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กติติกรรมประกาศ 

 
 

สารนิพนธ์ฉบบัน้ี สามารถส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองดว้ยไดรั้บความอนุเคราะห์จาก
ผศ. ดร. พรเกษม กนัตามระ และคณะกรรมการสอบทั้งสองท่าน ท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่า เพื่อใหค้  าปรึกษา 
แนะน า และสร้างความกระจ่างให้แก่ผูวิ้จยั จนสามารถคน้ควา้ไดส้ าเร็จลุล่วง 

ขอขอบคุณผูบ้ริหาร และพนักงานบริษทัในกรณีศึกษาท่ีสละเวลา ให้ข้อมูลอันเป็น
ประโยชน์ รวมถึงให้การสนบัสนุนต่าง ๆ เพื่อให้การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นไปอย่างราบร่ืนและส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี 

ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาปริญญาโท HO 21C ทุกท่านท่ีให้ค  าปรึกษา แนะน า และ
ช่วยเหลือผูวิ้จยัในการท าการวิจยัในคร้ังน้ี รวมถึงให้ก าลงัใจมาโดยตลอด จนงานวิจยัสามารถส าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ทั้งน้ีผูวิ้จยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่างานวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้สนใจ และหาก
มีขอ้ผิดพลาดประการใด ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว 
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บทคดัยอ่ 
สารนิพนธ์ฉบบัน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพการแข่งขนั

ทางธุรกิจ โดยเป็นกรณีศึกษาท่ีท าการวิจยักบับริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์
เพ่ือท าการหาปัจจัยท่ีเก่ียวข้องท่ีควรน ามาพิจารณาในการออกแบบโครงสร้างองค์กรในแต่ละคร้ัง รวมถึงศึกษาความเช่ือมโยงของ
โครงสร้างองคก์รท่ีมีต่อการด าเนินธุรกิจ 

โดยผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มผูบ้ริหารและพนักงานจ านวนทั้งส้ิน 30 คน 
ซ่ึงผลการวิจยัในคร้ังน้ีในดา้นของความส าคญัของโครงสร้างองค์กรท่ีมีต่อการด าเนินธุรกิจ สามารถสรุปไดว่้า โครงสร้างองค์กรสามารถ
ท าให้พนกังานเห็นถึงความเช่ือมโยงของการท างานภายในองค์กรไดอ้ย่างชดัเจน สามารถท าให้พนกังานเห็นความกา้วหน้าของตนเองกับ
องค์กร และสามารถท าให้เห็นถึงสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจนสามารถสรุปได้ว่า ด้านปัจจยัท่ีควรจะน ามาพิจารณาในการออกแบบ
โครงสร้างองค์กร ประกอบดว้ย เป้าหมายขององค์กร ลกัษณะงาน ผลิตภณัฑ์และความตอ้งการของตลาด ลกัษณะธุรกิจ การเติบโตของ
พนักงาน ด้านความสอดคล้องของโครงสร้างองค์กรต่อวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กรพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มองว่า
โครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนัยงัไม่สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ละแผนกลยุทธ์ขององค์กร ดา้นขอ้ไดเ้ปรียบของโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนั 
ไดแ้ก่ เอ้ือให้เกิดการติดต่อประสานงานระหว่างทีมและสามารถสนับสนุนความตอ้งการหลกัขององค์กร ในส่วนของปัญหา ไดแ้ก่ ไม่
สนับสนุนให้เกิดการเติบโตของพนักงานและมุ่งเน้นความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นมากเกินไป ดา้นการมีส่วนร่วมในการออกแบบโครงสร้าง
องคก์รควรจะเป็นกลุ่มผูบ้ริหารระดบัแผนกขึ้นไป ดา้นระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการทบทวนโครงสร้างองคก์รคือ 1-3 ปี 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั ทั้งในดา้นของเทคโนโลยี 

สถานการณ์การภายในประเทศและต่างประเทศ รวมไปถึงสภาพเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงลว้นแลว้แต่
ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจเป็นอย่างมากทั้งทางตรงและทางออ้ม หากองคก์รไม่มีการวางแผนรับมือ
หรือไม่สามารถปรับตวัให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงอนัอาจจะเกิดขึ้น ก็อาจจะท าให้องคก์รสูญเสีย
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั รวมไปถึงบุคลากรท่ีมีศกัยภาพไป ซ่ึงการออกแบบโครงสร้างองคก์ร
ท่ีเหมาะสมนั้นถือว่ามีส่วนส าคัญในการสร้างโอกาสทางการแข่งขนั หากองค์กรมีโครงสร้างท่ี
ซับซ้อน มีล าดบัขั้นในการตดัสินใจเป็นจ านวนมาก อาจจะท าให้ไม่สามารถด าเนินการได้ทันต่อ
ความตอ้งการของทั้งภายในและภายนอก แต่หากองคก์รออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การด าเนินงาน แต่ไม่เหมาะสมกบัการเติบโตของพนักงานในองคก์ร ก็อาจเกิดปัญหาในการรักษา
พนกังานท่ีมีศกัยภาพหรือการดึงดูดพนกังานเขา้มาในองคก์รได ้

โดยบริษัทท่ีเป็นกรณีศึกษาในงานวิจัยช้ินน้ี เป็นบริษัทท่ีประกอบธุรกิจด้านการ
ออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิป ซ่ึงเร่ิมด าเนินธุรกิจในปี พ.ศ. 2545 ปัจจุบนัมีพนักงาน
ทั้งส้ิน 113 คน กระจายอยู่ตามฝ่ายงานต่าง ๆ 5 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายขายและพฒันาธุรกิจ ฝ่ายผลิตภณัฑ์ 
ฝ่ายกระบวนการผลิต ฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่ายปฏิบติัการ ดว้ยรูปแบบธุรกิจท่ีมุ่งเนน้ทางดา้น
การออกแบบท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ขององค์กรจะอยู่ในส่วนงานวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ์ ซ่ึง
จะตอ้งคิดคน้ผลิตภณัฑ์ใหม่โดยอา้งอิงเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลง ณ ปัจจุบนั เช่น เทคโนโลยีการ
ระบุขอ้มูลโดยอาศยัคล่ืนความถ่ีวิทยุ (RFID) เพื่อตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้อยู่เสมอ และ
พนกังานในส่วนงานวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑจ์ะตอ้งท างานร่วมกบัส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งไม่ว่าจะเป็น
ส่วนงานผลิต หรือส่วนงานขาย เพื่อใหผ้ลิตภณัฑท่ี์ออกแบบมานั้นสามารถใชง้านไดแ้ละตอบโจทย์
ผูบ้ริโภคอย่างแทจ้ริง โดยการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีผ่านมาของบริษทัท่ีเป็นกรณีศึกษาน้ี จะ
มาจากผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รเท่านั้น ท าให้พบปัญหาในเร่ืองของการติดต่อประสานงาน และ
การตดัสินใจของงานท่ีเก่ียวขอ้งกนั 

การออกแบบและปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรนั้นส่งผลกระทบต่อพนักงานทุกคน
ขององค์กร ไม่ใช่แค่เฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้น เน่ืองจากการออกแบบโครงสร้างองค์กรอาจ
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ต้องอาศัยปัจจัยท่ีหลากหลายเพื่อน ามาประกอบการจัดท า เช่น กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจของ
องค์กร กระบวนการท างานภายในองค์กร ความรู้ความสามารถของบุคลากรภายในองค์กร หรือ
แมก้ระทัง่รูปแบบการบริหารงานและการปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ร ดว้ยเหตุขา้งตน้น้ีท า
ใหผู้ศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัการ
แข่งขนัจากความคิดเห็น และมุมมองของพนกังานทุกระดบัในองคก์ร เพื่อน าผลการศึกษาวิจยัไปใช้
เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพ

การแข่งขนัทางธุรกิจในสถานการณ์ปัจจุบนั กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโคร
ชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

1.2.2  เพื่อศึกษาความส าคญัและความเช่ือมโยงของโครงสร้างองคก์รต่อการเติบโต
และคงอยูข่ององคก์ร จากมุมมองของกลุ่มเป้าหมาย 

1.2.3  เพื่อศึกษาถึงบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการออกแบบโครงสร้างองคก์ร
และการปรับโครงสร้างองคก์ร 
 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาในรูปแบบของการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย

ท าการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบัแผนก และพนกังานท่ีมีศกัยภาพ
สูงของบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย รวมทั้งส้ินจ านวน 
30 คน 
 
 

1.4 ค าถามของงานวิจยั 
ปัจจัยใดบ้างท่ีผู ้บริหารระดับสูง ผู ้บริหารระดับแผนก และพนักงานของบริษัท

ออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย มองว่าส่งผลต่อการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรและปรับโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม เพื่อให้สามารถแข่งขนัไดใ้นสถานการณ์
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ปัจจุบัน รวมถึงมุมมองของผูบ้ริหารระดับสูง ผูบ้ริหารระดับแผนก และพนักงานของบริษัท
ออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทยท่ีมีต่อโครงสร้างองคก์ร  
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานวิจัย 
1.5.1. เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ี

เหมาะสมต่อการแข่งขนัในปัจจุบนัขององคก์ร 
1.5.2. เพื่อใหท้ราบถึงความคิดเห็นในเร่ืองของการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ี

หลากหลายมากยิง่ขึ้น นอกเหนือจากกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร 
1.5.3. เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานวิจยั มาเป็นแนวทางในการออกแบบ พฒันา และ

ปรับปรุงโครงสร้างองคก์รใหมี้ความสามารถทางการแข่งขนัมากยิง่ขึ้น 
1.5.4. เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานวิจยัไปใชใ้นงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์ร 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

การศึกษาวิจยัหัวขอ้ “ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมกับ
สภาพการแข่งขนัทางธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย ” ในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดมี้การศึกษาแนวคิด ทฤษฏี รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ีองค์กร
และโครงสร้างองคก์รท่ีขบัเคล่ือนความสามารถในการแข่งขนั 
 
 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัโครงสร้างองค์กร 
2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัโครงสร้างองค์กร 
โครงสร้างองค์กร เป็นเร่ืองส าคญัต่อการสร้างอิทธิพลกับพฤติกรรมของคน รวมถึง

กลุ่มคนภายในองค์กร โดยอิทธิพลท่ีสร้างขึ้นนั้น ส่วนใหญ่เกิดจากวตัถุประสงค์ในการควบคุม 
(Control) โดยการถูกควบคุมนั้นเกิดจากลกัษณะของงาน ท่ีไดอ้อกแบบไวภ้ายในโครงสร้างองคก์ร 
(ชชัวลิต สรวารี) 

โครงสร้างองคก์รคือ 1) การจดัระเบียบกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน เพื่อใหส้อดคลอ้ง
และเป็นระบบเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้คนท่ีเช่ียวชาญแต่ละฝ่าย มีการประสานให้
ความร่วมมือ 2) กระบวนการในการพฒันาและการปฏิบติัตามโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม เป็น
กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัชุดของการตดัสินใจ ซ่ึงด าเนินไปอย่างต่อเน่ือง การจัดสรรทรัพยากร 
การแบ่งหนา้ท่ีในแต่ละฝ่ายโดยจดัเป็นรูปต่าง ๆ กนัเพื่อใหก้ารบริหารงานบรรลุจุดมุ่งหมาย (อคิราห์ 
สนธิประเสริฐ) 

โครงสร้างองค์กรเป็นระบบท่ีก าหนดวิธีการด าเนินกิจกรรมบางอย่างเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร กิจกรรมเหล่าน้ีอาจรวมถึงกฎระเบียบบทบาทและความรับผิดชอบ โครงสร้าง
องค์กรยงัก าหนดวิธีท่ีข้อมูลมีการถ่ายทอดระหว่างแต่ละระดับภายในบริษัท ตัวอย่างเช่นใน
โครงสร้างแบบรวมศูนย ์การตดัสินใจจะไหลจากบนลงล่าง ในขณะท่ีโครงสร้างการกระจายอ านาจ
ซ่ึงอ านาจการตดัสินใจจะถูกกระจายในระดับต่าง ๆ ขององค์กร การมีโครงสร้างองค์กร ช่วยให้
บริษทัสามารถคงประสิทธิภาพในการบริหารงานได ้(WILL KENTON, 2563) 
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โครงสร้างองคก์รคือระบบท่ีใช้ในการก าหนดล าดบัชั้นภายในองคก์ร โดยระบุแต่ละ
ลกัษณะงาน รวมถึงผงัการบญัคบับญัชา โครงสร้างองค์กรน้ีได้รับการพฒันาเพื่อสร้างวิธีการท่ี
องค์กรจะด าเนินงานให้สามารถบรรลุเป้าหมายเพื่อการเติบโตในอนาคต ซ่ึงโครงสร้างองค์กรมี
หลายรูปแบบตามความต้องการขององค์กรท่ีด าเนินงานแตกต่างกัน โครงสร้างองค์กรจะมีการ
แบ่งแยกตามหนา้ท่ีการท างานของแต่ละหน่วยงาน โครงสร้างองคก์รท่ีใชง้านไดน้ั้นขึ้นอยูก่บัหนา้ท่ี
ของแต่ละงาน (Lucy Friend, 2019) 

การจดัโครงสร้างองค์กรเป็นพื้นฐานของการจดัรูปแบบขององค์กรว่าจะให้ท างาน
อยา่งไร เช่ือมต่อโครงข่ายการท างานกนัอยา่งไรและจะใหค้นท่ีเลือกเขา้มาท างาน ท างานกนัอย่างไร
บา้ง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) แบ่งงานกนัท าโดยแยกออกเป็นแต่ละงาน แต่ละแผนกหรือหน่วยงาน
ตามความเหมาะสม 2) มอบหมายงานและความรับผิดชอบให้แต่ละคน ท าตามความรู้ ความสามารถ 
ความถนัด 3) ประสานงานต่าง ๆ ให้ด าเนินไปอย่างสอดคลอ้งกันตลอดทั้งองค์กร ตั้งแต่เร่ิมต้น
จนกระทัง่งานแลว้เสร็จออกมา 4)จดังานออกเป็นกลุ่ม ๆ แต่ละกลุ่มจดัตั้งขึ้นเป็นหน่วยงาน หรือ
แผนก โดยใชเ้กณฑอ์ย่างใดอยา่งหน่ึง 5) ก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล กลุ่มคน หน่วยงาน 6) 
ก าหนดสายการบงัคบับญัชาอย่างเป็นทางการ 7) จดัสรรการใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด (อ านาจ วดัจินดา) 

โครงสร้างองค์กรมีหลากหลายแบบโดยแต่ละแบบมีขอ้ดี ขอ้เสียแตกต่างกนัไป ซ่ึง
โครงสร้างองค์กรนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ 1) โครงสร้างองค์การตามหน้าท่ีการ
ปฏิบติังาน (Functional Organization Structure) หมายถึง โครงสร้างองคก์รท่ีจดัขึ้นโดยก าหนดตาม
ประเภทหรือหน้าท่ีการงาน เพื่อแสดงให้เห็นว่าในแต่ละแผนกนั้นมีหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างไรบา้ง 
โดยจะส่งผลดีต่อการท่ีจะไดค้นมีความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในแผนกนั้น ๆ อีกทั้งยงัเป็นการ
พฒันาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญโดยตรงในส่วนหนา้ท่ีรับผิดชอบของงานนั้น ๆ อย่างลึกซ้ึง และ
ส าหรับฝ่ายบริหารระดับสูงนั้นมีหนา้ท่ีก าหนดนโยบายโดยมีผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นคอยให้ขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งในพิจารณาตดัสินใจ 2) โครงสร้างองคก์ารตามสายงานหลกั (Line Organization Structure) 
คือการจดัรูปแบบโครงสร้างเป็นสายงานหลกั และมีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง
ลดหลัน่เป็นขั้น ๆ จะไม่มีการสั่งการแบบขา้มขั้นตอนในสายงาน ซ่ึงโครงสร้างแบบน้ีเหมาะส าหรับ
องคก์ร ท่ีตอ้งการใหมี้การขยายตวัในอนาคตได ้เพราะเพียงแค่การเพิ่มเติมโครงสร้างในบางสายงาน
ให้มีการควบคุมหรือการบงัคบับญัชาลดหลัน่ลงไปอีกได้ การจดัองค์การแบบน้ี จะตอ้งค านึงถึง
สภาพของงานท่ีเป็นจริง เช่น ลกัษณะของผลิตภณัฑ์ หรือลกัษณะพื้นท่ีรับผิดชอบหรืออาจเรียกว่า
ตามอาณาเขต หรือประเภทของลูกคา้ หรือกระบวนการ ขอ้ดีของโครงสร้างองค์กรในรูปแบบน้ีมี
หลายประการ เช่น การจดัโครงสร้างดว้ยรูปแบบน้ีสามารถเขา้ใจง่าย การบงัคบับญัชาตามสายงาน
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ชดัเจนเป็นขั้นตอน ดงันั้นจุดใดท่ีมีการปฏิบติังานล่าชา้ก็จะสามารถตรวจสอบได้อย่างรวดเร็ว จาก
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบันั้นไดง้่าย นอกจากน้ีผูป้ฏิบติังานก็จะไดค้ลุกคลีกบัสภาพของปัญหาท่ีเป็น
จริงและเกิดขึ้นเสมอ ท าให้การตดัสินใจต่าง ๆ มีขอ้มูลท่ีแน่นอน และสามารถตดัสินใจได้อย่าง
ถูกตอ้งและรวดเร็ว ซ่ึงส่งผลสะทอ้นใหมี้การปกครองหรือการบงัคบับญัชาท่ีอยู่ในระเบียบวินยัไดดี้ 
การติดต่อส่ือสารและการควบคุมการท างานท าได้โดยง่าย ตลอดจนเม่ือตอ้งการจะเปล่ียนแปลง
รูปแบบโครงสร้างก็สามารถท่ีจะเปล่ียนไดค้่อนขา้งท่ีจะสะดวก เพราะการจดัรูปแบบโครงสร้าง
องคก์รในรูปแบบน้ี ไม่ไดมี้ความซบัซอ้นมากนกั ประการสุดทา้ยคือ โครงสร้างองคก์รในรูปแบบน้ี
เหมาะส าหรับการจดัรูปแบบองคก์ารขนาดเลก็ แต่ไม่เหมาะท่ีจะจดัในลกัษณะองคก์ารขนาดใหญ่ท่ี
มีการปฏิบัติงานสลับซับซ้อน ส่วนข้อเสียของโครงสร้างแบบน้ีนั้นได้ก่อให้เกิดปัญหาดังน้ีคือ 
ประการแรก ไม่ไดส้นบัสนุนให้ผูท้  างานมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น นอกจากนั้นบางขณะปริมาณ
ของงานมีมาก จนตอ้งใช้เวลาท างานประจ าให้เสร็จ ไม่มีเวลาท่ีจะมาศึกษาถึงระบบการท างานท่ี
ดีกวา่ อีกประการหน่ึงลกัษณะของโครงสร้างองคก์รในรูปแบบเช่นน้ีเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงาน 
เพราะไม่สามารถครอบคลุมขอบข่ายของงานทั้งหมดได้ และประการสุดทา้ย ผูบ้ริหารระดับสูง
อาจจะไม่ยอมมอบหมายงาน ใหผู้บ้ริหารงานระดบัรอง ๆ ลงมา หรือพยายามกีดกนั หรือส่งเสริมคน
อ่ืนใหข้ึ้นมาแทนตน ท าใหข้วญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานในระดบัรอง ๆ ลงไปไม่ดี หมดก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน เน่ืองจากโครงสร้างองคก์รรูปแบบน้ีให้อ านาจควบคุมโดยตรงต่อผูบ้งัคบับญัชา
ระดบัสูงเท่านั้น 3) โครงสร้างองค์การแบบคณะท่ีปรึกษา (Staff Organization Structure) หมายถึง
การจดัโครงสร้างโดยการให้มีท่ีปรึกษาเขา้มาช่วยการบริหารงาน เน่ืองจากท่ีปรึกษามีความรู้ ความ
ช านาญเฉพาะดา้น อยา่งไรก็ตามท่ีปรึกษาไม่มีอ านาจในการสั่งการใด ๆ นอกจากคอยป้อนขอ้มูลให้
ผูบ้ริหารเป็นผูช้ี้ขาด ซ่ึงการจดัองคก์ารรูปแบบน้ีมีผลดีคือ ท าใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ มีการวางแผน
และประเมินสถานการณ์ล่วงหนา้ได ้มีท่ีปรึกษาคอยให้ความกระจ่างและประสานงานกบัหน่วยงาน
อ่ืน ๆ และท าให้การท างานใช้หลกัเหตุและผลมากขึ้น 4) โครงสร้างองค์การแบบคณะกรรมการ
บริหาร (Committees Organization Structure) หมายถึงการจัดโครงสร้างองค์การโดยให้มีการ
บริหารงานในลกัษณะของคณะกรรมการ การบริหารงานองค์การโดยให้มีคณะกรรมการบริหาร
เช่นน้ี จะมีขอ้ดีคือช่วยขจดัปัญหา การบริหารงานแบบผูกขาดของคน ๆ เดียว หรือการใชแ้บบเผด็จ
การในการเขา้มาบริหารงาน นอกจากนั้น การตั้งคณะกรรมการซ่ึงประกอบดว้ยบุคคลต่าง ๆ ซ่ึงมา
จากหลาย ๆ ฝ่ายจะท าให้ทุกคนเขา้ใจปัญหาและก่อให้เกิดการยอมรับในปัญหท่ีฝ่ายอ่ืนเผชิญอยู่ท า
ให้การประสานงานเป็นไปไดง้่ายขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม ขอ้เสียของการใช้ระบบคณะกรรมการก็คือ
เกิดการสูญเสียทรัพยากรโดยใช่เหตุ เน่ืองจากเวลาส่วนใหญ่ใชไ้ปในการประชุมถกเถียงกนั กว่าจะ
ไดข้อ้ยุติอาจไม่ทนัการต่อการวินิจฉัยสั่งการได ้หรืออาจเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ในระดบั
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คณะกรรมการหรือยอมประนีประนอมกนัเพื่อให้ไดข้อ้ยุติท่ีรวดเร็ว ท าให้การตั้งคณะกรรมการไร้
ผล 

โครงสร้างองคก์รแบบราบ (Flat Organization) โครงสร้างโครงสร้างองคก์รแบบราบน้ี
จะมีเลเยอร์หรือล าดับขั้นในการบงัคบับญัชาน้อย ท าให้การตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ เป็นไปอย่าง
รวดเร็วทนัท่วงที โดยองคก์รท่ีใชโ้ครงสร้างในรูปแบบน้ีมกัจะเป็นองคก์รขนาดเล็กท่ีตอ้งการความ
คล่องตวัในการตดัสินใจ โดยผูท่ี้อยู่หน้างานหรือผูท่ี้รับผิดชอบงานนั้น ๆ สามารถตดัสินใจไดเ้อง 
ซ่ึงโครงสร้างองคก์รแบบราบมีลกัษณะดงัน้ี 1) กระจายอ านาจในการบริหารออกมาจากส่วนกลาง 
2) จ านวนขั้นการบงัคบับญัชานอ้ย 3) พนกังานเติบโตในแนวราบ คือเนน้การเป็นผูเ้ช่ียวชาญมากกว่า
เป็นผูบ้ริหาร 4) มีความคล่องตวัและยืดหยุ่นระหว่างหน่วยงาน 5) ให้ความส าคญักับทีม 6) ให้
ความส าคญักบัลูกคา้ (Rishipal, 2014) 

โครงสร้างองค์กรแบบด่ิง (Tall Organization) เป็นโครงสร้างท่ีเหมาะกับองค์กรท่ีมี
ขนาดใหญ่ มีล าดับขั้นบงัคบับญัชาท่ีสูง ส่งผลให้มีสายบงัคบับญัชาท่ียาว เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่
สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งทนัท่วงทีจึงตอ้งมีการก าหนดผูบ้ริหารยอ่ยในแต่ละหน่วยงานขึ้นมาช่วยใน
การบริหารและการตดัสินใจ โดยโครงสร้างองคก์รประเภทน้ีมีผลดีคือสามารถท าให้พนักงานเห็น
การเติบโตท่ีชดัเจน (Dana Griffin, 2019) 

จากแนวคิดเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์รขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า โครงสร้างองคก์รเป็น
การก าหนดสายการบงัคบับญัชาของแต่ละหน่วยงานซ่ึงแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างการจดัการของ
องค์กรท่ีแบ่งแยกตามลักษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบทั้ งของแต่ละต าแหน่งและของ
หน่วยงานภายในองคก์ร ซ่ึงโครงสร้างองคก์รนั้นจะช่วยให้เห็นภาพรวมของการบริหารจดัการงาน
ขององค์กรมีความเช่ือมโยงและชัดเจนยิ่งขึ้น นอกจากน้ีโครงสร้างองค์กรยงัสามารถแบ่งได้เป็น
ประเภทต่าง ๆ โดยความเหมาะสมนั้นขึ้นอยูก่บัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่เป็นขนาดขององคก์ร ลกัษณะ
การปฏิบติังาน การบริหารงาน รวมถึงลกัษณะของพนกังานในองคก์ร 
 

2.1.2 กรอบแนวคิด 7 ประการในการประเมินองค์กร (Mckinsey 7s Framework) 
กรอบแนวคิด 7 ประการในการประเมินองคก์ร (Mckinsey 7s Framework) เป็นกรอบ

แนวคิดท่ีพูดถึงการวิเคราะห์ปัจจยัขององคก์ร 7 ประการท่ีส่งผลต่อการด าเนินงาน โดยทั้ง 7 ประการ
ต่างมีความส าคญัและความเช่ือมโยงกัน ซ่ึงทั้ง 7 ประการสามารถแบ่งย่อยออกเป็น ทกัษะด้าน
ความรู้ (Hard Skill) ไดแ้ก่ กลยทุธ์ (Strategy) โครงสร้าง (Structure) ระบบ (System) และทกัษะดา้น
อารมณ์ (Soft Skill) ได้แก่ รูปแบบ (Style) การจดัการบุคลากร (Staff) ทกัษะ (Skill) ค่านิยมร่วม 
(Shared Value) อนัมีรายละเอียดแต่ละหวัขอ้ดงัน้ี 
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2.1.2.1 กลยุทธ์ (Strategy) คือ แผนการหรือวิธีการท่ีองคก์รมีการก าหนด
ขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีมีการก าหนด
ร่วมกัน และเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กร โดยกลยุทธ์จะต้องมีความ
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รท่ีไดก้ าหนไว ้

2.1.2.2 โครงสร้าง (Structure) คือ การแสดงล าดับหรือสายการบังคับ
บญัชาภายในหน่วยงาน รวมถึงแสดงความเช่ือมโยงของหนา้ท่ีงาน ขอบเขตงานของแต่ละต าแหน่ง
งานและแต่ละหน่วยงาน โดยโครงสร้างส่วนใหญ่จะอา้งอิงจากกลยทุธ์ขององคก์รท่ีมีการก าหนดขึ้น 
เพื่อใหส้ามารถสนบัสนุนการด าเนินการตามแผนกลยทุธ์ใหป้ระสบความส าเร็จ 

2.1.2.3 ระบบ (System) คือ กระบวนการ วิธีการ รายละเอียดการ
ปฏิบติังานภายในองคก์รท่ีส่งผลถึงอ านาจ ขอบเขต และระยะเวลาในการตดัสินใจของแต่ละ
ต าแหน่งงาน 

2.1.2.4 รูปแบบ (Style) คือ รูปแบบหรือวิธีการท่ีผูบ้ริหารหรือฝ่ายบริหาร
ใช้ในการบริหารจดัการผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงหมายความรวมถึงรูปแบบและวิธีการในการตดัสินใจ
ส าหรับเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์ร 

2.1.2.5 การจดัการบุคลากร (Staff) คือ การบริหารจดัการพนกังานภายใน
องคก์ร ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่การรับเขา้เป็นพนกังาน การดูแลรักษาและการพฒันาพนกังาน 

2.1.2.6 ทกัษะ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญ ความสามารถ และศกัยภาพของ
พนกังานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานภายในองคก์ร 

2.1 .2 .7  ค่านิยมร่วม (Shared value) คือ มาตรฐาน วิ ธีปฏิบัติหรือ
วฒันธรรมท่ีพนกังาน รวมถึงผูบ้ริหารภายในองคก์รให้การยอมรับและยึดถือปฏิบติัร่วมกนั จนเกิด
เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นมาตรฐานภายในองคก์ร 
 

2.1.3 ทฤษฏีการเปลีย่นแปลง 8 ประการ (8 Steps of Change) 
ทฤษฏีการเปล่ียนแปลง 8 ประการ ของ John Phillip Kotter เป็นทฤษฏีท่ีวา่ดว้ยขั้นตอน

และวิธีการท่ีมีอิทธิพลให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีขั้นตอนทั้งหมด 8 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 

2.1.3.1 การสร้างความจ าเป็นเร่งด่วน (Create a Sense of urgency) เป็น
การท าให้คนในองค์กรตระหนักและเข้าใจถึงสาเหตุ ปัญหาหรือความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงเพื่อความอยูร่อดหรือเพื่อการเติบโตผา่นการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
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2.1.3.2 สร้างทีมงานท่ีเป็นแกนน าในการสนับสนุนการเปล่ียนแปลง 
(Build a guiding coalition) โดยก าหนดกลุ่มพนักงานท่ีสามารถจูงใจ โน้มน้าวในการเปล่ียนแปลง
พนักงานคนอ่ืน ๆ ในองค์กรได้ โดยคนกลุ่มน้ีจะต้องเป็นกลุ่มคนท่ีมีการแบ่งปันวิสัยทัศน์ของ
องคก์รร่วมกนั รวมถึงมีความสามารถและทกัษะทางดา้นการส่ือสาร และเป็นท่ียอมรับของพนกังาน
คนอ่ืน ๆ 

2.1.3.3 ก าหนดและพัฒนาวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และการปฏิบัติ (Form a 
strategic vision and initiatives) เป็นการวางเป้าหมายขององคก์ร ความตอ้งการขององคก์ร และการ
ปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทั้งเป้าหมายระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว โดยเร่ิมตน้จากการ
ก าหนดวิสัยทศัน์ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะเป็น จากนั้นจึงมาก าหนดพนัธกิจ กลยุทธ์ เป็นล าดบั
ถดัไป 

2.1.3.4 ส่ือสารวิสัยทัศน์ (Communicate a vision) เป็นการส่ือสารโดย
กลุ่มท่ีไดก้ าหนดขึ้น เพื่อน าส่ิงท่ีองค์กรหรือทีมงานการเปล่ียนแปลงตอ้งการจะแจง้ไปบอกกบัคน
อ่ืน จากนั้นจึงรับค าแนะน า หรือขอ้มูลต่าง ๆ หลงัจากการส่ือสารกลบัมา 

2.1.3.5 การท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงโดยขจดัปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
(Enable action by removing barriers) ในการเปล่ียนแปลงอาจจะเกิดปัญหาด้านการสั่งการ การ
ส่ือสารท่ีมาจากโครงสร้างองค์กรแบบไซโลหรือการมีสายการบงัคบับญัชาเยอะ ท าให้ใช้เวลาใน
การส่ือสารและตดัสินใจมาก ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงหรือปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 

2.1.3.6 สร้างชัยชนะระยะสั้ น (Generate short-term win) เป็นการสร้าง
ขวญั ก าลงัใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการรับรู้ของพนกังานในเร่ืองของการเปล่ียนแปลง เน่ืองจาก
การเปล่ียนแปลงนั้นมีกระบวนการท่ีเยอะ และจะตอ้งใชร้ะยะเวลามาก การสร้างชยัชนะระยะสั้นจึง
เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยพนกังานเห็นพฒันาการและความคืบหนา้ของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะช่วยให้
เป้าหมายการเปล่ียนแปลงท่ีก าหนดไวส้ามารถส าเร็จได ้

2.1.3.7 การท าใหก้ารเปล่ียนแปลงคงอยู่กบัองคก์ร (Sustain acceleration) 
หลงัจากผ่านกระบวนการเปล่ียนแปลงทั้ง 6 ขั้นตอน แลว้พนักงานจะมีความรู้สึกคุน้เคยกับการ
เปล่ียนแปลง จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องเปล่ียนแปลงในประเด็นอ่ืนอย่างต่อเน่ือง เช่น 
นโยบาย การบริหารงาน โครงสร้างองคก์ร วิธีการด าเนินงาน จนกวา่วิสัยทศัน์ท่ีตั้งไวจ้ะเป็นจริง 

2.1.3.8 การท าให้องค์กร เป็นองค์กรแห่งการเปล่ียนแปลง ( Institute 
change) โดยการตรวจสอบให้แน่ใจว่าพฤติกรรมใหม่ของพนักงานหลงัจากการเปล่ียนแปลงและ
ความส าเร็จขององค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และพนักงานมีการยอมรับรวมถึงพฤติกรรมท่ี
สนบัสนุนการเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ อยา่งชดัเจน 
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2.1.4 แนวคิดด้านการเปลี่ยนแปลง (Managing Change and Transition) 
แนวคิดด้านการเปล่ียนแปลงน้ีเป็นแนวคิดของ Mike Beer ท่ีแสดงให้เห็นถึงการ

บริหารการเปล่ียนแปลง (อา้งอิงจากงานวิจยัของภิระเนตร์ วิทยาธนรัตนา , 2561) อนัมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

2.1.4.1 ประเภทของการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่  
- การ เป ล่ียนแปลงโครงส ร้าง  (Structural Change) เ ป็นการปรับ

ส่วนประกอบเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานโดยรวมพฒันาขึ้น  
- การเปล่ียนแปลงเพื่อลดตน้ทุน (Cost Cutting) โดยการลดขั้นตอนหรือ

กระบวนการท่ีเป็นส่วนเกิน ไม่มีความจ าเป็นออกไป 
- การเปล่ียนแปลงกระบวนการ (Process Change) ให้ความส าคัญกับ

ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีขึ้น 
- การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม (Cultural Change) การให้ความส าคญักับ

บุคลากรในองค์กร โดยใช้วิธีการมองจากภายนอกเขา้มาภายใน รวมถึงปรับเปล่ียนรูปแบบการ
บริหารงานเป็นการเนน้การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมากกวา่การสั่งการหรือควบคุม 

2.1.4.2 แนวทางการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 
- ทฤษฏี E เป็นแนวทางท่ีกล่าวถึงการเพิ่มมูลค่าใหผู้ถื้อหุน้ มุ่งเนน้การลด

ค่าใชจ่้าย ลดขนาดองคก์ร ขายทรัพยสิ์น ท าให้กระแสเงินสดและราคาหุน้ในระยะสั้นสูงขึ้น เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

- ทฤษฏี O เป็นแนวทางท่ีเก่ียวขอ้งกับความสามารถในการด าเนินงาน
ขององคก์ร การแสดงความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารและพนกังานท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงรวมถึง
การมีส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง การก าหนดโครงสร้างองค์กรท่ี
เหมาะสมต่อการด าเนินงานและการตดัสินใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

2.1.4.3 ปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 
- ผูน้ าท่ีไดรั้บการยอมรับจากพนกังาน และบุคคลอ่ืน โดยจะตอ้งเป็นผูน้ า

ท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบติังานและบริหารจดัการ 
- บุคลากรในองคก์รจะตอ้งมีความรู้สึก มีความตระหนกั และมีแรงจูงใจ

ในการเปลี่ยนแปลง 
- โครงสร้างองคก์รท่ีไม่มีระดบัชั้นของการบงัคบับญัชา และบุคลากรใน

องคก์รจะตอ้งมีความเคยชินและคุน้เคยกบังานท่ีปฏิบติั 
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2.1.4.4 การจดัการกบัปัญหาเร่ืองล าดบัชั้น ประกอบดว้ย 
- ท าให้องค์กรมีการบริหารงานแบบกระจายศูนย ์และส่งเสริมให้แต่ละ

ฝ่ายมีอ านาจในการคิดคน้ ริเร่ิม และตดัสินใจมากยิง่ขึ้น 
- ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรท่ีมีระดับงานแตกต่างกันมีส่วนร่วมใน

การปฏิบติังาน คิดคน้ แกปั้ญหาร่วมกนัเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
2.1.4.5 ขั้นตอนการเปล่ียนแปลง 
- ระบุปัญหาขององคก์ร ก าหนดแนวทางการแกไ้ข โดยบุคลากรท่ีเขา้มา

รับผิดชอบจะตอ้งมีความมุ่งมัน่และเห็นแก่ประโยชน์ของการเปล่ียนแปลง 
- สร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ร่วมกนัของบุคลากรในเร่ืองของการบริหาร

และด าเนินการเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์ร 
- ก าหนดผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยจะต้องพิจารณาจากหน่วยงานท่ีมี

ความจ าเป็นเร่งด่วนเป็นล าดบัแรก และควรเป็นบุคลากรท่ีมาจากหน่วยงานท่ีเป็นฟันเฟืองหลกัของ
องคก์ร 

- มุ่งเน้นผลลพัธ์ โดยจะตอ้งให้ความส าคญักบัปัจจยัี่จะมาเป็นอุปสรรค
ในการเปลี่ยนแปลงและท าใหก้ารเปล่ียนแปลงตอ้งหยดุชะงกั 

- การเปล่ียนแปลงควรจะเ ร่ิมต้นจากภายนอก แล้วกระจายไปยัง
หน่วยงานอ่ืน ๆ โดยไม่ตอ้งรับการผลกัดนัจากระดบัสูงขององคก์ร 

- สร้างความส าเร็จโดยการประกาศใชน้โยบายท่ีเป็นทางการ โดยผลของ
การเปล่ียนแปลงนั้นจะตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายวา่ การท่ีจะท าใหส้ าเร็จตอ้งปฏิบติัอยา่งไรรวมถึงมี
การติดตามและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

- ปรับกลยุทธ์เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง โดยในขั้นตอนน้ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีความยดืหยุน่ สามารถปรับตวั ปรับทศันคติใหพ้ร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
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2.2 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
ภิระเนตร์ วิทยาธนรัตนา (2561) ท าการศึกษาเร่ือง “การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร

และผลกระทบท่ีมีต่อพนักงาน : กรณีศึกษาเก่ียวกับสถาบันการเงินเฉพาะกิจแห่งหน่ึง” โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงผลกระทบของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรท่ีมีต่อพนักงาน และ
ปัจจยัท่ีท าให้การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองคก์รประสบผลส าเร็จ รวมถึงทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อ
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูศึ้กษาได้ใช้วิธีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและ
พนักงานฝ่ายส่งเสริมการรับประกันการส่งออกและการลงทุน และฝ่ายวิเคราะห์และปฏิบติัการ
รับประกัน ธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย จ านวน 16 คน โดยผลการวิจยั
สามารถสรุปได้ว่า พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกกับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร หากการ
เปล่ียนแปลงจะน าไปสู่การเติบโตหรือสถานการณ์ท่ีดีขึ้น ซ่ึงการเปล่ียนแปลงนั้นจะต้องมีการ
ส่ือสารท่ีชัดเจนผ่านทางนโยบายจากผูบ้ริหารขององค์กร และจะต้องระบุวตัถุประสงค์และ
ผลกระทบรวมไปถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือความรู้ ความสามารถ ความ
พร้อม และความร่วมมือร่วมใจกนัของบุคลากร เป็นส่วนส าคญัท่ีจะให้การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์รประสบความส าเร็จ 

ณัฐกานต์ วงศ์สถิตพร (2561) ท าการศึกษาเร่ือง “การศึกษาผลกระทบของการปรับ
โครงสร้างองค์กรส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย : กรณีศึกษาการจดัตั้งกลุ่มยุทธศาสตร์การ
พฒันาภาค” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลกระทบท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อ
การปรับโครงสร้างองค์กร รวมถึงการเปล่ียนแปลงและผลของการปรับโครงสร้างองค์กร โดยผู ้
ศึกษาวิจยัใช้วิธีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ผ่านการสัมภาษณ์บุคลากรระดบัผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้าน
ยุทธศาตร์ ขา้ราชการระดบัช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบติัการในกลุ่มงานบริหารยุทธศาสตร์
กลุ่มจงัหวดั ภายใตก้ลุ่มยทุธศาสตร์การพฒันาภาค จ านวน 28 คน ผลการวิจยัสามารถสรุปไดว้า่ การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รท่ีถูกบงัคบัดว้ยกรอบระยะเวลาอนัสั้นส่งผลกระทบต่อการรับรู้ ความ
เขา้ใจในการเปล่ียนแปลงของบุคลากร อนัจะสร้างความไม่มัน่คง ไม่มัน่ใจให้กบับุคลากรซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ท าให้ประสิทธิภาพของผลงานลดลง แต่เม่ือมีการส่ือสารท่ี
ชดัเจนจากผูบ้ริหาร ท าใหส้ามารถลดปัญหาขา้งตน้ลงไปได ้

รักขว์ลยั แยม้กสิกร (2559) ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการ การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร : กรณีศึกษา บริษัทร้านอาหารและเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง” มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร รวมถึงปัญหาและ
แนวทางการป้องกนัท่ีเกิดขึ้นในกระบวนการการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงผูศึ้กษาวิจยัไดใ้ช้
วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูบ้ริหารและพนักงานระดับปฏิบติัการจ านวน 10 คน ผลการวิจยัสามารถ



13 

สรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรของบริษัทร้านอาหารและ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร การส่ือสาร ความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติส่วนบุคคล พื้นฐานของ
แต่ละบุคคล และในส่วนของปัญหาท่ีพบในกระบวนการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รไดแ้ก่ ความ
ชัดเจนของผู ้บริหาร วิธีการในการส่ือสาร ประสบการณ์ท่ีผ่านมาของพนักงานท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลง และความชดัเจนดา้น career path ของพนกังาน 

ชนิดา สุขลิ้ม (2561) ท าการศึกษาเร่ือง “การศึกษาการมีส่วนร่วมของพนกังานฝ่ายขาย
และการจดัการลูกคา้สัมพนัธ์ในการด าเนินการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรของสถาบันสอน
ภาษาองักฤษแห่งหน่ึง” มีวตัถุประสงค์ของการวิจยัเพื่อศึกษาการมีส่วนร่วม ปัญหา อุปสรรค และ
ความตอ้งการของพนักงานท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร รวมถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงผูด้  าเนินการศึกษาวิจยัใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ 
ผ่านการสัมภาษณ์พนักงานในฝ่ายขายและการจัดการลูกค้าสัมพันธ์ระดับผูจ้ ัดการและระดับ
ปฏิบติัการฝ่ายขายและการจดัการลูกคา้สัมพนัธ์จ านวน 19 คน ผลการศึกษาวิจยัสามารถสรุปไดว้่า 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รไดแ้ก่ ความไม่ชดัเจนในการ
ส่ือสารการเปล่ียนแปลง ความร่วมมือจากพนกังานในการเปล่ียนแปลง ช่วงเวลาในการเปล่ียนแปลง
ท่ีไม่เหมาะสม และความไม่เขา้ใจในลกัษณะงานท่ีแทจ้ริงของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีต่อพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ 

อนนัต ์ตั้งใจเป่ียม (2546) ท าการศึกษาเร่ือง “การปรับประสิทธิภาพการด าเนินงานโดย
การปรับโครงสร้างองค์การและการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาของภาคธุรกิจบริษทั วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จ ากดั” มีวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อศึกษาวิธีการปรับประสิทธิภาพการท างานของ
ภาคธุรกิจรวมถึงระดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของการปรับ
โครงสร้างองค์กร ซ่ึงผูด้  าเนินการศึกษาวิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ผ่านแบบสอบถามให้กับ
พนักงานในภาคธุรกิจ บริษทั วิทยุการบินฯ ระดบั 4 – 11 (ยกเวน้ระดบั 8)จ านวน 140 คน ผลการ
ศึกษาวิจยัสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความลม้เหลวในการจดัท าโครงการปรับโครงสร้าง
องค์กรท่ีส าคญั ได้แก่ การปรับเปล่ียนเฉพาะโครงสรางองค์การแต่ไม่ได้ปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน ขาดการวางแผน ไม่ใส่ใจความรู้สึกของบุคคล ไม่มีการฝึกอบรมและสอนงานและการ
ส่ือสารภายในท่ีขาดประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัรองลงมาไดแ้ก่ผูป้ฏิบติังานไม่มีส่วนร่วม และแผนการ
ปฏิบติังานละเอียดเกินไป 

วรรณลภย ์สุริยะโยธิน และทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ (2559) ท าการศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของ
โครงสร้างองค์กรต่อผลการปฏิบติังานตามคุณลกัษณะขององค์กรเชิงนวตักรรม” มีวตัถุประสงค์
ของงานวิจยัเพื่อเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ของโครงสร้างองคก์รดา้นมิติการรวมอ านาจและมิติความ
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เป็นทางการ กบัผลการปฏิบติังานขององคก์รเชิงนวตักรรม โดยผูศึ้กษาวิจยัใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ 
ผ่านแบบสอบถามโดยมีกลุ่มเป้าหมายจ านวน 660 คน ซ่ึงเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการและระดบั
บงัคบับญัชาของบริษทั โมโน เทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) บริษทั เด็กดี อินเตอร์แอคทีฟ จ ากัด 
บริษทั เพอร์เฟค คอมพาเนียน กรุ๊ป จ ากดั และ บริษทั เซ้าทอิ์สตเ์อเช่ียน แพคเกจจ้ิง แอนด์ แคนน่ิง 
จ ากดั ผลการวิจยัสรุปไดว้่า บริษทัท่ีมีโครงสร้างองคก์รแบบรวมอ านาจและเป็นทางการสูงมีผลท า
ให้ผลการปฏิบติังานเชิงนวตักรรมมีประสิทธิภาพนอ้ยกว่าองคก์รท่ีมีโครงสร้างแบบกระจายอ านาจ
และมีความเป็นทางการนอ้ย เน่ืองจากมีการกระจายอ านาจการคิด การตดัสินใจใหก้บัพนกังาน 

อัมพร นาถพิริยรัตน์ และมณฑล สรไกรกิติกูล (2560) ท าการศึกษาวิจัยเ ร่ือง 
“โครงสร้างองค์กรและการปรับตัวของสยามซีเมนต์กรุ๊ป (SCG) ระหว่างปี พ.ศ. 2541-2557” 
วตัถุประสงคข์องงานวิจยัเพื่อศึกษาการปรับโครงสร้างองค์กรและการปรับตวั รวมถึงปัจจัยท่ีมีผล
ต่อการคงอยูข่องบริษทั ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพผา่นการศึกษาจากเอกสารหลกัฐานของ
บริษทัฯ อนัไดแ้ก่ รายงานประจ าปี แบบรายงานประจ าปี (แบบ 56-1) และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปรับโครงสร้างองค์กร แลว้น ามาวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงผลการศึกษาวิจยัไดข้อ้สรุปว่า การจดั
โครงสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัลกัษณะการด าเนินธุรกิจ และความสามารถในการ
บริหารจดัการมีผลต่อการเติบโตและคงอยู่ขององคก์ร แต่การปรับโครงสร้างองคก์รเป็นเพียงปัจจยั
หน่ึงเท่านั้นในการปรับตวัขององคก์ร ซ่ึงยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองกนั เช่น กฏหมาย สภาพแวดลอ้ม 
หรือรูปแบบธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยจะตอ้งพิจารณาและให้ความส าคญักบัทุกปัจจยัเพื่อให้การ
ปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

สุกลัยา คงประดิษฐ์ (2547) ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง “โครงสร้างองค์กรของเว็ปไซต์ท่ี
ให้บริการฟังเพลงออนไลน์แบบ On-demand” มีวตัถุประสงค์ในการศึกษาวิจยัเพื่อศึกษาหาความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององค์กรท่ีมีโครงสร้างองค์กรท่ีชดัเจน และองค์กรท่ีไม่ไดมี้ก าหนดไว้
ตายตวัแต่พิจารณาจากสถานการณ์ ณ ขณะนั้น ซ่ึงผูท้  าการศึกษาวิจยัไดใ้ชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ ผ่าน
การสังเกตอย่างมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์องคก์รท่ีเก่ียวขอ้งจ านวน 32 แห่งโดยผลการวิจยัไดข้อ้
สรุปว่าองค์กรท่ีมีการก าหนดโครงสร้างองค์กร ในส่วนของขอบเขตและลักษณะหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีชดัเจนมีความไดเ้ปรียบกวา่องคก์รท่ีไม่มีการจดัท าโครงสร้างองคก์รหรือมีการจดัท าแต่
มีลกัษณะท่ีไม่ชดัเจน ในแง่ของความเขา้ใจในความเช่ือมโยงกันทั้งในส่วนของขอบเขตงานและ
อ านาจการตดัสินใจ แต่มีขอ้จ ากดัอยู่ท่ีความขอ้งตวัในการบริหารนั้นนอ้ยกว่าเน่ืองจากจะตอ้งผา่นผู ้
มีอ  านาจอนุมติั 

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษา สามารถน ามาสรุปไดต้ามตารางท่ี 2.1 
ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ภิระ เนตร์  วิทยาธน
รัตนา (2561) 

ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โครงสร้างองคก์รและ
ผ ล ก ร ะ ท บ ท่ี มี ต่ อ
พนักงาน : กรณีศึกษา
เ ก่ี ย ว กั บ ส ถ า บั น
การเงินเฉพาะกิจแห่ง
หน่ึง 

ผูบ้ริหารและพนกังาน
ฝ่ า ย ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร
รับประกนัการส่งออก
และการลงทุน และ
ฝ่ า ย วิ เ ค ร า ะห์ แ ล ะ
ปฏิบติัการรับประกัน 
ธ น า ค า ร เ พื่ อ ก า ร
ส่งออกและน าเขา้แห่ง
ประเทศไทย จ านวน 
16 คน 

พนกังานมีทศันคติเชิง
บ ว ก กั บ ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โคร งส ร้ า ง อ งค์ก ร 
หากการเปล่ียนแปลง
จะน าไปสู่การเติบโต
หรือสถานการณ์ท่ีดี
ขึ้ น  ซ่ึ ง ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง นั้ น
จะตอ้งมีการส่ือสารท่ี
ชั ด เ จ น ผ่ า น ท า ง
นโยบายจากผูบ้ริหาร
ข อ ง อ ง ค์ ก ร  แ ล ะ
จ ะ ต้ อ ง ร ะ บุ
ว ัต ถุ ป ร ะส ง ค์ แ ล ะ
ผลกระทบรวมไปถึงผู ้
ท่ีเก่ียวขอ้ง และปัจจยั
ท่ีส าคัญอีกประการ
ห น่ึ ง คื อ ค ว า ม รู้  
ความสามารถ ความ
พ ร้ อ ม  แ ล ะ ค ว า ม
ร่วมมือร่วมใจกนัของ
บุ คลากร  เ ป็น ส่วน
ส า คัญ ท่ี จ ะ ให้ ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โคร งส ร้ า ง อ งค์ ก ร
ประสบความส าเร็จ 
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ณัฐกานต ์วงศส์ถิตพร 
(2561) 

การศึกษาผลกระทบ
ข อ ง ก า ร ป รั บ
โครงส ร้ า ง อ งค์ ก ร
ส า นั ก ง า น
ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
ม ห า ด ไ ท ย  : 

กรณีศึกษาการจัดตั้ ง
กลุ่มยุทธศาสตร์การ
พฒันาภาค 

บุ ค ล า ก ร ร ะ ดั บ
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น
ยุทธศาตร์ ขา้ราชการ
ร ะ ดั บ ช า น าญก า ร
พิ เ ศษ  ช า น าญก า ร 
ปฏิบติัการในกลุ่มงาน
บริหารยุทธศาสต ร์
กลุ่มจังหวัด ภายใต้
กลุ่มยุทธศาสตร์การ
พฒันาภาค จ านวน 28 

คน 

ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โครงสร้างองค์กรท่ี
ถูกบังคับด้วยกรอบ
ร ะ ย ะ เ ว ล า อั น สั้ น
ส่งผลกระทบต่อการ
รับรู้ ความเข้าใจใน
การเปล่ียนแปลงของ
บุคลากร อันจะสร้าง
ความไม่มั่นคง  ไม่
มั่นใจให้กับบุคลากร
ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีส่งผล
ก ร ะ ท บ ต่ อ ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น  ท า ใ ห้
ป ระ สิท ธิ ภ าพของ
ผลงานลดลง แต่เม่ือมี
การส่ือสารท่ีชัดเจน
จากผู ้บ ริหาร ท าให้
ส าม า รถลด ปัญห า
ขา้งตน้ลงไปได ้
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

รักข์วลัย แย้มกสิกร 
(2559) 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ก ระบวนก า ร  ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โครงสร้างองค์กร : 
ก ร ณี ศึ กษ า  บ ริ ษัท
ร้ า น อ า ห า ร แ ล ะ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

ผูบ้ริหารและพนกังาน
ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร
บริษทัร้านอาหารและ
เค ร่ือง ด่ืมแห่งห น่ึง
จ านวน 10 คน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โครงสร้างองคก์รของ
บริษทัร้านอาหารและ
เค ร่ือง ด่ืมแห่งห น่ึง
ได้แก่ ผู ้บริหาร การ
ส่ือสาร ความรู้ ความ
เข้าใจ ทัศนคติส่วน
บุคคล พื้นฐานของแต่
ละบุคคล และในส่วน
ของปัญหา ท่ีพบใน
ก ร ะ บ ว น ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โคร งส ร้ า ง อ งค์ ก ร
ได้แก่  ความชัด เจน
ของผูบ้ริหาร วิธีการ
ใ น ก า ร ส่ื อ ส า ร 
ประสบการณ์ท่ีผ่าน
มาของพนักงานท่ี มี
ต่อการเปล่ียนแปลง 
และความชัดเจนด้าน 
career path ข อ ง
พนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ชนิดา สุขลิ้ม (2561) การศึกษาการมีส่วน
ร่วมของพนักงานฝ่าย
ขายและการจัดการ
ลูกค้าสัมพนัธ์ในการ
ด า เ นิ น ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โครงสร้างองคก์รของ
ส ถ า บั น ส อ น
ภาษาองักฤษแห่งหน่ึง 

พนักงานในฝ่ายขาย
และการจัดการลูกค้า
สั ม พั น ธ์ ร ะ ดั บ
ผู ้จัดการและระดับ
ป ฏิบั ติก าร ฝ่ ายขาย
และการจัดการลูกค้า
สัมพนัธ์จ านวน 19 คน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส า เ ร็จในการ
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
โคร งส ร้ า ง อ งค์ ก ร
ไดแ้ก่ ความไม่ชดัเจน
ในการ ส่ื อส ารการ
เปล่ียนแปลง ความ
ร่วมมือจากพนักงาน
ในการเปล่ียนแปลง 
ช่ ว ง เ ว ล า ใ น ก า ร
เ ป ล่ี ย น แปล ง ท่ี ไ ม่
เหมาะสม และความ
ไม่เข้าใจในลักษณะ
ง า น ท่ี แ ท้ จ ริ ง ข อ ง
ผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมี
ต่ อพนัก ง าน ระดับ
ปฏิบติัการ 
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

อนันต์  ตั้ ง ใ จ เ ป่ี ย ม 
(2546) 

การปรับประสิทธิภาพ
การด า เนินงานโดย
การปรับโครงสร้าง
อ ง ค์ ก า ร แ ล ะ ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น  : 

กรณีศึกษาของภาค
ธุรกิจบริษทั วิทยุการ
บินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั 

พนกังานในภาคธุรกิจ 
บริษัท  วิทยุการบิน 
จ า กั ด  ร ะ ดั บ  4-11 

( ย ก เ ว้ น ร ะ ดั บ  8) 
จ านวน 140 คน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความล้มเหลวในการ
จัดท าโครงการปรับ
โครงสร้างองค์กรท่ี
ส า คัญ  ไ ด้ แ ก่  ก า ร
ป รับ เป ล่ี ยน เฉพาะ
โครงสร้างองคก์ารแต่
ไ ม่ ไ ด้ ป รั บ ป รุ ง
กระบวนการท างาน 
ขาดการวางแผน ไม่
ใส่ใจความรู้สึกของ
บุ ค ค ล  ไ ม่ มี ก า ร
ฝึกอบรมและสอน
งานและการส่ือสาร
ภ า ย ใ น ท่ี ข า ด
ประสิทธิภาพ ส่วน
ปัจจยัรองลงมาได้แก่
ผูป้ฏิบติังานไม่มีส่วน
ร่ ว ม แ ล ะ แ ผ น ก า ร
ปฏิบัติ ง านละ เ อียด
เกินไป และแผนการ
ปฏิบัติ ง านละ เ อียด
เกินไป 
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ว ร รณ ล ภ ย์  สุ ริ ย ะ
โย ธิน  และทวีศัก ด์ิ  
กฤษเจริญ (2559) 

อิ ท ธิ พ ล ข อ ง
โครงสร้างองค์กรต่อ
ผลการปฏิบติังานตาม
คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง
องคก์รเชิงนวตักรรม 

พ นั ก ง า น ร ะ ดั บ
ปฏิบัติการและระดับ
บั ง คั บ บั ญ ช า ข อ ง
บ ริ ษั ท  โ ม โ น 
เ ท ค โนโล ยี  จ า กั ด 
(มหาชน) บริษทั เด็กดี 
อินเตอร์แอคทีฟ จ ากดั 
บริษทั เพอร์เฟค คอม
พาเนียน กรุ๊ป จ ากัด 
และ บริษทั เซ้าทอิ์สต์
เอเ ช่ียน แพคเกจจ้ิง 
แอนด์ แคนน่ิง จ ากัด 
จ านวน 660 คน 

บริษัทท่ีมีโครงสร้าง
อ ง ค์ ก ร แ บ บ ร ว ม
อ า น า จ แ ล ะ เ ป็ น
ทางการ สู ง มีผลท า
ให้ผลการปฏิบัติงาน
เ ชิ ง น วั ต ก ร ร ม มี
ประสิทธิภาพนอ้ยกว่า
องค์กรท่ีมีโครงสร้าง
แบบกระจายอ านาจ
แ ล ะ มี ค ว า ม เ ป็ น
ทางการนอ้ย เน่ืองจาก
มีการกระจายอ านาจ
การคิด การตัดสินใจ
ใหก้บัพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

อัมพร นาถพิริยรัตน์ 
และมณฑล สรไกรกิติ
กูล (2560) 

โครงสร้างองคก์รและ
การปรับตวัของสยาม
ซี เ มนต์ก รุ๊ ป  ( SCG) 
ระหว่างปี พ .ศ . 2541-
2557 

วิจัยเชิงคุณภาพผ่าน
การศึกษาจากเอกสาร
หลกัฐานของบริษทัฯ 
อัน ได้แ ก่  ร า ย ง าน
ประจ าปี แบบรายงาน
ประจ าปี (แบบ 56-1) 
และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับการปรับ
โครงสร้างองคก์ร 

ก า รจัด โค ร งส ร้ า ง
อ ง ค์ ก ร ท่ี มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
สอดคลอ้งกบัลกัษณะ
การด าเนินธุรกิจ และ
ความสามารถในการ
บริหารจดัการมีผลต่อ
การเติบโตและคงอยู่
ขององค์กร แต่การ
ป รั บ โ ค ร ง ส ร้ า ง
องคก์รเป็นเพียงปัจจยั
ห น่ึง เท่ านั้ นในการ
ปรับตวัขององคก์ร ซ่ึง
ย ั ง มี ปั จ จั ย อ่ื น ท่ี
เ ก่ี ย ว เ น่ืองกัน  เ ช่น 
ก ฏ ห ม า ย 
สภาพแวดล้อม หรือ
รู ป แ บ บ ธุ ร กิ จ ท่ี
เปล่ียนแปลงไป โดย
จะต้องพิจารณาและ
ให้ความส าคญักับทุก
ปั จ จั ย เ พื่ อ ใ ห้ ก า ร
ป รั บ ตั ว ห รื อ
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง มี
ประ สิท ธิ ภ าพม าก
ยิง่ขึ้น 
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ตารางท่ี 2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

สุกัลยา คงประดิษฐ์  
(2547) 

โคร งส ร้ า ง อ งค์ ก ร
ข อ ง เ ว็ ป ไ ซ ต์ ท่ี
ให้บ ริก า ร ฟั ง เพลง
ออนไลน์ แบบ  On-
demand 

องค์ก ร ท่ี เ ก่ี ย วข้อ ง
จ านวน 32 แห่ง 

องคก์รท่ีมีการก าหนด
โครงสร้างองค์กร ใน
ส่วนของขอบเขตและ
ลักษณะหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจนมี
ความได้เปรียบกว่า
อ ง ค์ ก ร ท่ี ไ ม่ มี ก า ร
จั ด ท า โ ค ร ง ส ร้ า ง
อ ง ค์ ก รห รื อ มี ก า ร
จัดท าแต่มีลักษณะท่ี
ไม่ชัดเจน ในแง่ของ
ความเข้าใจในความ
เ ช่ื อมโยงกันทั้ ง ใน
ส่วนของขอบเขตงาน
แ ล ะ อ า น า จ ก า ร
ตั ด สิ น ใ จ  แ ต่ มี
ข้อจ ากัดอยู่ ท่ี ความ
ขอ้งตวัในการบริหาร
นั้นน้อยกว่าเน่ืองจาก
จะตอ้งผ่านผูมี้อ านาจ
อนุมติั 
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บทที่ 3  
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการออกแบบโครงสร้าง
องค์กรท่ีเหมาะสมต่อการแข่งขนัในปัจจุบนัขององค์กร กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและ
พฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ซ่ึงใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกรายบุคคล (In-depth Interview) เพื่อให้ได้ขอ้มูลในเชิงลึกจาก
บุคลากรทุกหน่วยงานภายในองคก์ร มีวิธีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1. รูปแบบงานวิจยั 
2. รูปแบบขอ้มูลท่ีใชใ้นงานวิจยั 
3. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
4. วิธีการเก็บขอ้มูล 
5. ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการออกแบบโครงสร้าง

องคก์รท่ีเหมาะสมต่อการแข่งขนัในปัจจุบนั กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโคร
ชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึงปัจจยั และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งในการ
ออกแบบโครงสร้างองคก์ร โดยเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชว้ิธีการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อให้ทราบถึงแนวคิด ทศันคติ และขอ้มูลของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อการ
ออกแบบโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงจะสามารถน าประเด็นท่ีไดรั้บในวานวิจยัไปใชใ้นการพฒันาปรับปรุง
งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 
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3.2  รูปแบบข้อมูลที่ใช้ในงานวิจัย 
ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ใช้ขอ้มูลจากสองแหล่งมาประกอบ ได้แก่ ขอ้มูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) และขอ้มูลทุตยภูมิ (Secondary Data) อนัมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)                  ขอ้มูลในส่วนน้ีเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้าก

การสัมภาษร์เชิงลึก (In-depth Interview) กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน อนัประกอบดว้ยผูบ้ริหาร
ระดับสูงขององค์กรจ านวน 5 คน ผูบ้ริหารระดับแผนกจ านวน 16 คน และพนักงานกลุ่มท่ีมี
ความสามารถสูงขององคก์รจ านวน 9 คน 

 
3.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)          เป็นข้อมูลท่ีได้จากทฤษฏี แนวคิด 

ทรรศนะ รวมถึงข้อมูลจากวารสารงานวิจัยอ่ืน ส่ือส่ิงพิมพ์ และข้อมูลทางอินเตอร์เน็ตท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาวิจยัในคร้ังน้ี 
 
 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.3.1 ประชากร             
การวิจยัในคร้ังน้ีใชก้ารเก็บตวัอยา่งจากพนกังานภายในองคก์รท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษาโดย

เป็นพนกังานท่ีมาจากทุกฝ่ายงานจ านวน 30 คน 
 

3.3.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการศึกษาวิจยัใน
คร้ังน้ี ซ่ึงผูวิ้จยัจะใชดุ้ลยพินิจในการเลือกกลุ่มตวัอย่างเพื่อให้สามารถตอบค าถามงานวิจยัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของงานวิจัย ซ่ึงกลุ่มเป้าหมายท่ีผูวิ้จัยเลือกในคร้ังน้ี
ประกอบไปดว้ย 

3.3.2.1  ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจากฝ่ายพฒันาธุรกิจ ฝ่ายผลิตภณัฑ ์
ฝ่ายกระบวนการผลิต ฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่ายปฏิบติัการ รวมทั้งส้ิน 5 คน 

3.3.2.2  ผูบ้ริหารระดบัแผนก จ านวน 16 คน 
3.3.2.3  พนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่มศกัยภาพสูงขององคก์ร จ านวน 9 คน 
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3.4 วิธีการเกบ็ข้อมูล 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชก้ารสัมภาษณ์

แบบเชิงลึก (In-depth Interview) ประกอบกับการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากแหล่งข้อมูลอ่ืนมา
ประกอบการวิจยัเพื่อตอบค าถามและวตัถุประสงคข์องงานวิจยัในคร้ังน้ี 
 

3.4.1 การเกบ็ข้อมูลปฐมภูมิ 
หลังจากได้กลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ท่ีใช้การคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) จ านวน 30 คน ผูว้ิจยัจึงด าเนินการประสานกบักลุ่มตวัอย่างถึงรายละเอียดการสัมภาษณ์ 
อนัไดแ้ก่ วนั เวลา สถานท่ี ระยะเวลาท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ และรายรายละเอียดค าถามหรือขอบเขต
ของการสัมภาษณ์ 
 

3.4.2 การเกบ็ข้อมูลทุติยภูมิ 
ศึกษาขอ้มูลในส่วนของขอ้มูลทุติยภูมิผ่านทางเอกสาร งานวิจยั ส่ือส่ิงพิมพ ์ขอ้มูลจาก

อินเตอร์เน็ต รวมถึงแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบโครงสร้างองคก์ร 
 
 

3.5 ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกในหัวข้อการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ประกอบด้วย

ค าถามสองส่วน ไดแ้ก่ 
 

3.5.1 ค าถามท่ัวไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ ค าถามในส่วนนีจ้ะเป็นการสอบถามถึงข้อมูล
ท่ัวไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ท่ีเป็นข้อมูลพื้นฐานอนัได้แก่ 

1. ต าแหน่งงาน 
2. ระดบังาน 
3. ฝ่ายงาน 
4. อายงุาน 
5. จ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
6. ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
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3.5.2 ค าถามท่ีเกีย่วข้องกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อการออกแบบโครงสร้างองค์กร  
 
ตารางท่ี 3.1 ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์ร 
 

ค าถาม แนวคิด / ทฤษฏีท่ีเกีย่วข้อง 

1. ท่านคิดว่าโครงสร้างองค์กรมีผลต่อการ
เติบโตและคงอยู่ขององคก์รหรือไม่ เพราะเหตุ
ใด 

Managing Change and Transition 

2. ท่านคิดว่าปัจจยัใดบา้งท่ีตอ้งค านึงถึงในการ
ออกแบบโครงสร้างองคก์ร 

Mckinsey 7s Framework / แนวคิดเก่ียวกบั
โครงสร้างองคก์ร / Mckinsey 7s Framework 

3. ท่านคิดว่าปัจจยัใดบา้งท่ีจะท าให้โครงสร้าง
องคก์รสามารถแข่งขนัไดใ้นกลุ่มธุรกิจ 

Mckinsey 7s Framework / Managing Change and 
Transition 

4. ท่านคิดว่าโครงสร้างองค์กรในปัจจุบัน
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ของ
องคก์รหรือไม่ เพราะเหตุใด 

Mckinsey 7s Framework 

5. ท่านคิดว่าโครงสร้างองค์กรลักษณะใดท่ี
เหมาะสมต่อการเติบโตของพนักงานภายใน
องคก์ร 

แนวคิดเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ร 

6. ท่านคิดว่าข้อได้เปรียบหรือปัญหาของ
โครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนัคืออะไร 

Mckinsey 7s Framework 

7. ท่านคิดว่าโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมกบั
ธุรกิจของบริษทัควรจะเป็นอยา่งไร 

แนวคิดเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ร 

8. ท่านคิดว่าพนักงานระดับใด หรือกลุ่มใดท่ี
ควรมีส่วนในการก าหนดโครงสร้างองคก์ร 

Kotter’s 8 steps of change 

9.  ท่ านคิดว่ า ปัจจัยใดบ้าง ท่ี ส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงหรือทบทวนโครงสร้างองคก์ร 

Mckinsey 7s Framework 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
เ ม่ือได้รับข้อมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) กับกลุ่ม

ประชากรอนัไดแ้ก่ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบัแผนก และพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงของบริษทั
ออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทยแลว้ ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์
เน้ือหา (Content Analysis) โดยวิธีการบรรยายเพื่ออธิบายประเด็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการออกแบบ
โครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมต่อการแข่งขนัในปัจจุบนั รวมถึงน าขอ้มูลทุติยภูมิท่ีไดท้ าการรวบรวม 
ศึกษาและวิเคราะห์ไวม้าประกอบและอา้งอิงการวิจยัในคร้ังน้ี 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัย 

 
 

การวิจยัในหวัขอ้ “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพ
การแข่งขนัทางธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย” ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีการเก็บขอ้มูลแบบสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึงกลุ่มเป้าหมายในการสัมภาษณ์เชิงลึกได้แก่พนักงานของบริษัท
ออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 30 คน เพื่อเป็นการศึกษา
ถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจ โดย
มีผลการวิจยัดงัน้ี   
 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
ตารางท่ี 4.1 สรุปผลขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน 

ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร 1 3.33 

ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารฝ่าย 4 13.33 

ผูจ้ดัการอาวุโส 2 6.67 

ผูจ้ดัการแผนก 12 40.00 

ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก 2 6.67 

เจา้หนา้ท่ี 9 30.00 

ระดับงาน 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 5 16.67 

ผูบ้ริหารระดบัแผนก 16 53.33 
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ตารางท่ี 4.1 สรุปผลขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 
 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

เจา้หนา้ท่ี 9 30.00 

ฝ่ายงาน   

ฝ่ายขายและพฒันาธุรกิจ 5 16.67 

ฝ่ายผลิตภณัฑ ์ 16 53.33 

ฝ่ายกระบวนการผลิต 3 10.00 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 4 13.33 

ฝ่ายปฏิบติัการ 2 6.67 

อายุงาน   

นอ้ยกวา่ 3 ปี 8 26.67 

3 – 7 ปี 11 36.67 

มากกวา่ 7 ปี 11 36.67 

จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชา   

ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 10 33.33 

นอ้ยกวา่ 5 คน 10 33.33 

5 – 10 คน 9 30.00 

มากกวา่ 10 คน 1 3.33 

ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ   

งานดา้นการออกแบบผลิตภณัฑ ์ 16 53.33 

งานดา้นการขายสนบัสนุนการขาย 5 16.67 

งานดา้นการควบคุมและสนบัสนุนการผลิต 3 10.00 

งานดา้นการสนบัสนุนการด าเนินงาน 6 20.00 

 
 

จากตารางขา้งตน้พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ในคร้ังน้ี ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นผูบ้ริหารระดับ
แผนกถึง 16 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมาจะเป็นระดบัเจา้หนา้ท่ี จ านวน 9 คน หรือคิดเป็น 
ร้อยละ 30.00 และสุดทา้ยจะเป็นผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กร จ านวน 5 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
16.67 โดยกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์นั้นสังกดัอยู่ในฝ่ายผลิตภณัฑม์ากท่ีสุด จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
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53.33 รองลงมาคือฝ่ายขายและพฒันาธุรกิจ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ฝ่ายบญัชีและการเงิน 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 ฝ่ายกระบวนการผลิต จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และฝ่าย
ปฏิบติัการ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ดา้นอายุงานพบว่าผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีมีอายุงาน 3 – 7 ปี 
และกลุ่มท่ีมีอายุงานมากกว่า 7 ปี มีจ านวนเท่ากนัท่ี 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 และอายุงานน้อย
กวา่ 3 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 ในส่วนของจ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์
ท่ีไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อยกว่า 5 คน มีจ านวนเท่ากนัท่ี 10 
คน หรือคิดเป็นร้อยละ 33.33 ผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 5 – 10 คน มีจ านวน 9 คน หรือคิด
เป็นร้อยละ 30.00 และผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่า 10 คน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.33 
 
 

4.2 ค าถามส่วนที่ 2 
เป็นค าถามท่ีศึกษาถึงความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อความส าคญัและความสอดคลอ้ง

ของโครงสร้างองคก์รท่ีมีต่อธุรกิจ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีตอ้งค านึงถึงในการออกแบบและทบทวน
โครงสร้างองคก์ร 
 

4.2.1 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อความส าคัญของโครงสร้างองค์กร 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้ง 30 คน พบว่า ทั้ง 30 คนมองว่า โครงสร้างองค์กรมี

ส่วนส าคญัในการท าให้บริษทัสามารถแข่งขนัไดใ้นธุรกิจและสามารถเติบโตไดใ้นอนาคต แต่ตอ้ง
เป็นโครงสร้างองคก์รท่ีมีความชดัเจนและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการด าเนินงานของธุรกิจ ซ่ึงสาเหตุ
ส่วนใหญ่ท่ีผูถู้กสัมภาษณ์มองวา่มีความส าคญัไดแ้ก่ 

- ท าใหพ้นกังานเห็นและเช่ือมโยงการท างานในองคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน 
- ท าใหพ้นกังานเห็นความกา้วหนา้ของตนเองกบัองคก์ร 
- ท าใหเ้ห็นสายและล าดบัขั้นของการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 
“…การก าหนดโครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจนจะส่งผลใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานอยู่ใน

องค์กรเห็นภาพชัดเจนมากขึ้นว่าตนเองงานท่ีปฏิบติันั้นอยู่ในส่วนไหนและเก่ียวขอ้งอย่างไรกบั
องคก์ร…” 

(Product Division) 
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“…โครงสร้างองค์กรเป็นตวับอกหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละฝ่าย
งาน ท าให้พนักงานสามารถเห็นความสัมพนัธ์ของงานในภาพรวม เช่น ถา้จะท างานให้เสร็จต้อง
ติดต่อแผนกใดบา้ง…” 

(Product Division) 
“…มีความส าคญั เพราะจะท าให้พนกังานเห็น career path ของตนเองว่า

สามารถเติบโตไปไหนทางไหนไดบ้า้งในองคก์ร และท าให้สามารถจดัการงานไดอ้ย่างเป็นระบบมี
การแบ่งหนา้ท่ีกนัอยา่งชดัเจน…” 

(Product Division) 
“…โดยส่วนตัวมองว่าการมีโครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจนท าให้ทุกคน

สามารถเห็นภาพการท างานท่ีชัดเจนว่าเราอยู่ในส่วนไหนขององค์กรจะท าให้เราสามารถมีส่วน
ร่วมกบังานได ้และยงัช่วยสร้างความเช่ือมัน่ของพนกังานท่ีมีต่อบริษทัได…้” 

(Product Division) 
“…โครงสร้างองค์กรมีส่วนในการท าให้องค์กรเติบโต เพราะเป็นการ

แบ่งงานท่ีชดัเจนโดยแต่ละแผนกก็มีหนา้ท่ีรับผิดชอบ ความคาดหวงัหรือเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัเม่ือ
รวมในทุกฝ่ายแลว้จะสามารถท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได…้” 

(Product Division) 
“…มีความส าคัญ แต่ต้องมีการก าหนดให้ชัดเจน ต้องท าให้พนักงาน

สามารถเช่ือมโยงงานซ่ึงกนัและกนัได…้” 
(Product Division) 
“…โครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจนจะช่วยให้พนกังานสามารถเขา้ใจงานของ

ตนเองมากยิง่ขึ้น และเขา้ใจเป้าหมายขององคก์รมากยิง่ขึ้น…” 
(Supply Chain Division) 
“…มีความส าคัญ เพราะการมีโครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจนจะท าให้การ

ท างานมีความรวดเร็วมากขึ้น ชดัเจนยิง่ขึ้น และบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว…้” 
(Supply Chain Division) 
“…โครงสร้างองค์กรมีส่วนส าคญัในการพฒันาคน และพฒันารูปแบบ

การด าเนินงานของบริษทั แต่ถา้มองถึงในเร่ืองการเติบโตของบริษทั อาจจะตอ้งพิจารณาปัจจยัอ่ืน
ดว้ย…” 

(Operation Division) 
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“…โครงสร้างองค์กรมีความส าคญัในการด าเนินธุรกิจ เช่น ถา้บริษทัมี
ล าดบับญัชาหลายชั้น จะส่งผลต่อระยะเวลาการตดัสินใจและการด าเนินการซ่ึงอาจส่งผลต่อธุรกิจ 
แต่ถา้มีโครงสร้างแบบราบเม่ือคนเร่ิมเยอะขึ้นจะท าใหส่ื้อสารล าบากเพราะขาดคนตดัสินใจ…” 

(Business Development Division) 
“…โครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจนจะท าให้ผูบ้ริหารสามารถตัดสินใจใน

ทิศทางขององคก์รไดง้่ายยิ่งขึ้น เพราะจะเห็นความเช่ือมโยงมาตั้งแต่ระดบัองคก์ร ระดบัฝ่าย ระดบั
แผนกไปจนถึงระดบัตวับุคคล…” 

(Business Development Division) 
“…จะไดรู้้สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน…” 
(Finance & Accounting Division) 

 
4.2.2 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อปัจจัยท่ีต้องพจิารณาในการออกแบบโครงสร้าง

องค์กร 
ในส่วนของปัจจยัท่ีต้องพิจารณาในการออกแบบโครงสร้างองค์กรนั้นพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งทั้ง 30 คนไดพ้ิจารณาปัจจยัท่ีมีความส าคญัใกลเ้คียงกนั อนัไดแ้ก่ 
- เป้าหมายขององค์กร (จ านวน 24 คน จาก 30 คน) โดยมุมมองท่ีกลุ่ม

ตวัอย่างกล่าวถึงคือเป้าหมายหรือความคาดหวงัขององคก์รในอนาคตตอ้งการเป็นอย่างไร ไม่ว่าจะ
เป็นตอ้งการเป็นผูน้ าด้านการออกแบบผลิตภณัฑ์ท่ีมีนวตักรรม การมียอดขายท่ีเพิ่มสูงขึ้น หรือ
แมก้ระทัง่การพฒันาพนกังานให้เป็นพนกังานท่ีมีศกัยภาพ ดงัท่ีพนกังานในฝ่ายผลิตภณัฑไ์ดก้ล่าว
ไวว้า่ “ตอ้งพิจารณาความตอ้งการขององคก์รเป็นหลกัวา่ตอ้งการเป็นองคก์รรูปแบบใด เช่น ตอ้งการ
เป็นผูน้ าดา้นการออกแบบผลิตภณัฑใ์ห้ตอบสนองความตอ้งการของตลาด ตอ้งการเป็นองคก์รดา้น
นวตักรรม จะตอ้งดูจาก core ของบริษทัในการก าหนดโครงสร้างองคก์ร” 

- ลกัษณะงาน (จ านวน 22 คน จาก 30 คน) กลุ่มตวัอย่างให้ความเห็นว่า
การออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องขั้นใจถึงลกัษณะงานของแต่ละฝ่าย 
แผนก หรือต าแหน่งงานท่ีจะก าหนดดว้ยว่ามีความเช่ือมโยงสอดคลอ้งกนัหรือไม่ ดงัเช่นท่ีพนกังาน
ในฝ่ายขายและพฒันาผลิตภณัฑ์ไดก้ล่าวไวว้่า “หน้าท่ีรับผิดชอบหลกั และหน้าท่ีของหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น บญัชีก็ตอ้งรู้เร่ืองของบริหารจดัการโครงการ ลกัษณะการไดม้าของรายได ้ลกัษณะ
ผลิตภณัฑ”์ จึงจะท าใหก้ารออกแบบโครงสร้างองคก์รมีประสิทธิภาพ 

- ผลิตภัณฑ์และความต้องการของตลาด (จ านวน 21 คน จาก 30 คน) 
กลุ่มตวัอย่างให้ความเห็นว่าการออกแบบโครงสร้างองค์กรควรจะดูทั้งความถนัดของพนักงาน
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ภายใน ความตอ้งการของตลาด และความสามารถในการออกแบบและส่งมอบ โดยตอ้งท าให้สาม
อย่างน้ีเกิดความสมดุลให้ได้ ซ่ึงผูถู้กสัมภาษณ์จากฝ่ายขายและพฒันาธุรกิจได้ให้ความเห็นไวว้่า 
“พิจารณาจากปัจจยัในองค์กรเป็นหลกัว่าควรพฒันาผลิตภณัฑ์อะไร และน าปัจจยัภายนอกเขา้มา
พิจารณา เช่น คู่แข่งหรือลูกคา้ท่ีตอ้งส่งมอบให้ได ้ซ่ึงถา้มอง ณ ปัจจุบนัก็มีการจดัโครงสร้างองคก์ร
ตาม Product Line เพื่อใหส้ามารถดูแลและส่งมอบใหลู้กคา้ใหไ้ด”้ 

- ลกัษณะธุรกิจ (จ านวน 16 คน จาก 30 คน) มุมมองส่วนใหญ่จากกลุ่ม
ตวัอยา่งใหเ้หตุผลวา่เน่ืองจากเป็นองคก์รดา้นการออกแบบผลิตภณัฑ ์ไม่ไดมี้การผลิตเขา้มาเก่ียวขอ้ง
ท าให้ควรออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเนน้ความเช่ียวชาญของพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีออกแบบ โดยให้
แบ่งตามความถนัดของแต่ละบุคคล เพื่อท่ีจะสามารถออกแบบและส่งมอบผลิตภณัฑ์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดและยงัช่วยเพิ่มความเช่ียวชาญทางดา้นการออกแบบแก่พนกังานและองคก์รดว้ย 

- การเติบโตของพนกังาน (จ านวน 9 คน จาก 30 คน) จากการสัมภาษณ์
พบว่านอกเหนือจากปัจจัยทางด้านการแข่งขันกับภายนอก หรือปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับทางด้าน
ผลิตภณัฑแ์ลว้ อีกปัจจยัหน่ึงท่ีพนกังานมองเห็นถึงความส าคญัคือการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ี
ตอบโจทยก์บัการเติบโตของพนักงานไม่ว่าจะเป็นการเติบโตทางด้านการบริหารหรือการเติบโต
ทางดา้นความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นก็ตาม 

“…ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบและความคาดหวังขององค์กรท่ีมีต่อ
พนกังาน รวมถึงเป้าหมายขององคก์ร น่าจะเป็นส่วนส าคญัในการก าหนดโครงสร้างองคก์ร…” 

(Product Division) 
“…การเติบโตของพนักงาน ว่าสามารถเติบโตไปในรูปแบบใดไดบ้า้ง 

โครงสร้างองคก์รจะตอ้งตอบโจทยใ์นส่วนน้ีดว้ย…” 
(Product Division) 
“…สภาพการแข่งขนัของตลาด ณ ปัจจุบนั ว่ามีความตอ้งการผลิตภณัฑ์

ในรูปแบบใดบา้ง และปรับการด าเนินงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการภายนอก…” 
(Product Division) 
“…ตอ้งพิจารณาความตอ้งการขององคก์รเป็นหลกัว่าตอ้งการเป็นองค์กร

รูปแบบใด เช่น ตอ้งการเป็นผูน้ าดา้นการออกแบบผลิตภณัฑใ์ห้ตอบสนองความตอ้งการของตลาด 
ตอ้งการเป็นองคก์รดา้นนวตักรรม จะตอ้งดูจาก core ของบริษทัในการก าหนดโครงสร้างองคก์ร…” 

(Product Division) 
“…หนา้ท่ีรับผิดชอบหลกั และหนา้ท่ีของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น บญัชี

ก็ตอ้งรู้เร่ืองของบริหารจดัการโครงการ ลกัษณะการไดม้าของรายได ้ลกัษณะผลิตภณัฑ์…” 
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(Business Development Division) 
“…ควรจะตอ้งดูจากหนา้ท่ีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบหลกั และกลุ่มผลิตภณัฑ์

หรือกลุ่มลูกคา้ท่ีตอ้งดูแล…” 
(Business Development Division) 
“…ลกัษณะงาน ลกัษณะธุรกิจ ลกัษณะผลิตภณัฑ ์ตอ้งรู้ทั้งหนา้ท่ีงานของ

ตนและของผูท่ี้เก่ียวขอ้งดว้ยเพื่อท่ีจะสามารถเช่ือมโยงและพฒันางานได…้” 
(Business Development Division) 
“…พิจารณาจากปัจจยัในองค์กรเป็นหลกัว่าควรพฒันาผลิตภณัฑ์อะไร 

และน าปัจจยัภายนอกเขา้มาพิจารณา เช่น คู่แข่งหรือลูกคา้ท่ีตอ้งส่งมอบใหไ้ด ้ซ่ึงถา้มอง ณ ปัจจุบนั
ก็มีการจดัโครงสร้างองคก์รตาม Product Line เพื่อใหส้ามารถดูแลและส่งมอบใหลู้กคา้ใหไ้ด…้” 

(Business Development Division) 
“…ลกัษณะงานปัจจุบนั ความตอ้งการขององค์กรในอนาคต ขนาดของ

องคก์ร…” 
(Operation Division) 
“…ควรจะค านึงถึงความตอ้งการของพนกังานประกอบกบัความตอ้งการ

ขององคก์ร…” 
(Finance & Accounting Division) 
“…ลักษณะของธุรกิจ ความต้องการของตลาด ความก้าวหน้าของ

พนกังาน…” 
(Supply Chain Division) 
“…ตอ้งดูว่าเป้าหมายขององคก์รคืออะไร ลกัษณะของธุรกิจเป็นอย่างไร 

จึงจะสามารถออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีสนบัสนุนงานซ่ึงกนัและกนัได…้” 
(Supply Chain Division) 

 
 

4.3 ค าถามส่วนที่ 3 
เป็นค าถามท่ีศึกษาถึงความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั 

กับความสอดคล้องท่ีมีต่อวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กร รวมไปถึงข้อได้เปรียบและ
เสียเปรียบของโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั 
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4.3.1 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อความสอดคล้องของโครงสร้างองค์กรกบั
วิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กร 

จากค าถามในส่วนของโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั เปรียบเทียบกบัวิสัยทศัน์และแผน
กลยุทธ์ขององคก์รนั้น กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความเห็นเป็น 3 ทิศทาง คือ มีความสอดคลอ้ง สอดคลอ้ง
เพียงบางส่วน และไม่แน่ใจ โดยมีจ านวนและรายละเอียดดงัน้ี 

- กลุ่มตวัอย่างท่ีเห็นว่าโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนั มีความสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์และแผนกลยทุธ์ขององคก์ร (จ านวน 5 คน จาก 30 คน) 

- กลุ่มตวัอย่างท่ีเห็นว่าโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนั มีความสอดคลอ้ง
เพียงบางส่วน (จ านวน 19 คน จาก 30 คน) โดยกลุ่มตวัอย่างบางส่วนมองว่าวิสัยทศัน์และแผนกล
ยุทธ์ขององค์กรมีความหลากหลาย มีเร่ืองท่ีตอ้งปฏิบติัหลายดา้นท าให้อาจจะยากต่อการออกแบบ
โครงสร้างองค์กร หรืออาจจะยงัไม่ครอบคลุม ณ ปัจจุบนั เช่นตามความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ผลิตภณัฑท่ี์ใหไ้วว้า่ “ตอบโจทยเ์พียงบางส่วนเท่านั้นคือในเร่ืองของยอดขาย การมองหาโอกาสใหม่ 
ๆ ทางธุรกิจท่ีฝ่ายขายได้มีการจัดโครงสร้างองค์กรท่ีสนับสนุนเร่ืองน้ี และเร่ืองของการพฒันา
ผลิตภณัฑท่ี์ไดมี้การก าหนดเป็น Product Line แยกออกต่างหากจาก Product Development เพื่อตอบ
โจทยก์ลยุทธ์มากยิ่งขึ้น” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของพนกังานฝ่ายขายและพฒันาผลิตภณัฑท่ี์
มีมุมมองใกลเ้คียงกันทางด้านการจดัโครงสร้างองค์กรโดยพิจารณาจากกลุ่มผลิตภณัฑ์และกลุ่ม
ลูกคา้ซ่ึงตอบโจทยก์บัแผนกลยทุธ์ขององคก์ร ทั้งน้ีก็ยงัตอบโจทยแ์ค่เพียงบางส่วนเท่านั้น 

- กลุ่มตัวอย่างท่ีไม่แน่ใจว่าโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบัน มีความ
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และแผนกลยทุธ์ขององคก์รหรือไม่ (จ านวน 6 จาก 30 คน)  

“…ยงัมองไม่ออกว่าโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั สอดคลอ้งกบัแผนกล
ยทุธ์ขององคก์รอยา่งไร…” 

(Product Division) 
“…โครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนัอาจจะตอบโจทยเ์ป้าหมายขององค์กร

แค่บางส่วนเท่านั้น เช่น การเป็นผูน้ าดา้นนวตักรรม…” 
(Product Division) 
“…ตอบโจทยเ์พียงบางส่วนแต่ไม่ครอบคลุมทั้งหมด คือมีการก าหนด

โครงสร้างส่วนงานท่ีรับผิดชอบไวแ้ลว้แต่ยงัไม่ชดัเจน…” 
(Product Division) 
“…ตอบโจทยเ์พียงบางส่วนเท่านั้นคือในเร่ืองของยอดขาย การมองหา

โอกาสใหม่ ๆ ทางธุรกิจท่ีฝ่ายขายไดมี้การจดัโครงสร้างองคก์รท่ีสนบัสนุนเร่ืองน้ี และเร่ืองของการ
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พฒันาผลิตภณัฑ์ท่ีได้มีการก าหนดเป็น Product Line แยกออกต่างหากจาก Product Development 
เพื่อตอบโจทยก์ลยทุธ์มากยิง่ขึ้น…” 

(Product Division) 
“…ตอบโจทยไ์ดเ้พียงบางส่วนเท่านั้น เช่น ถา้มองเร่ืองของการมีส่วนใน

ตลาดทัว่โลกก็ถือว่าตอบโจทยเ์น่ืองจากมีการก าหนดฝ่ายขายให้ดูแลลูกคา้ทัว่โลก ส่วนถา้มองใน
เร่ืองของ Innovation อาจจะยงัไม่ตอบโจทย ์100%...” 

(Product  Division) 
“…โครงสร้างถือว่าค่อนขา้งตอบโจทย ์แต่ติดตรงท่ีวิธีการท างานหรือ 

execute งาน…” 
(Supply Chain Division) 
“…มองว่าโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบันน่าจะตอบโจทย์ให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์รได…้” 
(Operation Division) 

 
4.3.2 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อความได้เปรียบและปัญหาของโครงสร้างองค์กร 

ณ ปัจจุบัน 
ในส่วนของความได้เปรียบและปัญหาของโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบันนั้น กลุ่ม

ตวัอยา่งไดใ้หค้วามเห็นมาค่อนขา้งหลากหลาย บางความเห็นมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั 
บางความเห็นก็มีความขดัแยง้กนั เช่น ความเห็นจากพนกังานในฝ่ายขายและพฒันาผลิตภณัฑม์องว่า
โครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนั มีจุดเด่นท่ีการแบ่งงานตามผลิตภณัฑ์หรือตามความถนัดด้านการ
ออกแบบของแต่ละบุคคลท าให้เกิดความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น แต่พนกังานจากฝ่ายผลิตภณัฑม์องวา่
การแบ่งงานท่ีหลากหลายเกินไปจะท าให้ขาดความเช่ียวชาญในตวัผลิตภณัฑ์ภาพรวม ทั้งน้ีจึงสรุป
เป็นขอ้ไดเ้ปรียบและปัญหาของโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั ดงัน้ี 
 
ข้อได้เปรียบ 

- การออกแบบโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบัน เอ้ือให้เกิดการติดต่อ
ประสานงานร่วมกนัระหวา่งทีมและท าใหเ้ห็นภาพการท างานร่วมกนัท่ีชดัเจน (จ านวน 9 คน) 

- โครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั สามารถสนบัสนุนความตอ้งการหลกัของ
องคก์รในการเป็นผูน้ าดา้นการออกแบบผลิตภณัฑท่ี์มีนวตักรรม (จ านวน 5 คน) 
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ปัญหา 
- โครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนัไม่สนับสนุนให้เกิดการเติบโตทั้งในสายงานและขา้ม

สายงาน (จ านวน 19 คน) 
- มุ่งเนน้ท่ีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น อาจจะประสบปัญหาในอนาคตหากองคก์รมีการ

เปล่ียนแปลงทิศทางการด าเนินงานหรือลกัษณะธุรกิจ หรือรูปแบบและเทคโนโลยีของผลิตภณัฑ์ 
(จ านวน 8 คน) 

“…โครงสร้างองค์กรตอนน้ีอาจจะมีทั้งจุดแข็งและจุดอ่อน ถา้มองในมุมของความ
เช่ียวชาญในผลิตภณัฑจ์ะถือว่าเป็นจุดแข็งมาก เน่ืองจากแบ่งโครงสร้างตามความเช่ียวชาญ เช่น LF 
HF UHF แต่ถา้ในอนาคตผลิตภณัฑไ์หนไม่สามารถแข่งขนัไดแ้ลว้ก็อาจจะท าให้คนท่ีท างานอยู่ใน
ส่วนนั้นล าบาก…” 

(Product Division) 
“…โครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนั มีการแบ่งเป็นฝ่ายหรือแผนกต่าง ๆ มากเกินไป คือ

เน้นท่ีการบริหารงานมากกว่าจะสร้างผลิตภณัฑ์ท่ีมีนวตักรรม ท าให้พนักงานไม่มีความผูกพนักบั
ผลิตภณัฑห์รือองคก์ร…” 

(Product Division) 
“…ด้วยความท่ีเป็นองค์กรด้านนวตักรรม เน้นการออกแบบผลิตภัณฑ์ โครงสร้าง

องคก์ร ณ ปัจจุบนั ถือวา่ตอบโจทยก์ารสร้างคนท่ีมีความเช่ียวชาญ ซ่ึงตอบโจทยก์บัองคก์ร…” 
(Product Division) 
“…ถา้ดูจากโครงสร้างปัจจุบนัปัญหาท่ีเจอคือไม่ตอบโจทยก์ารเล่ือนขั้นของพนักงาน 

เพราะตอ้งรอใหห้วัหนา้ออกก่อนถึงจะโปรโมทได…้” 
(Product Division) 
“…มีการออกแบบให้เห็นหน้าท่ีของตนเองชดัเจนและเอ้ือต่อการท างานร่วมกนั เช่น 

ฝ่ายขายและฝ่ายออกแบบสามารถพูดคุยกนัก่อนจะไปหาลูกคา้หรือออกแบบผลิตภณัฑ…์” 
(Business Development Division) 
“…มีการออกแบบโครงสร้างตามพื้นท่ีรับผิดชอบ (ฝ่ายขาย) ท าให้ต้องเรียนรู้

ผลิตภัณฑ์ทั้ งหมด ซ่ึงท าให้ไม่ต้องใช้คนเยอะ คือ 1 คนรู้ทุกผลิตภัณฑ์ สามารถไปขายได้ทุก
ประเทศ…” 

(Business Development Division) 
“…ไม่ตอบโจทยก์ารเติบโตของพนักงาน เน่ืองจากจดัโครงสร้างองค์กรแบบไซโล 

ไม่ไดอ้อกแบบมาใหส้ามารถยา้ยขา้มสายงานได…้” 
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(Business Development Division) 
“…โครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั ไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนพนกังาน ท าใหพ้นกังานส่วน

ใหญ่ไม่สามารถเติบโตในสายงานได ้และยงัขาดการวางแผนการเติบโตในระยะยาว…” 
(Operation Division) 

 
 

4.4 ค าถามส่วนที่ 4 
เป็นค าถามท่ีศึกษาถึงความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อกลุ่มคนหรือระดบัของพนกังาน

ท่ีมีความเก่ียวข้องท่ีควรจะเข้ามาสู่กระบวนการทบทวนและออกแบบโครงสร้างองค์กร และ
ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการทบทวนหรือปรับโครงสร้างองคก์รในแต่ละคร้ัง โดยผลการสัมภาษณ์
เป็นไปตามตารางดา้นล่าง 
 

4.4.1 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อระดับของพนักงานท่ีควรมีส่วนร่วมในการ
ออกแบบหรือทบทวนโครงสร้างองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.2 ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อระดบัของพนกังานท่ีควรมีส่วนร่วมในการออกแบบ
หรือทบทวนโครงสร้างองคก์ร 
 

ระดับพนักงาน ระดับงาน จ านวนท่ีกลุ่มเป้าหมายเลือก 

EX9 ผูบ้ริหารระดบัสูง  
EX8 4 คน (EX8 ขึ้นไป) 
EX7 ผูบ้ริหารระดบัแผนก  
EX6 20 คน (EX6 ขึ้นไป) 
EX5  
EX4 หวัหนา้ทีม 6 คน (EX4 ขึ้นไป) 
EX3 - 
EX2 พนกังาน - 
EX1 - 
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ซ่ึงจากขอ้มูลในการสัมภาษณ์พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีตอบว่าพนักงานระดบัหัวหน้าทีม
ตั้งแต่ EX4 ขึ้นไปท่ีควรจะมีส่วนร่วมในการออกแบบโครงสร้างองคก์รมีทั้งหมด 6 คน จาก 30 คน 
หรือคิดเป็น ร้อยละ 20 กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบว่าพนกังานระดบัผูบ้ริหารแผนกตั้งแต่ EX6 ขึ้นไปท่ีควร
จะมีส่วนร่วมในการออกแบบโครงสร้างองค์กรมีทั้งหมด 20 คน จาก 30 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
66.67 กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบว่าผูบ้ริหารสูงตั้ งแต่ EX8 ขึ้นไปท่ีควรจะมีส่วนร่วมในการออกแบบ
โครงสร้างองคก์รมีทั้งหมด 4 คน จาก 30 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 13.33 
 

4.4.2 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการออกแบบหรือ
ทบทวนโครงสร้างองค์กร 
 
ตาราง 4.3 ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการออกแบบหรือทบทวน
โครงสร้างองคก์ร 
 

ระยะเวลา จ านวนท่ีกลุ่มเป้าหมายเลือก 

3 – 5 ปี 2 

1 – 3 ปี 17 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3 

ไม่สามารถระบุได ้/ ขึ้นอยูก่บัสถานการณ์ 8 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีตอบว่าไม่สามารถระบุระยะเวลาท่ีแน่นอน

ได ้ขึ้นอยูก่บัสถานการณ์มีจ านวน 8 คน จาก 30 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 26.67 กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบว่า
ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการออกแบบและทบทวนคือนอ้ยกว่า 1 ปี มีจ านวน 3 คน จาก 30 คน หรือ
คิดเป็นร้อยละ 10 กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบว่าระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการออกแบบและทบทวนคือ 1 - 3 
ปี มีจ านวน 17 คน จาก 30 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 56.67 กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบวา่ระยะเวลาท่ีเหมาะสม
ในการออกแบบและทบทวนคือ 3 - 5 ปี มีจ านวน 2 คน จาก 30 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 6.67 



40 

 

 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัในหวัขอ้ “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพ
การแข่งขนัทางธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย” ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีการเก็บขอ้มูลแบบสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึงกลุ่มเป้าหมายในการสัมภาษณ์เชิงลึกได้แก่พนักงานของบริษัท
ออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 30 คน เพื่อเป็นการศึกษา
ถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจ โดย
มีวตัถุประสงคข์องการวิจยัดงัน้ี   

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพการ
แข่งขนัทางธุรกิจในสถานการณ์ปัจจุบนั กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิป
แห่งหน่ึงในประเทศไทย 

2. เพื่อศึกษาความส าคญัและความเช่ือมโยงของโครงสร้างองคก์รต่อการเติบโตและคง
อยูข่ององคก์ร จากมุมมองของกลุ่มเป้าหมาย 

3. เพื่อศึกษาถึงบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการออกแบบโครงสร้างองคก์รและ
การปรับโครงสร้างองคก์ร 
 
 

5.1 สรุปผล และอภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพ

การแข่งขนัทางธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย” ผูว้ิจยัสามารถสรุปประเด็นท่ีส าคญัออกมาไดด้งัน้ี 
 

5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างและวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ 

(จ านวน 16 คน จาก 30 คน) ปฏิบติังานอยู่ในฝ่ายผลิตภณัฑ์ ถดัมาจะเป็นฝ่ายขายและพฒันาธุรกิจ 
(จ านวน 5 คน จาก 30 คน) ฝายบญัชีและการเงิน (จ านวน 4 คน จาก 30 คน) ฝ่ายกระบวนการผลิต 
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(จ านวน 3 คน จาก 30 คน) และฝ่ายปฏิบติัการ (จ านวน 2 จาก 30 คน) ในส่วนของอายุงาน ผูใ้ห้
สัมภาษณ์จ านวนอายุงานเท่ากนั 2 กลุ่ม คือ อายงุาน 3 – 7 ปี และกายงุานมากกวา่ 7 ปี จ านวนเท่ากนั 
(จ านวน 11 คน จาก 30 คน) รองลงมาจะเป็นกลุ่มท่ีอายงุานนอ้ยกวา่  3 ปี (จ านวน 8 คน จาก 30 คน)  
 

5.1.2 ด้านความส าคัญและสอดคล้องกนัของโครงสร้างองค์กรท่ีมีต่อธุรกจิและปัจจัยท่ี
ต้องค านึงถึงในการออกแบบและทบทวนโครงสร้างองค์กร 

5.1.2.1 ด้านของความส าคัญและความสอดคล้องกันของโครงสร้าง
องคก์รท่ีมีต่อธุรกิจนั้นพบวา่ จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้ง 30 คน มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัว่า
โครงสร้างองค์กรมีส่วนส าคญัต่อการด าเนินงาน การเติบโตในอนาคต โดยโครงสร้างองค์ก รท่ี
ชดัเจนจะช่วยใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานเขา้ใจงานของตนเอง เห็นภาพรวมของงานและความเช่ือมโยงกนัของ
งานต่าง ๆ ไดม้ากยิ่งขึ้น นอกจากน้ียงัเป็นการบอกถึงอ านาจการอนุมติั การตดัสินใจของแต่ละงาน 
รวมถึงสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน เป็นการเอ้ือให้สามารถปฏิบติังานหรือติดต่อประสานงานได้
อย่างสะดวกากยิ่งขึ้น อีกทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยบอกด้วยว่าในองค์กรมีฝ่ายงานอย่างไรบา้ง มี
ล าดบัขั้นเป็นอย่างไร ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการมองเห็นการเติบโตและความกา้วหนา้ในการท างานของ
พนกังานในอนาคต 

5.1.2.2 ด้านของปัจจัยท่ีต้องค านึงถึงในการออกแบบและทบทวน
โครงสร้างองค์กรให้เหมาะสมกับธุรกิจนั้นพบว่า ปัจจยัหลกัท่ีกลุ่มตวัอย่างจากการสัมภาษณ์ให้
ความส าคญั ประกอบไดด้ว้ย 

- เป้าหมายขององค์กร หรือส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัและตอ้งการจะเป็นใน
อนาคต ซ่ึงเป็นเหมือนกบั  ตวัเร่ิมหรือตวัตั้งตน้ในการออกแบบและทบทวนโครงสร้างองคก์ร โดย
กลุ่มตวัอย่างท่ีถูกสัมภาษณ์บางส่วนไดใ้ห้ความคิดเห็นในทิศทางเดียวกนัว่า หากองคก์รตอ้งการไป
ในทิศทางไหนก็ควรจะออกแบบโครงสร้างองคก์รใหส้นบัสนุนการด าเนินงานอยา่งนั้นดว้ย 

- ลกัษณะงานของฝ่ายงาน แผนก หรือกระทัง่ของแต่ละบุคคล ว่าควรจะ
เป็นอย่างไร หรือก าหนดอย่างไร เพื่อให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 
สามารถท าให้วิสัยทศัน์และแผนกลยุทธ์ขององคก์รนั้นบรรลุไปได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุ
กลัยา คงประดิษฐ์ (2547) ท่ีศึกษาเร่ือง โครงสร้างองคก์รของเวป็ไซตท่ี์ให้บริการฟังเพลงออนไลน์
แบบ On-demand ผลการวิจยัพบว่า องค์กรท่ีมีการก าหนดโครงสร้างองค์กร ในส่วนของขอบเขต
และลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจนมีความไดเ้ปรียบกว่าองคก์รท่ีไม่มีการจดัท าโครงสร้าง
องคก์ร 
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- ผลิตภณัฑแ์ละความตอ้งการของตลาด โดยกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามเห็น
วา่ ควรจะตอ้งพิจารณาถึงจุดแข็ง (ดา้นผลิตภณัฑแ์ละบริการ) ขององคก์ร ประกอบกบัความตอ้งการ
ของตลาด และน ามาผสานเขา้ดว้ยกนั เพื่อหาจุดร่วมในการก าหนดโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม 
สามารถส่งผลใหบ้รรลุตามกลยทุธ์และวิสัยทศัน์ขององคก์รได ้

- ลกัษณะธุรกิจ เน่ืองดว้ยเป็นองคก์รดา้นการออกแบบผลิตภณัฑท่ี์มุ่งเนน้
นวตักรรม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จึงมองว่าควรจะพิจารณาปัจจัยน้ีเป็นหลักในการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรดว้ย โดยมุ่งเน้นให้เกิดการร้างความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานให้สายงานหลกั
ขององคก์รเพื่อท่ีจะเหมาะสมกบัลกัษณะการประกอบธุรกิจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมัพร นาถพิ
ริยรัตน์ และมณฑล สรไกรกิติกูล (2560) ท่ีศึกษาเร่ืองโครงสร้างองค์กรและการปรับตวัของสยาม
ซีเมนต์กรุ๊ป (SCG) ระหว่างปี พ.ศ. 2541-2557 ผลการวิจัยพบว่า การจัดโครงสร้างองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัลกัษณะการด าเนินธุรกิจ และความสามารถในการบริหารจดัการมีผลต่อ
การเติบโตและคงอยูข่ององคก์ร 

- การเติบโตของพนักงาน ในส่วนของปัจจัยน้ีกลุ่มตัวอย่างได้มีการ
พิจารณาเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีส่วนส าคญั และตอ้งน ามาพิจารณาในการออกแบบโครงสร้างองค์กร 
โดยกลุ่มตวัอย่างมองว่านอกเหนือจากการพิจารณาจากผลิตภณัฑ์หรือตลาดภายนอกแลว้ จะตอ้ง
พิจารณาถึงปัจจยัภายใน นั้นคือการเติบโตของพนกังาน เพื่อท่ีจะสามารถรักษาพนกังานให้สามารถ
คงอยูก่บัองคก์รต่อไปได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รักขว์ลยั แยม้กสิกร (2559) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อกระบวนการ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร : กรณีศึกษา บริษทัร้านอาหารและ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง ผลการวิจัยพบว่าความชัดเจนด้าน career path ของพนักงานส่งผลต่อการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ร 

โดยปัจจยัขา้งตน้ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีความสอดคลอ้งกบั
กรอบแนวคิด 7 ประการในการประเมินองค์กร (Mckinsey 7s Framework) ใน 4 ส่วน คือ กลยุทธ์ 
(Strategy) ซ่ึงเป็นแผนการหรือวิธีการท่ีองคก์รก าหนดขึ้นเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานให้
บรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์มีการก าหนดร่วมกนั และเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัขององคก์ร โดยกลยุทธ์จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร  ท่ีกลุ่ม
ตวัอย่างมองว่าควรจะมีการน ามาพิจารณาเป็นปัจจยัหลกัในการออกแบบโครงสร้างองค์กร โดย
ประเด็นถดัมาคือ โครงสร้าง (Structure) ซ่ึงเป็นการแสดงล าดับหรือสายการบงัคบับญัชาภายใน
หน่วยงาน รวมถึงแสดงความเช่ือมโยงของหนา้ท่ีงาน ขอบเขตงานของแต่ละต าแหน่งงานและแต่ละ
หน่วยงาน โดยโครงสร้างส่วนใหญ่จะอ้างอิงจากกลยุทธ์ขององค์กรท่ีมีการก าหนดขึ้น เพื่อให้
สามารถสนบัสนุนการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ใหป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงทางกลุ่มตวัอยา่งมองว่า
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การก าหนดท่ีชดัเจน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเห็นภาพรวมการท างาน การติดต่อประสานงาน และการ
สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ซ่ึงจะส่งผลให้มีความเขา้ใจในภาพรวมขององคก์รมากยิง่ขึ้น ในส่วน
ท่ี 3 คือ การจดัการบุคลากร (Staff) ซ่ึงกล่าวถึงการบริหารจดัการพนกังานภายในองคก์ร ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่
การรับเขา้เป็นพนักงาน การดูแลรักษาและการพฒันาพนักงาน โดยมุมท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์เล็งเห็นถึง
ความส าคญัคือการพฒันาและรักษาพนักงาน ผ่านการออกแบบโครงสร้างองคก์รให้ตอบโจทยก์บั
การเติบโตของพนกังานทั้งในสายงานและขา้มสายงาน และส่วนสุดทา้ยคือ ทกัษะ (Skill) หรือความ
เช่ียวชาญ ความสามารถ และศกัยภาพของพนกังานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานภายในองคก์ร  โดยเม่ือ
พิจารณาจากลักษณะการด าเนินธุรกิจและวิสัยทัศน์รวมถึงแผนกลยุทธ์ขององค์กรแล้ว องค์กร
มุ่งเนน้ท่ีการเป็นผูน้ าดา้นการออกแบบผลิตภณัฑท่ี์มุ่งเนน้ดา้นนวตักรรม จึงเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์มองว่าทักษะของผู ้ปฏิบัติงานก็มีส่วนส าคัญในการออกแบบโครงสร้างองค์กรให้
เหมาะสมกบัสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจ 
 

5.1.3 ด้านความสอดคล้องกนัของโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบัน กบัวิสัยทัศน์และแผน
กลยุทธ์ขององค์กร และข้อได้เปรียบและปัญหาของโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบัน 

5.1.3.1 ด้านความสอดคล้องของโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบัน กับ
วิสัยทศัน์และแผนกลยุทธ์ขององคก์รนั้น พบว่า ความคิดเห็นส่วนใหญ่มองว่าโครงสร้างองคก์ร ณ 
ปัจจุบนัมีความสอดคลอ้งแค่เพียงบางส่วนเท่านั้น เน่ืองจากวิสัยทศัน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กร
มุ่งเนน้ท่ีหลายดา้น ซ่ึงเม่ือมองจากโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนัแลว้อาจจะยงัไม่ครอบคลุมทั้งหมด 
ควรจะตอ้งใชเ้วลาค่อย ๆ ปรับ หรือพฒันา มุ่งเนน้ไปทีละดา้น 

5.1.3.2 ดา้นความไดเ้ปรียบและปัญหาของโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนั 
โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพบว่าขอ้ไดเ้ปรียบของโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนั คือ โครงสร้าง
องค์กรสามารถท าให้การติดต่อประสานงานกันระหว่างแผนกเป็นไปได้โดยง่าย ไม่ซับซ้อน คือ
ผูป้ฏิบติังานจะเห็นความเช่ือมโยงของงานท่ีชดัเจน สามารถเขา้ใจและเช่ือมโยงแต่ละงานกนัไดโ้ดย
งาน และขอ้ไดเ้ปรียบอีกประการหน่ึงคือโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั สามารถตอบโจทยล์กัษณะ
ของธุรกิจและความต้องการขององค์กรได้ กล่าวคือ องค์กรต้องการมุ่งเน้นการเป็นผูน้ าแห่ง
นวตักรรม สามารถสร้างสรรคแ์ละส่งมอบผลิตภณัฑอ์นัชาญฉลาดให้กบัตลาดได ้ซ่ึงการออกแบบ
โครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั ก่อใหเ้กิดการสร้างความเช่ียวชาญในการออกแบบ โดยใหผู้ป้ฏิบติังาน
ไดล้งมือท าในส่วนงานท่ีตนเองถนดั เฉพาะดา้นส่งเสริมในการสร้างผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นใหเ้กิดกบั
องค์กร ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการขององค์กร ในดา้นของปัญหานั้นพบว่าปัญหาส่วนใหญ่จากการ
สัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อโครงสร้างองคก์ร ณ ปัจจุบนั คือ ไม่สามารถสนบัสนุนให้เกิดการ
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เติบโตของพนักงานทั้งในสายงานและขา้มสายงาน เน่ืองจากโครงสร้างองค์กรมุ่งนเน้ท่ีการสร้าง
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น ท าให้การท่ีจะขา้มไปสายงานอ่ืนหรือเติบโตในสายงานตนเองค่อนขา้งจะมี
ขอ้จ ากัด ซ่ึงอาจส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรในอนาคต และอีกส่วนหน่ึงคือหาก
สภาพธุรกิจหรือความตอ้งการของตลาดในอนาคตมีการเปลี่ยนแปลง มีการคิดคน้เทคโนโลยใีหม่ ๆ 
เขา้มาอาจจะท าให้กระทบโดยตรงกบัผูท่ี้ปฏิบติังานบางส่วนงาน เน่ืองจากมีความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดา้น ไม่ไดมี้โอกาสฝึกฝนหรือเรียนรู้ในดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากความเช่ียวชาญของตน 
 

5.1.4 ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงานในการออกแบบและทบทบทวนโครงสร้าง
องค์กร รวมไปถึงระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการออบแบบและทบทวนโครงสร้างองค์กร 

5.1.4.1 ดา้นการมีส่วนร่วมในการออกแบบและทบทวนโครงสร้างองค์ร
นั้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มองวา่ผูท่ี้ควรจะมีส่วนร่วมในการออกแบบและทบทวนโครงสร้าง
องคก์รคือผูบ้ริหารระดบัแผนกขึ้นไป เน่ืองจากมีความรู้ ความเขา้ใจทั้งในส่วนของงานท่ีหน่วยงาน
ตนเองรับผิดชอบ และมีความเขา้ใจในรูปแบบการด าเนินธุรกิจ รวมถึงมีประสบการณ์มากเพียง
พอท่ีจะคาดการณ์และประเมินสถานการณ์ในอนาคตได ้อีกทั้งยงัสามารถเป็นตวักลางในการส่ือสาร
ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารระดบัสูง สามารถรับและแปรสารจากทั้ง 2 ฝ่ายได ้

5.1.4.2 ในส่วนของระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการออกแบบและทบทวน
โครงสร้างองคก์รในแต่ละคร้ังควรจะอยู่ท่ี 1 – 3 ปี โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มองว่าหากปรับเปล่ียนบ่อยก็
จะส่งผลกระทบต่อความไม่ต่อเน่ืองของงานซ่ึงอาจจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อเป้าหมายขององค์กร
ได ้นอกจากน้ีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์รในแต่ละคร้ังจะมีตน้ทุนจ านวนมากทั้งทางตรงและ
ทางออ้มจึงไม่ควรท่ีจะพิจารณาเปล่ียนบ่อยคร้ัง แต่หากระยะเวลาในการทบทวนหรือปรับเปล่ียนใน
แต่ละคร้ังมากกว่า 3 ปี ก็อาจจะไม่เหมาะสมกบัสภาพการแข่งขนัของธุรกิจ ณ ขณะนั้นได ้ทั้งน้ีควร
พิจารณาจากปัจจยัหลาย ๆ ดา้น หากมีปัจจยัใดท่ีเขา้มากระทบแลว้ท าให้รูปแบบการด าเนินธุรกิจ
เปล่ียนแปลงหรือ ส่งผลต่อองค์กรอย่างมากก็ควรจะพิจารณาปรับเปล่ียนโดยไม่ต้องค านึงถึง
ระยะเวลาก็ได ้
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพ

การแข่งขนัทางธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย” ผูว้ิจยัขอเสนอขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร เพื่อใชใ้นการพิจารณาส าหรับการออกแบบและ
ทบทวนโครงสร้างองคก์รในโอกาสถดัไป ดงัน้ี 

5.2.1 ปัจจัยท่ีผูบ้ริหารควรพิจารณาเม่ือต้องมีการออกแบบหรือทบทวนโครงสร้าง
องค์กร ประกอบไปด้วย เป้าหมายขององค์กร หรือส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัและต้องการจะเป็นใน
อนาคต ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจ านวน 24 คน จาก 30 คน มองว่าเป็นปัจจยัหลกัท่ีควรน ามาพิจารณาในการ
ออกแบบและทบทวนโครงสร้างองคก์ร ปัจจยัถดัมาคือ ลกัษณะงานของฝ่าย แผนกและตวับุคคลท่ี
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 22 คน จาก 30 คน มอง
ว่าหากลกัษณะงานกับวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรมีความสอดคลอ้งกันแลว้จะท าให้
สามารถบรรลุตามความคาดหวงัขององค์กร ปัจจัยถัดมาคือ ลักษณะการประกอบธุรกิจ ความ
เช่ียวชาญขององคก์รและความตอ้งการของตลาด โดยกลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์มองวา่ทั้งสามองคป์ระกอบ
น้ีจะตอ้งน ามาพิจารณาร่วมกันเพื่อท่ีจะสามารถออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม และส่วน
สุดท้ายคือการออกแบบโครงสร้างองค์กรจะต้องสนับสนุนการเติบโตของพนักงาน ซ่ึงผูใ้ห้
สัมภาษณ์จ านวน 9 คน จาก 30 คน มองว่าการท่ีออกแบบโครงสร้างองคก์รท่ีสนบัสนุนการเติบโต
ของพนกังานจะช่วยท าใหส้ามารถรักษาผูท่ี้มีความสามารถ ความเช่ียวชาญใหค้งอยูก่บัองคก์รได ้

5.2.2 จากการสัมภาษณ์พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 25 คน จาก 30 คน มีความเห็นว่า
โครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบนัยงัไม่สามารถท าให้บรรลุวิสัยทศัน์หรือส าเร็จตามแผนกลยุทธ์ของ
องคก์รไดท้ั้งหมด ควรมีการทบทวนโครงสร้างองคก์รใหม่อีกคร้ังเพื่อให้มีความครอบคลุมและตรง
กบัส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัมากยิง่ขึ้น 

5.2.3 พนักงานท่ีควรมีส่วนในการออกแบบโครงสร้างองค์กรคือพนักงานระดับ
ผูบ้ริหารแผนกขึ้นไป เน่ืองจากมีความเขา้ใจทั้งในดา้นงานของแผนกและเขา้ใจในการด าเนินธุรกิจ 
อีกทั้งยงัเป็นตวักลางในการประสานงานระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

5.2.4 ผูใ้ห้สัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 17 คน จาก 30 คน มองว่าระยะเวลาท่ี
เหมาะสมในการปรับเปล่ียนหรือทบทวนโครงสร้างองคก์รอยูท่ี่ 1 – 3 ปี เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัทางดา้น
ตน้ทุนทั้งทางตรงและทางออ้ม อีกทั้งการปรับเปล่ียนในแต่ละคร้ังตอ้งมีการส่ือสารให้พนักงาน
เขา้ใจในลกัษณะงาน และภาพรวมของการท างาน ซ่ึงอาจส่งผลกระทบโดยตรงต่องานไดห้ากมีการ
ปรับเปล่ียนบ่อยคร้ัง แต่ทั้งน้ีสามารถปรับเปล่ียนในเง่ือนไขเวลาท่ีมากหรือนอ้ยกว่า 1 – 3 ปีได ้หาก
มีสถานการณ์หรือเหตุปัจจยัอ่ืนท่ีเขา้มากระทบกบับริบทขององคก์ร 
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5.3 ข้อจ ากดัของงานวิจัยและข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถดัไป 
5.3.1 กลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ีจ านวน 16 คน จาก 30 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 53.33 มาจาก

ฝ่ายผลิตภณัฑ์ ท าให้ความคิดเห็นอาจจะไม่หลากหลาย และมุ่งเน้นแค่เพียงบางดา้นเท่านั้น ไม่ได้
ครอบคลุมทุกบริบทภายในองคก์ร หากมีการวิจยัคร้ังถดัไปอาจท าการศึกษาเพิ่มเติมจากฝ่ายงานอ่ืน 
เพื่อท่ีจะไดค้วามคิดเห็นท่ีหลากหลายมากยิง่ขึ้น 

5.3.2 หากมีการวิจยัคร้ังถดัไปอาจจะตอ้งมีการปรับค าถามให้กลุ่มตวัอย่างเขา้ใจได้
อย่างดียิ่งขึ้น เน่ืองจากเป็นค าถามเฉพาะทางและกลุ่มตวัอย่างบางท่านอาจจะไม่ไดมี้ความรู้ ความ
เขา้ใจด้านน้ีมาก่อนท าให้ประสบปัญหาขอ้มูลท่ีได้มาอาจจะไม่ตรงตามความตอ้งการหรือความ
คาดหวงัของผูว้ิจยั 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
แบบสอบถามเพ่ืองานวิจัย 

เร่ือง  ปัจจัยท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมกับสภาพการแข่งขัน
ทางธุรกจิ : กรณีศึกษาบริษัทออกแบบวงจรรวมและพฒันาไมโครชิปแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 
 

ค าช้ีแจง 
ค ำถำมน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทรำบถึงกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อกำรออกแบบโครงสร้ำง

องคก์รท่ีเหมำะสมกบัสภำพกำรแข่งขนัทำงธุรกิจ : กรณีศึกษำบริษทัออกแบบวงจรรวมและพฒันำ
ไมโครชิปแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

ค ำตอบของท่ำนจะไม่มีผลกระทบใดต่อผลกำรปฏิบติังำนและไม่มีกำรเปิดเผยท่ีใด 
เป็นกำรน ำไปใชใ้นงำนวิจยัเท่ำนั้น  โดยค ำถำมแบ่งออกเป็น 2 ตอนคือ 

ตอนท่ี 1 ค  ำถำมเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูถู้กสัมภำษณ์ 
ตอนท่ี 2 ค  ำถำมเก่ียวกบัแรงจูงใจดำ้นกำรสร้ำงควำมพึงพอใจของผูถู้กสัมภำษณ์  

 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไป 
1. ต ำแหน่งงำน 
2. ระดบังำน 
3. ฝ่ำยงำน 
4. อำยงุำน 
5. จ ำนวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 
6.  ลกัษณะงำนท่ีรับผิดชอบ 
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ตอนที ่2 ค าถามที่เกีย่วข้องกบัปัจจัยที่ส่งผลต่อการออกแบบโครงสร้างองค์กร 
1.  ท่ำนคิดว่ำโครงสร้ำงองคก์รมีผลต่อกำรเติบโตและคงอยู่ขององคก์รหรือไม่ เพรำะ

เหตุใด 
2.  ท่ำนคิดวำ่ปัจจยัใดบำ้งท่ีตอ้งค ำนึงถึงในกำรออกแบบโครงสร้ำงองคก์ร 
3.  ท่ำนคิดวำ่ปัจจยัใดบำ้งท่ีจะท ำใหโ้ครงสร้ำงองคก์รสำมำรถแข่งขนัไดใ้นกลุ่มธุรกิจ 
4.  ท่ำนคิดวำ่โครงสร้ำงองคก์รในปัจจุบนัสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และแผนกลยุทธ์ของ

องคก์รหรือไม่ เพรำะเหตุใด 
5.  ท่ำนคิดว่ำโครงสร้ำงองค์กรลักษณะใดท่ีเหมำะสมต่อกำรเติบโตของพนักงำน

ภำยในองคก์ร 
6.  ท่ำนคิดวำ่ขอ้ไดเ้ปรียบหรือปัญหำของโครงสร้ำงองคก์ร ณ ปัจจุบนัคืออะไร 
7.  ท่ำนคิดวำ่โครงสร้ำงองคก์รท่ีเหมำะสมกบัธุรกิจของบริษทัควรจะเป็นอยำ่งไร 
8.  ท่ำนคิดว่ำพนักงำนระดับใด หรือกลุ่มใดท่ีควรมีส่วนในกำรก ำหนดโครงสร้ำง

องคก์ร 
9.  ท่ำนคิดวำ่ปัจจยัใดบำ้งท่ีส่งผลต่อกำรเปล่ียนแปลงหรือทบทวนโครงสร้ำงองคก์ร 




