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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิด 7s ของ McKinsey กรณีศึกษา 

บรษิทัเอกชนแห่งหนึง่ในนคิมอตุสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอบางปะกง จังหวดัฉะเชงิเทรา การด�ำเนนิการวิจยัในครัง้นีใ้ช้การศกึษาเชงิคณุภาพ 

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญในครั้งนี้ คือ ผู้จัดการฝ่ายในแผนกต่าง ๆ ประกอบไปด้วย ผู้จัดการฝ่ายขาย ผู้จัดการฝ่ายลูกค้า

สัมพันธ์ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผู้จัดการฝ่ายการเงิน ผู้จัดการโรงงาน ผู้จัดการฝ่ายวิศวกรรมและซ่อมบ�ำรุง ผู้จัดการฝ่ายปฏิบัติการ 

ผูจ้ดัการฝ่ายควบคมุคณุภาพ และผูจ้ดัการฝ่ายจัดซือ้ จ�ำนวน 10 คน โดยใช้แบบสมัภาษณ์เป็นเคร่ืองมอืในการวจิยั ส่วนการวเิคราะห์ข้อมลู

ใช้วิธีการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา 

	 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิด 7s ของ McKinsey กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ได้แก่ (1) กลยุทธ์ การฝึกอบรม การกระจายอ�ำนาจ (2) โครงสร้าง  

สายบังคับบัญชาสั้น ความรับผิดชอบแบ่งตามหน้าที่ (3) ระบบ การให้มีส่วนร่วมการตัดสินใจ (4) รูปแบบ การสอนงาน การเป็นพี่เลี้ยง  

(5) บุคคล การวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คุณภาพชีวิต (6) ทักษะ ระบบซอฟต์แวร์ ERP (7) ค่านิยมร่วม การท�ำงาน 

เป็นทีม  

ค�ำส�ำคัญ :	การพัฒนาองค์กร, ประสิทธิภาพ, นิคมอุตสาหกรรม
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Abstract
	 This research has the purpose of research to study. The Model Developing Organizational for Efficiency 

According to McKinsey’s 7s Framework A Case Study Of Wellgrow Industrial Estate, Bang Pakong District,  

Chachoengsoa Province. This research was a qualitative study by means of in-depth interviews. A sample of  

10 persons. Department Manager consists of Sales Manager, Customer Relationship Manager, Human Resource  

Manager, Finance Manager, Factory Manager, Engineering and Maintenance Manager, Operations Manager, Quality 

Control Manager and Purchasing Manager and Staff in the department was selected for the study. Data analyses  

were performed by making conclusions a content analysis.

	 The results show that the sample into The Developing Organizational  for Efficiency According to McKinsey’s 

7s Framework A Case Study Of Wellgrow Industrial Estate, Bang Pakong District, Chachoengsoa Province for  

(1) Strategy Training Empowerment. (2) Structure Short command Functional Organization. (3) System Participative 

Management. (4) Style Coaching Mentoring. (5) Staff Career Path Quality of Life. (6) Skill ERP Software. (7) Shared 

Value Team work.

Keywords :	Developing Organizational, Efficiency, Industrial Estate     
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บทน�ำ
	 ในโลกยุคปัจจุบันนี้นับได้ว่ามีการแข่งขันกันในระดับสูง 

โดยแต่ละองค์กรต่างทีจ่ะพฒันาความรู ้ทกัษะความสามารถในการ

ผลิตเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงทางด้านโครงสร้างองค์กรให้

ทนัยคุทนัสมัย ซึง่การปรบัเปลีย่นกระบวนการท�ำงานในรปูแบบใหม่

มีการมอบความรับผิดชอบให้กับพนักงานแต่ละคนให้มีส่วนร่วม 

ในแต่ละงานทั้งกระบวนการตั้งแต่ต้นจนกระท่ังสิ้นสุดกระบวนการ 

ซึง่การพฒันาดงักล่าวจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคญักบัการพฒันาความ

สามารถของบุคลากรในองค์กร จากปัจจัยดังกล่าวท�ำให้ผู้บริหาร

ต้องก�ำหนดนโยบายขององค์กรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ

บุคลากรในการรองรับการแข่งขัน และพัฒนาองค์กรให้ก้าวไปสู่

ความเป็นเลิศ ทั้งในด้านประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (พเยาว์   

อินทอง, 2560: 1-2)

	 การพัฒนาองค์กรเป็นกระบวนการในการพฒันาสมรรถนะ 

ขององค์กรอย่างมีแผนจะต้องกระท�ำโดยตระหนักถึงสภาวะ

แวดล้อมขององค์การตลอดเวลาจะเน้นในเชงิกระบวนการของกลุม่ 

และขององค์การเป็นทีต่ัง้โดยกระบวนการเหล่านีจ้ะต้องเปิดโอกาส

ให้พนักงานในองค์กรได้ใช้ศักยภาพหรือสติปัญญาความสามารถ

อย่างเต็มที่เน้นทีมงานเป็นเป้าหมายเพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ถึง

พฤติกรรมขององค์กรเป็นส่วนรวม เน้นความร่วมมือร่วมใจในการ

ด�ำเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมของทีมงาน การด�ำเนินการเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมขององค์การทั้งระบบใหญ่ และระบบย่อยการพัฒนา

องค์การก็คือการใช้เครื่องมือทางการพัฒนาองค์กรเข้าสอดแทรก

กระบวนการเปลีย่นแปลงจะต้องกระท�ำอย่างต่อเนือ่งมุง่หวงัทีจ่ะให้

ได้มา (สายหยุด  ใจส�ำราญ และสุภาพร  พิศาลบุตร, 2549: 52-53)

	 เครื่องมืออย่างหน่ึงท่ีถูกน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์การ

บรหิารองค์กรหรือการพฒันาองค์กร คอื แบบจ�ำลอง 7-S McKinsey 

ซึ่งเป็นแบบจ�ำลองที่สามารถน�ำไปใช้ในการบริหารงานขององค์กร 

ที่จะช่วยให้การบริหารองค์กรมีความเป็นเลิศ เป็นการค้นคว้าวิจัย 

และพฒันาของบริษทั McKinsey ซึง่เป็นทีป่รกึษาธรุกจิของประเทศ

สหรัฐอเมริกาผลของการค้นคว้าวิจัยได้บ่งชี้ให้เห็นว่าความส�ำเร็จ 

ในการด�ำเนนิงานขององค์กรต่าง ๆ  หรอืการบรหิารงานทีส่มัฤทธิผ์ล

นั้นขึ้นอยู่กับ ตัวแปรซึ่งมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันอย่างน้อยที่สุด 

7 ปัจจัย ได้แก่ 1) กลยุทธ์ 2) โครงสร้าง 3) ระบบ 4) รูปแบบ  

5) บุคคล 6) ทักษะ และ 7) ค่านิยมร่วม ต่อมาบริษัท McKinsey 

ได้ปรับปรุงค�ำจ�ำกัดความของตัวแปรทั้ง 7 ตัว ให้มีความถูกต้อง

ชัดเจนยิ่งขึ้นเพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน (สมพร   

ศิลป์สุวรรณ์, 2550: 4)

	 จังหวัดฉะเชิงเทราเป็นจังหวัดท่ีมีอาณาเขตติดต่อกับ

กรงุเทพมหานคร ชลบรุ ีปทมุธาน ีนครนายก สระแก้ว สมุทรปราการ 

และปราจนีบรุ ีดงันัน้จงัหวดัฉะเชงิเทราได้รบัความสนใจจากนกัลงทนุ 

ทั้งชาวไทย และชาวต่างชาติเข้ามาตั้งฐานการผลิตในจังหวัด

ฉะเชิงเทรามากขึ้น นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์มีฐานการผลิตใหญ่

เป็นอันดับ 1 ในจังหวัดฉะเชิงเทรา และเป็นอันดับที่ 8 ของ

ประเทศไทย ซึ่งมีจ�ำนวนโรงงานมากถึง 162 โรงงาน บนพื้นที่ 

การผลิตกว่า 3,000 ไร่ เงินลงทุน 103,078.96 ล้านบาท จ�ำนวน 

คนงานมากกว่า 24,674 คน ซึ่งเป็นฐานการผลิตของกลุ ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ที่ส�ำคัญ และใหญ่ที่สุดในจังหวัดฉะเชิงเทรา 

ซึง่มสีดัส่วนการผลติคดิเป็นร้อยละ 24.59 (กรมโรงงานอตุสาหกรรม, 

7 กุมภาพันธ์ 2564) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนา

องค์กรให้มปีระสิทธิภาพ ตามแนวคิด 7s ของ McKinsey กรณศึีกษา 

บรษิทัเอกชนแห่งหนึง่ในนคิมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอบางปะกง 

จงัหวดัฉะเชงิเทรา เพือ่น�ำผลทีไ่ด้ก�ำหนดนโยบายการพฒันาองค์กร

ต่อไปในอนาคต 

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

ตามแนวคิด 7s ของ McKinsey  กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง

ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา

วิธีด�ำเนินการวิจัย  

	 ขอบเขตการวิจัย

	 ขอบเขตด้านพื้นที ่งานวิจัยนี้ท�ำการศึกษา ผู้จัดการฝ่าย

ต่าง ๆ ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอ

บางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งเป็นบริษัทผลิตชิ้นส่วนส�ำหรับ

รถยนต์ เช่น ชิ้นส่วนระบบปรับอากาศ ผลิตชิ้นส่วนเหล็กหล่อ

	 ขอบเขตด้านเน้ือหา งานวิจัยนี้ท�ำการศึกษาเก่ียวกับ

แนวคิดและทฤษฎีที่ ตามแนวคิด 7s ของ McKinsey ประกอบ 

ไปด้วย 1) กลยุทธ์ (Strategy) 2) โครงสร้าง (Structure) 3) ระบบ 

(System) 4) รูปแบบ (Style) 5) บุคคล (Staff) 6) ทักษะ (Skill) 

และ7) ค่านิยมร่วม (Shared Value) (Singh A., 2013)

	 ขอบเขตด้านระยะเวลา งานวิจัยน้ีท�ำการเก็บรวบรวม

ข้อมูลตั้งแต่ มกราคม - กุมภาพันธ์ 2564

	 เครื่องมือการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี ้คือ แบบ

สัมภาษณ์ปลายเปิด ซึ่งผ่านการค�ำนวณค่าความถูกต้องของแบบ

สัมภาษณ์ โดยมีค่า IOC = 0.82 จากข้อค�ำถามทั้งหมด 7 ข้อ ซึ่ง

ถือว่าผ่านเกณฑ์ยอมรับจึงน�ำแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้

ไปสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญจ�ำนวน 10 คนต่อไป

	 การรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีขั้นตอน และ

วิธีการดังต่อไปนี้

		  ขั้นที่ 1 ศึกษาเทคนิค และวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล

เพื่อให้เป็นมาตรฐาน และได้ข้อมูลตรงกับความเป็นจริง ได้แก ่
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การสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth interview) ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ 

ผู้จัดการฝ่ายแผนกต่าง ๆ เลือกด้วยวิธีแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling Method) โดยการเลอืกผูใ้ห้ข้อมลูส�ำคญัมาจากผูจ้ดัการ

ฝ่ายแผนกต่าง ๆ ทุกแผนกที่อยู่ในบริษัท เพราะผู้จัดการฝ่ายแผนก

ต่าง ๆ ในบริษัทรับรู้ถึงแนวทางบริหารการท�ำงานภายในบริษัท 

เป็นอย่างดี นั่นหมายความว่าผู้วิจัยได้สัมภาษณ์อย่างครอบคลุม 

ประกอบไปด้วย ผู้จดัการฝ่ายขาย จ�ำนวน 2 คน  ผูจ้ดัการฝ่ายลกูค้า

สัมพันธ์ จ�ำนวน 1 คน ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ�ำนวน 1 คน 

ผู้จัดการฝ่ายการเงิน จ�ำนวน 1 คน ผู้จัดการโรงงาน จ�ำนวน 1 คน 

ผู้จัดการฝ่ายวิศวกรรม และซ่อมบ�ำรุงจ�ำนวน 1 คน ผู้จัดการฝ่าย

ปฏิบัติการ จ�ำนวน 1 คน ผู้จัดการฝ่ายควบคุมคุณภาพ จ�ำนวน  

1 คน และผู้จัดการฝ่ายจัดซื้อ จ�ำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 10 คน

		  ขั้นที่ 2 ท�ำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

		  ขั้นที่ 3 น�ำแบบสัมภาษณ์ไปด�ำเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู ้ วิจัยน�ำข ้อมูลจากแบบสัมภาษณ์มาด�ำเนินการสู ่

กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content 

Analysis) ข้อมูลที่ได้จากเอกสารการทบทวนวรรณกรรมเพื่อน�ำใช้

ประกอบกับการวิเคราะห์ข้อมูลภาคสนาม

ผลการวิจัย
	 การวจิยันีเ้ป็นการศกึษาเชงิคณุภาพ (Qualitative Study) 

เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิด 

7s ของ McKinsey กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคม 

อุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า

	 1.	 กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy)  

	 “…โดยกลยุทธ์ของบริษัทมุ่งสร้างความแตกต่างทางด้าน

ของพนักงาน คือ การฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานในบริษัท เกิด 

ความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติที่ดี และความช�ำนาญเชี่ยวชาญในเรื่อง

ของการท�ำงาน โดยการฝึกอบรมช่วยเพิ่มพูนความรู้ เพื่อความ

ก้าวหน้าของพนักงานแต่ละคน และความก้าวหน้าของบริษัทไป

พร้อมกันเพื่อเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันใน

สถานการณ์ปัจจุบันนี้...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนท่ี 3, สัมภาษณ์,  

11 มกราคม 2564)

	 “…เป็นไปไม่ได้ทีผู่บ้รหิารหรอืหวัหน้างานจะสามารถดแูล

ในระบบของการท�ำงานได้ทุกเรื่องในเวลาพร้อมกัน บริษัทของเรา

เป็นบริษัทใหญ่ กลยุทธ์อีกส่ิงหน่ึงในบริษัทการกระจายอ�ำนาจให้

หัวหน้างาน เพื่อให้แสดงออกถึงการเป็นผู้น�ำจึงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยง

ไม่ได้...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 6, สัมภาษณ์, 3 กุมภาพันธ์ 2564)

	 จากการสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่า การฝึกอบรม 

(Training) การเสริมองค์ความรู้ใหม่หรือเพิ่มเติมองค์ความรู้ที่ขาด

ให้กับพนักงานในบริษัท โดยการสร้างหลักสูตรฝึกอบรมการน�ำ

ปัญหาที่ค้นพบก�ำหนดเป็นหลักสูตรเพื่อท�ำการฝึกอบรม บริษัท

ฝึกฝนให้พนักงานในบริษัทเกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และ

ความเช่ียวชาญในเรือ่งของการท�ำงาน ซึง่การฝึกอบรมเป็นกระบวน

การจดัการเรยีนรูเ้พือ่สร้างหรอืเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ ความสามารถ 

และทัศนคติของพนักงานในบริษัทที่ช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงาน

มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซ่ึงบริษัทแบ่งตามจ�ำนวนพนักงานรับการฝึก

อบรมเป็นรายคนหรือฝึกอบรมเป็นรายกลุ่ม โดยแผนกบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจะเป็นผู้ออกแบบ และพัฒนาหลักสูตรก�ำหนด

ตารางเวลา และเชญิผู้ทรงคุณวุฒทิัง้จากภายในและภายนอกบรษิทั

มาเป็นวิทยากรบรรยายให้ความรู้ ตัวอย่างหลักสูตรที่จะฝึกอบรม

ได้แก่ การลดต้นทุน และเพิ่มผลิตภาพด้วยการสร้างจิตสํานึกรัก

องค์กร, การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร, เทคนิคการสอนงานแบบ 

OJT. (On the Job Training), การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต 

ด้วยการบ�ำรุงรักษาเชิงป้องกัน

	 การกระจายอ�ำนาจ (Empowerment) คอื การทีผู้่จดัการ

แผนกต่าง ๆ กระจายงานที่ตนรับผิดชอบที่ส�ำคัญให้กับพนักงาน 

ในบริษัทที่มีศักยภาพสูงมาช่วยในการตัดสินใจในการท�ำงาน  

โดยเฉพาะผูจ้ดัการฝ่ายต่าง ๆ  มอี�ำนาจ และความรบัผดิชอบในการ

ตัดสินใจสูงเพราะเวลาที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้จัดการ 

ในแต่ละฝ่ายจะมีภาวะผู้น�ำมีความรับผิดชอบสูงและเป็นการเอ้ือ

อ�ำนาจในการตัดสินใจที่จะส่งผลให้พนักงานที่อยู่หน้างาน ให้มี 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในงานนั้น ท�ำให้

พนักงานรู้สึกมีความมั่นใจถึงความสามารถของตน และการเห็นถึง

คุณค่าแห่งตน 

	 2.	 โครงสร้างองค์กร (Structure)  

	 “…โครงสร้างองค์กรบริษัท ซึ่งผู้บริหารร่วมกับกรรมการ

บริหารช่วยกันออกแบบโครงสร้างองค์กร โดยการแบ่งโครงสร้าง

องค์กรของบรษิทัควรท�ำให้ชดัเจนจะก่อให้เกดิประสทิธภิาพในการ

บริหารไม่ใช่แบ่งไปเรื่อยจะท�ำให้โครงสร้างดูเลอะเทอะ และไม่เป็น

ผลดีต่อบริษัท...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 5, สัมภาษณ์, 20 มกราคม 

2564)

	 จากการสัมภาษณ์แสดงความคดิเหน็ว่า โครงสร้างองค์กร

บริษัท คือ การจัดระเบียบกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทให้สอดคล้อง

กับนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจของบริษัท และเป็นระบบเพื่อให ้

การประสานงาน และการสั่งการในการท�ำงานของพนักงาน 

ในบริษัทนั้นบรรลุเป้าหมาย โครงสร้างองค์กรเป็นแบบแนวราบ  

สายบังคับบัญชาส้ัน ให้อ�ำนาจและความรับผิดชอบแก่พนักงาน 

ผู้ปฏิบัติงาน โดยแบ่งตามหน้าที่ (Functional Organization 

Structure) ผู้บริหารระดับสูงจะค�ำนึงถึงหน้าที่ของงานเป็นส�ำคัญ  
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โดยจดักลุม่พนกังานในบริษทัทีม่คีวามรูค้วามสามารถ ทกัษะ ความ

เชี่ยวชาญที่ใกล้เคียงกัน ให้ท�ำงานท่ีมีลักษณะเหมือนกัน มีสาย 

การบงัคบับญัชาทีช่ดัเจนหรือเป็นการให้พนกังานในบรษิทัได้ท�ำงาน

ท�ำตามความถนัดของตนมีก�ำหนดอ�ำนาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ของแต่ละหน่วยงานในบรษัิทไว้อย่างชดัเจนท�ำให้รปูแบบการท�ำงาน

ที่ไม่ซ�้ำซ้อน และไม่มีแผนกงานที่มากเกินไป  

	 3.	 ระบบ (System)	

	 “...การบริหารแบบให้มีส่วนร่วมการตัดสินใจเป็นการให้

พนักงานในบริษัททุกคนร่วมตัดสินใจใช้ความคิดสร้างสรรค์ และ

ความเชีย่วชาญในการคดิตดัสนิใจวางแผนการท�ำงานร่วมกนัเพือ่ให้

งานส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 8, สัมภาษณ์, 

16 กุมภาพันธ์ 2564)

	 จากการสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่า ระบบองค์กร

เป็นกระบวนการปฏบิตังิานให้สอดคล้องกนัในทกุระดบั เป็นวิธกีาร

ที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท�ำงานเป็นการวางแผนเครื่องมือ 

ในการสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัทีเ่หนอืกว่าคูแ่ข่ง และเพือ่

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกบริษัท 

การมีส่วนร่วมเป็นการบริหารที่เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคน 

ในบริษัทเข้ามามีส่วนร่วมในการคิดตัดสินใจวางแผนการท�ำงาน 

ร่วมกันก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อบริษัท และตกลงใจร่วมกัน 

ในการบรหิารงานรวมถงึยอมรบัข้อตกลงร่วมกนัของบรษัิทได้อย่าง

เต็มใจ ซึ่งบริษัทยึดหลักการมีส่วนร่วมเพื่อมุ่งประโยชน์ต่อส่วนรวม

ของบริษัท การให ้มีส ่วนร ่วมการตัดสินใจ หรือที่ เรียกว ่า  

“Participative Management” เพราะการสร้างการมีส่วนรวม 

ในการตัดสินใจ คือ การก�ำหนดเป้าหมายมีการเชื่อมโยงพนักงาน 

ในบริษัท โดยวิสัยทัศน์ทั้งหมดต้องชัดเจน ซึ่งเป็นข้อบังคับ 

การท�ำงานระหว่างพนกังานในบรษัิทกับผูบ้รหิารให้พนกังานทกุคน

มีส่วนร่วม และรับผิดชอบในการตัดสินใจในเรื่องกระบวนการ 

ของการท�ำงาน เช่น การพิจารณาปัญหาในการท�ำงาน เพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ส่วนรวมเป็นหลัก พนักงานในบริษัททุกคนยอมรับผล

ที่เกิดจากการตัดสินใจของกลุ ่ม ซึ่งการบริหารให้มีส ่วนร่วม 

การตัดสินใจส่งผลต่อการด�ำเนินการบริหารจัดการภายในบริษัท 

เชงิวเิคราะห์ และยงัลดช่องว่างของระบบการสือ่สารในภายในบริษทั 

และยังสามารถช่วยขจัดปัญหาความขัดแย้งระหว่างพนักงาน 

ด้วยกัน

	 4.	 รูปแบบ (Style)

	 “…การสอนงานมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน

ภายในบริษทัเพราะในบรษิทัมเีป้าหมายให้พนกังานมกีารปรบัเปลีย่น 

พฤติกรรมจากที่ไม่รู้จนเป็นรู้ และแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนหน้างาน

ได้...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 4, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564)

	 “…การเป็นพีเ่ลีย้งนัน้เป็นการลดช่องว่างระหว่างพนกังาน

รุน่ใหม่ และพนกังานรุน่เก่าในเรือ่งการแบ่งปันความรูข้องกระบวนการ 

ท�ำงานซึ่งกันและกัน...” (ผู ้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 7, สัมภาษณ์,  

8 กุมภาพันธ์ 2564)

	 จากการสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่า การสอนงาน 

(Coaching) เป็นกระบวนการเรยีนรู ้และยงัช่วยให้เกดิความสมัพนัธ์

อันดีในการท�ำงานร่วมกันซึ่งหัวหน้างานกับพนักงานในบริษัทนั้น 

ไว้วางใจกัน และเป็นโอกาสดีที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน โดย

หวัหน้างานทีไ่ด้ท�ำงานกบัพนกังานในบรษัิทจะต้องสังเกตพฤตกิรรม

ต่าง ๆ ของพนักงานในบริษัท และให้ค�ำแนะนําแบบตัวต่อตัวหรือ

เป็นกลุม่ย่อยเพราะการสอนงานช่วยแก้ปัญหาในการท�ำงานพัฒนา

ความรู ้ ทักษะหรือความสามารถในการท�ำงานส่งเสริมให้เกิด

บรรยากาศของการปฏิบัติงานร่วมกันในการใช้ทักษะหรือความรู ้

ในการท�ำงานอีกทั้งยังช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีในการท�ำงาน

ร่วมกนั และยงัช่วยสร้างโอกาสในการรูจ้ดุแขง็จดุอ่อนในตวัพนกังาน

ในบรษิทัเพือ่ให้สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสิทธภิาพมากยิง่ขึน้

	 การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) คือ การถ่ายทอดความรู้

ระหว่างหวัหน้างานทีม่ปีระสบการณ์มากกว่าหรอืกบัเพือ่นร่วมงาน 

และพนักงานในบริษัทการเป ็นพี่ เ ล้ียงที่ดีต ้องมีทัศนคติ ท่ีด ี

มีความประพฤติที่ดีปฏิบัติตามกฎระเบียบบริษัท และมีประวัต ิ

การท�ำงานที่ดีเพื่อเป็นตัวอย่างอันดีแก่พนักงานใหม่มีลักษณะ 

การเป็นผู้น�ำเพื่อสามารถจูงใจโน้มน้าวจิตใจพนักงานใหม่ได้ โดย 

การท�ำหน้าที่พี่เลี้ยงเพื่อให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับ

บริษัทเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเป็นการ

ป้องกันการลาออกยังช่วยให้พนักงานใหม่มีความรู้ ความเข้าใจ 

ในกลยุทธ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์ และวัฒนธรรมองค์กรของบริษัท 

ในรูปแบบลักษณะของการท�ำงาน 

	 5.	 บุคคล (Staff) 

	 “…บริษัทจะมีนโยบายถึงในเร่ืองการวางเส ้นทาง 

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานกบัพนกังานทกุคนในบรษิทัว่าในอีก 

5-10 ปีข้างหน้า พนักงานในบริษัทเจริญเติบโตไปเป็นต�ำแหน่ง

ทิศทางใด และเป้าหมายสูงสุดในการท�ำงานของตัวพนักงานบริษัท

เองคืออะไร...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 2, สัมภาษณ์, 8 มกราคม 

2564)

	 “…พนักงานในบริษัทต้องการมีคุณภาพชีวิตที่ดี ได้แก่ 

พวกสวัสดิการต่าง ๆ เช่น โบนัสประจ�ำปี ประกันสังคม ประกัน

สุขภาพ ค่าล่วงเวลา เงินออมพิเศษ เช่นสหกรณ์ออมทรัพย์ กองทุน

ส�ำรองเลี้ยงชีพ ค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัวของพนักงาน 

การท�ำงานที่ดีที่สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัว และเรื่องส่วนตัว

ได้มีชั่วโมงการท�ำงานที่เหมาะสม และเป็นไปตามข้อบัญญัติของ

กฎหมาย...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 9, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 

2564)

	 จากการสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่า การวางเส้นทาง

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Career Path) เป็นแนวทางของ
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การคัดเลือก และการตัดสินใจเลื่อนต�ำแหน่งแก่พนักงานบริษัท 

มีการวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท�ำงานว่า ในอีก  

5-10 ปี พนักงานในบริษัทเจริญเติบโตไปเป็นต�ำแหน่งทิศทางใด 

หรือเป้าหมายสูงสุดในการท�ำงานของตัวพนักงานเองคืออะไร จาก

ระดบัพนกังาน เป็นหัวหน้างาน เป็นผูช่้วยผูจ้ดัการ เป็นรองผู้จดัการ  

เป็นผู ้จัดการ ยังช่วยจูงใจ สร้างขวัญก�ำลังใจให้กับพนักงาน 

ในบริษัท ในการสร้างโอกาสการโอนย้ายงาน และการสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน

	 คุณภาพชีวิต (Quality of Life) การที่พนักงานในบริษัท

ทกุคนมชีวีติทีด่ ีและรูส้กึทีด่ต่ีองานทีท่�ำบรษิทัถอืว่าพนกังานทกุคน

ถือเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญ พนักงานต้องแบ่งหน้าที่ของตนออกเป็น 

2 ประเภท ประเภททีห่น่ึง ชวีติในด้านของการท�ำงาน บรษิทัทีด่ต้ีอง

ท�ำให้พนักงานมีรู้สึกที่ดีต่องานที่ท�ำ และงานที่ท�ำต้องมีความมั่งคง 

และท�ำให้เกิดความสุขในชีวิตค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และเพียงพอ

กับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับโดยทั่วไป สิ่งที่จะท�ำให้

พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี ได้แก่ พวกสวัสดิการต่าง ๆ เช่น โบนัส

ประจ�ำปี ประกันสังคม ประกันสุขภาพ ค่าล่วงเวลา เงินออมพิเศษ 

เช่น สหกรณ์ออมทรัพย์ กองทุนส�ำรองเลี้ยงชีพ ค่ารักษาพยาบาล

บคุคลในครอบครวัของพนกังาน เมือ่เปรยีบเทยีบกบังานหรือบรษิทั

อื่น ๆ ในประเภทเดียวกัน บริษัทมีนโยบายด้านสิ่งแวดล้อมที ่

ถูกลักษณะ และปลอดภัยโดยสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่บริษัท 

จะต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยหรืออันตรายจนเกินไป และต้อง

ช่วยให้พนักงานรู้สึกสะดวกสบายในเวลาที่จะปฏิบัติงานมีช่ัวโมง 

การท�ำงานที่เหมาะสม และเป็นไปตามข้อบัญญัติของกฎหมาย

ลกัษณะของงานทีท่�ำ ประเภทท่ีสอง ด้านชวิีตส่วนตวัพนกังานบรษิทั

ทุกคนต้องมีเวลาส่วนตัวแบ่งเวลาให้กับครอบครัว และเรื่องส่วนตัว

เพราะบริษัทคิดว ่าครอบครัวของพนักงานเป ็นแรงผลักดัน 

ให้ตัวพนักงานเองก้าวไปสู่ความส�ำเร็จในหน้าที่การงานของตัว

พนักงานเอง

	 6.	 ทักษะ (Skill)

	 “…บริษัทเน้นทักษะในเรื่องการบริหารพนักงานให้

สามารถปฏิบัติงานในต�ำแหน่งหน้าที่ของตนที่รับผิดชอบให้มี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด บริษัทน�ำระบบซอฟต์แวร์ ERP มาช่วย 

ในการท�ำงานในบริษัทเกือบทุกเรื่องระบบงานทรัพยากรบุคคล 

ระบบงานทางด้านบัญชี ระบบบริหารการผลิตรวมถึงระบบ 

การกระจายสินค้าเพราะระบบ ERP ยังช่วยลดเวลา และขั้นตอน

การท�ำงานได้อีกด้วย...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก คนที่ 1, สัมภาษณ์,  

6 มกราคม 2564)

	 จากการสัมภาษณ์แสดงความคดิเหน็ว่า ทกัษะเทคโนโลยี

สารสนเทศ ความจ�ำเป็นต่อการพัฒนาบริษัทพนักงานทุกคน 

ในบรษิทัต้องมทีกัษะการใช้งานสารสนเทศต่าง ๆ  บรษิทัได้น�ำระบบ

ซอฟต์แวร์ ERP ย่อมาจาก Enterprise Resource Planning มาใช้

ทัว่ทัง้บรษิทั และในโรงงานการท�ำงานของระบบซอฟต์แวร์ ERP คอื

การบูรณาการระบบงานในบริษัทให้ท�ำงานร่วมกันตั้งแต่การจัดซื้อ 

จัดจ้าง การผลิต การขาย การเงิน และการบริหารบุคคลโดย

กระบวนการท�ำงานจะถูกติดต้ังไว้บนเซิฟเวอร์ของบริษัท ผู้บริหาร

จะมองเห็นภาพรวมของบริษัทได้โดยรอบระบบท�ำการเชื่อมต่อ 

การจัดการของบริษัทท้ังหมด และท�ำการวิเคราะห์อย่างแม่นย�ำ

ท�ำให้ง่ายต่อการตัดสินใจในการบริหารจัดการลดความผิดพลาด 

ในการตัดสินใจบางประเด็นมีความปลอดภัยในฐานข ้อมูล  

ซึ่งพนักงานทุกคนในแผนกของบริษัทสามารถท�ำงาน และใช้ข้อมูล 

ร่วมกันบนแพลตฟอร์มเดยีวกนัได้อย่างเตม็ประสทิธภิาพ ลดปัญหา

ในการท�ำงานร่วมกัน อีกทั้งยังสามารถควบคุม ติดตามต้นทุน และ

กระบวนการผลิตรวมไปถึงลดความเส่ียงในการท�ำงานมีความ

ปลอดภัยในฐานข้อมูลเน่ืองจากมีการก�ำหนดสิทธ์ิ และสามารถ 

ตรวจสอบประวัติการเข้าถึงข้อมูลย้อนหลัง

	 7.	 ค่านิยมร่วม (Shared Value)  

	 “…พนกังานทกุคนในบรษิทั มุง่การท�ำงานเป็นทมี บรษัิท

จะหล่อหลอมให้ทุกคนเป้าหมายเดียวกันร่วมกัน ปฏิบัติภารกิจ 

ต่าง ๆ  ทีไ่ด้รบัมอบหมาย ให้บรรลเุป้าหมายจนไปสูค่วามส�ำเรจ็ และ

พยายามท�ำให้พนักงานทุกคนสามารถเรียนรู้การวินิจฉัยปัญหา  

เพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหาในการท�ำงานให้ดีขึ้น...” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 

คนที่ 10, สัมภาษณ์, 22 กุมภาพันธ์ 2564)

	 จากการสัมภาษณ์แสดงความคิดเหน็ว่า ความเป็นอนัหนึง่

อนัเดยีวกนัหรอืการท�ำงานเป็นทมี คอื ความเชือ่มัน่ร่วมกนัในบรษิทั

เปรียบเสมือนทิศทางการท�ำงานที่ชัดเจน อีกทั้งท�ำให้พนักงาน 

ในบริษัทเกิดความชัดเจนว่าบริษัทคาดหวังพฤติกรรมแบบใดจาก 

ตวัพนกังานเมือ่พนักงานในบรษิทัปฏบิตัตินตามนัน้แล้วย่อมส่งผลดี

ต่องานของตน และบริษัทเป็นความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน 

ทกุคนในบรษิทั จะต้องมเีป้าหมายเดยีวกนั มคีวามสามคัค ีให้ความ

ร่วมมือช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มุ่งม่ันที่จะท�ำงานร่วมกัน มีทัศนคต ิ

ในการท�ำงานไปในทิศทางเดียวกัน พนักงานในบริษัททุกคนรู้สึกถึง

ความส�ำคัญของหน้าที่ตน และรู้สึกมีส่วนร่วมในการท�ำงานเป็นทีม

เพราะงานบางอย่างในบริษัทต้องอาศัยความรู้ความสามารถ และ

ความเชีย่วชาญจากพนกังานหลายฝ่าย พนกังานในบรษัิททกุคนควร

เปิดใจที่จะยอมรับกันพูดจากันอย่างตรงไปตรงมาจะช่วยก่อให้เกิด

บรรยากาศการท�ำงานที่ดี สร้างผลงานให้ออกมามีคุณภาพ และมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งพนักงานในบริษัททุกคนก็จะมุ่งมั่นที่จะพัฒนา

ตนเองให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ บริษัทก็จะเติบโตไปเรื่อย ๆ อย่างไม่สิ้นสุด

สรุปและอภิปรายผล
	 จาการวิจัยการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ตาม

แนวคิด 7s ของ McKinsey กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา 
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สรปุว่า ด้านกลยทุธ์ขององค์กร คอื บรษิทัมุง่ความแตกต่างทางด้าน

บุคลากรเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยการฝึกอบรม

เป็นการเสริมองค์ความรู้ใหม่หรือเพิ่มเติมองค์ความรู้ที่ขาดให้กับ

พนกังานในบรษัิท และการกระจายอ�ำนาจโดยการเอือ้อ�ำนาจในการ

ตัดสินใจท�ำให้พนักงานรู้สึกมีความม่ันใจถึงความสามารถของตน 

ในการท�ำงาน ด้านโครงสร้างองค์กรเป็นแบบแนวราบ สายบังคับ

บัญชาสั้น ให้อ�ำนาจ และความรับผิดชอบแก่พนักงานผู้ปฏิบัติงาน

โดยแบ่งตามหน้าท่ี ด้านระบบถือเป็นวิธีการให้พนักงานมีส่วนร่วม 

และรับผิดชอบในการตัดสินใจในเรื่องกระบวนการของการท�ำงาน 

ด้านรูปแบบหรือพฤติกรรมการท�ำงานบริษัทให้ความส�ำคัญในเรื่อง

การสอนงานช่วยแก้ปัญหาในการท�ำงานพฒันาความรูค้วามสามารถ

ในการท�ำงานส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการปฏิบัติงานร่วมกัน 

และการเป็นพี่ เลี้ยงท�ำให้พนักงานใหม่มีความรู ้ความเข้าใจ 

ในวัฒนธรรมองค์กรของบริษัท ด้านบุคคลบริษัทให้ความใส่ใจ 

ในพนักงาน เพราะบริษัทถือว่าพนักงานเป็นตัวขับเคล่ือนให้บริษัท

ประสบความส�ำเร็จ โดยบริษัทมีการวางเส้นทางความก้าวหน้า 

ในหน้าท่ีการท�ำงานของพนักงาน และมีนโยบายส่งเสริมในด้าน

คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานเพื่อป้องกันอัตราการลาออก ด้าน

ทักษะความสามารถในการท�ำงานของพนักงาน คือ ทักษะทางด้าน

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทได้น�ำระบบซอฟต์แวร์ ERP  

บูรณาการระบบงานในบริษัทให้ท�ำงานร่วมกัน ต้ังแต่การจัดซื้อ  

จัดจ้าง การผลิต การขาย การเงิน การบริหารบุคคล และด้าน 

ค่านยิมร่วม คอื ความเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั คอื ทมีจะสร้างผลงาน 

ให้ออกมามคีณุภาพโดยพนกังานทกุคนมเีป้าหมายทีจ่ะท�ำให้บรษิทั

ประสบความส�ำเร็จ และเติบโตไปเรื่อย ๆ อย่างไม่สิ้นสุด

อภิปรายผล 
	 1.	 กลยุทธ์ (Strategy) บริษัทมุ่งสร้างความแตกต่าง 

ทางด้านบุคลากรเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันโดย 

การฝึกอบรมการเสรมิองค์ความรูใ้หม่หรอืเพิม่เตมิองค์ความรู้ทีข่าด

ให้กับพนักงานในบริษัท การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม การน�ำปัญหา 

ที่ค้นพบก�ำหนดเป็นหลักสูตรเพื่อท�ำการฝึกอบรม สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ นริศรา  บุญเที่ยง (2561) ศึกษาเรื่อง “ความพร้อม 

ในการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม และความพงึพอใจในการฝึก

อบรมที่มีผลต่อแรงจูงใจในการน�ำการฝึกอบรมไปพัฒนาในการ

ท�ำงานของพนกังานธนาคารพาณชิย์ในโซนถนนรชัดาภเิษก” พบว่า

ควรส่งเสริมความพร้อมในการฝึกอบรมด้านอุปกรณ์ ด้านสถานที่ 

และด้านเนือ้หา เช่น มอีปุกรณ์ทีท่นัสมัยเพือ่ให้พนกังานได้ใช้ในการ

ฝึกอบรม อีกทั้งบริษัทจะเน้นการกระจายอ�ำนาจ คือ การกระจาย 

งานรับผิดชอบที่ส�ำคัญให้กับพนักงานในบริษัทท่ีมีศักยภาพในการ

ท�ำงานที่สูงบริษัทให้พนักงาน เป็นการเอื้ออ�ำนาจในการตัดสินใจ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัครวรรณ  ปิ่นแก้ว (2558) ศึกษาเรื่อง 

“การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร

ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย” พบว่า ผู้บริหารควรให้ความ

ส�ำคัญกับการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจในงานให้กับพนักงานอย่าง

เหมาะสม เช่น การให้ผลสะท้อนกลับ (feedback) แก่พนักงาน ที่

ควรเน้นในเชิงบวก เช่น ให้การยอมรับ ชื่นชม เมื่อพนักงานท�ำได้ดี

หรือให้การสนับสนุน

	 2.	 โครงสร้าง (Structure) บรษิทัมุง่เน้นโครงสร้างองค์กร

แบบแนวราบ ให้อ�ำนาจและความรับผิดชอบแก่พนักงานผู้ปฏิบัติ

งาน โดยแบ่งตามหน้าที่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมณทิพย์  

สามิภักดิ์ (2557) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การ

กับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท�ำงาน และระดับ 

ความสุขของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทในพื้นท่ี 

แขวงสีลม” พบว่า ผู้บริหารปรับเปลี่ยนโครงสร้างที่เน้นการบริหาร

ประสิทธิภาพควบคู่กับการบริหารความสุขของพนักงาน เพ่ือให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน

	 3.	 ระบบ (System) บริษัทมุ่งเน้นการให้มีส่วนร่วม 

การตดัสินใจ โดยบริษทัให้พนกังานทกุคนมส่ีวนร่วม และรบัผดิชอบ

ในการตัดสินใจในเร่ืองกระบวนการของการท�ำงาน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ กัลยกร  บุญรักษา (2560) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์

ระหว่างพฤตกิรรมผูน้�ำกบัการมส่ีวนร่วมในการท�ำงานของบคุลากร” 

พบว่า การมส่ีวนร่วมในการท�ำงานของบคุลากรจะส่งเสรมิกระบวนการ 

ท�ำงานด้านส่งเสริมการจัดการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม

อัธยาศัย ตามหลักการวัตถุประสงค์ เป้าหมายผลผลิต และผลลัพธ์

ของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบ

	 4.	 รปูแบบ (Style) บรษิทัมุง่เน้นในพฤตกิรรมการท�ำงาน

บริษัทให้ความส�ำคัญการสอนงานเป็นกระบวนการเรียนรู้ และยัง

ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีในการท�ำงานร่วมกัน ซึ่งหัวหน้างาน

กบัพนกังานในบรษิทันัน้ไว้วางใจกนั และเป็นโอกาสดทีีจ่ะแลกเปลีย่น 

ความคิดเห็นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปราวีณา  กุญแจทอง 

(2557) ศกึษาเรือ่ง “การส�ำรวจการใช้เครือ่งมอืการพัฒนาบุคลากร”  

พบว่า การสอนงานการพัฒนาความสามารถ โดยใช้ความรู้ความ

สามารถ และประสบการณ์ของบคุลากรทีเ่รยีกว่า ผูส้อนงาน ซึง่มท้ัีง 

การสอนงานเป็นรายบคุคล และการสอนงานเป็นกลุม่เป็นการเรยีนรู้ 

จากการปฏิบัติจริงเพื่อให้ผู ้ถูกสอนสามารถปฏิบัติงานได้ตาม

มาตรฐานท่ีก�ำหนดผู้ของสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง การถ่ายทอด 

ความรู ้ระหว่างหัวหน้างานที่มีประสบการณ์มากกว่าหรือกับ 

เพือ่นร่วมงาน และลกูน้องพนักงานในบริษัท สอดคล้องกับงานวิจยั

ของ ศุภวรรณ  ศรีเกตุ (2552) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง

ระบบพี่เล้ียงกับการปรับตัวในการท�ำงานของพนักงาน” พบว่า 

พีเ่ล้ียงจะท�ำหน้าทีใ่ห้ความช่วยเหลือดแูลพนกังาน ซ่ึงเน้นท่ีการดแูล

องค์กรจะเป็นผูก้�ำหนดคุณสมบตัขิองพีเ่ลีย้งทีเ่หมาะสม และผูไ้ด้รบั

การคัดเลือกต้องเข้ารับการฝึกอบรมบทบาทการเป็นพี่เล้ียงก่อนจึง
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อัครกิตติ์  พัฒนสัมพันธ์

จะท�ำหน้าที่พี่ เลี้ยงได้เป ็นเครื่องมือท่ีเหมาะกับพนักงานที่มี

ประสบการณ์น้อย และยังต้องการค�ำแนะน�ำ

	 5.	 บุคคล (Staff) บริษัทมุ่งให้ความใส่ใจในพนักงาน 

เพราะบริษัทถือว่าพนักงานเป็นตัวขับเคลื่อนให้บริษัทประสบ 

ความส�ำเร็จการวางเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เป็น

แนวทางของการคัดเลือก และการตัดสินใจเลื่อนต�ำแหน่ง 

แก่พนกังาน สอดคล้องกบังานวจิยัของ วรางคนา  ชเูชดิรตันา (2557) 

ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่า

อปุสรรคทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบรษิทัเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในงาน 

สายอาชีพ หมายถึง การวางแผนการท�ำงานอย่างเป็นระบบหรือ

เป็นการกระตุน้ให้พนกังานมกีารเรียนรูอ้ยูต่ลอดเวลา พฒันาตนเอง 

ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งในแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจ คุณภาพชีวิต การที่

พนักงานในบริษัททุกคนมีชีวิตท่ีดีพนักงานต้องแบ่งหน้าที่ของตน

ออกเป็น 2 ประเภท ประเภทท่ีหน่ึงชีวิตในด้านของการท�ำงาน 

ประเภทที่สองด้านชีวิตส่วนตัว พนักงานบริษัททุกคนต้องมีเวลา 

ส่วนตัวแบ่งเวลาให้กับครอบครัว สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ณิศาภัทร  ม่วงค�ำ (2559) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ของบุคลากร : กรณีศกึษา เจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย มูลนิธิมิราเคลิ 

ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนา 

พรรณวดี” พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรควรพิจารณาค่าตอบแทน 

ของเจ้าหน้าทีอ่าสาสมคัรกูภ้ยัโดยน�ำอายกุารปฏบิตังิานมาพจิารณา

ปรับค่าตอบแทนหรือเบ้ียเลี้ยงเพื่อลดความแตกต่างกับค่าครองชีพ

แต่ละพื้นที่ส�ำรวจส่งเสริมหรือพิจารณาเจ้าหน้าท่ีอาสาสมัครกู้ภัย 

ให้มีโอกาสก้าวข้ึนสู่ต�ำแหน่งท่ีสูงกว่าเดิมเพื่อเป็นการสร้างความ

มั่นคงในชีวิตของอาสาสมัคร

	 6.	 ทักษะ (Skill) บริษัทเพิ่มทักษะความสามารถในการ

ท�ำงานของพนกังาน คอื ทกัษะทางด้านการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ

บรษัิทได้น�ำระบบซอฟต์แวร์ ERP มาใช้เป็นการบณูณาการระบบงาน 

ในบรษัิทให้ท�ำงานร่วมกนั ตัง้แต่การจดัซือ้ จดัจ้าง การผลติ การขาย 

การเงิน การบริหารบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของ นันท์นภัส   

สุขแก้ว (2558) ศึกษาเรื่อง “การส�ำรวจการประยุกต์ใช้ซอฟต์แวร์

การวางแผนทรพัยากรทางธุรกจิขององค์กรโดยรวมของอตุสาหกรรม 

ช้ินส่วนยานยนต์ไทย ในกลุ่มธรุกจิวสิาหกจิขนาดกลาง และขนาดย่อม 

ในประเทศไทย” พบว่า ประโยชน์ในการใช้งานระบบ ERP Software 

ในสถานประกอบการของอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ไทยเพื่อให้

องค์กรมีขีดความสามารถในการแข่งขันในอนาคตการผลักดันให้

ประเทศไทยมีการใช้และพัฒนาซอฟต์แวร์อย่างมีประสิทธิภาพ

	 7.	 ค่านยิมร่วม (Shared Value)  เป็นความร่วมมอืร่วมใจ

ของพนักงานทุกคนในบริษัทจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน ท�ำงาน 

เป็นทีมมีความสามัคคีให้ความร่วมมือช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มุ่งมั่น 

ที่จะท�ำงานร่วมกัน มีทัศนคติในการท�ำงานไปในทิศทางเดียวกัน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรวิภา  งามวุฒิวงศ์ (2559) ศึกษาเรื่อง 

“ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท�ำงานเป็นทีมภายในส�ำนักอ�ำนวยการ 

ส�ำนกังานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร”  พบว่า การท�ำงานเป็นทมีควร

ส่ือสารกนัมากขึน้ ร่วมพดูคยุปรกึษาหารือเรือ่งการท�ำงานตามค�ำสัง่

ในคณะกรรมการให้มากขึ้น จะช่วยให้การท�ำงานเป็นทีมในคณะ

ท�ำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

	 จากผลการวิจัยผู ้วิจัยสามารถน�ำมาสร้างแบบจ�ำลอง 

การพฒันาองค์กรให้มปีระสทิธภิาพ ตามแนวคดิ 7s ของ McKinsey  

กรณีศึกษา บริษัทเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอ

บางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 แบบจ�ำลองการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิด 7s ของ McKinsey กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง

ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ อ�ำเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา

การพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

ตามแนวคิด 7s ของ McKinsey กรณีศึกษา

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์

อ�ำเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา

7.	 ค่านิยมร่วม/

	 การท�ำงานเป็นทีม

5.	 บุคคล/การวางเส้นทาง

	 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน/

	 คุณภาพชีวิต

1.	 กลยุทธ์/การฝึกอบรม/

	 การกระจายอ�ำนาจ
2.	 โครงสร้าง/สายบังคับบัญชาสั้น

	 ให้อ�ำนาจและความรับผิดชอบ

	 แบ่งตามหน้าที่

3.	 ระบบ/การให้มีส่วนร่วม

	 การตัดสินใจ

4.	 รูปแบบ/การสอนงาน/

	 การเป็นพี่เลี้ยง

6.	 ทักษะ/ระบบซอฟต์แวร์ ERP
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ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ด้านกลยุทธ์ผู้บริหารทุกคนควรมีความรู้ความเข้าใจ

ในการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจในการกระจายอ�ำนาจให้กับผู้ใต้บังคับ

บัญชาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพเพื่อก่อให้เกิดความ

พึงพอใจ และความสุขในการท�ำงาน

	 2.	 ด ้านโครงสร้างองค์กรเป็นระบบความสัมพันธ ์ 

ของงานในหน้าที่ต่าง ๆ เพื่อให้การสั่งการ และการประสานงาน 

ต่อการท�ำงานของพนักงานในบริษัท โดยโครงสร้างของบริษัท 

การแบ่งงานออกเป็นหลายแผนก และมผู้ีจดัการหลายคน โดยเฉพาะ

ผู้จัดการฝ่ายขาย ท�ำให้การวางแผนงานยุ่งยากขึ้น อาจมีการปัด

ความรับผิดชอบได้

	 3.	 ด้านระบบการมีส่วนร่วมในการท�ำงานของพนักงาน 

ด้านการบริหารงานบุคคล ควรมีการก�ำกับติดตาม และประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ และผู้บริหารทุกคนควรเป็น 

ต้นแบบการมีส ่วนร ่วมในการท�ำงานในด้านการด�ำเนินงาน 

ถือเป็นการกระตุ ้น และสร้างความส�ำคัญของการด�ำเนินงาน

มาตรฐานแก่พนักงาน 

	 4.	 ด้านรูปแบบบริษัทเพิ่มรูปแบบการให้ค�ำปรึกษา 

แนะน�ำ คือ การที่ให้หัวหน้างานปรึกษาแนะน�ำช่วยเหลือเกื้อกูล

พนักงานที่ประสบกับปัญหาให้สามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้

ปัญหา และผ่านพ้นอุปสรรคช่วงวิกฤตไปได้ด้วยตนเอง

	 5.	 ด้านบุคคลบริษัทควรสนับสนุนด้านชีวิตส่วนตัวของ

พนักงานได้ บริษัทให้วันหยุดพักร้อนเพิ่มเติมหรือเสนอให้วันหยุด

พกัร้อนกบัพนกังานทีม่ผีลงานทีด่เีพ่ิมเตมิได้อกี 2-3 วนั โดยสามารถ

ที่จะหยุดติดกันเพื่อที่จะไปเที่ยวพักผ่อน และได้อยู่กับครอบครัว 

	 6.	 ด ้านทักษะพนักงานในบริษัทยังใช ้ระบบ ERP  

ยงัไม่เตม็ประสทิธภิาพในการท�ำงานของซอฟแวร์ ผูบ้ริหารควรพฒันา 

ทางด้านการใช้งานระบบ และขั้นตอนในการท�ำงานของระบบ ERP 

โดยการส่งผู้จัดการในแต่ละแผนกไปฝึกอบรม รับรู้ถึงประโยชน ์

ที่ได้รับจากซอฟต์แวร์ในระบบ ERP 

	 7.	 ด้านค่านยิมร่วมพนกังานในบรษิทัยงัขาดความสมัพนัธ์ 

ที่ดีในการท�ำงานกับทีมอื่น ผู ้บริหารอาจต้องหากิจกรรม Ice  

Breaking เพื่อก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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