคก์รท่ีเรียกวา่ Flight 
levels คือระดับของการตดัสินใจร่วมกันของพนักงานซ่ึงแบบออกเป็น 3 ระดับ คือระดับการ
ตดัสินใจท่ีทีมมีอ านาจตดัสินใจเร่ืองการปฏิบติังาน (Operation) ระดบัการตดัสินใจท่ีทีมใดทีมทีม
เดียวไม่สามารถตดัสินใจเพียงล าพงัได ้(coordination) ตอ้งท างานร่วมกนัหลายทีม และระดบัการ
ตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ท่ีจะมีผลกระทบทั้งองคก์ร  มีเคร่ืองมือหลกัส าคญัอยู ่2 เคร่ืองมือคือการส่ือสาร
ระหวา่งกนั (Interactions) และการท าให้เห็นภาพเดียวกนั (Visualizations) ในการตดัสินใจร่วมกนั 
การประชุมในส่วนน้ีอาจเป็นงานท่ีตอ้งการใชท้รัพยากรบางอยา่งร่วมกนัเช่นการจดัประชุมวิชาการ
กบัลูกคา้ การน าเคร่ืองมือและอุปกรณ์ไปติดตั้งท่ีหน่วยงานปลายทางท่ีตอ้งใช้ทีมงานหลายหน้าท่ี
เป็นต้น ทั้ งน้ีเพื่อการพฒันาศักยภาพของการท างานเพราะการประสานงานกันเพราะระดับ
ผู ้เ ช่ียวชาญและหัวหน้างานรวมอยู่ด้วยในระดับการตัดสินใจท่ีสูงข้ึน เป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของทีมงาน และท่ีส าคญัควรมีการทบทวนเป้าหมายกบัระดบัผูบ้ริหารอยา่งสม ่าเสมอ    

ซ่ึงผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะคือการตดัสายการบงัคบับญัชาและการท างานท่ีซับซ้อนออก 
โดยท าไดจ้ากการท่ีแต่ละ Squad  ตอ้งมีผูน้ าหรือหวัหนา้บริษทัของตวัเองซ่ึงท าหนา้ท่ีเปรียบเสมือน
เจา้ของบริษทั นอกจากน้ีอยากให้มีการจดัตั้ง Squad leads อาจมีได ้2-3 คนเพื่อให้คอยติดตามของ
บริษทัย่อยของตวัเองอย่างมีผลลพัธ์ท่ีชดัเจน เช่น ดา้นการขยายตลาด การควบคุมค่าใชจ่้าย การท า
โครงการใหญ่กบัลูกคา้ เป็นตน้ และมี squad leads ท่ีจะมีบทบาทหนา้ท่ีให้งานเสร็จในกรอบเวลาท่ี
ก าหนดอยา่งมีคุณภาพและมีการน าเคร่ืองมือบางอยา่งเขา้มาช่วยงานเช่น KANBAN และอาจท างาน
ร่วมกนัในรูปแบบระดบัการตดัสินใจตามท่ีกล่าวไปแลว้ขา้งตน้ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัภาพท่ี 5.3.2 

 

                       
ภาพที ่5.4 แสดงระดบัของการตดัสินใจในองคก์รเรียกวา่ Flight levels   
ดดัแปลงจากบทความเร่ือง “ซ่อม Agile ท่ีพงั ใหปั้งได ้ดว้ย Flight Levels”   
สืบคน้จาก   https://medium.com 
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5.3.3 ข้อเสนอแนะด้านวธีิการตั้งเป้าหมายของทมีย่อย     
ก่อนการปรับโครงสร้างองคก์ร พนกังานท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและมีการ

ตั้งเป้าหมายโดยการตั้งแบบทั้งปีและใช ้KPI (Key performance indicator) เป็นตวัประเมินผลงานใน
การท างานของพนักงาน ภายหลงัการปรับโครงสร้างและวิธีการท างานแล้วนั้น บริษทัเคร่ืองมือ
แพทย์แห่งน้ีได้มีการปรับวิธีการตั้งเป้าหมายใหม่ด้วยจากเดิมใช้เป็น KPI (Key performance 
indicator) เปล่ียนมาใช ้OKRs หรือ objective key result  ตามทฤษฎีกล่าววา่ OKRs เป็นกระบวนการ
ก าหนดเป้าหมายโดย O คือวตัถุประสงค ์(Objective) และ KR คือผลลพัธ์ท่ีส าคญั (Key Results) ซ่ึง
ก าหนดส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและติดตามความคืบหนา้เป็นระยะ   ซ่ึงระบบ OKR จะท า
ใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รทราบวิธีการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รในทิศทางเดียวกนั 
จึงท าให้องค์การกา้วไปขา้งหน้าอย่างรวดเร็ว ปัจจุบนัมีบริษทัไดน้ า OKR มาใชเ้ป็นวิธีการท างาน
ตั้งเป้าหมายตามท่ีพสุ เดชะรินทร์ (2017) กล่าวถึงการน า OKR มาใชใ้นการตั้งเป้าหมายและพบว่า
บริษทัชั้นน าของโลกหลายแห่งเช่น Google, Linkedin, Spotify, Intel  ต่างหนัมาใช ้OKR กนัมากข้ึน 
และเป็นการใชแ้ทน KPI       

พสุ เดชะรินทร์ (2017) กล่าวเพิ่มเติมวา่ OKR นั้นสัมพนัธ์กบั KPI  โดย KPI จะไปอยู่
ใน Key Results เน่ืองจากผลลพัธ์ท่ีส าคญัจะตอ้งวดัได ้ส าหรับความแตกต่างระหวา่ง OKR และ KPI 
นั้นคือถ้าท า KPI ก็จะไปท่ีตวัช้ีวดัเลย แต่ OKR นั้นจะให้ความส าคญักบัวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ
บรรลุในแต่ละระดบัโดยการก าหนดวตัถุประสงคก่์อน แลว้หาผลลพัธ์ท่ีส าคญัของวตัถุประสงคน์ั้น    
โดยจะช่วยท าให้การท างานของแต่ละล าดบัขั้นในองคก์รเป็นไปดว้ยความสอดคลอ้งกนัและผลลพัธ์
ท่ีส าคัญ (หรืออีกนัยหน่ึงคือ KPI) นั้ นสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ OKR เป็นเทคนิคในการ
ตั้งเป้าหมายการท างานวิธีหน่ึงไม่ใช่เป็นวิธีท่ีใหม่ ถือเป็นอีกหน่ึงทางเลือกส าหรับผูท่ี้มองหา
เคร่ืองมือในการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน สามารถส่ือสารและวดัสัมฤทธ์ิผลของวตัถุประสงค์
นั้นได ้งานวิจยัพบวา่การตั้งเป้าหมายไดถู้กปรับเปล่ียนจากเดิมท่ีใชก้ารตั้งเป้าหมายร่วมกนัทั้งปีแบบ 
KPI ตามสายการปฏิบติังาน มาใช้การตั้งเป้าหมายแบบใหม่คือการตั้ง OKR (Objective and Key 
results) ท่ีวดัผลของการท างานแบบระยะสั้นโดยใช ้KPI เป็นตวัช้ีวดัแต่ละวตัถุประสงค ์และการตั้ง 
OKR นั้นจะตอ้งเนน้การท างานเป็นทีม เนน้การมีส่วนร่วมของพนกังานทุกฝ่าย ท าให้พนกังานเกิด
ความพึงพอใจเพราะการใช้ OKR ท าให้ทุกคนในทีมเขา้ใจตรงกนัว่าแต่ละคนมีหน้าท่ีและความ
คาดหวงัอะไรบา้ง ระบบการตั้งเป้าหมายและวดัผลแบบน้ีท่ีท าไดง่้าย ไม่ตอ้งใชท้รัพยากรเยอะ ท า
ใหเ้หมาะส าหรับการบริหารทุกรูปแบบเพราะปรับเปล่ียนได ้  
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5.3.4 ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาสินค้าและการให้บริการของบริษัทเคร่ืองมือแพทย์
แห่งนี ้   

จุดประสงคห์ลกัของการท างานภายใตแ้นวคิดอไจล์คือการมุ่งตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ ภายหลงัการปรับโครงสร้างมาใช้แนวคิดการท างานแบบอไจล์  การสร้างกิจกรรมและ
กระบวนการของ scrum team จะท าให้เกิดการหาไอเดียในการน าเสนอสินคา้และบริการใหม่ซ่ึง
น าไปสู่การสร้างนวตักรรมท่ีจะน ามาตอบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ชง้าน ในปัจจุบนัเราจะเห็น
ว่าบริษทัต่างหันมาสนใจในด้านของการพฒันานวตักรรมมากข้ึน เช่น การเปล่ียนมาใช้ระบบ
อตัโนมติัในการรับขอ้ร้องเรียน ในธุรกิจเครืองข่ายมือถือหรือในธุรกิจเคร่ืองมือแพทยท่ี์ตอ้งสามารถ
ช่วยเหลือและติดต่อได้ 24 ชั่วโมง ส าหรับบริษทเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ีท่ีผ่านมามีการพฒันาด้าน 
product innovation ไม่มากนกั จะมีแต่ส่วนของ service innovation ซ่ึงมกัจะเห็นผลชดัเจนในทีมงาน
ท่ีดูแลลูกคา้ขนาดใหญ่เท่านั้นแต่จะไม่สามารถปรับใช้ทั้งระบบได้ บริษทัจึงควรส่งเสริมการการ
นวตักรรมใหม่ดา้นสินคา้ให้มากข้ึนเพื่อน าตวัสินคา้นั้นมาตอบสนองต่องานบริการเป็นหลกั หาก
บริษทัอยากให้นวตักรรมนั้นมาจากพนกังานอาจจดัในรูปแบบการแข่งขนั หากตวัโครงการมีความ
น่าสนใจและท าไดเ้ร็ว ควรไดรั้บการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ ใหน้ าไปสร้างตน้แบบและขยายไป
ยงัทีมอ่ืนต่อไป หรือหากเป็นนวตักรรมด้านโปรแกรมการบริหารจดัการผูบ้ริหารควรพิจารณา
เลือกใช้บริษทัภายนอกท่ีมีความถนัด (third party) ในการพฒันาและน ากลบัเขา้มาใช้ เพื่อให้ตวั
ผลิตภณัฑ์นั้นผ่านการพฒันาและทดลองใช้วา่มีประโยชน์ต่อองค์กรจริง ไม่ลองผิด ลองถูก เพราะ
หากความผิดพลาดข้ึนจะส่งผลกระทบเป็นวงกวา้ง  เน่ืองจากส่วนท่ีจะตอ้งพฒันานั้นเป็นส่วนท่ีมี
ผลกระทบต่อธุรกิจหลกัของบริษทั เช่น การบริหารจดัการสินคา้คงคลงั การลดเวลาในการส่งสินคา้   
ความถูกตอ้งของการรับใบสั่งซ้ือและการออกใบก ากบัภาษี    

นอกจากน้ีควรจดัตั้งพนกังานเป็นกรรมการพฒันา หากเป็นแบบน้ีจึงเคล่ือนตวัไดเ้ร็ว  
ยกตวัอย่างการน าเทคโนโลยีท่ีช่วยอ่านใบสั่งซ้ือแบบอตัโนมติัทดแทนการใช้แฟกซ์หรือการเขียน
มือ ด้วยเทคโนโลยีดงักล่าวน้ีจะท าให้ลดขั้นตอนการจดัส่งสินคา้และเพิ่มความถูกตอ้งในการส่ง
สินค้าตลิดจนการออกเอกสารทางการเงินซ่ึงเร่ิมน ามาใช้ในบริษทัเคร่ืองมือแพทย์แห่งน้ี หรือ
เทคโนโลยีท่ีให้ผูป่้วยและบุคลากรทางการแพทยส์ามารถพูดคุยกนัไดแ้บบ Real-time เช่นเดียวกบั
การส่ือสารผ่านระบบ VDO conference ท่ีคู่สนทนาสามารถมองเห็นหน้าและสนทนากนัไดท้ั้ง 2 
ฝ่าย ไร้ข้อจ ากัดในเร่ืองเวลาและสถานท่ี ง่าย สะดวกสบาย ประหยดัเวลา ทั้ งยงัได้รับบริการ
เหมือนกบัการมารับบริการท่ีโรงพยาบาล ซ่ึงมีขอ้ดี 3 ประการคือ เพิ่มประสิทธิภาพในการเขา้ถึงการ
รักษา โดยเฉพาะผูป่้วยท่ีอยู่ห่างไกลสามารถเขา้ถึงบริการทางการแพทย ์โดยรับค าปรึกษา ตรวจ
วินิจฉัยและรักษาผ่านแอฟฟลิเคชั่น ให้บริการตลอด 24 ชั่วโมงและช่วย ลดค่าใช้จ่ายในการ
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รักษาพยาบาลโดยรวม เช่น ลดการเดินทางมาโรงพยาบาลและประหยดัเวลาในการรอคอย ซ่ึง
สามารถอธิบายไดด้งัภาพท่ี 5.3.3  ดงัน้ี 

 

 
ภาพที ่5.5 แสดง Telemedicine คือการน าเทคโนโลยท่ีีช่วยใหผู้ป่้วยและบุคลากรทางการแพทย์
สามารถพดูคุยกนัไดแ้บบ Real-time    
จากเวปไซด ์บริษทัสมิติเวช จ ากดั (มหาชน). (2020).  (ม.ป.ป)    
สืบคน้จาก  https://www.samitivejhospitals.com/th/virtual-flu-clinic/ 
 
 เม่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้ดีมากยิ่งข้ึน พนักงานจะรู้สึกถึงการ
ประสบความส าเร็จในการท างาน ตามมาดว้ยการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจ 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยในอนาคต 
การท าวิจยัในคร้ังน้ีประเด็นท่ีตอ้งพิจารณาเพิ่มเติมอยู่ 2 ประการ กล่าวคือด้านการ

สร้างความเขา้ใจและการยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงของพนกังานเม่ือตอ้งมีการปรับโครงสร้างของ
องคก์ร และการปรับ เปล่ียนมาใชว้ิธีการท างานแบบใหม่ให้เหมาะสมกบัโครงสร้างนั้น ยกตวัอยา่ง
เช่นการท่ีแนวคิดอไจล์มุ่งเน้นการขยายขอบเขตของการท างานออกไปมากกวา่การท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายตามหนา้ท่ีแบบเดิม ซ่ึงงานวิจยัน้ีมีเน้ือหาของงานวิจยัส่วนท่ีไม่ครอบคลุมความตอ้งการ
ของพนกังานส่วนใหญ่และยงัไม่สามารถระบุไดช้ดัเจนวา่ งานหรือกิจกรรมใดท่ีตอ้งท าอยา่งเร่งด่วน
หรือมีความส าคญัต่อสถานการณ์ของบริษทัเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ี ซ่ึงสถานการณ์ของบริษทัจะมี
การเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะส าหรับงานวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
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1.  การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัของบริษทัเคร่ืองมือแพทย ์ท่ีมีความซบัซ้อนในการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งสินคา้ท่ีมีจ  านวนมากกว่า 3,000 SKU เม่ือเทียบกบัธุรกิจดา้นอ่ืน ดงันั้นองค์กร
ธุรกิจอ่ืนๆอาจไม่สามารถใช้รูปแบบการปรับโครงสร้างและวิธีการท างานแบบเดียวกนัไดท้ั้งหมด
ดว้ยบริบทของงานท่ีมีความยากและซับซ้อน แนวคิดการปฏิบติังานจึงแตกต่างเม่ือเทียบกบัธุรกิจ
เดียวกนัในบริษทัอ่ืนหรือธุรกิจอ่ืนในขนาดเดียวกนั     

2.  จ านวนผูร่้วมวิจยั 30 คน อาจสะทอ้นความพึงพอใจได้ไม่ชดัเจนในบางประเด็น
เช่นความกา้วหนา้ในงาน การควบคุมงานเป็นตน้และเน่ืองจากบริษทัมีวฒันธรรมองคก์รท่ีรับมาจาก
ประเทศทางตะวนัตก มีแนวคิดของการแข่งขนัในองคก์รตลอดเวลา มีจ านวนพนกังานมากเม่ือเทียบ
กบัธุรกิจเดียวกนัของบริษทัชั้นน าในประเทศ เป็นสาเหตุท่ีท าให้แนวคิดการท างานแตกต่างกัน    
รวมทั้งความซบัซอ้นในงาน ระเบียบ ขอ้ปฏิบติั ท าให้การปรับเปล่ียนตอ้งลองผิด ลองถูก หลายคร้ัง
และแต่เคล่ือนตวัช้า ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอเสนอให้มีการท าการส ารวจขอ้มูลเชิงคุณภาพเพิ่มเติมให้มี
จ  านวนผูร่้วมวิจัยมากข้ึน เพื่อให้มีข้อมูลเพิ่มเติมในการตัดสินใจของผูบ้ริหารในการก าหนด
วสิัยทศัน์ นโยบายการบริหารจดัการเพื่อใหเ้หมาะสมกบัสถานการ์ของบริษทัมากท่ีสุด 

โดยสรุป เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงตอ้งมีทั้งการยอมรับและต่อตา้น ในด้านของการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรนั้น ย่อมตามมาด้วยการออกแบบวิธีการท างานท่ีต่างจากเดิม การ
ปลูกฝังความเช่ือให้กับพนักงานท่ีทางผูบ้ริหารจึงควรมีการทบทวนและส่ือสารกบัพนักงานถึง
สถานะท่ีเป็นอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ โครงสร้างและวธีิการท างาน วิธีการประเมินเหมาะสม
กบับริษทัอยา่งแทจ้ริง การน าแนวคิดแบบอไจล์มาปรับใชค้วรเร่ิมตน้จากส่ิงท่ีบริษทัมี ไม่ใช่การน า
แนวคิดและโมเดลทางวิชาการมาจบัอยา่งเดียวเช่นบริษทัตอ้งประเมินสภาวะของบริษทัตอนน้ีมีผล
การด าเนินธุรกิจเป็นอย่างไร หากตอ้งการมีก าไรมากข้ึนตอ้งท าอย่างไร มีการปรับน าเอาความรู้ 
ความช านาญท่ีมีของพนกังานมาปรับปรุงประสิทธิภาพการท าธุรกิจหรือบริษทัท่ีมีการเขา้สู่ธุรกิจ
รูปแบบใหม่  ต้องมีการปรับทักษะของพนักงานเพื่อให้เหมาะสมกับธุรกิจใหม่นั้นหรือไม่ จึง
สามารถน าขอ้มูลผลการวิจยัด้านการปรับโครงสร้างน้ีไปประกอบการออกแบบโมเดลธุรกิจได้ท่ี
เหมาะกบัสถานการณ์และบริบทของแต่ละบริษทัท่ีตอ้งการปรับเปล่ียนได ้  

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งวา่งานวิจยัน้ีจะมีประโยชน์กบัผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัความพึง
พอใจของพนกังานภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รจากการแบ่งตามหนา้ท่ี (Functional structure) 
เป็นการท างานโดยใชแ้นวคิดแบบอไจล์ (Agile Organization) เพื่อให้การปรับเปล่ียนนั้นเหมาะกบั
จ านวนพนกังาน วฒันธรรการท างานขององคก์รอยา่งแทจ้ริง      
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ภาคผนวก ก 
 
 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 
เร่ือง  การศึกษาความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัการปรับโครงสร้างองคก์รจากการท างานแบบ

แบ่งตามหน้าท่ี  (Functional structure ) มาเป็นการท างานโดยใช้แนวคิดแบบอไจล์ 
(Agile  Organization)  : กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือแพทย ์

 
ค าช้ีแจง 
ค าถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบถึงการศึกษาความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัการปรับ
โครงสร้างองคก์รจาก Functional structure     เป็น Agile  Organization: กรณีศึกษาบริษทัเคร่ืองมือ
แพทย ์   
ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใดต่อผลการปฏิบติังานและไม่มีการเปิดเผยท่ีใด เป็นการน าไปใช้
ในงานวจิยัเท่านั้น  โดยค าถามแบ่งออกเป็น 3 ตอนคือ 
 
ตอนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูถู้กสัมภาษณ์ 
ตอนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นการสร้างความพึงพอใจของผูถู้กสัมภาษณ์  
ตอนท่ี 3 ค  าถามดา้นปัจจยัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ (Hygience factors) ของผูถู้กสัมภาษณ์ 
 
ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
1. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา 
6.  ระยะเวลาในการท างานท่ีบริษทัเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งน้ี 
 
ตอนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ปัจจัยการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกดิความพอใจ  ( Motivators)  
1.  ในความเห็นของท่านความพึงพอใจในงานคืออะไร  

 



84 
 

ภาคผนวก ก ( ต่อ) 
 
 

2.  ท่านคิดวา่อะไรคือความส าเร็จของงานของท่าน 
3.  ท่านคิดวา่อะไรคือส่ิงท่ีท่านเช่ือมัน่วา่ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นจากเพื่อนร่วมงาน

และหวัหนา้งานและมีวธีิการประเมินอยา่งไร 
4.  ในความเห็นของท่านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจตอ้งเป็นอยา่งไร 
5.  ในความเห็นของท่านโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ของงานส าคญัส าหรับท่านหรือไม่   
6.  และตอ้งมีลกัษณะเป็นอยา่งไร 
ตอนที ่3 ค  าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
ด้านปัจจัยไม่ให้เกดิความไม่พอใจ (Hygience factors)  

1.  ในความเห็นของท่านสภาพแวดลอ้มการท างานส าคญัต่อท่านหรือไม่ อยา่งไร 
2.  ในความเห็นของท่านนโยบายการบริหาร   การควบคุมงานท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็น

อยา่งไร 
3.  ในความเห็นของท่านบรรยากาศในการท าอยา่งเป็นอยา่งไร และเพื่อนร่วมงานส าคญัต่อการ

ท างานของท่านหรือไม่   
4.  ในความเห็นของท่านความมัน่คงในงานส าคญัหรือไม่  
5.  ในความเห็นของท่านสถานะในงานมีความส าคญัหรือไม่  อยา่งไร 
6.  ท่านมีวธีิการอยา่งไรเม่ือเกิดปัญหาในการท างาน  
7.  ในความเห็นของท่านประสิทธิภาพในการท างานคืออะไร  
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ข้อมูลผู้เข้าร่วมวจัิย และสรุปผลการสัมภาษณ์ 
ล าดบั นามสมมติของ

ผูร่้วมวจิยั 
เพศ อาย ุ

(ปี) 
สถานภาพ ระดบั

การศึกษา 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
อายุ
งาน 
(ปี) 

1 เชลล ์ หญิง 39 โสด ปริญญาตรี 14 12 
2 แอ๋ว หญิง 39 โสด ปริญญาโท 13 8 
3 โหน่ง หญิง 42 แต่งงานแลว้ ปริญญาตรี 15 11 
4 ปัท หญิง 39 โสด ปริญญาตรี 0 9 
5 มะเหม่ียว หญิง 39 โสด ปริญญาโท 14 8 
6 อชิ ชาย 50 โสด ปริญญาตรี  10 
7 โก ้ ชาย 37 โสด ปริญญาตรี 13 8 
8 หนุ่ย ชาย 37 แต่งงานแลว้ ปริญญาตรี 15 10 
9 น่ิม หญิง 39 โสด ปริญญาตรี 14 14 
10 พร หญิง 50 โสด ปริญญาตรี 14 14 
11 ชิน หญิง 42 โสด ปริญญาโท 15 7 
12 กิฟท ์ หญิง 29 โสด ปริญญาตรี 7 0.5 
13 แพร หญิง 27 โสด ปริญญาตรี 5 3 
14 เฟิร์น ชาย 42 โสด ปริญญาตรี 15 13 
15 ฟ้า หญิง 31 แต่งงานแลว้ ปริญญาตรี 3 3 
16 แซม ชาย 31 แต่งงานแลว้ ปริญญาตรี 5 5 
17 ออ้ม หญิง 34 โสด ปริญญาตรี 10 6 
18 แฟ้ม หญิง 30 แต่งงานแลว้ ปริญญาตรี 7 7 
19 พลอย หญิง 27 โสด ปริญญาตรี 5 3 
20 นอ้ง หญิง 38 แต่งงานแลว้ ปริญญาโท 13 13 
21 บสั ชาย 34 โสด ปริญญาตรี 13 4 
22 ซี ชาย 34 โสด ปริญญาตรี 10 7 
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23 นุ่น หญิง 27 โสด ปริญญาตรี 9 8 
24 จะเอ๋ หญิง 39 โสด ปริญญาตรี 15 9 
25 ปอ ชาย 38 แต่งงานแลว้ ปริญญาตรี 10 10 
26 อิงค ์ หญิง 32 โสด ปริญญาโท 9 9 
27   นิค หญิง 41 แต่งงานแลว้ ปริญญาตรี 15 13 
28 น าชยั ชาย 45 แต่งงานแลว้ ปริญญาโท 20 11 
29 แบร์ ชาย 39 โสด ปริญญาโท 17 6 
30 ตู่ หญิง 47 โสด ปริญญาโท 25 20 

 
สรุปผลการสัมภาษณ์ 
ท่านคิดว่าอะไรคือความส าเร็จของงานของท่าน?  
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 

เชลล์ Job Done บรรลุวตัถุประสงค ์หรือผดิแลว้ แต่วา่เราแกไ้ข  การไดเ้รียนรู้ 
ทั้งหมดตอ้งประเมินผลจากลูกคา้ดว้ย ไม่ใชแ้ค่  achieved อยา่งเดียว 

แอ๋ว ลูกคา้  เจา้นาย  เพื่อนร่วมงานหรือคนท่ีเก่ียวขอ้งมีความพึงพอใจ รู้สึก
โอเครกบังานของเรา 

โหน่ง อนัดบัแรก เราตอ้งรู้หนา้ท่ีเราวา่คืออะไร เราจะไดรู้้ direction และถึง
เป้าหมายท่ีเราตอ้งไว ้  มีความต่อเน่ืองของงานขาย ไม่ขาดตกบพร่อง 
ไม่ใช่แค่ยอดขายไดอ้ยา่งเดียว 

ปัท เป็นเร่ืองของยอดขาย เราจะมีการตั้งเป้าไวว้า่เราจะตอ้ง achieve site 
ไหน protect  site ของเราอยา่งไร ถา้เราท าถือวา่ประสบความส าเร็จ 

มะเหมี่ยว ขายไดแ้ละเราสามารถ service ท าใหลู้กคา้ประทบัใจและอยากใชต่้อ 
อชิ ความพยายามในการท างาน  เป้าหมายท่ีลุล่วงส าเร็จ เตม็ท่ีกบัมนั ผมวา่

มนัคือความส าเร็จแลว้ 
โก้ ท างานออกมาแลว้ ลูกคา้มีความพึงพอใจ ประเมินจากหลายๆดา้นไม่ใช่

แค่ทีมงานหรือคนในองคก์รพอใจอยา่งเดียว 
หนุ่ย ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดท่ี้มาจากหลาย function มีความราบร่ืนในงาน 
น่ิม คือท างานร่วมกนัในทีมและเสร็จตาม timeline Achieved ยอดขาย 
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พร มีของใน stock ตลอด  ไม่ขาด เอาของเขา้มาใหท้นัเวลา ท างานท่ีเป็น 
project จนส าเร็จ 

ชิน ก็มีทั้งในเร่ืองของ performance productivity ท่ีเราท างานในแต่ละวนั มี
ความผดิพลาดนอ้ย  และ relationship ในท่ีท างานก็เป็นส่วนหน่ึง 

กฟิท์ เป็นตวั goal ท่ีวางไว ้ ถา้ไม่ถึง goal ก็จะมีทีมท่ีไม่ท าใหเ้รารู้สึกวา่เรา
ท างานอยูค่นเดียว 

แพร Win project ขายไดม้ากข้ึน ส าเร็จตาม goal ท่ีวางไว ้  หลงัปรับ
โครงสร้างแลว้เราพบวา่มีส่วนท่ีช่วยใหส้ าเร็จมากข้ึนเพราะทุกคนเป็น
ส่วนหน่ึงของ  project  ทุกคนช่วยเหลือกนัโดยไม่ติดท่ี role ของแต่ละ 
function  

เฟิร์น ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  ท างานใหลู้กคา้มีความพึงพอใจสูงสุดใน
ส่วนของลูกนอ้งก็สามารถให้ความช่วยเหลือ coaching เคา้ไดม้ากท่ีสุด 

ฟ้า จะวดัความส าเร็จเป็นระยะสั้นและไปทีละขั้น  
แซม เขา้ไปท างานแลว้ลูกคา้และเพื่อนร่วมงานมีความพึงพอใจสูงสุด มี 

complaint นอ้ยท่ีสุด 
อ้อม ความส าเร็จในส่วนเล็กๆท่ีเราไดเ้ก็บเก่ียวไปเร่ือยๆและความส าเร็จใน

ระยะยาวท่ีเราสามารถเล้ียงดูครอบครัวได ้ท าในส่ิงท่ีเราอยากท า 
แฟ้ม ตอ้งบรรลุเป้าหมายท่ีเราตั้งเอาไว ้   หรือถา้เราไม่ประสบความส าเร็จแต่

ถา้เราไดท้  าเตม็ท่ีแลว้ก็ถือเป็นความส าเร็จอยา่งหน่ึง 
พลอย งานเสร็จตามท่ีวางไว ้ collaborate ไดดี้ 
น้อง เราวางเป้าหมายเอาไวแ้ลว้เราสามารถท าไดต้ามเป้าหมาย 

 
 
ท่านมีวธีิสร้างการรับการยอมรับนับถือจากผู้อืน่จากเพือ่นร่วมงานและหัวหน้างานอย่างไรบ้างและมี

วธีิการประเมินอย่างไร? 
 
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 

เชลล์ การมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย  เช่นการเขา้ร่วมประชุมจากทุก function  การ
แสดงความคิดเห็น โดยไม่ Blame ความคิดของใคร มีการปรับ idea 
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ของทีมใหส้ามารถท าออกมาได ้กลา้พุด กลา้แสดงความคิดเห็นออกมา
ในทุก function 

แอ๋ว ส่ิงแรกคือเราตอ้งมาตีโจทยค์วามตอ้งการของหวัหนา้งานหรือเพื่อน
ร่วมงานวา่เคา้ตอ้งการอะไรจากเรา  ถา้ใจเขา้ใจโจทย ์ และปฏิบติัตาม
กฏ ระเบียบของบริษทั  ถา้เราท าตามน้ีเพื่อนร่วมงานจะยอมรับเราเอง  
ตรงน้ีประเมินไดจ้ากการพดูคุย เวลาท่ีเรารับงานมา เราตอ้งมีการพดูคุย 
วา่เคา้ตอ้งการอะไรจากเรา ถา้เราท าได ้ เคา้จะมีการมอบหมายงาน
ต่อๆไปใหเ้ราเอง 

โหน่ง เอาจริงๆเวลาท างาน เราไม่ไดค้าดหวงัการช่ืนชมแต่เราท าหนา้ท่ีใหดี้
ท่ีสุด ถา้ประสบความส าเร็จในทุกๆอยา่งตามหนา้ท่ีเช่นยอดขาย ก็ถือวา่
ส าเร็จ เราไม่ไดค้าดหวงัแต่การช่ืนชมก็เป็นก าลงัใจในการเดินต่อ ก็  
OK แต่ไม่ไดค้าดหวงัวา่ตอ้งไดรั้บค าชม 

ปัท เน่ืองจากเป็นงานขายท่ีเป็น prject ท่ีค่อนขา้งใหญ่ Sales function เดียว
จะท างานไม่ส าเร็จ ตอ้งประกอบไปดว้ยทีมมีทั้ง sales marketing 
engineer เราจะมีการคุยกนัก่อน วา่เราจะมี strategy ยงัไง  เดินไป
อยา่งไร ดงันั้นการวดัความส าเร็จคือทุกคนท างานร่วมกนัอยา่งมี
ความสุข โดยไม่มีปัญหากนั  มีความเคารพกนั  ดงันั้นทีมและการ
วางแผนส าคญั มีความสุขในการประสบความส าเร็จร่วมกนั 

มะเหมี่ยว รับปากวา่จะท าอะไรก็ตอ้งท าใหไ้ดต้าม timleline ท่ีได ้ และส่ือสารวา่
เราก าลงัท าอะไรอยู ่ ถา้หากไม่สามารถท าไดต้ามท่ีตกลง และประเมิน
โดยการท่ีมี feedback การเล่าจากทีมงานวา่มีการไปท า นั้น ท าน้ีต่อแลว้
ประสบความส าเร็จ 

อชิ ความช่วยเหลือ  ส่วนงานของเราท าใหดี้ท่ีสุด ส่วนงานของคนอ่ืนถา้เรา
พอจะช่วยได ้ พอเกิดการช่วยเหลือกนัจะยอมรับกนัเอง  ไม่จ  าเป้นตอ้ง
ไปสร้างวา่ ผมเป็นใหญ่  การยอมรับไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นความอาวโุส  เรา
อาจจะยอมรับในลกัษณะของคนท างาน เคา้น่าไวใ้จน้ีคือลกัษณธของ
การยอมรับนบัถือ การมี feedback กลบัไปกลบัมา 

โก้ ดูจากการท่ีมี 2 way communication เนน้ในส่วนของลูกคา้เป็นหลกั 
หนุ่ย ถา้พดูะไรออกไปแลว้ตอ้งท าได ้ และมีการ update อยูเ่สมอเพื่อความ

เขา้ใจท่ีตรงกนั 
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น่ิม หวัหนา้มอบหมายงานท่ียากข้ึนใหท้ า และเราสามารถท างานไดด้ว้ย
ตนเอง 

พร ท าใหไ้ดอ้ยา่งท่ีพดูไป และเป็นผูใ้ห ้ ใหค้วามรู้ ช่ืนชม ใหค้วาม
ช่วยเหลือต่อคนอ่ืนท่ีไม่มีความรู้ดา้นท่ีเราถนดัอยู ่

ชิน เป็นเร่ืองของการเปิดใจกบัเพื่อร่วมงาน  ยอมรับความคิดเห็นทศันคติ
ของเพื่อนร่วมงาน เราประเมินโดยการท่ีเราขอความช่วยเหลือ contact 
กบัเคา้ social group ช่วงนอกเวลางานดว้ย 

กฟิท์ เวลามีอะไรกอ้จะปรึกษาก่อน เพื่อใหไ้ดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็น ไม่
บุ่มบ่ามท าอะไร ถา้เราไม่ชวัร์จริงๆ แสดงให้เคา้เห็นวา่เคา้สามารถ
ไวใ้จเราไดจ้ากงานน้ี  

แพร ประเด็นแรกในการท างานตอ้งมี Trust ต่อกนั   แพรมองวา่การท่ีเราเป็น
ทีมตอ้งมีความ Trust กนั เช่นถา้เคา้มีความช านาญหรือเป็น specialist 
ทางดา้นน้ี  เราตอ้งเช่ือใจ แต่การท างานเป็นทีม การพดูคุยจะท าใหมี้
มุมมองอ่ืนๆเพิ่มเติม 

เฟิร์น เพื่อนร่วมงานมีการตอบรับท่ีเป็น possitive  ไดรั้บมอบหมายใหดู้แล
งานส าคญัจากหวัหนา้เพิ่มเติม เช่น หวัหนา้ให้ดูแลลูกนอ้งจ านวนมาก
ข้ึน 

ฟ้า จะดูท่ีตวัเองเป็นหลกั มีการพดูคุยเน้ืองานกบัหวัหนา้ มีการใหข้อ้มูล
และสารกบัหวัหนา้ตลอดเพื่อรับ feedback ประเมินร่วมกนักบัทีม  และ
ทางหวัหนา้เองจะรู้ style เราและมัน่ใจวา่งานแบบไหนท่ีเราจะแกด้ว้ย
ตวัเองได ้

แซม พยายามท าใหเ้ตม็ท่ี  ท าทุกอยา่งท่ีท าไดถึ้งจะไม่ใช่หนา้ท่ีตวัเอง และมี
ความอ่อนนอ้มถ่อมตน  

อ้อม เราพยายามรับฟังคนอ่ืนและท าใหเ้คา้รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน  จริงๆ
คือเนน้ในเร่ืองของการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและปรับเปล่ียน  ถา้
เป็นงานท่ีเราถนดัเพื่อนร่วมงานน่าจะ Trust ถา้งานไม่ถนดั  trust ก็จะ
นอ้ยลง   

แฟ้ม การสร้างความยอมรับคือเราตอ้งใหค้วามช่วยเหลือกบัเพื่อนร่วมงาน
ของเราแลว้เราก่อนและจะไดก้ลบัมาเอง   ส่ิงไหนท่ีไม่ใช่หนา้ท่ีเราแลว้
เราท าได ้ ก็เตม็ใจจะช่วย   ใชว้ธีิส่ือสารแลกเปล่ียน base on Facts แต่ใน
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เร่ืองของการยอมรับเราคิดวา่เรายงัไม่ไดป้ระสบความส าเร็จมากในการ
ยอมรับ  เพราะการท างานของคนมีหลาย generation  มีหลายทศันคติ  

พลอย คือการท่ีเราตอ้งรู้จกัท่ีจะเรียนรู้งานก่อน เราอาจมีประสบการณ์การ
ท างานมาแลว้แต่การเร่ิมงานใหม่ ตอ้งมีการนบั 1 ใหม่ ส่วน
ประสบการณ์ก็น ามาปรับใช ้ อีกส่วนคือการแสดงความคิด  ไม่วา่จะดี
หรือไม่ดี ถา้ดีและปรับใชไ้ด ้เพื่อนร่วมงานน่าจะ OK นะ 

น้อง การใหค้นอ่ืนยอมรับเราน้ียากมากเลยค่ะ แต่เราจะท าตามศีลธรรม และ
มี commitment เราประเมินโดยฟังจาก feedback เวลาท่ี brainstrom กนั 
หรือคนอ่ืนๆมีความคิดเห็นท่ีจะคลอ้ยตาม  ความคิดของเรา 

ค าถาม : ในความเห็นของท่านลกัษณะงานทีน่่าสนใจต้องเป็นอย่างไร? 
 
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 

เชลล์ ปรับเปล่ียนได ้ เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัและตอ้งวางแผน
อนาคตได ้และท าใหทุ้กคนเขา้มาร่วมงานกนัได ้ สอดคลอ้งกบัปัจจุบนั 

แอ๋ว เป็นงานท่ีไม่ไดเ้กินความสามารถของเรา  หมายถึงวา่ไม่เกิน
ความสามารถและประสบการณ์ของเรา เป็นงานท่ีองคก์รท่ีเราท าอยูน่ั้น 
มีคุณธรรมไม่เอาเปรียบเราและลูกคา้ 

โหน่ง  maintain ความส าเร็จ control ทุกอยา่งได ้ มีความ challenge นิดๆ ไม่
ตอ้งเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ คืออนันั้นไม่อยากได ้ แต่เป็นการทา้ทาย
เล็กๆ ไม่ใช่ level ท่ีสูงสุด 

ปัท ตอ้ง challenge หมายถึงวา่เป้าหมายท่ีวง่ตง้ไม่ไดง่้ายมาก ตอ้งท ายงัไง
ใหย้อดขายเพิ่มข้ึนในแต่ละปี หรือ role ท่ีพี่ไดรั้บมาคือการ coaching 
นอ้ง คือเราตอ้งท าอยา่งไรให้นอ้งไป้ก็บขอ้มูลใหเ้ราเอามา analyze ได ้

มะเหมี่ยว งานท่ีน่าสนใจส่วนตวัมองวา่งานท่ีไดล้งไปท าจริงๆ อยา่งเช่นงานท่ีเรา
ท าเช่น การท า compare ไดล้งเอาไปใชจ้ริงจะไดดู้ไดว้า่เหมาะหรือไม่
เหมาะ 

อชิ ถา้มีอะไรใหม่ๆ ดูน่าสนใจและทา้ทาย  และท าใหเ้ราอยากเขา้ไปท า 
โก้ งานท่ีน่าสนใจตอ้งไม่น่าเบ่ือเป็นอะไรท่ีใหม่  การ put the right man on 

the right job เช่น ถา้บริษทัฯตอ้งการ innovation ดา้นสินคา้ใหม่ เช่น 
SW ใหม่ๆ ควรพิจารณาจา้ง outsource ท่ีมีความถนดัไปพฒันา เพื่อลด
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เวลาและความผดิพลาด ลองผดิ ลองถูกในการท างาน เพราะการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้าง พนกังานทุกคนตอ้งปรับเปล่ียนวธีิการท างาน
ซ่ึงใชเ้วลาและ effort ประมาณหน่ึงอยูแ่ลว้ ถา้ตอ้งพฒันาสินคา้ใหม่จะ
ยิง่ท  าใหอ้งคก์รอุย้อา้ย โตไม่ทนัคู่แข่ง 

หนุ่ย ตอ้งมีความทา้ทายอละอะไรใหม่ๆมีเป้าหมายท่ีทา้ทายและท าได ้
น่ิม ตอ้งมีความทา้ทายและท าใหเ้รารู้สึก willing to win 
พร พี่ไม่ชอบความทา้ทายมาก พี่ชอบอยูใ่น comfort zone งานไม่ยากหรือ

ซบัซอ้นมาก 
ชิน Challenge ดว้ยไม่ซ ้ าซาก ไดใ้ชค้วามคิดและความสามารถของเราท่ีท า

ใหง้านส าเร็จและการแก่ไขปัญหาเฉพาะหนา้ 
กฟิท์ อนัแรกกน่้าจะเป็นงานท่ี challenge ความสามารถตวัเอง  ใชค้วามรู้

ใหม่ๆ เพื่อใหเ้ราไดพ้ฒันาตวัเองดว้ย เราจะไม่ปฏิเสธงานท่ีไม่เคยท า  
แพร มองวา่งานท่ีท าอยูคื่องาน Sales เป็นงานท่ีมีความทา้ทายเพราะเรามี

คู่แข่ง  หรือการท่ีเรามีลูกคา้อยูแ่ลว้ เราจะรักษาเคา้ไวไ้ดอ้ยา่งไร คือแบ่ง 
ลค ออกเป็น 2 กลุ่มคือ ลค ท่ีเราไดม้าใหม่กบั ลค เดิมท่ีเรามีอยูแ่ลว้ 

เฟิร์น ทา้ทาย ไม่น่าเบ่ือ ใหมี้การเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา ไม่หยดุอยูก่บัท่ี 
ฟ้า งานท่ีท าแลว้สบายใจ  ท างานดว้ยกนัได ้คุยกนัรู้เร่ือง ภาษาเดียวกนั 
แซม งานท่ีท ากนัเป็นทีมและงานทุกงานคืองานท่ีน่าสนใจ 
อ้อม การท างานเป็นทีมและมีการวางคนใหเ้หมาะกบังาน   มีความเหมาะสม

ดา้นเวลา โอกาส 
แฟ้ม งานท่ีมีความทา้ทาย  งานท่ียาก  งานท่ีท าใหเ้ราเก่งข้ึน 
พลอย ท าใหเ้ราไดเ้รียนรู้อะไรใหม่ๆ พฒันาต่อได ้
น้อง งานท่ีท าแลว้เกิดการเปล่ียนแปลงและมีประโยชน์ 
  

 
ค าถาม : ในความเห็นของท่านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าของงานส าคัญส าหรับท่านหรือไม่และ

ต้องมีลกัษณะเป็นอย่างไร? 
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 

เชลล์ ส าคญัมาก ไม่ใช่การปรับต าแหน่งข้ึนอยา่งเดียว  พี่มองวา่การ
เจริญกา้วหนา้ในแนวนอน เช่น การไดเ้รียนรู้อะไรเพิ่มข้ึนไม่ใช่
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แค่เฉพาะในงานของตวัเอง ไปท าในอีก function นึง เกิดการ
เรียนรู้ สกิลบางอยา่งเพิ่มข้ึน  แลกเปล่ียนกนั  ท าใหค้นท่ีท างาน
รู้สึกมีตวัตน มีความส าคญั ไดพ้ฒันาตวัเอง 

แอ๋ว มีความส าคญัมาก แต่ดว้ยบริษทัฯของเรา พนกังานอยูก่นัหลายๆปี 
ดงันั้นถา้เราอยากกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีท างานเราอาจตอ้งมองหา
บริษทัอ่ืนท่ีมีต าแหน่งวา่ง  ในส่วนของตวัเองมองวา่ไม่ไดว้ดัแค่ท่ี
ต  าแหน่งเราสูงข้ึน แต่วดัท่ีเรามีความสามารถเพิ่มข้ึนไหม  ถา้เรามี
ความสามารถเพิ่มข้ึน เราจะมีโอกาสไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
รายไดเ้ราจะเพิ่มข้ึนเอง 

โหน่ง ถา้เป็นช้ินงาน มนัจะส่งผลใหเ้รา expand อยา่งอ่ืนได ้ เช่น จาก 1 
ไป 2 เหมือนเราจะขายอยา่งอ่ืนได ้พฒันาไดไ้ปเร่ือยๆ  และถา้เรา
ท าหนา้ท่ีของเราไดดี้ท่ีสุด คือตวัเราเองจะไดรั้บการ promote  

ปัท ส าคญันะคะ เพราะทุกคนท างานจะตอ้งหวงัการเติบโต ไม่ใช่อยูท่ี่
เดิมนานๆไม่มีอะไรใหม่เพราะทุกคนจะตอ้งหวงั career path ถา้
เราไม่เติบโตเลยจะเป็นงาน routine ไม่มีอะไรใหม่ๆ  ผลตอบแทน
และความสุขกบัสถานท่ีท างาน ทีมท่ีด ัว๖ันธรรมองคก์รท่ีดี 

มะเหมี่ยว ถา้คิดง่ายๆคือการไดเ้ล่ือนต าแหน่งคือความกา้วหนา้  แต่ในความ
เป็นจริงเราจะไม่ไดเ้ล่ือนต าแหน่งทุกปี ดงันั้นเราอาจตอ้งมองขา้
ส่ิงน้ี แต่การท่ีเราไดม้านัง่คุยกนัตอนส้ินปีวา่มีอะไรดีท าไดดี้อะไร
ท่ีเราไดพ้ฒันา อนัน้ีน่าจะโอเคร 

อชิ ส าคญั  ความเจริญกา้วหนา้คือความสุขในการท างานหรือเปล่า   
โก้ ไม่ส าคญัถา้หมายถึงต าแหน่งงาน เพราะมองวา่คนท่ีจะเติบโตได้

เร็ว ถา้ท างานท่ีน่ีคือคนท่ีท างานภายใต ้ spot light ส่วนงานอ่ืนๆ
มองวา่เติบโตดา้นต าแหน่งชา้และยากโดยเฉพาะ post sales 
support  แต่การเก่งข้ึนส าคญัมีประสบการณ์และสกิลมากข้ึน 

หนุ่ย ส าคญัเพราะจะท าใหก้ารใชชี้วติมีความสุข 
น่ิม ไม่ส าคญั เพราะพี่วางเป้าหมายกบัท่ีน่ีเป็นปีต่อปี 
พร ถา้มองในดา้นการเติบโตในต าแหน่ง ควบคู่กนัไปทั้งหนา้ท่ีการ

งานท่ีออกนอกต าแหน่งเดิม เรากอ้เก่งข้ึน ต าแหน่งกอ้กา้วหนา้ไป 
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ชิน ส าคญัมากมี 2 ส่วนในมุมมองของเราท่ีมีต่องานและการท่ีเราไดมี้ 
self development และไดรั้บการ promote ประเมินมากข้ึน มีความ
รับผดิชอบมากข้ึน 

กฟิท์  
แพร ส าคญัค่ะ มองวา่ทุกคนกอ้ตอ้งมีความเติบโต เป็นอีก step หน่ึง

ของชีวติ แต่ไม่ใช่การท่ีมีต าแหน่งใหญ่โต เช่นถา้เราท าไป 2-3 ปี
มนักอ้จะเป็น comfort zone  การท่ีเราจะขยบัต าแหน่งได ้เราก็ตอ้ง
ฝึกฝนตวัเอง การท่ีเราจะไดต้ าแหน่งมากข้ึน เรากอ้ควรมี
ความสามารถมากข้ึน 

เฟิร์น ส าคญั เพราะการกา้วหนา้ในอาชพการงานเป็นเป้าหมายส่วนหน่ึง
ของทุกคน ถึงเวลาก็ตามสเตปของเวลาไป  มี 2 ส่วนคือ step up 
และมีความรับผดิชอบมากข้ึน  บริษทัฯส่งงานท่ีทา้ทายมาใหท้ า 

ฟ้า ส าคญัเนาะ การปรับเงินเดือน  คิดวา่มนัส าคญักบัทุกคน 
ความกา้วหนา้ตวัอ่ืนคือความเช่ือถือ ไวว้างใจ การท่ีเรามี
ความสามารถมากข้ึน 

แซม ส าคญัครับ และเป็นเร่ืองของการสั่งสมประสบการณ์ 
อ้อม ส าคญัการท่ีเราเก่งข้ึน   และมี level up 
แฟ้ม ส าคญัมากและจุดท่ีมองคือการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ไม่ใช่

เร่ืองของต าแหน่ง 
พลอย ส าคญัค่ะ แต่ความกา้วหนา้ของเราก็ข้ึนอยูก่บัเราดว้ยซะส่วนใหญ่ 

เราตอ้งไม่ท างานให้เสร็จไปวนัๆ ท าแบบมีความคิดใหม่ๆ น ามา
ต่อยอดจะเกิดความกา้วหนา้ 

น้อง ส าคญัเพราะเราเป็นคนชองความเส่ียง  ความทา้ทาย  ถา้เราท า
ตามท่ีเราตั้งเป้าหมายไวไ้ดเ้ร็วข้ึน เราก็คาดหวงัวา่ carer path ก็
น่าจะไปไดเ้ร็ว 

ค าถาม : ในความเห็นของท่านสภาพแวดล้อมการท างานส าคัญต่อท่านหรือไม่ อย่างไร 
ผูร่้วมวจิยัและค าตอบ 
เชลล์ ส าคญั  เช่น องคป์ระกอบในการท างาน เช่น เราจะใชง้าน 

PRINTER ก็ตอ้งไม่เสีย ท าใหท้  างานไม่ได ้จะเกิดความไม่สะดวก 
ท าใหง้านไม่เสร็จ 
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แอ๋ว สภาพแวดลอ้มส าคญั ในจุดท่ีเราท างานตอ้งไม่มีเสียงท่ีน่าร าคาญ 
และอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นตอ้งมีครบ 

โหน่ง ส าคญั สภาพแวดลอ้มเป็นพื้นฐาน ทุกคนอยากท างานในสถานท่ี
ท่ีอยูแ่ลว้มีความสุข เราวา่ส าคญั ท าแลว้เพลินๆ อยูแ่ลว้มีความสุข 
มีสมาธิในการท างาน 

ปัท ระบบ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่างๆส าคญั facility ต่างๆส าคญั 
มะเหมี่ยว ส าคญัมาก มนัเหมือนกบัวา่งานท่ีเราจะท าเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด

สร้างสรรค ์ มนัเป็นเร่ืองใหญ่ท่ีเราตอ้งรู้สึกอยากท า บรรยากาศ การ
รับสนบัสนุนจากคนรอบขา้ง  ตวัโปรแกรมต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งนั้น
ส าคญั 

อชิ นอกจากสถานท่ีแลว้ ในความหมายของพี่คือผูร่้วมงาน  บรรยากาศท่ี
ดีในการท างาน 

โก้ บรรยาการของสถานท่ีไม่ส าคญั เพราะออกท างานขา้งนอกตลอด แต่
เร่ือง SW โปรแกรม  อุปกรณ์ต่างๆส าคญั 

หนุ่ย บรรยากาศการท างานส าคญัเพราะท างานเป็น office base อุปกรร์
พื้นฐานรวมทั้ง program ต่างท่ีน ามาช่วยในงานก็ส าคญัมาก 

น่ิม ส าคญัค่ะ อุปกรร์ ความพร้อม โปรแกรมต่างๆท่ีช่วยลดเวลาในการ
ท างาน 

พร พี่วา่ส าคญันะ  เพราะเราท าอยูใ่นออฟฟิต  ถา้เสียงดงัไป ชอบท่ีเงียบๆ 
ไม่เสียงดงั อุปกรณ์ต่างๆ ไม่ร้อนไม่หนาวจนเกินไป 

ชิน ส าคญัมากแต่วา่กอ้คือส าคญัในแง่ท่ีวา่ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเราอยูด่ว้ยและ
ส่ิงแวดลอ้มในทีมกอ้มีความส าคญัในการสร้างความแขง็แกร่งในทีม  
ส่วนขององคก์รก็ส าคญั  การท่ีผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดมาถึงพนกังาน 
ส่วนภายนอกท่ีเป็น supplier ถา้เราควบคุมไม่ไดก้็ตอ้งควบคุมตวัเอง 

กฟิท์ ความสะอาด การถ่ายเทอากาศ ถา้อึดอดั สมองเราจะท างานไดไ้ม่
เตม็ท่ี ตวั program ใหม่ๆ ท่ีเคา้ support มาใหท้ าใหเ้ราท างานได้
ราบร่ืนมากข้ึน  เร็วข้ึน 

แพร ส าคญั คือบางทีการท างานร่วมกบัคนหลายๆ functing หลายๆภาค
ส่วน  การท่ีทุกคนมี willing มีเป้าหมายร่วมกนั เรารู้สึกวา่มนัเป็นทีม 
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ทุกๆวนัเราจะมีความรู้สึกสนุกในการท างานทุกๆวนั รวมถึงอุปกรณ์
ต่างๆ facility tools ต่างๆท่ีมีส่วนช่วยในการท างาน 

เฟิร์น มีความส าคญั ไม่นอ้ยไปกวา่เป้าหมาย  สถานท่ีขององคก์ร   customer 
site  

ฟ้า ส าคญัค่ะ ส่วนของ Sales คือสภาพแวดลอ้มในออฟฟิต และสถานท่ี
ของ ลค ส่วนใหญ่จะรับไดห้มด ถา้อุปกรณ์ต่างๆ 

แซม ส าคญัครับ ตอ้งอ านวยส่งเสริมใหท้ างานง่าย 
อ้อม ส่ิงแวดลอ้มส าคญั คลา้ยกบัถูกท่ี  ถูกเวลา condition ต่างท่ีเอ้ืออ านวย

ต่อการท างาน 
แฟ้ม ส่ิงแวดลอ้มท่ีส าคญัคือ cultture การท างาน  คนท่ีท างานร่วมกนัตอ้ง

มีทิศทางการท างานแบบเดียวกนั  ส าคญั พวก Facilities ระดบัหน่ึงท่ี
จะช่วยงานงานเสร็จเร็วข้ึน 

พลอย ส าคญัแต่ไม่ไดส้ าคญัท่ีสุด  ตวัเราเองตอ้งจิตแขง็ มีก าลงัใจในการ
ท างาน ไม่อ่อนไหวไปตามค าพดูคนอ่ืน  โคยเฉพาะลูกคา้ท่ีมกัจะ 
complaint 

น้อง ส าคญั 
 
ในความเห็นหรือมุมมองของท่านนโยบายการบริหาร   การควบคุมงานทีด่ีของผู้บังคับบัญชาต้อง

เป็นอย่างไร? 
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 
 
เชลล์ นโยบายตอ้งชดัเจน มีเป้าหมายท่ีแจง้ออกมาและ TIMELINE ท่ี

ชดัเจน ท่ีส าคญัคือตอ้งส่ือสารลงไปใหค้นท่ีอยูใ่ตบ้งัคบัญัชา
ทราบ  ทุกคนจะไดท้ างานและเป็นเป้าเดียวกนั 

แอ๋ว นโยบายท่ีพนกังานสามารถท าไดจ้ริงๆ ไม่ไดว้า่ผูบ้ริหารอยากได ้
แต่ความสามารถของพนกังานไม่ถึง จนท าใหพ้นกังานกด กนั 
เครียด ไม่มีเวลาพกัผอ่น 

โหน่ง ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมองช้ินงานและไม่มองใน detail แต่คนใน
ระดบัหวัหนา้ตอ้งมีความเป็นกลางมากท่ีสุด ผงัใหไ้ดเ้ยอะท่ีสุด 
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ตอ้งมีความ balance เอาความคิดไปสอนคนท่ีผิดพลาด และคนท่ี
ท า success ตอ้งช่ืนชมแต่ตอ้งไม่มากทั้งช่ืนชมและต าหนิ 

ปัท ผูบ้ริหารตอ้งให ้objective ชดัแต่ flexible ในวธีิการท่ีจะไปใหถึ้ง
ยงั objective ท่ีเคา้มุ่งหวงั ไม่มาครอบง าและให้โอกาสไดคิ้ด แต่มี
การติดตามถามไถ่ ช้ีแนะและ share idea เป็นระยะ 

มะเหมี่ยว คนท่ีจะมาคุมงานตอ้งเขา้ใจงานของเราก่อน ซ่ึงคนท างานจะ 
respect ผูน้ าท่ีเขา้ใจงานของเรา จะไม่สั่งในเราท างานอะไรท่ี
เป็นไปไม่ได ้

อชิ ผมคิดวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารตอ้ง จูน ใหต้รงกนั  มีการ
ส่ือสารใหเ้หตุผล วา่เรามีเป้าหมายอะไร ท าไปเพื่ออะไร 

โก้ ตอ้งชดัเจน และมอง 360 องศา ไม่มองแค่เหตุการณ์ 
หนุ่ย ชดัเจน  และตอ้งมีการส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอ  
น่ิม นโยบายตอ้งชดัเจน  และท าไดจ้ริง การควบคุมงานท่ีดีตอ้งรัปฟัง

ความคิดเห็นอยา่งแทจ้ริง  ไม่ใช่การท าตาม solution ท่ีคิดมาแลว้
ของผูบ้ริหาร 

พร ไม่เนน้ไปท่ีจุดใดจุดหน่ึง  อยา่งเช่นยอดขายส าคญัแต่บริษทัฯควร
มีการ บาลานซ์หลงับา้น ไม่ให ้ overload จนเกินไป เช่นการลด 
head count ของฝ่าย support แตไปเพิ่ม head count ของ Sales จะ
ท าใหไ้ม่บาลานซ์ การส่ือสารของหวัหนา้แผนกท่ีดีและชดัเจน  
และคนท่ีรับขอ้มูลมาตอ้งามกลบัดว้ยเป็น 2 way communication 

ชิน ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของพนกังานดว้ย ถา้เราเป็นคนท่ีชอง share idea 
ควรมีบรรยากาศท่ีเปิด ถา้เราเป็นพนกังานท่ีตอ้งการการ coaching 
ถา้มีหวัหนา้ท่ี support อนัน้ีจะท าใหดี้ แต่ตอ้งไม่มีการจอ้งจบัผดิ
ตลอดเวลา 

กฟิท์ การรับฟัง  แลกเปล่ียนกนัระหวา่ง ถา้ไม่ลงตวัก็ปรึกษากนั 
แพร นโยบายตอ้งชดัเจน เพื่อใหก้ารท างานของคนท่ีอยูใ่นระดงัถดัๆ

มาเดินไปสะเปะสะปะ 
เฟิร์น มีหลายมิติ คือมีการวางแผน ลงไปท า รับ feedback และมีการ

ปรับปรุงและ monitor ต่อ 
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ฟ้า หน่ึงเลยตอ้งให ้ goal ท่ีชดัเจน และมีการปรับเม่ือท างานแลว้ออก
นอกทิศทาง 

แซม มีเป้าท่ีชดัเจนครับ และมีการส่ือสารถึงคนท่ีจะปฏิบติังาน เช่นท่ี
ทาง MD ประกาศ Company OKRs  

อ้อม เป้าหมายชดัเจน 
แฟ้ม นโยบายท่ีดีคือนโยบายท่ีผลกัดนัใหท้ างานเป็นทีม เสริม idea กนั   

มีการติดตามงานจากหวัหนา้งานอยา่งสม ่าเสมอ เพราะการ
ติดตามงานท าใหเ้ราเช่ือวา่งานนั้นส าคญั 

พลอย นโยบายท่ีดีคือผลกัดนัใหท้ างานเป็นทีม เพราะมีความสนุกและ
เร็ว  การควบคุมงานท่ีดี อยา่งหวัหนา้ของเราจะใหอิ้สระในการ
ท างานเตม็ท่ี  ให้เราคิดเอง 

น้อง ใหอิ้สระในการคิดเตม็ท่ี มีความชดัเจนในทุกเร่ือง  ทุกแนวทุก
ฟังกช์ัน่  1  2  3 4  ในส่วนตวัมองวา่งานท่ีดีคือมีการ open ในเรีอง
ของความคิดเห็นในหลายๆแบบ มี channel ท่ีสามารถใหเ้ราแสดง
ความคิดเห็น และมีการยอมรับความคิดเห็นจากทุกลกัษณะงาน 
ทุกเพศ ทุกวยั  มีการยอมรับความคิดเห็นท่ีทุกคนยอมรับได ้และ
ใหผู้บ้ริหารบางคนไดเ้จอส่ิงใหม่ๆมากกวา่เดิมเพื่อการเปล่ียน
แนวความคิด เช่นการใช ้negative pressure ปัจจุบนัไม่มีใครเขาท า
กนัแลว้ 

 
 
ในความเห็นของท่านเพือ่นร่วมงานส าคัญต่อการท างานของท่านหรือไม่  อย่างไร? 
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 
 
เชลล์ เพื่อนร่วมงานส าคญั เป็นส่ิงแวดลอ้มนึงท่ีท าให้เกิดงาน  ปัจจุบนัเรา

เป็น AGILE ORGANIZATION จะมีหลาย FUNCTION ท่ีตอ้ง
มาร่วมงานกบัเราดงันั้นส าคญัมาก ถา้ใครคนใดคนนึง ไม่ JOIN หรือ
รู้สึกเหมือนถูกลืม  ไม่เป็นส่วนหน่ึงของทีม และท่ีส าคญัเพื่อน
ร่วมงานควรมีการถ่ายทอด EXPERIENCE บางอยา่งใหก้บัคนอ่ืนๆ
ไดเ้รียนรู้เพื่อใหท้  างานแทนตวัเอง 
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แอ๋ว ส าคญัมากเพราะเราท างานเป็นทีม ถา้เพื่อนร่วมงานเขา้ใจในหนา้ท่ี
ของตวัเอง หรือหนา้ท่ีท่ีทีมเรามอบหมายใหโ้ดยลดการไปโฟกสังาน
ของคนอ่ืน เพราะบางทีท าให้คนอ่ืนเคา้มีความกดกนัมากข้ึน 

โหน่ง ถา้เพื่อนร่วมงานคือส าคญั เพราะเราท างานเป็นทีม หรือการท่ีเราตอ้ง
ไป contact กบัแผนกอ่ืนๆ คือเราตอ้งใหค้วามส าคญักบัเคา้และเคา้
ตอ้งใหค้วามส าคญักบัเรา 

ปัท team work และทีมท่ีมีประสบการณ์ ท างานดว้ยคาวมเขา้ใจกนั เขา้ใจ
เป้าหมายอนัเดียวกนั 

มะเหมี่ยว ส าคญัมาก เราตอ้งการการวิพากยว์จิารยแ์บบสร้างสรรค ์ 
อชิ ส าคญั เพราะวา่มนัเป็นเร่ืองของทีม 
โก้ ส าคญั เพราะคนท างานทีมเดียวกนัตอ้งท างานร่วมกนัได ้
หนุ่ย ส าคญั เพราะปัจจุบนัองคก์รเราเหมาะท่ีจะทานเป็นทีม ส่งเสริมให้

ส่ือสารแลพดูคุยกนัมากข้ึน 
น่ิม ส าคญัมาก เพราะปัจจุบนัเรามีคนในทีมท่ีมาจากหลายส่วนงาน มี

ความถนดัต่างๆกนั เราจึงตอ้งส่ือสารเพื่อให้เขา้ใจตรงกนั อะไรช่วย
ทีมงานไดก้็ช่วย  งานวนัหยดุ ถา้ไม่จ  าเนก็จะไม่รบกวนหรือขอให
ลูกคา้ช่วยท าบางส่วน 

พร พี่วา่ก็ส าคญันะ ถา้ท าดว้ยแลว้สบายใจ  ใหก้ าลงัใจเรา  
ชิน เพื่อนร่วมงานส าคญั ถา้เราอยูใ่นบรรยากาดา้นบวก เราจะไดรั้บแรง

เสริมดา้นบวก ท่ีสู้ไปดว้ยกนั  ถา้เพื่อนร่วมงานหมก าลงัใจทีมจะ 
drop ลง  มีการใหก้ าลงัใจและมีการ share experience จากเพื่อนใน
ทีม ถา้เรามีความผดิพลาดแลว้  เพื่อนร่วมงานใหก้ าลงัใจ  มีคนเขส้ใจ 
อนัน้ีจะดีกวา่  รู้สคกปลอดภยัและไวว้างใจกนั อีกทางหน่ึงถา้มีเพื่อน
ร่วมงานท่ีคอยขดักนั แยง่ชิงผลงานกนัจะเกิดบรรยากาศดา้นลบ 

กฟิท์ ส าคญัเยอะเลยค่ะ เหมือนเป็นเพื่อนคู่คิด  
แพร เพื่อนร่วมงานอยากใหทุ้กคนเป็นเพื่อนคู่คิด ทุกคนเป็น owner เราทุก

คนท างานแบบ อิน ในไอเดียหรือมุมมองใหม่ๆเอามาต่อยอดในเขต
ของเราเพื่อพฒันาต่อยอดได ้

เฟิร์น ส าคญัมาก เคา้เป็นหน่ึงฟันเฟืองท่ีส าคญัเพราะเราไม่สามารถท าทุก
อยา่งไดด้ว้ยตวัเอง เราตอ้งมีการ collaboration ตาม function 
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ฟ้า ส าคญัปานกลางนะคะ เราทุกคนอยากไดเ้พื่อนร่วมงานท่ีดี เพราะ
เพื่อร่วมงานท่ีดีบางทีข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจของเรา วา่เราจะไปเจอ
คนแบบไหน เขา้กนัไดไ้หม จริงๆไดห้มด 

แซม ส าคญัครับคุยกนัรู้เร่ือง  คุยดวยเหตุผล เคารพนบัถือกนั 
อ้อม น่าจะเป็นความส าคญัอนัดบัตน้ๆมีความสัมพนัธ์ท่ีดี  ชดัเจน มี

เหตุผล 
แฟ้ม ส าคญัมากค่ะ อยา่งท่ีบอกวา่เราท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการ

ท างานเป็นทีม จะท าใหง้านเสร็จเร็ว และสนุก 
พลอย ส าคญันะคะถา้เพื่อนร่วมงานไม่ใหค้วามร่วมมือ ตอบอะไรไปก็

คดัคา้นเราตลอด  อุปสรรคในการท างานก็จะเยอะ แต่ถา้เพื่อน
ร่วมงานช่วยกนัในทุก function ไม่วา่จะเป็น Sales ช่าง marketing  

น้อง ส าคญัค่ะ ส าคญัมาก 
 
ในความเห็นของท่านความมั่นคงและสถานะในงานส าคัญหรือไม่? 
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 
 
เชลล์ ส าคญัมาก เหมือนคลา้ยความพึงพอใจ ถา้เรามัน่ใจวา่บริษ ทไม่ลม้ ยนื

อยูไ่ดใ้นสถานการ์ต่างๆ เราไม่ตอ้งกงัวลวา่ เราจะไดเ้งินเดือนไหม จะ
โดนให้ออกจากงานหรือเปล่า เม่ือเราไม่ตอ้งกงัวล เราก็มีเวลาไป
สร้างสรรคผ์ลงาน 

แอ๋ว ไม่ส าคญั คิดวา่ถา้เรามีความสามารถ กรณีท่ีเราตกงานก็จะสามารถหา
งานท าไดท้นัทีค่ะ 

โหน่ง ส าคญัเพราะเราท างานบริษทัฯ บริษทัเดียว  ส่วนสถานะในงานก็
ส าคญัเพราะวา่ถา้เรามีความ  expert แต่คนไม่รู้วา่เราท าอะไรจะ
เสียเวลา   ท่ีอยากใหบ้ริษทัช่วยคือการท า Check-ins เพื่อใหรู้้วา่ใคร 
experts อะไรจะไปไดเ้ร็วกวา่ 

ปัท ส าคญัมากเป็นวนัท่ีตอ้งนึกถึงความมัน่คง ส่วนนึงท่ีใหค้วามมัน่ใจว ัน่
คงคือสวสัดิการ วสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารท่ีชดัเจนและดูแลพนกังานดี 

มะเหมี่ยว ส าคญัมาก ถา้งานไม่มัน่คงเราจะไม่อยูต่รงนั้นนาน  บริษทัฯตอ้ง
พึ่งพาได ้



100 
 

อชิ ส าคญัมาก เพราะวา่คนทุกคนตอ้งการความมัน่คงในลกัษณะพื้นฐาน
ของมนุษย ์ความมัน่คงไม่ใชต้  าแหน่งงานท่ีสูง เงินเดือนสูง แต่เราอยู่
ไดน้านมากกวา่ องคก์รมีความมัน่คง 

โก้ ไม่ส าคญั ถา้เรามีความสามารถ เรากอ้อยูไ่ดทุ้กท่ี 
หนุ่ย ส าคญั ส าคญัเพราะเราไม่ตอ้งมากงัวลวา่บริษทัจะอยูไ่ดไ้หม เราถูก

ลด head count ไหม 
น่ิม ไม่ส าคญั เพราะพี่วางเป้าหมายกบับริษทัฯเป็นปีต่อปี และเราควรมี

อาชีพอ่ืนๆดว้ยเพราะวนันึงเรากอ้อาจเปล่ียน 
พร ส าคญัมาก บริษทัมัน่คง เรารู้สึกมัน่คง  มีก าไรทุกปี จ่ายเงินเดือน

สม ่าเสมอ ไม่มีการตดังบ แลว้ถา้เรามีต าแหน่งอะไร รับผิดชอบอะไร
อยู ่แลว้มีเพื่อนร่วมงานรับรู้ส าคญั 

ชิน ก็ส าคญัค่ะความมัน่คง  สถานะในงานส าคญัเพราะจะไดล้ดเวลาใน
การท างาน 

กฟิท์ มนัเป็นความรู้สึกท่ีเราสามารถท างานไปไดเ้ร่ืองยๆโดยไม่ฝืน  ไม่
เนน้เร่ืองรายไดเ้งินทอง 

แพร ท างานท่ีมีความมัน่คงเราจะมีความสบายใจส่วนหน่ึง 
เฟิร์น ส าคญั เพราะเรามีครอบครัว และภาระท่ีตอ้งดูแล  จะไดไ้ม่มีความ

วติกกงัวล 
ฟ้า ส าคญัค่ะ เพราะถา้งานมีความมัน่คง  ชีวติเราจะมีความมัน่คงเช่นกนั

เพราะช่วงชีวติส่วนใหญ่เราใชใ้นการท างาน 
แซม ส าคญัมาก  
อ้อม ส าคญัมาก เพราะเรามีภาระ  มีหลายอยา่งท่ีเราดูแล  
แฟ้ม ส าคญัมาก 
พลอย ส าคญัมากคือความมัน่คงในงานเป็นส่วนท่ีเราตอ้งคิดไปยาวๆ  
น้อง ส าคญัมาก 

 
ท่านมีวธีิการจัดการอย่างไรเมื่อเกดิปัญหาในการท างาน  เรามีวธีิการจัดการอย่างไร? 
ผู้ร่วมวจัิยและค าตอบ 
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เชลล์ เม่ือเกิดปัญหาในการท างานเราตอ้งจดัการใหจ้บท าภายในความพึง
พอใจของทุกฝ่าย  หรือขอค าปรึกษา TECHNICAL ท่ีมีความ 
SPECIAL หรือปรึกษาหวัหนา้งาน โดย STAFFS ก็ตอ้งพอใจ ลูกคา้ก็
ยงัเปิดความพึงพอใจ 

แอ๋ว ตอ้งจดัการกบัอารมณ์ของตวัเองก่อน ตอ้งมีสติ และเขา้ไปจดัการกบั
ปัญหาโดยแบ่งปัญหาใหญ่ออกเป็นยอ่ยๆ และเลือกแกปั้ญหาท่ีง่ายๆ
ก่อน จะไดมี้ก าลงัใจในการแกปั้ยหาท่ีเหลือ 

โหน่ง ตอ้งตั้งสติก่อน แลว้คิดวธีิใหม้นัเกิดอีกการวา่ตอ้งท าอยา่งไรบา้ง ถา้
เป็นท่ีลูกคา้ เราตอ้งหาปัญหาใหเ้จอก่อนแลว้หา tools ต่างๆเอาไปแก ้
เพื่อไม่ใหม้นัเกิดอีก 

ปัท ทุกงานมีปัญหา โดยมากจะปรึกษากนัในทีมและหวัหนา้งาน  ตอ้ง
ถามไถ่ ขอค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานจากหวัหนา้งานและมีทีม 
work ท่ีดี หรือจะ cross function ไปยงั function อ่ืนก็ได ้ อยากใหมี้
ความ flexible ในการท างาน 

มะเหมี่ยว พดูความจริงวา่รู้สึกอยา่งไร ใหค้นอ่ืนเขา้ใจปัญหาท่ีเราเจอ แสดงให้
เห็นวา่ติดปัญหาอะไรและเราไม่เห็นดว้ยตรงจุดไหน  หรือปรึกษาคน
อ่ืนท่ีอยูใ่นสภาวะคลา้ยๆเรา วา่ควรท าอยา่งไร บางอยา่งถา้เตม็ท่ีแลว้
ตอ้งยอมรับความจริง 

อชิ ทุกคนตอ้งรู้หนา้ท่ีของตวัเอง และทุกคนตอ้งรู้วา่การท างานของเรา
ไม่ไดเ้กิดปัญหากบัคนอ่ืน มีการส่ือสาร ไม่ท าเฉพาะงานของตวัเอง 
มองในเร่ืองของทีมมากกวา่ 

โก้ ส่วนใหญ่ถา้เป็นเร่ืองงานจะแกเ้องได ้โดยดึความพึงพอใจท่ีลูกคา้ 
หนุ่ย ตั้งสติ ทบทวน หาขอ้มูลและแกปั้ญหากบัทีม คืองานท่ีท าจะ support 

ลค ทางโทรศ พท ์ดงันั้นขอ้มูลแลพการส่ือสารส าคญั และถา้แกไ้ม่ได้
กอ้จะปรึกษาหวัหนา้งานเป็นล าดบัไป 

น่ิม คุยงานกนั ปรึกษาทีมงาน  และมีการรายงานหวัหนา้ รวมทั้งปรึกษา
หวัหนา้งานกรณีท่ีการแกไ้ขขั้นใชเ้วลามากเกินไป 

พร ถา้เร่ืองงานปกติจะลองแกปั้ญหาดว้ยตวัเองก่อน  ถา้มีผลกบับริษทั 
เราก็จะปรึกษาหวัหนา้ก่อน เราไม่กลา้ตดัสินใจ 
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ชิน เราตอ้งแกปั้ญหาก่อน ขอค าแนะน าแลกเปล่ียนแนวความคิดกบั
หวัหนา้และแกปั้ญหาไปดว้ยกนั  แต่ถา้หลกัๆการแกปั้ญหาเป็นเร่ือง
ของคน  จะปรับตวัเพื่อสร้างความไวว้างใจระหวา่งกนัและกนั  ถา้มี
ปัญหาระหวา่งการท างานท่ีรุนแรงตอ้งแจง้หวัหนา้หรือ HR ใหท้ราบ 
เอาใจเขามาใส่ใจเรา 

กฟิท์ อนัดบัแรกตอ้งดูวา่ปัญหานั้นเกิดมาจากอะไร ตวับุคคลหรือ flow 
งานและค่อยๆแกไ้ปท่ีละ step ไม่ต่ืนตูมกบัปัญหา จดัการโดยการ
ทบทวนวา่ปัญหาเกิดจาก step ไหน คิดวธีิแกปั้ญหาไวล่้วงหนา้แลเว
ปรึกษาหรือคนท่ีมีประสบการณ์หรือคนท่ีเคยเจอปัญหาแบบเดียวกนั 

แพร ขอ้เสียของเราคือเม่ือมีปัญหาจะมีความวติกกงัวล เราอาจจะตอ้ง
ปรึกษาหลายๆคนเพื่อมองหาคนท่ีมีความสามารถในการช่วยเรา
แกปั้ญหา  ถา้มีคสนึงบอกวา่ไม่ได ้ เรากอ้ไม่หยดุ  ไม่ยอมแพง่้ายๆ 
เพราะเช่ือวา่ทุกปัญหามีทางออกเสมอ  

เฟิร์น จดัการตาม criteria 4 Quarant 1.ส าคญั เร่งด่วน 2.ส าคญั ไม่เร่งด่วน 3. 
ไม่จ  าเป็น เร่งด่วน  4. ไม่จ  าเป็น ไม่เร่งด่วน เอาไวท้  าสุดทา้ย ท าตาม 
work instruction ถา้แกไ้มไ่ดจ้ะขอ support วา่ใครจะลงมาท าได ้
contact คนท่ีเก่งดา้นนั้น 

ฟ้า ปรึกษาทุกคนท่ีเคา้เคยมีประสบการณ์มาก่อน เพื่อนร่วมทีม และ
ปรึกษาหวัหนา้วา่เคา้มีแนวทางแบบไหนและดูจากประสบการณ์ของ
เราวา่เราท าไดม้ากนอ้ยแค่ไหน 

แซม  
อ้อม อนัดบัแรกเราช่วยตวัเองก่อน และมีการปรึกษาเพื่อนร่วมงานและ

หวัหนา้งานวา่เคา้ท าอยา่งไร  
แฟ้ม ถา้เป็นปัญหาเร่ืองานจริงๆก็คงตอ้งปรึกษาคนท่ีมีประสบการณ์  ส่วน

ถา้เป็นปัญหาเร่ืองคนหรืออ่ืนๆเราคงตอ้งคุยกบัคนท่ีเราสนิทใจดว้ย 
พลอย จดัล าดบัความส าคญัของปัญหาก่อน  ถา้ปัญหามาพร้อมกนัหลายๆ

เร่ือง  เม่ือเราเลือกปัญหาท่ีจะแกม้าแลว้จะตอ้งน ามาปรึกาจากหลายๆ
คน แลว้น ามาปรับใช ้ 

น้อง ก็จะจดัล าดบัความส าคญัของปัญหาก่อน 
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