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บทคัดย่อ  

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาประสบการณ์เชิงบวกและสังเคราะห์ประเด็นที่เกี่ยวข้อง

กับการแก้ปัญหาในการทํางานของพนักงานขาย บริษัท ABC จํากัด เพื่อใช้เป็นฐานในการพัฒนาแนวทางการ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง และ 2) พัฒนาและประเมินผลเบื้องต้นของแนวทางการส่งเสริมการแก้ปัญหาด้วยตนเอง

ของพนักงานขาย การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลักในลักษณะกรณีศึกษาเชิงพัฒนา ผู้ให้ข้อมูลเป็น

พนักงานขายจํานวน 12 คน เก็บข้อมูลด้วยคําถามสัมภาษณ์ปลายเปิดตามแนวทางสุนทรียสาธกจํานวน 5 ข้อ 

และแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโต วิเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดหมวดหมู่เนื้อหา การพิจารณาความถี่ของ

ประเด็น และการวิเคราะห์ซออาร์ พร้อมเปรียบเทียบคะแนนก่อนและหลังการดําเนินกิจกรรมในเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า ประเด็นสําคัญที ่ใช้เป็นฐานในการพัฒนาแนวทางประกอบด้วยการเปิดรับมุมมองท่ี

หลากหลาย การสื่อสารและแบ่งปันประสบการณ์ และการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีม จากประเด็น

ดังกล่าวได้พัฒนาเป็น 2 โครงการ ได้แก่ “มองต่างมุม (PERSPECTIVES)” และ “ส่งผ่านความคิด (SPEAK 

OUT)” ภายหลังดําเนินกิจกรรมประมาณ 2 เดือน โครงการ PERSPECTIVES มีคะแนนประเมินเพิ่มจาก 

41.75 เป็น 63.75 คะแนน หรือเพิ ่มขึ ้นร ้อยละ 52.69 ขณะที ่โครงการ SPEAK OUT สะท้อนผล                 

เชิงกระบวนการด้านการมีส่วนร่วม การแสดงความคิดเห็น และการเกิดบทบาทในลักษณะผู้นําภายในทีม 

โดยรวม แนวทางที่พัฒนาจากประสบการณ์และการมีส่วนร่วมของพนักงานสามารถใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุน

การแก้ปัญหาด้วยตนเองและการเรียนรู้ร่วมกันในทีมขายได้ในระดับเบ้ืองต้น 
 

คําสําคัญ: การแก้ปัญหาด้วยตนเอง, สุนทรียสาธก, การวิเคราะห์ซออาร์, กรอบความคิดแบบเติบโต 
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Abstract  

 This study aimed to 1) examine positive experiences and synthesize issues related 

to problem solving among sales employees of ABC Co., Ltd. as a basis for developing self-

problem-solving guidelines, and 2) develop and preliminarily evaluate guidelines for 

promoting self-problem-solving among sales employees. The study was primarily qualitative 

and employed a developmental case-study approach. The participants were 12 sales 

employees. Data were collected using five open-ended interview questions based on 

Appreciative Inquiry and a Growth Mindset measure. Data were analyzed through content 

categorization, frequency consideration of identified issues, and SOAR Analysis, together with 

descriptive comparison of pre- and post-activity scores. The findings showed that the key 

issues used as a basis for development were openness to diverse perspectives, 

communication and experience sharing, and collaborative learning among team members. 

These issues were developed into two projects: “PERSPECTIVES” and “SPEAK OUT.” After 

approximately two months of implementation, the PERSPECTIVES project showed an 

increase in evaluation scores from 41.75 to 63.75, representing a 52.69% increase. The SPEAK 

OUT project reflected process outcomes in participation, expression of opinions, and the 

emergence of a Team Leader-like role within the team. Overall, the guidelines developed 

from employees’ experiences and participation could be used as a preliminary tool to 

support self-problem-solving and collaborative learning within the sales team. 
 

Keywords: Self-Problem-Solving, Appreciative Inquiry, SOAR Analysis, Growth Mindset 

 

บทนํา 

 การทํางานของพนักงานขายตองเผชิญกับสถานการณทั้งความตองการของลูกคา เงื่อนไขการแขงขัน 

เปาหมายการขาย และปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการประสานงาน การแกปญหาในการทํางานของพนักงานจึงมัก

เกี่ยวของกับวิธีคิด การเรียนรูจากประสบการณ และความสามารถในการปรับมุมมองตอสถานการณที่เผชิญ 

เม่ือพนักงานเปดรับมุมมองใหม เรียนรูจากขอผิดพลาด และแลกเปล่ียนประสบการณกับเพ่ือนรวมงานสามารถ

ชวยใหเกิดทางเลือกในการจัดการปญหาที่หลากหลายขึ้น ตามแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth 

Mindset) อธิบายความเชื่อวา ความสามารถของบุคคลสามารถพัฒนาไดผานการเรียนรู ความพยายาม และ

ประสบการณ ซึ่งไมถูกกําหนดไวอยางตายตัว Dweck และ Yeager (2019) อธิบายวา กรอบความคิดมีความ

เกี่ยวของกับการตอบสนองตอความทาทาย การแสวงหาการเรียนรู และความยืดหยุนในการเผชิญอุปสรรค 

ขณะที่การทบทวนเชิงอภิมานของ Burnette et al. (2013) พบวา ความเชื่อวาความสามารถสามารถพัฒนา
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ไดมีความสัมพันธกับกระบวนการกํากับตนเอง เชน การตั้งเปาหมายเพื่อการเรียนรู การใชแนวทางแบบ           

มุงพัฒนา และการติดตามผลการปฏิบัติ แนวคิดดังกลาวจึงสามารถใชเปนกรอบในการทําความเขาใจการปรับ

วิธีคิดของพนักงานเมื่อเผชิญปญหาในการทํางาน โดยเฉพาะในสถานการณที่ตองทดลองแนวทางใหม รับฟง

ขอมูลยอนกลับ และเรียนรูจากผลลัพธของการตัดสินใจ 

 อยางไรก็ตาม การพัฒนาวิธีคิดและการแกปญหาในองคกรจําเปนตองอาศัยกระบวนการที่เปด

โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการคนหาศักยภาพและประสบการณที ่ใชไดจริงจากบริบทของตนเอง          

สุนทรียสาธก (Appreciative Inquiry: AI) เปนแนวทางการพัฒนาองคกรที่มุงคนหาประสบการณเชิงบวก        

จุดแข็ง และเงื่อนไขที่ทําใหบุคคลหรือองคกรสามารถทํางานไดดี เพื่อนําขอมูลเหลานั้นมาใชสรางภาพอนาคต

และออกแบบการเปลี ่ยนแปลงรวมกัน (Whitney, 1998) แนวทางดังกลาวจึงเหมาะกับการพัฒนาทีม              

ที่ตองการใหสมาชิกมีสวนรวมในการแลกเปล่ียนประสบการณและสรางแนวทางการทํางานจากสิ่งท่ีเกิดขึ้นจริง

ภายในทีม มากกวาการเริ ่มตนจากการระบุขอบกพรองเพียงดานเดียว ขณะที ่ การวิเคราะหซออาร 

(Strengths, Opportunities, Aspirations, and Results: SOAR) เปนกรอบการคิดเชิงกลยุทธที่ใชคําถาม 

เชิงสรางสรรคและการมีสวนรวมของผูเกี ่ยวของเพื่อชวยใหเกิดการสะทอนคิด การรับฟง และการสราง

แนวทางรวมกัน (Cole et al., 2022) จึงสามารถนํามาใชตอยอดจากสุนทรียสาธกเพื่อสังเคราะหขอมูล          

เชิงบวกไปสูการกําหนดแนวทางพัฒนา โดยพิจารณาจุดแข็ง โอกาส ความมุงหวัง ผลลัพธที่ตองการ หรือ

แนวทางท่ีสามารถทดลองใชในบริบทการทํางานจริง 

 สําหรับฝายขายของบริษัท ABC จํากัด ผูศึกษาพบวา การทํางานรวมกันของพนักงานบางชวงมี

ขอจํากัดจากมุมมองเชิงลบตอกิจกรรมการขายและการทํางานเปนทีม เชน การตั้งคําถามถึงความจําเปนของ

การพบลูกคาหรือการประชุมทีม ซึ ่งอาจลดการเปดรับแนวทางใหมและการแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น              

ในการแกปญหา สถานการณดังกลาวทําใหเกิดความสนใจในการพัฒนาแนวทางที่ชวยใหพนักงานสามารถ

ทบทวนประสบการณของตน เปดรับมุมมองจากเพื ่อนรวมงาน และนําแนวคิดที ่ไดไปใชจัดการปญหา             

ในการทํางานดวยตนเอง การศึกษานี้จึงใชสุนทรียสาธกเปนกระบวนการคนหาประสบการณเชิงบวกและ

แนวคิดจากพนักงานขาย นําขอมูลมาสังเคราะหดวยการวิเคราะหซออาร และพัฒนาเปนกิจกรรมที่สามารถ

ทดลองใชกับทีมขายจริง พรอมประเมินผลเบื้องตนหลังการดําเนินกิจกรรม เพื่อใหไดแนวทางที่สอดคลองกับ

ลักษณะปญหาและการทํางานของพนักงานฝายขายตอไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาประสบการณ์เชิงบวกและสังเคราะห์ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาในการทํางาน

ของพนักงานขาย บริษัท ABC จํากัด เพ่ือใช้เป็นฐานในการพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

 2. เพื่อพัฒนาและประเมินผลเบื้องต้นของแนวทางการส่งเสริมการแก้ปัญหาด้วยตนเองของพนักงาน

ขาย บริษัท ABC จํากัด 
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การทบทวนวรรณกรรม 

 การศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโต สุนทรียสาธก และการวิเคราะห์ซออาร์ร่วมกัน

เพื่ออธิบายและพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเองของพนักงานขาย โดยกรอบความคิดแบบเติบโต 

(Growth Mindset) ให้ความสําคัญกับความเชื่อว่าความสามารถของบุคคลสามารถพัฒนาได้ผ่านการเรียนรู้ 

ความพยายาม และประสบการณ์ มากกว่าการมองว่าความสามารถเป็นคุณลักษณะที่คงท่ี โดย Dweck และ 

Yeager (2019) อธิบายว่า ความเชื่อดังกล่าวมีส่วนต่อการแสวงหาความท้าทายและความยืดหยุ่นเมื่อเผชิญ

อุปสรรค ขณะที่การทบทวนเชิงอภิมานของ Burnette et al. (2013) ชี ้ว่า กรอบความคิดเกี ่ยวข้องกับ

กระบวนการกํากับตนเอง ทั้งการตั้งเป้าหมาย การเลือกแนวทางตอบสนองต่อความยาก และการติดตาม        

ผลการกระทํา เมื่อนํามาใช้ในบริบทการทํางาน แนวคิดนี้จึงช่วยอธิบายว่าพนักงานอาจปรับวิธีคิดต่อปัญหาได้

เมื ่อมีโอกาสทบทวนประสบการณ์ ทดลองทางเลือกใหม่ และเรียนรู ้จากผลที ่เก ิดขึ ้น โดยงานของ             

Rogers et al. (2023) ยังพบว่า กรอบความคิดแบบเติบโตในบริบทการทํางานสัมพันธ์กับพฤติกรรม            

การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะเมื่อสถานการณ์เปิดโอกาสให้ทั้งผู้ให้และผู้รับความช่วยเหลือได้เรียนรู้

และพัฒนาไปพร้อมกัน 

 หลักฐานในประเทศไทยสะท้อนกรอบความคิดแบบเติบโตสามารถพัฒนาได้ผ่านกิจกรรมที่ออก

แบบอย่างเป็นระบบ จารุศรี จิรวิสิฐกุล และสรัญญา พิมพ์ทอง (2566) ศึกษาโปรแกรมพัฒนากรอบความคิด

แบบเติบโตในบุคลากรองค์กรพัฒนาเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่ากลุ่มที่เข้าร่วมโปรแกรมมีระดับกรอบ

ความคิดแบบเติบโตหลังการทดลองและช่วงติดตามผลสูงกว่ากลุ่มควบคุม ผลดังกล่าวสนับสนุนว่า การปรับวิธี 

ต้องอาศัยกระบวนการที่เปิดโอกาสให้บุคคลสะท้อนประสบการณ์ ทดลองมุมมองใหม่ และเชื่อมสิ่งที่เรียนรู้กับ

สถานการณ์ทํางานจริง สําหรับพนักงานขายซึ่งต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนจากลูกค้า เป้าหมาย และปัญหา

ระหว่างการทํางาน การพัฒนาแนวทางแก้ปัญหาจึงควรเปิดพื้นที่ให้เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ

เรียนรู้จากสถานการณ์จริงของทีม 

 สุนทรียสาธก (Appreciative Inquiry: AI) เป็นแนวทางพัฒนาองค์กรที่สอดคล้องกับลักษณะ

ดังกล่าว เนื่องจากมุ่งค้นหาประสบการณ์ จุดแข็ง และเงื่อนไขที่ทําให้บุคคลหรือทีมสามารถทํางานได้ดี แล้วนํา

สิ่งที่ค้นพบมาใช้สร้างภาพอนาคตและออกแบบการเปลี่ยนแปลง Whitney (1998) อธิบายว่า สุนทรียสาธกมัก

ใช้การสนทนาและคําถามเชิงบวกเป็นกลไกในการช่วยให้สมาชิกขององค์กรเรียนรู้จากสิ่งที่เกิดขึ้นจริงและ 

สร้างความหมายร่วมเกี่ยวกับทิศทางการพัฒนา จุดสําคัญคือ การเปลี่ยนจุดเริ่มต้นจากการมองหาข้อบกพร่อง

ไปสู่การค้นหาสิ่งที่ทําได้ดีและพิจารณาว่าวิธีการท่ีจะขยายผลจากประสบการณ์เหล่านั้น วิธีคิดเช่นนี้เหมาะกับ

การศึกษาปัญหาการทํางานของพนักงานขายที ่ต้องการให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดและ          

สร้างแนวทางท่ีสามารถนํากลับไปใช้กับทีมของตนเอง 

 ขณะท่ีการวิเคราะห์ซออาร์ (Strengths, Opportunities, Aspirations, and Results: SOAR)        

ทําหน้าที่เชื่อมข้อมูลจากการค้นหาประสบการณ์เชิงบวกไปสู่การกําหนดแนวทางพัฒนา โดยพิจารณาจุดแข็ง 

โอกาส ความมุ่งหวัง และผลลัพธ์ท่ีต้องการ Cole et al. (2022) อธิบายว่า SOAR เป็นกรอบการคิดเชิงกลยุทธ์
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ที่พัฒนาบนฐานของสุนทรียสาธก และเน้นการมีส่วนร่วมผ่านคําถามเชิงสร้างสรรค์ การรับฟัง และการกําหนด

ผลลัพธ์ร่วมกัน การใช้ SOAR จึงช่วยจัดระเบียบข้อมูลจากการสัมภาษณ์ให้เชื่อมกับการออกแบบกิจกรรมท่ี

ตอบโจทย์บริบทขององค์กรได้มากข้ึน โดยเฉพาะเม่ือเป้าหมายคือความต้องการเปล่ียนข้อมูลจากประสบการณ์

ของบุคลากรให้เป็นแนวทางปฏิบัติท่ีสามารถทดลองใช้ได้ 

 จากแนวคิดและหลักฐานข้างต้น การพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเองของพนักงานขาย         

ในงานนี้จึงวางอยู่บนความสัมพันธ์ของสามองค์ประกอบที่มีบทบาทต่างกัน กล่าวคือ กรอบความคิดแบบ

เติบโตใช้เป็นกรอบอธิบายการเปิดรับการเรียนรู้และการปรับวิธีคิด สุนทรียสาธกใช้เป็นกระบวนการค้นหา

ประสบการณ์เชิงบวกและดึงความรู้จากสมาชิกในทีม ส่วน SOAR ใช้สังเคราะห์ข้อมูลไปสู่การกําหนดแนวทาง

และกิจกรรมพัฒนา การเชื ่อมองค์ประกอบดังกล่าวทําให้การศึกษาสามารถประเมินกรอบความคิดของ

พนักงาน รวมถึงใช้ประสบการณ์และการมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นฐานในการพัฒนาแนวทางที่สอดคล้องกับ

สภาพการทํางานจริง และนําไปสู่การทดลองใช้กิจกรรมที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนมุมมอง การสื่อสาร และ

การเรียนรู้ร่วมกันภายในฝ่ายขายของบริษัท 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลักในลักษณะกรณีศึกษาเชิงพัฒนา โดยมุ่งศึกษา

ประสบการณ์และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาในการทํางานของพนักงานขาย เพื่อนําข้อมูลไปพัฒนา

แนวทางการส่งเสริมการแก้ปัญหาด้วยตนเอง จากน้ัน ดําเนินกิจกรรมท่ีพัฒนาข้ึนและประเมินการเปล่ียนแปลง

เบื้องต้นภายหลังการดําเนินกิจกรรม กระบวนการศึกษาใช้สุนทรียสาธก (Appreciative Inquiry) เพื่อค้นหา

ประสบการณ์เชิงบวกและมุมมองของผู้ให้ข้อมูล และใช้การวิเคราะห์ซออาร์ (SOAR Analysis) เพื่อสังเคราะห์

ข้อมูลไปสู่การออกแบบแนวทางพัฒนา ทั้งนี้ การประเมินหลังดําเนินกิจกรรมใช้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์

ร่วมกับคะแนนจากแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตก่อนและหลังดําเนินกิจกรรมในเชิงพรรณนา 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ผู้ให้ข้อมูลในการศึกษาคือพนักงานฝ่ายขายและพนักงานขายตรงของบริษัท ABC จํากัด จํานวน 12 

คน ซึ่งปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ผู้ให้ข้อมูลทั้งหมดเข้าร่วมการสัมภาษณ์และการประเมินที่เกี่ยวข้องกับ

การศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูลดําเนินการในช่วงเดือนเมษายนถึงมิถุนายน พ.ศ. 2566 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 1) แนวคําถามสัมภาษณ์ตามแนวทางสุนทรีย

สาธก เป็นคําถามปลายเปิดจํานวน 5 ข้อ ใช้เพื่อค้นหาประสบการณ์เชิงบวก ความประทับใจในการทํางาน       

วิธีคิดเก่ียวกับการแก้ปัญหา และมุมมองท่ีมีต่อการทํางานในองค์กร ข้อมูลจากการสัมภาษณ์นําไปใช้สังเคราะห์

ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเอง และ 2) แบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโต 
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(Growth Mindset) ใช้สําหรับประเมินการเปลี่ยนแปลงก่อนและหลังการดําเนินกิจกรรมที่พัฒนาขึ้น โดยใช้

คะแนนรวมเป็นข้อมูลประกอบการประเมินผลเบ้ืองต้น 

 การรวบรวมข้อมูล 

 การรวบรวมข้อมูลดําเนินการเป็นลําดับ ดังน้ี 

 1. สัมภาษณ์พนักงานขายจํานวน 12 คนด้วยคําถามปลายเปิดตามแนวทางสุนทรียสาธก              

เพ่ือรวบรวมประสบการณ์เชิงบวก มุมมองเก่ียวกับการทํางาน และแนวคิดในการแก้ปัญหา 

 2. นําข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาจัดหมวดหมู่และพิจารณาความถี่ของประเด็น เพื่อจําแนกเป็น

ปัจจัยจุดร่วม (Convergences) และปัจจัยจุดโดดเด่น (Divergences) แล้วนําผลที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกับ

กรอบ SOAR ได้แก่ จุดแข็ง (Strengths) โอกาส (Opportunities) ความมุ่งหวัง (Aspirations) และผลลัพธ์      

ท่ีต้องการ (Results) 

 3. ใช้ผลการสังเคราะห์เพื่อออกแบบกิจกรรมพัฒนา 2 โครงการ ได้แก่ โครงการ “มองต่างมุม 

(PERSPECTIVES)” และโครงการ “ส่งผ่านความคิด (SPEAK OUT)” แล้วดําเนินกิจกรรมกับพนักงานขาย

ในช่วงการศึกษาประมาณ 2 เดือน 

 4. ภายหลังการดําเนินกิจกรรม ทําการสัมภาษณ์และประเมินผู ้เข้าร่วมอีกครั ้ง เพื ่อพิจารณา            

การเปลี่ยนแปลงด้านวิธีคิดและแนวทางการแก้ปัญหาในการทํางาน รวมทั้งเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัด

กรอบความคิดแบบเติบโตก่อนและหลังดําเนินกิจกรรม  

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์นํามาจัดหมวดหมู่เนื้อหาและพิจารณาความถี่ของประเด็นด้วยโปรแกรม 

ATLAS.ti version 23 for Windows โดยกําหนดประเด็นที่มีความถี่ตั้งแต่ 4 ครั้งขึ้นไปเป็นปัจจัยจุดร่วม 

(Convergences) และประเด็นที่มีความถี่น้อยกว่า 4 ครั้งเป็นปัจจัยจุดโดดเด่น (Divergences) จากนั้น นําผล

ท่ีได้มาสังเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์ซออาร์เพ่ือใช้เป็นฐานในการออกแบบกิจกรรมพัฒนา 

 สําหรับการประเมินหลังดําเนินกิจกรรม ใช้การเปรียบเทียบข้อมูลจากการสัมภาษณ์ก่อนและหลัง

การดําเนินโครงการร่วมกับคะแนนแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโต โดยรายงานคะแนนก่อนและหลัง รวมถึง

ร้อยละการเปล่ียนแปลงในเชิงพรรณนา เพ่ือใช้ประกอบการประเมินผลเบ้ืองต้นของแนวทางท่ีพัฒนาข้ึน  

 

ผลการวิจัย 

 1. ผลการศึกษาประสบการณ์เชิงบวกและประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาในการทํางานของ

พนักงานขาย 

 จากการสัมภาษณ์พนักงานขายจํานวน 12 คนด้วยคําถามปลายเปิดตามแนวทางสุนทรียสาธก และ

นําข้อมูลมาจัดหมวดหมู่ร่วมกับการวิเคราะห์ซออาร์ พบว่า ประเด็นที่สามารถนํามาใช้เป็นฐานในการพัฒนา

แนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเองมีลักษณะสําคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) การเปิดรับมุมมองที่หลากหลาย          

ต่อปัญหา 2) การสื่อสารและแลกเปลี่ยนประสบการณ์การทํางานภายในทีม และ 3) การเรียนรู้ร่วมกันผ่าน 
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การมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม ประเด็นดังกล่าวสะท้อนว่า การแก้ปัญหาในบริบทของฝ่ายขายสามารถพัฒนา

ได้จากการเปิดพื ้นที ่ให้สมาชิกได้เสนอความคิดเห็น รับฟังมุมมองที่แตกต่าง และนําประสบการณ์ของ         

เพ่ือนร่วมงานมาใช้ประกอบการพิจารณาทางเลือกในการทํางาน 
 

ตารางท่ี 1 ผลการสังเคราะห์ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

ประเด็นสังเคราะห์ ลักษณะท่ีพบจากกระบวนการศึกษา การเช่ือมโยงสู่แนวทางพัฒนา 

การเปิดรับมุมมองท่ี

หลากหลาย 

ปัญหาหรือข้อสงสัยในการทํางานสามารถ

ถูกพิจารณาได้จากหลายมุมมอง เม่ือเปิด

โอกาสให้สมาชิกในทีมร่วมเสนอความ

คิดเห็น 

พัฒนาเป็นกิจกรรมท่ีให้สมาชิก

ช่วยกันมองปัญหาจากหลายมุมก่อน

เลือกแนวทางดําเนินการ 

การส่ือสารและแบ่งปัน

ประสบการณ์ 

ประสบการณ์ท้ังด้านบวกและด้านท่ีเป็น

ปัญหาจากการทํางานสามารถใช้เป็น

ข้อมูลเรียนรู้ร่วมกันของทีม 

พัฒนาเป็นพ้ืนท่ีส่ือสาร

ประสบการณ์อย่างสม่ําเสมอ เพ่ือให้

สมาชิกเรียนรู้จากสถานการณ์จริง

ของกันและกัน 

การเรียนรู้ร่วมกันและการมี

ส่วนร่วม 

การแก้ปัญหาได้รับการสนับสนุนเม่ือ

สมาชิกมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นและรับฟังข้อเสนอจากเพ่ือน

ร่วมงาน 

ส่งเสริมให้สมาชิกผลัดกันมีบทบาท

ในการเสนอแนวทาง แลกเปล่ียน

ความคิดเห็น และสนับสนุนการ

ตัดสินใจของทีม 

 

 เมื่อนําประเด็นที่ได้มาพิจารณาตามกรอบ SOAR สามารถสังเคราะห์ได้ว่า จุดแข็งของทีมอยู่ท่ี       

การมีประสบการณ์การทํางานและมุมมองที ่แตกต่างกันของสมาชิก โอกาสคือ การนําการประชุมและ          

การสื่อสารภายในทีมมาใช้เป็นพื้นที่เรียนรู้ร่วมกัน ความมุ่งหวังคือ ให้พนักงานสามารถพิจารณาปัญหาได้       

รอบด้านและกล้าแสดงความคิดเห็นมากขึ้น ส่วนผลลัพธ์ที่ต้องการคือ การได้แนวทางหรือกิจกรรมที่ช่วยให้

พนักงานสามารถรับมือกับปัญหาในการทํางานได้ด้วยตนเองมากขึ ้น การสังเคราะห์ดังกล่าวนําไปสู่               

การออกแบบกิจกรรมพัฒนา 2 โครงการ ได้แก่ “มองต่างมุม (PERSPECTIVES)” และ “ส่งผ่านความคิด 

(SPEAK OUT)”  

 2. ผลการพัฒนาและประเมินผลเบื้องต้นของแนวทางการส่งเสริมการแก้ปัญหาด้วยตนเองของ

พนักงานขาย 

 จากผลการสังเคราะห์ในขั ้นแรก ผู ้ศึกษาได้พัฒนาและดําเนินกิจกรรมจํานวน 2 โครงการกับ

พนักงานขายในช่วงประมาณ 2 เดือน โดยแต่ละโครงการมุ่งเสริมองค์ประกอบที่แตกต่างกันของการแก้ปัญหา

และการเรียนรู้ร่วมกันในทีม ดังตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 ผลการพัฒนาและประเมินผลเบ้ืองต้นของกิจกรรม 

โครงการ ลักษณะกิจกรรม ผลการประเมินเบ้ืองต้น 

มองต่างมุม (PERSPECTIVES) เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมร่วมเสนอความ

คิดเห็นและมุมมองต่อปัญหาหรือข้อสงสัย 

เพ่ือให้เห็นทางเลือกในการจัดการปัญหาท่ี

หลากหลายข้ึน 

คะแนนประเมินเพ่ิมจาก 41.75 

เป็น 63.75 คะแนน เพ่ิมข้ึน 22.00 

คะแนน หรือร้อยละ 52.69 

ส่งผ่านความคิด (SPEAK 

OUT) 

ให้พนักงานผลัดกันแบ่งปันเร่ืองจากการ

ทํางาน ท้ังประสบการณ์ท่ีดีและปัญหาท่ี

พบ คนละ 1 เร่ืองในแต่ละสัปดาห์ เพ่ือ

กระตุ้นการส่ือสารและการเรียนรู้ร่วมกัน 

ผู้เข้าร่วมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น

และแสดงบทบาทภายในทีมมากข้ึน 

โดยมีการใช้คะแนนจากทีมเพ่ือ

สะท้อนบทบาทและนําไปสู่การ

ปรากฏของพนักงานท่ีทําหน้าท่ีใน

ลักษณะผู้นําทีม ขณะท่ีโครงการยัง

ดําเนินต่อเน่ือง 

 

 ผลของโครงการ PERSPECTIVES แสดงให้เห็นการเปลี่ยนแปลงของคะแนนประเมินในทิศทางอท่ี

สูงขึ้นหลังดําเนินกิจกรรม จาก 41.75 คะแนนเป็น 63.75 คะแนน คิดเป็นการเพิ่มขึ้นร้อยละ 52.69 อผลดังก

ล่าวใช้เป็นหลักฐานเชิงพรรณนาเบื้องต้นว่าอกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนและพิจารณา

ปัญหาจากหลายมุมมีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านวิธีคิดภายหลังการดําเนินโครงการ ขณะท่ี

โครงการ SPEAK OUT ข้อมูลจากการดําเนินกิจกรรมสะท้อนการเปลี ่ยนแปลงด้านการมีส่วนร่วมและ           

การสื่อสารในทีม โดยพนักงานได้รับโอกาสในการนําเสนอประสบการณ์และความคิดเห็นต่อการทํางาน        

อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งเกิดบทบาทผู้นําภายในทีมจากกระบวนการให้คะแนนของสมาชิก ผลในส่วนนี้จึงสะท้อน

ผลเชิงกระบวนการมากกว่าผลเชิงตัวเลข 

 เมื่อพิจารณาผลหลังดําเนินโครงการร่วมกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้เข้าร่วมสะท้อนแนวโน้มว่า

การแก้ปัญหาด้วยตนเองมีความคล่องตัวขึ้น สามารถพิจารณาปัญหาได้รวดเร็วขึ้น และจํานวนปัญหาที่ต้อง

พึ่งพาผู้อื่นในการตัดสินใจลดลงเมื่อเทียบกับช่วงก่อนดําเนินกิจกรรม อย่างไรก็ตาม ผลส่วนนี้เป็นข้อมูลจาก

การสะท้อนประสบการณ์ของผู้เข้าร่วมและใช้เพ่ือประกอบการประเมินเบ้ืองต้นของแนวทางท่ีพัฒนาข้ึน 

 

อภิปรายผล 

 ผลการวิจัยประเด็นแรกพบว่า การพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเองของพนักงานขายมีฐาน

สําคัญจากการเปิดรับมุมมองที่หลากหลาย การสื่อสารและแบ่งปันประสบการณ์ และการเรียนรู้ร่วมกันของ

สมาชิกในทีม ประเด็นดังกล่าวสะท้อนการแก้ปัญหาในการทํางานของพนักงานขายเชื่อมโยงกระบวนการท่ีเปิด

โอกาสให้สมาชิกนําประสบการณ์ของตนมาแลกเปลี่ยนและใช้มุมมองของผู้อื่นประกอบการตัดสินใจ เมื่อทีมมี

พื้นที่สําหรับสะท้อนปัญหาและรับฟังความคิดเห็นหลายด้าน พนักงานจึงมีทางเลือกในการพิจารณาปัญหามาก
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ขึ้น และสามารถเปลี่ยนประสบการณ์ที่กระจัดกระจายของแต่ละคนให้เป็นความรู้ที ่ใช้ร่วมกันภายในทีม 

ลักษณะนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ พรรษรัตน์ แก้วก่า และอัจฉริยะ อุปการกุล (2559) ซึ่งประยุกต์ใช้

สุนทรียสาธกกับพนักงานธนาคาร พบว่า กระบวนการค้นหาประสบการณ์เชิงบวกช่วยให้พนักงานกล้าแสดง

ความคิดเห็น มีความมั่นใจในการสื่อสาร เรียนรู้การไว้วางใจ และนําจุดร่วมกับจุดโดดเด่นไปออกแบบกิจกรรม

เพื ่อพัฒนาการทํางานเป็นทีม ข้อค้นพบของการศึกษาครั ้งนี ้จึงขยายภาพดังกล่าวมายังบริบทฝ่ายขาย           

โดยแสดงให้เห็นว่าการใช้ประสบการณ์ของสมาชิกเป็นฐานสามารถนําไปสู่กิจกรรมที่มุ ่งพัฒนาวิธีคิดและ        

การแก้ปัญหาในการทํางานได้ 

 ทั ้งนี ้ การใช้สุนทรียสาธกร่วมกับการวิเคราะห์ SOAR ยังช่วยเปลี่ยนข้อมูลจากการสัมภาษณ์             

ให้เป็นแนวทางที่นําไปทดลองใช้ได้จริง กล่าวคือ สุนทรียสาธกทําหน้าที่ค้นหาประสบการณ์และศักยภาพที่มี

อยู่ในทีม ขณะที่ SOAR ช่วยจัดระเบียบข้อมูลเหล่านั้นให้เชื่อมกับจุดแข็ง โอกาส ความมุ่งหวัง และผลลัพธ์ท่ี

ต้องการ กระบวนการดังกล่าวทําให้กิจกรรม PERSPECTIVES และ SPEAK OUT มีที่มาจากสภาพการทํางาน

และประสบการณ์ของพนักงานเอง จึงมีลักษณะเป็นกิจกรรมที่เชื่อมกับบริบทของทีมมากกว่าการนํารูปแบบ

สําเร็จรูปจากภายนอกมาใช้โดยตรง ประเด็นน้ีสอดคล้องกับหลักการของสุนทรียสาธกที่ให้ความสําคัญกับ       

การสร้างการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่องค์กรทําได้ดีอยู่แล้ว และสอดรับกับแนวคิด SOAR ที่ใช้การมีส่วนร่วมของ

ผู้เก่ียวข้องเพ่ือกําหนดทิศทางและผลลัพธ์ร่วมกัน (Whitney, 1998; Cole et al., 2022) 

 ผลการประเมินเบื้องต้นของโครงการ PERSPECTIVES พบว่า คะแนนประเมินเพิ่มจาก 41.75 เป็น 

63.75 คะแนน หรือเพ่ิมข้ึนร้อยละ 52.69 หลังดําเนินกิจกรรม ผลในทิศทางดังกล่าวอาจอธิบายได้จากลักษณะ

ของกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้พนักงานฝึกมองปัญหาจากหลายมุมและรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 

อย่างต่อเนื่อง ซึ่งช่วยให้การรับมือกับปัญหาไม่จํากัดอยู่กับวิธีคิดเดิมของแต่ละบุคคล ข้อค้นพบนี้มีทิศทาง

ใกล้เคียงกับ จารุศรี จิรวิสิฐกุล และศรัณย์ พิมพ์ทอง (2566) ที่พบว่า โปรแกรมพัฒนากรอบความคิดแบบ

เติบโตสามารถเพิ ่มระดับ Growth Mindset ของบุคลากรองค์กรพัฒนาเอกชนในกรุงเทพมหานครได้           

หลังการเข้าร่วมโปรแกรมและยังคงอยู่ในช่วงติดตามผล แม้งานทั้งสองจะต่างกันด้านรูปแบบการวิจัยและ

เครื ่องมือประเมิน แต่ต่างสะท้อนว่ากิจกรรมที ่ออกแบบให้บุคลากรได้ทบทวนวิธีคิดและเรียนรู ้จาก

ประสบการณ์สามารถสัมพันธ์กับการเปล่ียนแปลงด้านกรอบความคิดในทิศทางท่ีดีข้ึนได้ 

 สําหรับโครงการ SPEAK OUT ผลเชิงกระบวนการสะท้อนว่า การให้พนักงานผลัดกันแบ่งปัน

ประสบการณ์และความคิดเห็นช่วยเพิ่มพื้นที่สําหรับการมีส่วนร่วมและทําให้บทบาทของสมาชิกภายในทีม

ปรากฏชัดขึ้น รวมถึงการเกิดบทบาทในลักษณะผู้นําผ่านการประเมินของสมาชิกในทีม ลักษณะดังกล่าว        

อาจเกิดจากการที่กิจกรรมเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิด รับฟังผู้อื่น และเรียนรู้จากสถานการณ์       

การทํางานร่วมกันอย่างสมํ่าเสมอ ซึ่งต่างจากการสื่อสารที่เกิดขึ้นเฉพาะเมื่อมีปัญหา งานของ Rogers et al. 

(2023) อธิบายว่า กรอบแนวคิดแบบเติบโตในการทํางานมีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงาน โดยเฉพาะเมื่อสถานการณ์เปิดโอกาสให้ทั้งผู้ให้และผู้รับความช่วยเหลือได้เรียนรู้และพัฒนาร่วมกัน 

จึงช่วยอธิบายได้ว่ากิจกรรมที่สร้างพื้นที่แลกเปลี่ยนและเรียนรู้ร่วมกันอาจเอื้อต่อการเกิดพฤติกรรมสนับสนุน
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กันภายในทีม แม้ผลของการศึกษาครั้งนี้อยู่ในระดับการประเมินเบื้องต้น แต่การเปลี่ยนแปลงที่พบทั้งจาก

คะแนนของโครงการ PERSPECTIVES และผลเชิงกระบวนการของ SPEAK OUT แสดงให้เห็นว่าแนวทางท่ี

พัฒนาจากประสบการณ์ของพนักงานสามารถนําไปใช้เป็นฐานสําหรับการพัฒนาการแก้ปัญหาด้วยตนเองและ

การเรียนรู้ร่วมกันของทีมขายได้ 

 

สรุป 

 การศึกษานี้มุ่งพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาด้วยตนเองของพนักงานขาย กรณีศึกษาบริษัท ABC 

จํากัด โดยใช้สุนทรียสาธกในการค้นหาประสบการณ์เชิงบวก และใช้การวิเคราะห์ซออาร์เพื่อสังเคราะห์ข้อมูล

ไปสู่การออกแบบกิจกรรมพัฒนา ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า ประเด็นที่นํามาใช้เป็นฐานในการพัฒนาแนวทาง

ประกอบด้วยการเปิดรับมุมมองที่หลากหลาย การสื่อสารและแบ่งปันประสบการณ์ และการเรียนรู้ร่วมกันของ

สมาชิกในทีม จากประเด็นดังกล่าวได้พัฒนาเป็น 2 โครงการ ได้แก่ “มองต่างมุม (PERSPECTIVES)” และ 

“ส่งผ่านความคิด (SPEAK OUT)” ภายหลังการดําเนินกิจกรรมประมาณ 2 เดือน โครงการ PERSPECTIVES 

มีคะแนนประเมินเพิ่มจาก 41.75 เป็น 63.75 คะแนน หรือเพิ่มขึ้นร้อยละ 52.69 ขณะที่โครงการ SPEAK 

OUT สะท้อนผลเชิงกระบวนการด้านการมีส่วนร่วม การแสดงความคิดเห็น และการเกิดบทบาทในลักษณะ 

Team Leader ภายในทีม ผลโดยรวมสะท้อนว่าแนวทางที่พัฒนาจากประสบการณ์และการมีส่วนร่วมของ

พนักงานสามารถนํามาใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการแก้ปัญหาด้วยตนเองและการเรียนรู้ร่วมกันในทีมขายได้   

ในระดับเบ้ืองต้น 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ผู ้บริหารฝ่ายขายควรดําเนินกิจกรรม PERSPECTIVES อย่างต่อเนื่อง โดยกําหนดช่วงเวลา          

ให้พนักงานนําปัญหาหรือข้อสงสัยจากการทํางานจริงมาแลกเปลี่ยนมุมมองร่วมกัน เพื่อเพิ่มทางเลือกในการ

พิจารณาปัญหาก่อนตัดสินใจดําเนินการ 

 2. ทีมขายควรจัดกิจกรรม SPEAK OUT เป็นส่วนหนึ่งของการประชุมประจําสัปดาห์ โดยให้สมาชิก

ผลัดกันแบ่งปันประสบการณ์การทํางานทั้งด้านที่ประสบผลสําเร็จและด้านที่เป็นปัญหา เพื่อสร้างพื้นที่เรียนรู้

จากประสบการณ์ของสมาชิกและเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงบทบาทภายในทีม 

 3. ผู้บริหารสามารถนําประเด็นท่ีเกิดข้ึนจากการแลกเปล่ียนของพนักงานมาจัดหมวดหมู่และทบทวน

เป็นระยะ เพ่ือพัฒนากิจกรรมหรือแนวทางแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงของฝ่ายขาย 

 4. การประเมินกิจกรรมควรดําเนินควบคู่กับการใช้งานจริง โดยบันทึกปัญหาที่พนักงานสามารถ

จัดการได้ด้วยตนเอง ประเด็นที่ยังต้องขอคําปรึกษา และข้อเสนอจากสมาชิกในทีม เพื่อใช้ปรับปรุงกิจกรรม     

ในรอบถัดไป  
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 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

 1. ควรศึกษากับพนักงานขายในองค์กรหรือหน่วยงานอื่นเพิ่มเติม เพื่อเปรียบเทียบว่าประเด็นและ

กิจกรรมท่ีพัฒนาข้ึนสามารถนําไปปรับใช้ในบริบทการทํางานท่ีแตกต่างกันได้ระดับใด 

 2. ควรใช้เครื่องมือประเมินที่ระบุองค์ประกอบ จํานวนข้อ เกณฑ์การให้คะแนน และคุณภาพของ

เครื่องมืออย่างชัดเจน รวมทั้งเก็บข้อมูลก่อนและหลังการดําเนินกิจกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อให้สามารถ

ประเมินการเปล่ียนแปลงได้ละเอียดข้ึน 

 3. การวิจัยครั้งต่อไปควรติดตามผลในระยะยาวและเพิ่มข้อมูลเชิงพฤติกรรม เช่น จํานวนปัญหาท่ี

พนักงานสามารถจัดการได้ด้วยตนเอง ระยะเวลาที่ใช้ในการแก้ปัญหา หรือความถี่ในการขอความช่วยเหลือ 

เพ่ือประกอบการประเมินผลของแนวทางท่ีพัฒนาให้ชัดเจนข้ึน 
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