
ก 

รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs  
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รนกร ณทัศศิร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดุษฎีนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการพฒันาองคก์รและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์ 

วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
มิถุนายน 2561 

ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา 





ค 

กติตกิรรมประกาศ 
  
  ดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีจากการดูแลและใหค้วามกรุณาจาก ดร.ภทัรี 
ฟรีสตดั อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกัดุษฎีนิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรพต วิรุณราชและ  
ดร.ทกัษญา สง่าโยธิน อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมดุษฎีนิพนธ์ซ่ึงไดส้ละเวลาใหค้  าปรึกษาและใหแ้นวทาง
ในการด าเนินการวจิยัท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ ตลอดจนช่วยแนะน าแนวทางมในการแกไ้ข
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่ตลอดมา ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ 
จึงกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ระพีพร ศรีจ าปา คณะบดีวทิยาลยั
พาณิชยศาสตร์ ท่ีกรุณาใหข้อ้เสนอแนะใหง้านนิพนธ์มีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึนและกราบขอบพระคุณ
คณาจารยว์ทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาทุกท่าน ท่ีประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้และ
ประสบการณ์การเรียนการสอนท่ีมีค่ายิง่ 
 สุดทา้ยน้ีขอขอบพระคุณของบิดา มารดา ผูท่ี้ใหก้ าเนิด ให้สติปัญญา ใหค้วามรัก ความ
ห่วงใย และอยูเ่บ้ืองหลงัความส าเร็จของผูท้  าการวิจยัดว้ยความกรุณาเสมอมา ขอขอบคุณครอบครัว
ท่ีไดเ้สียสละความสุข ใหก้ารสนบัสนุนเป็นอยา่งดี รวมถึงใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ จนงาน
ดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี คุณค่าและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากงานดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ี 
ผูว้จิยัขอมอบแด่บุพการี คณาจารย ์ผูป้ระสิทธ์ิประสาทวชิา และทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาคร้ังน้ีทุกท่าน 
 

รนกร ณทัศศิร์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ง 

58870011: สาขาวชิา: การพฒันาองคก์รและการจดัการสมรรถนะของมนุษย;์ ปร.ด. (การพฒันา 
  องคก์รและการจดัการสมรรถนะของมนุษย)์ 
ค าส าคญั:  รูปแบบการบริหารองคก์ร/ องคก์รไร้ผูบ้ริหาร/ องคก์รไร้ล าดบัชั้น/ ธุรกิจ SMEs 
 รนกร ณทัศศิร์: รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ 
SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย (THE MODEL OF BUSINESS 
MANAGEMENT TO BECOME NON-EXECUTION ORGANIZATION OF SMES BUSINESS 
UNIT IN EASTERN SPECIAL ECONOMIC ZONE OF THAILAND) อาจารยค์วบคุมดุษฎี
นิพนธ์: ภทัรี ฟรีสตดั, ปร.ด. 401 หนา้. ปี พ.ศ. 2561. 
 
 งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร ใน
องคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยใชรู้ปแบบการวจิยัเชิง
คุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญร่วมกบัการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิคเดลฟาย (Delphi 
Technique) 3 รอบ และยนืยนัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยดว้ยการสนทนากลุ่ม (Focus group)  
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 The research aimed to study the model of organization management to become a non-
executive organization of SMEs in Eastern Special Economic Zone of Thailand. Qualitative 
research methodology used in the study consisted of in-depth interview conducted to experts and 
data analysis was done by using Delphi Technique for 3 rounds and the results of the data 
analysis were confirmed by focus group. 
 The findings indicated that to business management model for SMES to become a non-
executive organization, the organization must have the following key features and characteristics: 
1) The organization should have clear, fast, automated responsibilities and work system and there 
should be flexibility, credibility, morality, and good governance within the organization. 
Moreover, the responsibilities can be adjusted and changed at any time. 2) The organization 
should use technology and innovation to help manage the organization. 3) There should be 
decentralization of the organization in which employees can set their own style to work and can 
work and make important decisions freely. Employees are also allowed to participate in business 
management. 4) The organization should have effective, transparent and verifiable performance 
appraisal; and for cost effective management, the organization should have planning and 
preparation of good strategies in terms of management and production of quality products and 
services focusing on customers and stakeholders. The organization’s executives must have vision 
and characteristics of leadership. The organization should grow and sustain steadily. 5) The 
organization should have a spiritual corporate culture; clear philosophy and values; provision of 
good, honest, diligent, reliable services; effective communication both inside and outside the 
organization; and good conflict management in the organization. The organization should create 
values and should value employees as human capital, create a teamwork culture which honors 
each other, and the organization should have equality and fairness 



ฉ 

สารบัญ 
 
                               หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย.................................................................................................................... ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ............................................................................................................... จ 
สารบญั...................................................................................................................................... ฉ 
สารบญัตาราง............................................................................................................................ ฌ 
สารบญัภาพ............................................................................................................................... ฑ 
บทท่ี  
   1   บทน า................................................................................................................................     1 
                ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา....................................................................     1 
                วตัถุประสงคข์องการวจิยั.......................................................................................... 7 
                ค  าถามของการวจิยั.................................................................................................... 8 
                กรอบแนวทางในการด าเนินการวจิยั......................................................................... 8 
                ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ.......................................................................................  10 
                ขอบเขตของการวิจยั................................................................................................. 10 
                นิยามศพัทเ์ฉพาะ....................................................................................................... 11 
   2   เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง.........................................................................................    14 
                แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง.......... 14 
                แนวคิดเก่ียวกบัระบบการบริหารแบบไร้ล าดบัชั้น Holacracy.................................. 30 
                แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รสมรรถนะสูง.........................................................................   45 
                แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจในองคก์ร............................................................ 59 
                แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจโดยใชเ้ทคโนโลย.ี.............................................. 70 
                แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร............................................................................. 77 
                แนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั......................................................................... 87 
                งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง.................................................................................................... 135 
  3   วธีิด าเนินการวจิยั............................................................................................................... 142 
                รูปแบบการวจิยั......................................................................................................... 142 
                ขั้นตอนในการวจิยั....................................................................................................             143 



ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 
บทท่ี                                                                                             หนา้ 
                ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง.......................................................................................             147 
                เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั.......................................................................................... 153 
                การเก็บรวบรวมขอ้มูล............................................................................................. 154 
                การจดัการขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล................................................................ 154 
   4   ผลการวจิยั........................................................................................................................ 157 
                ความหมายของตวัยอ่และสัญลกัษณ์........................................................................ 157 
                ส่วนท่ี 1 ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั  
                จ  านวน 12 คน และใชเ้ทคนิคเดลฟายในการด าเนินการวิจยัรอบท่ี 1....................... 

 
158 

                ส่วนท่ี 2 ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยการวเิคราะห์ความเหมาะสมของประเด็นท่ี 
                เป็นไปไดจ้ากผลการสัมภาษณ์ในรอบท่ี 1 จ  านวน 12 คน และใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
                ในการด าเนินการวิจยัรอบท่ี 2.................................................................................. 

 
 

300 
                ส่วนท่ี 3 ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยการวเิคราะห์ผลจากการวเิคราะห์ 
                ความเหมาะสมของประเด็นท่ีเป็นไปไดจ้ากรอบท่ี 2 จ านวน 12 คน และใชเ้ทคนิค 
                เดลฟายในการวเิคราะห์ผลการวจิยัรอบท่ี 3............................................................. 

 
 

306 
                ส่วนท่ี 4 ผลการสนทนากลุ่ม กลุ่มตวัอยา่ง 9 คน...................................................... 319 
   5   สรุปและอภิปรายผลการวจิยั…........................................................................................ 334 
                สรุปผลการการวิจยัตามวตัถุประสงค.์...................................................................... 334 
                อภิปรายผลการวจิยั.................................................................................................. 336 
                ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั..................................................................................... 344 
                ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย......................................................................................... 347 
                ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป.................................................................... 347 
บรรณานุกรม............................................................................................................................ 349 
ภาคผนวก................................................................................................................................ 372 
   ภาคผนวก ก.......................................................................................................................... 373 
   ภาคผนวก ข.......................................................................................................................... 377 
   ภาคผนวก ค.......................................................................................................................... 381 

 



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
บทท่ี                                                                                หนา้ 
   ภาคผนวก ง........................................................................................................................... 385 
   ภาคผนวก จ........................................................................................................................... 390 
   ภาคผนวก ฉ.......................................................................................................................... 392 
   ภาคผนวก ช.......................................................................................................................... 396 
ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั.................................................................................................................. 401 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
2-1 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง........ 16 
2-2 สังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่.......................................... 21 
2-3 ปัจจยัหลกัและปัจจยัยอ่ยจากการสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารธุรกิจแนวใหม่ 25 
2-4 เปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงานแบบดั้งเดิมและแบบ Holacracy.............. 31 
2-5 สรุปความหมายขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น.................................................................. 37 
2-6 สังเคราะห์รูปแบบขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น.............................................................. 40 
2-7 สรุปแนวคิดขององคก์รสมรรถนะสูง............................................................................. 53 
2-8 สังเคราะห์แนวคิดขององคก์รสมรรถนะสูง.................................................................... 56 
2-9 สรุปความหมายของการกระจายอ านาจจากนกัวชิาการ.................................................. 60 
2-10 สังเคราะห์ความหมายของการกระจายอ านาจจากนกัวชิาการ........................................ 64 
2-11 ปัจจยัเง่ือนไขท่ีเอ้ือหรือไม่เอ้ือต่อการกระจายอ านาจ..................................................... 66 
2-12 สรุปผลกระทบท่ีเกิดจากการน าเทคโนโลยไีปใชใ้นการบริหารองคก์ร.......................... 73 
2-13 สังเคราะห์สรุปผลกระทบท่ีเกิดจากการน าเทคโนโลยไีปใชใ้นการบริหารองคก์ร......... 75 
2-14 ความหมายของวฒันธรรมองคก์รจากนกัวชิาการ........................................................... 77 
2-15 สังเคราะห์ความหมายของวฒันธรรมองคก์รจากนกัวิชาการ........................................... 79 
2-16 ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร........................................................................................ 80 
2-17 สังเคราะห์ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร....................................................................... 83 
2-18 ประเภทของวฒันธรรมองคก์ร....................................................................................... 84 
2-19 สรุปความหมายของห่วงโซ่คุณค่า.................................................................................. 88 
2-20 สังเคราะห์ความหมายของโซ่คุณค่า................................................................................ 90 
2-21 ความแตกต่างของการบิหารระบบระบบธุรกิจทัว่ไปกบัแบบครอบครัว........................ 97 
2-22 สรุปความหมายของการบริหารงานแบบครอบครัว....................................................... 98 
2-23 สังเคราะห์ความหมายของการบริหารงานแบบครอบครัว.............................................. 100 
2-24 ความแตกต่างของความสัมพนัธ์ของสมาชิกในระบบครอบครัวและของระบบธุรกิจ.... 102 
2-25 ความแตกต่างของความสัมพนัธ์ของสมาชิกในระบบครอบครัวและของระบบธุรกิจ.... 103 
2-26 แนวทางการแกปั้ญหาการจดัการธุรกิจครอบครัว........................................................... 104 

 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
2-27 แนวทางการแกปั้ญหาการจดัการธุรกิจครอบครัว........................................................... 105 
2-28 ความหมายของการรวมกลุ่ม........................................................................................... 107 
2-29 สังเคราะห์ความหมายของการรวมกลุ่มจากแนวคิดของนกัวชิาการ............................... 110 
2-30 สรุปการสังเคราะห์แนวคิดดา้นการบริหารองคก์รและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั... 130 
3-1 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งผูเ้ช่ียวชาญ......................................................................................... 147 
3-2 รายช่ือของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก...................................................................................... 148 
3-3 รายช่ือของผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม.............................................................................. 152 
4-1 จ านวนและร้อยละ เพศของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก............................................................ 158 
4-2 จ านวนและร้อยละ ระดบัการศึกษาของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก......................................... 158 
4-3 จ านวนและร้อยละ ต าแหน่งงานของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก............................................. 159 
4-4 จ านวนและร้อยละ ประเภทธุรกิจของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก............................................ 159 
4-5 จ านวนและร้อยละ ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนัของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก............. 160 
4-6 จ านวนและร้อยละ ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของผูใ้ห้สัมภาษณ์เชิงลึก................... 160 
4-7 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 2.1.................................................................................... 161 
4-8 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.1.................................................................... 166 
4-9 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด......................................................................... 167 
4-10 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 2.2.................................................................................... 168 
4-11 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.2.................................................................... 176 
4-12 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด......................................................................... 178 
4-13 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 2.3.................................................................................... 179 
4-14 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.3.................................................................... 186 
4-15 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด......................................................................... 188 
4-16 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 3.1.................................................................................... 189 
4-17 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.1.................................................................... 198 
4-18 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด......................................................................... 201 
4-19 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 3.2.................................................................................... 202 

 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
4-20 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.2.................................................................. 209 
4-21 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 212 
4-22 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 3.3................................................................................... 213 
4-23 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.3.................................................................. 217 
4-24 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 218 
4-25 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 4.1................................................................................... 219 
4-26 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.1.................................................................. 226 
4-27 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 229 
4-28 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 4.2................................................................................... 230 
4-29 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.2.................................................................. 237 
4-30 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 239 
4-31 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 4.3................................................................................... 240 
4-32 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.3.................................................................. 242 
4-33 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 244 
4-34 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 5.1................................................................................... 245 
4-35 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.1.................................................................. 248 
4-36 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 250 
4-37 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 5.2................................................................................... 251 
4-38 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.2.................................................................. 256 
4-39 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 258 
4-40 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 5.3................................................................................... 259 
4-41 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.3.................................................................. 263 
4-42 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 265 
4-43 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 6.1................................................................................... 266 
4-44 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.1.................................................................. 271 
4-45 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด........................................................................ 273 

 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
4-46 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 6.2.................................................................................... 274 
4-47 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.2.................................................................... 282 
4-48 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด......................................................................... 285 
4-49 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 6.3.................................................................................... 286 
4-50 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.3.................................................................... 290 
4-51 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด......................................................................... 292 
4-52 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 7.1.................................................................................... 293 
4-53 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 7.1.................................................................... 295 
4-54 สรุปผลการสังเคราะห์ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย จากผลการสังเคราะห์ 

ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 7.1..................................................................................... 
 

297 
4-55 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 1................................................ 300 
4-56 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 2............................................... 302 
4-57 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 3............................................... 303 
4-58 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 4............................................... 304 
4-59 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 5............................................... 305 
4-60 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 1.................... 307 
4-61 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 2..................... 308 
4-62 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 3..................... 309 
4-63 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 4..................... 311 
4-64 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 5..................... 313 
4-65 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม แบ่งตามเพศ............................................. 319 
4-66 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม แบ่งตามระดบัการศึกษา.......................... 319 
4-67 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม แบ่งตามประสบการณ์ในการท างาน........ 320 
4-68 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม แบ่งตามจ านวนปีท่ีด าเนินธุรกิจ.............. 320 
4-69 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 1............................................... 321 
4-70 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 2............................................... 323 

 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
4-71 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 3............................................... 326 
4-72 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 4............................................... 328 
4-73 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 1............................................... 331 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฑ 

สารบัญภาพ 
 
ภาพท่ี                                                                                                                                                   หนา้ 

1-1 กรอบแนวทางในการด าเนินการวจิยั.................................................................................. 9 
2-1 เปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงานแบบดั้งเดิมและแบบ Holacracy................. 32 
2-2 รูปแบบการขบัเคล่ือนขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น............................................................ 32 
2-3 รูปแบบของวงจรองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น ตามแนวคิดของ Rouse..................................... 33 
2-4 คุณลกัษณะขององคก์รสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Overholt et al................................ 48 
2-5 รูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Kaiser Associates................................ 50 
2-6 รูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Parks................................................... 52 
2-7 แบบจ าลองโซ่คุณค่า ของ Porter........................................................................................ 93 
2-8 รูปแบบการพฒันากลุ่มตามแนวคิด Cog’s ladder ของ Charrier........................................ 113 
3-1 ขั้นตอนการด าเนินการวจิยั................................................................................................. 144 
3-2 การด าเนินการวิจยัในขั้นตอนท่ี 1....................................................................................... 145 
3-3 การด าเนินการวิจยัในขั้นตอนท่ี 2....................................................................................... 146 
3-4 การสัมภาษณ์และสอบถามความเป็นไปไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ................................................ 150 
3-5 ขั้นตอนท่ี 3 การยนืยนัผลการวจิยัโดยเทคนิคเดลฟาย ทั้ง 3 รอบ ดว้ยการสนทนากลุ่ม..... 153 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



1 

บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 การกา้วเขา้สู่ศตวรรษท่ี 21 ของโลกธุรกิจ กระแสโลกาภิวตัน์และเทคโนโลยีก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งมากมาย ดว้ยสภาพการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนในทุกธุรกิจ รวมถึง
สภาพส่ิงแวดลอ้ม องคก์ารภาครัฐหรือเอกชน องคก์ารขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ต่างตอ้งทบทวน
รูปแบบของตนเพื่อความอยูร่อดอยา่งย ัง่ยนื มิใช่เพียงการเติบโตเพียงช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น 
องคก์ารท่ีสามารถเรียนรู้และปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงของปัจจยัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่ง
รวดเร็วก็จะสามารถด ารงอยูไ่ดต่้อไป ซ่ึง Dess and McLaughlin (1995) ไดก้ล่าววา่ เน่ืองจาก
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในปัจจุบนั ไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่รวดเร็ว และนบัวนัยิง่มีความซบัซอ้น 
ประกอบกบักระแสของการพฒันาทางดา้นเทคโนโลย ีโดยเฉพาะเทคโนโลยกีารติดต่อส่ือสาร ซ่ึง
ส่งผลท าใหก้ารด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัเป็นไปในรูปแบบท่ีเช่ือมโยงและใกลชิ้ดกนัมากข้ึน (One-
world business) การแข่งขนัระหวา่งองคก์รเร่ิมทวคีวามรุนแรง แนวโนม้การแข่งขนัอยูใ่นระดบั
ระหวา่งประเทศ มีการเปิดเขตการคา้เสรีมากข้ึน นอกจากน้ี ทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงาน
ขององคก์รเร่ิมขาดแคลน จากกระแสการเปล่ียนแปลงดงักล่าว จึงท าใหอ้งคก์รไม่สามารถพึ่งพา
ตนเองไดท้ั้งหมด ดงันั้น โครงสร้างองคก์รท่ีเคยมีประสิทธิภาพในอดีตจึงไม่สามารถตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารองคก์รจึงพยายามปรับโครงสร้างองคก์รใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนไป เพื่อท่ีจะสามารถด ารงหรือสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
 การท่ีองคก์รใด ๆ ก็ตามจะรองรับและพร้อมต่อการกา้วเขา้สู่ยคุใหม่นั้น องคก์รเองก็
จะตอ้งมีความพร้อมในการกา้วสู่ความเป็นองคก์รยคุใหม่ คือ จะตอ้งสามารถบริหารความ
หลากหลายและแตกต่างเพื่อใหเ้กิดผลสูงสุดแก่องคก์ร เน่ืองจากในยคุปัจจุบนัและในอนาคตท่ีก าลงั
จะมาถึง ซ่ึงขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ถูกกระจายออกไปอยา่งรวดเร็ว ท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีความคิด
ท่ีแตกต่างและหลากหลายมากข้ึน ทุกคนพร้อมและกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนเอง ดงันั้น
ผูบ้ริหารจะตอ้งเรียนรู้ท่ีจะบริหารท่ามกลางความแตกต่างและใชค้วามประโยชน์จากความแตกต่าง
เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จใหไ้ด ้โดยจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้ตลอดชีวติของ
บุคลากร จะตอ้งแสวงหาทุกหนทางในการท่ีจะพฒันาบุคลากรอยูต่ลอดเวลา อยา่งไรก็ดี การพฒันา
นั้นไม่ใช่เพียงแค่การพฒันาความรู้ (Knowledge) เท่านั้น แต่จะตอ้งพฒันาทกัษะและวธีิการคิดท่ี
จ าเป็นและส าคญั ในขณะท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งคอยทบทวนวา่บุคลากรของตวัเองมีวธีิคิดและทกัษะใน
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ดา้นต่าง ๆ เช่น การติดตามและมองเห็นถึงแนวโนม้การเปล่ียนแปลง การเรียนรู้และอยูร่่วมกบั
เทคโนโลยใีหม่ การคิดเชิงวิพากษ ์(Critical thinking) ความคิดสร้างสรรค ์(Creative thinking)  
การคิดรวบยอด (Conceptual thinking) การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและความฉลาดทางอารมณ์ (พสุ 
เดชะรินทร์, 2560) 
 ลกัษณะการท างานในศตวรรษท่ี 21 นั้นจะไม่สามารถท างานในแบบเดิม ๆ ไดอี้กต่อไป 
การบริหารงานในลกัษณะของการสั่งการและควบคุม (Command and control) จะไม่เหมาะสมต่อ
ทั้งกลุ่มบุคลากรท่ีมีความหลากหลายมากข้ึน และบุคลากรท่ีจะตอ้งมีวธีิการคิดและทกัษะส าหรับ
ศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงแนวโนม้การบริหารองคก์รในอนาคตท่ีบุคลากรจะตอ้งมีการบริหารกนัเองใน
ลกัษณะของ Self-managed, Self-motivated teams กนัมากข้ึน บุคลากรในองคก์รยคุใหม่จะตอ้งมี
อิสระมากข้ึนในการบริหารความส าเร็จของการท างานของตนเอง และสามารถน าดิจิทลัใหม่ ๆ  
เขา้มาปรับใชใ้นการท างานขององคก์รมากข้ึน และอาจจะถึงขั้นของการน าดิจิทลัเทคโนโลยมีา
ปรับเปล่ียนองคก์รเลย ไม่วา่จะเป็นการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานภายใน การสร้าง
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ใหก้บัลูกคา้ หรือการสร้าง Business model แบบใหม่ อยา่งไรก็ดี ส าหรับ
องคก์รยคุใหม่ในประเทศไทยนั้นการน าดิจิทลัเทคโนโลยีมาใชน้ั้น ก็ยงัควรท่ีจะตอ้งผสมผสานให้
เขา้กบั Human touch อยูด่ว้ย (Donlon, 1997) และจะตอ้งสามารถส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิด
นวตักรรมและการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งระวงัไม่ใหก้ารเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รชา้กวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายนอก รูปแบบองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) จึงถูกน ามาใชเ้ป็นกลยทุธ์หน่ึงท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการตอบสนองลูกคา้ดา้น
คุณภาพและความรวดเร็ว ซ่ึงองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น Holacracy เกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมถึงความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีลูกคา้และคนท างาน องคก์ร
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) เป็นการเปล่ียนแปลงอ านาจและโครงสร้างทางการบริหารออกไป มี
การก าหนดบทบาท Roles ต่าง ๆ ท่ีตอ้งรับผิดชอบใหช้ดัเจน แลว้ผูท่ี้รับผิดชอบในแต่ละบทบาท ก็
จะด าเนินงานเองโดยอติัโนมติัไม่มีเจา้นาย ไม่มีสายบงัคบับญัชา ไม่มีเจา้ของมาติดตามควบคุม แต่
การจะกา้วไปสู่องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไดน้ั้นจะตอ้งมีปัจจยัหลายประการ จึงท าให้
ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) น้ี 
 พสุ เดชะรินทร์ (2558) กล่าววา่ แนวคิดองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ถูกคิดข้ึนมา
โดย Brian Robertson เน่ืองจากววิฒันาการของธุรกิจในปัจจุบนัท่ีเขา้สู่ยคุ Collaborative หรือ 
Sharing หรือ Peer-to-peer economy ท าใหน้อกเหนือจากรูปแบบของธุรกิจท่ีจะตอ้งเปล่ียนไป โดย
ท่ีรูปแบบของการบริหารองคก์รก็จะเปล่ียนไปดว้ย เน่ืองจากรูปแบบโครงสร้างการบริหารองคก์ร  
ท่ีใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนันั้น ถือวา่ไม่เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในปัจจุบนั สอดคลอ้งกบั 
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Dess and Mclaughlin (1995) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ เหตุผลท่ีผูบ้ริหารของหลายองคก์รเร่ิมปรับเปล่ียน
รูปแบบโครงสร้างองคก์รมาเป็นองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) เน่ืองจากองคก์รในรูปแบบน้ี
มีความยดืหยุน่สูง สามารถปรับเปล่ียนไปตามความตอ้งการและสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
กล่าวคือ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้นมีการสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจในลกัษณะชัว่คราวมากกวา่ ดงันั้น
จึงสามารถเลือกสรรองคก์รคู่คา้ท่ีมีมาตรฐานและสามารถปรับเปล่ียนองคก์รคู่คา้หรือกลุ่มพนัธมิตร
ได ้(Alliances) เม่ือความตอ้งการของตลาดหรือสภาพแวดลอ้มขององคก์รเปล่ียนไป หรือแมแ้ต่เม่ือ
องคก์รหน่ึงสามารถหาองคก์รคู่คา้ใหม่ท่ีด าเนินกิจกรรมไดดี้กวา่ ในตน้ทุนท่ีต ่ากวา่ (Abbe, 1997) 
ในขณะท่ี Donlon (1997) ก็ไดใ้หค้วามเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัไวว้า่ องคก์รท่ีประสบความส าเร็จใน
ปัจจุบนัน้ีมกัเป็นองคก์รท่ีด าเนินงานภายใตแ้นวคิดขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ซ่ึงจะ
ยงัคงด าเนินกิจกรรมท่ีเป็นจุดแขง็ของตนเอง และท าการมอบหมายใหอ้งคก์รอ่ืนท ากิจกรรมการ
ผลิตท่ีองคก์รไม่มีความช านาญ 
 หลกัการพื้นฐานขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) คือ การลบลา้งอ านาจและ
โครงสร้างทางการบริหารออกไป และมีการก าหนดบทบาท หรือ Roles ต่าง ๆ ท่ีตอ้งท าหรือ
รับผดิชอบใหช้ดัเจน หลงัจากนั้น ผูท่ี้รับผิดชอบต่อแต่ละบทบาท ก็ด าเนินงานไปโดยอตัโนมติั โดย
ไม่ตอ้งมีเจา้นายมาคอยเฝ้าติดตามและควบคุม และคนแต่ละคนก็สามารถท่ีจะสวมบทบาทไดห้ลาย
บทบาท นอกจากน้ี อ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจก็จะถูกกระจายไปยงัทีมและผูท่ี้ด ารงบทบาท 
ต่าง ๆ การตดัสินใจจะเกิดข้ึนในระดบัปฏิบติัการโดยผูส้วมบทบาทต่าง ๆ และมีกฎและแนวทาง 
ในการท างานท่ีเปิดเผย โปร่งใส และชดัเจน ซ่ึงทุกคนตอ้งปฏิบติัตามรวมถึงตวั CEO ดว้ย ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Hsieh (2015) ท่ีกล่าววา่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) จะไร้ซ่ึงเจา้นายโดย
ส้ินเชิง เพียงแต่ผูท่ี้ท  าการตดัสินใจจะเป็นผูท่ี้มีบทบาทท่ีตอ้งรับผิดชอบและตดัสินใจ และผูท่ี้มี
บทบาทนั้นก็สามารถท่ีจะปรับเปล่ียนไปไดต้ามกลไกต่าง ๆ ซ่ึงแตกต่างจากองคก์รปกติ ท่ีผูท่ี้มี
บทบาทและอ านาจในการตดัสินใจ จะตอ้งเป็นผูบ้ริหารตามสายการบงัคบับญัชาเท่านั้น ในขณะท่ี 
Abbe (1997) และ Rahman and Bhattachryya (2002) กล่าววา่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
เป็นหน่ึงในรูปแบบขององคก์รแบบเครือข่ายท่ีมีการเช่ืองโยงองคก์รธุรกิจอ่ืน ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั 
เสมือนเป็นองคก์รเดียวกนั เพื่อร่วมกนัสร้างคุณค่าและใชค้วามช านาญเฉพาะดา้นหรือจุดแขง็ของ
แต่ละองคก์รในการสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจให้แก่กนั โดยอาศยัเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
ทนัสมยัในการเช่ือมโยงและติดต่อประสานงาน ซ่ึง Ariss, Nikodym and Cole-Laramore (2017)    
ก็เคยใหค้วามเห็นไวว้า่ โดยทัว่ไปแลว้องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 
3 ลกัษณะ คือ อาศยัระบบเทคโนโลยกีารติดต่อส่ือสารเป็นส่ือกลางในการเช่ือมโยง มีการสร้างกลุ่ม
พนัธมิตร และมุ่งเนน้เฉพาะในส่วนของกิจกรรมการสร้างคุณค่าท่ีตนเองมีความช านาญ และมี    
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การใชป้ระโยชน์จากองคก์รอ่ืนโดยการท าขอ้ตกลงใหป้ระกอบกิจกรรมบางอยา่งแทน โดยเฉพาะ
กิจกรรมท่ีตนเองไม่มีความช านาญ หรือตอ้งใชต้น้ทุนในการประกอบกิจกรรมสูง ในขณะท่ี Dess 
and Mclaughlin (1995) กล่าววา่ ในทางทฤษฎี องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไม่จ  าเป็นตอ้งมี
ส านกังานส่วนกลางในการควบคุม (Central office) ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแผนผงัองคก์ร (Organization 
chart) หรือแมแ้ต่ล าดบัชั้นในการบริหาร แต่ในทางปฏิบติัแลว้องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
ส่วนมาก จะยงัคงไวซ่ึ้งส านกังานส่วนกลางท่ีคอยท าหนา้ท่ีประสานงานอยู ่
 ตวัอยา่งขององคก์รท่ีน าองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใช ้ไดแ้ก่ บริษทั  
นอร์ทเทิรน เทเลคอม จ ากดั (Northern Telecom) ซ่ึงเป็นบริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึงในประเทศ
อเมริกา มีการก่อตั้งส านกังานขนาดท่ีไม่ใหญ่มากและมีพนกังานจ านวนหน่ึงปฏิบติังานอยู ่เพื่อท า
หนา้ท่ีเป็นศูนยก์ลางในการควบคุมประสานงาน ไดท้ดลองน าระบบองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) ไปใช ้ผลท่ีไดคื้อ ท าใหบ้ริษทัสามารถประหยดัตน้ทุนค่าเช่าและตน้ทุนในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งมากในแต่ละปี (Casio, 2000) ในขณะท่ี บริษทั แอปเป้ิล คอมพิวเตอร์ จ  ากดั 
(Apple Computer) ก็ไดน้ าระบบองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy)ไปใชเ้ช่นกนั แต่บริษทัมี
ขอ้จ ากดัในเร่ืองก าลงัการผลิตคอมพิวเตอร์โน๊ตบุค้ (Power book) และไม่มีความเช่ียวชาญในการ
ผลิตเทคโนโลยขีนาดเล็ก จึงท าสัญญากบับริษทั โซน่ี คอร์เปอเรชัน่ (Sony corporation) ซ่ึงมีความ
ช านาญและมีเทคโนโลยกีารผลิตท่ีทนัสมยัใหท้ าการผลิตแทน ดว้ยวธีิน้ีจึงท าให ้Apple Computer 
สามารถน าสินคา้ออกสู่ตลาดได ้และสามารถครองส่วนแบ่งทางการตลาดมากข้ึน (Dess & 
Mclaughlin, 1995) บริษทั Zappos ก็เช่นกนั Hsieh (2015) ในฐานะ CEO ก็ไดน้ าเอาระบบองคก์ร
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใชก้บับริษทัของเขา แต่เขากลบัพบความจริงท่ีวา่ การน าองคก์ร
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) มาใชน้อกจากจะช่วยใหอ้งคก์รมีการบริหารจดัการท่ีไม่ซบัซอ้นและ
ยุง่ยาก แต่การปรับเปล่ียนองคก์รกลบัเป็นไปอยา่งเช่ืองชา้เกินไป และจากการน ารูปแบบน้ีมาใช ้ 
ท าใหมี้พนกังานส่วนหน่ึงในบริษทัไม่เห็นและลาออกไปแลว้ถึงร้อยละ 14 ของพนกังานทั้งหมด 
นอกจากบริษทั Zappos ท่ีไดน้ าเอาระบบองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใชแ้ลว้ บริษทั 
Valve เจา้ของช่องทางขายเกมส์อยา่ง Steam และเป็นผูส้ร้างเกมส์ Half-life และ Counter strike และ
บริษทั Basecamp เจา้ของ Web application ซ่ึงเป็นซอฟตแ์วร์บริหารจดัการโปรเจค็ตท่ี์ใชง่้ายและมี
ประสิทธิภาพ ก็ไดน้ าหลกัการขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใชเ้ช่นกนั  
 การน าระบบองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใชใ้นองคก์รสมยัใหม่นอกจากจะ
ช่วยใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะลดตน้ทุนและความยุง่ยากในการบริหารได ้แต่ในเวลาเดียวกนัการ
ปรับเปล่ียนองคก์รจากปกติไปเป็นแบบไร้ล าดบัชั้นก็ก่อใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ตามมาดว้ยเช่นกนั ซ่ึง
จากปัญหาท่ีเกิดข้ึนน้ีจะท าใหเ้กิดค าถามตามมาก็คือ จะมีการกระจายอ านาจและรวมอ านาจแก่
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พนกังานในระดบัไหน ผูบ้ริหารจะไดรั้บการยอมรับจากพนกังานหรือไม่ จะจดัการกบัองคก์ร
ภายนอกท่ีเป็นพนัธมิตรกบัองคก์รของตนอยา่งไร และจะมีการจดัการกบัเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลง
ไปอยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งไร ส่ิงเหล่าน้ีเป็นความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใชค้วามสามารถในการ
บริหารจดัการ (Casio, 2000) สอดคลอ้งกบัความเห็นของ Ariss et al. (2017) ท่ีไดใ้หค้วามเห็นวา่ 
นอกจากความทา้ทายของผูบ้ริหารขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ในการการเสริมความ
พร้อมและการจดัการกบัพนกังานแลว้ ยงัจะตอ้งมีการจดัการกบักลุ่มพนัธมิตรอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนได้
ส่วนเสียร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามจดัการใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ทุกฝ่าย (Win-win) โดย
ความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการ คือ การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เพื่อลดการฉวย
โอกาส (Opportunism) เพราะการติดตามควบคุมโดยใชเ้ทคโนโลยเีพียงอยา่งเดียวนั้นไม่เพียงพอ 
มากกกวา่นั้นผูบ้ริหารจะตอ้งมีการจดัการกบัระบบเทคโนโลยท่ีีดีและมีประสิทธิภาพและมีความ
น่าเช่ือถือ มีความมัน่คงสูง ค านึงถึงความเพียงพอของระบบพื้นฐานเหล่าน้ี และเน่ืองจากในปัจจุบนั
เทคโนโลยเีปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งติดตามกระแสการเปล่ียนแปลง และ
ตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยเีป็นอยา่งดี มากกวา่นั้น Ariss et al. (2017) ยงัไดก้ล่าววา่ ส่ิงส าคญั 
ท่ีผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งเรียนรู้ คือ การยอมรับในระบบการท างานขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
ผูบ้ริหารท่ียดึติดกบัสายบงัคบับญัชา ใหค้วามส าคญักบัการรวมอ านาจสูง ยอ่มไม่เหมาะสมท่ีจะเขา้
มาบริหารจดัการองคก์รประเภทน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการติดต่อส่ือสารเป็นพื้นฐาน มีศิลปะ
ในการสร้างแรงจูงใจ และในการมอบหมายงานสูง ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวธีิท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิด
การยอมรับ และการจดัการกบัพนกังานขององคก์รก็เป็นส่ิงท่ีส าคญัไม่แพก้นั การกระจายตวัของ
พนกังานตามพื้นท่ีต่าง ๆ (Virtual team) ซ่ึงท าใหเ้กิดความยากล าบากในการในการติดตาม ควบคุม 
เพราะฉะนั้นส่ิงท่ีทา้ทายผูบ้ริหาร คือ การคดัเลือกพนกังานท่ีมีจริยธรรมสูง เขา้มาท างานในองคก์ร 
อีกทั้ง การสร้างวธีิจูงในการท างานแบบใหม่ การมอบหมายงานท่ีมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะตอ้ง
น าเทคโนโลยมีาช่วยในการแบ่งแยกงานและการรวมงาน และส่ิงท่ีขาดไม่ได ้คือ การเปล่ียน
รูปแบบการวดัผลงานจากมุ่งเนน้เวลาในการท างานมาเป็นการใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละ
ความส าเร็จของงานมาเป็นเกณฑใ์นการวดัผล 
 ส าหรับประเทศไทย รัฐบาลไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาและน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเขา้มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหอ้งคก์รสารมารถกา้วไปสู่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้และองคก์รนวตักรรม เพื่อกา้วไปสู่องคก์รเสมือนจริง (Virtual organization) ในอนาคต
อนัไกล ้ซ่ึงส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2558) ไดก้ล่าวไวใ้น 
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 วา่ ประเทศไทยไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันา
ขีดความสามารถของผูป้ระกอบการใหมี้ความยดืหยุน่ สามารถปรับตวัและด าเนินธุรกิจท่ามกลาง
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การด าเนินนโยบายและมาตรการการกีดกนัทางการคา้ในรูปแบบต่าง ๆ เพิ่มสัดส่วนความเป็น
เจา้ของของคนไทยและสนบัสนุนใหมี้การขยายตลาดท่ีมีแบรนดสิ์นคา้และช่องทางการตลาดท่ีเป็น
ของตนเองมากข้ึน ตลอดจนพฒันาต่อยอดอุตสาหกรรมและบริการเพื่อเขา้สู่การเป็นศูนยก์ลาง 
การผลิต บริการและอุตสาหกรรมดิจิตอล โดยพูนเพิ่ม เสรีวชิยสวสัด์ิ (2558) กล่าววา่ องคก์าร
เสมือนจริง (Virtual organization) เขา้มีบทบาทต่อองคก์ารธุรกิจต่าง ๆ มากมาย ซ่ึงมุ่งเนน้การใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อตอบสนองต่อการด าเนินงานในส่วนงานต่าง ๆ ขององคก์าร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
จะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความตอ้งการใหมี้การเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารจดัการองคก์รทางธุรกิจใน
ประเทศ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบักระแสโลกาภิวตัน์ และโลกยคุสังคมแห่งความรู้เพื่อการเสริมสร้าง
ศกัยภาพและความสามารถในการแข่งขนักบันานาชาติ 
 จากนโยบายการพฒันาประเทศในยคุ “ประเทศไทย 4.0” ในปัจจุบนั สมคิด จาตุศรี
พิทกัษ ์(2559) กล่าววา่ เป็นนโยบายท่ีเกิดจากความมุ่งมัน่ของนายกรัฐมนตรี ท่ีตอ้งการปรับเปล่ียน
โครงสร้างเศรษฐกิจไทยไปสู่ “Value-based economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม” 
ซ่ึงท าไดโ้ดยการขบัเคล่ือนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใน 3 มิติ คือ 1) เปล่ียนจากการผลิตสินคา้โภค
ภณัฑ ์ไปสู่สินคา้เชิงนวตักรรม 2) เปล่ียนจากการขบัเคล่ือนประเทศดว้ยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่ 
การขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลย ีความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรม และ 3) เปล่ียนจากการเนน้ภาค
การผลิตสินคา้ ไปสู่การเนน้ภาคบริการมากข้ึน ในขณะท่ี ปรเมธี วมิลศิริ (2559) ไดก้ล่าวเก่ียวกบั
ยทุธศาสรตช์าติระยะ 20 ปี ไวว้า่ ผูป้ระกอบการในธุรกิจทุกรูปแบบ จะเก่ียวขอ้งกบัยทุธศาสตร์ดา้น
การสร้างความสามารถในการแข่งขนั และยทุธศาสตร์การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพคน ซ่ึงจะ
เนน้การเสริมสร้างศกัยภาพขององคก์ารทั้งดา้นการบริหารจดัการองคก์รและการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหส้ามารถด าเนินกิจการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมาย
สูงสุดได ้ดงันั้น การใชว้ทิยาการ ความคิดสร้างสรรค ์นวตักรรม วทิยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและ 
การวจิยัและพฒันา จึงเป็นหวัใจหลกัของนโยบายประเทศไทย 4.0 และยทุธศาสรตช์าติ 20 ปี ซ่ึง
องคก์รสมยัใหม่จะตอ้งพฒันาและปรับตวัองคก์รอยูเ่สมอ มิเช่นนั้น ก็จะไม่สามารถด ารงอยูไ่ด้
ภายใตก้ารแข่งขนัในโลกธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาในปัจจุบนั  
 ดงัท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
เป็นองคก์รท่ีมีความยดืหยุน่ และสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็ว 
ถา้หากมีการบริหารท่ีดีผูบ้ริหารจะเห็นวา่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้นสามารถสร้างคุณค่าทางเศรษฐกิจ
ไดอ้ยา่งมากมาก ดว้ยองคก์รรูปแบบน้ีเองท่ีสามารถท าให้องคก์รขนาดเล็กสามารถมีผลการ
ด าเนินงานเทียบเท่ากบัองคก์รขนาดใหญ่ในอุตสาหกรรมเดียวกนั เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การแข่งขนัใหสู้งข้ึน แต่ถา้หากมีระบบการบริหารจดัการไม่ดีพอก็อาจท าให้เกิดผลเสียแก่การสร้าง
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คุณค่าขององคก์รได ้เน่ืองจากองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) เป็นการจดัการแบบกวา้ง 
(Metamanagement) ซ่ึงผูบ้ริหารมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าการบริหารทั้งภายในและภายนอกองคก์ร
หรือองคก์รท่ีเป็นพนัธมิตร ซ่ึงอยูใ่นพื้นท่ีท่ีต่างกนัและมีพื้นฐานขององคก์รต่างกนั เช่น ค่านิยม
แห่งความส าเร็จ วสิัยทศัน์ จึงเป็นการยากท่ีจะสามารถตรวจสอบไดท้ั้งหมด ถึงแมว้า่จะมี
เทคโนโลยเีขา้มาช่วยในบางส่วนแลว้ก็ตาม จึงเป็นความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารขององกร์ไร้ล าดบัชั้น 
ท่ีจะตอ้งใชค้วามสามารถในการบริหารจดัการท่ีดี มีประสิทธิภาพอยา่งเพียงพอ สามารถสร้างความ
เช่ือถือใหก้บัองคก์ร รวมถึงมีการปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมท่ีดีใหก้บัคนในองคก์ร เพื่อให้
สมาชิกในองคก์รทุกคนสามารตระหนกัถึงความจ าเป็นและความส าคญัในหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบของตน เพื่อน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวไ้ด ้
 การน าเอาเทคโนโลยีและนวตักรรมต่าง ๆ เขา้มาช่วยในการบริหารจดัการองคก์รแบบไร้
ล าดบัชั้น (Holacracy) จะช่วยใหต้น้ทุนในการบริหารจดัการขององคก์รลดลงไดจ้ริง ถึงแมว้า่การ
น าเทคโนโลยมีาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) จะยงัมีขอ้จ ากดั
อยูบ่า้ง ทั้งในเร่ืองของตน้ทุนเร่ิมแรกและประสิทธิภาพของเทคโนโลย ีมนัจึงเป็นความทา้ทายของ
ผูบ้ริหารองคก์รท่ีจะตอ้งท าใหม้ัน่ใจไดว้า่ ระบบจะสามารถท างานไดโ้ดยมีขอ้จ ากดันอ้ยท่ีสุด และ
เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร ซ่ึงผูว้จิยัคิดวา่การเตรียมความพร้อมในส่วนประกอบต่าง ๆ ขา้งตน้
ใหส้อดคลอ้งกนั จะเป็นพื้นฐานในการสร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์รไดอ้ยา่งดี หากขาดการ
เตรียมพร้อมในส่วนใดส่วนหน่ึง ยอ่มท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รติดขดัและไม่สามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีไดต้ั้งเอาไวไ้ด ้ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ศึกษาและคน้หาแนวทางการเตรียมความพร้อมขององคก์รธุรกิจ SMEs แบบดั้งเดิม เพื่อใหส้ามารถ
เขา้สู่องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้นได ้ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์รเหล่าน้ีสามารถท่ีจะปรับตวั เปล่ียนแปลงและ
พฒันาการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนและสามารถด ารงอยู ่รวมถึงเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
ภายใตบ้ริบทและความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาในศตวรรตท่ี 21 และในอนาต  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 เพื่อศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร ในองคก์รธุรกิจ SMEs  
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
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ค าถามของการวจิัย 
 รูปแบบการบริหารองคก์รธุรกิจ SMEs ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของไทย
แบบใดท่ีผูบ้ริหารมอบหมายงานส าคญั แลว้ใหอิ้สระในการท างาน มีการติดตามและเข่ียวเขญ็
นอ้ยลง แต่ยงัคงไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้ 
 

กรอบแนวทางในการด าเนินการวจิัย 
 กรอบแนวทางในการด าเนินการวจิยั แสดงดงัภาพท่ี 1-1 
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ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวทางในการด าเนินการวจิยั

ใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) รอบท่ี 3 เพ่ือยนืยนัผลการสมัภาษณ์จากรอบท่ี 1 และ 2 

 
การสนทนากลุ่ม (Focus group) กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารและระดบัหวัหนา้ในสายงานการผลิต 

 
รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สรุปปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการบริหารองคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร เพ่ือน าไปสร้างแบบสมัภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั 

 
แบบสมัภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั ผูบ้ริหารระดบัสูงภาครัฐและในธุรกิจการ SMEs ในเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทยจ านวน 12 คน ท่ีเขา้เกณฑอ์งคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร 

 
การรวบรวมขอ้มูลและสรุปผลจากการสมัภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) รอบท่ี 1 และ 2 และการจดัท าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดท่ี้จะน าไปใชจ้ริงของขอ้มูลสมัภาษณ์ 

 

 
 

การกระจายอ านาจโดยใช้ระบบเทคโนโลยี 
(Technology-based system empowerment) 

1. ประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร 
2. การปรับปรุงพฒันาผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการ 
3. การพฒันาและสร้างสรรคน์วตักรรม 
4. สนบัสนุนกลยทุธ์ดา้นธุรกิจขององคก์ร 
5. ส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขนั 
(Bao & Yang, 2004; Charles & Haefliger, 2003; 
Chesbrough, 2010; Deng, Lev, & Narin, 1999; 
Eisenmann, Parker, & Van Alstyne, 2011; Erickson, 
Magee, Roussel, & Saad, 1990; Hao & Yu, 2009; 
Jetter, Satzger, & Neus, 2009; Levin & Barnard, 2008; 
Masanell & Yoffie, 2007; Masanell & Zhu, 2010; 
Morone, 1989; Ritter & Gemünden, 2004; Robinson, 
1990; Scott, 2000; Torkkeli & Tuominen, 2002; Wu & 
Yu, 2010; Yamin, Gunasekaran, & Mavondo, 1999) 

การกระจายอ านาจในองค์กร 
(Organization’s empowerment) 

1. การควบคุมและก าหนดชีวิตของ ตวัเอง 
2. ท างานแบบอตัโนมติั มีอิสรภาพใน 
การตดัสินใจ 
3. สร้างแรงจูงใจและการเพ่ิมขีด
ความสามารถท าให้เกิดความเช่ือมัน่ 
ในตนเอง 
4. ใชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะใน
การบรรลุเป้าหมาย 
5. มีส่วนร่วมและเท่าเทียมทางสงัคม 
6. เคารพในสิทธิมนุษยชนของผูอ่ื้นและ
มีสิทธิมีเสียงทางสงัคม 
(Pour, 2014; Qatawneh, 2016) 

องค์กรสมรรถนะสูง (High performance 
organization) 7 มิต ิ

1. การน าองคก์ร 
2. การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ 
3. การให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสีย 
4. การวดั การวิเคราะห์ การจดัการความรู้ 
5. การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 
6. การจดัการกระบวนการ 
7. ผลลพัธ์การด าเนินการ 
(American Management Association, 2016; Bhalla, 
Dyer, Dymond, Morieux, & Orlander, 2011; 
Blanchard, 2007; Buytendijk, 2006; Collins, 2001; 
HPO Center, 2016; ICMA Center, 2016; Jupp & 
Younger, 2004; Kaiser Associates, 2016; Kaplan & 
Norton, 2001; Kim & Bang, 2013; Linder & Brooks, 
2004; Overholt, Granell, Vicere, & Jargon, 2006; 
Parks, 2015; Pettigrew & Whipp, 1991) 

วฒันธรรมองค์กร (Organization’s cultures) 
1. มีนวตักรรมและกลา้ไดก้ลา้เสีย  
2. ใส่ใจในรายละเอียดและมีระบบท่ีดี  
3. มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์ขององคก์ร 
4. มุ่งเนน้ท่ีบุคคลและลูกคา้  
5. ท างานเป็นทีม มีการส่ือสารและมี 
การจดัการความขดัแยง้ในทีม 
6. มีความขยนัขนัแขง็และภาวะผูน้ า 
7. มีเสถียรภาพ 
8. บรรทดัฐานขององคก์ร 
9. มีความชอบธรรม ชดัเจนในทุกกระบวนการ 
10. มีปรัชญาและค่านินมท่ีเป็นเอกลกัษณ์ 
(Alvesson, 1987; Chatman & Jehn, 1994; 
McLaughlin, 2016; O’Reilly, Chatman, & 
Caldwell, 1991; Sergiovanni & Starratt, 1998) 

แนวคดิเกี่ยวกับองค์กรแบบไร้ล าดับช้ัน 
(Holacracy) 

1. การกระจายอ านาจแบบอตัโนมติั  
2. การบริหารองคก์รเป็นเครือข่าย  
3. โครงสร้างการบริหารแบบ Flat  
4. ความคล่องตวั บทบาทหนา้ท่ี 
    ความรับผิดอยา่งชดัเจน มีธรรมาภิบาล 
5. การใชน้วตักรรมและระบบเทคโนโลยี 
6. ความยืดหยุน่สามารถปรับเปล่ียนได ้
(พสุ เดชะรินทร์, 2558; Abbe, 1997; Ariss, 
Nikodym, & Cole-Laramore, 2017; 
Bernstein, Bunch, Canner, & Lee, 2016; 
Casio, 2000; Dess & McLaughlin, 1995; 
Donlon, 1997; Gladwell, Russell, Stirman, 
Pisoni, & Williams, 2016; Hsieh, 2015; 
Rahman & Bhattachryya, 2002; Robertson, 
2015; Rouse, 2015) 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.  ไดรู้ปแบบการบริหารองคก์รเพื่อเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารขององคก์รธุรกิจ SMEs เขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 2.  สามารถน ารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs 
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยท่ีไดจ้ากการศึกษา ไปประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร
ธุรกิจอ่ืน ๆ เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานในองคก์รไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร และเหมาะสมกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 3.  สามารถน าผลการศึกษาดา้นปัญหาและอุปสรรคท่ีมีผลต่อการปรับเปล่ียนรูปแบบ 
การท างานขององคก์รธุรกิจไปสู่รูปแบบการบริหารจดัการแบบองคก์รไร้ผูบ้ริหาร ไปหาแนวทาง
ในการแกไ้ขและปรับปรุง เพื่อใหอ้งคก์รธุรกิจ SMEs สามารถปรับเปล่ียนไปสู่รูปแบบการบริหาร
จดัการองคก์รไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งแทจ้ริง และเกิดประโยชน์สูงสุด 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตของเน้ือหา การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษารูปแบบการบริหารจดัการองคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารขององคก์ร SMEs ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดย
ท าการศึกษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี เพื่อน าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือวจิยั ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจในองคก์ร (Organization’s empowerment) 
 5.  แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจโดยใชเ้ทคโนโลย ี(Technology-based 
empowerment)  
 6.  แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร (Organization culture) 
 7.  แนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั 
  7.1  แนวคิดเก่ียวกบัห่วงโซ่คุณค่า (Value chain)  
  7.2  แนวคิดการบริหารงานแบบครอบครัวไทย 
  7.3  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารกิจกรรมกลุ่มทางสังคม 
  7.4  แนวคิดการบริหารของทหารในประเทศอิสราเอล  
  7.5  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานของกลุ่มกรีนพีช (Greenpeace) 
  7.6  แนวคิดเก่ียวกบัธรรมาภิบาล 
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 8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ขอบเขตประชากร  
 ประชากรประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้ริหารและหวัหนา้ในสายงานผลิตของธุรกิจ SMEs ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย ท่ีเขา้เกณฑ์องคก์รองคก์รประสิทธิภาพสูง โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเจา้ของกิจการธุรกิจ SMEs ท่ีมีสายการผลิต จ านวน 
12 คน เพื่อสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลเชิงลึกและน าไปวเิคราะห์ผลการสัมภาษณ์และยนืยนัผลโดยเทคนิค 
Delphi 3 รอบ 
 กลุ่มท่ี 2 ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและหวัหนา้ในสายงานผลิตของธุรกิจ SMEs จ านวน 9 คน เพื่อ
ระดมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ในการสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูล
สนบัสนุนผลการวจิยั 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  การบริหารองค์กรเข้าสู่องค์กรไร้ผู้บริหาร หมายถึง รูปแบบหรือแนวทางในการ
บริหารจดัการองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ ท่ีมีความเหมาะสมและความพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนไปสู่
รูปแบบการบริหารจดัการแบบใหม่ ทั้งดา้นโครงสร้างองคก์ร รูปแบบการบริหารจดัการโดยรวม มี
ความยดืหยุน่สูงและสามารถปรับเปล่ียนองคก์รใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ไดต้ลอดเวลา รวมถึงมีการใช้
เทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการบริหารจดัการและมีการสร้างวมันธรรมองคก์รท่ีดี มีธรรมาภิบาล
ร่วมกนัทั้งองคก์ร 
 2.  การบริหารองค์กรธุรกจิสมัยใหม่ หมายถึง แนวทางหรือรูปแบบในการบริหารจดัการ
องคก์รทางธุรกิจแนวใหม่ ท่ีมีความทนัสมยั มีความยดืหยุน่และประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ
สูง ภายใตส้ถานการณปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูง ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีจะหมายถึงการบริหาร
จดัการองคก์รใน 4 ดา้นหลกั ๆ ดงัน้ี 1) ดา้นการบริหารจดัการองคก์ร 2) ดา้นลูกคา้ 3) ดา้น
เทคโนโลย ีและ 4) ดา้นการจดัการกระบวนการ 
 3.  องค์กรแบบไร้ล าดับช้ัน หมายถึง รูปแบบขององคก์ารสมยัใหม่ท่ีไม่มีโครงสร้าง
ผูบ้ริหารอยา่งเป็นทางการ โดยท่ีสมาชิกในองคก์รจะไม่มีล าดบัชั้น (Flat structure) ทุกคนมีหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบชดัเจน และมีการบริหารจดัการตวัเองท่ีเป็นอิสระ สมาชิกทุกคนในองคก์รท างาน
โดยมีเง่ือนไขและขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ร่วมกนั มีการติดต่อเช่ือมโยงและประสานงานของบุคคล กลุ่ม
คน หน่วยงานเขา้ดว้ยกนั โดยอาศยัเทคโนโลยกีารส่ือสารโทรคมนาคมท่ีทนัสมยั เพื่อประโยชน์ใน
การแลกเปล่ียนทกัษะ ทรัพยากร และขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นในองคก์ร  
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 4.  วฒันธรรมองค์กร หมายถึง องคก์รท่ีมีความเขา้ใจและการยอมรับร่วมกนัของสมาชิก
ในกลุ่ม ซ่ึงจะมีค่านิยมและความเช่ือร่วมกนั มีการสร้างสัญลกัษณ์หรือเอกลกัษณ์ทางภาษาและ
ขนบธรรมเนียมประเพณีปฏิบติัร่วมกนั และมีแนวปฏิบติัของกลุ่มร่วมกนั 
 5.  กระจายอ านาจในองค์กร หมายถึง องคก์รท่ีมีการให้อ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่
พนกังาน มีความเป็นอิสระในการท างาน ท าใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานเกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
motivation) รวมทั้งท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีความสามารถเพียงพอ (Self-efficacy) ท่ีจะ
ท างานนั้นส าเร็จ ใหเ้กิดข้ึนในตวัของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นผลท่ีมาจากการปรับปรุงพฤติกรรมการ 
บริหารของผูน้ า การปรับคุณลกัษณะของงานท่ีท า ตลอดจนการปรับโครงสร้างขององคก์ร 
 6.  การกระจายอ านาจโดยใช้ระบบเทคโนโลยี หมายถึง การใชค้วามกา้วหนา้และ
นวตักรรมทางเทคโนโลยใีนปัจจุบนั เขา้มาท าหนา้ท่ีช่วยในการบริหารจดัการองคก์ร เพื่อช่วยให้
องคก์รสามารถการด าเนินกิจการและด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 7.  องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องคก์รท่ีมีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลงสูง 
สามารถรับมือกบัแรงกดดนัต่าง ๆ จากภายในและภายนอกองคก์ารไดดี้ เป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม 
มีวฒันธรรมองคก์ารเป็นตวัยึดเหน่ียวท าใหพ้นกังานมีค่านิยมร่วมกนั พนกังานและผูบ้ริหารมี
คุณภาพสูง มีการส่งผา่นขอ้มูลเล่ือนไหลของขอ้มูลในองคก์าร มีความพึงพอใจและมีความมุ่งมัน่ต่อ
ความส าเร็จสูง สามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ า
และน าพาองคก์รไปสู่จุดหมายได ้มีการวางแผนกลยทุธ์ท่ีดี รวมถึงการใหค้วามส าคญักบั
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย มีการวดั การวิเคราะห์ การจดัการความรู้และการ
ประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งการมุ่งเนน้การพฒันาทรัพยากรบุคคล และการจดัการ
กระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ มีแผนงานรองรับกบัสภาวะต่าง ๆ อยา่งชดัเจน มีการวิเคราะห์
สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการท างานจากรอบดา้นทุกมุมมอง ท าใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจ
บรรลุตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตรงตามเวลาและคุณภาพของผลงานดีเยีย่มเป็นท่ี
ยอมรับ สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดท้ั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 
 8.  การบริหารงานแบบครอบครัวไทย หมายถึง การบริหารงานแบบครอบครัวของ 
คนไทย โดยคนในครอบครัวจะแสดงบทบาทของตน โดยการเป็นบริหารระดบัสูงและผูถื้อหุน้ท่ี
ส าคญั มีสิทธิในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ี มีอิทธิพลและมีอ านาจในการควบคุมธุรกิจ โดยท่ีคนใน
ครอบครัวจะตอ้งมีความสมานสามคัคีกนั รู้ใจกนั และช่วยเหลือกนัในการน าพาองคก์รไปสู่
จุดหมายร่วมกนั 
 9.  ศักยภาพสูง หมายถึง ระดบัความสามารถสูงของบุคคล กลุ่มบุคคลหรือองคก์ร ท่ีท า
ใหก้ารท างานบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ซ่ึงจะเกิดจากการพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้ 
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ความสามารถ และความพยายามมุ่งมัน่ท่ีจะท าส่ิงนั้น ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ และพฒันาขีด
ความสามารถท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในของบุคคลออกมาให้เต็มศกัยภาพ ทั้งทางดา้นกายภาพ จิตภาพ
และทกัษะ ความรู้ความสามารถ 
 10.  การสร้างความสามารถในการแข่งขัน หมายถึง ขีดความสามารถและผลประกอบการ
ของผูป้ระกอบการ ในแง่ของการสร้างและรักษาสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมแก่การประกอบกิจการ 
เพื่อสนองความตอ้งการดา้นการอุปโภคบริโภคสินคา้หรือบริการดว้ยราคาและคุณภาพท่ีดีกวา่ เม่ือ
เปรียบเทียบกบัผูผ้ลิตหรือผูใ้หบ้ริการายอ่ืน และมีผลตอบแทนเป็นก าไรคุม้ค่าเพียงพอกบัปัจจยั 
การผลิตต่าง ๆ ท่ีลงทุนไป 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง “รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ 
SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย” ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
ความรู้ ท่ีเก่ียวขอ้งและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยใหก้ารศึกษาคร้ังน้ี
บรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจในองคก์ร (Organization’s empowerment) 
 5.  แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจโดยใชเ้ทคโนโลย ี(Technology-based 
empowerment)  
 6.  แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร (Organization culture) 
 7.  แนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั 
  7.1  แนวคิดเก่ียวกบัห่วงโซ่คุณค่า (Value chain)  
  7.2  แนวคิดการบริหารงานแบบครอบครัวไทย 
  7.3  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารกิจกรรมกลุ่มทางสังคม 
  7.4  แนวคิดการบริหารของทหารในประเทศอิสราเอล  

7.5  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานของกลุ่มกรีนพีช (Greenpeace) 
7.6  แนวคิดเก่ียวกบัธรรมาภิบาล 

 8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารองค์กรธุรกจิสมยัใหม่ในยุคแห่งการเปลีย่นแปลง  
 1.  แนวคิดหลกัการ 
 ในปัจจุบนั ดว้ยสภาพการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนในทุกธุรกิจและกระแสของโลกาภิวตัน์ รวมไป
ถึงการพฒันาทางดา้นเทคโนโลย ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งมากมาย การด ารงอยู่
ขององคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนนั้น มิใช่เพียงการสร้างความเจริญเติบโตใหแ้ก่องคก์รหรือแค่
เพียงแต่แสวงหาผลก าไร แต่องคก์ารท่ีสามารถเรียนรู้และรู้จกัการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ี



15 

เปล่ียนแปลงไปอยา่งกลมกลืน เป็นส่ิงท่ีส าคญัและมีความจ าเป็นอยา่งมากต่อการคงอยูข่ององคก์ร
อยา่งย ัง่ยนื เป็นไปดงัค ากล่าวของ Dess and Mclaughlin (1995) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ ดว้ยสาเหตุของ 
การพฒันาทางดา้นเทคโนโลยดีา้นการติดต่อส่ือสาร ท าใหก้ารเช่ือมโยงของธุรกิจมีความใกลชิ้ดกนั
มากข้ึน การแข่งขนัในธุรกิจก็ทวคีวามรุนแรงมากข้ึน การบริหารจดัการทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อ 
การด าเนินงานก็เร่ิมมีความยากล าบากและเกิดภาวะขาดขาดแคลน จึงท าให้องคก์รในปัจจุบนัไม่
สามารถด ารงอยูไ่ดโ้ดยการพึ่งพาตนเองแต่เพียงอยา่งเดียว โครงสร้างองคก์รท่ีใชใ้นการด าเนิน
ธุรกิจมาในอดีตจึงไม่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพียงพอต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้
องคก์รสามารถด ารงอยูไ่ดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป ผูบ้ริหารองคก์รจึงตอ้งหารูปแบบ 
การบริหารองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพมาใชเ้พื่อน าองคก์รให้สามารถด าเนินการต่อไปได ้ 
 แนวโนม้ขององคก์รในอนาคตท่ีจะมาถึงน้ี จะเปล่ียนไปใหค้วามสนใจกบัการเป็น
องคก์รท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง โดยมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ารและโครงสร้างการท างาน
ในรูปแบบใหม่ มีการมอบความรับผดิชอบใหก้บัพนกังานแต่ละคนใหมี้ส่วนร่วมในแต่ละงานทั้ง
กระบวนการตั้งแต่ตน้ตอจนจบ ยิง่ไปกวา่นั้นยงัตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความสามารถของ
พนกังาน (Competencies) องคก์ารจะเนน้ใหพ้นกังานตอ้งเรียนรู้ดว้ยตวัเองมากข้ึน และตอ้งหนัมา
สร้างความจงรักภกัดี ความผูกพนัต่อองคก์รโดยการพฒันาเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
ใหก้บัพนกังานท่ีเป็นพนกังานหลกั (Core staff) ซ่ึงองคก์ารลกัษณะน้ีอาจเรียกวา่ องคก์ารเสมือน
จริง (Virtual organization) หรือองคก์รไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2551)  
 ดว้ยเหตุปัจจยัขา้งตน้ ท าใหผู้น้  าหรือผูก้  าหนดทิศทางองคก์ารต่างแสวงหาแนวทางใน
การสร้างภูมิคุม้กนัและขีดความสามารถในการต่อกรและแนวทางท่ีจะตอบสนองต่อความทา้ทาย
เหล่าน้ี และน าพาองคก์ารกา้วไปสู่ความเป็นเลิศ องคก์รท่ีสามารถเข่งขนัและอยูไ่ดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพหรือเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง (High performance organization: HPO) ซ่ึง Lawler 
(2005) ไดก้ล่าวไวว้า่ สาเหตุท่ีองคก์รตอ้งปรับเปล่ียนแปลงเป็นองคก์ารแบบสมรรถนะสูง (HPO) 
เพราะวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารและพนกังานไดเ้ปล่ียนแปลงไป ความสัมพนัธ์ใหม่ให้
ความส าคญักบัคน ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัเชิงกลยทุธ์ท าใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในการแข่งขนั มากกวา่นั้น 
Lawler (2005) ไดก้ล่าวเสริมวา่ ปัจจุบนัลูกคา้ตอ้งการสินคา้และบริการท่ีรวดเร็ว (Speed) ราคาถูก 
(Cost) มีคุณภาพ (Quality) และมีคุณค่าทางนวตักรรม (Innovation) ลูกคา้จะไม่อดทนต่อสินคา้ท่ี 
ไม่มีคุณภาพและพร้อมเปล่ียนไปซ้ือผูผ้ลิตรายอ่ืนท่ีพร้อมจะใหใ้นส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการ ซ่ึงองคก์ารจะ
เล่ียงปัญหาเหล่าน้ีไดก้็ต่อเม่ือ องคก์ารมีการปรับปรุงและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
ซ่ึงการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่ง 
การเปล่ียนแปลง ผูว้จิยัสามารถสรุปแนวคิดและหลกัการของนกัวชิาการไดด้งัตารางท่ี 2-1 
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ตารางท่ี 2-1 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Dharmniti (2016) 1) Marketing management: การบริหารการตลาด 2) Strategic planning 

and management: การวางแผนและบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์  
3) Investment opportunity: ทิศทางการลงทุน 4) People management:  
การบริหารคน 5) Tax management: เทคนิคบริหารภาษี 6) Business 
law: กฎหมายธุรกิจ 7) Financial management: การบริหารการเงิน 

Drueker (2016) 1) การบรรลุเป้าหมาย 2) การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ  
3) การปฏิบติัตามค าสั่งอยา่งมุมานะและดว้ยความพยายาม 4) การท าให้
องคก์รมีบทบาทส าคญั 5) ส่งเสริมใหเ้กิดวสิัยทศัน์และสายตากวา้งไกล 
6) ส่งเสริมใหเ้กิดการเจริญเติบโตและความมัง่คัง่ในระดบัชาติ 

Magretta, Birkinshaw 
and McCrimmon 
(2010) 

1) ใหค้วามส าคญักบัการอ านวยความสะดวกมากกวา่การสั่งการ  
2) การเปล่ียนแปลงวธีิการตดัสินใจ 3) การเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าหรือ
แรงจูงใจในการบริหารจดัการ 4) รักษาสถานะเดิมไวแ้ละยอมรับ
นวตักรรมใหม่เขา้มา 5) การจดัการกบัความเป็นผูน้ า 6) ท าใหทุ้กคน
เขา้ใจวา่เป็นเร่ืองท่ีส าคญั 

Wenda (2016)  1) การใหค้วามส าคญักบังานวจิยั 2) การผลิตตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ 3) รายไดท่ี้กลบัคืนมา 4) การคน้พบความเป็นจริง 5) รายงาน 
การก ากบัดูแล 6) การส่ือสารกบัลูกคา้ 7) การสรรหาท่ีปรึกษาทีถูกตอ้ง  
8) การจดัการความเส่ียงดา้นกฎระเบียบ 9) การจดัการระบบการปฏิบติั 

Alphen (2010) 1) หลกัการคิดในเชิงบวก 2) ประสิทธิภาพในระยะยาว 3) ผลตอบแทน 
ท่ีแทจ้ริง 4) การประสานงานและการควบคุมงาน 5) การไดรั้บการ
ยอมรับดา้นคุณภาพการบริหารจดัการและ 6) ใหค้วามส าคญักบัทุนทาง
สังคมและจิตใจเป็นหลกั 
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ตารางท่ี 2-1 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Meyer (2004) 1) เนน้ทรัพยากรดา้นการตลาด 2) โอกาสท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รมาจาก

ผูเ้ก่ียวขอ้งภายนอก 3) เร่ิมตน้จากความตอ้งการของตลาดและ
โครงสร้างของอุตสาหกรรม 4) การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม  
5) เนน้กลยทุธ์เพื่อไปสู่ความไดเ้ปรียบ 6) กลยทุธ์ท่ีมองจากภายนอก
ภายนอก 7) ยทุธวธีิการแสวงหาทรัพยากรท่ีจ าเป็น 8) อ านาจในการ
ต่อรองและการขจดัอุปสรรค 

Hoy and Sweetland 
(2000) 

1) ส่ือสารสองทางระหวา่งลูกคา้กบัองคก์รอยูเ่สมอ 2) มองปัญหาให้
เป็นโอกาสทางธุรกิจ 3) การใหก้ าลงัใจในองคก์รในรูปแบบต่าง ๆ ท่ี
หลากหลาย 4) ส่งเสริมใหอ้งคก์รเป็นท่ีน่าเช่ือถือของลูกคา้ 5) เรียนรู้
จากความผดิพลาดในอดีต 6) มีความสุขกบัส่ิงท่ีไม่ไดค้าดหวงัท่ีจะ
เกิดข้ึนไดเ้สมอ 

Westford School 
(2016) 

พึ่งพาเทคโนโลยใีนการ 1) เพิ่มความรวดเร็วในการบริหารธุรกิจและ
การบริหารเวลา 2) การบริหารจดัการการจดัเก็บส่ิงอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ ในองคก์ร 3) แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารทั้งในและนอกองคก์ร  
4) ขบัเคล่ือนองคก์รแบบอตัโนมติั 

Buytendijk (2009)  1) การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพมาจากการท างานเป็นเครือข่าย
ผา่นเทคโนโลย ี2) มีความสัมพนัธ์ในองคก์รท่ีเป็นธรรมชาติ เขา้ใจง่าย 
ไม่ซบัซอ้น 3) มีความโปร่งใสในองคก์ร 4) มีความสัมพนัธ์อนัดีและ
เช่ือมโยงถึงกนั 5) สร้างความน่าเช่ือถือใหก้บัองคก์รและความเช่ือถือ
ของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ร 6) การบริหารองคก์รท่ีเป็นปัจจุบนั ทนัสมยั 
ทนักบัการเปล่ียนแปลงของโลกภายนอก 
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ตารางท่ี 2-1 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Bradley and 
McDonald (2011) 

ใหค้วามเห็นวา่ องคก์รสมยัใหม่ในธุรกิจปัจจุบนันั้นควรจะ 1) มี
วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล มองไปขา้งหนา้และใหค้วามร่วมมือกนัอยูเ่สมอ  
2) จดัท ากลยทุธ์ร่วมมือกบัชุมชนจากการประเมินความเส่ียงทางธุรกิจ
และสุ่มวดัคุณค่าความส าเร็จทางธุรกิจในบางคร้ัง 3) แจง้เป้าหมายท่ี
ชดัเจนขององคก์รกบัสมาชิกทุกคนใหเ้ขา้ใจตรงกนั 4) สร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานร่วมกนัระหวา่งลูกคา้และพนกังานในองคก์ร 
5) การมีส่วนร่วมกบัชุมชนเพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายโดยการร่วมมือกนั  
6) มีการปรับเปล่ียนบริบทขององคก์รในทางสร้างสรรคเ์พื่อรองรับ 
การท างานร่วมกนักบัชุมชนใหดี้ข้ึน 

Beder (2016) กล่าววา่ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในการกา้วไปสู่ธุรกิจสมยัใหม่นั้นจะตอ้ง  
1) ยกเลิกระบบโครงสร้างขององคก์รนแบบล าดบัชั้นหรือแบบเดิม และ 
2) จะตอ้งใหส้มาชิกในองคก์รไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์ร
ร่วมกนั 

Suggett (2014) กล่าววา่ กลยทุธ์ในการบริหารจดัการธุรกิจสมยัใหม่จะตอ้ง 1) ท าให้
กระบวนการต่าง ๆ ในธุรกิจเป็นเร่ืองง่าย 2) สร้างการรับรู้ในการใช้
ระบบเทคโนโลยสีาระสนเทศในองคก์ร 3) มุ่งเนน้การให้บริการลูกคา้
เป็นส าคญั 4) อ านวยความสะดวกแก่พนกังานในองคก์รใหส้ามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 Lukac (2011) ใหค้วามเห็นวา่ ในปัจจุบนัองคก์รทางธุรกิจสมยัใหม่จะตอ้งให้
ความส าคญักบั 1) สังคมโลกเป็นแบบโลกาภิวตัน์มีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 2) เทคโนโลย ี3) การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืและความรับผดิชอบ
ต่อสังคม 4) การศึกษาทางดา้นจิตวทิยาทางสังคม 5) ระบบนิเวศและ
ส่ิงแวดลอ้มในธุรกิจ 
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ตารางท่ี 2-1 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Kotelnikov (2016) ธุรกิจสมยัใหม่จะตอ้งใหค้วามส าคญักบั 1) การรวบรวมความตอ้งการ

ของลูกคา้ 2) ผลิตพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ 3) ท างานเช่ือมโยง
เป็นเครือข่าย 4) เป็นองคก์รท่ีมีหลากหลาย 5) การส่ือสารทั้งภายในและ
ภายนอกท่ีมีประสิทธิภาพ 6) สร้างนวตักรรมท่ีมีคุณค่า 7) ใหอ้ านาจ
และสร้างความเป็นผูน้ าให้แก่สมาชิกในองคก์ร 8) มีการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง 9) มีความรวดเร็ว วอ่งไวในเชิงธุรกิจ 10) ปรังปรุงบุคคลให้
เหมาะสมกบับบทบาทหนา้ท่ีของตน 

Aquinas (2007) คุณลกัษณะของการบริหารธุรกิจยคุใหม่ คือ 1) การมุ่งเนน้ให้
ความส าคญักบัระบบ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ 
ผลลพัธ์ ผลสะทอ้นและส่ิงแวดลอ้ม 2) การขบัเคล่ือนกระบวนการท่ีมี
ความเช่ือมโยงกบัโครงสร้างในองคก์ร 3) การมีระบบบริหารท่ี
หลากหลายระดบัและหลายมิติ 4) การสร้างแรงจูงใจท่ีหลากหลาย
ใหก้บัสมาชิกในองคก์ร 5) มีความหลากหลายของวชิาชีพในองคก์ร  
6) มีการจดัการกบัความหลากหลายของปัจจยัต่างท่ีส่งผลต่อองคก์ร  
7) มีการปรับเปล่ียนกระบวนการในองคก์รตามกระแสโลกอยูเ่สมอ  
8) มีการจดัการความเป็นไปไดท้างธุรกิจท่ีดี 

The Claude Littner 
Business School 
(2016) 

ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ในองคก์รธุรกิจสมยัใหม่นั้น การด าเนินธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จจ าเป็นจะตอ้งใหค้วามส าคญักบั 1) การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์2) การจดัการเชิงกลยทุธ์ 3) การจดัการขา้มวฒันธรรม
4) ตลาดทัว่โลก 5) กลยทุธ์การตลาด 6) ธุรกิจระหวา่งประเทศ  
7) ผูป้ระกอบการ 8) จดัการการด าเนินงาน 9) การจดัการห่วงโซ่อุปทาน 
10) การจดัการดา้นการเงิน 

Anderson (2014) องคก์รทางธุรกิจสมยัใหม่จะตอ้ง 1) มีการตดัสินใจท่ีดี 2) มีววิฒันาการ
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รในทางท่ีดี 3) มีการประเมินความเส่ียงใน
ธุรกิจอยูเ่สมอ 4) การจดัการระบบแบบเมทริกซ์ 5) มีความคล่องตวัใน
ธุรกิจท่ีมีขนาดใหญ่ 6) มีการปรับปรุงและพฒันากระบวนการบริหาร
องคก์รอยูเ่สมอ 



20 

ตารางท่ี 2-1 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Turner (2014) ใหค้วามเห็นวา่ 1) พนกังานเป็นส่วนหน่ึงของวสิัยทศัน์ทางธุรกิจท่ีจะ

ส่งเสริมใหมี้การเจริญเติบโตและการด าเนินธุรกิจในระยะยาว  
2) การพฒันาความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลเป็นส่วนท่ีส าคญัส าหรับ
ธุรกิจสมยัใหม่ 3) ใหก้ารดูแลฝึกฝนรุ่นต่อรุ่น 4) รักษาและคงไวซ่ึ้ง
แรงจูงใจสูง 5) มีช่องทางการส่ือสารท่ีเปิดส าหรับทุกคน 6) มีความ
รับผดิชอบของผูจ้ดัการต่องานสูง 

Cohan (2014) รูปแบบของธุรกิจในปัจจุบนัเนน้เร่ือง 1) ใชก้ารประมูลแบบยอ้นกลบั 
2) รวบรวมความตอ้งการของลูกคา้ 3) การลดราคาจะช่วยเพิ่มส่วนแบ่ง
การตลาดและผลก าไร 4) การจดัตั้งธุรกิจแฟรนไชส์ท่ีทนัสมยั  
5) น าเสนอผลิตภณัฑใ์นราคาท่ีสูงท่ีสุดท่ีเป็นไปได ้6) มีการมอบหมาย
ใหมี้การแลกเปล่ียนขอ้งมูลข่าวสารระหวา่งบุคคลต่อบุคคลโดยตรง 

Status Flow (2014) ธุรกิจยคุใหม่นั้น จะตอ้ง 1) สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  
2) สร้างความแตกต่างกนัจากขอ้ไดเ้ปรียบ 3) ใชก้ลยทุธ์เชิงป้องกนั  
4) สร้างพนัธมิตรทางธุรกิจ 5) มีมาตรฐานทางธุรกิจและใชก้นัอยา่ง
แพร่หลาย 6) มีการบริหารจดัทรัพยากรดา้นสารสนเทศท่ีดี 7) เรียนรู้
จากการแข่งขนัทางธุรกิจและลูกคา้ 8) สร้างสายการผลิตท่ีมีการ
ขบัเคล่ือนอยูต่ลอดเวลา 9) มีปรับปรุงตน้ทุนท่ีน่าสนใจ 10) ความเป็น
ผูน้ าจากความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 11) สร้างอ านาจการต่อรองทาง
การตลาด 12) ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ท่ีมีอยูเ่สมอ 13) สร้างเอกลกัษณ์
ตราสินคา้และไดรั้บการรับรองอยา่งถูกตอ้ง 
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ตารางท่ี 2-2 สังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ 
 

ปัจจยัการบริหารธุรกจิสมัยใหม่ 

นักวชิาการ 
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1. การบริหารการตลาด ✓      ✓           ✓      ✓ 4 5 
2. การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ ✓      ✓   ✓     ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ 8 1 
3. การบริหารการเงินการลงทุน ✓ 

                  ✓   ✓ 
 
  3 6 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ✓ ✓   ✓            ✓ 
 
✓ ✓ ✓   7 2 

5. การบริหารภาษีและกฎหมาย ✓                                  1 8 
6. การบริหารองคก์รท่ีมีคุณภาพ  ✓     ✓    

✓   ✓       ✓ ✓   ✓ ✓     8 1 
7. การบริหารจดัการทรัพยากร  ✓       ✓             

✓             3 6 
8. การบรรลุเป้าหมาย   ✓ 

           ✓                       2 7 
9. สร้างเอกลกัษณ์ของตราสินคา้  

                              ✓ ✓ 2 7 
10. วิสยัทศันท่ี์กวา้งไกล  ✓ 

          ✓            ✓         3 6 21 
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ตารางท่ี 2-2 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการบริหารธุรกจิสมัยใหม่ 

นักวชิาการ 
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11. การเจริญเติบโตและพฒันา
อยา่งย ัง่ยืน 

  ✓                ✓   ✓     ✓     4 5 

12. การอ านวยความสะดวก     ✓            ✓                 2 7 
13. การเปล่ียนแปลงวิธีการ
ตดัสินใจ 

    ✓   ✓              ✓           3 6 

14. การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ า    
✓       ✓              ✓     ✓   4 5 

15. นวตักรรมใหม่และงานวิจยั     ✓                       ✓     2 7 
16. ความตอ้งการของลูกคา้      

✓   ✓          ✓        ✓ ✓ ✓ 6 3 
17. ผลตอบแทนท่ีแทจ้ริง     

✓ ✓                      ✓ 3 6 
 22 
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ตารางท่ี 2-2 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการบริหารธุรกจิสมัยใหม่ 

นักวชิาการ 
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อนั
ดบั

 

Dh
ar

mn
iti

 (2
01

6) 

Dr
ue

ke
r (

20
16

) 

M
ag

re
tta

 et
 al

. (2
01

0) 

W
en

da
 (2

01
6) 

 

Al
ph

en
 (2

01
0) 

M
ey

er
 (2

00
4) 

Ho
y a

nd
 Sw

ee
tla

nd
 (2

00
0) 

Bu
yte

nd
ijk

 (2
00

9) 
 

Br
ad

ley
 an

d M
cD

on
ald

 (2
01

1) 

Be
de

r (
20

16
) 

W
est

for
d S

ch
oo

l (
20

16
) 

Su
gg

ett
 (2

01
4) 

 L
uk

ac
 (2

01
1) 

Th
e C

lau
de

 Li
ttn

er 
 Bu

sin
ess

  (2
01

6) 

An
de

rso
n (

20
14

) 

Tu
rn

er
 (2

01
4) 

Aq
uin

as
 (2

00
7) 

Ko
tel

nik
ov

 (2
01

6) 

St
atu

s F
low

 (2
01

4) 

Co
ha

n (
20

14
) 

18. การส่ือสารในองคก์รและ 
กบัลูกคา้ 

   ✓ ✓    ✓   ✓         
 
✓   ✓     6 3 

19. การจดัการความเส่ียง      ✓                ✓           2 7 
20. การจดัการระบบและ
กระบวนการ 

     ✓          ✓    
✓ 
   ✓   ✓   5 4 

21. ประสิทธิภาพในระยะยาว        ✓                 ✓         2 7 
22. ความรับผิดชอบทางสงัคมและ
จิตใจ 

       ✓              ✓   
         2 7 

23. โอกาสทางธุรกิจ           ✓              
         1 8 

 23 
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ตารางท่ี 2-2 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการบริหารธุรกจิสมัยใหม่ 

นักวชิาการ 
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24. การปรับตวัทางธุรกิจ         ✓    ✓         ✓           3 6 
25. อ านาจในการต่อรอง         ✓                     ✓   2 7 
26. การสร้างแรงจูงใจ    ✓      ✓              ✓ ✓       4 5 
27. สร้างความน่าเช่ือถือ      ✓    ✓ ✓                      3 6 
28. ท างานเป็นเครือข่าย        ✓    ✓     ✓          ✓ ✓ ✓ 6 3 
29. เทคโนโลยีสารสนเทศ            ✓     ✓ ✓ ✓         ✓ ✓ 6 3 
30. องคก์รโลกาภิวตัน์           ✓ ✓         ✓  ✓         ✓ 5 4 
31. ส่ิงแวดลอ้มทางธุรกิจ              ✓       ✓             2 7 
32. การมีส่วนร่วม            ✓ ✓ ✓                  3 6 
33.  การขบัเคล่ือนองคก์ร         ✓        ✓     ✓   ✓       4 5 24 
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 จากตารางท่ี 2-2 การสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารธุรกิจแนวใหม่ พบวา่ สามารถ
สรุปปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการบริหารธุรกิจแนวใหม่แบ่งออกเป็นปัจจยัหลกั 4 ปัจจยั มีดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 2-3 ปัจจยัหลกัและปัจจยัยอ่ยจากการสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารธุรกิจแนวใหม่ 
  

ปัจจัยหลกั ปัจจัยย่อย 

1. ปัจจยัดา้นการบริหาร 
  
  
  
  

1.1 การบริหารการตลาด 
1.2 การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ 
1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
1.4 การบริหารองคก์รท่ีมีคุณภาพ 
1.5 การขบัเคล่ือนองคก์ร 

2. ปัจจยัดา้นลูกคา้ 
  

2.1 ความตอ้งการของลูกคา้ 
2.2 การส่ือสารในองคก์รและกบัลูกคา้ 

3. ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี 
  
  

3.1 การท างานเป็นเครือข่าย 
3.2 การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
3.3 การเป็นองคก์รโลกาภิวตัน์ 

4. ปัจจยัดา้นการจดัการกระบวนการ 
  
  
  

4.1 การเจริญเติบโตและพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 
4.2 การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ า 
4.3 การจดัการระบบและกระบวนการ 
4.4 การสร้างแรงจูงใจ 

 
 Drueker (2016) กล่าววา่ โลกในศตวรรษท่ี 21 เป็นโลกแห่งการเปล่ียนแปลง และไดใ้ห้
แนวทางในการเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนตลอดเวลา ซ่ึงมีทั้งหมด 6 ประการ ดงัน้ี 
 1.  แบบจ าลองการบริหารแนวใหม่ จ  าเป็นตอ้งบริหารพนกังานเสมือนหน่ึงเป็นหุน้ส่วน 
ของบริษทั และโดยนิยามของหุน้ส่วนแลว้ หุ้นส่วนทุกคนจะตอ้งมีความเท่าเทียมกนัและไม่มีใคร
สามารถสั่งงานหุน้ส่วนได ้หากแต่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีวธีิการชกัจูงหุน้ส่วนใหด้ าเนินกิจกรรมในส่ิงท่ี
ตอ้งการ ดงันั้น การบริหารคนจึงมีลกัษณะเป็นการท าตลาดใหง้านขององคก์รมากข้ึน ผูบ้ริหารท่ีดี
จะไม่บริหารคน งานตอ้งเป็นเคร่ืองมือช้ีน าแนวทางใหบุ้คคล และเป้าหมายขององคก์ร คือ การ
สร้างผลิตภาพใหก้บัจุดแขง็และความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 
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 2.  กลยทุธ์ส่ิงใหม่ท่ีแน่นอนกวา่ องคก์รธุรกิจสมยัใหม่ควรวางพื้นฐานกลยทุธ์ โดยยดึ
ปัจจยั 5 ประการ ดงัน้ี  
  2.1  การลดอตัราเกิดของประชากรในกลุ่มประเทศท่ีพฒันาแลว้ การวางกลยทุธ์ใน
อนาคตจ าเป็นตอ้งเร่ิมตน้ดว้ยการพิจารณาสภาพแวดลอ้มดา้นประชากรศาสตร์ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
การลดอตัราการเกิดของประชากรท่ีพฒันาแลว้และจากพฒันาการท่ีเรามองเห็นในปัจจุบนั  
  2.2  การเปล่ียนแปลงในการกระจายรายไดท่ี้ใชจ่้ายได ้คือ การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
ของรายไดท่ี้ใชจ่้ายได ้ตอ้งเรียนรู้ท่ีจะวางกลยทุธ์ปรับตวัใหเ้ขา้กบัแนวโนม้การกระจายรายไดแ้ละ
การเปล่ียนแปลงการกระจายรายได ้ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งอาศยัทั้งข่าวสารขอ้มูลในเชิงปริมาณและ
การวเิคราะห์ในเชิงคุณภาพ 
  2.3  การก าหนดผลการด าเนินงาน จ าเป็นตอ้งพินิจพิเคราะห์ใหดี้วา่ผลการปฏิบติังาน 
คืออะไร ซ่ึงกลยทุธ์การด าเนินงานขององคก์รใด ๆ ก็ตามจ าเป็นตอ้งวางอยูบ่นฐานนิยามของค าวา่ 
“ผลการปฏิบติังาน” 
  2.4  ความสามารถทางการแข่งขนัในตลาดโลก การวางกลยทุธ์การด าเนินงานใด ๆ 
ในการบริหารจ าเป็นตอ้งใหก้ารยอมรับในหลกัการใหม่ ๆ สถาบนัธุรกิจจ าเป็นตอ้งด าเนินงานของ
ตนเทียบกบัมาตรฐานท่ีถูกก าหนดข้ึนโดยผูน้ าอุตสาหกรรมซ่ึงจะอยูแ่ห่งหนใดในโลกก็ได ้
  2.5  แนวโนม้ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจการเมือง 
เร่ิมตน้จากการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มใหม่ ๆ เพื่อใหอ้งคก์รสามารถพฒันากลยทุธ์ของตนเอง
ข้ึนมาไดแ้ละพร้อมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนอีกในไม่ก่ีปีขา้งหนา้ได ้
 3.  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารสามารถน าพาองคก์รของตนให้อยูใ่นฐานะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงได ้ผูท้  าการเปล่ียนแปลงจะมองเห็นการเปล่ียนแปลงวา่เป็นโอกาส ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ทราบวธีิการคน้หาการเปล่ียนแปลงท่ีถูกตอ้ง และทราบวิธีท่ีจะสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งมี
ประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและภายในองคก์ร รวมถึงการวางนโยบายเก่ียวกบันวตักรรมต่าง ๆ 
ขององคก์รอยา่งมีระบบ 
 4.  การเปล่ียนแปลงดา้นขอ้มูลข่าวสาร เป็นการจดัเหตุการณ์ส าคญัท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานของธุรกิจนบัตั้งแต่เกิดเหตุการณ์นั้น ๆ ข้ึน งานแต่ละฝ่ายท่ีพนกังานแต่ละคนรับผดิชอบ
จะไม่เก่ียวขอ้งกนั แต่เม่ือรวมเหตุการณ์ในท านองน้ีเขา้ดว้ยกนัแลว้ จะกลายเป็นเหตุการณ์ส าคญัซ่ึง
อาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์ร 
 5.  ผลิตภาพของแรงงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน เป็นการเพิ่มผลิตภาพ
ของงานและแรงงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน (Productivity) และถือวา่เป็นทรัพยสิ์น
ท่ีมีค่ามากท่ีสุดขององคก์ร ไม่วา่จะเป็นองคก์รธุรกิจหรือองคก์รประเภทอ่ืนก็ตาม  
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 6.  การบริหารตนเอง เป็นการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน ตอ้งการท่ีจะบริหาร
ตนเอง วางต าแหน่งของตนเองไวใ้นจุดท่ีตนจะสามารถสร้างสรรคป์ระโยชน์แก่องคก์รไดสู้งสุด 
โดยท่ีการบริหารตนเองนั้น จ  าเป็นตอ้งใหค้วามสนใจกบัการเตรียมพร้อมตนเอง 3 ขอ้ คือ 1) ควรมี
การมองหาวชิาชีพท่ีสองซ่ึงแตกต่างไปจากวชิาชีพเดิม 2) ควรท างานในวชิาชีพคู่ขนาน และ  
3) การเป็น ผูป้ระกอบการสังคมสงเคราะห์ (Social entrepreneurs) ซ่ึงปกติจะเป็นบุคคล ท่ีประสบ
ความส าเร็จอยา่งมากในวชิาชีพแรกของตนเอง  
 2.  กลยุทธ์การบริหารส าหรับองค์การยุคใหม่ 
  2.1  ตวัเร่ง (Catalyst) ใหเ้กิดการบริหารงานในรูปแบบใหม่ 
  กระบวนโลกาภิวฒัน์ (Globalization) และการท าธุรกิจอิเลคทรอนิค (E-business) 
ส่งผลใหก้ารด าเนนงานขององคก์ารธุรกิจในปัจจุบนัมีความแตกต่างไปจากอดีต และเป็นจุดเร่ิมตน้
ของความแตกต่างอยา่งถอนรากถอนโคน ซ่ึงเป็นผลมาจากการกา้วขา้มยคุ จากยคุธุรกิจในสังคม
อุตสาหกรรมท่ีเติบโตเตม็ท่ี (Mature industrial social) ไปสู่สังคมอนาคตท่ีมีการผลิตในปริมาณมาก 
(Mass product) เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบจากความประหยดัต่อขนาด (Economy of scale) ซ่ึงก็ยงั 
ไม่เพียงพอต่อการแข่งขนัในโลก ดงันั้น ความอยูร่อด ความส าเร็จ หรือความลม้เหลวของธุรกิจใน
อนาคต สามารถเกิดไดเ้พียงชัว่พริบตา โดยมีตวัเร่ง (Catalyst) ใหเ้กิดการบริหารงานในรูปแบบใหม่ 
ตวัเร่งดงักล่าว ไดแ้ก่ (Novabizz, 2018) 
   2.1.1  อ  านาจของผูซ้ื้อ (Buyer power) และพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีหลากหลาย 
   2.1.2  ความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี(Technology) ทั้งในดา้นการผลิต และ
เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information technology) ท่ีท าใหอ้งคก์ารตอ้งปรับระบบธุรกิจ และ
กระบวนการใหท้นัสมยั 
   2.1.3  การลดจ านวนบุคลากรในองคก์าร (Removal layer of hierarchy) แต่กลบั
ตอ้งการความสามารถของบุคลากรและผลิตภาพ (Productivity) ท่ีสูงข้ึน 
   2.1.4  การใหอ้ านาจและการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี (Empowerment and 
delegation of responsibility) ใหภ้าคธุรกิจ ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้อบสนองความตอ้งการและ
ความพอใจแก่ลูกคา้ 
   2.1.5  การส่งเสริมการเช่ือมโยงตามแนวระนาบ (Create horizontal linkages) ใน
การแลกเปล่ียนความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ผา่นการท างานเป็นทีม เพื่อเพิ่มศกัยภาพและ
ยดืหยุน่แก่ธุรกิจ 
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  การเปล่ียนแปลงปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในมิติต่าง ๆ ท าใหอ้งคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนตนเอง
ใหส้อดคลอ้งกบัขอ้ก าหนด/ ขอ้จ ากดัตามสภาวการณ์ มิเช่นนั้นจะถูกคู่แข่งขนัและทิ้งใหอ้ยูข่า้งหลงั 
และตอ้งเส่ือมสลายไปในท่ีสุด (Novabizz, 2018) 
  2.2  ปัจจยัผลกัดนัองคก์าร (Organizational drivers) ใหก้า้วไปสู่รูปแบบการ
ด าเนินงานและการแข่งขนัในอนาคตมีดงัน้ี 
   2.2.1  การสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive advantage) โดยเร่ิมท่ี
เชิงกลยทุธ์ (Strategic initives) 
   2.2.2  การด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยใหค้วามส าคญัตน้ทุน (Cost) 
ความเร็ว (Speed) และคุณภาพ (Quality) 
   2.2.3  การใชเ้ทคโนโลยอียา่งถูกตอ้งและเหมาะสม  
   2.2.4  การใหค้วามส าคญักบัทุนมนุษย ์ในการสั่งสม ใชง้านและประเมินให้
สอดคลอ้งกบังาน 
   2.2.5  การเปล่ียนแปลงธรรมชาติของการควบคุม ใหโ้ปร่งใส สามารถวดัประเมิน 
และแกปั้ญหาไดถู้กตอ้งและทนัเหตุการณ์ 
  2.3  องคก์ารในอนาคต (Organizational of the future) ตอ้งปรับตวัใน 2 มิติ ดงัน้ี 
   2.3.1  โครงสร้าง (Structure) ซ่ึงรูปแบบโครงสร้างท่ีส าคญั มีดงัน้ี (Novabizz, 
2018) 
    2.3.1.1  มีล าดบัขั้นในการบริหารงานและการบงัคบับญัชาลดลง (De-layering) 
เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัและรวดเร็ว 
    2.3.1.2  ลดความเป็นราชการ (Non-bureaucratic) เพื่อลดปัญหาความล่าชา้ของ
ระบบ (Red tape) ลดความซ ้ าซอ้น ขั้นตอนการท างาน และกฎระเบียบลง โดยมีเท่าท่ีจ  าเป็นใน 
การตอบสนองและสร้างคุณค่าแก่ลูกคา้ 
    2.3.1.3  ไม่ยดึติดกบัโครงสร้างแบบสามเหล่ียมพีระมิด แต่จะมีรูปแบบ
หลากหลาย เพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คลากรพฒันาศกัยภาพ และแสดงความสามารถเตม็ท่ี รูปแบบท่ี
ส าคญัจะแบราบ (Flatter) มีการท างานเป็นทีมและเช่ือมโยงแบบเครือข่าย 
    2.3.1.4  การจดัองคก์ารท่ีเคารพในความเป็นปัจเจกชน โดยเปิดโอกาสใหฝ่้าย
บริหารสามารถทุ่มเท ศกัยภาพในการน า แทนการบริหารแบบเดิม ๆ และเปิดโอกาสใหฝ่้าย
ปฏิบติัการสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาไดอ้ยา่งอิสระ ภายใตว้ตัถุประสงคข์ององคก์าร 
นอกจากน้ี องคก์ารในอนาคตจะใหค้วามส าคญักบับุคลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้ และคุณธรรม      
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อยา่งมาก ผูบ้ริหารจะมีบทบาทส าคญัในการก าหนด และส่ือสาร วสิัยทศัน์ และกลยทุธ์ไปยงัส่วน
ต่าง ๆ ขององคก์าร 
  2.4  การบริหารงานสมยัใหม่ 
  นบัตั้งแต่การพฒันาการของสังคมอุตสาหกรรม (Industrial society) ท่ีก่อใหเ้กิด 
การต่ืนตวัในการศึกษาเทคนิคการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพในช่วงปลาย สตวรรษท่ี 19 จนถึง
ปัจจุบนั โดยเฉพาะการเกิดหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (Master of business administration: 
MBA) ท่ีมุ่งสร้างผูจ้ดัการมืออาชีพ (Professional manager) ท าใหค้วามหมายของการจดัการ 
(Management) และการบริหารงาน (Administration) ค่อนขา้งจะคงตวัและไดรั้บการยอมรับอยา่ง
เป็นสากล มีกระบวนการจดัการและการใชท้รัพยากรในการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงผา่นกระบวนการท่ีส าคญั (Management functions) 4 ประการ คือ การวางแผน
(Planning) การจดัองคก์าร (Organization) การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) 
  2.5  บทบาทของผูบ้ริหาร 
   2.5.1  ผูบ้ริหารระดบัสูงและผูบ้ริหารอาวุโส (Top and senior managers) จะตอ้ง
ปรับตนเองจากผูจ้ดัการตามหนา้ท่ี (Functional managers) เป็นผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ (Visionary 
leaders) ผูน้  าจะตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ท่ีมีความชดัเจนเป็นเอกภาพ ช้ีทิศทางขององคก์าร 
รวมถึงก าหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการบรรลุวสิัยทศัน์ 
   2.5.2  ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle managers) จะตอ้งเปล่ียนจากการควบคุมเชิง
บริหารท่ีปฏิบติัตามขั้นตอน โดยเป็นตวัเช่ือมระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงกบัระดบัปฏิบติังาน เป็น
ผูบ้ริหารท่ีมีส่วนส าคญัในการก าหนดและด าเนินกลยทุธ์ในการแข่งขนั สามารถแสดงออกดงัน้ี 
    2.5.2.1  ดูดซบัและปรับเปล่ียนวสิัยทศัน์และกลยทุธ์องคก์ารไปสู่การ
ด าเนินงานเชิงยทุธวธีิของธุรกิจ 
    2.5.2.2  สร้างทีมงานและวฒันธรรมการท างานท่ีส่งเสริมบรรยากาศในการ
ท างานเป็นทีม กลา้รับผิดชอบ ตดัสินใจและแกปั้ญหาแบบกลุ่ม 
   2.5.3  ผูบ้ริหารระดบัตน้ (First-line managers) จะตอ้งเปล่ียนจากการบริหารงาน
โดยมุ่งผลระยะสั้น และท างานตามผูบ้ริหารระดบับนสั่งการ ไปสู่การเป็นผูฝึ้กสอน (Coach) และ 
พี่เล้ียง (Mentor) ส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 
    2.5.3.1  ใหค้  าปรึกษา แนะน า และสอนแก่พนกังานในการปฏิบติัและแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ เพื่อใหเ้ขาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ย
ตนเอง 



30 

    2.5.3.2  ใหอ้  านาจแก่พนกังาน ในการท างาน การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึน 
   2.5.4  พนกังาน จะตอ้งเปล่ียนบทบาทจากผูป้ฏิบติังานตามค าสั่ง เป็นผูส้ร้างสรร
ผลงาน นวตักรรมใหม่ผา่นการระดมความคิด การท างานเป็นทีมดงัน้ี 
    2.5.4.1  หาแนวทางพฒันาประสิทธิภาพในการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง 
    2.5.4.2  ท างานเป็นทีมในการพฒันากระบวนการ 
    2.5.4.3  ใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพ และตน้ทุน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่ง 
การเปล่ียนแปลง เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในอนาคต ผูว้จิยัสรุปวา่ ผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการเชิงรุกและ
มีระบบการวเิคราะห์ปัญหา หรือโอกาส อยา่งเป็นระบบและสนใจในส่ิงต่อไปน้ี  
 1.  กลยทุธ์ 
 2.  โครงสร้างและวฒันธรรมองคก์าร 
 3.  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

แนวคดิเกีย่วกบัระบบการบริหารแบบไร้ล าดับช้ัน Holacracy  
 1.  ความหมายและความส าคัญ 
 พสุ เดชะรินทร์ (2558) กล่าววา่ แนวคิดองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ถูกคิดข้ึนมา
โดย Brian J. Robertson เน่ืองจากววิฒันาการของธุรกิจในปัจจุบนัท่ีเขา้สู่ยคุ Collaborative หรือ 
Sharing หรือ Peer-to-peer economy ท าใหน้อกเหนือจากรูปแบบของธุรกิจท่ีจะตอ้งเปล่ียนไป โดย
ท่ีรูปแบบของการบริหารองคก์รก็จะเปล่ียนไปดว้ย เน่ืองจากรูปแบบโครงสร้างการบริหารองคก์ร 
ท่ีใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนันั้น ถือวา่ไม่เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในปัจจุบนั หลกัการ
พื้นฐานของ Holacracy คือการลบลา้งอ านาจและโครงสร้างทางการบริหารออกไป และมีการ
ก าหนดบทบาท หรือ Roles ต่าง ๆ ท่ีตอ้งท าหรือรับผิดชอบใหช้ดัเจน หลงัจากนั้น ผูท่ี้รับผดิชอบต่อ
แต่ละบทบาท ก็ด าเนินงานไปโดยอตัโนมติั โดยไม่ตอ้งมีเจา้นายมาคอยเฝ้าติดตามและควบคุม  
ท่ีส าคญัคือการท างานภายใตร้ะบบองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) นั้น จะตอ้งมีการก าหนด
บทบาท ความรับผดิชอบ และความคาดหวงัในการท างานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบั Robertson (2015) 
ท่ีกล่าววา่ Holacracy เป็นระบบการจดัการท่ีปฏิวติัท่ีนิยามใหม่ของการจดัการและเปล่ียนทุกคนให้
กลายเป็นผูน้ า มีการกระจายอ านาจและการตดัสินใจไปทัว่ทั้งองคก์ร และไม่มีล าดบัชั้นในองคก์ร 
องคก์รท่ีมีความรวดเร็วคล่องตวัและสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายไดโ้ดยไม่ยดึติดกบัวนั
เวลาและแผนท่ีตายตวั ในขณะท่ี Gladwell et al. (2016) กล่าววา่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
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(Holacracy) เป็นความสมบูรณ์แบบของระบบท่ีใชใ้นการบริหารตนเองส าหรับองคก์ร เป็นระบบ
ใหม่ท่ีแทนการบริหารองคก์รแบบเดิม ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความโปร่งใส ความส านึกรับผิดชอบและ
ความคล่องตวัใหก้บัองคก์ร มีมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน และการกระจายอ านาจใหก้บั
พนกังานในบทบาทการเป็นผูน้ า เพื่อใหส้ามารถตดัสินใจในการท างานท่ีส าคญัได ้ซ่ึง Gladwell  
et al. (2016) ไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมไวว้า่ส่ิงท่ีแตกต่างกนัระหวา่งรูปแบบ Holacracy หรือองคก์ร
เสมือนจริง (Virtual organization) กบัรูปแบบการบริหารองคก์รแบบดงัเดิมสามารถสรุปไดด้งั
ตารางท่ี 2-4 
 
ตารางท่ี 2-4 เปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงานแบบดั้งเดิมและแบบ Holacracy 
    (Gladwell et al., 2016) 
 
ข้อเปรียบเทียบ แบบดั้งเดิม แบบ Holacracy 
บทบาท หนา้ท่ี 
การท างาน 

การท างานตาม Job description โดย
ท่ีพนกังานแต่ละคนท างานอยา่งเดียว 
ซ่ึงขาดความชดัเจน และไม่ค่อยมีการ
เปล่ียนแปลง ในบางคร้ังก็ไม่ค่อยจะ
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า  

บทบาท หนา้ท่ี ก าหนดโดยงานเป็น
หลกั ไม่ใช่ก าหนดจากบุคคล มีการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและ
พนกังานหน่ึงคนรับบทบาท หนา้ท่ี
หลายอยา่ง 

การมอบหมาย
อ านาจการ
ตดัสินใจ 

ผูจ้ดัการมกัจะรวมอ านาจไวท่ี้ตนเอง
ทั้งหมด ไม่มีการมอบหมายให้
พนกังาน สุดทา้ยการตดัสินใจของ
ผูจ้ดัการก็เป็นท่ีส้ินสุดเสมอ 

มีการกระจายอ านาจอ านาจการ
ตดัสินใจใหก้บัทีมและผูมี้หนา้ท่ี
รับผดิชอบอยา่งแทจ้ริง 

โครงสร้าง
องคก์ร  

องคก์รมีการปรับโครงสร้างอยา่ง 
ชา้ ๆ อ านาจทั้งหมดถูกส่งจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูงลงไปยงัผูป้ฏิบติั 

มีการปรับปรุงอยา่งสม ่าเสมอใน
หน่วยงานเล็ก ๆ ในองคก์ร ทีมงาน
ทุกคนสามารถจดัการหน่วยยอ่ย ๆ
ของตวัเองได ้

กฏขอ้บงัคบั กฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ มีการเปล่ียนแปลง 
นอ้ย และทุก ๆ คนในองคก์รก็แค่รู้วา่
มีกฏขอ้บงัคบัต่าง ๆ อยูเ่ท่านั้นเอง 

ทุก ๆ คนรวมถึง CEO อยูภ่ายใตก้ฏ
ขอ้บงัคบัเดียวกนั ซ่ึงจะตอ้งมีความ
โปร่งใสและตรวจสอบได ้
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Holacracy vs. hierarchy 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-1 เปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงานแบบดั้งเดิมและแบบ Holacracy 
    (Hsieh, 2015) 
 
 ในขณะท่ี Williams (2016) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมวา่ รูปแบบการขบัเคล่ือนขององคก์รแบบ 
ไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) นั้น จะตอ้งใชก้ารขบัเคล่ือนอยา่งเอาจริงเอาจงั (Tension)  เพื่อใหร้ะบบ
สามารถท่ีจะท างานใดด้ว้ยตวัของมนัเอง (Autonomous) ดงัภาพท่ี 2-2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2-2 รูปแบบการขบัเคล่ือนขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) (Williams, 2016) 

Holacracy มีการกระจายอ านาจจากฝ่ายบริหารไป

ยงัสมาชิกในองคก์ร 

Hierarchy งานแบบดั้ งเดิม มีล าดับขั้นของการ

สัง่งานเป็นชั้น ๆ วงกลมใหญ่ 
(Marketing) ท่ี
ประกอบไปดว้ย
วงกลมเล็ก ๆ 
หลายวง  

วงกลมเล็ก 
(Digital adv.) 
บ่งบอกถึงหน้า ท่ี
การท างานของ 
แต่ละกลุ่ม 

บทบาทหน้าที่ 
ของแต่ละคน 
ในองคก์ร  

CEO  

upper 
management 

Middle 
management 

Supervisor 

Staff 

Stuff 
comes in 

Doing work 
In clear roles 

Sensing 
“Tensions” 

 

As challengs or 
opportunities 

Technical 
meeting 

To sync and triage 
next actions 

Givernance 
metting 

To clarify and 
improve role 

structure  
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 ในขณะท่ี Rouse (2015) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ องคก์รรูปแบบองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) เป็นองคก์รท่ีมีธรรมาภิบาลในตวัเอง สมาชิกทุกคนในองคก์รสามารถดูแลรับผดิชอบ
ตวัเองตามบทบาทและหนา้ท่ีโดยปราศจากการควบคุม ผา่นการกระจายอ านาจไปสู่กลุ่มต่าง ๆ ใน
องคก์ร เพื่อใหก้ลุ่มหรือทีมเหล่านั้นสามารถบริหารจดัการตนเองได ้มีโครงสร้างการบริหารจดัการ
เป็นแบบราบเรียบ (Flat) นัน่คือ ไม่มีล าดบัชั้นการบริหาร พนกังานทุกคนไม่มีใครเป็นหวัหนา้ท่ี
ตายตวั โดยมีเป้าหมายเพื่อให้แน่ใจวา่ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการการท างานจะไดรั้บอ านาจใน
การตดัสินใจอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะท าใหก้ารบริหารองคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความคล่องตวั  
มีความโปร่งใส มีส านึกรับผิดชอบ พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมและการน านวตักรรมเขา้มาช่วยใน
การด าเนินงาน โดยรูปแบบขององคก์รเป็นดงัภาพท่ี 2-3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-3 รูปแบบของวงจรองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ตามแนวคิดของ Rouse (2015) 
 
 Hsieh (2015) ในฐานะ CEO ของบริษทั Zappos ท่ีไดน้ าเอาระบบองคก์รแบบไร้ล าดบั
ชั้น (Holacracy) ไปใชก้บับริษทัของเขา ไดใ้หค้วามเห็นวา่ การน าองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) มาใชน้ั้นเป็นไปอยา่งเช่ืองชา้เกินไป และจากการน ารูปแบบน้ีมาใช ้ท าให้มีพนกังาน
ส่วนหน่ึงในบริษทัไม่เห็นและลาออกไปแลว้ถึงร้อยละ 14 ของพนกังานทั้งหมด นอกจากน้ี องคก์ร
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) จะไร้ซ่ึงเจา้นายโดยส้ินเชิง เพียงแต่ผูท่ี้ท  าการตดัสินใจจะเป็นผูท่ี้มี
บทบาทท่ีตอ้งรับผดิชอบและตดัสินใจ และผูท่ี้มีบทบาทนั้นก็สามารถท่ีจะปรับเปล่ียนไปไดต้าม
กลไกต่าง ๆ ซ่ึงแตกต่างจากองคก์รปกติ ท่ีผูท่ี้มีบทบาทและอ านาจในการตดัสินใจ จะตอ้งเป็น
ผูบ้ริหารตามสายการบงัคบับญัชาเท่านั้น นอกจากบริษทั Zappos ท่ีไดน้ าเอาระบบองคก์รแบบ     
ไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใชแ้ลว้ บริษทั Valve เจา้ของช่องทางขายเกมส์อยา่ง Steam และเป็น

General company circle 

Development department circle 

Team  
circle 

Team  
circle 

Team  
circle 

Sales  
circle 

Operation  
circle 

Board  
circle 
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ผูส้ร้างเกมส์ Half-life และ Counter strike และบริษทั Basecamp เจา้ของ Web application ซ่ึงเป็น
ซอฟตแ์วร์บริหารจดัการโปรเจค็ตท่ี์ใชง่้ายและมีประสิทธิภาพ ก็ไดน้ าหลกัการขององคก์รแบบ     
ไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใชเ้ช่นกนั 
 Rahman and Bhattachryya (2002) กล่าวเสริมวา่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy)  
เป็นหน่ึงในรูปแบบขององคก์รแบบเครือข่ายท่ีมีการเช่ืองโยงองคก์รธุรกิจอ่ืน ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั 
เสมือนเป็นองคก์รเดียวกนั เพื่อร่วมกนัสร้างคุณค่าและใชค้วามช านาญเฉพาะดา้นหรือจุดแขง็ของ
แต่ละองคก์รในการสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจให้แก่กนั โดยอาศยัเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
ทนัสมยัในการเช่ือมโยงและติดต่อประสานงาน ซ่ึง Ariss et al. (2017) กล่าววา่ โดยทัว่ไปแลว้
องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ โดยในลกัษณะแรก เป็น
องคก์รท่ีพนกังานแต่ละคนปฏิบติัหนา้ท่ีโดยอาศยัระบบเทคโนโลยกีารติดต่อส่ือสารเป็นส่ือกลาง
ในการเช่ือมโยง ดงันั้น พนกังานแต่ละคนขององคก์รจะกระจดักระจายอยูต่ามท่ีต่าง ๆ และมี
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนัไป ลกัษณะต่อมาคือ เป็นองคก์รท่ีมีการสร้างกลุ่ม
พนัธมิตร โดยมีการเช่ือมโยงระหวา่งองคก์รท่ีมีความช านาญเฉพาะทางเขา้ดว้ยกนั เพื่อสนบัสนุน
การท ากิจกรรมในการสร้างคุณค่าใหแ้ต่ละองคก์ร และลกัษณะสุดทา้ยคือ อาจเป็นองคก์รขนาด
ใหญ่ท่ีมีการมุ่งเนน้เฉพาะในส่วนของกิจกรรมการสร้างคุณค่าท่ีตนเองมีความช านาญ และมีการใช้
ประโยชน์จากองคก์รอ่ืน โดยการท าขอ้ตกลงใหป้ระกอบกิจกรรมบางอยา่งแทน โดยเฉพาะ
กิจกรรมท่ีตนเองไม่มีความช านาญ หรือตอ้งใชต้น้ทุนในการประกอบกิจกรรมสูง  
 Abbe (1997) กล่าววา่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) เป็นองคก์รท่ีอาศยัระบบ
เครือข่ายการด าเนินงานร่วมกบัองคก์รอ่ืน ท าใหค้วามเป็นอิสระในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์รลดลง อีกทั้ง การท่ีพนกังานขององคก์รท างานในพื้นท่ีท่ีต่างกนั ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งมี 
การกระจายอ านาจสูง การบริหารจดัการองคอ์งครู์ปแบบน้ีจะเป็นการบริหารจดัการแบบกวา้ง 
(Metamanagement) ซ่ึงหมายความวา่ การบริหารจดัการของผูบ้ริหารไม่จ  ากดัอยูเ่ฉพาะในองคก์ร
เท่านั้น แต่รวมไปถึงการจดัการกบัองคก์รภายนอกการท่ีสายบงัคบับญัชาในองคก์รขาดความชดัเจน
ก็เป็นปัญหาหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งหาวธีิในการจดัการควบคุม ซ่ึง Casio (2000) กล่าววา่ จากปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนน้ีจะท าใหเ้กิดค าถามตามมา ก็คือ จะมีการกระจายอ านาจและรวมอ านาจแก่พนกังานใน
ระดบัไหน ผูบ้ริหารจะไดรั้บการยอมรับจากพนกังานหรือไม่ จะจดัการกบัองคก์รภายนอกท่ีเป็น
พนัธมิตรกบัองคก์รของตนอยา่งไร และจะมีการจดัการกบัเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไปอยา่ง
รวดเร็วไดอ้ยา่งไร ส่ิงเหล่าน้ีเป็นความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใชค้วามสามารถในการบริหาร
จดัการ  
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 Dess and Mclaughlin (1995) กล่าววา่ ในทางทฤษฎี องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีส านกังานส่วนกลางในการควบคุม (Central office) ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแผนผงัองคก์ร 
(Organization chart) หรือแมแ้ต่ล าดบัชั้นในการบริหาร แต่ในทางปฏิบติัแลว้องคก์รรูปแบบ 
Holacracy หรือองคก์รเสมือนจริง (Virtual organization) ส่วนมาก จะยงัคงไวซ่ึ้งส านกังาน
ส่วนกลางท่ีคอยท าหนา้ท่ีประสานงานอยู ่ตวัอยา่งขององคก์รในลกัษณะน้ีคือ บริษทั นอร์ทเทิรน 
เทเลคอม จ ากดั (Northern Telecom) ซ่ึงเป็นบริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึงในประเทศอเมริกา มี 
การก่อตั้งส านกังานขนาดท่ีไม่ใหญ่มากและมีพนกังานจ านวนหน่ึงปฏิบติังานอยู ่เพื่อท าหนา้ท่ีเป็น
ศูนยก์ลางในการควบคุมประสานงาน ท าใหบ้ริษทัสามารถประหยดัตน้ทุนค่าเช่าและตน้ทุนใน 
การปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งมากในแต่ละปี (Casio,  2000)  
 Dess and Mclaughlin (1995) ไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมวา่ เหตุผลท่ีผูบ้ริหารของหลาย
องคก์รเร่ิมปรับเปล่ียนรูปแบบโครงสร้างองคก์รมาเป็นองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
เน่ืองจากองคก์รในรูปแบบน้ีมีความยดืหยุน่สูง สามารถปรับเปล่ียนไปตามความตอ้งการและ
สภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งรวดเร็ว กล่าวคือ การองคก์รอรูปนยัมีการสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจใน
ลกัษณะชัว่คราวมากกวา่ ดงันั้น จึงสามารถเลือกสรรองคก์รคู่คา้ท่ีมีมาตรฐานและสามารถ
ปรับเปล่ียนองคก์รคู่คา้หรือกลุ่มพนัธมิตรได ้(Alliances) เม่ือความตอ้งการของตลาดหรือ
สภาพแวดลอ้มขององคก์รเปล่ียนไป หรือแมแ้ต่เม่ือองคก์รหน่ึงสามารถหาองคก์รคู่คา้ใหม่ท่ีด าเนิน
กิจกรรมไดดี้กวา่ ในตน้ทุนท่ีต ่ากวา่ (Abbe, 1997) 
 มากกวา่นั้น Dess and Mclaughlin (1995) ยงัไดก้ล่าวถึงเหตุผลท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง 
ก็คือ เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีซบัซอ้นข้ึน จึงท าใหอ้งคก์รหน่ึง ๆ ไม่สามารถจดัหาหรือ
ควบคุมทรัพยากรไดด้ว้ยตนเองทั้งหมด ดงันั้น องคก์รหน่ึงจึงตอ้งมีการพึ่งพาองคก์รอ่ืน และ
เน่ืองจากองคก์รหน่ึง ๆ ก็จะมีจุดแขง็จุดอ่อนของตนเอง เพื่อเป็นการเสริมจุดแขง็และแกไ้ขจุดอ่อน 
องคก์รจึงตอ้งมีการใชป้ระโยชน์จากจุดแขง็ขององคก์รอ่ืน (Outsourcing) ดว้ยวธีิน้ีจะท าใหอ้งคก์ร
มีความสามารถในการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน โดยท่ี Donlon (1997) ไดก้ล่าวไวว้า่องคก์รท่ีประสบ
ความส าเร็จในปัจจุบนัน้ีมกัเป็นองคก์รท่ีด าเนินงานภายใตแ้นวคิดขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) ซ่ึงจะยงัคงด าเนินกิจกรรมท่ีเป็นจุดแขง็ของตนเองและท าการมอบหมายใหอ้งคก์รอ่ืน
ท ากิจกรรมการผลิตท่ีองคก์รไม่มีความช านาญ ซ่ึง Dess and Mclaughlin (1995) ไดย้กตวัอยา่ง 
บริษทั แอปเป้ิล คอมพิวเตอร์ จ  ากดั (Apple Computer) ท่ีมีขอ้จ ากดัในเร่ืองก าลงัการผลิต
คอมพิวเตอร์โน๊ตบุค้ (Power book) และไม่มีความเช่ียวชาญในการผลิตเทคโนโลยขีนาดเล็ก จึงท า
สัญญากบับริษทั โซน่ี คอร์เปอเรชัน่ (Sony Corporation) ซ่ึงมีความช านาญและมีเทคโนโลยกีาร
ผลิตท่ีทนัสมยัใหท้  าการผลิตแทน ดว้ยวธีิน้ีจึงท าให ้Apple Computer สามารถน าสินคา้ออกสู่ตลาด
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ได ้และสามารถครองส่วนแบ่งทางการตลาดมากข้ึน ส่ิงท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) ข้ึนมา ก็คือ ความพยายามในการลดตน้ทุน เน่ืองจากองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) มีล าดบัขั้นในการบริหารท่ีแบนราบ หรือแทบจะไม่มีล าดบัชั้นในการบริหาร เน่ืองจาก
มีการน าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยในการจดัการ หนา้ท่ีต่าง ๆ ถูกกระจายไปใหอ้งคก์ร
ภายนอกท่ีมีความเชียวชาญท าแทน ดว้ยเหตุน้ี จึงก่อใหเ้กิดการประหยดัตน้ทุนในการบริหาร 
(Bureaucratic cost) และตน้ทุนในการผลิต 
 จากความส าคญัขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้แลว้ จึง
เป็นความทา้ทายของผูบ้ริหารในองคก์รในยคุปัจจุบนัท่ีจะตอ้งมีการเสริมความพร้อมใหก้บัองคก์ร
ของตนเอง ซ่ึง Ariss et al. (2017) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งเรียนรู้ คือ  
การยอมรับในระบบการท างานขององคก์รไร้ล าดบัชั้น ผูบ้ริหารท่ียึดติดกบัสายบงัคบับญัชา ให้
ความส าคญักบัการรวมอ านาจสูง ยอ่มไม่เหมาะสมท่ีจะเขา้มาบริหารจดัการองคก์รประเภทน้ี 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการติดต่อส่ือสารเป็นพื้นฐาน มีศิลปะในการสร้างแรงจูงใจ และในการ
มอบหมายงานสูง ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวธีิท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดการยอมรับ มากกวา่นั้น Ariss et al. 
(2017) ยงัไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมวา่ การจดัการกบัพนกังานขององคก์รก็เป็นส่ิงท่ีส าคญัไม่แพก้นั 
การกระจายตวัของพนกังานตามพื้นท่ีต่าง ๆ (Virtual team) ซ่ึงท าใหเ้กิดความยากล าบากในการ
ติดตาม ควบคุม เพราะฉะนั้น ส่ิงท่ีทา้ทายผูบ้ริหาร คือ การคดัเลือกพนกังานท่ีมีจริยธรรมสูง เขา้มา
ท างานในองคก์ร อีกทั้ง การสร้างวธีิจูงในการท างานแบบใหม่ การมอบหมายงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ผูบ้ริหารจะตอ้งน าเทคโนโลยมีาช่วยในการแบ่งแยกงานและการรวมงาน และส่ิงท่ีขาดไม่ได ้คือ 
การเปล่ียนรูปแบบการวดัผลงานจากมุ่งเนน้เวลาในการท างานมาเป็นการใชค้วามคิดสร้างสรรค์
และความส าเร็จของงานมาเป็นเกณฑใ์นการวดัผล 
 Ariss et al. (2017) ไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมวา่ นอกจากความทา้ทายของผูบ้ริหารของ
องคก์รรูปแบบ Holacracy ในการการเสริมความพร้อมและการจดัการกบัพนกังานแลว้ ยงัจะตอ้งมี
การจดัการกบักลุ่มพนัธมิตรอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามจดัการให้
เกิดผลประโยชน์แก่ทุกฝ่าย (Win-win) โดยความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการ คือ การสร้าง 
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เพื่อลดการฉวยโอกาส (Opportunism) เพราะการติดตามควบคุมโดย
ใชเ้ทคโนโลยเีพียงอยา่งเดียวนั้นไม่เพียงพอ มากกกวา่นั้นผูบ้ริหารจะตอ้งมีการจดัการกบัระบบ
เทคโนโลยดีีและมีประสิทธิภาพและมีความน่าเช่ือถือ มีความมัน่คงสูง และจะตอ้งค านึงถึงความ
เพียงพอของระบบพื้นฐานเหล่าน้ี และเน่ืองจากในปัจจุบนัเทคโนโลยเีปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งติดตามกระแสการเปล่ียนแปลง และตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยเีป็น
อยา่งดี 
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 จากความเห็นของนกัวชิาการขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายขององคก์รแบบ 
Halocracy ไดด้งัตารางท่ี 2-5   
   
ตารางท่ี 2-5 สรุปความหมายขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
 

นักวชิาการ ความหมาย 
Rahman and 
Bhattachryya (2002) 

องคก์รแบบเครือข่ายท่ีมีการเช่ืองโยงองคก์รธุรกิจอ่ืน ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั 
เสมือนเป็นองคก์รเดียวกนั เพื่อร่วมกนัสร้างคุณค่าและใชค้วามช านาญ
เฉพาะดา้นหรือจุดแขง็ของแต่ละองคก์รในการในการสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางธุรกิจให้แก่กนั โดยอาศยัเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยั
ในการเช่ือมโยงและติดต่อประสานงาน 

Robertson (2015) เป็นระบบการจดัการท่ีปฏิวติัท่ีนิยามใหม่ของการจดัการและเปล่ียน 
ทุกคนใหก้ลายเป็นผูน้ า มีการกระจายอ านาจและการตดัสินใจไปทัว่ทั้ง
องคก์ร และไม่มีล าดบัชั้นในองคก์ร องคก์รท่ีมีความรวดเร็วคล่องตวั
และสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายไดโ้ดยไม่ยดึติดกบัวนัเวลาและ
แผนท่ีตายตวั 

Bernstein et al. 
(2016) 

ระบบ Holacracy ท าใหที้มสามารถสร้างธรรมาภิบาลไดเ้อง มีภาวะ
ความเป็นผูน้ าในตวัและมีการตดัสินใจท่ีหนา้งานได ้มีบทบาทหนา้ท่ี 
ท่ีเหมาะสมกบังาน องคก์รไม่มีโครงสร้างแบบล าดบัขั้น แต่เป็นแบบ
ราบเรียบ (Flat) มีการใชร้ะบบฉนัทามติ มีการปรับตวัและตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของตลาด  

Hsieh (2015)  ระบบ Holacracy จะไร้ซ่ึงเจา้นายโดยส้ินเชิง เพียงแต่ทีมหรือผูท่ี้ท  า 
การตดัสินใจจะเป็นผูท่ี้มีบทบาทท่ีตอ้งรับผดิชอบและตดัสินใจ และผูท่ี้
มีบทบาทนั้นก็สามารถท่ีจะปรับเปล่ียนไปไดต้ามกลไกต่าง ๆ  

Abbe (1997)  เป็นองคก์รท่ีอาศยัระบบเครือข่ายการด าเนินงานร่วมกบัองคก์รอ่ืน มี 
การกระจายอ านาจสูง การบริหารจดัการของผูบ้ริหารไม่จ  ากดัอยูเ่ฉพาะ
ในองคก์รเท่านั้นแต่รวมไปถึงการจดัการกบัองคก์รภายนอกการท่ีสาย
บงัคบับญัชาในองคก์รขาดความชดัเจนก็เป็นปัญหาหน่ึงท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งหาวธีิในการจดัการควบคุม 
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ตารางท่ี 2-5 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ความหมาย 
Casio (2000) มองวา่ระบบ Holacracy จะตอ้งตอบค าถามเหล่าน้ีใหไ้ด ้มีการกระจาย

อ านาจและรวมอ านาจแก่พนกังานในระดบัไหน  ผูบ้ริหารจะไดรั้บ 
การยอมรับจากพนกังานหรือไม่ จะจดัการกบัองคก์รภายนอกท่ีเป็น
พนัธมิตรกบัองคก์รของตนอยา่งไร และจะมีการจดัการกบัเทคโนโลย ี
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งไร  

Dess and 
Mclaughlin (1995) 

ไม่จ  าเป็นตอ้งมีส านกังานส่วนกลางในการควบคุม (Central office)  
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแผนผงัองคก์ร (Organization chart) หรือแมแ้ต่ล าดบั
ชั้นในการบริหาร แต่จะยงัคงไวซ่ึ้งส านกังานส่วนกลางท่ีคอยท าหนา้ท่ี
ประสานงานอยู ่ 

Donlon (1997)  เป็นองคก์รท่ียงัคงด าเนินกิจกรรมท่ีเป็นจุดแขง็ของตนเองและ ท าการ
มอบหมายใหอ้งคก์รอ่ืนท ากิจกรรมการผลิตท่ีองคก์รไม่มีความช านาญ   

Gladwell et al. 
(2016) 

เป็นระบบใหม่ท่ีแทนการบริหารองคก์รแบบเดิม ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความ
โปร่งใส ความส านึกรับผิดชอบและความคล่องตวัใหก้บัองคก์ร มี
มอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน และการกระจายอ านาจใหก้บั
พนกังานในบทบาทการเป็นผูน้ า เพื่อใหส้ามารถตดัสินใจในการท างาน
ท่ีส าคญัได ้ 

Rouse (2015) เป็นองคก์รท่ีมีธรรมาภิบาลโดยการกระจายอ านาจไปสู่กลุ่มต่าง ๆ ใน
องคก์ร เพื่อใหก้ลุ่มหรือทีมเหล่านั้นสามารถบริหารจดัการตนเองได ้มี
โครงสร้างการบริหารจดัการเป็นแบบราบเรียบ (Flat) มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ
ในการการท างานจะไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจ ซ่ึงจะท าใหก้ารบริหาร
องคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน, มีความคล่องตวั มีความโปร่งใสมีส านึก
รับผดิชอบ พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมและการใชน้วตักรรมเขา้มาช่วย 
ในการด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 2-5 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ความหมาย 
พสุ เดชะรินทร์ 
(2558) 

การลบลา้งอ านาจและโครงสร้างทางการบริหารออกไป และมี 
การก าหนดบทบาท หรือ Roles ต่าง ๆ ท่ีตอ้งท าหรือรับผดิชอบให้
ชดัเจนและความคาดหวงัในการท างานท่ีชดัเจน การด าเนินงานไปโดย
อตัโนมติัโดยไม่ตอ้งมีเจา้นายมาคอยเฝ้าติดตามและควบคุม มีการ
ก าหนดโดยงานเป็นหลกั (ไม่ใช่ตวัคน) อีกทั้งยงัมีการปรับเปล่ียน
ตลอดเวลา และคนแต่ละคนก็สามารถท่ีจะสวมบทบาทไดห้ลายบทบาท 
นอกจากน้ี อ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจก็จะถูกกระจายไปยงัทีมและผูท่ี้
ด ารงบทบาทต่าง ๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



40 

ตารางท่ี 2-6 สังเคราะห์รูปแบบขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
 

นักวชิาการ 

ลกัษณะที่ส าคัญขององค์กรไร้ล าดบัช้ัน (Holacracy) 
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พสุ เดชะรินทร์ (2558) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
       

Robertson (2015) ✓ ✓ ✓ ✓ 
  

✓ 
 
✓ 

 
✓ ✓     

Hsieh (2015)    ✓ 
 
✓ ✓ ✓ ✓         

Rahman and 
Bhattachryya (2002)               ✓ ✓ 

Ariss, Nikodym and  
Laramore (2002)               ✓ ✓ 

Abbe (1997)  ✓      ✓        
 
✓ 

Casio (2000) 

 

     ✓        ✓ ✓ 
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ตารางท่ี 2-6 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ 

ลกัษณะที่ส าคัญขององค์กรไร้ล าดบัช้ัน (Holacracy) 
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Dess and McLaughlin 
(1995) 

✓    ✓          ✓ ✓ 

Donlon (1997)  

 

   
 
          ✓ 

Gladwell et al. (2016)  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓    

Bernstein et al. (2016) 

 

✓               

Rouse (2015) ✓ ✓ ✓    ✓  ✓ ✓ ✓   ✓ ✓  

ความถี่ 5 5 4 3 4 3 7 3 4 2 3 2 1 1 5 6 

อนัดบัที่ 3 3 4 5 4 5 1 5 4 6 5 6 7 7 3 2 
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 ตารางท่ี 2-6 จากการสังเคราะห์ความเห็นของนกัวชิาการดงัท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจยั
สามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไดว้า่ มีลกัษณะและองคป์ระกอบ
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจไปยงักลุ่มหรือทีมท่ีมีบทบาทและรับผดิชอบใน
งานแต่ละงานเป็นแบบอตัโนมติั  
 2.  มีรูปแบบการบริหารองคก์รเป็นเครือข่ายเช่ือมโยงกบัองคก์รอ่ืน ๆ  
 3.  มีโครงสร้างการบริหารจดัการจะตอ้งเป็นแบบราบเรียบ (Flat) ไม่มีล าดบัขั้น ไร้
หวัหนา้หรือผูคุ้มงาน และพนกังานแต่ละคนมีความรับผิดชอบในตวัสูง  
 4.  การบริหารมีความคล่องตวัและมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่ง
ชดัเจน มีธรรมาภิบาล โปร่งใส และสามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน  
 5.  มีการใชน้วตักรรมและระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยในการติดต่อส่ือสาร 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีความยดืหยุน่สามารถปรับเปล่ียนไดต้ลอดเวลาตามสภาพส่ิงแวดลอ้ม
และสถานการณ์ปัจจุบนั 
 2.  ประโยชน์ของระบบการบริหารองค์กรแบบไร้ล าดับช้ัน (Holacracy) 
 Chula (2009) และมหาวทิยาลยันอร์ทเชียงใหม่ (2559) กล่าววา่ องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) มีประโยชน์หลายประการ ดงัน้ี 
 1.  ช่วยลดตน้ทุน แมว้า่องคก์รจะตอ้งลงทุนในช่วงเปล่ียนแปลงไม่วา่จะเป็นการอบรม
พนกังาน หรืออุปกรณ์ส่ือสารต่าง ๆ แต่ค่าใชจ่้ายโดยรวมมกัจะถูกกวา่การจดัหาอาคารส านกังาน
เพื่อใชเ้ป็นสถานท่ีท างาน 
 2.  เพิ่มผลงาน จากการท่ีสามารถลดเวลาท่ีใชใ้นการเดินทางลง ช่วยใหพ้นกังานมีเวลา
พกัผอ่นคลายเครียดและเตรียมตวัท างานไดม้ากข้ึน การไดท้  างานอยูใ่นสภาพการท างานท่ี
สะดวกสบาย  
 3.  เพิ่มโอกาสในการท างาน องคก์รสามารถคน้หาบุคลากรท่ีมีฝีมือ มีความช านาญใน
ดา้นต่าง ๆ มาร่วมงานโดยผา่นระบบเครือข่ายไดด้ว้ย 
 4.  ความคล่องตวัขององคก์ร สามารถปรับเปล่ียนโครงสร้างขององคก์รไดโ้ดยง่าย หาก
ตอ้งการโอนยา้ยหนา้ท่ีของพนกังาน และการขยายองคก์ร อาจไม่จ  าเป็นตอ้งเพิ่มพนกังาน แต่
สามารถขยายเฉพาะระบบส านกังานอตัโนมติัได้ 
 5.  สามารถเปิดท าการไดต้ลอด 24 ชัว่โมง เทคโนโลยหีลายอยา่งสามารถใหบ้ริการลูกคา้
แทนพนกังานท่ีเป็นคนได ้ไม่วา่จะเป็นการใหบ้ริการสารสนเทศ หรือใหค้วามช่วยเหลือ การรับ 
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ค าสั่งซ้ือ และการรับช าระเงินดว้ยบตัรเครดิตบนเวบ็ หรือระบบส านกังานอตัโนมติัต่าง ๆ ช่วยให้
องคก์รสามารถเปิดใหบ้ริการได ้
 6.  ความคล่องตวั และความมีอิสระของพนกังาน พนกังานมีโอกาสเลือกงานท่ีตรงกบั
ความชอบ และความถนดัของตนไดม้ากข้ึน สามารถมีเวลาใหก้บัครอบครัวมากข้ึน และมีคุณภาพ
ชีวติท่ีดีข้ึน 
 7.  การไม่มีขอ้จ ากดัเร่ืองเน้ือท่ี เน่ืองจากไม่จ  าเป็นตอ้งใชอ้าคารส านกังานจริง 
 8.  การไม่ข้ึนอยูก่บัต าแหน่งท่ีอยู ่ช่วยเพิ่มโอกาสในการลงทุน สามารถเขา้ถึงทรัพยากร
และบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะในทอ้งถ่ินไดโ้ดยตรง 
 9.  ความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ การปฏิบติังานแบบแยกศูนย ์(Decentralized operations) ท าให้
พนกังานขององคก์รสามารถเขา้ไปท างานไดใ้กลชิ้ดกบัลูกคา้มากข้ึน ช่วยใหใ้ชพ้นกังานจ านวน
นอ้ยลง ในขณะเดียวกนัสามารถใหบ้ริการลูกคา้มากข้ึนได ้จึงเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของ 
การใหบ้ริการลูกคา้ไดท้างหน่ึง 
 10.  ความเป็นองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ช่วยใหพ้นกังานท่ีอยูใ่นสถานท่ี
ต่างกนัสามารถประสานงานกนัได ้
 11.  ลดมลภาวะของส่ิงแวดลอ้ม การท่ีพนกังานไม่จ  าเป็นตอ้งเดินทางไปยงัส านกังานท่ี
อยูห่่างไกล ท าใหส้ามารถช่วยลดปัญหาการจราจร และลดการสร้างมลภาวะต่อส่ิงแวดลอ้มลงได ้
 ในขณะท่ี ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2554) กล่าววา่ ประโยชน์ขององคก์รแบบไร้
ล าดบัชั้น (Holacracy) มีดงัน้ี  
 1.  ประโยชน์ต่อองคก์ร ช่วยเสริมสร้างในธุรกิจขนาดเล็กสามารใชท้รัพยากรเครือข่ายใน
การแข่งขนัได ้และสามารถสร้างความช านาญเฉพาะดา้นท่ีตนเองเช่ียวชาญใหโ้ดดเด่นได ้
 2.  ประโยชน์ต่อผลผลิต ช่วยในการปรับปรุงผลผลิตและลดเวลาการผลิตสู่ตลาด รวมถึง
การเพิ่มอตัราการขยายตวัของสินคา้ 
 3.  ประโยชน์ต่อคนท างาน เพิ่มความส าคญัของมนุษยม์ากข้ึน และเปิดโอกาสให้
คนท างานแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ คนท างานมีเวลาอยูก่บัครอบครัวมากข้ึน 
 4.  ประโยชน์ดา้นระยะทาง ระยะทางไม่เป็นอุปสรรคในการท างาน ท าใหป้ระหยดั
ค่าใชจ่้ายและระยะเวลาในการเดินทาง และรักษาดา้นส่ิงแวดลอ้ม  
 5.  สถานท่ีตั้ง ลดปัญหาจากความเสียหายดา้นกายภาพ รวมถึงลดตน้ทุนเร่ืองการใชพ้ื้นท่ี
ของสถานท่ีท างาน  
 Moreno (2015) กล่าววา่ ประโยชน์ขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) มีดงัน้ี 
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 1.  เพิ่มความคล่องตวั ความมีประสิทธิภาพ ความโปร่งใสตรวจสอบได ้นวตักรรมและ
ความรับผดิชอบภายในองคก์ร  
 2.  ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และท าให้พวกเขาสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งเอาไวไ้ด ้
 3.  มีระบบการกระจายอ านาจให้กบัทีม ซ่ึงจะช่วยลดลดภาระให้กบัผูน้ าและผูบ้ริหารทั้ง
ในดา้นการจดัการและการตดัสินใจ 
 4. ช่วยใหพ้นกังานแต่ละบุคคลมีความรับผดิชอบมากข้ึนทั้งในดา้นความคิดและ 
การกระท าหรือการปฏิบติั  
 5. ช่วยให้เกิดความเท่าเทียมทางเพศในองค์กร ลดการแบ่งแยกทางเพศทั้งเร่ืองส่วนตวั
และเร่ืองงาน 
 Russo (2014) กล่าววา่ ประโยชน์ขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) มีดงัน้ี 
 1.  เพิ่มข้ึนความโปร่งใสในการท างานและตรวจสอบได ้
 2.  ความขดัแยง้ในองคก์รนอ้ยลง เน่ืองจากไม่ตอ้งเกดการเผชิญหนา้กนับ่อยคร้ัง 
 3.  สามารถป้องกนัความเส่ียงจากการปะทะกนัระหวา่งพนกังานและผูจ้ดัการซ่ึงเป็น
สาเหตุของความตึงเครียดและความไร้ประสิทธิภาพ  
 4.  ระดบัความผกูพนัของพนกังานจะสูงข้ึนหากพนกังานทุกคนมีความเสมอภาค 
เท่าเทียมกนั 
 5.  มีความรับผดิชอบและเพิ่มขีดความสามารถ ซ่ึงจะน าไปสู่ผลการผลิตท่ีเพิ่มข้ึนและ
เพิ่มความสามารถทางการแข่งขนั 
 Martin (2016) กล่าววา่ ประโยชน์ขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) มีดงัน้ี 
 1.  ท าใหอ้งคก์รมีระบบเป็นหลกัเป็นรูปแบบท่ีดีข้ึนและมีธรรมาภิบาล 
 2.  ช่วยสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 3.  สร้างนวตักรรมทางการบริหารองคก์รในดา้นต่าง ๆ  
 4.  สร้างวฒันธรรมท่ีดีในการท างานใหก้บัองคก์ร 
 5.  เป็นโครงสร้างองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้นจึงลดความวุน่วายแความขดัแยง้ในองคก์ร 
 จากความเห็นเก่ียวกบัประโยชน์ขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ของ
นกัวชิาการหลายท่านขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปประโยชน์ขององคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 
มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ช่วยลดตน้ทุนและเพิ่มผลผลิต การปรับปรุงผลผลิตและลดเวลาการผลิตสู่ตลาด 
รวมถึงการเพิ่มอตัราการขยายตวัของสินคา้ รวมถึงเพิ่มโอกาสในการลงทุน  
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 2.  เพิ่มโอกาสในการท างานและใหค้วามส าคญัของมนุษยม์ากข้ึน และเปิดโอกาสให้
คนท างานแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ คนท างานมีเวลาอยูก่บัครอบครัวมากข้ึน 
 3.  เพิ่มความคล่องตวัขององคก์รและความมีอิสระของพนกังาน เพราะเป็นโครงสร้าง
องคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น ท าใหอ้งคก์รมีระบบเป็นหลกัเป็นรูปแบบท่ีดีข้ึน ท าใหเ้กิดความมี
ประสิทธิภาพ ความรับผดิชอบภายในองคก์ร ความโปร่งใสตรวจสอบไดแ้ละมีธรรมาภิบาล 
 4.  การไม่มีขอ้จ ากดัเร่ืองเน้ือท่ี การไม่ข้ึนอยูก่บัต าแหน่งท่ีอยู ่สามารถเขา้ถึงทรัพยากร
และบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะในทอ้งถ่ินไดโ้ดยตรง ท าใหพ้นกังานท่ีอยูใ่นสถานท่ีต่างกนั
สามารถประสานงานกนัได ้ 
 5.  ระยะทางไม่เป็นอุปสรรคในการท างาน ท าใหป้ระหยดัค่าใชจ่้ายและระยะเวลาใน 
การเดินทาง และลดมลภาวะของส่ิงแวดลอ้ม  
 6.  ช่วยเสริมสร้างในธุรกิจขนาดเล็กใหส้ามารถใชท้รัพยากรเครือข่ายในการแข่งขนัได ้
และสามารถสร้างความช านาญเฉพาะดา้นท่ีตนเองเช่ียวชาญใหโ้ดดเด่นได ้
 7.  ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความรับผดิชอบมากข้ึนทั้งใน
ดา้นความคิดและการกระท าหรือการปฏิบติั และท าใหพ้วกเขาสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้ง
เอาไวไ้ด ้
 8.  มีระบบการกระจายอนาจใหก้บัทีม ซ่ึงจะช่วยลดลดภาระใหก้บัผูน้ าและผูบ้ริหาร 
ทั้งในดา้นการจดัการและการตดัสินใจ ช่วยสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 9.  ช่วยใหเ้กิดความเท่าเทียมทางเพศในองคก์ร ลดการแบ่งแยกทางเพศทั้งเร่ืองส่วนตวั
และเร่ืองงาน ระดบัความผกูพนัของพนกังานจะสูงข้ึนหากพนกังานทุกคนมีความเสมอภาคเท่า
เทียมกนั จึงช่วยลดความขดัแยง้ในองคก์รได ้
 10.  ลดความขดัแยง้ในองคก์รเน่ืองจากไม่ตอ้งเกดการเผชิญหนา้กนับ่อยคร้ัง ป้องกนั
ความเส่ียงจากการปะทะกนัระหวา่งพนกังานและผูจ้ดัการซ่ึงเป็นสาเหตุของความตึงเครียดและ
ความไร้ประสิทธิภาพ  
 11.  สร้างนวตักรรมทางการบริหารองคก์รในดา้นต่าง ๆ และวฒันธรรมท่ีดีในการท างาน
ใหก้บัองคก์ร  
 

แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization) 
 นกัวชิาการหลายท่าน Buytendijk (2006), Blanchard (2007), Pettigrew and Whipp 
(1991) และ Collins (2001) ไดก้ล่าวไวโ้ดยสรุปวา่ องคก์รสมรรถนะสูง (High performance 
organization: HPO) เป็นองคก์ารท่ีมีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลง สามารถรับมือกบัแรง



46 

กดดนัต่าง ๆ ไดจ้ากภายในและภายนอกองคก์ารไดดี้ เป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม มีวฒันธรรม
องคก์ารเป็นตวัยดึเหน่ียวท าใหพ้นกังานมีค่านิยมร่วมกนั พนกังานและผูบ้ริหารท างานร่วมกนัได้
เป็นอยา่งดี มีความผกูพนักนั มีเป้าหมายในการท างานอยา่งเดียวกนั มีการเล่ือนไหลของขอ้มูลใน
องคก์าร มีความพึงพอใจและมีความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จสูง สามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงองคก์รสมรรถนะสูง ประกอบดว้ย 7 มิติ ดงัน้ี (Buytendijk, 2006; Linder & 
Brooks, 2004; Jupp & Younger, 2004; Kaplan & Norton, 2001) 
 มิติท่ี 1 การน าองคก์ร    
 ในมิติน้ีใหค้วามส าคญักบัผูบ้ริหารองคก์ร กล่าวคือ องคก์รใดจะมีสมรรถนะสูงหรือไม่
นั้นสามารถดูไดจ้ากผูบ้ริหารวา่มีลกัษณะท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ีหรือไม่ เช่น มีการก าหนดวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ ค่านิยม ทิศทาง มีการส่ือสารท่ีดี มีการก าหนดจริยธรรมในองคก์ร มีวธีิการสร้างบรรยากาศ 
ผลกัดนั การกระจายอ านาจใหบุ้คลากร มีการก ากบั  มีการท างานเป็นระบบ และมีการป้องกนั 
การทุจริต มีการทบทวนผลการด าเนินการขององคก์ร (Buytendijk, 2006) 
 มิติท่ี 2 การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์     
 มิติน้ีถือเป็นหวัใจในการก าหนดทิศทางขององคก์ร ซ่ึงในเบ้ืองตน้ตอ้งมีการก าหนด
ความทา้ทายต่าง ๆ ท่ีสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ (Pettigrew & Whipp, 1991) 
 1.  ความทา้ทายภายในองคก์ร  
 2.  ความทา้ทายภายนอกองคก์ร  
 3.  ความทา้ทายดา้นอ่ืน ๆ  
 Jupp and Younger (2004) กล่าววา่ ส่ิงท่ีตอ้งท าหลงัจากรู้ถึงปัญหาความทา้ทายและ
อุปสรรคแลว้ คือ การวางแผนยทุธศาสตร์และด าเนินการตามยทุธศาสตร์ องคป์ระกอบท่ีส าคญั
ส าหรับมิติน้ี คือ มีการวางแผนท่ียดืหยุน่ปรับเปล่ียนต่อการเปล่ียนแปลงไดแ้ละถ่ายทอดแผนไปสู่
การปฏิบติัอยา่งชดัเจน นอกจากนั้น มีการก าหนดเป้าหมาย การเช่ือมโยงเป้าหมายเขา้กบัวสิัยทศัน์
และพนัธกิจขององคก์ร การมีแผนยทุธศาสตร์ มิไดห้มายความวา่จะตอ้งท าเป็นรูปเล่มเสมอไป 
เพียงแต่ผูบ้ริหารองคก์รมีการก าหนดทิศทางการท างานของหน่วยงานท่ีชดัเจน คนในหน่วยงานมี
ความเขา้ใจตรงกนั ก็ถือวา่มีแผนยทุธศาสตร์ท่ีดีแลว้ 
 มิติท่ี 3 การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย   
 เนน้ให้เห็นถึงความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึงอาจเป็นไดต้ั้งแต่
ประชาชน ผูป้ระกอบการ และส่วนราชการอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บผลกระทบต่อนโยบายขององคก์ร        
การจดัการท่ีดีในมิติน้ีจะน าไปสู่การกล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององคก์รในทางท่ีดี องคป์ระกอบท่ีส าคญั
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คือ มีการส ารวจ การเก็บขอ้มูล การวดัความพึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียพร้อม
รับฟังความคิดเห็น เพื่อใชใ้นการออกแบบและปรับปรุงการใหบ้ริการ (Linder & Brooks, 2004) 
 มิติท่ี 4 การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ (Blanchard, 2007)   
 ใหค้วามส าคญักบัการจดัเก็บขอ้มูล จดัองคค์วามรู้ และวเิคราะห์ โดยใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ องคป์ระกอบท่ีส าคญัส าหรับมิติน้ี คือ มีการเก็บขอ้มูลอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใชใ้น 
การวเิคราะห์แกไ้ขปัญหา การตดัสินใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งการสร้างนวตกรรม 
 มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล  
 Kaplan and Norton (2001) กล่าววา่ การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลดว้ยการตอบสนองความ
พึงพอใจของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ควบคู่ไปกบัการพฒันาความรู้ความสามารถ และการเพิ่ม
ศกัยภาพ ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั คือ ให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดและการ
น าความคิดไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุงองคก์ร มีการส่ือสาร การแลกเปล่ียนความรู้หรือทกัษะระหวา่ง
บุคลากรภายในและนอกองคก์ร มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร และมีระบบ
การให้รางวลัและส่ิงจูงใจเพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจ มีการสร้างเส้นทางความกา้วหนา้
ใหก้บับุคลากร พร้อมมีระบบในการพฒันา (Collins, 2001) 
 มิติท่ี 6 การจดัการกระบวนการ    
 Kaplan and Norton (2001) กล่าววา่ การจดัการกระบวนการครอบคลุมตั้งแต่กระบวนงาน
ภายในองคก์ร และกระบวนงานท่ีมีผลต่อประชาชน เช่น การก าหนดนโยบายต่าง ๆ โดยมี
องคป์ระกอบ คือ มีกระบวนงานท่ีสนบัสนุนบุคลากรในการท างานเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มี
ความเช่ือมโยงระหวา่งกระบวนงานท่ีสร้างคุณค่าและตวัช้ีวดัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร มี 
การใชเ้ทคโนโลยแีละวธีิท่ีเหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิต เพื่อใหเ้ป็นไปตาม
วตัถุประสงคห์ลกัของกระบวนงาน มีการปรับปรุงกระบวนงานหลกัและกระบวนการสนบัสนุน
ของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ โดยใชข้อ้มูลป้อนกลบัจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีวธีิการจดัการ
กระบวนงานใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อลดขั้นตอนในการท างาน และมีการตรวจสอบกระบวนงานท่ีมี
ความเส่ียงสูง เช่น งานดา้นการเงิน พร้อมหาทางป้องกนั  
 มิติท่ี 7 ผลลพัธ์การด าเนินการ (Kaplan & Norton, 2001) 
 ในมิติน้ีเป็นผลท่ีเกิดจากการบริหารจดัการองคก์รในมิติท่ี 1 ถึงมิติท่ี 6 โดยผลลพัธ์ 
การด าเนินการแบ่งออกเป็น 4 มิติ ตามหลกัการของ Balanced scorecard  คือ  
 1.  มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ร  
 2.  มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  
 3.  มิติประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน  
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 4.  มิติดา้นการพฒันาองคก์ร   
 ในขณะท่ี Kim and Bang (2013) กล่าววา่ คุณลกัษณะขององคก์รสมรรถนะสูง (High 
performance organization) ประกอบไปดว้ย 
 1.  การใหอ้ านาจกบัพนกังานหรือสมาชิกในองคก์ร และใหพ้วกเขามีอิสระในการ
ตดัสินใจและการปฏิบติั 
 2.  สร้างความชดัเจน เขม้แข็งและใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีมีคุณค่าในองคก์ร 
 3.  ปรับปรุงพฒันาและรักษาไวซ่ึ้งวฒันธรรมการขบัเคล่ือนท่ีมีประสิทธิภาพ 
 4.  สร้างวฒันธรรมแห่งความโปร่งใสอยา่งเปิดกวา้งและสร้างความไวว้างใจ 
 5.  สร้างความเป็นเอกลกัษณ์ร่วมกนัและใส่ใจความรู้สึกของชุมชน 
 6.  ปรับปรุงพฒันาวฒันธรรมการปรับตวัเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จในระยะยาว 

Overholt et al. (2006) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ คุณลกัษณะขององคก์รสมรรถนะสูง (High 
performance organization) จะตอ้งประกอบไปดว้ย 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-4 คุณลกัษณะขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) ตามแนวคิดของ  
                 Overholt et al. (2006) 
 
 1.  การมุ่งเนน้ดา้นกลยทุธ์ขององคก์ร จะตอ้งมีความสอดคลอ้ง ชดัเจนและสามารถ
ปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 

Interactive components of high-performance organization 

Strategic approch  

Customer approch Leadership approch 

Process & structure Value & beliefs  
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 2.  การมุ่งเนน้ดา้นลูกคา้ เป็นการใหค้วามสนใจลูกคา้และใหบ้ริการท่ีเหนือกวา่และ     
ล ้าหนา้ส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการเสมอ 
 3.  การมุ่งเนน้ดา้นภาวะความเป็นผูน้ า เป็นการมุ่งเนน้ดา้นประสิทธิภาพ ความเช่ือ และ
พรสวรรคข์องผูน้ าองคก์รในการน าพาองคก์รไปสู่จุดหมาย  
 4.  การมุ่งเนน้ดา้นกระบวนการและโครงสร้าง เป็นการให้ความส าคญักบักระบวนการ
ต่าง ๆ ในการด าเนินงานขององคก์ร การดูใหค้วามส าคญักบัลูกคา้เป็นหลกัและการฝึกอบรม
พนกังานใหมี้สมรรถนะสูง การเขา้ถึงขอ้มูลและการใชเ้ทคโนโลย ีรวมถึงการวดัผลประสิทธิภาพ
ในการท างาน 
 5.  การมีค่านิยมและการมองโลกในแง่ดี มีจริยธรรม และพร้อมท่ีจะเผชิญกบัความ 
ทา้ทายต่าง ๆ ท่ีจะเขา้มา 
 American Management Association (2016) กล่าววา่ การกา้วไปสู่องคก์รสมรรถนะสูง 
(High performance organization) จะตอ้งมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผูน้ าองคก์รจะตอ้งมีความชดัเจน เป็นธรรมและมีพรสวรรคใ์นการบริหารจดัการ
องคก์ร 
 2.  พนกังานในองคก์รรู้สึกไดว้า่องคก์รเป็นสถานท่ีท่ีดีในการท างาน และมีการเตรียม
ความพร้อมท่ีจะตอบสนองความทา้ทายใหม่และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสรรคน์วตักรรม 
 3.  เป็นองคก์รท่ีมีการวดัวดัประสิทธิภาพการด าเนินการท่ีชดัเจน มีการฝึกอบรม
พนกังานเพื่อใหมี้สมรรถนะในการท างานของพวกเขาและการช่วยใหพ้นกังานสามารถท างาน
ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
 4.  สมาชิกทุกคนในองคก์รจะตอ้งปฏิบติัตามมาตรฐานทางจริยธรรมขั้นสูงทัว่ทั้งองคก์ร 
 ในขณะท่ี HPO Center (2016) กล่าววา่ ปัจจยัส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่องคก์ร
สมรรถนะสูง (High performance organization) ไดน้ั้น จะตอ้งประกอบไปดว้ยปัจจยัหลกั ๆ  
5 ปัจจยั ดงัต่อไปน้ี  
 1.  จะตอ้งมีการบริหารจดัการองคก์รท่ีมีคุณภาพมากเพียงพอ 
 2.  จะตอ้งมีการเปิดเผย โปร่งใส และมีการปรับตวัในการปฏิบติัอยูเ่สมอ 
 3.  จะตอ้งมีการปรับตวัขององคก์รในระยะยาว 
 4.  จะตอ้งมีการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา และมีการการเปล่ียนใหม่
อยูเ่สมอ 
 5.  จะตอ้งมีพนกังานหรือสมาชิกในองคก์รท่ีมีคุณภาพ 
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 Bhalla et al. (2011) กล่าววา่ องคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) 
จะตอ้งมุ่งเนน้ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี  
 1.  มีความเป็นผูน้ าท่ีสอดคลอ้งและมีประสิทธิภาพในเชิงลึกภายกบัองคก์ร 
 2.  โครงสร้างองคก์รเป็นแบบลีนและสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการมุ่งเนน้เชิงกลยทุธ์ขององคก์ร 
 3.  องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพให้ความส าคญักบักลยุทธ์ในการดึงดูดและรักษาบุคคลท่ีมี
ความสามารถในทางธุรกิจไวก้บัองคก์ร 
 4.  การบริหารการเปล่ียนแปลง องค์กรสามารถขบัเคล่ือนไป รวมถึงสามารถรักษาการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งมากมายและปรับตวัได ้
 5.  วฒันธรรมและการมีส่วนร่วม วฒันธรรมองคก์รมีบทบาทส าคญัในการช่วยให้บรรลุ
เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ พนกังานทุกคนจะตอ้งมีส่วนร่วมในการน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายขององคก์ร
ร่วมกนั 
 Kaiser Associates (2016) ให้ความเห็นวา่ รูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง (High 
performance organization) สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-5 รูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) ตามแนวคิดของ  
 Kaiser Associates (2016) 
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 จากรูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) ในภาพท่ี 2-5 
พบวา่ รูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) ประกอบไปดว้ย  
4 องคป์ระกอบหลกั ๆ ดงัน้ี  
 1.  ดา้นโครงสร้างองคก์ร จะตอ้งมีการออกแบบองคก์รให้มีการกระจายอ านาจท่ีดี 
ก าหนดบทบาท หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของสมาชิกในองคก์รอยา่งชดัเจน  
 2.  ดา้นกระบวนการ จะตอ้งมีการก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งชดัเจน เป็นขั้น 
เป็นตอน และใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการบริหารจดัการ 
 3.  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร จะตอ้งมีการสร้างคุณค่ารวมถึงเอกลกัษณ์และพฤติกรรม
องคก์รโดยรวม 
 4.  ดา้นสมาชิกในองคก์ร สมาชิกในองคก์รจะตอ้งมีพรสวรรค ์มีความรู้ ทกัษะและ
ความสามารถ โดยท่ีองคก์รจะตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจโดยการใหร้างวลัตอบแทน  
 ICMA Center (2016) มองวา่ องคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) 
ศกัยภาพควรจะมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าควรเกิดข้ึนกบับุคคลทุกคนในทุกระดบัขององคก์ร  
 2.  ระบบ กระบวนการและโครงสร้างท่ีถูกตอ้ง สามารถน าไปสู่องคก์รสมรรถนะสูงได ้ 
 3.  การดูแลเอาใจใส่และการมีส่วนร่วมของทุกคน สามารถน าไปสู่องคก์รสมรรถนะสูง
ได ้ทั้งในฐานะส่วนตวั ทีมงานและองคก์ร 
 4.  องคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งบ่งช้ีถึงวสิัยทศัน์ และคุณค่าขององคก์รเพื่อน าไปสู่การบรรลุ 
ผลการด าเนินงานท่ีสูงข้ึน 
 5.  ทุกองคก์รตอ้งใหเ้วลากบัการท างานเก่ียวกบัความเป็นผูน้ าอยา่งเพียงพอ 
 Parks (2015) กล่าววา่ องคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) ควรมี
ลกัษณะและองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.  HPOs ไม่ใช่แค่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้แค่ในปัจจุบนัเท่านั้น แต่ตอ้ง
สามารถท่ีจะส่งมอบสินคา้และบริการท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดด้ว้ย 
 2.  มีวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ท่ีดีในการวางแผนการบริหารจดัการองคก์ร 
 3.  มีภาวะผูน้ าและการน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 
 4.  การมีความมุ่งมัน่ในการท างานและสมรรถนะของพนกังาน 
 5.  มีการวดัประสิทธิภาพการท างานท่ีดีและมีมาตรฐาน  
 6.  มีการเปล่ียนแปลงการบริหารและวธีิปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ 
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 7.  ผลลพัธ์ท่ีส าคญัของกรอบแนวคิดแบบองคก์รสมรรถนะสูง (High performance 
organization) ดูไดจ้ากความยอดเยีย่มในดา้นการเพิ่มแรงจูงใจและสามารถบอกถึงผลแห่ง
ความส าเร็จไดอ้ยา่งชดัเจน  

 

      
  

    

      
 

ภาพท่ี 2-6 รูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) ตามแนวคิดของ  
 Parks (2015) 
 
 ประโยชน์ขององค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization) 
 Parks (2015) กล่าววา่ การกา้วไปสู่รูปแบบขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance 
organization) มีประโยชน์กบัองคก์ร ดงัต่อไปน้ี 
 1.  องคก์รสามารถรักษาไวซ่ึ้งช่ือเสียงและคุณค่าความยอดเยีย่มขององคก์รไวอ้ยูเ่สมอ 
 2.  พนกังานมีแรงขบัเคล่ือนในการท างาน มีความมุ่งมัน่ดว้ยตวัพวกเขาเองเพื่อองคก์ร 
 3.  ลูกคา้เดิมน าพาลูกคา้ใหม่มาสู่องคก์ร 
 4.  ลูกคา้มีความพึงพอใจต่อองคก์รและน าธุรกิจใหม่ ๆ มาสู่องคก์ร 
 5.  องคก์รมีวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ในการวางแผนการบริหาร การจดัทางบประมาณและ
การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 6.  คุณค่าท่ีส าคญัจะช่วยขบัเคล่ือนบรรทดัฐานดา้นพฤติกรรมและสังคมขององคก์ร เพื่อ
กา้วไปสู่วฒันธรรมองคก์รอยา่งท่ีตอ้งการ 
 7.  องคก์รมีช่ือเสียงของและสถานะทางการเงินท่ีมัน่คงและมีความย ัง่ยนื 
 
ตารางท่ี 2-7 สรุปแนวคิดขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 

Buytendijk (2006), 
Blanchard (2007), 
Pettigrew and Whipp 
(1991), Collins (2001) 

1. มีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลง  
2. สามารถรับมือกบัแรงกดดนัต่าง ๆ จากภายในและภายนอก
องคก์ารไดดี้  
3. องคก์ารแห่งนวตักรรม  
4. มีวฒันธรรมองคก์ารเป็นตวัยดึเหน่ียวท าใหพ้นกังานมีค่านิยม
ร่วมกนั  
5. พนกังานและผูบ้ริหารท างานร่วมกนัไดเ้ป้นอยา่งดี มีความ
ผกูพนักนั มีเป้าหมายในการท างานอยา่งเดียวกนั  
6. มีการเล่ือนไหลของขอ้มูลในองคก์าร  
7. มีความพึงพอใจและมีความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จสูง  
8. สามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Buytendijk (2006), Linder 
and Brooks (2004),  
Jupp and Younger (2004), 
Kaplan and Norton (2001) 

มิติท่ี 1 การน าองคก์ร  
มิติท่ี 2 การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์  
มิติท่ี 3 การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
มิติท่ี 4 การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้  
มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล  
มิติท่ี 6 การจดัการกระบวนการ  
มิติท่ี 7 ผลลพัธ์การด าเนินการ   
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ตารางท่ี 2-7 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 

Kim and Bang (2013)  1. การใหอ้ านาจกบัพนกังานหรือสมาชิกในองคก์ร 
2. สร้างความชดัเจน ขม้แขง็และใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีมีคุณค่าใน
องคก์ร 
3. วฒันธรรมการขบัเคล่ือนท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. โปร่งใสอยา่งเปิดกวา้งและสร้างความไวว้างใจ 
5. สร้างความเป็นเอกลกัษณ์ร่วมกนัและใส่ใจความรู้สึกของชุมชน 
6. วฒันธรรมการปรับตวัเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จในระยะยาว 

Overholt et al. (2006)  1. การมุ่งเนน้ดา้นกลยทุธ์ขององคก์ร 
2. การมุ่งเนน้ดา้นลูกคา้  
3. การมุ่งเนน้ดา้นภาวะความเป็นผูน้ า  
4. การมุ่งเนน้ดา้นกระบวนการและโครงสร้าง 
5. การมีค่านิยมและการมองโลกในแง่ดี มีจริยธรรม  

American Management 
Association (2016) 

1. ผูน้  าองคก์รจะตอ้งมีความชดัเจน เป็นธรรมและมีพรสวรรค์ 
2. ตอบสนองความทา้ทายใหม่และมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสรรค์
นวตักรรม 
3. เป็นองคก์รท่ีมีการวดัวดัประสิทธิภาพการด าเนินการท่ีชดัเจน                             
4. มีการฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหมี้สมรรถนะในการท างาน 
5. สมาชิกทุกคนปฏิบติัตามมาตรฐานทางจริยธรรมขั้นสูง 

HPO Center (2016)  1. มีการบริหารจดัการองคก์รท่ีมีคุณภาพมากเพียงพอ 
2. มีการเปิดเผย โปร่งใส และมีการปรับตวัในการปฏิบติัอยูเ่สมอ 
3. จะตอ้งมีการปรับตวัขององคก์รในระยะยาว 
4. มีการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา  
5. มีพนกังานหรือสมาชิกในองคก์รท่ีมีคุณภาพ 
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ตารางท่ี 2-7 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 

Bhalla et al. (2011)  1. มีความเป็นผูน้ าท่ีสอดคลอ้งและมีประสิทธิภาพ 
2. มุ่งเนน้เชิงกลยทุธ์ 
3. ดึงดูดและรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถในทางธุรกิจไวก้บั
องคก์ร 
4. การบริหารการเปล่ียนแปลง 
5. วฒันธรรมและการมีส่วนร่วม  

Kaiser Associates (2016)  1. ออกแบบองคก์รใหมี้การกระจายอ านาจ  
2. ก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งชดัเจน  
3. สร้างคุณค่ารวมถึงเอกลกัษณ์และพฤติกรรมองคก์รโดยรวม 
4. สมาชิกในองคก์รจะตอ้งมีพรสวรรค ์มีความรู้ ทกัษะและ
ความสามารถ  

ICMA Center (2016)  1. ภาวะผูน้ าควรเกิดข้ึนกบับุคคลทุกคนในทุกระดบัขององคก์ร  
2. มีระบบ กระบวนการและโครงสร้างท่ีถูกตอ้ง  
3. การดูแลเอาใจใส่และการมีส่วนร่วมของทุกคน  
4. บ่งช้ีถึงวสิัยทศัน์ และคุณค่าขององคก์ร 
5. ใหเ้วลากบัการท างานเก่ียวกบัความเป็นผูน้ าอยา่งเพียงพอ 

Parks (2015) 1. สามารถท่ีจะส่งมอบสินคา้และบริการท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้
2. มีวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ท่ีดีในการวางแผนบริหารจดัการองคก์ร 
3. มีภาวะผูน้ าและการน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 
4. การมีความมุ่งมัน่ในการท างานและสมรรถนะของพนกังาน 
5. มีการวดัประสิทธิภาพการท างานท่ีดีและมีมาตรฐาน  
6. มีการเปล่ียนแปลงการบริหารและวธีิปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ
มากกวา่ 
7. การเพิ่มแรงจูงใจและสามารถบอกถึงผลแห่งความส าเร็จได้
อยา่งชดัเจน  
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ตารางท่ี 2-8 สังเคราะห์แนวคิดขององคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) 
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Buytendijk (2006)                
 

    
Blanchard (2007)         

        
    

Pettigrew and 
Whipp (1991) 

        
        

    

Collins (2001)         
        

    
Linder and 
Brooks (2004) 

               
 

    

Jupp and Younger 
(2004) 
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ตารางท่ี 2-8 (ต่อ) 
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American 
Management 
Association (2016) 
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ตารางท่ี 2-8 (ต่อ) 
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HPO Center (2016)         
     

  
 

    
 

Bhalla et al. (2011)   
  

 
 

  
 

      
 

   
 

 

Kaiser Associates 
(2016)  

      
      

  
 

 
 

 
 

 

ICMA Center (2016)        
 

    
  

 
     

 

Parks (2015)              
   

 
   

ความถี่ 7 4 5 7 6 4 6 4 9 7 8 6 9 8 4 2 3 2 4 4 
ล าดับที ่ 3 6 5 3 4 6 4 6 1 3 2 4 1 2 6 8 7 8 6 6 
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 จากแนวคิดเก่ียวกบัองคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) จาก
นกัวชิาการหลายคน ผูว้ิจยัสารถสรุปไดว้า่ องคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization) 
เป็นองคก์รท่ีมีผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าและน าพาองคก์รไปสู่จุดหมายได ้พร้อมทั้งการมุ่งเนน้การ
พฒันาทรัพยากรบุคคล รวมถึงการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายและ
การจดัการกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนกลยทุธ์ท่ีดี มีแผนงานรองรับกบัสภาวะ 
ต่าง ๆ อยา่งชดัเจน ท าใหมี้ขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลงสูง มีวฒันธรรมองคก์ารเป็น 
ตวัยดึเหน่ียวท าใหพ้นกังานมีค่านิยมร่วมกนั มีการวดั การวเิคราะห์ การจดัการความรู้และ 
การประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วยใหพนกังานและผูบ้ริหารมีคุณภาพสูงมีความพึงพอใจ
และมีความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จสูง เป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม สามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตรง
ตามเวลาและคุณภาพของผลงานดีเยีย่มเป็นท่ียอมรับ และรับมือกบัแรงกดดนัต่าง ๆ จากภายในและ
ภายนอกองคก์ารไดดี้ มีการส่งผา่นขอ้มูลเล่ือนไหลของขอ้มูลในองคก์าร มีการวิเคราะห์
สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการท างานจากรอบดา้นทุกมุมมอง ซ่ึงส่ิงเหล่านน้ีจะส่งผลให้
องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดท้ั้งในปัจจุบนัและในอนาคต  
 

แนวคดิเกีย่วกบัการกระจายอ านาจในองค์กร (Organization’s empowerment) 
 1.  ความหมาย 
 ปัจจุบนั องคก์รมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง Moller (2012) กล่าววา่ องคก์รไม่สามารถจะ
เสียเวลาไปกบัการทะเลาะหรือความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ทบัซอ้นระหวา่งแผนก การกระจาย
อ านาจนั้นจะเป็นการให้โอกาสและสนบัสนุนบุคคลากรเพื่อใหเ้ขาเหล่านั้นพฒันาตนเองเพื่อใหมี้
ศกัยภาพสูงสุด (Anonymous) ถา้องคไ์ม่สามารถท่ีจะพฒันาบุคคลากร สร้างความทา้ทายและรักษา
บุคคลากรท่ีมีคุณภาพไว ้จะไม่สามารถกา้วไปสู่การเป็นองคก์รชั้นน าในศตวรรษท่ี 21 ได ้ 
การกระจายอ านาจในองคก์ร จะเป็นแรงผลกัดนัท่ีเป็นหลกัในการด าเนินองคก์รธุรกิจยคุใหม่ ซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะการการะจายอ านาจ 3 อยา่ง คือ 1) ส่วนบุคคล ส่วนการจดัการ/ บริหาร และ
ระดบัองคก์ร 2) โฟกสัของแต่ละบุคคลดา้นชีวติ และความรับผดิชอบ และ 3) ความมุ่งมัน่ของ 
แต่ละบุคลลท่ีจะรับผดิชอบต่อการกระท าของตนเอง  
 จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจ หรือ Empowerment ของนกัวชิาการ
ท่ีหลากหลาย ผูว้จิยัสามารถสรุปความหมายจากแนวคิดของนกัวชิาการแต่ละท่านได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2-9 สรุปความหมายของการกระจายอ านาจจากนกัวชิาการ 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Hersey, Blanchard and 
Johnson (2001),  
Ronald (2000) 

กล่าววา่ การกระจายอ านาจ หรือ Empowerment เป็นการท าใหบุ้คคล
ท่ีปฏิบติังานเกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) รวมทั้ง ท าให้
เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีความสามารถเพียงพอ (Self-efficacy) 
ท่ีจะท างานนั้นส าเร็จ ให้เกิดข้ึนในตวัของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นผลท่ีมา
จากการปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารของผูน้ า การปรับคุณลกัษณะ
ของงานท่ีท า ตลอดจนการปรับโครงสร้างขององคก์ร ทั้งน้ีในส่วน
ดา้นตวัของผูป้ฏิบติังานเองก็ตอ้งมีการปรับเปล่ียนค่านิยม (Values) 
และระดบัความตอ้งการเชิงจิตวทิยา  

Oriokot (2012)  มองวา่เป็นการขยายตวัของอิสรภาพในทางเลือกและการกระท าของ
คน 

Lincoln (2012)  มองวา่ เป็นการท าใหค้นมีความมัน่ใจ มีการศึกษาและเป็นไดอ้ยา่ง 
ท่ีควรจะเป็น 

Arulanantham (2012)  กล่าววา่ เป็นการใชป้ระโยชน์จากทกัษะ ความรู้และความเช่ือมัน่ของ
คน   

Page and Czuba (1999)  กล่าววา่ เป็นกระบวนการทางสังคมท่ีหลากหลายมิติ ซ่ึงช่วยใหค้น
สามารถควบคุมชีวติของตวัเองได ้มนัเป็นกระบวนการท่ีส่งเสริม 
การใชพ้ลงัในตวัของแต่ละคนในการใชชี้วติและในสังคมของพวก
เขา โดยใหค้วามส าคญักบัการก าหนดชีวติของพวกเขาเองเป็นหลกั 

Henderson (2012)  มองวา่เป็นความสมดุลระหวา่งเสรีภาพเสรีภาพในการแสดงออกและ
การมีส่วนร่วมอยา่งเท่าเทียมกนั  

Saguillo (2012)  มองวา่เป็นการเคารพในสิทธิมนุษยชนของบุคคลในการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจชิวติของพวกเขา 

Majumder (2012)  มองวา่ เป็นเร่ืองของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีโอกาส 
ท่ีเท่าเทียมกนั การมีเสรีภาพทางเศรษฐกิจและสิทธิการแสดง 
ความคิดเห็น รวมไปถึงการเขา้ถึงทรัพยากรการผลิตต่าง ๆ  
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ตารางท่ี 2-9 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Rappaport (1987) กล่าววา่ การกระจายอ านาจ หรือ Empowerment เป็นเร่ืองทีเก่ียวขอ้ง

กบัอ านาจ ซ่ึงในความหมายเดิมเป็นการกล่าวถึงดา้นการมอบอ านาจ
ทางกฎหมาย กล่าวคือ เป็นการมอบอ านาจหรือไดรั้บอนุญาตใหท้ า
หนา้ท่ีเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงบางส่วนหรือบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งเอาไว ้ 

Pilgrim (2012)  มองวา่เป็นการก าหนดชะตาชีวติของบุคคลแต่ละคนดว้ยตวัเขาเอง 

LaRue (2012)  คิดวา่เป็นการรับรู้และเช่ือมัน่วา่จะสามารถควบคุมชะตาชีวติตวัเอง
ไดโ้ดยสมบูรณ์ 

Horowitz (2012)  กล่าววา่ เป็นเร่ืองของการมีสิทธ์ิมีเสียงของแต่ละบุคคลท่ีจะตดัสินใจ
ในเร่ืองส่วนตวัของเขาและเร่ืองทางสังคม  

Boone (2012)  มองวา่ เป็นเร่ืองท่ีช่วยสนบัสนุนใหค้นสามารถบรรลุเป้าหมายไดด้ว้ย
ตวัเขาเองซ่ึงจะช่วยใหชี้วติดีข้ึน  

Rodrigo (2012)  เช่ือวา่ มนัคือการท่ีบุคคลหรือชุมชนมีอ านาจและสามารถในการใช ้   
อ านาจในทางท่ีสร้างสรรคเ์พื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตตนเองชุมชนและ 
โลกน้ี 

Staples (1990) มองวา่ เป็นการควบคุมการด าเนินชีวิตของตนเองโดยตวัเองหรือดว้ย
ความช่วยเหลือของคนอ่ืน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักระบวนการและผลลพัธ์ท่ี
เกิดข้ึน  

Pinderhughes (1983)  มองวา่ เป็นระดบัความสามารถในการตดัสินใจท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของแต่ละคนและระดบัของ
อิทธิพลในการควบคุมดูแลชีวติของพวกเขาเอง 

Kieffer (1984)  เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม ในแง่ของ
การเปล่ียนแปลงความรู้สึกจากการมีความเป็นตวัของตวัเองนอ้ย 
ไปสู่การไดรั้บการยอมรับในฐานะท่ีเป็นพลเมืองท่ีมีความสามารถ 
กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม 
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ตารางท่ี 2-9 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Khalkho (2012)  มองวา่ เป็นการบูรณาการของคนในสังคม ทางเศรษฐกิจ สังคมและ

การเมือง โดยไม่ค  านึงถึงสภาพเศรษฐกิจของพวกเขาและความพิการ
ทางร่างกาย 

Parsons (1991) มองวา่ การกระจายอ านาจ หรือ Empowerment เป็นกระบวนการท่ี
เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอก กระบวนการภายใน คือ ความรู้สึกของ
บุคคลหรือความเช่ือในตวับุคคล ความสามารถในการตดัสินใจและ
การแกปั้ญหาของพวกเขาเอง การเปล่ียนแปลงภายนอก เป็นการ
แสดงความสามารถในการท าหนา้ท่ีและใชค้วามรู้ในทางปฏิบติั 
ขอ้มูล ทกัษะ ความสามารถและทรัพยากรใหม่อ่ืน ๆ ในกระบวนการ 

Penland (2012)  มองวา่ เป็นการท าใหค้นหรือกลุ่มคนแขง็แกร่งและมีความรู้ท่ีจะ
เอาชนะอุปสรรคท่ีพวกเขาเผชิญได ้ 

Schadt (2012)  ใหค้วามเห็นวา่ เป็นการบรรลุถึงผลทางการเมือง สังคมและ 
ความเท่าเทียมกนัทางเศรษฐกิจ 

Gruber and Trickett 
(1987) 

มองวา่ กระบวนการเปล่ียนแปลงภายในนั้นเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่ม 
ขีดความสามารถทางดา้นจิตใจท่ีเกิดข้ึนในระดบัของจิตส านึกของ
บุคคลและความรู้สึก ในขณะท่ีการเปล่ียนแปลงภายนอก เก่ียวขอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงท่ีแทจ้ริงซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจท่ีมีผลต่อชีวิตของเขาเอง  

Begum (2012)  มองวา่ เป็นเสริมสร้างคนให้มีทกัษะพื้นฐานในการด ารงชีวติผา่น
การศึกษา การฝึกอบรมใหมี้ทกัษะในการท ามาหากินและด ารงชีพได ้

Rotter (1966), 
Levenson (1981) 

มองวา่ กระบวนการเปล่ียนแปลงภายใน เป็นการการเสริมแรงดว้ย
ตวัเองโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ซ่ึงความส าเร็จจะมีมากข้ึน
ภายใตก้ารควบคุมของเขาเอง ในขณะท่ีการควบคุมภายนอกนั้น  
คนภายนอกจะรับรู้วา่แรงเสริมท่ีเกิดข้ึนนั้นอยูน่อกเหนือการควบคุม 
ข้ึนอยูก่บัโอกาศ โชคชะตา หรือแรงหนุนจากคนอ่ืน ๆ  

Thorfinnson (2012)  กล่าววา่ เป็นเร่ืองของความมีอิสระทางเศรษฐกิจ การมีสิทธิมีเสียง
และการควบคุมชะตาชีวติของตนเอง  
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ตารางท่ี 2-9 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Tarantula (2012)  มองวา่ การกระจายอ านาจ หรือ Empowerment เป็นการท าใหบุ้คคล

กลายเป็นผูท่ี้มีอ านาจ มีความสามารถท่ีจะควบคุมของชีวิตและ
โชคชะตาของพวกเขาเอง  

Beric (2012)  ไดใ้หค้วามหมายของการกระจายอ านาจ หรือ Empowerment วา่เป็น
กระบวนการและผลลพัธ์ เป็นกระบวนการท่ีคนสามารถใชค้วามรู้
และทกัษะช่วยในการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัชีวติของพวกเขา ผลลพัธ์ 
คือ การรับรู้ถึงเวลาท่ีจะตอ้งยืนข้ึนในการท าเพื่อตวัเองหรือเพื่อคนอ่ืน 

Simona (2012)  กล่าววา่ มองวา่เป็นเร่ืองของความสามารถในการแสดงบทบาทของ
ตนทั้งโดยส่วนตวัและทางสังคม 

Romagna (2012)  กล่าววา่ เป็นเร่ืองของการปรกครองและก าหนดชีวติของตนเองใน
ชุมชน 

Daka (2012)  กล่าววา่เป็นกระบวนการในการเพิ่มความสามารถส่วนบุคคลหรือ
กลุ่มในการเพิ่มทางเลือกแลว้เปล่ียนแปลงทางเลือกเหล่านั้นไปสู่ 
การปฏิบติัตามความตอ้งการ 

Anne (2012)  มองใน 2 ประเด็น คือ การพฒันาสมรรถนะและความสามารถของ 
แต่ละคน และการพฒันาหรือไดรั้บปัจจยัพื้นฐานส าหรับแต่ละบุคคล 

 
 จากขอ้มูลท่ีไดใ้นตารางท่ี 2-9 ผูว้จิยัจึงไดท้  าการสังเคราะห์เพื่อรวบรวมประเด็นส าคญั 
ท่ีสอดคลอ้งของนกัวชิาการแต่ละคน เพื่อสรุปความหมายตามแนวคิดของผูวจิยั ซ่ึงสามารถสรุป
การสังเคราะห์ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2-10 สังเคราะห์ความหมายของการกระจายอ านาจจากนกัวชิาการ 
  

ความหมายของ 
การกระจายอ านาจ 

กา
รส

ร้า
งแ
รง
จูง
ใจ
แล
ะก
าร
เพ
ิ่ม 

ขีด
คว

าม
สา
มา
รถ

 

ท า
ให้
เกดิ
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าม
เชื่
อม

ั่นใ
นต

นเ
อง

 

มีอ
สิร

ภา
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นก

าร
ตัด

สิน
ใจ
แล
ะ 

กา
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ท า

 

กา
รค
วบ

คุม
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 าห
นด

ชีว
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ขอ
งต
ัวเอ

งไ
ด้ 

กา
รม

ีส่ว
นร่

วม
แล
ะค

วา
มเ
ท่า
เท
ยีม

 
ทา
งสั
งค
ม 

กา
รเค

าร
พใ
นสิ

ทธิ
มนุ

ษย
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แล
ะม

ีสิท
ธิม

ีเสี
ยง

 

อนุ
ญา

ตใ
ห้ใ
ช้ค

วา
มรู้

 ท
กัษ

ะ 
เพื่
อบ

รร
ล ุเ
ป้า
หม

าย
 

Hersey et al. (2001),  
Ronald (2000) 

  
     

Gruber and Trickett 
(1987) 

    
   

Rotter (1966), 
Levenson (1981) 

 
  

 
   

Oriokot (2012)    
     

Arulanantham 
(2012)  

  
 

     

Page and Czuba 
(1999)  

    
 

   

Lincoln (2012)   
      

Henderson (2012)    
  

   

Saguillo (2012)     
    

Rappaport (1987)       
 

Pilgrim (2012)     
    

Majumder (2012)    
  

   

LaRue (2012)   
  

    

Horowitz (2012)    
   

  

Boone (2012)        
 

Staples (1990)    
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ตารางท่ี 2-10 (ต่อ) 
  

ความหมายของ 
การกระจายอ านาจ 
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รร
ล ุเ
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าย
 

Pinderhughes (1983)    
    

 
Kieffer (1984)   

      

Parsons (1991)  
     

 
Penland (2012)   

     
 

Schadt (2012)      
   

Khalkho (2012)      
   

Begum (2012)         

Rodrigo (2012)         

Thorfinnson (2012)    
   

  

Beric (2012)        
 

Tarantula (2012)         

Simona (2012)        
 

Romagna (2012)     
    

Daka (2012)    
     

Anne (2012)         

ความถี่ 9 8 10 11 5 3 7 

ล าดับ 3 4 2 1 6 7 5 
 
 จากการสังเคราะห์ความเห็นของนกัวชิาการในตารางท่ี 2-10 ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่   
การกระจายอ านาจ หรือ Empowerment เป็นการควบคุมและก าหนดชีวติของตวัเองได ้มีอิสรภาพ
ในการตดัสินใจและการกระท าการใด ๆ ซ่ึงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจและการเพิ่มขีดความสามารถ 
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โดยการท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ท่ีส าคญักวา่นั้นคือ สามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและ
ทกัษะในการบรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการมีส่วนร่วมและความเท่าเทียมทางสังคม และ 
การเคารพในสิทธิมนุษยชนของผูอ่ื้นและมีสิทธิมีเสียงทางสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีเชิง
จิตวทิยาเช่ือวา่ การมอบอ านาจตดัสินใจหรือ Empowerment จะเกิดข้ึนไดน้ั้นตอ้งอาศยัปัจจยั
ต่อไปน้ี คือ ตอ้งสร้างความรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นมีความหมาย (Meaning) กล่าวคือ ทั้งเน้ืองานท่ีท า
ตลอดจนผลท่ีเกิดข้ึนตามมาจากการท างานนั้น จะตอ้งสอดคลอ้งกบัค่านิยม (Values) และ
อุดมการณ์ (Ideals) ของบุคคลนั้น ใหผู้ป้ฏิบติัสามารถท่ีจะตดัสินใจใด ๆ ไดเ้อง (Self-
determination) รวมถึงการท าใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) ซ่ึงหมายความวา่เม่ือผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจสูงวา่ ตนมีขีดความสามารถมากพอท่ีจะ
ท างานนั้นส าเร็จดว้ยดีและมีประสิทธิผลสูงแลว้ การตดัสินใจท่ีดีต่าง ๆ ของผูน้ั้นก็ยอ่มตามมา 
มากกวา่นั้น จะตอ้งสร้างความเขา้ใจดีแก่ผูป้ฏิบติัถึงผลกระทบเชิงบวกท่ีเกิดข้ึน (Impact) กล่าวคือ 
ตอ้งท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเช่ือและความเขา้ใจถึงความส าคญัและผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนจากงาน
ของตน รวมทั้งจะเกิดผลกระทบต่อสภาวะแวดลอ้มในแร่ท่ีดีงามตามมาดว้ย เช่น การเป็นหมอ
สามารถช่วยชีวติเพื่อนมนุษยไ์ด ้หรือการเป็นครูสามารถสร้างคนดีท่ีช่วยท าใหส้ังคมน่าอยูข้ึ่น  
เป็นตน้ 
 
ตารางท่ี 2-11 ปัจจยัเง่ือนไขท่ีเอ้ือหรือไม่เอ้ือต่อการกระจายอ านาจ (Empowermen) 
 

ปัจจัย/เง่ือนไขทีส่ าคัญ
(Conditions) 

ภาวะทีไ่ม่เอือ้อ านวย 
(Unfavorable) 

ภาวะทีเ่อือ้อ านวย 
(Favorable) 

1. โครงสร้างองคก์าร 
Organization structure 

มีการรวมศูนยอ์ านาจสูงและ 
มีความเป็นทางการมาก  

มีการกระจายอ านาจสูงและ 
มีความเป็นทางการนอ้ย  

2. กลยทุธ์การแข่งขนั 
Competitive strategies 

ลดค่าใชจ่้าย ลดมาตรฐาน
สินคา้หรืองานบริการลง 

เนน้ท่ีลูกคา้ แยกแยะสินคา้
หรือบริการออกเป็น
หลากหลายระดบั 

3. การออกแบบรูปงานและ
เทคโนโลยท่ีีใช ้(Work 
designed and Technologies) 

ลกัษณะงานแบบง่าย ๆ หรือ
งานผลิตท่ีท าแบบซ ้ า ๆ และ
ความจ าเป็นตอ้งพึ่งเทคโนโลยี 

งานมีความซบัซอ้น และไม่
เป็นงานแบบประจ าท่ีจ  าเจ  
ไม่จ  าเป็นตอ้งพึ่งพาเทคโนโลย ี
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ตารางท่ี 2-11 (ต่อ) 
 

ปัจจัย/เง่ือนไขทีส่ าคัญ
(Conditions) 

ภาวะทีไ่ม่เอือ้อ านวย 
(Unfavorable) 

ภาวะทีเ่อือ้อ านวย 
(Favorable) 

4. ระยะเวลาท่ีตอ้งสัมพนัธ์ 
กบัลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ 

ใชช่้วงเวลาสัมพนัธ์กนัระยะ
สั้น ระหวา่งการซ้ือขายสินคา้ 

ใชช่้วงเวลาสัมพนัธ์กนัอยา่ง
ต่อเน่ืองอยูเ่ป็นประจ าในระยะ
ยาว 

5. ค่านิยมเด่นท่ีเป็นวฒันธรรม
ขององคก์าร Organizational 
culture 

การยดึประสิทธิภาพการท างาน 
- ใหมี้ขอ้ผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด 
- ยดึตอ้งเช่ือถือได ้

การยดึเร่ืองความยดืหยุน่ 
- มีการเรียนรู้ตลอดเวลา 
- ยดึการมีส่วนร่วม 

6. คุณลกัษณะของพนกังาน 
Employee traits 

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
- เช่ือในอิทธิพลหรือเช่ือใน
ความสามารถภายนอกตนเอง  
-  ขาดวฒิุภาวะทางอารมณ์ 

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
- เช่ือในอิทธิพลหรือ
ความสามารถภายในตนเอง  
- มีวฒิุภาวะทางอารมณ์สูง 

7. ความสามารถของพนกังาน           
Employee abilities 

ไม่มีประสบการณ์ 
-  ขาดทกัษะฝีมือ  

มีทกัษะฝีมือและความรู้ ความ 
สามารถสูงแบบมือวชิาชีพ  

8. ลกัษณะการจา้งพนกังาน จา้งชัว่คราว เฉพาะกิจระยะสั้น จา้งระยะยาว ต่อเน่ืองเป็น
ประจ า 

9. ความเป็นเจา้ของของ
พนกังานหรือการตอบแทน
เม่ืองานส าเร็จ 

มีนอ้ยมากหรือแทบไม่มี พนกังานมีโอกาสไดถื้อหุน้
และร่วมเป็นเจา้ของกิจการ
ดว้ย 

10. พนกังานมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบักิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 

ไม่มีเลย ผูบ้ริหารระดบัสูงสนบัสนุน
อยา่งแขง็ขนักิจกรรมต่าง ๆ  

11. ความไวเ้น้ือเช่ือใจต่อกนั ค่อนขา้งต ่า ค่อนขา้งสูง 
  
 2.  ประโยชน์ของการการกระจายอ านาจ (Empowerment) 
 การการกระจายอ านาจ (Empowerment) เป็นอีกรูปแบบหน่ึงทางการบริหารซ่ึงก าลงั
ไดรั้บความสนใจ ดว้ยเหตุท่ีการการกระจายอ านาจแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้นก่อใหเ้กิด
ประโยชน์ในหลายระดบัทั้งต่อบุคคล องคก์ารและสังคม ดงัน้ี  
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 1.  ประโยชน์ต่อบุคคล กล่าวคือ เป็นการเพิ่มศกัยภาพใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานใหเ้กิดความ
มัน่ใจในความส าเร็จ เพิ่มความรู้สึกมีอ านาจในการควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหก้าร
ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย และสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรับผดิชอบ
ต่อหนา้ท่ีของตนเอง มีความสุข มุ่งมัน่และทุ่มเทใหก้บัการท างาน มีความพึงพอใจในงาน มีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร รวมทั้งยงัประโยชน์ต่อผูรั้บบริการจากองคก์าร (Hersey et al., 2001; Ronald, 
2000)  
 2.  ประโยชน์ต่อองคก์าร กล่าวคือ ท าใหเ้กิดการเพิ่มประสิทธิผล เพิ่มสมรรถภาพของ
องคก์าร ท าให้องคก์ารสามารถปรับตวัไดร้วดเร็ว ยดืหยุน่ มีประสิทธิภาพ มีการปฏิบติังานร่วมกนั
เป็นทีม และสามารถพฒันาผลงานและเพิ่มผลผลิต ก่อใหเ้กิดการพฒันาคุณภาพ และรวมไปถึง
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารในท่ีสุด (Laschinger, Finegan & Shamine, 2001)   
 3.  ประโยชน์ต่อสังคม เน่ืองจากสังคมเป็นผูรั้บผลจากการด าเนินงานขององคก์ารไม่วา่
จะโดยทางตรงหรือทางออ้ม (Bennis & Goldsmith, 1994) ซ่ึงการน ารูปแบบการการกระจายอ านาจ
ไปใชใ้นองคก์ารนั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการและแนวความคิดพื้นฐานท่ีน าไปสู่
การการกระจายอ านาจเสียก่อน ดว้ยเหตุท่ีการการกระจายอ านาจตอ้งด าเนินการในระดบัท่ี
เหมาะสม ไม่มากเกินกวา่ท่ีบุคคลจะรับได ้และไม่ใช่การมอบหมายความรับผดิชอบแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในขณะท่ีเขายงัไม่พร้อม ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งแน่ใจวา่ 
 การการกระจายอ านาจนั้นเหมาะกบัวฒิุภาวะของบุคคล (Kanter, 1983) การการกระจาย
อ านาจมีแนวความคิดพื้นฐานมาจากมูลเหตุของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและกลไกของการจูงใจ 
(Lashley, 1997) กล่าวคือ ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล บุคคลรวมกนัเป็นหมู่คณะ เป็น
องคก์ารเพื่อการกระจายอ านาจการกระท าในส่ิงท่ีเกินกวา่ก าลงับุคคลคนเดียวจะกระท าได ้จึงเกิด
ความสัมพนัธ์ของการมีส่วนร่วมท่ีเป็นการการกระจายอ านาจ และดา้นกลไกของการจูงใจ กล่าวคือ  
บุคคลมีพลงัอ านาจซ่ึงเป็นพลงัอ านาจดา้นความสามารถซ่ึงตอ้งการแสดงออกใหป้รากฏในทางใด
ทางหน่ึง ความตอ้งการจะแสดงออกซ่ึงความสามารถน้ีเป็นแรงจูงใจจากภายในท่ีเป็นการกระจาย
อ านาจของบุคคล (McShane & Glinow, 2000; Muchinsky, 2000) นอกจากน้ี บุคคลยงัตอ้งการ
พฒันาศกัยภาพ ปัญญา ทกัษะความสามารถในการท างานทุก ๆ ดา้น ตอ้งการพฒันาความสัมพนัธ์ 
ท่ีดีต่อกนั และตอ้งการตอบสนองในทางสร้างสรรคใ์นอนัท่ีจะท างานใหเ้กิดประโยชน์ 
(Sergiovanni & Starratt, 1998) ซ่ึงเท่ากบัวา่บุคคลต่างตอ้งการเป็นผูมี้พลงัอ านาจในการท างาน 
หลกัการพื้นฐานส าคญั 2 ประการ ของการการกระจายอ านาจแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร คือ ท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีเป็นพลงัความสามารถในการท างาน รวมทั้งการ
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดแ้สดงออกซ่ึงความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และพลงัในการท างาน โดย
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มีแนวคิดหลกัวา่การใหอ้ านาจบุคคลนั้นเป็นไปเพื่อใหมี้การพฒันาอ านาจท่ีแฝงอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงมี
อยูใ่นระดบัหน่ึงแลว้ใหเ้พิ่มมากข้ึนหรือท าใหบุ้คคลคน้พบพลงัอ านาจท่ีตนมีและใชป้ระโยชน์ใน
การท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย (Gutierrez, Parsons & Cox, 1998) 
 Block (1987), Howard (1998) และ Thomas and Velthouse (1990) กล่าววา่ นอกจากการ 
Empowerment จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจข้ึนภายในตวัผูป้ฏิบติังานสูงข้ึนและท าใหผู้น้ั้นเกิดความมัน่ใจ
สูงถึงความสามารถของตนท่ีจะท าใหง้านส าเร็จแลว้ ผลงานวจิยัยงัคน้พบถึงขอ้ดีของการกระจาย
อ านาจอีกหลายประการ ไดแ้ก่  
 1.  ก่อใหเ้กิดความรักผกูพนัต่องานสูงข้ึน   
 2.  มีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ มากข้ึน ต่องานในบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ   
 3.  มีความมัน่คงแน่วแน่มากข้ึนยามท่ีตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคในการท างานหรือเม่ืองาน
เกิดภาวะชงกังนัข้ึน   
 4.  สามารถเกิดการคิดส่ิงใหม่ วธีิการใหม่ และตอ้งพยายามหาทางท าใหส้ าเร็จให้จงได ้  
 5.  มีระดบัความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
 6.  มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน  
 7.  มีจ  านวนผูล้าออกจากงานลดลง  
 อยา่งไรก็ตาม การกระจายอ านาจ หรือ Empowerment ต่อผูป้ฏิบติังานนั้น ก็พบวา่ยงัมี
จุดอ่อนท่ีควรค านึงถึงเช่นกนั ไดแ้ก่  
 1.  ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายในการคดัเลือกบุคคลและใหก้ารฝึกอบรม  
 2.  ตอ้งส้ินเปลืองแรงงานของบุคลากรประเภทท่ีมีความสามารถท างานท่ีตอ้งใชค้วามรู้
สูงไปมากกวา่ปกติ   
 3.  คุณภาพของงานใหบ้ริการขาดความสม ่าเสมอ   
 4.  ถา้มีพนกังานบางคนท่ีตดัสินใจผดิพลาด หรือทิ้งงานกลางคนัจะก่อใหเ้กิดความ
เสียหายดา้นงบประมาณมาก  
 5.  ลูกคา้อาจเกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่เสมอภาคและเท่าเทียมกนั   
 6.  ผูบ้ริหารระดบักลางมกัจะต่อตา้น เน่ืองจากเช่ือวา่ตนอาจสูญเสียอ านาจและถูกคุกคาม
จากการใชแ้นวคิดดงักล่าว  
 7.  อาจเกิดความขดัแยง้ข้ึนได ้เน่ืองจากบางคร้ังพนกังานอยากไดรั้บอ านาจการตดัสินใจ
มากกวา่ท่ีบริหารระดบัสูงเต็มใจจะมอบให ้เป็นตน้ 
 จากการทบทวนการกระจายอ านาจ (Empowerment) ของนกัวชิาการดงัท่ีกล่าวมาแลว้ 
ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ อ านาจหนา้ท่ีเป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวัของผูน้ าทุกคน เพื่อให้ผูน้  าปฏิบติัหนา้ท่ีไดโ้ดย
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การใชอ้ านาจและอ านาจหนา้ท่ีในการท าใหผู้อ่ื้นยอมรับและปฏิบติัตาม การใชอ้ านาจหนา้ท่ีในทาง
ท่ีถูกตอ้งของผูน้ าส่งเสริมให้ผูรั้บไดรั้บการยอมรับนบัถือ และสนบัสนุนการท างาน ผูน้ าอาจมอบ
อ านาจบางส่วนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน าไปปฏิบติั เพื่อเป็นการสร้างงานใหม่ใหส้ าเร็จมากข้ึนและลด
ภาระของผูน้ าไดม้ากข้ึนท าใหผู้น้  าใชเ้วลาไปในการก าหนดแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์และน าองคก์ร
ไปสู่ความกา้วหนา้ในท่ีสุด ซ่ึงในการใหอ้ านาจจะตอ้งมีความเขา้ใจ ถึงค าท่ีเก่ียวขอ้ง ไดน้ าอ านาจ 
หนา้ท่ี และอิทธิพล ความสัมพนัธ์กนัระหวา่งการให้อ านาจดา้นจิตใจ และการให้อ านาจดา้น
โครงสร้าง การให้อ านาจแก่บุคคล หรือกลุ่มการให้อ านาจภายใน หรือภายนอกองคก์ร แหล่ง หรือ
ฐานของอ านาจมีอะไรบา้ง และกลยทุธ์การใชอ้  านาจ ใหมี้อิทธิพลต่อผูอ่ื้น ซ่ึงเม่ือประมวลเขา้แลว้ 
จะท าใหก้ารใหอ้ านาจเกิดประโยชน์สูงสุดต่อบุคคลหรือองคก์รโดยสมบูรณ์ อยา่งไรก็ตาม มีขอ้
ควรค านึงบางประการ ในการใหอ้ านาจดงัน้ี คือ 
 1.  คนบางคน หรือกลุ่มบางกลุ่ม อาจไม่ตอ้งการไดรั้บอ านาจ 
 2.  การใหอ้ านาจ เป็นเพียงดา้นหน่ึงของการบริหาร ซ่ึงจะตอ้งมีการก าหนดขอบเขต  
ท่ีจะใหค้นมีอิสระ ในการกระท าเม่ือไดรั้บอ านาจบางคร้ัง อาจตอ้งใชก้ารบงัคบั ดว้ยระเบียบวนิยั 
แทนการให้อ านาจก็ได ้
 3.  การใหอ้ านาจคนใดคนหน่ึง หรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง อาจท าใหอ้ านาจ หรือความมีอิสระ 
ของผูอ่ื้น หรือกลุ่มอ่ืนถูกลดลง หรือถูกจ ากดั 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการกระจายอ านาจโดยใช้เทคโนโลย ี(Technology-base empowerment) 
 1.  ความหมาย  
 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547) กล่าววา่ เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารหรือ
ไอซีที (Information and communication technology) คือ เทคโนโลยท่ีีเก่ียวกบัการน าระบบ
คอมพิวเตอร์ระบบส่ือสารโทรคมนาคมและความรู้อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง มาผนวกเขา้ดว้ยกนัเพื่อใชใ้น
กระบวนการจดัหา จดัเก็บสร้างและเผยแพร่สารสนเทศในรูปแบบต่าง ๆ ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศนั้นอาจกล่าวไดว้า่ประกอบข้ึนจากเทคโนโลยีสองสาขาหลกั  คือ เทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคม กล่าวไดว้า่ เทคโนโลยสีารสนเทศและ 
การส่ือสาร เป็นปัจจยัส าคญัตวัหน่ึงท่ี เอ้ือใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ หรือกล่าว 
อีกนยัหน่ึงวา่ ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ต 
และ อินทราเน็ตเป็นแรงผลกัดนัส าคญัท่ีช่วยใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้สามารถท าไดง่้ายข้ึน 
นอกจากน้ีระบบฐานขอ้มูลท่ีทนัสมยัก็มีส่วนช่วยใหก้ารจดัการความรู้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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 2.  ประเภทของเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร  
 สมชาย น าประเสริฐชยั (2549) ไดจ้  าแนกเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารท่ี
เก่ียวขอ้งและมีบทบาทในการจดัการความรู้ในองคก์รออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 
 1.  เทคโนโลยกีารส่ือสาร (Communication technology) ช่วยใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึง 
ความรู้ต่าง ๆ ไดง่้ายข้ึนสะดวกข้ึน รวมทั้ง สามารถติดต่อส่ือสารกบัผูเ้ช่ียวชาญในสาขาต่าง ๆ 
คน้หาขอ้มูลสารสนเทศและความรู้ท่ีตอ้งการได ้ผา่นทางเครือข่ายอินทราเน็ตเอก็ซ์ตราเน็ตหรือ
อินเทอร์เน็ต 
 2.  เทคโนโลยสีนบัสนุนการท างานร่วมกนั (Collaboration technology) ช่วยใหส้ามารถ
ประสานการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพลด อุปสรรคในเร่ืองของระยะทางตวัอยา่ง เช่น 
โปรแกรมกลุ่ม Groupware ต่าง ๆ หรือระบบ Screen sharing เป็นตน้ 
 3.  เทคโนโลยใีนการจดัเก็บ (Storage technology) ช่วยในการจดัเก็บและจดัการความรู้
ต่าง ๆ จะเห็นไดว้า่เทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นการจดัการความรู้ขององคก์รนั้น ประกอบดว้ย 
เทคโนโลยท่ีีสามารถครอบคลุมกระบวนการต่าง ๆ ในการจดัการความรู้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีเป็นไปได ้
ดงันั้น ไอซีทีจึงมีบทบาทส าคญัในเร่ืองของการจดัการความรู้ โดยเฉพาะอยา่งยิง่อินเทอร์เน็ตท่ีเป็น
เทคโนโลยท่ีีเช่ือมคนทัว่โลกเขา้ดว้ยกนั ท าใหก้ระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge  
transfer) ท าไดดี้ยิง่ข้ึน อีกทั้ง ไอซีทียงัช่วยใหก้ารน าเสนอ สามารถเลือกไดห้ลายรูปแบบ เช่น 
ตวัอกัษร รูปภาพ แอนิเมชัน่เสียง วดีิโอ ซ่ึงช่วยให ้การเรียนรู้ท าไดง่้ายยิง่ข้ึน นอกจากน้ี ไอซีทียงั
ช่วยในการจดัเก็บและดูแลปรับปรุงความรู้และสารสนเทศต่าง ๆ (Knowledge storage and 
maintenance) อีกทั้ง ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการงานดว้ย จึงนบัไดว้า่ไอซีทีเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนและ
เพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการจดัการความรู้ 
 4.  สังคมเครือข่าย (Social networking) ปัจจุบนัเคร่ืองมือดา้นเทคโนโลยไีดมี้การพฒันา 
อยา่งรวดเร็ว และ มีการปรับเปล่ียนพฒันาตามพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปของผูบ้ริโภค ปัจจุบนัระบบ
สังคมเครือข่ายบนโลกออนไลน์ก าลงัเป็นท่ีนิยมอยา่งสูง เน่ืองจากเป็นการพฒันาระบบอินเตอร์เน็ต 
ท่ีตอบสนองตรงต่อความตอ้งการของผูบ้ริโภค ดงันั้น การพฒันาเคร่ืองมือส าหรับใชใ้นการบริหาร
และจดัการระบบ องคค์วามรู้ภายในองคก์รถา้สามารถน าเคร่ืองมือดงักล่าวมาดดัแปลง เพื่อใหเ้ขา้
กบัพฤติกรรมของผูใ้ชไ้ด ้ก็จะเป็นจุดแขง็อีกหน่ึงส่วนหลกัการพื้นฐานของสังคมทัว่ไป ท่ีจะท าให้
สังคมนั้น ๆ น่าอยู ่อยูไ่ดน้าน ๆ และขยายตวัได ้มีการเจริญเติบโตตามสมควร นัน่คือ พื้นฐานของ
การใหแ้ละรับ (Give & take) การแบ่งปัน (Sharing & contribution) เป็นหลกัการพื้นฐานของ 
จิตวทิยาดา้นสังคม (Social psychology) และสามารถอธิบายไดด้ว้ยทฤษฏีทางเศรษฐศาสตร์ Peter 
Kollock ไดใ้หก้รอบจ ากดัความเร่ืองแรงจูงใจในการสร้างการส่ือสารแบบออนไลน์ 4 เหตุผล ดงัน้ี                                                                                                                                                                                        
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  4.1  Anticipated reciprocity การท่ีคน ๆ หน่ึงไดใ้หข้อ้มูลความรู้กบั Online 
community นั้นบ่อย ๆ มีแรงจูงใจมาจากการท่ีคน ๆ นั้นเองก็ตอ้งการจะไดรั้บขอ้มูลความรู้อ่ืน ๆ 
กลบัคืนมา เช่น นาย Roch มาโพสตข์อ้ความตอบกระทูบ้่อย ๆ ใน tlcthai.com จนคนรู้จกัมี
ความคุน้เคยกนั ถา้มีการถามกระทูใ้น tlcthai.com กระทูข้องนาย Roch จะมีคนมาโพสตต์อบเร็ว 
กวา่กระทูข้องคนอ่ืนท่ีเป็นคนแปลกหนา้มาโพสต ์  
  4.2  Increased recognition ความตอ้งการมีช่ือเสียง และเป็นท่ีจดจ าของคนใน Online 
community นั้น ๆ เช่น การใหค้ะแนนใหด้าวคนท่ีตอบค าถามเก่ง ๆ ใน Community ท าใหค้นคน
นั้นดูมียศเหนือกวา่คนอ่ืน                                                                                                                                          
  4.3  Sense of efficacy ความรู้สึกภาคภูมิใจคนท่ี Contribute อะไรแลว้เกิด Impact กบั 
Community นั้นยอ่มท าใหค้น ๆ นั้นมีความภาคภูมิใจ เช่น นาย Pojinban ตั้งกระทูใ้น tlcthai.com 
และมีคนเขา้มาโพสตต์อบ ตามมาเป็นหม่ืน ๆ คนยอ่มรู้สึกดีกวา่ตั้งกระทูแ้ลว้ไม่มีคนเขา้มาตอบเลย                         
  4.4  Sense of community เช่น การมีปฏิสัมพนัธ์กนัหรือการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กนัระหวา่งคนในสังคมนั้น ๆ เหมือนมีคนมาตั้งกระทูห้รือเขียนบทความอะไร เรามาอ่านเจอเขา้ 
ก็ คนัไมค้นัมือ อยากแสดงความคิดเห็นของตวัเอง การท่ีความคิดคนหน่ึงมีอิทธิพลเหนือคนกลุ่ม
หน่ึง หรือการมีอารมณ์ความรู้สึกบางอยา่งร่วมกนั เช่น การรวมตวักนัเพื่อแสดงพลงัทางการเมือง 
หรือการรวมตวักนัเพื่อแสดงออกอะไรบางอยา่งบน Online community   
 Pour (2014) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการวเิคราะห์ผลกระทบของเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รต่อการกระจายอ านาจใหก้บัพนกังานในมหาวทิยาลยั โดยใช้
ตวัแปรอิสระในการศึกษาคร้ังน้ี 3 ปัจจยั คือ 
 1.  ความส าคญัของอินเตอร์เนต 
 2.  สมรรถนะส่วนบุคคลในการใชอิ้นเตอร์เนต 
 3.  ความใส่ใจในปัญหาการใชง้าน 
 เขาคน้พบวา่ เทคโนโลยสีารสนเทศ มีผลกระทบทางตรงในเชิงบวก ต่อการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ร และมีผลกระทบทางตรงในเชิงบวกและผลกระทบทางออ้มในเชิงบวก ต่อ
กระจายอ านาจใหก้บัพนกังานดว้ย ดงันั้น การน าเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาเป็นตวัช่วยใน 
การเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการกระจายอ านาจ จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งมากในปัจจุบนั 
 ในขณะท่ี Srijumpa (2002) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัผลกระทบของการใชร้ะบบเทคโนโลยใีน
การใหบ้ริการต่อความจงรักภกัดีของลูกคา้ ซ่ึงผลของการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ความ
พร้อมของระบบเทคโนโลยขีองลูกคา้ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการใชร้ะบบเทคโนโลยใีนการ
ใหบ้ริการ ซ่ึง Parasuraman (2000) ไดก้ล่าวเอาไวใ้นงานวิจยัของเขาท่ีไดตี้พิมพใ์นปี ค.ศ. 2000 และ
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จากผลการวจิยัของ Srijumpa (2002) พบวา่ การใชร้ะบบเทคโนโลยแีละความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในการใหบ้ริการ มีผลกระทบต่อความจงรักภกัดีของลูกคา้ ซ่ึงในปัจจุบนัการด าเนินธุรกิจการ
ใหบ้ริกมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งน าเอาระบบเทคโนโลยใีนดา้นต่าง ๆ เขา้มาใช ้เพื่อใหอ้งคก์ร
มีขีดความสามารถในการแข่งขนัและสามารถไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ 
 3.  ผลกระทบทีเ่กดิจากการน าเทคโนโลยไีปใช้ในการบริหารองค์กร 
 ผูว้จิยัสามารถสรุปผลกระทบท่ีเกิดจากการน าเทคโนโลยไีปใชใ้นองคก์รเพื่อช่วยใน 
การบริหารจดัการจากนกัวชิาการหลายท่านไดด้งัตารางท่ี 2-11   
 
ตารางท่ี 2-12 สรุปผลกระทบท่ีเกิดจากการน าเทคโนโลยไีปใชใ้นการบริหารองคก์ร 
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คุณสมบติัต่าง ๆ ของธุรกิจ และการท างานร่วมกนัของส่ิงเหล่านั้น 

Masanell and Yoffie 
(2007)  

ปัจจุบนัการท างานร่วมกนัระหวา่งเทคโนโลยแีละรูปแบบ 
การบริหารธุรกิจมีความซบัซอ้นมากข้ึนและส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั  

Masanell and Zhu 
(2010) 

เทคโนโลยสีามารถส่งเสริมรูปแบบการบริหารธุรกิจท่ีมีความซบัซอ้น
มากข้ึนในปัจจุบนัได ้ 
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ตารางท่ี 2-12 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Charles and Haefliger 
(2003) 

รูปแบบของธุรกิจมีความเช่ือมโยงโดยตรงกบัเทคโนโลยดีา้นนวตักรรม
รูปแบบของธุรกิจเป็นส่วนหน่ึงท่ีแยกออกมาจากเทคโนโลย ีถา้
เทคโนโลยอียูใ่นระดบัท่ีดี จะส่งผลใหธุ้รกิจดีไปดว้ย 

Jetter, Satzger and 
Neus (2009) 

เทคโนโลยแีละนวตักรรมจะเป็นตวัขบัเคล่ือนโลกกาภิวตัและ 
การเปล่ียนแปลงของคุณค่าดา้นการบริการ มนัเป็นความทา้ทายท่ีองคก์าร
จะตอ้งด ารงไวซ่ึ้งขีดความสามารถในการแข่งขนัในตลาดใหไ้ด ้

Hao and Yu (2009) ความสามารถทางเทคโนโลยีช่วยใหอ้งคก์รสามาถสร้างคุณค่าของ
ผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการได ้และมนัยงัส่งผลต่อการพฒันาดา้น
นวตักรรมอ่ืน ๆ อีกดว้ย 

Torkkeli and 
Tuominen (2002) 

เทคโนโลยช่ีวยในเร่ืองการไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ องคป์ระกอบต่าง ๆ  
และระบบท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถใน 
การแข่งขนัและมีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ 

Morone (1989) เทคโนโลยช่ีวยเพิ่มโอกาสและทางเลือกในการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละ 
การบริการท่ีแตกต่าง รวมถึงการก่อใหเ้กิดธุรกิจใหม่ ๆ 

Bao and Yang (2004) การใชก้ลยทุธ์ทางดา้นเทคโนโลยท่ีีถูกตอ้ง มีความส าคญัใน 
การสร้างสรรคน์วตักรรมของบริษทั 

Ritter and Gemünden 
(2004) 

เทคโนโลยช่ีวยสร้างคุณค่าของผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการและ 
การพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ 

Levin and Barnard 
(2008) 

การบริหารเทคโนโลยท่ีีดีมีอิธิพลต่อประสิทธิภาพในกระบวนการผลิต
ผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ อยา่งมาก 

Eisenmann et al. 
(2011) 

การแข่งขนัเพื่อให้องคก์รสามารถอยูร่อดไดข้ึ้นอยูก่บัเทคโนโลย ี
คุณสมบติัต่าง ๆ ของธุรกิจ และการท างานร่วมกนัของส่ิงเหล่านั้น 

Scott (2000) การบริหารเทคโนโลยส่ีงผลต่อประสิทธิภาพในการพฒันาผลิตภณัฑ์
ใหม่ ๆ อยา่งมาก 

Wu and Yu (2010)  การบริหารเทคโนโลยจีะส่งเสริมประสิทธิภาพและการพฒันาผลิตภณัฑ์
ใหม่ ๆ อยา่งมาก 
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ตารางท่ี 2-12 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Robinson (1990) บทบาทของวตักรรมทางเทคโนโลยนีคือ ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของ

องคก์ร 
Dang, Lev and Narin 

(1999) 

นวตักรรมคือตวัขบัเคล่ือนหลกัท่ีท าใหบ้ริษทัมีผลผลิตท่ีดีและ
เจริญเติบโต ซ่ึงส่งผลต่อการวจิยัและพฒันาองคก์รอีกดว้ย 

Yamin, Gunasekaran 

and Mavondo (1999) 

ประสิทธิภาพขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมขององคก์ร ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยดา้นการบริหาร ดา้นเทคนิคและดา้นผลิตภณัฑ์ 

 
ตารางท่ี 2-13 สังเคราะห์สรุปผลกระทบท่ีเกิดจากการน าเทคโนโลยไีปใชใ้นการบริหารองคก์ร  
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Erickson et al. (1990)        
 

 
Chesbrough (2003)           
Chesbrough (2010)         

 

Eisenmann et al. (2011)        
  

Masanell and Yoffie 
(2007)  

         

Masanell and Zhu 
(2010) 
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ตารางท่ี 2-13 (ต่อ) 
 

ผลกระทบของ
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Charles and Haefliger 
(2003) 

 
       

 

Jetter et al. (2009)   
  

 
   

 

Hao and Yu (2009)   
 

      
Torkkeli and 
Tuominen (2002) 

 

 
 

 
   

 
 

Morone (1989)    
  

 
  

 

Bao and Yang, (2004)  

 
 

  
   

 

Ritter and Gemünden 
(2004) 

 

 
     

 
 

Levin and Barnard 
(2008) 

 

 
     

 
 

Scott (2000)  

 
     

 
 

Wu and Yu (2010)         
 

 
Robinson (1990)        

 
 

Deng, Lev and Narin 
(1999) 

       
 

 

Yamin et al. (1999)   
 

 
 

 
 

  
ความถี่ 9 5 1 2 4 8 8 6 2 
อนัดับ 1 4 7 6 5 2 2 3 6 
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 จากตารางท่ี 2-13 ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ ผลกระทบท่ีเกิดจากการน าเทคโนโลยไีปใช้
ในการบริหารจดัการองคก์ร คือ ท าใหก้ารบริหารองคก์รมีประสิทธิภาพ ท าใหเ้กิดการปรับปรุงและ
พฒันาผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการ เกิดการพฒันาและสร้างสรรนวตักรรม สนบัสนุนกลยทุธ์ดา้น
ธุรกิจขององคก์รและส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขนัในธุรกิจได ้ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันา
ทั้งดา้นการบริการและดา้นเทคนิคและจะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรในส่ิงใหม่ ๆ ได ้
 

แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร (Organization culture) 
 1.  ความหมาย 
 วฒันธรรมเกิดข้ึนมาชา้นานบนโลกมนุษญ ์เป็นการประพฤติปฏิบติัของกลุ่มบุคคลและ 
มีการสืบทอดต่อ ๆ กนัมา สะทอ้นออกมาใหเ้ห็นเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี ตอบสนองความ 
ตอ้งการพื้นฐานขององคก์ารจดัระเบียบองคก์าร มีการสร้างเอกลกัษณ์ร่วมกนัระหวา่งสมาชิก จาก
แนวคิดดา้นวฒันธรรมน้ี จึงมีนกัวชิาการมากมายไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงผูว้จิยั
ไดท้  าการรวบรวมไวใ้นตารางท่ี 2-14 
 
ตารางท่ี 2-14 ความหมายของวฒันธรรมองคก์รจากนกัวชิาการ  
 

นักวชิาการ ความหมาย 

Shills (1961) ค่านิยม ความเช่ือ และสัญลกัษณ์แห่งองคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
โครงสร้าง กิจกรรม และพฤติกรรม ของบุคคลในองคก์าร โดยส่ิง
เหล่าน้ีจะเป็นตวัก าหนดบุคลิกภาพ ในการท างานของบุคคลใหเ้กิด
จิตส านึกในเป้าหมายของการท างาน และน ามาซ่ึงคุณค่าแห่งความ
ภาคภูมิใจในกิจกรรมขององคก์าร 

Spender (1996) เป็นระบบความเช่ือท่ีสมาชิกขององคก์ารยดึถือร่วมกนั 
Smircich (1983), 
Smircich and Calas 1987) 

เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได ้และเป็นตวัแปรตวัหน่ึงในบรรดา 
ตวัแปรหลายตวัท่ีองคก์ารมีอยู ่และเป็นความคิด ความเช่ือ ท่ีอยู่
ภายในจิตใจ ของคนกลุ่มหน่ึงและไม่ใช่เป็นเพียงตวัแปรตวัหน่ึงใน
องคก์าร แต่ตวัองคก์ารเองทั้งหมดคือวฒันธรรม ๆ หน่ึง  

Wilkins and Patterson 
(1985) 

ส่ิงท่ีบุคคลในองคก์ารมีความเช่ือวา่ ส่ิงใดควรท า และส่ิงใดไม่ควร
ท าในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 2-14 (ต่อ)  
 

นักวชิาการ ความหมาย 

Becker (1982) ระบบของความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงท าใหแ้ต่ละ
องคก์ารมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป 

Turner (1990) พฤติกรรมท่ีเหมาะสม พนัธะและแรงจูงใจของปัจเจกชน รวมทั้ง
วธีิการท่ีท าส่ิงต่าง ๆ ในองคก์าร 

Schein (1985)  เป็นตวัการท่ีช่วยใหส้มาชิกใหม่ขององคก์ารเขา้ใจถึงลกัษณะ 
การท างาน และการเลือกแนวทางท่ีถูกตอ้งของการแกปั้ญหา 
การปฏิบติังานในลกัษณะของกลุ่ม 

O’Reilly (1989) ค่านิยมหลกั (Core value) ท่ีคนยดึถือร่วมกนัอยา่งมัน่คง และ
แพร่หลายทัว่ไป 

Deal and Kennedy (1982) แนวทางการประพฤติ และวธีิปฏิบติัท่ีเราใชอ้ยูเ่ป็นประจ า 
Ouchi (1981) สัญลกัษณ์ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมต่าง ๆ ซ่ึงแฝงดว้ยค่านิยมและ

ความเช่ือขององคก์าร เพื่อถ่ายทอดใหแ้ก่พนกังาน 
Maanen and Barley 
(1984)  

กลุ่มของความเช่ือท่ีถาวร ซ่ึงมีการส่ือความหมาย ในรูปของ
สัญลกัษณ์ต่าง ๆ ก่อใหเ้กิดเป็นความหมาย ท่ีคนในองคก์ารสามารถ
เขา้ใจไดต้รงกนั 

Pettigrew (1979)  ระบบความหมายท่ีกลุ่มยอมรับในช่วงเวลาหน่ึง รวมถึงความเช่ือ 
ภาษา ประเพณีปฏิบติั 

Peters and Waterman 
(1982) 

ซ่ึงมีลกัษณะเด่นท่ีช่วยยดึเหน่ียวระหวา่งกนั โดยมีการสืบทอดผา่น
ส่ือสัญลกัษณ์ต่าง ๆ  
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ตารางท่ี 2-15 สังเคราะห์ความหมายของวฒันธรรมองคก์รจากนกัวชิาการ  
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Becker (1982)         

Pettigrew (1979)  
 

    
   

Schein (1985)       
   

Shills (1961)       
  

Smircich and Calas (1987)         

Smircich (1983)         

Turner (1990)      
 

  

Wilkins and Patterson 
(1985) 

        

Spender (1996)         

O’Reilly (1989)         

Deal and Kennedy (1982)   
  

   
 

Maanen and Barley (1984)          

Ouchi (1981)         

Peters and Waterman 
(1982) 

    
   

 

ความถี่ 3 3 10 5 4 1 4 2 

อนัดับ 4 4 1 2 3 6 3 5 
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 จากการสังเคราะห์ความหมายของวฒันธรรมองคก์รจากนกัวชิาการในตารางท่ี 2-15 
ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง องคก์รท่ีมีมีค่านิยมและความเช่ือร่วมกนั มีการ
สร้างสัญลกัษณ์หรือเอกลกัษณ์ทางภาษาและขนบธรรมเนียมประเพณีปฏิบติัร่วมกนั มีแนวปฏิบติั
ของกลุ่มร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตุเห็นได ้ความเขา้ใจและการยอมรับร่วมกนัของ
สมาชิกในกลุ่ม มีพนัธะและแรงจูงใจเกิดข้ึนในกลุ่ม และมีความภาคภูมิใจในกิจกรรมขององคก์ร 
 2.  ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่าน ผูว้จิยัสามารถสรุปลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร
ไดด้งัตารางท่ี 2-16 
 
ตารางท่ี 2-16 ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร  
 

นักวชิาการ ลกัษณะทีส่ าคัญ 

Sergiovanni and Starratt (1998) 1. หลกัประพฤติปฏิบติัท่ีพึงสังเกตได ้ 
2. ก าหนดข้ึนโดยหลกัเกณฑ์ของการอยูร่่วมกนั  
3. เป็นบรรทดัฐานท่ีบ่งช้ีวา่ พฤติกรรมใดเป็นส่ิงท่ีควร
ปฏิบติัและยอมรับได ้ 
4. มีบรรทดัฐานของการแสดงออกซ่ึงค่านิยม ความเช่ือ 
ในกลุ่มของผูร่้วมงาน 

McLaughlin (2016), Kulkarni 
(2011), O’Reilly, Chatman, and 
Caldwell (1991), Chatman and 
Jehn (1994) 

1. มีนวตักรรมใหม่ ๆ และกลา้ไดก้ลา้เสีย  
2. ใส่ใจในรายละเอียด  
3. มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์  
4. มุ่งเนน้ท่ีคน  
5. ท างานเป็นทีม  
6. มีความขยนัขนัแขง็  
7. มีเสถียรภาพ 
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ตารางท่ี 2-16 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ลกัษณะทีส่ าคัญ 

Alvesson (1987) 1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ  
2. มีบรรทดัฐาน  
3. ค่านิยมท่ีมีลกัษณะเด่น  
4. มีปรัชญาขององคก์าร  
5. มีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั เป็นระเบียบแบบแผน  
6. มีบรรยากาศองคก์าร  

Quizlet (2016) 1. สมาชิกในองคก์รมีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน สามารถระบุ
ตวัตนได ้
2. มุ่งเนน้การท างานเป็นกลุ่ม 
3. มุ่งเนน้ท่ีการใหค้วามส าคญักบับุคคล 
4. มีการบูรณาการในหน่วยงาน 
5. มีระบบควบคุมท่ีดี 
6. มีการยอมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน 
7. มีเกณฑก์ารใหร้างวลักบัพนกังานท่ีชดัเจน 
8. มีการยอมรับความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนไดเ้สมอ 
9. มุ่งเนน้ผลลพัธ์ขององคก์ร 
10. มุ่งเนน้การมีระบบท่ีเปิดสู่ภายนอก 

Academlib (2016) 1. สมาชิกสามารถท างานไดด้ว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งควบคุม 
2. มีโครงสร้างขององคก์รและเป้าหมายท่ีชดัเจน 
3. ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากฝ่ายบริหาร 
4. มีการระบุบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกอยา่งชดัเจน 
5. มีระบบการใหร้างวลัผลการด าเนินงานท่ีดี 
6. มีการยอมรับความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนไดเ้สมอ 
7. มีการยอมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน 
8. มีรูปแบบการส่ือสารท่ีดี 
9. มุ่งเนน้ผลลพัธ์ขององคก์ร 
10. มุ่งเนน้ท่ีการใหค้วามส าคญักบับุคคล 
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ตารางท่ี 2-16 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ลกัษณะทีส่ าคัญ 

Ritsner and Gottesman (2011) 1. ไม่มีการเมืองภายใน  
2. มีความเป็นสามญัทัว่ ๆ ไป   
3. ใหค้วามส าคญักบัเมด็เงิน  
4. ขบัเคล่ือนดว้ยทุน  
5. การวางแนวทางองคก์รท่ีดี  
6. มีการส่ือสารท่ีดี  
7. เป็นผูน้ าท่ีแขง็แกร่ง  
8. เคารพซ่ึงกนัและกนั  
9. มุ่งเนน้ท่ีลูกคา้  
10. มีพลงังาน  
11. มีความสุกกบังาน  
12. มีความมัน่คง  

 
 จากตารางท่ี 2-16 ผูว้จิยัไดท้  าการสังเคราะห์ความสอดคลอ้งของแนวคิดจากนกัวชิาการ
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถสรุปความสอดคลอ้งแนวคิดต่าง ๆ ไดด้งัตารางท่ี 2-17 
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ตารางท่ี 2-17 สังเคราะห์ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร 
 

ลกัษณะทีส่ าคัญ 
ขององค์กร 
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ษณ์
 

Alvesson (1987)           
Sergiovanni and 
Starratt (1998) 

       
  

 

McLaughlin (2016)           

O’Reilly et al. (1991)            

Chatman and Jehn 
(1994) 

          

Kulkarni (2011)           

Ritsner and Gottesman 
(2011) 

          

Quizlet (2016)           

Academlib (2016)           

ความถี่ 7 9 8 8 9 6 6 3 4 3 
อนัดับ 3 1 2 2 1 3 3 5 4 5 

 
 จากผลการสังเคราะห์แนวคิดดา้นวฒันธรรมองคก์ร ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ ลกัษณะ
องคก์รท่ีมีวฒันธรรมนั้นจะตอ้งเป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ใชก้ารส่ือสารท่ีเป็นรูปแบบและมีการ
จดัการความขดัแยง้ในทีม มีความใส่ใจในรายละเอียดและมีระบบท่ีดี มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์ทีเกิดข้ึนกบั
องคก์ร มุ่งเนน้ท่ีบุคคลและลูกคา้ เป็นหลกั มีนวตักรรมใหม่ ๆ อยูเ่สมอและสามารถเผชิญหนา้กบั
ความเส่ียงกลา้ไดก้ลา้เสีย มีการท างานอยา่งขยนัขนัแขง็และมีความเป็นเป็นผูน้ า และท่ีส าคญั
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จะตอ้งมีเสถียรภาพและมัน่คง โดยจะตอ้งมีความชอบธรรม ชดัเจนในทุกกระบวนการ โดยให้
ความส าคญักบัปรัชญาและค่านินมท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะและบรรทดัฐานขององคก์ร 
 3.  ประเภทของวฒันธรรมองค์การ 
 Schein (1985) และ Deal and Kennedy (1982) กล่าวา่ วฒันธรรมองคก์ารสามารถแบ่ง
ออกได ้2 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  วฒันธรรมแขง็ (Strong culture) เป็นวฒันธรรมท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง
จากสมาชิกองคก์าร เป็นวฒันธรรมท่ีสมาชิกองคก์ารยดึถือค่านิยมหลกัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 
และเป็นวฒันธรรมท่ีมีลกัษณะชดัเจน เป็นท่ีเขา้ใจกนัวา่อะไรส าคญักวา่อะไร 
 2.  วฒันธรรมอ่อน (Weak culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีสมาชิกองคก์ารไม่ไดย้ดึถือ
ค่านิยมหลกัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัดและอยา่งกวา้งขวาง ไม่สามารถแยกแยะไดว้า่ อะไรส าคญั
กวา่อะไร 
 ในขณะท่ีนกัวชิาการท่านอ่ืน ๆ ไดแ้บ่งประเภทของวฒันธรรมองคก์รไดด้งัตารางท่ี 2-17 
 
ตารางท่ี 2-18 ประเภทของวฒันธรรมองคก์ร 
 

นักวชิาการ ประเภท 
Tharp (2009), Übius and Alas 
(2009), Cameron and Quinn 
(1999), Organizational Culture 
Assessment [OCAI] (2016) 

วฒันธรรมองคก์รแห่งความร่วมมือ 
วฒันธรรมองคก์รแห่งการสร้างสรร  
วฒันธรรมองคก์รแห่งแห่งการควบคุมตามล าดบัชั้น 
วฒันธรรมองคก์รแห่งความสมบูรณ์ทางดา้นการตลาด 

Corfield & Paton (2016) วฒันธรรมองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัร่วมมือเป็นอนัดบัแรก 
วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความร่วมมือขั้นสูง 
วฒันธรรมองคก์รความร่วมมือในแนวนอน 
วฒันธรรมองคก์รแบบดั้งเดิม 
วฒันธรรมองคก์รแบบกา้วหนา้ 

Edgar Schein’s cultural model วฒันธรรมองคก์รแห่งศิลปะประดิษฐท่ี์มนุษยส์ร้างข้ึน 
วฒันธรรมองคก์รแห่งคุณค่า 
วฒันธรรมองคก์รแห่งการสร้างสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 2-18 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ประเภท 
Hofstede’s cultural dimensions วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความแตกต่างของพลงัอ านาจ 

วฒันธรรมองคก์รแบบการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
วฒันธรรมองคก์รแบบปัจเจกชนกบัส่วนรวม 
วฒันธรรมองคก์รแบบชายกบัหญิง 
วฒันธรรมองคก์รแบบการปรับตวัในระยะยาว 
วฒันธรรมองคก์รแบบตามใจตนกบัยบัย ั้งชัง่ใจ 

Handy (1986) and Harrison 
(1972) 

วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้พลงัอ านาจเป็นหลกั 
วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้บทบาทหนา้ท่ีเป็นหลกั 
วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้งานเป็นหลกั 
วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้คนเป็นหลกั 

Wallach (1983) วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ 
วฒันธรรมองคก์รแบบนวตักรรม 
วฒันธรรมองคก์รแบบอุปถมัภ ์

Cooke (1989) วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค์ 
วฒันธรรมองคก์รแบบขยนัขนัแขง็ 
วฒันธรรมการป้องกนัแบบไม่ด้ินรน 

Daft (2005) วฒันธรรมแบบปรับตวั 
วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
วฒันธรรมแบบราชการ 

Sponaugle (2014), Management 
Study Guide (2016) 

วฒันธรรมองคก์รแบบสถาบนัการศึกษา 
วฒันธรรมองคก์รแบบอยูภ่ายใตก้ฎเกณฑ ์
วฒันธรรมองคก์รแบบอยูก่บัความเป็นจริง 
วฒันธรรมองคก์รแบบชมรม 
วฒันธรรมองคก์รแบบเบสบอลทีม 
วฒันธรรมองคก์รแบบอยูใ่นขอบเขต 
วฒันธรรมองคก์รแบบลูกผูช้าย 
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ตารางท่ี 2-18 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ประเภท 
 วฒันธรรมองคก์รแบบกระบวนการ 

วฒันธรรมองคก์รแบบกลา้ไดก้ลา้เสีย 
 
 จากการจ าแนกประเภทของวฒันธรรมองคก์รโดยนกัวชิาการหลากหลายคน ผูว้จิยั
สามารถสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รแบ่งไดเ้ป็น  
 1.  วฒันธรรมองคก์รแห่งความร่วมมือของทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 2.  วฒันธรรมองคก์รแห่งการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ 
 3.  วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้พลงัอ านาจและความสามารถในการแข่งขนัในตลาด 
 4.  วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้บทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกในองคก์ร 
 5.  วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้ประสิทธิภาพของงานและผลลพัธ์ขององคก์ร 
 6.  วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้สมาชิกในองคก์รและบุคคลผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นหลกั 
 4.  ความส าคัญของวฒันธรรมองค์การ 
 Management Study Guide (2016) กล่าวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์ารไดห้ลายประการ ดงัน้ี  
 1.  วฒันธรรมท าใหพ้นกังานมีปฏิสัมพนัธ์ในสถานท่ีท างานของพวกเขา  
 2.  วฒันธรรมขององคก์รแสดงใหเ้ห็นถึงนโยบายท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้บางอยา่ง ท่ีจะ
ช่วยใหพ้นกังานรับรู้ทิศทางของการด าเนินการขององคก์ร  
 3.  วฒันธรรมช่วยสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รในระยะยาว  
 4.  วฒันธรรมองคก์รท าใหส้มาชิกขององคก์รมีรูปแบบการท างานร่วมกนั  
 5.  วฒันธรรมการท างานท าใหพ้นกังานท่ีมีความแตกต่างกนัเขา้มาท างานร่วมกนั  
 6.  วฒันธรรมการท างานส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อสุขภาพในหมู่พนกังาน  
 7.  วฒันธรรมขององคก์รจะน าส่ิงท่ีดีท่ีสุดของสมาชิกแต่ละคนในทีมออกมา 
 ในขณะท่ี Lowe (2010) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารน าพาใหอ้งคก์รเกิดความร่วมมือกนั 
และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั โดยสามารถสรุปความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารไดด้งัน้ี 
 1.  วฒันธรรมองค์กรท่ีใช้ร่วมกนัจะช่วยให้เกิดการรวมตวักนัของพนกังานท่ีมีภูมิหลงั
และท่ีมาแตกต่างกนั 
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 2.  วฒันธรรมองคก์รท่ีจะช่วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจและมีความจงรักภกัดีในการบริหาร
จดัการขององคก์ร 
 3.  การแข่งขนัดา้นสุขภาพในหมู่พนกังานเป็นหน่ึงในผลของการมีวฒันธรรมองคก์ร 
ท่ีใชร่้วมกนั 
 4.  แนวทางในการสร้างวฒันธรรมองค์กร ผูบ้ริหารจะช่วยในการก าหนดทิศทางและ
ความคาดหวงัใหพ้นกังานในการท างาน 
 5.  วฒันธรรมขององคก์รจะเป็นตวัก าหนดลกัษณะเฉพาะขององคก์รเอง 
 Jung et al. (2007) มองวา่ องคก์รท่ีมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดีนั้น จะช่วยส่งเสริมให้องคก์ร
สามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  วฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ขององคก์รจะช่วยดึงดูดพนกังานท่ีมีพรสวรรสูงเขา้มาในองคก์ร  
 2.  วฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ขององคก์รจะช่วยเก็บพนกังานท่ีมีพรสวรรสูงไวก้บัองคก์ร  
 3.  วฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ขององคก์รจะช่วยสร้างพลงัและขบัเคล่ือนองคก์ร  
 4.  วฒันธรรมท่ีเขม้แข็งและประสบความส าเร็จขององคก์รจะช่วยให้สมาชิกในองค์กร
สามารถมองงานของตนในภาพรวมไดใ้นหลากหลายรูปแบบ  
 5.  วฒันธรรมท่ีเขม้แข็งและเป็นเชิงบวกขององค์กรจะช่วยให้สมาชิกทุกคนในองค์กร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ  
 จากความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารของนกัวชิาการขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารสรุปไดว้า่ 
วฒันธรรมองคก์ารมีความส าคญั โดยท าใหพ้นกังานท่ีมาจากหลากหลายพื้นท่ีมีปฏิสัมพนัธ์และ
ท างานร่วมกนัในสถานท่ีท างาน อีกทั้ง ยงัช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่พนกังาน รวมถึงช่วย
ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ช่วยดึงดูดพนกังานท่ีมีพรสวรรสูงและเก็บ
พนกังานท่ีมีพรสวรรสูงไวก้บัองคก์รได ้มากกวา่นั้นยงัสามารถท่ีจะสร้างพลงัและการขบัเคล่ือน
องคก์รใหเ้ดินไปขา้งหนา้ ท าใหส้มาชิกในองคก์รสามารถมองงานของตนในภาพรวมไดใ้น
หลากหลายรูปแบบ และวฒันธรรมองคก์ารยงัเป็นตวัก าหนดลกัษณะเฉพาะขององคก์รอีกดว้ย  
 

แนวคดิอ่ืน ๆ ทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
 ก.  แนวคิดเกีย่วกบัห่วงโซ่คุณค่า (Value chain)  
 แนวคิดเก่ียวกบัห่วงโซ่คุณค่า (Value chain) เป็นแนวคิดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบ
อนุกรมของกิจกรรมต่าง ๆ ในโซ่อุปทาน (Supply chain) ท่ีเพิ่มคุณค่าใหก้บัตวัสินคา้ ผลิตภณัฑ ์
(Products) บริการ (Service) ท่ีตอ้งการขาย โดยการเพิ่มคุณค่าจากกิจกรรมการแปรสภาพวตัถุดิบ
เพื่อป้อนเขา้สู่ขั้นตอนการผลิต และขายในราคาท่ีสูงกวา่ตน้ทุนของวตัถุดิบ ซ่ึงจะช่วยท าความให ้
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แต่ละหน่วยงานปฏิบติัการเขา้ใจถึงบทบาทในการช่วยเหลือใหอ้งคก์รธุรกิจเก่ียวกบัการสร้างคุณค่า
ใหแ้ก่ลูกคา้ โดยคุณค่าท่ีบริษทัสร้างข้ึนสามารถวดัไดโ้ดยการพิจารณาวา่ผูบ้ริโภคยนิยอมท่ีจะ
จ่ายเงินเพื่อซ้ือสินคา้หรือบริการ (Service) ของบริษทัมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงแนวคิดน้ีเป็นกรอบใน
การวเิคราะห์ถึงจุดอ่อนจุดแข็งขององคป์ระกอบภายในขององคก์ร  
 1.  ความหมายของห่วงโซ่คุณค่า (Value chain) 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัห่วงโซ่คุณค่า (Value chain) จากนกัวชิาการหลายท่าน 
ผูว้จิยัสามารถสรุปสรุปความหมายของห่วงโซ่คุณค่า (Value chain) ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-19 สรุปความหมายของห่วงโซ่คุณค่า (Value chain) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Porter (1985)  เป็นองคป์ระกอบอนุกรมของกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเพิ่มคุณค่าใหก้บั 

ตวัสินคา้ ผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีตอ้งการขาย โดยการเพิ่มคุณค่าจาก
กิจกรรมการแปรสภาพวตัถุดิบเพื่อป้อนเขา้สู่ขั้นตอนการผลิต และขาย
ในราคาท่ีสูงกวา่ตน้ทุน ซ่ึงจะช่วยท าความใหแ้ต่ละหน่วยงาน
ปฏิบติัการเขา้ใจถึงบทบาทในการช่วยเหลือใหอ้งคก์รธุรกิจเก่ียวกบั 
การสร้างคุณค่าใหแ้ก่ลูกคา้ 

The Economic Times 
(2016) 

เป็นกิจกรรมทั้งหมดท่ีเก่ียวกบัการสร้างสรรคคุ์ณค่าในทุก ๆ ขั้นตอน 
ซ่ึงคุณค่าโดยรวมท่ีถูกส่งมอบโดยบริษทัจะเป็นคุณค่าโดยรวมของ
คุณค่าทั้งหมดท่ีถูกสร้างข้ึนจากทุกขั้นตอนโดยบริษทั  

Katherine (2015) ห่วงโซ่คุณค่าเป็นส่ิงท่ีเตม็ไปดว้ยกิจกรรม ซ่ึงประกอบดว้ย  
การออกแบบการผลิต การตลาด และการกระจายสินคา้ และคุณค่า 
สร้างข้ึนในทุกกระบวนการ 

Schofield (2016)  เป็นกิจกรรมทางธุรกิจแบ่งได ้2 แบบ คือ ในตอนแรกเป็นการสร้าง
คุณค่าใหก้บัลูกคา้ ตอนต่อมา คือ  การสนบัสนุนเร่ืองการจดัส่งไปสู่
ร้านคา้ในท่ีต่าง ๆ ประกอบดว้ย การสั่งของแบบออนไลน์ การจดัส่งใน
วนัเดียวกนั และจดัท าตารางการส่งของประจ าสัปดาห์ เป็นตน้ 

McCormick and 
Schmitz (2001)  

เป็นการตระหนกัถึงเก่ียวกบัการออกแบบการผลิตและการตลาดของ
ผลิตภณัฑต่์าง ๆ ท่ีมาจากแหล่งผลิตท่ีหลากหลาย เป็นความตอ้งการ
การน าผลิตภณัฑ์จากแนวคิดไปสู่ผูบ้ริโภคสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 2-19 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Frederick (2016) ห่วงโซ่คุณค่าเป็นส่ิงท่ีเตม็ไปดว้ยกิจกรรม ซ่ึงบริษทัและผูท้  างานไดน้ า

ผลิตภณัฑห์รือบริการจากแนวคิดไปสู่ผูบ้ริโภค ประกอบดว้ย  
การออกแบบ การผลิต การตลาด การกระจายสินคา้และการให้ 
การสนบัสนุนต่อผูบ้ริโภคสุดทา้ยดว้ย  

Vecchio (2016)  เป็นกิจกรรมทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่การรับวตัถุดิบ จนถึงการบริการหลงั
การขาย ซ่ึงกระบวนการเหล่าน้ีจะช่วยสร้างคุณค่าใหก้บัผลิตภณัฑ ์

World Business 
Council for 
Sustainable 
Development 
(WBCSD) (2011) 

เป็นการบูรณาการการวางแผนกลยทุธ์ในทุกกระบวนการ ซ่ึงเก่ียวเน่ือง
วงจรในการผลิตและกระบวนการ ประกอบไปดว้ยการสรรหาวตัถุดิบ 
การผลิต การบริโภค และการการก าจดัหรือการน ากลบัมาใชใ้หม่ดว้ย  

The Greenhouse Gas 
(GHG) Protocol 
(2011) 

เป็นกิจกรรมตน้น ้าและปลายน ้าทั้งหมด ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงาน
ของบริษทั ประกอบดว้ย การผลิตผลิตภณัฑส์ าหรับผูบ้ริโภคและ 
การก าจดัผลิตภณัฑเ์หล่านั้นหลงัจากท่ีผูบ้ริโภคไดใ้ชแ้ลว้ดว้ย 

Kaplinsky and Morris 
(2001) 

ห่วงโซ่คุณค่าเป็นเร่ืองเก่ียวกบักิจกรรมมากมาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
ในการน าผลิตภณัฑห์รือบริการจากแนวคิดจากแหล่งผลิตท่ีหลากหลาย
ไปสู่ผูบ้ริโภคสุดทา้ย และการก าจดัในตอนทา้ยหลงัจากการใชแ้ลว้ 
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ตารางท่ี 2-20 สังเคราะห์ความหมายของโซ่คุณค่า (Value chain) 
 

แนวคิดโซ่คุณค่า 
(Value chain) 
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Porter (1985)         
The Economic Times (2016)        
Katherine (2015)        
WBCSD (2011)     

 
 

 

Frederick (2016)        

Kaplinsky and Morris (2001)        

The Greenhouse Gas (GHG) 
Protocol (2011) 

      
 

McCormick and Schmitz 
(2001)  

 
   

 
  

Schofield (2016)  
 

   
  

 

Vecchio (2016)    
 

 
 

  
ความถี่ 9 5 4 5 4 2 3 
อนัดับ 1 2 3 2 3 5 4 

 
 จากตารางท่ี 2-20 ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ โซ่คุณค่า (Value chain) นั้นเป็นเร่ืองของเป็น
เร่ืองเก่ียวกบักิจกรรมมากมาย ซ่ึงบริษทัและผูท้  างานไดน้ าผลิตภณัฑห์รือบริการจากแนวคิดไปสู่
ผูบ้ริโภค ซ่ึงประกอบดว้ย การออกแบบ การผลิต การตลาด การกระจายสินคา้และการใหก้าร
สนบัสนุนต่อผูบ้ริโภคสุดทา้ย รวมถึงการก าจดัหรือการน ากลบัมาใชใ้หม่ดว้ย เพิ่มคุณค่าใหก้บั 
ตวัสินคา้ ผลิตภณัฑ ์(Products) บริการ (Service) การสร้างคุณค่าใหแ้ก่ลูกคา้ และการสร้างสรร
คุณค่าในทุก ๆ ขั้นตอนของกระบวนการ 
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 Porter (1985) กล่าววา่ กิจกรรมภายในองคก์รแบ่งเป็น 2 กิจกรรม คือ กิจกรรมหลกัและ
กิจกรรมสนบัสนุน โดยกิจกรรมทุกประเภทมีส่วนในการช่วยเพิ่มคุณค่าใหก้บัสินคา้หรือบริการ
ของบริษทั   
 กิจกรรมหลกั 5 กิจกรรม เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตหรือสร้างสรรคสิ์นคา้หรือ
บริการ (Service) การตลาดและการขนส่งสินคา้หรือบริการ (Service) ไปยงัผูบ้ริโภค ประกอบดว้ย 
 1.  Inbound logistics กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บการขนส่ง การจดัเก็บและการ 
แจกจ่ายวตัถุดิบ การจดัการสินคา้คงเหลือ 
 2.  Operations กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนหรือแปรรูปวตัถุดิบให้ออกมา เป็น
สินคา้ เป็นขั้นตอนการผลิต การบรรจุ 
 3.  Outbound Logistics กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัเก็บ รวบรวม จดัจ าหน่ายสินคา้ 
และบริการ (Service) ไปยงัลูกคา้ 
 4.  Marketing and sales กิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการชกัจูงใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้และบริการ 
(Service) เช่น การโฆษณา ช่องทางการจดัจ าหน่าย 
 5.  Services กิจกรรมท่ีครอบคลุมถึงการใหบ้ริการเพื่อเพิ่มคุณค่าใหก้บัสินคา้ รวมถึง 
การบริการหลงัการขาย การแนะน าการใช้ 
 ส่วนกิจกรรมสนบัสนุนเป็นกิจกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนให้กิจกรรมหลกัสามารถด าเนิน 
ไปได ้ประกอบดว้ย 
 1.  Procurement กิจกรรมในการจดัซ้ือจดัหา Input เพื่อมาใชใ้นกิจกรรมหลกั 
 2.  Technology development กิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันาเทคโนโลยท่ีีช่วยในการเพิ่ม
คุณค่าใหสิ้นคา้และบริการหรือกระบวนการผลิต 
 3.  Human resource management กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตั้งแต่วิเคราะห์งาน สรรหาและคดัเลือก ประเมินผล พฒันา ฝึกอบรม ระบบเงินเดือนค่าจา้ง และ
แรงงานสัมพนัธ์ 
 4.  Firm infrastructure โครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร ไดแ้ก่ ระบบบญัชี ระบบการเงิน 
การบริหารจดัการขององคก์ร 
 Porter (1985) กล่าววา่ ในการก าหนดการด าเนินงานของหน่วยวา่ สายโซ่คุณค่าจะมี
ความสัมพนัธ์กบักิจการทั้งภายในและภายนอก ตั้งแต่แหล่งวตัถุดิบเร่ิมแรกไปจนกระทัง่ถึง
ผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย สายโซ่คุณค่านั้นเป็นการเช่ือมโยงของกิจกรรมท่ีเพิ่มคุณค่าของกิจการอยา่ง
ต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กนัไม่วา่จะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม จะประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ คือ 
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 1.  การเช่ือมโยงภายใน เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกิจกรรมด าเนินงานภายในกิจการ 
กิจกรรมแต่ละกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนภายในกิจการจะมีการเช่ือมโยงกนัอยา่งต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กนั 
ถา้เกิดปัญหาข้ึนท่ีกิจกรรมใด ก็จะส่งผลกระทบไปยงักิจกรรมอ่ืน ๆ เป็นลูกโซ่ไปเร่ือย ๆ 
 2.  การเช่ือมโยงภายนอก เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกิจการกบับุคคลภายนอก ซ่ึงมี  
2 ชนิด คือ 
  2.1  การเช่ือมโยงกบัผูข้าย ความสัมพนัธ์ระหวา่งกิจการกบัผูข้าย  
  2.2  การเช่ือมโยงกบัลูกคา้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งกิจการกบัลูกคา้  
  2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเช่ือมโยงภายใน กบัการเช่ือมโยงภายนอก จะมี
ความสัมพนัธ์กนัเป็นลูกโซ่ คือถา้เกิดปัญหาข้ึน ณ จุดใดจุดหน่ึง ก็จะส่งผลใหจุ้ดอ่ืนไม่วา่จะอยู่
ภายในหรือภายนอกกิจการเกิดปัญหาข้ึนได ้
 2.  แบบจ าลองโซ่คุณค่า (Value chain model) 
 Porter (1985) ไดน้ าเสนอแบบจ าลองโซ่คุณค่า (Value chain model) ไวใ้นหนงัสือ 
Competitive advantage: Creating and sustaining superior performance โดยแบบจ าลองโซ่คุณค่าจะ
มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบักิจกรรมในโซ่คุณค่า ตั้งแต่กิจกรรมการจดัหาแหล่งวตัถุดิบ การแปรรูป 
กิจกรรมการส่งมอบสินคา้ การบริหารใหก้บัลูกคา้ โดยมุ่งสร้างความสามารถการแข่งขนัทางธุรกิจ
และองคก์ร ดว้ยการวเิคราะห์คุณค่าเพิ่มท่ีเกิดข้ึนในแต่ละขั้นตอน และกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเช่ือมโยง
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ดงันั้นโซ่คุณค่าจึงเป็นการเช่ือมโยงกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร เพื่อท่ีจะ 
สร้างคุณค่าในกิจกรรมต่าง ๆ (Value-added activities) ขององคก์ร ซ่ึงจะเช่ือมโยงกบัคู่คา้ในโซ่
อุปทานดว้ย การเช่ือมโยงกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในองคก์ร และภายนอกองคก์ร โดยทัว่ไป 
การด าเนินธุรกรรมขององคก์รส่วนใหญ่ประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีหลากหลาย โดยแบบจ าลองโซ่
คุณค่า (Value chain model) ของ Porter (1985) แบ่งกิจกรรมภายในองคก์ร เป็น 2 กิจกรรม คือ 
กิจกรรมหลกั (Primary activities) และกิจกรรมสนบัสนุน (Support activities) โดยกิจกรรม 
ทุกประเภทมีส่วนในการช่วยเพิ่มคุณค่าใหก้บัสินคา้หรือบริการของบริษทั 
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ภาพท่ี 2-7 แบบจ าลองโซ่คุณค่า (Value chain model) ของ Porter (1985) 
 
 จากภาพท่ี 2-7 แบบจ าลองโซ่คุณค่า (Value chain model) ของ Porter (1985) จะมี
กิจกรรมหลกั (Primary activities) ท่ีสามารถจ าแนกไดต้ามประเภท คือ 
 1.  โลจิสติกส์ขาเขา้ (Inbound logistics) เป็นกิจกรรมการรับวตัถุดิบ (Raw materials) 
จาก Suppliers โดยรวมถึงการจดัเก็บเพื่อรอการเบิกจ่ายเพื่อใชใ้นสายงานการผลิตเพื่อด าเนินการ 
แปรรูป เป็นผลิตภณัฑ์การปฏิบติัการ (Operations) เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการแปรรูป
วตัถุดิบเป็นผลิตภณัฑห์รืออาจเรียกวา่การผลิต (Production) เช่น การวางแผน และการรับวตัถุดิบ
(Material handling) การเก็บรักษา และเบิกจ่ายวตัถุดิบ (Warehousing and storage) การควบคุมและ
ดูแลยอดคงเหลือของวตัถุดิบ (Inventory control) การจดัตารางการรับวตัถุดิบ (Vehicle scheduling) 
การส่งคืนวตัถุดิบใหแ้ก่ซพัพลายเออร์ (Return material to suppliers) เป็นตน้ การปฏิบติัการ 
(Operations) เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการแปรรูปวตัถุดิบเป็นผลิตภณัฑ ์หรืออาจเรียกวา่
การผลิต (Production) กิจกรรมเก่ียวกบัการแปลง (Transforming) วตัถุดิบไปเป็นผลิตภณัฑ ์เช่น 
การบริหารจดัการเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการผลิต (Machining) การบรรจุหีบห่อ (Packaging)  
การบ ารุงรักษาอุปกรณ์การผลิต (Equipment maintenance) การทดสอบคุณภาพผลิตภณัฑ ์(Testing) 
เป็นตน้ 
 2.  โลจิสติกส์ขาออก (Outbound logistics) เม่ือกระบวนการแปรรูปวตัถุดิบเป็น
ผลิตภณัฑเ์สร็จเรียบร้อยแลว้ ก็มีขั้นตอนของการส่งมอบสินคา้ไปยงัลูกคา้ต่าง ๆ ในโซ่อุปทาน 
ตั้งแต่โรงงานผลิตตน้นา้จนไปถึงลูกคา้ซ่ึงเป็นปลายนา้ รวมถึงกิจกรรมเก่ียวกบัการรวบรวม 
(Collecting) เก็บรักษา (Storing) และส่งมอบ (Distributing) ผลิตภณัฑใ์หแ้ก่ลูกคา้ เช่น การเก็บ
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รักษาและเบิกจ่ายผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูป (Finished goods) การจดัตารางการส่งสินคา้ (Scheduling 
transportation) การด าเนินการเก่ียวกบัการจดัส่งสินคา้ (Delivery operations) เป็นตน้ การตลาด 
และการขาย (Marketing and sales) เป็นการวเิคราะห์ความตอ้งการลูกคา้ใชเ้ป็นขอ้มูล การวางแผน
กิจกรรมเก่ียวกบัการขายผลิตภณัฑใ์หแ้ก่ลูกคา้ เช่น การโฆษณา (Advertising) การส่งเสริมการขาย 
(Promotion) การขายการเสนอราคา (Quoting) การเลือกผูจ้ดัจ  าหน่าย (Selecting supplier)  
การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์กบัผูจ้ดัจ  าหน่าย (Channel relations) การตั้งราคา (Pricing) เป็นตน้ 
การบริการ (Service) การให้บริการลูกคา้ไม่ใชเ้ป็นเพียงแค่กิจกรรมแต่เป็นผลกระทบต่อกิจกรรม
อ่ืน ๆ ของโลจิสติกส์ การตดัสินใจทั้งหมดเก่ียวกบัโลจิสติกส์ มาจากความตอ้งท่ีจะให้บริการเพื่อ
ลูกคา้ รวมถึงการบริการหลงัการขาย ถือเป็นเร่ืองส าคญัเป็นอยา่งมาก  
 Porter (1985), Frederick (2016) และ Schofield (2016) กล่าววา่ ในส่วนของกิจกรรม
สนบัสนุน (Support activities) ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีสนบัสนุนการด าเนินกิจกรรมหลกัใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  
 1.  โครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร (Firm infrastructure) ประกอบดว้ยปัจจยัและระบบ
สนบัสนุน (Support system) การด าเนินงานองคก์ร เช่น การเลือกท าเลท่ีตั้งโรงงานและส านกังาน 
การเงิน ปัจจยัสนบัสนุนการผลิต 
 2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human resource management) ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ส่วนท่ีส าคญัมากส่วนหน่ึง เพราะถือธุรกิจหรือองคก์ร จะประสบความส าเร็จหรือไม่ข้ึนอยูก่บั
ทรัพยากรมนุษย ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ยการสรรหาบุคคล (Employee recruiting) 
ท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม การฝึกอบรม (Training) ใหก้บัพนกังาน การประเมินผลงานและจ่าย
ค่าตอบแทนคดัสรรพนกังานท่ีมีคุณภาพ 
 3.  การวจิยัและพฒันา (Research & development) ซ่ึงไดแ้ก่ การพฒันาเทคโนโลย ี
(Technology management) โดยมุ่งการศึกษาคน้ควา้วจิยันวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อพฒันาองคก์รใหมี้
ความสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งอ่ืนได ้ 
 4.  Procurement กิจกรรมในการจดัซ้ือจดัหา Input เพื่อมาใชใ้นกิจกรรมหลกั 
 ตามแบบจ าลองโซ่คุณค่า (Value chain model) ของ Porter (1985) ไดก้ล่าวถึง ส่วนต่าง
ระหวา่งรายไดก้บัตน้ทุนหรือผลก าไร (Profit margin) ท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงานขององคก์รโดย
ข้ึนกบัความสามารถการบริหารจดัการกบักิจกรรมต่าง ๆ ในโซ่คุณค่า ใหมี้การเช่ือมโยงกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององคก์ร รวมถึงการเช่ือมโยงไปยงัภายนอก โดยท่ีองคก์รจะตอ้งสามารถส่งมอบสินคา้ 
หรือ ผลิตภณัฑ ์(Products) ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการลูกคา้ ดงันั้นการไหลของสารสนเทศและ
การเช่ือมโยงระหวา่งกิจกรรมในโซ่คุณค่า (Value chain activities) ถา้มีการเช่ือมโยงกนัให้
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ครบถว้นทุกกิจกรรมแลว้ยอ่มท าใหเ้กิดประสิทธิผลในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อสร้างคุณค่าเพิ่มและการส่งมอบใหก้บัลูกคา้ 
 3.  การวเิคราะห์โซ่คุณค่า (Value chain analysis) 
 Porter (1985) กล่าววา่ การวิเคราะห์โซ่คุณค่า (Value chain analysis) เป็นเคร่ืองมือท่ีมี
ประโยชน์ส าหรับการท างาน และใชใ้นการออกแบบองคก์ร และวางแผนงานในองคก์รเพื่อท่ีจะ
สร้างมูลค่าเพิ่มใหไ้ดม้ากท่ีสุด ซ่ึงในการท าธุรกิจในปัจจุบนับริษทัต่าง ๆ มีการใชจ่้ายไปกบัปัจจยั
ทางดา้นการผลิตท่ีเป็นวตัถุดิบ และไปยงักระบวนการทางอุตสาหกรรมเพื่อแปรรูป เพื่อเพิ่มคุณค่า
หรือมูลค่าใหก้บักลุ่มลูกคา้ท่ีเป็นเป้าหมายขององคก์รนั้น ๆ เพื่อใหก้ลุ่มลูกคา้เป้าหมายไดรั้บสินคา้
ไปแลว้รู้สึกคุม้ค่าในการจ่ายไป  
 Porter (1985), WBCSD (2011) และ The Greenhouse Gas (GHG) Protocol (2011)  
กล่าววา่ องคก์รธุรกิจส่วนใหญ่ต่างพุง่เป้าหมายไปท่ีการแปรรูปวตัถุดิบหรือการใหบ้ริการแก่ลูกคา้
ใหต้รงกบัความตอ้งการ โดยเนน้ท่ีความรวดเร็ว ความสะดวกสบาย การเพิ่มมูลค่า หรือการเพิ่ม
คุณค่า การเพิ่มประโยชน์ และประสิทธิภาพของผลิตภณัฑ ์ซ่ึงส่วนท่ีความส าคญัจริง ๆ ในการเพิ่ม
มูลค่า คือ ความคิดสร้างสรรค ์และผูค้นส่วนมากยนิดีท่ีจะจ่ายเงินเพื่อซ้ือสินคา้หรือบริการ 
(Service) ดงันั้น องคก์รจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งคน้หาวธีิการท่ีองคก์ร และพนกังานสามารถท่ีจะสร้าง
มูลค่าเพิ่มใหเ้กิดข้ึนได ้โดยการวเิคราะห์โซ่คุณค่า (Value chain analysis) มีกระบวนการใน 
การวเิคราะห์ 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 การวเิคราะห์กิจกรรม ขั้นตอนแรกจะมีการระดมความคิดเก่ียวกบักิจกรรม 
ท่ีองคก์รหรือพนกังานหรือบริษทัจะตอ้งด าเนินการเพื่อเพิ่มประสบการณ์ท่ีดีใหก้บัลูกคา้ 
กระบวนการคิดน้ีอยูใ่นส่วนของกระบวนการกิจกรรมทางธุรกิจ ท่ีองคก์รใชเ้พื่อบริการลูกคา้ 
รวมทั้งการตลาดของผลิตภณัฑห์รือบริการ (Service) เช่น เป้ายอดการสั่งซ้ือจากลูกคา้ กระบวนการ
ปฏิบติังาน กระบวนการจดัส่ง ส่วนงานสนบัสนุนและอ่ืน ๆ ซ่ึงองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งคิดเก่ียวกบั
กระบวนการหรือขั้นตอนอ่ืน ๆ อีกมากมาย หรือกระบวนการท่ีเฉพาะเจาะจงในอุตสาหกรรมใน
ระดบับุคคลหรือทีมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไหลของขั้นตอนการท างานท่ีองคก์รด าเนินการหรือมี
ส่วนร่วม เช่น 
 1.  วธีิการท่ีองคก์รใชเ้ลือกพนกังานและทีมงานท่ีมีทกัษะและความช านาญดา้นบริการ 
ท่ีดีท่ีสุด 
 2.  วธีิการท่ีองคก์รกระตุน้ตวัองคก์รเองหรือทีมงานของธุรกิจใหท้  างานอยา่งดีมี
ประสิทธิภาพ 
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 3.  วธีิการท่ีท าใหอ้งคก์รทนัสมยั กา้วทนัเทคโนโลย ีใชเ้ทคนิคในการผลิตท่ีมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดและเพิ่มผลผลิตดว้ยขั้นตอนท่ีสั้นลง 
 4.  วธีิการท่ีองคก์รเลือกและพฒันาเทคโนโลยดีา้นการผลิตและการใหบ้ริการท่ีดี ท่ีท าให้
ธุรกิจกา้วทนัหรือเหนือกวา่คู่แข่ง 
 5.  วธีิการท่ีองคก์รไดรั้บการตอบรับจากลูกคา้ขององคก์ร เก่ียวกบัวธีิการท่ีองคก์รท า 
และวธีิการท่ีธุรกิจสามารถปรับปรุงเพิ่มเติม 
 ขั้นท่ี 2 การวเิคราะห์คุณค่า ขั้นตอนน้ีจะเป็นการวิเคราะห์กิจกรรมท่ีองคก์รไดร้ะบุใน 
แต่ละรายการ “ปัจจยัท่ีคุม้ค่า” ส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้ขององคก์รในแต่ละกิจกรรมท่ีจะด าเนินการ 
ตวัอยา่งเช่น ถา้องคก์รคิดเก่ียวกบัโทรศพัท ์กระบวนการสั่งการ ลูกคา้ขององคก์รจะเป็นค าตอบท่ี
เร็วท่ีสุดในการเลือกโทรหาเขาหรือเธอ เป็นการโทรศพัทด์ว้ยความสุภาพอ่อนนอ้ม ระบบการรับ
รายละเอียดการสั่งซ้ือท่ีมีประสิทธิภาพ การตอบโตก้บัลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ความรู้และความ 
สามารถในการตอบค าถามลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ความละเอียดรอบคอบ และความรวดเร็ว
ในการแกปั้ญหาใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนหากองคก์รกาลงัคิดเก่ียวกบัการส่งมอบบริการระดบัมืออาชีพ 
ส าหรับลูกคา้ขององคก์รมีค่ามากท่ีสุด ซ่ึงน้ีจะเป็นทางออกท่ีถูกตอ้ง และมีวธีิการแกไ้ขปัญหาดว้ย
ขอ้มูลท่ีทนัสมยัสมบูรณ์ สามารถน าไปปฏิบติัได้ 
 ขั้นท่ี 3 การเปล่ียนแปลงการประเมินและวางแผนส าหรับการด าเนินการ หลงัจากท่ี
องคก์รไดท้  าการวางแผนตามกระบวนการท างานตั้งแต่ขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 เสร็จแลว้ องคก์รจะได้
แนวทางท่ีสามารถเพิ่มค่าหรือมูลค่าเพิ่มจากการส่งมอบใหก้บัลูกคา้ และถา้องคก์รสามารถส่งมอบ
ส่ิงเหล่าน้ีท่ีเป็นบริการขององคก์รไดต้ามตอ้งการของลูกคา้สูงสุด มนัอาจจะกลายเป็นส่ิงท่ีเหลือเช่ือ
ส าหรับองคก์รและทีมงานได ้ขั้นตอนน้ีองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงบางอยา่งเพื่อใหที้มงาน
ของธุรกิจสามารถท าไดจ้ริง ภายใตศ้กัยภาพและประสิทธิภาพในปัจจุบนั ซ่ึงองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ออกแรงเกินร้อยละ 100 ท่ีจะชกัน าและท าใหก้ารท างานท่ีวางแผนไว ้เกิดประสิทธิผลอยา่งท่ีตั้งเป้า
ไวใ้นระหวา่งการวเิคราะห์ขั้นตอนของกิจกรรมส่วนหน่ึง  
 4.  ส่ิงส าคัญในการวิเคราะห์โซ่คุณค่า (Value chain analysis) 
 Porter (1985), The Economic Times (2016), WBCSD (2011), Kaplinsky and Morris 
(2001) และ Vecchio (2016) มีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ การวเิคราะห์โซ่คุณค่า (Value chain 
analysis) เป็นวธีิการท่ีมีประโยชน์ของการคิดผา่นวธีิการท่ีองคก์รส่งมอบคุณค่าใหลู้กคา้ขององคก์ร 
และทบทวนทุกส่ิงท่ีองคก์รสามารถท าเพื่อเพิ่มมูลค่าไดใ้นกระบวนการตามขั้นตอน 3 ประการ 
 1.  การวเิคราะห์กิจกรรม องคก์รระบุกิจกรรมท่ีน าไปสู่การส่งมอบสินคา้หรือบริการของ
องคก์ร 
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 2.  การวเิคราะห์คุณค่า องคก์รระบุส่ิงท่ีมีคุณค่าของลูกคา้ ในกระบวนการท่ีองคก์ร
ด าเนินการแต่ละกิจกรรมแลว้มีผลงานออกมา และมีการเปล่ียนแปลงถา้จ าเป็น 
 3.  การประเมินผลและการวางแผนการ องคก์รตดัสินใจเลือกส่ิงท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง 
และทาการวางแผนวา่องคก์รจะท าใหพ้วกเขา 
 ข.  การบริหารงานแบบครอบครัวไทย  
 นวพล วริิยะกุล, รอน ศิริวนัสานฑ ์และภาคนี วริิยะรังสฤษฏ ์(2552) กล่าววา่ ธุรกิจ
ครอบครัวเป็นหน่วยธุรกิจท่ีเล็กและเก่าแก่ท่ีสุดในระบบเศรษฐกิจ ฉะนั้น จึงท าใหห้น่วยธุรกิจน้ี
บริหารยากท่ีสุดในระบบเศรษฐกิจ ลกัษณะเด่น ๆ ของธุรกิจครอบครัวมีความสัมพนัธ์ระหวา่ง
สมาชิกในระบบครอบครัวและความสัมพนัธ์ของสมาชิกในระบบธุรกิจ มีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั  
ธุรกิจครอบครัวมีพื้นฐานอยูบ่นความสมดุลของระบบครอบครัวและระบบธุรกิจยอ่มก่อใหเ้กิด
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สมาชิกพร้อมท่ีจะทุ่มเทใหก้บัธุรกิจครอบครัว การด าเนินธุรกิจ 
มีประสิทธิภาพ และครอบครัวยอ่มมีความสัมพนัธ์ท่ีดี พจน์ กุลปรางคท์อง (2555) กล่าววา่  
ความแตกต่างของการบิหารระบบระบบธุรกิจทัว่ไปกบัแบบครอบครัว สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-21 ความแตกต่างของการบิหารระบบระบบธุรกิจทัว่ไปกบัแบบครอบครัว 
 
ข้อเปรียบเทียบ ระบบธุรกจิทัว่ไป ระบบครอบครัว 

1 
2 
3 
4 
5 
6 

งานเป็นหลกั 
ไม่ใชอ้ารมณ์ 
ความอยูร่อดของธุรกิจมาก่อน 
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
ตอ้งมีผลงานถึงอยูไ่ด ้
สร้างก าไร 

สนใจความรู้สึกเป็นหลกั 
รักโดยไม่มีเง่ือนไข 
ครอบครัวตอ้งมาก่อน 
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
สมาชิกตลอดชีพ 
เล้ียงดูคน 

 
 และจากการศึกษาแนวคิดของนกัวชิาการดา้นการบริหารธุรกิจ ผูว้จิยัสามารถสรุป
แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานแบบครอบครัวไดต้ามตารางท่ี 2-22 
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ตารางท่ี 2-22 สรุปความหมายของการบริหารงานแบบครอบครัว 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
พระมหามนตรี  
วสุิทฺธิมนฺตี (2555)  

การบริหารงานแบบครอบครัว คือ การบริหารแบบเล่นกีฬาเซปักตะกร้อ 
ตอ้งเล่นเป็นทีมเวร์ิค ตอ้งสมานสามคัคีกนัรู้ใจกนัอยา่อวดเก่งคนเดียว
ชนิดแบบชงเองกินเองแบบชงกาแฟคงไม่ได ้เปรียบเสมือนการท า 
การบริหาร แบบครอบครัวก็ในลกัษณะเดียวกนั ท าดี บริหารดี ธุรกิจ
ประสบผลส าเร็จคนในครอบครัวก็อยูอ่ยา่งมีความสุข  แต่ถา้พลาด
ขาดทุน ธุรกิจเสียหาย ก็จะท าใหค้รอบครัวเดือดร้อนกนัไปทัว่  

ศิระ อินทรก าธรชยั 
(2556)  

เป็นการผลกัดนัใหลู้กหลานกา้วข้ึนมารับช่วงสืบทอดกิจการ การหา 
มืออาชีพเขา้มาช่วยบริหาร ไปจนถึงการขายกิจการครอบครัว หรือใน
บางกรณี การน าบริษทัเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ซ่ึงจะส่งผล
ต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างผูถื้อหุน้และเป็นการเปิดให้คนนอก
ครอบครัวเขา้มารับรู้เก่ียวขอ้งในการบริหารจดัการธุรกิจมากข้ึน  

สุพจน์ กุลปรางคท์อง 
(2555)  

เป็นการบริหารองคก์รท่ีมีสมาชิกครอบครัวตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มีอิทธิพล
ต่อแนวทางการด าเนินงานของธุรกิจ โดยผา่นทางบทบาทของต าแหน่ง
บริหารหรือสิทธิของความเป็นเขา้ของ คนในครอบครัวเป็นผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและผูถื้อหุน้ท่ีส าคญั มีสิทธิในการบริหารงาน มีอิทธิพลและมี
อ านาจในการควบคุมธุรกิจ 

Viriyakunkit (2014)   มีความคิดเห็นวา่ 
1. ธุรกิจครอบครัวจะโตได ้ตอ้งรู้จกัใชมื้ออาชีพและท าธุรกิจท่ีตน
ช านาญหรือมีความไดเ้ปรียบคนอ่ืน ๆ 
2. ผสานการบริหารงานแบบตะวนัตกเขา้กบัตะวนัออก 
3. ผสานระบบคุณค่าของชาวจีนกบัวธีิการบริหารสมยัใหม่ 
4. ส่งมอบธุรกิจครอบครัวให้ทายาทท่ีมีหวัใจผูป้ระกอบการ 
5. เตรียมการส่งมอบธุรกิจอยา่งมีขั้นตอนตั้งแต่ทายาทเร่ิมเขา้มาท างาน
ในธุรกิจครอบครัว 

Small Business 
Encyclopedia (2016) 

เป็นเจา้ของธุรกิจอยา่งเตม็ตวัและ/ หรือ มีการบริหารจดัการโดยสมาชิก
มากกวา่หน่ึงคนในครอบครัวเดียวกนั  
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ตารางท่ี 2-22 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
นวพล วริิยะกุล และ
คณะ (2552)  

เป็นหน่วยธุรกิจท่ีเล็กและเก่าแก่ท่ีสุดในระบบเศรษฐกิจ บริหารยากท่ีสุด 
ลกัษณะเด่น ๆ ของธุรกิจคือความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในระบบ
ครอบครัวและความสัมพนัธ์ของสมาชิกในระบบธุรกิจมีคุณลกัษณะ 
ท่ีแตกต่างกนั ความสมดุลระหวา่งความเป็นครอบครัวและความเป็น
ธุรกิจเป็นกุญแจส าคญัของความส าเร็จของธุรกิจครอบครัว   

ศิริยพุา รุ่งเริงสุข 
(2559) 

เป็นหน่วยเล็ก ๆ หน่วยหน่ึงของสังคม แต่ความส าคญัและ 
ความแขง็แกร่งของธุรกิจครอบครัวนั้นเป็นเร่ืองท่ีมิอาจมองขา้มไดเ้ลย 
เพราะธุรกิจครอบครัวน่ีแหละท่ีเป็นตวัจกัรส าคญัในการขบัเคล่ือน
เศรษฐกิจของนานาประเทศแทบทั้งส้ิน  

Manfred, de Vries, 
Carlock, and 
Elizabeth (2007)  

เป็นองคก์รเชิงพาณิชยท่ี์การตดัสินใจมีอิทธิพลมาจากคนในครอบครัว
หลาย ๆ รุ่น ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกนัโดยสายเลือด ซ่ึงคนเหล่าน้ีมี 
ความใกลชิ้ดกบับริษทั โดยการเป็นผูน้ าหรือเป็นเจา้ของกิจการนั้น ๆ  

Davis (2014) ระบบธุรกิจครอบครัวมีประโยชน์ท่ีย ัง่ยนืกวา่ธุรกิจชนิดอ่ืน ๆ เพราะ
ระบบธุรกิจครอบครัวมีเป้าหมายระยะยาว มีแผนและภาระผกูพนัของ
คนในครอบครัวร่วมกนั 

Miller, Le-Breton 
Miller, Lester, and 
Canella (2007) 

เป็นบริษทัของครอบครัว ซ่ึงผูท่ี้เป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกนัมี 
ส่วนร่วมเป็นเจา้ของหรือเป็นผูบ้ริหารท่ีส าคญั ทั้งท่ีอยูใ่นรุ่นเดียวกนั
หรือต่างรุ่นกนั 

Sciascia and Mazzola 
(2008) 

เป็นบริษทัของครอบครัวท่ีคนในครอบครัวเป็นผูท่ี้ควบคุมและ
เก่ียวขอ้งทั้งในแง่ความเป็นเจา้ของและในต าแหน่งการบริหาร  

The Family Firm 
Institute (2016) 

เป็นกิจการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงประกอบไปดว้ย สมาชิกของครอบครัว
ตั้งแต่สองคนหรือมากกวา่ มีความสนใจในการเป็นเจา้ของและมี 
ความมุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

Neubauer and Lank 
(1998) 

เป็นบริษทัซ่ึงส่วนใหญ่สิทธ์ิและเสียงมาจากคนในครอบครัว รวมทั้ง 
ผูก่้อตั้งบริษทัมีความตอ้งการท่ีจะส่งผา่นธุรกิจใหก้บัลูกหลานของพวก
เขาในรุ่นถดัไป 
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ตารางท่ี 2-22 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ แนวคิดและหลกัการ 
Green (2011) เป็นธุรกิจท่ีมีการควบคุมและ/ หรือการบริหารจดัการท่ีมีความตั้งใจ 

ในการสร้างรูปร่างและ/ หรือปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ของธุรกิจ ควบคุม
โดยสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั หรือคนจ านวนหน่ึงของครอบครัว 
สืบทอดกนัไปเป็นรุ่น ๆ 

 
ตารางท่ี 2-23 สังเคราะห์ความหมายของการบริหารงานแบบครอบครัว 
 

แนวคิดการบริหารงาน 
แบบครอบครัว 
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พระมหามนตรี วสุิทฺธิมนฺตี 
(2555)  

 
       

ศิระ อินทรก าธรชยั (2556)  
 

       

สุพจน์ กุลปรางคท์อง (2555)  
  

     
 

นวพล วริิยะกุล และคณะ 
(2552) 

        

ศิริยพุา รุ่งเริงสุข (2559)         

Viriyakunkit (2014)   
 

       

Manfred et al. (2007)  
 

       
Davis (2014) 
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ตารางท่ี 2-23 (ต่อ) 
 

แนวคิดการบริหารงาน 
แบบครอบครัว 
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Small Business 
Encyclopedia (2016)  

 
  

 
 

  
 

Miller et al. (2007) 
 

    
 

  

Sciascia and Mazzola 
(2008) 

 
 

 
  

 
  

The Family Firm Institute 
(2016) 

 
       

Neubauer and Lank (1998) 
 

 
 

     

Green (2011) 
 

       

ความถี่ 2 2 4 7 7 1 4 6 
อนัดับ 4 4 3 1 1 5 3 2 

 
 จากตารางท่ี 2-23 ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ ความหมายของการบริหารงานแบบครอบครัว 
คือ ธุรกิจท่ีสมาชิกครอบครัวเป็นผูมี้อิทธิพลต่อแนวทางการด าเนินงานของธุรกิจ เป็นการส่งมอบ
กิจการและผลกัดนัใหลู้กหลานกา้วข้ึนมารับช่วงสืบทอดกิจการ ซ่ึงเป็นธุรกิจท่ีมีคนในครอบครัว
ตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไปเป็นผูบ้ริหารหรือเป็นเจา้ของและมีความสัมพนัธ์ระหวา่งครอบครัวกบัธุรกิจ
อยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงเป็นหน่วยเล็ก ๆ ทางสังคม มีความสามคัคีของคนในครอบครัว แลมีความสมดุล
ระหวา่งครอบครัวและเป็นธุรกิจ  
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 ซ่ึงจากความหมายของการบริหารงานแบบครอบครัวจากนกัวชิาการท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ 
ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การบริหารงานแบบครอบครัว แสดงบทบาทของตนโดยการเป็นบริหารระดบัสูง
และผูถื้อหุน้ท่ีส าคญั มีสิทธิในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ี มีอิทธิพลและมีอ านาจในการควบคุม
ธุรกิจ โดยท่ีคนในครอบครัวจะตอ้งมีความสมานสามคัคีกนั รู้ใจกนั และช่วยเหลือกนัในการน าพา
องคก์รไปสู่จุดหมายร่วมกนั  
 1.  ล าดับของความสัมพนัธ์ของสมาชิกในระบบครอบครัวและของระบบธุรกจิ 
 นวพล วริิยะกุล และคณะ (2552) กล่าววา่ ลกัษณะล าดบัของความสัมพนัธ์ของสมาชิกใน
ระบบครอบครัวและของระบบธุรกิจท่ีมีความแตกต่างกนั  ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-24 ความแตกต่างของความสัมพนัธ์ของสมาชิกในระบบครอบครัวและของระบบธุรกิจ 
 

ระบบครอบครัว ระบบธุรกจิ 

มีอารมณ์เป็นพื้นฐาน มีเป้าหมายเป็นพื้นฐาน 

พฤติกรรมตามสัญชาตญาณ พฤติกรรมเป็นไปตามเหตุผล 
มองปัจจยัภายในเป็นส าคญั มองปัจจยัภายนอกเป็นส าคญั 

ไม่ค่อยยอมรับความเปล่ียนแปลง หาประโยชน์จากความเปล่ียนแปลง 
 
 จะเห็นชดัวา่ลกัษณะของความสัมพนัธ์ของระบบทั้งสองวา่มีความขดัแยง้กนั ใน 
การประกอบธุรกิจใด ๆ นั้นยอ่มจะมีความขดัแยง้ ความสมดุลระหวา่งความเป็นครอบครัวและ
ความเป็นธุรกิจเป็นกุญแจส าคญัของความส าเร็จของธุรกิจครอบครัว โดยความเช่ือมัน่และความ 
แน่นแฟ้น ของสายสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิก อนัเป็นผลจากความสมดุลดงักล่าวจะเป็นพื้นฐานส าคญั
ท่ีจะรับรองความขดัแยง้โดยธรรมชาติของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจครอบครัว โดยองคป์ระกอบ
ของธุรกิจครอบครัว ไดแ้ก่ ธุรกิจครอบครัว และความเป็นเจา้ของ    
 2.  ปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่อการส่งผ่านธุรกจิ 
 ความซบัซอ้นของการส่งผา่นธุรกิจครอบครัวจากรุ่นสู่รุ่นจะข้ึนอยูก่บัขนาดของ
ครอบครัวเป็นส าคญั ยิง่ครอบครัวมีขนาดใหญ่ข้ึนเท่าใดความซบัซอ้นของการส่งผา่นธุรกิจก็จะยิง่มี
มากข้ึน เช่น การส่งผา่นธุรกิจครอบครัวจากรุ่นท่ี 2 สู่รุ่นท่ี 3 จะมีความซบัซอ้นกวา่การส่งผา่นธุรกิจ
จากรุ่นท่ี 1 ไปยงัรุ่นท่ี 2 ซ่ึงปัจจยัท่ีตอ้งค านึงถึงการส่งผา่นธุรกิจ ไดแ้ก่ 
 1.  การรับรู้ขอ้มูลเก่ียวกบัธุรกิจท่ีไม่เท่าเทียมกนัของสมาชิกแต่ละคน 
 2.  การมีส่วนร่วมในธุรกิจท่ีไม่เท่าเทียมกนัของแต่ละคน 
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 3.  ประสบการณ์ท าธุรกิจท่ีไม่เท่าเทียมกนัของแต่ละคน (หรือแต่ละครอบครัว) 
 4.  ความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละครอบครัว 
 5.  ความแนบแน่นระหวา่งสมาชิกครอบครัวแต่ละคนกบัผูก่้อตั้งธุรกิจท่ีไม่เท่าเทียมกนั 
 6.  ฐานะทางการเงินของสมาชิกแต่ละคน หรือแต่ละครอบครัวท่ีไม่เท่าเทียมกนั 
 7.  ความเป็นเจา้ของธุรกิจ (การถือหุน้) ไม่เท่าเทียมกนั 
 นวพล วริิยะกุล และคณะ (2552) กล่าววา่ กิจการของครอบครัวก็เหมือนกบักิจการทัว่ไป
ท่ีมีการเติบโตเป็นล าดบัข้ึนโดยแบ่งไดเ้ป็น 4 ช่วง ตามตารางท่ี 2-24 
 
ตารางท่ี 2-25 ความแตกต่างของความสัมพนัธ์ของสมาชิกในระบบครอบครัวและของระบบธุรกิจ 
 
ล าดับการเติบโตของธุรกจิ

ครอบครัว 
รายละเอยีด 

1. ช่วงก่อร่างสร้างตวั ครอบครัวจะมีบทบาทส าคญัในการเขา้มาสนบัสนุนเงินทุนเร่ิมตน้ 
ใชเ้ครือข่ายสายสัมพนัธ์ส่วนตวัหรือของครอบครัวเพื่อขยายฐาน
ลูกคา้ 

2. ช่วงขยายตวัเติบใหญ่ ธุรกิจจะเร่ิมมีฐานลูกคา้มากข้ึนพร้อม ๆ กบัรายไดท่ี้สูงข้ึนบริษทั
ครอบครัวจะมีการขยายตวัของรายไดแ้ละก าไรในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3. ช่วงรากฐานมัน่คง มีส่วนแบ่งตลาดและฐานลูกคา้ท่ีมัน่คงแลว้ อตัราการเติบโต 
อาจไม่สูงอยา่งท่ีเคยเป็นในช่วงท่ีผา่นมา แต่อยูใ่นระบบท่ีสามารถ
จดัการไดก้ารบริหารงานมีรูปแบบท่ีแน่นอนเป็นแบบแผน 

4. ช่วงแตกสายกิจการ การเลือกประเภทของธุรกิจท่ีจะขยายออกไปซ่ึงควรค านึงวา่แผน
กลยทุธ์ในการแตกสายธุรกิจใหม่มีความสอดคลอ้งเพียงใด 

 
 การท่ีธุรกิจครอบครัวจะเติบโตตามล าดบัขั้นไดอ้ยา่งราบร่ืนนั้น ครอบครัวตอ้งมี 
ความพร้อมท่ีจะใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นคน เงินทุน เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือ หรือ
แมก้ระทัง่เครือข่ายสายสัมพนัธ์ในการท าธุรกิจ ส่ิงท่ีทา้ทายต่อเจา้ของกิจการและทายาท ก็คือ  
ในแต่ละช่วงของวฏัจกัรธุรกิจครอบครัว ธุรกิจจะมีความตอ้งการความเอาใจใส่และความตอ้งการ
ทรัพยากรแตกต่างกนั ความเขา้ใจในวฏัจกัธุรกิจจะท าให้ครอบครัวสามารถวางแผนรับมือกบั 
การพฒันาของธุรกิจไดอ้ยา่งรอบคอบมากข้ึน 
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 3.  วฏัจักรกบัความท้าทายของธุรกจิครอบครัว 
 ในภาวะท่ีธุรกิจและครอบครัวด าเนินไปอยา่งราบร่ืน ความทา้ทายต่าง ๆ จะอยูใ่นระดบัท่ี
สามารถจดัการได ้และไม่ส่งผลกระทบท่ีรุนแรงต่อกิจการครอบครัว เรียกวา่ ภาวะสมดุลซ่ึงสมาชิก
ครอบครัวมีความสัมพนัธ์อนัดี ไม่มีเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบต่อ 
การด าเนินธุรกิจ ธุรกิจของครอบครัวเองก็เติบโตไม่ไดด้ว้ยดี นวพล วริิยะกุล และคณะ (2552) ได้
กล่าววา่ การด าเนินธุรกิจครอบครัวมกัมีปัญหาเสมอการแกปั้ญหาดว้ยการจดัการธุรกิจครอบครัว 
ท่ีดี สามารถอธิบายและจดัล าดบัขั้นตอนได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-26 แนวทางการแกปั้ญหาการจดัการธุรกิจครอบครัว 
 

การแก้ปัญหา รายละเอยีด 
1. ลดความเส่ียง = เพิ่ม
โอกาสรอด 

ความเส่ียงของธุรกิจครอบครัวแต่ละธุรกิจจะมากหรือนอ้ยแตกต่าง
กนั ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ โดยทัว่ไปธุรกิจครอบครัวสามารถบริหาร
จดัการความเส่ียงได ้2 แนวทาง คือ 
1.1 การลดโอกาสในการเกิดความเส่ียง 
1.2 การลดผลกระทบท่ีเกิดจากความเส่ียง 

2. การจดัการความเส่ียง
ใน 6 ขั้นตอน 

ขั้นตอนท่ี 1 ระบุความเส่ียง  
ขั้นตอนท่ี 2 ประเมินความเส่ียง  
ขั้นตอนท่ี 3 เลือกใชเ้คร่ืองมือบริหารความเส่ียง  
ขั้นตอนท่ี 4 วางแผนใชเ้คร่ืองมือบริหารความเส่ียง  
ขั้นตอนท่ี 5 ลงมือปฏิบติั  
ขั้นตอนท่ี 6 ประเมินผลการบริหารความเส่ียง  

3. เผชิญหนา้กบัความ
เส่ียง 4 มิติ   

3.1 ความเส่ียงดา้นครอบครัวท่ีควบคุมได ้
3.2 ความเส่ียงดน้ครอบครัวท่ีควบคุมไม่ได ้
3.3 ความเส่ียงดา้นธุรกิจท่ีควบคุมได ้
3.4 ความเส่ียงดา้นธุรกิจท่ีควบคุมไม่ได ้
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ตารางท่ี 2-26 (ต่อ) 
 

การแก้ปัญหา รายละเอยีด 
4. เม่ือตอ้งพึ่งพาผูบ้ริหาร
มืออาชีพ 

ขอ้ดีของการมอบอ านาจใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาบริหารธุรกิจ คือ 
สามารถใชป้ระโยชน์จากความเช่ียวชาญของบุคคลท่ีคดัเลือกแลว้วา่
มีความรู้ความสามารถเหมาะสม และสามมารถบริหารธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จและสร้างผลตอบแทนใหก้บัเจา้ของหรือผูถื้อ
หุน้ไดสู้งสุด 

5. สืบทอดสู่มือรุ่นต่อไป การท่ีธุรกิจจะสามารถสืบทอดความส าเร็จ แก่รุ่นถดัไปไดอ้ยา่ง
ราบร่ืนนั้น จะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งแต่ละองคป์ระกอบ
อยา่งลึกซ้ึงระหวา่งระบบครอบครัว ระบบธุรกิจ และความเป็น
เจา้ของ ความสัมพนัธ์ระหวา่งทั้งสามถือเป็นกุญแจท่ีส่งเสริมให้
ธุรกิจมีความพร้อมและมีศกัยภาพ   

 
 4.  จุดเด่นและจุดด้อยของธุรกจิครอบครัว  
 ศิริยพุา รุ่งเริงสุข (2559) กล่าววา่ จากตวัอยา่งความส าเร็จของธุรกิจครอบครัวในหลายต่อ
หลายประเทศ ท าใหอ้นุชนรุ่นหลงัอยากเลียนแบบบรรพบุรุษบา้ง เพราะมองเห็นจุดดีและจุดดอ้ย
ของธุรกิจครอบครัวอยูห่ลายประการ อนัไดแ้ก่ 
 
ตารางท่ี 2-27 แนวทางการแกปั้ญหาการจดัการธุรกิจครอบครัว  
 

ข้อดี ข้อด้อย 
1. ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของสมาชิกใน
ครอบครัว  
2. มีวฒันธรรมองคก์รท่ีแขง็แกร่ง  
3. ความซ่ือสัตยแ์ละการรักษาความลบั  
4. ความทุ่มเทใหก้บังานและความรับผดิชอบ
เป็นเจา้ของงาน  

1. อารมณ์ท าใหล้ะเลยเร่ืองความเกรงใจกนั  
2. ยดึติดกบัค่านิยมเก่า ๆ จนไม่ยอมเปล่ียนแปลง  
3. ปากมีหู ประตูมีช่อง ถึงแมค้นในครอบครัว
จะเป็นท่ีน่าไวว้างใจได ้ก็ตอ้งระวงัในระดบั
หน่ึง  
4. อยา่คาดหวงักบัคนในครอบครัวมากเกินไป  
5. รับคนนอกเขา้มาท างานเพื่อรับความคิด 
ใหม ่ๆ  
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 5.  ปัจจัยการบริหารธุรกจิครอบครัวให้ประสบความส าเร็จและยัง่ยืน 
 ศิระ อินทรก าธรชยั (2556) กล่าววา่ ปัจจยัส าคญั 5 ประการ ท่ีการบริหารธุรกิจครอบครัว 
ตอ้งค านึงถึงในการประกอบกิจการไปสู่ความส าเร็จและย ัง่ยนื ไดแ้ก่  
 1.  นวตักรรม (Innovation) ถือเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะช่วยใหก้ารบริหารกิจการครอบครัว
สามารถด าเนินธุรกิจใหอ้ยูใ่นกระแส (Relevant) และเป็นท่ีตอ้งการของลูกคา้ไม่วา่เวลาจะผา่นไป
นานเท่าใด ในกรณีน้ี ผูป้ระกอบการจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ต่อธุรกิจของตนในระยะยาว คือ ตอ้งกลา้ 
ท่ีจะลงทุนในส่ิงใหม่ ๆ โดยไม่หวงัแค่ผลตอบแทนระยะสั้น และยงัตอ้งมีการวางแผนกลยทุธ์
ทางดา้นนวตักรรมไปพร้อม ๆ กบัการก าหนดเป้าหมายทางธุรกิจ (Business goals) ของตนดว้ย  
ส่ิงท่ีส าคญัไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่กนั คือ การปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รใหคิ้ด พูด อ่าน เขียน และท าส่ิง
ต่าง ๆ ดว้ยวธีิใหม่ ๆ มีการเปล่ียนแปลงทางความคิด รู้จกัการพฒันาต่อยอด มีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ 
อยา่งสม ่าเสมอ อยา่ลืมวา่ เป้าหมายของนวตักรรมคือการเปล่ียนแปลงในเชิงบวก เพื่อท าใหส่ิ้ง 
ต่าง ๆ เกิดเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน นวตักรรมก่อให้เกิดผลผลิต (Productivity) ใหม่ ๆ และเป็น
ท่ีมาส าคญัของความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจ  
 2.  เทคโนโลย ี(Technology) ส่ิงท่ีผูป้ระกอบการกิจการครอบครัวส่วนใหญ่ยงัมองขา้ม
คือ การน าเอาเทคโนโลยมีาช่วยปฏิรูปการด าเนินธุรกิจ ความตอ้งการเทคโนโลยใีหม่ ๆ จะ
กลายเป็นความทา้ทายอนัดบัตน้ ๆ ของธุรกิจครอบครัวในช่วง 5 ปีขา้งหนา้ เม่ือเป็นเช่นนั้น 
ผูบ้ริหารควรหนัมาใหค้วามส าคญักบัเทรนดข์องเทคโนโลย ีไดแ้ก่ สังคมออนไลน์ (Social) 
อิสรภาพในการท าธุรกิจจากท่ีใดก็ได ้(Mobile) การวเิคราะห์ขอ้มูลขั้นสูง (Analytics) และ ระบบ
คลาวน์ (Cloud) หรือส่ิงท่ีเราเรียกวา่ SMAC 
 3.  การสร้างกลไกในการรักษาและดึงดูดคนเก่ง (Talent) การท่ีประกอบธุรกิจใด ๆ ให้
เติบโตประสบความส าเร็จตอ้งอาศยัคน ซ่ึงเป็นรากฐานของการพฒันาความสามารถในการแข่งขนั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในยามท่ีประเทศไทยก าลงัจะเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของ AEC โดยธุรกิจครอบครัว
จะตอ้งเตรียมความพร้อมเร่ืองคน โดยใหค้วามส าคญัตั้งแต่การคดัเลือกบุคลากร มีการจดัท าสภาพ
การจา้งงานหลายรูปแบบเพื่อดึงดูดผูส้มคัรงาน และเพิ่มแหล่งขอ้มูลของผูส้มคัรงาน เพื่อใหไ้ดค้น 
ท่ีมีความสามารถ มีทกัษะ เหมาะสมกบัลกัษณะของงาน นอกจากน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างกลไกใน
การรักษาคนเก่งดว้ย ซ่ึงถือเป็นปัญหาหลกัของธุรกิจครอบครัวทั้งหลายในปัจจุบนั เจา้ของกิจการ
จะตอ้งมีการสนบัสนุนและส่งเสริมคนนอกครอบครัว ให้ข้ึนมาบริหารและสามารถเติบโตไปกบั
องคก์รไดอ้ยา่งเท่าเทียม และสร้างค่านิยมโดยส่งเสริมคนท่ีความสามารถ ไม่ใช่ตระกูลหรือ
นามสกุล        
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 4.  การวางแผนสืบทอดกิจการ (Succession planning) บริษทัขาดการจดัการดา้น 
กระบวนการท่ีดีหรือไม่มีเลย ก่อใหเ้กิดความเส่ียงต่อการเติบโตของธุรกิจในระยะยาว กิจการ
ครอบครัวจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัการวางแผนตั้งแต่เน่ิน ๆ โดยมุ่งเนน้ในเร่ืองหลกั ๆ ไดแ้ก่  
การสร้างภาวะผูน้ าในทุกระดบั การพฒันาผูน้ ารุ่นใหม่เพื่อรองรับการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง  
การบริหารจดัการคนเก่ง มีแผนสร้างคนให้เติบโตในทางเดินทางอาชีพอยา่งชดัเจนและเนน้ย  ้า 
ความผกูพนัระหวา่งคนกบัองคก์ร ซ่ึงถือเป็นประเด็นต่อเน่ืองจากการสร้างและพฒันาคนในองคก์ร 
 5.  การขยายกิจการไปในต่างประเทศ (International expansion) การด าเนินธุรกิจ
ครอบครัวบนความเปล่ียนแปลงของโลก จ าเป็นตอ้งอาศยัการประสานงานของคนทุกรุ่น เพราะ 
อยา่ลืมวา่ธุรกิจตอ้งเติบโตและถูกพฒันาไป ซ่ึงในบางคร้ัง ลูกหลานคงท าเองหมดไม่ได ้
เพราะฉะนั้น ถา้ธุรกิจครอบครัวจะแข่งขนัได ้ก็ตอ้งมองดูวา่คู่แข่งเราเก่งอะไร แลว้เราจะเอาใคร 
ท่ีเก่งมาช่วย เอาองคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีเราไม่มีเขา้มาเพื่อต่อยอดและเสริมสร้างใหเ้ราแขง็แกร่งข้ึน 
พฒันาธุรกิจ แลว้ขยายใหเ้ติบโตต่อไป  
 จากความส าคญัของปัจจยัในการบริหารธุรกิจครอบครัวขา้งตน้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การท่ีจะ
บริหารธุรกิจครอบครัวใหป้ระสบความส าเร็จ มีความสามารถในการแข่งขนัในตลาดและมีความ
ย ัง่ยนืสามารถถ่ายทอดรุ่นต่อรุ่นได ้จะตอ้งเลือกใชน้วตักรรม (Innovation) และเทคโนโลย ี
(Technology) ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงการสร้างกลไกในการรักษาและดึงดูดคนเก่งและ 
การวางแผนสืบทอดกิจการท่ีดีเพื่อขยายกิจการ จะช่วยใหก้ารบริหารธุรกิจครอบครัวสามารถ
ประสบความส าเร็จและสามารถด าเนินกิจการต่อไปได ้
 ค.  การบริหารกจิกรรมกลุ่มทางสังคม 
 1.  ความหมาย 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการรวมกลุ่มกนัทางสังคม ผูว้จิยัสามารถสรุปความหมาย
ของการรวมกลุ่มไดด้งัตารางท่ี 2-28  
 
ตารางท่ี 2-28 ความหมายของการรวมกลุ่ม 
 

นักวชิาการ ความหมาย 

Hodgetts (1999) หน่วยทางสังคมท่ีประกอบดว้ย บุคคลท่ีมีอิสระเป็นตวัของตวัเอง 
ตั้งแต่สองคนข้ึนไปมารวมกนัมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ทั้งน้ี
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
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ตารางท่ี 2-28 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ความหมาย 

Cartwright and Zander 
(1968) 

เม่ือคนมารวมกนัเป็นกลุ่ม จะตอ้งมีลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงหรือ
หลายลกัษณะต่อไปน้ีเกิดข้ึน คือ 
1. จะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กนัเสมอ 
2. แต่ละคนจะถือวา่คนเองเป็นสมาชิกกลุ่ม 
3. แต่ละคนในกลุ่มจะยอมรับกนัเป็นสมาชิกกลุ่ม 
4. มีปทสัถานร่วมกนั 
5. แต่ละคนจะมีบทบาทท่ีชดัเจน 
6. มีการเลียนแบบลกัษณะบางอยา่งท่ีตนเองคิดวา่เหมาะสมจาก
สมาชิกในกลุ่ม 
7. สมาชิกมีความคิดวา่กลุ่มจะตอ้งใหผ้ลประโยชน์ต่อสมาชิก 
8. สมาชิกจะแสวงหาเป้าหมายร่วมกนั 
9. มีการรับรู้ความเป็นเอกภาพของกลุ่มร่วมกนั  
10. สมาชิกกลุ่มปฏิบติัตนใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มของกลุ่ม 

Costanzo and Shaw (1966) บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั ซ่ึงบุคคลแต่ละคน 
จะมีอิทธิพลต่อเพื่อนในกลุ่ม และจะไดรั้บอิทธิพลจากเพื่อนใน
กลุ่มดว้ยเช่นกนั 

Merriam-Webster (2016) จ านวนของบุคคลหรือส่ิงของท่ีอยูร่่วมกนั หรือในสถาณท่ีเดียวกนั 
มีการติดต่อส่ือสารและท ากิจกรรมร่วมกนัในทางใดทางหน่ึง 

Rouse (2015) ชุดของบุคคลท่ีมีความสนใจเหมือนกนั มีเป้าหมายเดียวกนั มี 
การพบปะเพื่อแลกเปล่ียนแนวคิดกนั 

Allport (1924) เป็นการท างานร่วมกนัของบุคคล ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน  

Olson (1965) คนจะเขา้ร่วมในกิจกรรมร่วมกนัโดยสมคัรใจหรือถูกบงัคบั มี
ผลประโยชน์พิเศษร่วมกนั ผูเ้ขา้ร่วมมีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ของกลุ่ม 
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ตารางท่ี 2-28 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ความหมาย 

Salisbury (2003) กลุ่มเกิดข้ึนมาเพราะผูน้ าหรือผูก่้อตั้งชกัชวนคนให้เขา้มาร่วม โดย
มีผลประโยชน์เป็นแรงจูงใจ การใหค้วามสึกทางอารมณ์ร่วมกนั   
มีจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ร่วมกนั  

Lewin (1948) บุคคลท่ีมีการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัในหมู่สมาชิก โครงสร้างอยา่ง
เป็นทางการหรือหลวม มุ่งเนน้ไปท่ีกิจกรรมร่วมกนั 

Forsyth (2006) บุคคลตั้งแต่สองคนหรือมากกวา่ท่ีมีการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืน ๆ 
ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ทางสังคม 

Homans (1950) เป็นกลุ่มของบุคคลท่ีมีการติดต่อส่ือสารกนัในระยะเวลาหน่ึง และ
เป็นการส่ือสารกนัแบบเผชิญหนา้ 

Mills (1967) เป็นหน่วยของบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป ท่ีมีการติดต่อส่ือสารกนั
ท่ีมีความหมายเพื่อบรรลุเป้าหมาย  

Cartwright and Zander 
(1968) 

เป็นกลุ่มของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัอีกคนหน่ึง ซ่ึงท าให ้
พวกเขามีการพึ่งพากนัอยา่งมีนยัส าคญั เป็นหน่วยงานทางสังคม 
ท่ีมีทรัพยสิ์นท่ีใชใ้นการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัในหมู่สมาชิก 

Turner (1987) มีการรวมกลุ่มกนัทางร่างกายอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
ส่วนตวักบัคนอ่ืน ๆ ในสังคมเพื่อสร้างบรรทดัฐานและคุณค่า
ร่วมกนั  

Brown (1988) บุคคลตั้งแต่สองคนหรือมากกวา่มารวมกลุ่มกนั และมีการรับรู้ 
จากคนอ่ืน ๆ วา่มีการรวมกลุ่มกนัเกิดข้ึน 
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ตารางท่ี 2-29 สังเคราะห์ความหมายของการรวมกลุ่มจากแนวคิดของนกัวชิาการ 
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 จากความหมายของการรวมกลุ่มทางสังคมของนกัวชิาการหลายท่านในตารางท่ี 2-29 
ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ กลุ่มทางสังคม หมายถึง กล่มบุคคลซ่ึงจะตอ้งมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั
ตั้งแต่สองคนข้ึนไปมารวมกนั มีการท ากิจกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงร่วมกนั แต่ละคนมีบทบาทชดัเจน 
มีเป้าหมายร่วมกนั รับรู้และพึ่งพาอาศยักนัโดยท่ีทุกคนมีการติดต่อส่ืสารกนัในกลุ่ม มีผลประโยชน์
ร่วมกนั มีอุดมการณ์และความสนใจร่วมกนั ร่วมกนัสร้างบรรทดัฐานและคุณค่าของกลุ่มท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ 
 2.  ประเภทของกลุ่มทางสังคม 
 Baron and Greenberg (1990) กล่าววา่ ประเภทของกลุ่มทางสังคมสามารถแบ่งได ้ดงัน้ี 
 1.  Command group กลุ่มของคนท างานท่ีมีหวัหนา้คนเดียวกนั 
 2.  Task group กลุ่มท่ีมารวมกนัเพื่อท างานช้ินใดช้ินหน่ึงเป็นการเฉพาะ 
 3.  Interest group กลุ่มท่ีท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีทุกคนใหค้วามสนใจร่วมกนั 
 4.  Friendship group กลุ่มคนท่ีมารวมตวักนัเพราะถูกอธัยาศยักนั 
 Charrier (1972) แบ่งประเภทของกลุ่มออก เป็นดงัน้ี  
 1.  กลุ่มปฐมภูมิและกลุ่มทุติยภูมิ (Primary and secondary group) การแบ่งกลุ่มแบบน้ี
ยดึถือความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกกลุ่มเป็นหลกั นัน่คือ พิจารณาความเก่ียวขอ้งมาก-นอ้ย ชิด-ห่าง 
ของสมาชิกเป็นส าคญั สมาชิกมีความใกลชิ้ดสนิทสนมกนัมาก มีการพบปะสังสรรค ์หรือพบหนา้
ค่าตากนัอยูเ่สมอ มีการร่วมมือกนัท างานโดยไม่หวงัประโยชน์ตอบแทน ส่วนกลุ่มทุติยภูมิ 
(Secondary group) เป็นกลุ่มท่ีสมาชิกมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งเป็นทางการหรือโดยหนา้ท่ี ไม่มี
ความสัมพนัธ์ส่วนตวั 
 2.  กลุ่มทางดา้นสังคมและกลุ่มทางจิตวทิยา (Socio-group and psycho-group) 
การแบ่งกลุ่มแบบน้ีมีรากฐานมาจากจุดมุ่งหมายของการจดักลุ่มท่ีแตกต่างกนั คือ กลุ่มทางดา้น
สังคม (Socio-group) มีจุดมุ่งหมายท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัสมาชิกเป็นรายบุคคล แต่จะมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือแกปั้ญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึง ส่วนกลุ่มทางจิตวทิยา (Psycho-group) 
เป็นกลุ่มท่ีสมาชิกมารวมกนัตามความพอใจของสมาชิกเอง หรือมีจุดมุ่งหมายเพื่อพบปะกนัระหวา่ง
เพื่อนสนิท 
 3.  กลุ่มท่ีสมาชิกรู้สึกวา่ตนเองอยูใ่นกลุ่มกบักลุ่มท่ีสมาชิกรู้สึกวา่ตนเองอยูน่อกกลุ่ม  
(In-group and out-group) กลุ่มประเภทน้ีแบ่งตามความรู้สึกและเจตคติของสมาชิกกลุ่มเป็นส าคญั 
กลุ่มท่ีสมาชิกรู้สึกวา่ตนเองอยูใ่นกลุ่ม (In-group) กลุ่มประเภทน้ีสมาชิกมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นสมาชิกกลุ่ม มีความรู้สึกเป็นเจา้ของกลุ่ม และมีความสุขท่ีจะไดท้  างานกบับุคคลในกลุ่ม เม่ือมี
การท างานทุกคนจะมีเจตคติแบบเห็นอกเห็นใจ มีมิตรภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อ    
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การด าเนินงานกลุ่ม ส่วนกลุ่มท่ีสมาชิกรู้สึกวา่ตนเองอยูน่อกกลุ่ม (Out-group) กลุ่มประเภทน้ี
สมาชิกไม่มีความภาคภูมิใจในกลุ่ม ไม่อยากเป็นสมาชิก ไม่มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ เม่ือมีการท างาน
ร่วมกนั สมาชิกจะไม่รู้สึกเห็นอกเห็นใจ ไม่ชอบกลุ่ม รู้สึกสงสัยอยูต่ลอดเวลา การท างานกลุ่มจะ
ไม่ไดผ้ลดี 
 4.  กลุ่มเป็นทางการและกลุ่มไม่เป็นทางการ (Formal and informal groups) กลุ่มประเภท
น้ีแบ่งตามโครงสร้างและบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกเป็นหลกั กลุ่มเป็นทางการ (Formal group) คือ 
กลุ่มท่ีตั้งข้ึนมาโดยกฎหมายมีสายการบงัคบับญัชาท่ีแน่นอน เป้าหมายชดัเจน มีระเบียบวนิยัของ
สมาชิก สมาชิกมีความสัมพนัธ์กนัตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดก้  าหนดไว ้ส่วนกลุ่มไม่เป็นทางการ 
(Informal group) เป็นกลุ่มท่ีตั้งข้ึนมาโดยสมาชิกจ านวนไม่มากนกั ไม่มีระเบียบหรือกฎเกณฑ ์หรือ
กฎหมายรองรับท่ีชดัเจน ไม่มีการระบุเป้าหมายท่ีเด่นชดั เกิดข้ึนง่าย สลายตวัง่าย และอาจจะเกิดข้ึน
อีกก็ไดข้อ้เปรียบเทียบการ 
 3.  สาเหตุที่ท าให้เกดิการรวมกลุ่ม 
 Cartwright and Zander (1968) กล่าววา่ การรวมกลุ่มกนัทางสังคมมีสาเหตุมาจาก 
 1.  ความชอบพอกนัเป็นส่วนตวัระหวา่งสมาชิกดว้ยกนัเอง  
 2.  การถูกชกัชวนหรือชกัจูง 
 3.  ความพอใจในเป้าหมายกิจกรรมของกลุ่ม หรือกลุ่มมีจุดมุ่งหมายตรงกบัอุดมการณ์
ของบุคคลท่ีจะเขา้ไปเป็นสมาชิก  
 4.  การไดรั้บคดัเลือกหรือแต่งตั้งจากผูมี้อ  านาจ เพื่อใหป้ฏิบติังานร่วมกนัโดยเฉพาะ  
 5.  ความตอ้งการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เป็นการสนองตอบความตอ้งการทาง
จิตใจหรือทางจิตวทิยา เช่น เกิดจากการเหงา เบ่ือหน่าย หรือตอ้งการมีเพื่อน ตอ้งการใกลชิ้ดเจา้นาย 
ก็ไปเล่นกีฬา ตีกอลฟ์ เล่นเทนนิส 
 6.  การตอ้งการพิทกัษผ์ลประโยชน์ของตนเอง เป็นการรวมกลุ่มเพื่อท ากิจกรรมงาน
บางอยา่งดว้ยกนั ปกป้องผลประโยชน์ของตนเองและของกลุ่ม  
 ในขณะท่ี Baron and Greenberg (1990) กล่าววา่ การท่ีบุคคลรวมกลุ่มกนัท างานใน
องคก์าร เน่ืองจากเหตุผลหลายประการ ไดแ้ก่  
 1.  การท าใหรู้้สึกปลอดภยั (Security)  
 2.  ท  าใหเ้กิดสถานภาพทางสังคม (Status)  
 3.  ท  าใหต้นเองมีคุณค่าไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Self-esteem)  
 4.  ตอ้งการผกูพนักบัผูอ่ื้น (Affiliation)  
 5.  ตอ้งการอ านาจ (Power)  
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 6.  ตอ้งการบรรลุเป้าหมาย (Goal achievement) 
 4.  ความส าคัญของกลุ่ม 
 1.  ดา้นการพฒันาบุคคล กลุ่มสามารถพฒันาบุคคลท่ีเป็นสมาชิกไดเ้ป็นอยา่งดี  
การด าเนินงานในกลุ่มหลายอยา่งจะสนองความพึงพอใจของบุคคลแตกต่างกนัไป เป็นตน้วา่ สนอง
ความตอ้งการดา้นร่างกาย จิตใจ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ความรู้สึกปลอดภยั ความตอ้งการ
การยอมรับของกลุ่ม รวมทั้งการพฒันาทางดา้นอารมณ์ สังคม สติปัญญา ความสนใจ และ
ความสามารถอีกดว้ย 
 2.  ดา้นการวินิจฉยั ผูน้  ากลุ่มจะสามารถสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มได ้ท าให้
เขา้ใจแลว้มองเห็นลกัษณะแบบต่าง ๆ ของสมาชิก บางคนไม่สามารถติดต่อกบัคนอ่ืนได ้บางคน
กา้วร้าว บางคนยดึตนเองเป็นศูนยก์ลาง ลกัษณะดงักล่าวถา้บุคคลไม่เขา้กลุ่มจะไม่มีโอกาส
สังเกตเห็นไดเ้ลย ดงันั้น ผูน้  ากลุ่ม และสมาชิกสามารถวนิิจฉยัหรือประเมินลกัษณะและพฤติกรรม
เหล่านั้นได ้และจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้และเขา้ใจบุคคลในกลุ่มไดดี้ข้ึน 
 3.  ดา้นการปฏิบติังาน การปฏิบติังานเป็นกลุ่ม สมาชิกกลุ่มจะมีโอกาสคิดร่วมกนั 
วางแผนร่วม กนัประสานงานกนั และท าใหก้ารด าเนินงานมีประสิทธิภาพ ผลผลิตทั้งหลายทั้งปวง
ในโลกปัจจุบนัน้ีเป็นผลงานของกลุ่มคนแทบทั้งส้ิน กลุ่มจึงมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน 
อยา่งมาก 
 5.  การพฒันาของกลุ่ม 
 Charrier (1972) กล่าววา่ การพฒันาของกลุ่มตามแนวคิดเร่ือง Cog’s ladder เป็นรูปแบบ
การพฒันากลุ่มท่ีจ าแนกเป็น 5 ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2-8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-8 รูปแบบการพฒันากลุ่มตามแนวคิด Cog’s ladder ของ Charrier (1972) 

4. Why are we here? 
3. Power 

2. Co-operation 
1. Esprit 

Cog’s ladder of group 
development 

5. Polite 



114 

 จากภาพท่ี 2-8 สามรถอธิบายในแต่ละขั้นตอนได ้ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ท  าความรู้จกักนัดว้ยความสุภาพ (Polite) กลุ่มท่ีถูกจดัใหร้วมตวักนัในระยะแรก
ทีเดียว จะตอ้งท าความรู้จกักนัก่อนอยา่งสุภาพ เปิดเผยตนเองเฉพาะส่วนท่ีตอ้งการเปิดเพราะเห็นวา่ 
เป็นประโยชน์ต่อตนเองก่อน แต่ละคนจะจ าแนกสมาชิกคนอ่ืน ๆ ตามภาพในใจของตน 
(Stereotype) แลว้ รวมกลุ่มตามความพอใจ ความสนใจ เกิดกลุ่มเล็ก ๆ ข้ึนในกลุ่มใหญ่ สมาชิก
กระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามร่วมมือ และเปล่ียนขอ้มูล แลกเปล่ียนทศันคติ เพื่อหาค่านิยมร่วมกนั 
หลีกเล่ียงประเด็นปัญหา การโตแ้ยง้ และการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั เน่ืองจากทุกคนตอ้งการ  
การยอมรับ หรืออยา่งนอ้ยไม่ใหถู้กกลุ่มปฏิเสธ ในระยะน้ีผูบ้ริหาร หรือผูน้ ากลุ่มควรจะอ านวย
ความสะดวกในการแนะน าสมาชิกใหไ้ดรู้้จกักนั โดยการจดัสรรเวลาให ้และกระตุน้ให้สมาชิกกลุ่ม
ทั้งหมดไดมี้ส่วนร่วม ในการปฏิสัมพนัธ์เพื่อสร้างความรู้จกัคุน้เคยกนั 
 ขั้นท่ี 2 หาความหมายใหก้บักลุ่มวา่ท าไมตอ้งมาอยูร่่วมกนั (Why we’re here) 
 หลงัจากรู้จกักนัพอสมควร สมาชิกกลุ่มจะตอ้งการรู้วา่เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์อง
การรวมกลุ่มแทจ้ริงแลว้คืออะไร บางคนอาจจะตอ้งการวตัถุประสงคท่ี์เป็นลายอกัษร โดยเฉพาะ
กลุ่มท่ีถูกก าหนดโดยงาน จะใชเ้วลาในขั้นน้ีมากกวา่กลุ่มท่ีสมาชิกมารวมตวักนัเอง ในขั้นน้ีกลุ่ม
พยายามอภิปรายกนัถึงการตั้งวตัถุประสงคข์องการท างาน กลุ่มจะไม่ยอมรับแนวคิดของใครคนใด
คนหน่ึง แต่จะหาความหมายร่วมกนั และยอมรับเป้าหมายท่ีเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ลุ่มประสบ
ความส าเร็จ ถา้วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายนั้นมาจากนอกกลุ่ม ในขั้นน้ีสมาชิกจะถกเถียงกนั เพื่อให้
เขา้ใจและสร้างขอ้ตกลงร่วมกนั 
 ขั้นท่ี 3 เสนอความคิดและหาแนวร่วม (Bid for power) 
 แต่ละคนจะหาเหตุผลใหก้บังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย พยายามเสนอความ
คิดเห็นใหก้ลุ่มท าตามส่ิงท่ีเขาเห็นวา่เหมาะสม และมีการกล่าวหาสมาชิกท่ีไม่แสดงความคิดเห็นวา่
ไม่ฟังเพื่อน ดงันั้น ความขดัแยง้ในกลุ่มจะสูงกวา่ระยะอ่ืน ๆ ความพยายามท่ีจะใชบ้ทบาทความเป็น
ผูน้ าเกิดข้ึนในลกัษณะการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกลุ่มยอ่ย เพื่อแกปั้ญหาอาจจะใชก้ารโหวต การ
ประนีประนอม และการหาแนวร่วมจากนอกกลุ่ม 
 ขั้นท่ี 4 ร่วมเป็นโครงสร้างของทีม (Constructive) 
 ระยะน้ีสังเกตไดจ้ากทศันคติของสมาชิกกลุ่มท่ีเปล่ียนไปจากการพยายามควบคุมใหก้ลุ่ม
เป็นไปตามท่ีเขาคิด กลายเป็นยอมรับฟังความคิดเห็นของกลุ่มมากข้ึน มีการสร้างจิตส านึกของ
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในกลุ่ม (Team spirit) ข้ึนมา ความรู้สึกแยกกลุ่มยอ่ยจะจางไป การ
พฒันาเป้าหมายของกลุ่มจะเป็นรูปร่างข้ึน มีช่ือและเอกลกัษณ์ต่าง ๆ ของกลุ่มชดัเจน ส าหรับการมี
ส่วนร่วมของสมาชิกกลุ่มจะไม่แตกต่างกนัมาก คือ ท าก็ท  าดว้ยกนั ไม่ท าก็ไม่ท าดว้ยกนัทั้งกลุ่ม  
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การตดัสินใจจะช่วยกนัแกปั้ญหาของกลุ่มมากกวา่ การเอาชนะกนัเอง 
 ขั้นท่ี 5 มีความรักในหมู่คณะ (Esprit) 
 ในขั้นน้ีกลุ่มจะมีขวญั มีความจงรักภกัดี และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ความ
คิดเห็นเป็นไปตามธรรมชาติ ไม่มีความรู้สึกวา่ตอ้งการแยกกลุ่ม สมาชิกแต่ละคนเขา้ใจชดัเจนใน
บทบาทตามต าแหน่งหนา้ท่ีของตนวา่แยกจากคนอ่ืนอยา่งไร และยอมรับคนอ่ืน ๆ เหมือนกบัท่ี
ยอมรับตนเอง มีความคิดสร้างสรรคแ์ละความเป็นตวัของตวัเองสูงมาก การยอมรับในเร่ืองใด ๆ มา
จากความพอใจของสมาชิกทุกคน สมาชิกจะรู้สึกอิสระมากข้ึน การแบ่งก๊ก แบ่งเหล่า เป็นกลุ่มยอ่ย
จะหายไป กลุ่มจะพฒันาเอกลกัษณ์ของกลุ่มข้ึนมาและปิดรับสมาชิกใหม่ หากมีสมาชิกใหม่เพิ่มเขา้
มา เอกลกัษณ์ของกลุ่มจะเสียไป พฒันาการของกลุ่มจะยอ้นกลบัไปขั้นแรก ๆ อีก จนสมาชิกรู้สึกได ้ 
 ง.  แนวคิดการบริหารของทหารในประเทศอสิราเอล 
 ชีมอน โรเด็ด (2556) เอกอคัรราชทูตอิสราเอลประจ าประเทศไทย กล่าวา่ อิสราเอลมี
จ านวนบริษทัเปิดใหม่ต่อประชากรติดอนัดบัโลก เป็นประเทศเล็ก ๆ ท่ีแทบจะไม่มีทรัพยากรทาง
ธรรมชาติ แต่กลายมาเป็นผูน้ าของนวตักรรมทางเทคโนโยลี และยงัคงกา้วหนา้อยูจ่นปัจจุบนั 
สอดคลอ้งกบัชีมอน เปเรส (2556) ท่ีกล่าววา่ อิสราเอลเป็นประเทศเล็ก ๆ ท่ีแทบจะไม่มี
ทรัพยากรธรรมชาติอะไรให้พึ่งพาสร้างเศรษฐกิจ อาศยัพลงัความคิดของคนในประเทศท่ีเห็น
ความส าคญัของการศึกษา การบริหารจดัการความคิดริเร่ิม การใชศ้กัยภาพทางวทิยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ีความอึดและอดทนในความเป็นมนุษยใ์นโลกท่ีหวัน่ไหววุน่วาย และสามารถสร้าง
ประเทศ สร้างสังคม สร้างเศรษฐกิจของชนชาติตนมาไดอ้ยา่งรวดเร็ว น่าท่ึง ในขณะท่ีสมเกียรติ  
ตั้งกิจวานิชย ์(2556) กล่าววา่ ท่ามกลางความยากล าบากและภยัสงครามต่อนเน่ืองไม่ขาดสาย 
อิสราเอลเป็นชนชาติ เช้ือชาติ และประเทศชาติ ท่ีสร้างตวัข้ึนมาไดอ้ยา่งน่าอศัจรรย ์ซ ้ ายงัมีอิทธิพล
ต่อเศรษฐกิจและความเป็นอยูข่องชาวโลกปัจจุบนัอยา่งยิง่ยวด โดยเฉพาะดา้นนวตักรรมและ
เทคโนโลย ีซ่ึงประธานาธิบดีอิสราเอล ชีมอน เปเรส (2556) ก็กล่าวไวว้า่ อิสราเอลจะยงัคงเป็น
ประเทศเล็กในดา้นดินแดนและจ านวนประชากร ดงันั้น จึงไม่มีทางท่ีจะเป็นตลาดใหญ่หรือพฒันา
อุตสาหกรรมขนาดมหึมาได ้ทวา่ในขณะท่ีขนาดอาจจะเอ้ือประโยชน์ในดา้นปริมาณ ความเล็กก็
สร้างโอกาสในดา้นคุณภาพไดเ้ช่นกนั ทางเลือกเพียงอยา่งเดียวของอิสราเอลจึงเป็นการสร้าง
คุณภาพโดยใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์ป็นหลกั สอดคลอ้งกบั Senor and Singer (2013) ท่ีกล่าววา่ 
อิสราเอลนั้น คือ ตวัอยา่งของการรวมศูนยน์วตักรรมอนัยิง่ใหญ่และการเป็นผูป้ระกอบการในโลก
วนัน้ี ซ่ึงปัจจยัส าคญัอีกประการท่ีท าใหอิ้สราเอลประสบความส าเร็จ คือ การทหารของประเทศและ
ความอุตสาหะในการป้องกนัประเทศ ท่ีแตกออกไปเป็นบริษทัสาขาท่ีประสบความส าเร็จอีก
รูปแบบหน่ึง  
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 ลกัษณะเด่นของวฒันธรรมอิสราเอล 
 Senor and Singer (2013) ผูเ้ขียนหนงัสือเร่ือง คิดอยา่งไรใหญ่อยา่งอิสราเอล Start-up 
nation ปาฏิหารยค์วามส าเร็จทางเศรษฐกิจอิสราเอล ไดก้ล่าวถึงวฒันธรรมของอิสราเอลท่ีส าคญั 
ท่ีน าพาความส าเร็จมายงัระบบเศรษฐกิจของประเทศไวห้ลายประการ ซ่ึงผูว้จิยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ผูป้ระกอบการท่ีเติบโตอยา่งรวดเร็ว โดยการใชค้วามสามารถพิเศษเฉพาะทาง จะเป็น
วศิวกร หรือนกัวทิยาศาสตร์ ไปจนถึงผูจ้ดัการและนกัการตลาดเพื่อเปล่ียนแปลงแนวคิดของ
นวตักรรมใหก้ลายเป็นธุรกิจ 
 2.  มีทศันคติท่ีเป็นเอกลกัษณ์ต่อความลม้เหลว ทศันคติท่ีท าใหน้กัลงทุนท่ีเคยลม้เหลว 
ซ ้ า ๆ ไดก้ลบัเขา้มาในระบบท่ีสร้างข้ึน เพื่อใหค้นเหล่าน้ีไดใ้ชป้ระสบการณ์ท่ีเคยพลาดไดล้อง 
อีกคร้ัง 
 3.  อิสราเอลเป็นแหล่งธรรมชาติท่ีใคร ๆ ก็ตอ้งมาเสาะแสวงหา ชาวตะวนัตกตอ้งการ
นวตักรรมหรืออิสราเอลมีให้ การท าความเขา้ใจวา่พลงังานในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
 4.  มีความกลา้ ความอาจหาญ ความก าแหง ความเด็ดเด่ียวอยา่งไม่น่าเช่ือ ความหยิง่
ทระนงและความอหงัการแบบท่ีไม่มีค  าค าไหนหรือภาษาอ่ืนใดจะใหค้วามหมายแบบตรงตวัได ้
 5.  มีความอดกลั้นและมีทศันคติแนวคิดแบบ “ความลม้เหลวแบบสร้างสรรค”์ หรือ 
“ความลม้เหลวอยา่งฉลาด” โดยท่ีบรรดานกัลงทุนทอ้งถ่ินส่วนใหญ่ ไม่มีความอดทนต่อความ
ลม้เหลวมากมายขนาดน้ี มนัก็เป็นไปไม่ไดท่ี้จะสร้างนวตักรรมไดจ้ริง ๆ 
 6.  มีวฒันธรรมของการโตแ้ยง้ ความช่างสงสัยและการอภิปรายอยา่งเปิดกวา้ง มีการ
สนบัสนุนใหมี้การโตแ้ยง้ให้มากท่ีสุด โดยสนบัสนุนใหมี้ขอ้คิดเห็นท่ีขดัแยง้กนัและคิดต่างกนับา้ง  
 7.  ผูน้  าองคก์รมีการวางแผนงานท่ีดีท่ีสุดและพวกเขายงัใส่ใจทุกรายละเอียดอยา่งจริงจงั 
 8.  การใหอ้ านาจกบัสมาชิกในองคก์รไดมี้อิสระในการตดัสินใจและแสดงภาวะความ
เป็นผูน้ า เช่น มีความเป็นไปไดว้า่ ร้อยโทของอิสราเอลมีอ านาจตดัสินใจมากกวา่นายทหารยศ
เดียวกนัในกองทพัประเทศอ่ืนใดในโลก เป็นตน้ 
 9.  อิสราเอลตอ้งชดเชยขนาดท่ีเล็กของประเทศและจ านวนประชากรดว้ยการคงไวซ่ึ้ง
คุณภาพและความเก่งกาจดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรมต่าง ๆ 
 10.  ขอ้ไดเ้ปรียบของเศรษฐกิจและสังคมของอิสราเอล คือ สมาชิกในองคก์รมี
ประสบการณ์จากการรับราชการทหารในหลากหลายหน่วย ซ่ึงทหารส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีอิสระใน
การตดัสินใจและแสดงภาวะความเป็นผูน้ าตอนอยูใ่นกองทพั 
 11.  นกัลงทุนชาวอิสราเอลมีวฒันธรรมคิดเร็วท าเร็ว เช่น เม่ือนกัธุรกิจมีไอเดียทางธุรกิจ 
เขาจะเร่ิมลงมือเลยในสัปดาห์นั้น ความคิดท่ีวา่คนเราควรจะเก็บสะสมประสบการณ์ก่อนจะเปิดตวั
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ธุรกิจ ดูเหมือนจะไม่มีในความคิดของคนอิสราเอลเลย จุดน้ีจริง ๆ แลว้เป็นเร่ืองดีส าหรับธุรกิจ เวลา
ท่ีมีมากเกินไปอาจจะสอนเราไดว้า่อะไรท่ีพลาดได ้แต่ไม่ใช่อะไรท่ีเปล่ียนแปลงได ้
 12.  สังคมอิสราเอลท่ีซ่ึงคนหนุ่มสาวชายและหญิงท างานใกลชิ้ดกนัและเอาจริงจงักบั
เพื่อนในเวลาเดียวกนั ซ่ึงต่างก็มาจากต่างวฒันธรรมต่างสังคม และต่างพื้นเพทางศาสนา 
 13.  การเป็นผูน้ าท่ีดี จะตอ้งรับผิดชอบทุกส่ิงท่ีเกิดข้ึน รวมถึงทุกส่ิงท่ีไม่ไดเ้กิดข้ึนดว้ย 
 14.  สังคมสอนใหทุ้กคนพูดคุยกบัใครก็ได ้ไม่วา่จะมาจากท่ีไหน เป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับ
ธุรกิจเม่ือตอ้งติดต่อกบัผูผ้ลิตสินคา้และลูกคา้ 
 15.  มีการหล่อหลอมให้เกิดวฒันธรรมนกัลงทุนท่ีกลา้เส่ียงนั้น ในขณะท่ีนกัลงทุน 
ชาวอิสราเอลส่วนใหญ่ไดรั้บอิทธิพลจากการท างานในไอดีเอฟอยา่งเตม็ท่ี 
 16.  กองทพัมีบทบาทในการอดัฉีดเงินทุนดา้นการวจิยัและพฒันาเขา้ไปในระบบท่ีล ้า
สมยัและหน่วยงานดา้นเทคโนโลยขีั้นสุดยอด รวมถึงการลงทุนอยา่งมากมาย ทั้งในดา้นเทคโนโลยี
และทรัพยากรมนุษยเ์ขา้ไปสู่ระบบเศรษฐกิจของพลเรือน 
 17.  การผสมผสานคุณสมบติัดา้นเทคโนโลย ีกบัองคป์ระกอบเฉพาะตวัแบบอิสราเอลท่ี
ปรับปรุงทกัษะและประสบการณ์ของคนคนหน่ึงใหม้าท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเป่ียมประสิทธิผล
มากข้ึน 
 18.  อิสราเอลสร้างคุณสมบติับางอยา่งใหแ้ก่ประชาชนก่อนท่ีจะเร่ิมตน้เขา้วทิยาลยั เช่น 
ความเป็นผูน้ า การท างานเป็นทีม ทกัษะและประสบการณ์ท่ีมุ่งสู่ภารกิจ 
 19.  อิสราเอลสอนถึงคุณค่าของการทุ่มเทให้กบัส่ิงท่ียิ่งใหญ่กว่าตนเอง ไม่ว่าจะเป็น
ครอบครัว ชุมชน บริษทั หรือประเทศชาติ 
 จากแนวคิดและวฒันธรรมท่ีเป็นเอกลกัษณืของชาวอิสราเอล ท่ีส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จ
ดา้นการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการลงทุนในปัจจุบนั ซ่ึงจากการศึกษาหนงัสือเร่ือง คิด
อยา่งไรใหญ่อยา่งอิสราเอล Start-up nation ปาฏิหารยค์วามส าเร็จทางเศรษฐกิจอิสราเอล ผูว้จิยั 
สามารถท่ีจะสรุปหลกัการบริหารจดัการของชาวอิสราเอลไดด้งัน้ี 
 1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management) 
  1.1  การวางแผน (Planning) 
  1.2  การสรรหา (Recuitment)  
  1.3  การอบรมและพฒันา (Training and development) 
  1.4  การประเมินผลงาน (Performance appraisal)   
  1.5  แรงงานสัมพนัธ์ (Labour relation) 
  1.6  ค่าตอบแทน สวสัดิการและบริการ (Compensation, benefit and service) 
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 2.  การจดัซ้ือจดัจา้ง (Procurement)     
 3. ระเบียบวนิยั (Discipline)     
 4.  ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and health)     
 5.  การตรวจสอบ (Audit)  
 จ.  การบริหารงานของกลุ่มกรีนพชี (Greenpeace)  
 1.  ประวตัิความเป็นมา 
 Greenpeace Thailand (2013) ใหนิ้ยามของกลุ่มกรีนพีซ Greenpeace วา่ เป็นองคก์ร
นานาชาติท่ีอุทิศตนเพื่ออนุรักษส์ัตวท่ี์ใกลจ้ะสูญพนัธ์ุ เร่ิมตน้ดว้ยการต่อตา้นการทดลองนิวเคลียร์ 
ต่อตา้นการล่าปลาวาฬและแมวน ้า รวมทั้งต่อตา้นการท าลายส่ิงแวดลอ้ม กลุ่มกรีนพีซก่อตั้งข้ึนใน 
ปี พ.ศ. 2514 ในเมืองบริติช โคลมัเบีย (British Columbia) เพื่อต่อตา้นการทดลองนิวเคลียร์ของ
สหรัฐอเมริกาท่ีเกาะแอมชิตกา (Amchitka) ในรัฐอลาสกา การกระท าคร้ังนั้นส่งผลใหส้หรัฐฯ 
ทดสอบระเบิดนิวเคลียร์ไดเ้พียงคร้ังเดียว และต่อมาเกาะแอมชิตกาก็กลายเป็นเขตรักษาพนัธ์ุนก 
กลุ่มน้ีต่อสู้โดยไม่ใชค้วามรุนแรง แต่ตรงไปตรงมา ปัจจุบนักลุ่มกรีนพีซเป็นองคก์รขนาดใหญ่  
มีสมาชิกหลายลา้นคน และมีท่ีท าการในหลายประเทศ ทวา่กรีนพีซยงัตอ้งการเงินบริจาคและตอ้ง
พึ่งพาอาสาสมคัรอยู ่ 
 2.  โครงสร้างของกรีนพซี 
 Greenpeace Thailand (2013) กล่าววา่ “กรีนพีซ” เป็นองคก์รส่ิงแวดลอ้มระดบัโลก  
ท่ีประกอบดว้ยกรีนพีซสากล (Greenpeace international หรือ Stichting greenpeace council) ใน 
กรุงอมัสเตอร์ดมั เนเธอแลนด ์และมีส านกังานในประเทศและภูมิภาคต่าง ๆ 27 แห่ง ใน 41 
ประเทศทัว่โลก ส านกังานในประเทศและภูมิภาคต่าง ๆ เหล่าน้ีพึ่งตนเองเป็นส่วนมากในการ
ด าเนินการกลยทุธ์ของงานรณรงคท์ัว่โลกท่ีไดรั้บการเห็นชอบร่วมกนั และอยูใ่นบริบทของทอ้งถ่ิน
ท่ีพวกเขาด าเนิน งานและพึ่งตนเองในการระดมเงินสนบัสนุนท่ีจ าเป็นจากผูบ้ริจาคเพื่อเป็นเงินทุน
ส าหรับงานรณรงค ์การพฒันาและการประสานงานกลยทุธ์ทัว่โลกเหล่าน้ีเป็นงานของกรีนพีซ
สากล ดว้ยการสนบัสนุนจากกระบวนการตดัสินใจแบบปรึกษาระดบันานาชาติท่ีส านกังาน
ระดบัประเทศและภูมิภาคมีส่วนร่วมเป็นหลกั กรีนพีซสากลสามารถประสานงานงานรณรงค ์
ทัว่โลก และดูแลการพฒันาและประสิทธิภาพของส านกังานกรีนพีซระดบัประเทศและภูมิภาค 
 ส านกังานกรีนพีซระดบัประเทศและภูมิภาคหยัง่รากลึกมัน่คงในชุมชนดา้นส่ิงแวดลอ้ม
ในทอ้งถ่ินทัว่โลกในประเทศท่ีกรีนพีซด าเนินงาน ชุมชนเหล่าน้ีช่วยใหก้รีนพีซไม่ขาดติดต่อ
ทางตรงกบัประชาชน ส านกังานกรีนพีซทุกแห่งสามารถติดต่อโดยตรงไดท้างโทรศพัทห์รืออีเมล 
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กรีนพีซสากลเป็นหน่วยงานท่ีรักษาการติดต่อกบัผูส้นบัสนุนและผูบ้ริจาคในประเทศท่ีไม่มี
ส านกังานกรีนพีซอยู ่นอกจากน้ี ยงัใหบ้ริการหลายอยา่งแก่ส านกังานระดบัประเทศและภูมิภาค 
เช่น การบ ารุงรักษาเรือกรีนพีซ การจดัตั้งส านกังานใหม่ การเขียนการคาดการณ์ดา้นการเงินและ 
กลยทุธ์จากท่ีรวบรวมข้ึนส าหรับองคก์ร การสนบัสนุนงานระดมทุนของส านกังานระดบัประเทศ
และภูมิภาค การใหบ้ริการเทคโนโลยสีารสนเทศและเคร่ืองมือบนอินเตอร์เน็ตท่ีคุม้ราคาใหแ้ก่ 
ทัว่โลก และ การคุม้ครองเคร่ืองหมายการคา้กรีนพีซ 
 3.  ส านักงานกรีนพซีระดับประเทศและภูมิภาค 
 Greenpeace Thailand (2013) กล่าวา่ ส านกังานกรีนพีซระดบัประเทศและภูมิภาคไดรั้บ
สิทธิใหใ้ชช่ื้อ “กรีนพีซ” จาก Stichting greenpeace council ส านกังานเหล่าน้ีสนบัสนุนทางการเงิน
ใหแ้ก่กรีนพีซสากล ท างานรณรงคใ์นทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมในงานรณรงคร์ะดบันานาชาติ และช่วย
ก าหนดรูปแบบงานรณรงคร์ะดบันานาชาติ ซ่ึงส านกังานกรีนพีซทัว่มีดงัน้ี 
 1.  Greenpeace Africa  
 2.  Greenpeace Argentina  
 3.  Greenpeace Australia-Pacific  
 4.  Greenpeace Central and Eastern Europe  
 5.  Greenpeace Belgium  
 6.  Greenpeace Brazil  
 7.  Greenpeace Canada  
 8.  Greenpeace Chile  
 9.  Greenpeace China  
 10.  Greenpeace Czech Republic  
 11.  Greenpeace France  
 12.  Greenpeace Germany  
 13.  Greenpeace Greece  
 14.  Greenpeace India  
 15.  Greenpeace Italy  
 16.  Greenpeace Japan  
 17.  Greenpeace Luxembourg  
 18.  Greenpeace Mediterranean  
 19.  Greenpeace Mexico  
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 20.  Greenpeace Netherlands  
 21.  Greenpeace New Zealand  
 22.  Greenpeace Nordic  
 23.  Greenpeace Russia  
 24.  Greenpeace Southeast Asia   
 25.  Greenpeace Spain  
 26.  Greenpeace Switzerland  
 27.  Greenpeace USA 
 4.  คุณค่าหลกัของกรีนพซี 
 1.  พนัธกิจ 
 กรีนพีซเป็นองคก์รอิสระท่ีท างานรณรงคโ์ดยสันติวธีิ เผชิญหนา้อยา่งสร้างสรรคเ์พื่อ 
เปิดโปงปัญหาส่ิงแวดลอ้มทัว่โลก และสนบัสนุนทางเลือกท่ีจ าเป็นต่ออนาคตดา้นส่ิงแวดลอ้มและ
มีสันติสุข เป้าหมายต่อภารกิจของกรีนพีซ คือ รับประกนัถึงความสามารถของโลกในการค ้าจุน
สรรพชีวติ ดงันั้น กรีนพีซจึงตอ้งปฏิบติัดงัน้ี คือ (Greenpeace Thailand, 2013) 
  1.1  ปกป้องความหลากหลายทางชีวภาพในทุกรูปแบบ 
  1.2  ป้องกนัมลภาวะและการท าลายมหาสมุทร ผนืดิน อากาศ และน ้าสะอาด 
  1.3  ยติุการคุกคามของนิวเคลียร์ในทุกรูปแบบ 
  1.4  สนบัสนุนสันติภาพ และการไม่ใชค้วามรุนแรง 
 2.  ความรับผดิชอบส่วนบุคคล และสันติวธีิ 
 กรีนพีซเป็นองคก์รท่ียดึถือความรับผดิชอบส่วนบุคคลในทุกภารกิจของกรีนพีซ เราให้
ค  ามัน่ท่ีจะไม่ใชค้วามรุนแรง หลกัการเหล่าน้ีมาจากแนวคิวของ เควกเกอร์ ท่ีเช่ือในการ “เป็น
ประจกัษพ์ยาน” ซ่ึงเป็นปฏิบติัการบนพื้นฐานของความรู้สึกผดิชอบชัว่ดี ภารกิจส่วนบุคคลจึง 
ข้ึนอยูก่บัความรับผิดชอบส่วนบุคคล เรารับผดิชอบในการกระท าของเรา และทุกคนท่ีปฏิบติัภารกิจ
ของกรีนพีซลว้นไดรั้บการอบรมในการเผชิญหนา้อยา่งสันติวธีิ 
 3.  ความเป็นอิสระ 
 กรีนพีซเช่ือมัน่ในความเป็นองคก์รอิสระทางการเงินจากผลประโยชน์ทางการเมืองและ
ธุรกิจ กรีนพีซไม่รับเงินจากบริษทัหรือรัฐบาลประเทศใดทั้งส้ิน และหมายรวมถึงเงินในทุกรูปแบบ
จากบริษทัหรือรัฐบาลประเทศใดก็ตาม การบริจาคส่วนบุคคลและใหทุ้นช่วยเหลือจากมูลนิธิเท่านั้น
ท่ีเป็นแหล่งเงินทุนของกรีนพีซ ความเป็นอิสระของกรีนพีซเป็นอ านาจความชอบธรรมท่ีท าใหเ้รา
ยื้อยดุกบัอ านาจอีกขั้วหน่ึงได ้และท าใหค้วามเปล่ียงแปลงต่าง ๆ เกิดข้ึนไดจ้ริง 
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 4.  กรีนพีซไม่มีมิตรแทห้รือศตัรูถาวร 
 ในการเปิดโปงการคุกคามต่อส่ิงแวดลอ้มและแสวงหาทางออกของกรีนพีซนั้น ท าให้
กรีนพีซไม่มีมิตรแทแ้ละศตัรูถาวร หากรัฐบาลหรือบริษทัใดมีเจตจ านงท่ีจะเปล่ียนแปลง เราจะ
ร่วมมือกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคน์ั้น แต่หากมีความลงัเล กลบัค า เราจะกลบัมาติดตาม ส่ิงท่ี
ส าคญัไม่ใช่ค าพูด แต่คือการกระท า และตราบใดท่ีเรายงัมีขอ้กงัวล ตวัช้ีวดัประการเดียว คือ 
ส่ิงแวดลอ้มจะตอ้งไดป้ระโยชน์ 
 5.  สนบัสนุนแนวทางแกปั้ญหา 
 กรีนพีซตอ้งการทางแกปั้ญหาและเปิดรับต่อการอภิปรายท่ีอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล
ทางเลือกดา้นส่ิงแวดลอ้มของสังคม ภารกิจของกรีนพีซไม่ไดเ้พื่อจดัการปัญหาส่ิงแวดลอ้ม แต่
ภารกิจของกรีนพีซมุ่งก าจดัปัญหา น่ีคือเหตุผลท่ีเราพฒันาแผนกลยทุธ์เพื่อปกป้องมหาสมุทรดว้ย
วธีิจดัตั้งเขตรักษาทรัพยากรทางทะเล และจดัท าพิมพเ์ขียวเพื่อการปฏิวติัพลงังาน ซ่ึงมุ่งไปท่ี
เศรษฐกิจท่ีสะอาด กรีนพีซไม่ใช่แค่ช้ีน้ิวบอก แต่กรีนพีซพฒันา ศึกษา และ สนบัสนุนแนวทาง 
ท่ีเป็นรูปธรรมเพื่ออนาคตสีเขียวและสันติภาพ ส าหรับกรีนพีซทุกคน 
 5.  หลกัการการระดมทุน 
 1.  กรีนพีซเป็นองคก์รระดบัสากล  
 ท่ีมุ่งมัน่ท างานรณรงคเ์พื่อปกป้องส่ิงแวดลอ้ม มีจุดยนืในการด ารงไวซ่ึ้งความเป็นอิสระ
ในการท างาน เราจึงมีนโยบายไม่รับเงินสนบัสนุนจากภาครัฐ บริษทัเอกชน และพรรคการเมือง 
ดงันั้น เงินบริจาคของประชาชนทัว่ไปในหลายประเทศ และเงินบริจาคจากมูลนิธิ จึงเป็นแรง
สนบัสนุนส าคญัท่ีท าให้กรีนพีซสามารถบรรลุพนัธกิจทัว่โลก (Greenpeace Thailand, 2013)  
กรีนพีซท างานอยา่งแขง็ขนัเพื่อสร้างความมัน่ใจวา่มีความโปร่งใส และความรับผิดชอบต่อ
ประชาชนในการรณรงค ์การระดมทุน และการจดัการดา้นการเงิน 
 2.  ค่าใชจ่้ายดา้นการระดมทุน  
 กรีนพีซทัว่โลกท างานเพื่อรักษาความสมดุลระหวา่งค่าใชจ่้าย รายได ้และคุณภาพ 
รวมถึงควบคุมค่าใชจ่้ายดา้นการระดมทุนใหมี้สัดส่วนเหมาะสมกบัรายได ้(Greenpeace Thailand, 
2013) 
 3.  สิทธิของผูบ้ริจาค 
 กรีนพีซเคารพสิทธิของผูบ้ริจาคในการไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นทางสังคมท่ีเรา
รณรงค ์ขอ้มูลเก่ียวกบัการใชเ้งินบริจาค สิทธิในการไดรั้บการรักษาความลบัของขอ้มูลส่วนตวั 
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 6.  ความโปร่งใสและความรับผดิชอบ 
 Greenpeace Thailand (2013) กล่าววา่ กฎบตัรความรับผดิชอบส าหรับองคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไรระหวา่งประเทศ องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรระหวา่งประเทศ (NGOs) มีอิทธิพลมากข้ึน
เร่ือย ๆ ต่อการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ทัว่โลก แบบส ารวจสาธารณชนทัว่โลกแสดงใหเ้ห็นวา่ NGOs 
ไดรั้บความเช่ือถือสูงกวา่รัฐบาลและธุรกิจ ในขณะเดียวกนัภาคองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรไดถู้ก
ตรวจสอบอยา่งละเอียดมากข้ึน ทั้งโดยผูท่ี้ตอ้งการใหอ้งคก์รเหล่าน้ีเจริญรุ่งเรือง และผูท่ี้ตอ้งการ
ลม้เลิกกิจกรรมต่าง ๆ ของ NGOs 
 NGOs ระหวา่งประเทศกลุ่มหน่ึง ซ่ึงรวมถึงกรีนพีซสากล ไดร้วมตวักนัเพื่อแสดงใหเ้ห็น
วา่พวกเขาใหคุ้ณค่าอยา่งลึกซ้ึงต่อความเช่ือใจของสาธารณชน โดยไม่มองเป็นเร่ืองผวิเผิน และ
ผกูมดัในการด ารงรักษาและสร้างความลึกซ้ึงใหก้บัความเช่ือใจนั้นโดยสร้างความโปร่งใสและ
ความรับผดิชอบต่อการด าเนินการต่าง ๆ ในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2549 NGOs กลุ่มน้ีเปิดตวัและ 
ลงนามรับรองกฎบตัรความรับผดิชอบระดบัโลกฉบบัแรกส าหรับภาคองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
 กฎบตัรความรับผดิชอบ ก าหนดคุณค่าหลกัและหลกัการด าเนินงานส าหรับ NGOS 
ระหวา่งประเทศ กฎบตัรฉบบัน้ีครอบคลุมถึงการปกครองและการจดัการท่ีดี การประสานสัมพั์นธ์
ดา้นการระดมทุน และกบัผูถื้อหุน้หลายองคก์ร นอกจากน้ี ยงักล่าวถึงการเคารพหลกัการระดบัโลก 
(เช่น แถลงการณ์ระดบัโลกดา้นสิทธิมนุษชน) ความเป็นอิสระ การเป็นตวัแทนของประชาชนท่ี
ความมีความรับผิดชอบ โครงการท่ีมีประสิทธิภาพ การไม่แบ่งแยก ความโปร่งใส และการระดม
ทุนท่ีมีจริยธรรม 
 การมีโครงการริเร่ิมระดบับุคคล ประเทศ และภาคส่วน จดัท าข้ึนเพื่อตั้งมาตรฐานของ
ความรับผดิชอบและระเบียบปฏิบติัของ NGOs โดย NGOs ทุกแห่งตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
ประเทศท่ีพวกเขาด าเนินงาน กฎบตัรความรับผดิชอบส าหรับองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรระหวา่ง
ประเทศ เป็นโครงการริเร่ิมดงักล่าวฉบบัแรก ท่ีก าหนดมาตรฐานนานาชาติ ระหวา่งภาคส่วน 
ส าหรับภาคองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
 NGOs ระหวา่งประเทศทุกแห่งในภาคส่วนต่าง ๆ สามารถลงนามในกฎบตัรความ
รับผดิชอบฉบบัน้ี (รายช่ือองคก์รท่ีลงนามรับรองกฎบตัรดงักล่าวในปัจจุบนั) 
 กฎบตัรความรับผดิชอบ เป็นเพียงขั้นแรกเท่านั้น ขั้นต่อไป คือ การสร้างระบบอนั
แขง็แกร่งดา้นการรายงานและการทบทวนกฎบตัรน้ี เพื่อใหส้ามารถปรับปรุงและทนัต่อเหตุการณ์ 
โดยอาศยัประสบการณ์ท่ีผา่นมา 
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 ฉ.  แนวคิดเก่ยวกบัธรรมาภิบาล 
 1.  ธรรมาภิบาลกบัการบริหารจัดการ 
 ถวลิวดี บุรีกุล และคณะ (2549) ไดใ้หค้วามหมายของ “การปกครอง” หรือ “การบริหาร
จดัการ” วา่ เป็นกระบวนการของการตดัสินใจและกระบวนการท่ีมีการน าผลของการตดัสินใจไป 
ปฏิบติั ค  าวา่การปกครองหรือการบริหารจดัการอาจถูกใชไ้ปในหลายสถานะ เช่น ในเร่ืองของ 
การปกครองหรือการบริหารงานเอกชน การปกครองหรือการบริหารงานในระดบันานาชาติ 
ระดบัชาติ หรือระดบัทอ้งถ่ิน ค าวา่ ธรรมาภิบาล (Good governance) เป็นการรวมค าของ ธรรม และ
อภิบาล เป็นวธีิการท่ีดีในการใชอ้ านาจ เพื่อบริหารจดัการทรัพยากรขององคก์ร โดยมีเป้าหมายเพื่อ
การมีความเป็นธรรม ความสุจริต ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ธรรมาภิบาลจะเกิดข้ึนได ้
ก็ต่อเม่ือตอ้งมี ความโปร่งใส มีความรับผดิชอบ สามารถตรวจสอบได ้และการมีส่วนร่วมเป็น
ส าคญั และตวัช่วยธรรมาภิบาลอาจประกอบไปดว้ย กฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ ประมวลจริยธรรม 
ประมวลการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศและวฒันธรรม ซ่ึงลว้นเอ้ือหรือไม่เอ้ือต่อการบริหารจดัการท่ีดี  
ธรรมาภิบาลจึงเป็นเร่ืองของหลกัการบริหารแนวใหม่ ท่ีมุ่งเนน้หลกัการ โดยมิใช่หลกัการท่ีเป็น
รูปแบบทฤษฎีการบริหารงาน แต่เป็นหลกัการการท างาน ซ่ึงหากมีการน ามาใชเ้พื่อการบริหารงาน
แลว้ จะเกิดความเช่ือมัน่วา่จะน ามาซ่ึงผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด คือ ความเป็นธรรม, ความสุจริต, ความมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เน่ืองจากไดมี้ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการบริหารกิจการ
บา้นเมืองและสังคมท่ีดี และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 ท่ีใหค้วามส าคญักบัหลกัการส าคญั 6 หลกัการ และสถาบนัพระปกเกลา้ไดน้ าเสนอ
รายละเอียดของการพฒันาดชันีวดัธรรมา ภิบาลบนพื้นฐานของหลกัการทั้ง 6 หลกัการ ดงัต่อไปน้ี 
(ถวลิวดี บุรีกุล และคณะ, 2549) 
 1.  ดา้นหลกันิติธรรม (Rule of laws) 
 หลกัการส าคญัอนัเป็นสาระส าคญัของ “หลกันิติธรรม” ประกอบดว้ย 7 หลกัการ คือ 
หลกัการแบ่งแยกอ านาจ หลกัการคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ หลกัความชอบดว้ยกฎหมายของฝ่าย
ตุลาการและฝ่ายปกครอง ความชอบดว้ยกฎหมายในทางเน้ือหา หลกัความเป็นอิสระของผูพ้ิพากษา 
หลกั “ไม่มีความผดิ และไม่มีโทษโดยไม่มีกฎหมาย” และหลกัความเป็นกฎหมายสูงสุดของ
รัฐธรรมนูญ  
  1.1  หลกัการแบ่งแยกอ านาจเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของหลกันิติธรรม เพราะหลกัการ
แบ่งแยกอ านาจเป็นหลกัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการอยูร่่วมกนัของการแบ่งแยก อ านาจการตรวจสอบ
อ านาจ และการถ่วงดุลอ านาจ  
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  1.2  หลกัการคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ หลกันิติธรรมมีความเก่ียวพนักนักบัสิทธิใน
เสรีภาพของบุคคล และสิทธิในความเสมอภาค สิทธิทั้งสองประการดงักล่าวขา้งตน้ถือวา่เป็น
พื้นฐานของ “ศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย”์ อนัเป็นหลกัการส าคญัตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญ  
  1.3  หลกัความชอบดว้ยกฎหมายของฝ่ายตุลาการและฝ่ายปกครอง การใชก้ฎหมาย
ของฝ่ายตุลาการ หรือฝ่ายปกครองท่ีเป็นการจ ากดัสิทธิของประชาชนมีผลมาจากกฎหมายท่ีไดรั้บ
ความ เห็นชอบ จากตวัแทนของประชาชน โดยฝ่ายตุลาการจะตอ้งไม่พิจารณาพิพากษาเร่ืองใด 
เร่ืองหน่ึง ใหแ้ตกต่างไปจากบทบญัญติัของกฎหมาย ฝ่ายตุลาการมีความผกูพนัท่ีจะตอ้งใชก้ฎหมาย
อยา่งเท่าเทียมกนั ฝ่ายตุลาการมีความผกูพนัท่ีจะตอ้งใชดุ้ลพินิจ โดยปราศจากขอ้บกพร่อง  
  1.4  หลกัความชอบดว้ยกฎหมายในทางเน้ือหา เป็นหลกัท่ีเรียกร้องใหฝ่้ายนิติบญัญติั
หรือฝ่ายปกครองทีออกกฎหมายล าดบัรอง ก าหนดหลกัเกณฑใ์นทางกฎหมายใหเ้ป็นตามหลกัความ
แน่นอนของกฎหมาย หลกัห้ามมิใหก้ฎหมายมีผลยอ้นหลงั และหลกัความพอสมควรแก่เหตุ  
  1.5  หลกัความอิสระของผูพ้ิพากษา ผูพ้ิพากษาสามารถท าภาระหนา้ท่ีในทางตุลาการ
ไดโ้ดยปราศจากการแทรกแซงใด ๆ โดยผูพ้ิพากษามีความผกูพนัเฉพาะต่อกฎหมายและท าการ
พิจารณาพิพากษาภายใตม้โนธรรมของตนเท่านั้น โดยวางอยูบ่นพื้นฐานของความอิสระจาก 3 
ประการ กล่าวคือ ความอิสระจากคู่ความ ความอิสระจากรัฐ และความอิสระจากสังคม  
  1.6  หลกั “ไม่มีความผดิ และไม่มีโทษโดยไม่มีกฎหมาย” เม่ือไม่มีขอ้บญัญติัทาง
กฎหมายใหเ้ป็นความผดิ แลว้จะเอาผิดกบับุคคลนั้น ๆ มิได ้ 
  1.7  หลกัความเป็นกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ หมายความวา่ รัฐธรรมนูญไดรั้บ
การยอมรับให้เป็นกฎหมายท่ีอยูใ่นล าดบัท่ีสูงสุดในระบบ กฎหมายของรัฐนั้น และหากกฎหมาย 
ท่ีอยูใ่นล าดบัท่ีต ่ากวา่ขดัหรือแยง้กบัรัฐธรรมนูญกฎหมายดงั กล่าวยอ่มไม่มีผลบงัคบั  
 2.  หลกัดา้นหลกัคุณธรรม (Ethics)  
 ประกอบดว้ย หลกัการส าคญั 3 หลกัการ คือ หน่วยงานปลอดการทุจริต หน่วยงานปลอด
จากการท าผดิวินยั และหน่วยงานปลอดจากการท าผดิมาตรฐานวชิาชีพนิยมและจรรยาบรรณ 
องคป์ระกอบของคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ปลอดจากคอรัปชัน่ หรือมีคอรัปชัน่
นอ้ยลง คอรัปชัน่ การฉ้อราษฎร์บงัหลวง หรือ Corruption โดยรวมหมายถึง การท าใหเ้สียหาย  
การท าลาย หรือการละเมิดจริยธรรม ธรรมปฏิบติัและกฎหมาย ส าหรับพิษภยัของคอรัปชัน่ไดส้ร้าง
ความเสียหายและความเดือดร้อน และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลในทางลบต่อคุณธรรมของการบริหาร
จดัการอยา่งร้ายแรง เม่ือพิจารณาเร่ืองของคุณธรรมจึงควรพิจารณาเร่ืองต่อไปน้ี  
  2.1  องคป์ระกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ปลอดจากการไม่ปฏิบติั
ตามกฎหมายอยา่งโจ่งแจง้หรือไม่ปฏิบติัตามกฎหมายนอ้ยลง  
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  2.2  องคป์ระกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ปลอดจากการปฏิบติัท่ี 
นอ้ยกวา่หรือไม่ดีเท่าท่ีกฎหมายก าหนดหรือปฏิบติัเช่นน้ีนอ้ยลง  
  2.3  องคป์ระกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ปลอดจากการปฏิบติัท่ี
มากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด หรือปฏิบติัเช่นน้ีนอ้ยลง  
  2.4  องคป์ระกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ปลอดจากการปฏิบติัตาม 
เจตนารมณ์ของกฎหมาย แต่ใชว้ธีิการท่ีผดิกฎหมายหรือปฏิบติัเช่นน้ีนอ้ยลง  
  ส าหรับการท่ีหน่วยงานปลอดจากการท าผดิมาตรฐานวชิาชีพนิยมและจรรยาบรรณ
นั้นเป็นการกระท าผดิวชิาชีพนิยม ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีสวนทางหรือขดัแยง้กบัองคป์ระกอบของ
วชิาชีพนิยม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในประเด็นของการมีจรรยาบรรณวชิาชีพ และการประพฤติตาม
จรรยาบรรณวชิาชีพ  
 3.  ดา้นความโปร่งใส (Transparency)  
 ประกอบไปดว้ย หลกัการยอ่ย 4 หลกัการ คือ หน่วยงานมีความโปร่งใสดา้นโครงสร้าง 
หน่วยงานมีความโปร่งใสดา้นการใหคุ้ณ หน่วยงานมีความโปร่งใสดา้นการใหโ้ทษ หน่วยงานมี
ความโปร่งใสดา้นการเปิดเผยขอ้มูล  
  3.1  ความโปร่งใสดา้นโครงสร้าง ประกอบดว้ย พฤติการณ์ต่อไปน้ี  
   3.1.1  มีการตรวจสอบภายในท่ีเขม้แขง็ เช่น มีคณะกรรมการตรวจสอบ 
คณะกรรมการสอบสวน เป็นตน้  
   3.1.2  โปร่งใส เห็นระบบงานทั้งหมดไดอ้ยา่งชดัเจน  
   3.1.3  ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม รับรู้การท างาน  
   3.1.4  มีเจา้หนา้ท่ีมาดว้ยระบบคุณธรรมมีความสามารถสูงมาอยูใ่หม่มากข้ึน  
   3.1.5  มีการตั้งกรรมการหรือหน่วยงานตรวจสอบข้ึนมาใหม่  
   3.1.6  มีฝ่ายบญัชีท่ีเขม้แขง็  
  3.2  ความโปร่งใสดา้นใหคุ้ณ ประกอบดว้ย พฤติการณ์ต่อไปน้ี  
   3.2.1  มีค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ  
   3.2.2  มีค่าตอบแทนเพิ่มส าหรับการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  
   3.2.3  มีค่าตอบแทนพิเศษให้กบัเจา้หนา้ท่ีท่ีซ่ือสัตย ์ 
   3.2.4  มีมาตรฐานเงินเดือนสูงพอเพียงกบัค่าใชจ่้าย  
  3.3  ความโปร่งใสดา้นการใหโ้ทษ ประกอบดว้ย พฤติการณ์ต่อไปน้ี  
   3.3.1  มีระบบการตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพ  
   3.3.2  มีวธีิการพิจารณาลงโทษผูท้  าผดิอยา่งยติุธรรม  
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   3.3.3  มีการลงโทษจริงจงั หนกัเบาตามเหตุแห่งการกระท าผดิ  
   3.3.4  มีระบบการฟ้องร้องผูก้ระท าผดิท่ีมีประสิทธิภาพ  
   3.3.5  หวัหนา้งานลงโทษผูทุ้จริตอยา่งจริงจงั  
   3.3.6  มีการปรามผูส่้อทุจริตใหเ้ลิกความพยายามทุจริต  
   3.3.7  มีกระบวนการยติุธรรมท่ีรวดเร็ว  
  3.4  ความโปร่งใสดา้นการเปิดเผย ประกอบดว้ย พฤติการณ์ต่อไปน้ี  
   3.4.1  ประชาชนไดเ้ขา้มารับรู้ การท างานของคณะกรรมการตรวจสอบ  
   3.4.2  ประชาชนและส่ือมวลชนมีส่วนร่วมในการจดัซ้ือจดัหา การใหส้ัมปทาน
การออกกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัต่าง ๆ  
   3.4.3  ประชาชน ส่ือมวลชน และองคก์รพฒันาเอกชน ไดมี้โอกาสควบคุมฝ่าย
บริหารโดยวธีิการต่าง ๆ มากข้ึน  
   3.4.4  มีการใชก้ลุ่มวชิาชีพภายนอก เขา้มาร่วมตรวจสอบ  
 4.  หลกัการมีส่วนร่วม Participation  
 การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นกระบวนการซ่ึงประชาชน หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดมี้
โอกาสแสดงทศันะ และเขา้ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อชีวติความเป็นอยูข่องประชาชน รวมทั้ง
มีการน าความคิดเห็นดงักล่าวไปประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบาย และการตดัสินใจของรัฐ 
การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นกระบวนการส่ือสารในระบบเปิด กล่าวคือ เป็นการส่ือสารสอง
ทาง ทั้งอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงประกอบไปดว้ย การแบ่งสรรขอ้มูลร่วมกนัระหวา่ง
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และเป็นการเสริมสร้างความสามคัคีในสังคม หลกัการมีส่วนร่วมประกอบ 
ไปดว้ยหลกัการส าคญั 4 หลกัการ คือ  
  4.1  ระดบัการใหข้อ้มูล เป็นระดบัต ่าสุดและเป็นวธีิการท่ีง่ายท่ีสุดของการติดต่อ 
ส่ือสารระหวา่งผูว้างแผนโครงการกบัประชาชน เพื่อใหข้อ้มูลแก่ประชาชนเก่ียวกบัการตดัสินใจ
ของผูว้างแผนโครงการ และยงัเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นหรือเขา้มาเก่ียวขอ้งใด ๆ เช่น  
การแถลงข่าว การแจกข่าว การแสดงนิทรรศการ และการท าหนงัสือพิมพใ์หข้อ้มูลเก่ียวกบักิจกรรม
ต่าง ๆ  
  4.2  ระดบัการเปิดรับความคิดเห็นจากประชาชน เป็นระดบัขั้นท่ีสูงกวา่ระดบัแรก 
กล่าวคือ ผูว้างแผนโครงการเชิญชวนใหป้ระชาชนแสดงความคิดเห็นเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลมากข้ึน และ
ประเด็นในการประเมินขอ้ดีขอ้เสียชดัเจนยิง่ข้ึน เช่น การส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกบั
การริเร่ิมโครงการต่าง ๆ และการบรรยายใหป้ระชาชนฟังเก่ียวกบัโครงการต่าง ๆ แลว้ขอความ
คิดเห็นจากผูฟั้ง รวมไปถึงการร่วมปรึกษาหารือ เป็นตน้  



127 

  4.3  ระดบัการวางแผนร่วมกนั และการตดัสินใจ เป็นระดบัขั้นท่ีสูงกวา่การปรึกษา 
หารือ กล่าวคือ เป็นเร่ืองการมีส่วนร่วมท่ีมีขอบเขตกวา้งมากข้ึน มีความรับผิดชอบร่วมกนัใน     
การตดัสินใจ และวางแผนเตรียมโครงการ และเตรียมรับผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการด าเนินโครงการ 
ระดบัน้ีมกัใชใ้นกรณีท่ีเป็นเร่ืองซบัซอ้นและมีขอ้โตแ้ยง้มาก เช่น การใชก้ลุ่มท่ีปรึกษาซ่ึงเป็น
ผูท้รงคุณวุฒิในสาขาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง การใชอ้นุญาโตตุลาการเพื่อปัญหาขอ้ขดัแยง้ และการเจรจา
เพื่อหาทางประนีประนอมกนั เป็นตน้  
  4.4  ระดบัการพฒันาศกัยภาพในการมีส่วนร่วม สร้างความเขา้ใจใหก้บัสาธารณชน 
เป็นระดบัขั้นท่ีสูงสุดของการมีส่วนร่วม คือเป็นระดบัท่ีผูรั้บผดิชอบโครงการไดต้ระหนกัถึง
ความส าคญัและประโยชน์ท่ีจะ ไดรั้บจากการมีส่วนร่วมของประชาชนและไดมี้การพฒันา
สมรรถนะหรือขีดความสามารถ ในการมีส่วนร่วมของประชาชนใหม้ากข้ึนจนอยูใ่นระดบัท่ี
สามารถมีส่วนร่วมได ้อยา่งเตม็ท่ี และเกิดประโยชน์สูงสุด  
 5.  หลกัส านึกรับผดิชอบ Accountability  
 มีความหมายกวา้งกวา่ความสามารถในการตอบค าถามหรืออธิบายเก่ียวกบัพฤติกรรมได้
เท่านั้น ยงัรวมถึงความรับผิดชอบในผลงาน หรือปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
รวมทั้งการตอบสนองต่อความคาดหวงัของสาธารณะ เป็นเร่ืองของความพร้อมท่ีจะรับผดิชอบ 
ความพร้อมท่ีจะถูกตรวจสอบได ้โดยในแง่มุมของการปฏิบติัถือวา่ ส านึกรับผดิชอบเป็นคุณสมบติั
หรือทกัษะท่ีบุคคลพึงแสดงออกเพื่อเป็นเคร่ือง ช้ีวา่ไดย้อมรับในภาระกิจท่ีไดรั้บมอบหมายและ
น าไปปฏิบติัดว้ยความรับผดิชอบ ประกอบดว้ยหลกัการยอ่ยดงัน้ี  
  5.1  การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน การมีเป้าหมายชดัเจนเป็นส่ิงส าคญัส่ิงแรกของระบบ
ส านึกรับผดิชอบกล่าว คือ องคก์ารจะตอ้งท าการก าหนดเป้าหมาย วตัถุประสงคข์องการปฏิบติัการ
สร้างวฒันธรรมใหม่ใหช้ดัเจนวา่ตอ้งการบรรลุ อะไรและเม่ือไรท่ีตอ้งการเห็นผลลพัธ์นั้น  
  5.2  ทุกคนเป็นเจา้ของร่วมกนั จากเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดเอาไว ้ตอ้งประกาศใหทุ้กคน
ไดรั้บรู้และเกิดความเขา้ใจ ถึงส่ิงท่ีตอ้งการบรรลุ และเง่ือนไขเวลาท่ีตอ้งการใหเ้ห็นผลงาน เปิด
โอกาสใหทุ้กคนไดเ้ป็นเจา้ของ โครงการสร้างวฒันธรรมน้ีร่วมกนั เพื่อให้เกิดการประสานก าลงัคน
ร่วมใจกนัท างาน เพื่อผลิตภาพโดยรวมขององคก์าร  
  5.3  การปฏิบติัการอยา่งมีประสิทธิภาพ ความส าเร็จของการสร้างวฒันธรรมส านึก
รับผดิชอบ อยูท่ี่ความสามารถของหน่วยงานในการส่ือสารสร้างความเขา้ใจใหเ้กิดข้ึนใน องคก์าร 
ผูบ้ริหารใหค้วามสนบัสนุน แนะน า ท าการตดัสินใจอยา่งมีประสิทธิภาพและมีการประสานงาน
ร่วมมือกนัท างานระหวา่ง หน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์าร  
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  5.4  การจดัการพฤติกรรมท่ีไม่เอ้ือการท างานอยา่งไม่หยดุย ั้ง ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลง
นบัวา่เป็นเร่ืองปกติ และทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลงมกัจะมีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเสมอ 
หน่วยงานตอ้งมีมาตรการในการจดัการกบัพฤติกรรมการ ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเพื่อให้
ทุกคนเกิดการยอมรับแนวความคิดและเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
  5.5  การมีแผนการส ารอง ส่วนประกอบส าคญัขององคก์ารท่ีมีลกัษณะวฒันธรรม
ส านึกรับผดิชอบ ตอ้งมีการวางแผนฟ้ืนฟู ท่ีสามารถส่ือสารใหทุ้กคนในองคก์ารไดท้ราบและเขา้ใจ
ถึงแผน และนโยบายของ องคก์าร และท่ีส าคญั คือ ตอ้งมีการกระจายขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง
สมบูรณ์ อยา่งเปิดเผย  
  5.6  การติดตามและประเมินผลการท างาน องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการติดตามและ
ประเมินผลการท างานเป็นระยะ ๆ อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อตรวจสอบดูวา่ผลงานนั้นเป็นไปตาม
มาตรฐานคุณภาพงานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ผลงานท่ีพบวา่ยงัไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดตอ้งมี
การด าเนินการแกไ้ขในทนัที ขณะท่ีผลงานท่ีไดม้าตรฐานตอ้งไดรั้บการยอมรับยกยอ่งในองคก์าร  
 6.  หลกัความคุม้ค่า Value for money  
 หลกัการน้ีค านึงถึงประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมในการบริหารการจดัการและการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลในการปฏิบติัอนัเกิดจากการใชห้ลกัธรรมาภิบาล
นัน่เอง ประกอบดว้ย  
  6.1  การประหยดั หมายถึง  
   6.1.1  การท างานและผลตอบแทนบุคลากรเป็นไปอยา่งเหมาะสม  
   6.1.2  การไม่มีความขดัแยง้เร่ืองผลประโยชน์  
   6.1.3  การมีผลผลิตหรือบริการไดม้าตรฐาน  
   6.1.4  การมีการตรวจสอบภายในและการจดัท ารายงานการเงิน  
   6.1.5  การมีการใชเ้งินอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  6.2  การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด หมายถึง  
   6.2.1  มีการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ  
   6.2.2  มีการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
   6.2.3  มีการใชผ้ลตอบแทนตามผลงาน  
  6.3  ความสามารถในการแข่งขนั หมายถึง  
   6.3.1  การมีนโยบาย แผน วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย  
   6.3.2  การมีการเนน้ผลงานดา้นบริการ  
   6.3.3  การมีการประเมินผลการท างาน  
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   6.3.4  ผูบ้ริหารระดบัสูงมีสภาวะผูน้ า  
 เม่ือมีหลกัการท่ีเป็นแนวทางในการสร้างธรรมาภิบาลแลว้ หน่วยงานท่ีตอ้งการใช้
หลกัการบริหารแนวใหม่ท่ีมุ่งสร้างธรรมาภิบาลสามารถ ประยกุตใ์ชไ้ดแ้ละวดัระดบัการมี 
ธรรมาภิบาลของหน่วยงานตนได ้โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งจากผูใ้หบ้ริการและผูรั้บบริการ 
ตลอดจนรวบรวมขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ในหน่วยงาน  
 2.  ธรรมาภิบาลกบัการบริหารแนวใหม่ 
 ถวลิวดี บุรีกุล (2552) ธรรมาภิบาลจดัเป็นแนวคิดส าคญัในการบริหารงานและ 
การปกครองในปัจจุบนั เพราะโลกปัจจุบนัไดห้นัไปใหค้วามสนใจกบัเร่ืองของโลกาภิวตัน์และ 
ธรรมาภิบาล หรือการบริหารจดัการท่ีดีมากข้ึน แทนการสนใจเร่ืองการพฒันาอุตสาหกรรม ดงั 
แต่ก่อน เพราะกระแสการพฒันาเศรษฐกิจมีความส าคญักระทบถึงกนั การติดต่อส่ือสาร การด าเนิน
กิจกรรมในท่ีหน่ึงมีผลกระทบต่ออีกท่ีหน่ึง การพฒันาเร่ืองของการเมืองการปกครองไดมุ้่งให้
ประชาชนเป็นศูนยก์ลางมากข้ึน หากจะใหป้ระเทศมีการเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื การมุ่งด าเนินธุรกิจ 
หรือปฏิบติัราชการต่าง ๆ โดยไม่ใหค้วามสนใจถึงเร่ืองของสังคม ประชาชน และส่ิงแวดลอ้มจึง
เป็นไปไม่ไดอี้กต่อไป การมีการบริหารจดัการท่ีดีจึงเขา้มาเป็นเร่ืองท่ีทุกภาคส่วนใหค้วามส าคญั
และเร่ิมมีการน าไปปฏิบติักนัมากข้ึน  
 ดงักล่าวแลว้ธรรมาภิบาลหรือการบริหารจดัการท่ีดี เป็นประเด็นท่ีอยูใ่นความสนใจของ
ประชาชน โดยเฉพาะขา้ราชการ และพนกังานบริษทัเอกชนเพราะธรรมาภิบาลเป็นการบริหารงาน
ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตั้งมัน่อยูบ่นหลกัการบริหารงานท่ีเท่ียงธรรม สุจริต โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้มีจิตส านึกในการท างาน มีความรับผดิชอบในส่ิงท่ีไดก้ระท า พร้อมตอบค าถามหรือ
ตอบสนองต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและพร้อมรับผดิ มีศีลธรรม จริยธรรมในการท างาน การค านึงถึง
การมีส่วนร่วมในการรับรู้ ตดัสินใจ ด าเนินการและประเมินผล ตลอดจนร่วมรับผลจากการ
ตดัสินใจร่วมนั้น มีการส่งเสริมสถานภาพหญิงชาย และการใหค้วามส าคญักบักลุ่มต่าง ๆ รวมทั้งคน
ดอ้ยโอกาส ตลอดจนการสร้างความเท่าเทียมกนัทางสังคมในการรับโอกาสต่าง ๆ ท่ีประชาชนพึง
จะไดรั้บจากรัฐอีกดว้ย ธรรมาภิบาลเป็นทั้งหลกัการ กระบวนการและเป็นเป้าหมายไปในตวั การมี
ธรรมาภิบาลอาจน ามาสู่การมีประชาธิปไตยท่ีสมบูรณ์ไดใ้นท่ีสุดและการมีประชาธิปไตยก็น ามาสู่
การมีผลทางสังคม คือ การมีการพฒันาประเทศไปในทางท่ีสร้างความสงบสุขอยา่งต่อเน่ืองและ
สถาพร ตลอดจนน ามาสู่การแกปั้ญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนไดโ้ดยสันติวธีิ  
 ในส่วนของเอกชนก็มีการมีการน าหลกัธรรมาภิบาลมาใชซ่ึ้งมีการเรียกวา่เป็น Corporate 
governance หรือบรรษทัภิบาล เป็นการสร้าง หลกัของการเติบโตของบริษทั เพื่อความอยูร่อดใน
โลกของการแข่งขนั ซ่ึงตอ้งมีแนวปฏิบติัส าหรับบุคคลากร เช่น ความโปร่งใส ความซ่ือสัตย ์   
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ความรับผดิชอบ และแข่งขนัได ้เป็นตน้ การมีบรรษทัภิบาลเป็นการด าเนินการไปดว้ยหลกัธรรมท่ี
ถูกตอ้ง เพื่อเสริมศกัยภาพในการแข่งขนั และเพิ่มประสิทธิภาพ การมีการจดัการท่ีดี ช่วยใหร้ะบบ
ถ่วงดุลท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารดีข้ึน ระบบตรวจสอบจะท าไดดี้ดว้ย เป็นการใชห้ลกัการอยูร่่วมกนัอยา่ง
สมดุล ใหส่ิ้งท่ีไม่ดีถูกขจดั คงไวแ้ต่ส่ิงท่ีดี ตามหลกัธรรมะของพระพุทธเจา้ คือ “มชัฌฺมาปฏิปทา” 
(ทกัษิณ ชินวตัร, 2545)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ถึงแมว้า่ 
การจดัการองคก์รและความรู้สมยัใหม่ จะมีการเช่ือมโยงกบัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหม ่ๆ ท่ีมี 
การพฒันาข้ึนมาเพื่อรองรับความตอ้งการขององคก์รตลอดเวลา แต่การจดัการความรู้ท่ีดีขององคก์ร
สมยัใหม่จะไม่ไดเ้นน้เร่ืองใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศใหใ้หม่ท่ีสุดส าหรับองคก์รแต่พียงอยา่งเดียว 
ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งตระหนกัถึงหลกัการท่ีแทจ้ริงของการจดัการองค์กรและความรู้ในทุก ๆ มิติ
อยูเ่สมอ มิฉะนั้น จะหลงทางในการจดัการความรู้ไดส่ื้อสารผา่นทางคอมพิวเตอร์ภายในองคก์รเป็น
ส าคญัแต่ไม่ประสบความส าเร็จ เพราะไดม้องขา้มความแตกต่างทางวฒันธรรมระหวา่งสังคมไทย
กบัสังคมต่างประเทศไป และจากการศึกษาแนวคิดดา้นการบริหารองคก์รในแบบต่าง ๆ ตามท่ีได้
กล่าวมาแลว้ ผูว้จิยัสามารถท่ีจะสังเคราะห์ความสัมพนัธ์ของแนวคิดการบริหารงานแบบไร้ล าดบั
ชั้น (Holacracy) และแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัไดด้งัตารางท่ี 2-30 
 
ตารางท่ี 2-30 สรุปการสังเคราะห์แนวคิดดา้นการบริหารองคก์รและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 
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โครงสร้างการบริหารจดัการ
เป็นแบบราบเรียบ (Flat) ไม่มี
ล าดบัขั้น 

       
 
 3 5 
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ตารางท่ี 2-30 (ต่อ) 
 

ระบบการบริหาร 
แบบไร้ล าดับช้ัน 
(Holacracy) 
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ก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ความ
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน 
พนกังานมีส่วนร่วม 

         7 1 

ด าเนินงานโดยอตัโนมติัไม่
ตอ้งมีการควบคุม ไม่มีหวัหนา้ 

         3 5 

บทบาทหนา้ท่ีจะถูกก าหนด
โดยงานเป็นหลกั 

         6 2 

มีความยดืหยุน่และปรับเปล่ียน 
บทบาทหนา้ท่ีไดต้ลอดเวลา  

      
  

 4 4 

แต่ละคนสามารถท่ีจะสวม
บทบาทไดห้ลายบทบาท 

       
 
 6 2 

มีการกระจายอ านาจใน 
การตดัสินใจไปยงัทีม 

 
  

 
 

 
   6 2 

โครงสร้างองคก์รปรับเปล่ียน
อยูเ่สมอ 

 
  

      4 4 

กฎและแนวทางในการท างาน
ท่ีเปิดเผย มีความโปร่งใส 
และชดัเจน  

         3 5 
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ตารางท่ี 2-30 (ต่อ) 
 

ระบบการบริหาร 
แบบไร้ล าดับช้ัน 
(Holacracy) 

แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกบัการวจัิย 
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พนกังานมีความส านึก
รับผดิชอบ 

   
 
 

 
   6 2 

มีความคล่องตวัในการท างาน          4 4 
มีการส่งเสริมภาวะความเป็น
ผูน้ า 

         7 1 

ทุกคนอยูภ่ายใต ้กฏขอ้บงัคบั
เดียวกนั 

       
  

4 4 

องคก์รท่ีมีธรรมาภิบาลใน
ตวัเอง  

 
        5 3 

ใชน้วตักรรมและระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 
 
       6 2 

องคก์รแบบเครือข่ายท่ีมีการ
เช่ือมโยงกบัองคก์รธุรกิจอ่ืน ๆ  

  
  

 
 

 
  3 5 

 
 จากผลการสังเคราะห์ความสัมพนัธ์ของแนวคิดการบริหารงานแบบไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) และแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัไดด้งัตารางท่ี 2-30 พบวา่ ระบบการบริหารงาน
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) มีความสัมพนัธ์และเช่ือมโยงกบัการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี  
ความรับผดิชอบของคนในองคก์รอยา่งชดัเจน โปร่งใสและเปิดเผยบนพื้นฐานของธรรมาภิบาล มี       
การส่งเสริมภาวะความเป็นผูน้ าใหก้บัพนกังานในทุกระดบั แต่ละคนสามารถท่ีจะสวมบทบาทได้
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หลายบทบาท มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจไปยงัทีมงานทุกคน ซ่ึงพนกังานทุกคนจะมีความ
ส านึกรับผดิชอบในตนเองสามารถท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการควบคุม การจดัโครงสร้างองคก์รแบบ
ไร้ล าดบัขั้นและสามารถปรับเปล่ียนไดต้ลอดเวลาตามความเหมาะสม และท่ีส าคญัองคก์รใช้
นวตักรรมและระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยในการบริหารจดัการองคก์รและเครือข่าย
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการบริหารจดัการสูงสุด พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
องคก์ร โดยบทบาทหนา้ท่ีของพนกังานในองคก์รจะถูกก าหนดโดยงานเป็นหลกั ซ่ึงจะตอ้งมีความ
ยดืหยุน่และปรับเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีไดต้ลอดเวลา  
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปวา่ การบริหารองคก์รธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง
จะตอ้งมีองคป์ระกอบหลกั 5 ประการ ดงัน้ี 
 1.  องคป์ระกอบดา้นโครงสร้างและวฒันธรรมองคก์ร แบ่งออกเป็นองคป์ระกอบย่อยได ้
5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1.1  โครงสร้างองคก์ร คือ มีความซบัซอ้นนอ้ยและสายบงัคบับญัชาท่ีสั้น หรือเป็น
แบบราบเรียบ (Flat)  
  1.2  เจา้ของกิจการหรือหรือผูบ้ริหารองคก์ร คือ ตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรร มี
วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง  
  1.3  องคก์รสมรรถนะสูง คือ มีการท างานเป็นทีม พนกังานทุกคนจะตอ้งรู้บทบาท
หนา้ท่ีของตวัเอง เป็นองคก์รท่ีท างานอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดเ้อง มีความความคล่องตวั 
ยดืหยุน่ และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
  1.4  วฒันธรรมองคก์รท่ีดี คือ มีจิตวิญญาณ ปรัชญาและค่านิยมร่วมกนั และมีส่งเสริม
ใหเ้กิดมีความเท่าเทียมในองคก์ร เคารพใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั ด าเนินองคก์รอยา่งมีธรรมาภิบาล มี
ความรับผดิชอบต่อสังคม โปร่งใสและสามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 
  1.5  องคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ การสนบัสนุน ส่งเสริมองคก์รใหเ้ป็นองคก์ารแห่ง 
การเรียนรู้ เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุงและพฒันา และสร้างการเรียนรู้ร่วมกนัอยูเ่สมอ 
 2.  ดา้นทรัพยากรมนุษย ์แบ่งออกเป็นองคป์ระกอบยอ่ยได ้5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  2.1  พนกังานหรือคน คือ มองพนกังานทุกคนเป็นทุนมนุษยท่ี์มีคุณค่าและมี
ความส าคญัสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รได ้ 
  2.2  ความรู้และทกัษะ คือ องคก์รจะตอ้งสนบัสนุน ส่งเสริมและพฒันาความรู้และ
ทกัษะใหก้บัพนกังานในองคก์รอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เพื่อเพิ่มศกัยภาพและขีดความสามารถ
ในการท างานของพนกังานใหม้ากข้ึน 
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  2.3  กระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน คือ องคก์รจะตอ้งมีกระบวนการ 
สรรหาและคดัเลือกพนกังาน ท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง มีซ่ือสัตย/์ ขยนั/ 
อดทน/ น่าเช่ือถือ รวมถึงเป็นผูท่ี้มีศีลธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลท่ีดีเขา้มาเป็นสมาชิกใน
องคก์ร ผา่นกระบวนการการสรรหาท่ีเขม้งวดและมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป 
  2.4  แรงจูงใจในการท างาน คือ องคก์รจะตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน 
ใหก้บัพนกังาน ทั้งดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เหมาะสมกบัความสามารถและ
หนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม 
  2.5  การส่ือสารและการสร้างความสัมพนัธ์ คือ องคก์รจะตอ้งส่งเสริมใหทุ้กคนใน
องคก์รมีส่ือสารและการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี รวมถึงจะตอ้งมีกระบวนการการจดัการความ
ขดัแยง้ท่ีดี สร้างความเป็นธรรมใหเ้กิดข้ึนนกบัทุกฝ่ายอยา่งชดัเจนและโปร่งใส 
 3.  ดา้นการกระจายอ านาจ แบ่งออกเป็นองคป์ระกอบยอ่ยได ้3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  3.1  เจา้ของหรือผูบ้ริหาร คือ จะตอ้งส่งเสริมใหมี้การกระจายอ านาจเกิดข้ึนในองคก์ร
โดยการแบ่งบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพนกังานแต่ละคนใหช้ดัเจน รวมถึงการการให้
อ านาจในการตดัสินใจและใหอิ้สระในการท างานภายใตน้โยบายและเป้าหมายร่วมกนั 
  3.2  หน่วยยอ่ยของธุรกิจ คือ ส่วนกลางจะตอ้งส่งเสริมให้หน่วยยอ่ยของธุรกิจมีการ
บริหารจดัการท่ีเป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง ภายใตก้รอบนโยบายท่ีก าหนดโดย
ส่วนกลาง 
  3.3  ความไวว้างใจ คือ ฝ่ายบริหารจะตอ้งใหค้วามไวว้างใจกบัพนกังาน โดยให้
พนกังานไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์ร รวมถึงจะตอ้งเปิดรับฟังความคิดเห็นท่ี
เป็นประโยชน์ เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันาองคก์รร่วมกนัได ้
 4.  ดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรม แบ่งออกเป็นองคป์ระกอบยอ่ยได ้4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  4.1  การบริหารจดัการองก์ร คือ ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาช่วยใน 
การบริหารจดัการองก์ร เพื่อใหเ้กิดความรวดเร็ว ทนัสมยั และเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนั  
  4.2  กระบวนการหรือขั้นตอนการผลิต คือ ใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ ๆ ช่วย
ในกระบวนการหรือขั้นตอนการผลิต เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและการพฒันาคุณภาพของสินคา้และ
บริการในรูปแบบต่าง ๆ  
  4.3  การติดต่อ ส่ือสาร คือ ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาช่วยใน 
การติดต่อ ส่ือสารทั้งภายในและภายนอก เพื่อใหก้ารการติดต่อ ส่ือสารเป็นไปอยา่งรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพอยูต่ลอดเวลา   
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  4.4  การบริหารจดัการขอ้มูล คือ ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาช่วยใน
การบริหารจดัการขอ้มูล การวเิคราะห์และแปลผลขอ้มูลแบบ Real time ซ่ึงจะช่วยใหส้ามารถ
เช่ือมโยงขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการด าเนินธุรกิจขององคก์รเขา้ไวด้ว้ยกนัได ้ซ่ึงจะช่วยใหก้ารเขา้ถึง
ขอ้มูลเป็นไปอยา่งสะดวกและอยา่งรวดเร็ว แม่นย  ายิง่ข้ึน 
 5.  ดา้นการบริหารจดัการท่ีดีมีประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็นองคป์ระกอบยอ่ยได ้5 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  5.1  การบริหารจดัการองคก์ร คือ ใหค้วามส าคญักบัการบริหารจดัการองคก์รทั้งหมด
และผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ เพื่อส่งมอบใหก้บัลูกคา้ตามความตอ้งการและตรงต่อเวลา 
  5.2  ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คือ ใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนระหวา่งกนั รวมไปถึงจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียรายอ่ืน ๆ อยา่งมีส านึกรับผดิชอบต่สังคม 
  5.3  การบริหารตน้ทุน คือ ใหค้วามส าคญักบัการบริหารตน้ทุนทางธุรกิจอยา่งมี
ประสิทธิภาพและความมัน่คง โดยใชท้รัพยากรอยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อด าเนินกิจการให้
เกิดผลก าไร เจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื  
  5.4  กระบวนการ คือ ใหค้วามส าคญักบัการบริหารกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหเ้กิดความรวดเร็วในการด าเนินการและแกไ้ขปัญหาและลดความเส่ียงท่ีเกิดจากการ
เปล่ียนแปลง รวมถึงมีการประเมินหรือการวดัผลงานอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  า  
  5.5  ความสามารถในการแข่งขนั คือ ใหค้วามส าคญักบัการเพิ่มความสามารถใน 
การแข่งขนัทางธุรกิจ มีการวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและชดัเจนทั้งในดา้นกระบวนการ
ด าเนินงาน การตลาด และดา้นอ่ืน ๆ ท่ีจะสามารถส่งเสริมใหส้ามารถแข่งขนักบัคู่แข่งในตลาดได ้
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 Qatawneh (2016) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั การคน้หาผลกระทบท่ีเกิดจากการกระจาย
อ านาจใหก้บัทีมงาน ต่อการบริหารงานในภาวะวกิฤตของบริษทัผูจ้  าหน่ายกระแสไฟฟ้าในประเทศ
จอร์แดน โดยผูว้ิจยัไดต้ั้งค  าถามของการวิจยัคร้ังน้ีไว ้3 ประเด็น ดงัน้ี 1) อะไรคือบทบาทหนา้ท่ีของ
ทีมงานในการจดัการกบัภาวะวกิฤต 2) การกระจายอ านาจใหก้บัทีมงานของบริษทัผูจ้  าหน่าย
กระแสไฟฟ้าในประเทศจอร์แดนอยูใ่นระดบัใด และ 3) การจดัการกบัภาวะวกิฤตของกลุ่มตวัอยา่ง
แต่ละคนในบริษทัผูจ้  าหน่ายกระแสไฟฟ้าในประเทศจอร์แดนอยูใ่นระดบัใด ผลการศึกษาพบวา่  
ระดบัของการกระจายอ านาจใหที้มงานของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น โดยมีระดบัของ 
การกระจายอ านาจใหที้มงานดา้นการส่งผลกระทบมีค่าสูงท่ีสูด รองลงมาคือ ดา้นการมีอิสระทาง
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ความคิดและดา้นการใหค้วามส าคญัตามล าดบั โดยมีดา้นการมีอิทธิพลในการโนม้นา้วมีระดบัต ่า
ท่ีสุด ส่วนระดบัการจดัการกบัภาวะวกิฤตของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัสูง และยงัพบอีกวา่  
การกระจายอ านาจใหที้มงานทั้ง 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการมีอิทธิพลในการโนม้นา้ว ปัจจยัดา้น
การใหค้วามส าคญั ปัจจยัดา้นความมีอิสระทางความคิด และปัจจยัดา้นการส่งผลกระทบ มีอิทธิผล
ต่อการจดัการกบัภาวะวกิฤต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 Orton et al. (2016) ไดท้  าการศึกษาทบทวนบทความทางวิชาการเก่ียวกบัระบบการ
กระจายอ านาจโดยรวมของระบบการเงินในระดบัจุลภาค ซ่ึงใหบ้ริการทางดา้นการเงินขั้นพื้นฐาน
ทัว่ไปส าหรับคนจน โดยมีความครอบคลุมไปถึงเร่ืองสุขภาพของประชาชนในหลายประเทศและ
การประเมินผลกระทบต่อสุขภาพในดา้นต่าง ๆ บนพื้นฐานของค าถาม 3 ขอ้ คือ 1) อะไรคือ
ผลกระทบจากการกระจายอ านาจโดยรวมของระบบการเงินในระดบัจุลภาคต่อระบบสุขภาพของ
ประชาขน 2) การกระจายอ านาจมีบทบาทอยา่งไรในระหวา่งเส้นทางจากระบบการเงินในระดบั
จุลภาคไปยงัผลกระทบดา้นสุขภาพของประชาขน และ 3) รูปแบบของผลกระทบมีความแตกต่าง
กนัไปตามลกัษณะทางดา้นเช้ือชาติ เพศและ/ หรือสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมของสมาชิก
หรือไม่ จากการศึกษาพบวา่ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของสมาชิกของระบบการเงินในระดบั
จุลภาคและการปรับปรุงในดา้นสุขภาพของผูห้ญิงและลูก ๆ ของพวกเขา การปรับปรุงท่ีสังเกตุได้
คือ 
 1.  การลดลงของการเสียชีวติของมารดาและเด็กทารก 
 2.  สุขภาพทางเพศของผูห้ญิงดีกวา่เดิม และในบางกรณี มีการลดระดบัความรุนแรงของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในครอบครัวลงดว้ย  
 จากผลการศึกษาของบทความวชิาการส่วนหน่ึงท่ีมีการเปล่ียนแปลงดา้นการกระจาย
อ านาจท่ีสามารถวดัได ้สมาชิกในกลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่และมีการจดัตั้งระบบการเงินในระดบัจุลภาค 
ท่ีมีรูปแบบท่ีดี โดยปกติแลว้จะน าไปสู่การกระจายอ านาจท่ีดี แต่ไม่ไดห้มายความวา่ส่ิงน้ีจะกลบั
กลายเป็นผลลพัธ์ท่ีท าใหเ้กิดการปรับปรุงดา้นสุขภาพท่ีดีข้ึนดว้ย จากหลกัฐานเชิงคุณภาพช้ีใหเ้ห็น
วา่ การเพิ่มการกระจายอ านาจ อาจจะน าไปสู่การปรับปรุงเก่ียวกบัการใชย้าคุมก าเนิดและการมี
สุขภาพจิตท่ีดีและลดความเส่ียงในการใชค้วามรุนแรงจากบุคคลใกลต้วั  
 Pour (2014) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการวเิคราะห์ผลกระทบของเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รต่อการกระจายอ านาจใหก้บัพนกังานในมหาวทิยาลยั Payame 
Noor จงัหวดั Kermanshah ประเทศอิหร่าน โดยใชก้ารเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณผา่นเคร่ืองมือวจิยัท่ีเป็น
แบบสอบถามระดบัความคิดเห็น และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดด้ว้ยวธิิการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model: SEM) ดว้ยโปรแกรมการหาความสัมพนัธ์
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โครงสร้างเชิงเส้น (Linear structural relationship model: LISREL) จากการศึกษาพบวา่ โมเดล
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้าก
การส ารวจ หมายความวา่ โมเดลน้ีสามารถท่ีจะน าไปใชอ้ธิบายหรือพยากรณ์ผลกระทบท่ีเกิดจาก
เทคโนโลยสีารสนเทศและการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร ต่อการกระจายอ านาจให้กบัพนกังาน
ได ้ผูว้จิยัยงัคน้พบวา่  
 1.  เทคโนโลยสีารสนเทศ มีผลกระทบทางตรงในเชิงบวก ต่อการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 2.  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร มีผลกระทบทางตรงในเชิงบวก ต่อกระจายอ านาจ
ใหก้บัพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 3.  เทคโนโลยสีารสนเทศ มีผลกระทบทางตรงในเชิงบวกและผลกระทบทางออ้มใน 
เชิงบวก ต่อกระจายอ านาจใหก้บัพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 4.  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร มีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งเทคโนโลยี
สารสนเทศกบักระจายอ านาจใหก้บัพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 DeLuca, Gasson and Kock (2005) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัวา่จะท าอยา่งไรใหที้มท่ีท า
หนา้ท่ีแกปั้ญหาใหก้บัองคก์รสามารถท่ีจะประยกุตใ์ชส่ื้อเขา้กบัการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพได ้โดย
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาจากทีมเสมือนจริงท่ีประสบความส าเร็จโดยใชก้ระดานข่าวเป็นส่ือกลางใน
การส่ือสารหลกั เพื่อด าเนินการปรับปรุงกระบวนการท่ีซบัซอ้นในสภาพแวดลอ้มทัว่ไปของธุรกิจ 
ภายใตค้  าถามท่ีวา่ “จะสามารถด าเนินการปรับปรุงทีมงานใหป้ระสบผลส าเร็จไดโ้ดยการปรับลด
การส่ือสารผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกท่ีไม่สอดประสานกนัไดห้รือไม่ และถา้ได ้จะสามารถใชท้ฤษฎี 
การชดเชยการปรับตวัมาอธิบายความส าเร็จนั้นไดห้รือไม่” จากการศึกษาพบวา่ อุปสรรคของการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพแบ่งออกเป็น 3 ประเด็นคือ 1) การมีปฏิสัมพนัธ์ 2) ช่องทางในการส่ือสาร 
และ 3) การปรับตวั และผูว้จิยัยงัพบอีกวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัความเห็นกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 4.60 ซ่ึง
หมายความวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยท่ีวา่การปรับตวัดา้นพฤติกรรมในการส่ือสารไดเ้พิ่มข้ึนอยูใ่น
ระดบัท่ีสมเหตุสมผล และผลของค่า Chi-square ท่ีไดมี้ค่า P-value นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ขอ้มูลเชิง
ประจกัษมี์ความสอดคลอ้งกบัโมเดล หมายความวา่ การปรับตวัดา้นพฤติกรรมในการส่ือสารไดเ้พิ่ม
ข้ึนกบักลุ่มตวัอยา่งสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนในดา้นความส าเร็จ
ของผลลพัทธ์ท่ีเกิดจากทีมงาน จากการลงมือปฏิบติัจริงบางส่วนหรือทั้งหมดของแต่ละทีมเป็นเวลา 
6 เดือน พบวา่ ทั้ง 4 ทีมประสบความส าเร็จในการออกแบบการปรับปรุงกระบวนการในธุรกิจ 2 
ขั้นตอนแรก ใน 1-2 เดือน โดยสามารถปรับปรุงความผดิพลาดท่ีเกิดจากการส่ือสารแบบเผชิญหนา้
ไดถึ้งร้อยละ 70 และการชดเชยการปรับตวัทั้งร้อยละ 100 สามารถน าไปสู่การประสบความส าเร็จ
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ในการส่ือสารได ้และภายนระยะเวลา 6 เดือน ผลลพัธ์ท่ีสามารถรับรู้ไดจ้ากการทดลองปฏิบติั คือ 
การปรับปรุงหลายอยา่งทั้งในดา้นประสิทธิผล ดา้นประสิทธิภาพและดา้นคุณภาพของทีมงาน   
 Pimplapure (1997) ไดศึ้กษาความเป็นไปไดใ้นการใชเ้ครือข่ายใยแมงมุม (World wide 
web) เป็นส่ือส าหรับการส่ือสารเป็นกลุ่มในบริบทของการศึกษาแบบออนไลน์ โดยใชร้ะบบ 
การประชุมทางไกลผา่นเครือข่าย และใชว้ธีิบนัทึกขอ้มูลและเรียกใชเ้ป็นการส่ือสารต่างเวลา 
ผลการวจิยัพบวา่ ระบบการศึกษาออนไลน์สามารถใชเ้ป็นส่ือส าหรับการส่ือสารเป็นกลุ่มได ้โดยมี
กลไกส าหรับประเมินการมีส่วนร่วมและมีเคร่ืองมือส าหรับวเิคราะห์ปริมาณการส่ือสาร วา่มี 
มากนอ้ยเพียงใดและสนบัสนุนการท างานร่วมกบัเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ของระบบการศึกษาออนไลน์ซ่ึง
เป็น Flowers (2000) ไดว้ิจยัเร่ือง การประเมินความตอ้งการใช ้กรณีศึกษาความตอ้งการการศึกษา
ทางไกลผา่นเวบ็ส าหรับนกัศึกษาผูใ้หญ่ พบวา่ ความตอ้งการของนกัศึกษาผูใ้หญ่จะตอ้งครอบคลุม
ทั้งระดบัมหภาค คือ การจดัการบุคลากร ผูส้อน ผูเ้รียน การประเมิน และเทคโนโลย ีส่วนระดบั
จุลภาค คือ เน้ือหา กระบวนการ และกระบวนการสร้างสรรคเ์พื่อสนองตอบความตอ้งการของ
นกัศึกษาผูใ้หญ่ดา้นการจดัการศึกษาทางไกลผา่นเวบ็เบส 
 พูนเพิ่ม เสรีวชิยสวสัด์ิ (2558) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั การใชรู้ปแบบขององคก์ารเสมือนจริง 
ในธุรกิจอุตสาหกรรมบริการ จากการศึกษาพบวา่ การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยสีารสนเทศและ
การส่ือสารท าใหเ้กิดผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงรูปแบบขององคก์าร จากรูปแบบองคก์ารแบบ
ดั้งเดิมท่ีมีขอ้จ ากดัดา้นสถานท่ี เวลา และทรัพยากรมาเป็นองคก์ารเสมือนจริง โดยลกัษณะของ
องคก์ารเสมือนจริง ประกอบดว้ย 1) มีการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 2) ด าเนินการ
ผา่นระบบเครือข่าย 3) พนกังานตอ้งควบคุมตนเองให้ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ        
4) มีการจา้งงานหน่วยงานภายนอก การน าองคก์ารเสมือนจริงมาปรับใชก้บัองคก์ารจะท าใหไ้ดรั้บ
ประโยชน์ในเร่ืองของการลดตน้ทุน ความรวดเร็วในการด าเนินงาน และการขยายตวัทางธุรกิจ 
บทความน้ีมุ่งเนน้ท่ีจะวเิคราะห์การใชรู้ปแบบขององคก์ารเสมือนจริงในธุรกิจอุตสาหกรรมบริการ  
 วรนาท สามารถ (2557) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั บุพปัจจยัและความแตกต่างของความเช่ือถือ
ไวว้างใจในทีมและความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งพนกังานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง: 
กรณีศึกษา อุตสาหกรรมสายการบิน จากการศึกษาพบวา่ พนกังานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงมี
ความเช่ือถือไวว้างใจในทีมโดยรวมแตกต่างกนั โดยทีมเสมือนจริงมีระดบัความเช่ือถือไวว้างใจ
โดยรวมสูงกวา่ทีมดั้งเดิม และมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั โดยทีมเสมือนจริงมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมสูงกวา่ทีมดั้งเดิม ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือถือไวว้างใจใน
ทีมดั้งเดิม ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี (1) การส่ือสารอยา่งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ (2) ความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน (3) ทกัษะ ความรู้ความสามารถเฉพาะดา้น และ 
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(4) ความสามารถในการปรับตวั ในขณะท่ีปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเช่ือถือไวว้างใจในทีมเสมือนจริง 
ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีส าคญั 3 ประการดงัน้ี (1) เทคโนโลยใีนการส่ือสารท่ีรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ (2) รูปแบบการทางานท่ีมีมาตรฐาน และ (3) ทกัษะ ความรู้ความสามารถเฉพาะดา้น 
และปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์ารในทีมดั้งเดิม ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีส าคญั 8 ประการ
ดงัน้ี (1) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ียติุธรรม (2) โอกาสท่ีไดรั้บ (3) เพื่อนร่วมงาน (4) ผูบ้ริหาร/
หวัหนา้งาน (5) สภาพแวดลอ้มในการทางานท่ีน่าอยูแ่ละอุปกรณ์อานวยความสะดวกครบครัน  
(6) ภาพลกัษณ์ขององคก์ารท่ีมีความมัน่คง (7) วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครัว และ  
(8) ความชอบในงาน ในขณะท่ีปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในทีมเสมือนจริง 
ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีส าคญั 7 ประการ ดงัน้ี (1) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ียติุธรรม (2) เพื่อน
ร่วมงาน (3) การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ (4) ความชอบในงาน (5) ภาพลกัษณ์องคก์ารท่ีมี
ความมัน่คง (6) โอกาสท่ีไดรั้บ และ (7) ผูบ้ริหาร/ หวัหนา้งาน  
 ชนาสิน ธาราพิตร (2556) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและ
การส่ือสารเพื่อการด าเนินธุรกิจของร้านคา้ปลีกดั้งเดิม จากการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการจ าเป็นใน
การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของร้านคา้ปลีกดั้งเดิมท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ 5 อยา่ง
แรก คือ การใชใ้ชโ้ทรศพัทใ์นการติดต่อธุรกิจ การใชค้อมพิวเตอร์ในการช่วยการด าเนินงาน การมี
ระบบแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งโทรศพัทมื์อถือกบัอุปกรณ์อ่ืน ๆ การติดตั้งกลอ้งวงจรปิด และการ
ใชเ้วบ็ไซตใ์นการท าธุรกิจ ซ่ึงจะไดป้ระโยชน์ในเร่ืองของการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินการ
ของธุรกิจการคา้ 
 สุรัตน์ ไชยชมภู (2556) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อ
พฒันาองคก์าร จากการศึกษาพบวา่ การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อพฒันาองคก์าร
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการองคก์ารในรูปของคุณลกัษณะและโครงสร้างขององคก์าร รวมถึง 
การบริหารจดัการภายในเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยการก าหนดความรับผดิชอบ
ตามอ านาจหนา้ท่ีแก่บุคคลกรอยา่งชดัเจน เพื่อใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นไปดว้ยความรอบคอบตาม
ความรู้ ความสามารถและทกัษะการท างานของแต่ละคน และท่ีส าคญัเทคโนโลยสีารสนเทศเป็น
นวตักรรมท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีช่วยใหผู้บ้ริหารตดัสินใจอยา่งถูกตอ้งทนัเวลา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ระบบสารสนเทศกบัการบริหารจดัการในองคก์ารเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการออกแบบและการประยกุต ์
ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร วฒันธรรมองคก์ารตลอดจนพฤติกรรม
และบทบาทของผูบ้ริหารและระบบการตดัสินใจ อยา่งไรก็ตาม ตอ้งยอมรับวา่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศกบัการพฒันาองคก์ารตอ้งมีลกัษณะท่ีซบัซอ้นอยู่
ตลอดเวลา จึงตอ้งมีการปรับตวัในองคก์ารเป็นอยา่งมาก ทั้งน้ี เพราะความกา้วหนา้และพฒันาการ
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ของเทคโนโลยสีารสนเทศยอ่มส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์ารทุก ๆ แห่ง จึง
จ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อการแข่งขนัใหอ้ยูร่อดและท าใหมี้ความเจริญเติบโตแก่องคก์ารต่อไป 
 ทวเีกียรติ ประพฤทธ์ิตระกูล (2554) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ตวัแบบการจดัการองคก์ารเพื่อ
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จากการศึกษาพบวา่ ความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัปัจจยัท่ีเป็น 
ตวัแบบการจดัการองคก์ารทั้ง 9 ปัจจยั โดยผูน้ าแบบสร้างสรรคมี์บทบาทในการประสานตวัแบบ
การจดัการองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม ณ ช่วงเวลานั้น ผา่นทางการวางแผนเชิงกลยทุธ์ 
อาทิ การจดัการความรู้ การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ การสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
บุคลากร และการจดัการภาพลกัษณ์องคก์าร รวมถึงการเลือกประเภทของวฒันธรรมและเทคโนโลยี
ตอ้งท าใหเ้หมาะสมกบัประเภทของผลิตภณัฑ ์โดยการประสมประสานระหวา่งวฒันธรรมแบบตั้ง
รับ-กา้วร้าวกบัวฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์ร่วมกบัเทคโนโลยทีางวศิวกรรมกบัเทคโนโลยเีฉพาะ 
อนัจะท าให้องคก์ารเกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งรวดเร็วและย ัง่ยนื 
 ศิวฒัม ์สังขแ์กว้ (2551) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั การน า “Work anywhere” มาใชก้บับริษทัเอกชน 
กรณีศึกษา: ฝ่ายศูนยบ์ริหารค าสั่งซ้ือและลูกคา้สัมพนัธ์ บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) จากการศึกษา
พบวา่ ลกัษณะงานท่ีเหมาะกบัการท างานในรูปแบบ Work anywhere หรือ Virtual organization นั้น
ควรเป็นงานในลกัษณะของงานท่ีอยูใ่นลกัษณะงานท่ีมีแผนงานชดัเจนและมีลกัษณะเป็นงาน
โครงการ ส าหรับการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นผูบ้ริหารเห็นวา่การประเมินผลงานในรูปแบบ
ของการใช ้KPIs มาเป็นตวัวดัผลการด าเนินงานนั้นเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมกบัการท างานในรูปแบบ 
Work anywhere หรือ Virtual organization ส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงของการท างานในรูปแบบของ 
Work anywhere หรือ Virtual organization นั้นก็คือ ความไวว้างใจหรือความเช่ือใจเน่ืองจากการ
ท างาน เป็นลกัษณะของการท างานจากภายนอกบริษทัพนกังานท่ีท างานตอ้งไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้ริหาร หรือเพื่อนร่วมงาน ประเด็นส าคญัอีกประการหน่ึง คือ การเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่
การท างานในรูปแบบของ Work anywhere หรือ Virtual organization มีลกัษณะขององคก์รซ่ึง
สามารถสรุปรายละเอียดขององคก์รท่ีเหมาะสมท่ีจะด าเนินงานในรูปแบบของ Work anywhere 
หรือ Virtual organization ดงัน้ี คือ เป็นองคก์รท่ีมีความยดืหยุน่ คือ สามารถปรับเปล่ียน
กระบวนการท างานไดโ้ดยง่าย ไม่มีขั้นตอนในการปรับเปล่ียนท่ีสลบัซบัซอ้น มีล าดบัขั้นไม่
ซบัซอ้น คือ มีสายงานการบงัคบับญัชาท่ีไม่ยุง่ยากเกินไปไม่มีการแตกแขนงของการบริหารเป็น
ล าดบัขั้นมากเกินไป ไม่จ  าเป็นตอ้งมีสถานท่ีท างาน คือ องคก์รไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีสถานท่ีเพื่อใช้
ในการด าเนินกิจกรรมขององคก์ร ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ในการเปล่ียนแปลงรูปแบบขององคก์รสู่ Work 
anywhere หรือ Virtual organization นั้นไม่ใชว้า่ทุกองคก์รจะสามารถเปล่ียนแปลงไดต้อ้งค านึงถึง
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ปัจจยัหลายดา้นดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในขั้นตน้ แต่ก็มีทางเลือกส าหรับองคก์รท่ีตอ้งการจะด าเนินการ
ในรูปแบบ Work anywhere หรือ Virtual organization คือ การแบ่งแยกเฉพาะงานท่ีเหมาะสมหรือ
แผนกท่ีเหมาะสมก็สามารถท่ีจะด าเนินงานในรูปแบบของ Work anywhere หรือ Virtual 
organization ไดเ้ช่นกนั 
 ปารดา บณัฑูรนิพิท (2554) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ตน้ไมท่ี้เติบโตอยา่งย ัง่ยนืแบบองคก์าร
เสมือนจริง จากการศึกษาพบวา่ ลกัษณะท่ีส าคญัขององคก์ารเสมือนจริง มีดงัน้ี 
 1.  การใชเ้ทคโนโลยกีารส่ือสารโทรคมนาคม ช่วยในการติดต่อแลกเปล่ียนขอ้มูล
ระหวา่งกนัไดแ้มว้า่จะอยูห่่างไกล ไม่มีขอ้จ ากดัเร่ืองสถานท่ีและเวลา ในรูปแบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์  
 2.  สังคมกบัชุมชนเครือข่ายซ่ึงมีการร่วมมือและพึ่งพากนัเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ท าให้คน
สามารถส่ือสารระหวา่งกนั คนเช่ือมโยงกบัเคร่ืองจกัร กลายเป็นสังคมหรือชุมชน มีโครงสร้างแบบ
เครือข่าย (Network structure)  
 3.  ความยดืหยุน่ (Flexibility) การไม่มีขอ้จ ากดัเร่ืองสถานท่ีและเวลาการปฏบติังานใน
องคก์าร น าวธีิการจา้งบุคคลภายนอก และการใชก้ลยทุธ์การสร้างพนัธมิตรระหวา่งองคก์าร 
 4.  ความไวว้างใจ (Trust) องคก์ารเสมือนจริงตอ้งการความไวว้างใจในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายในระดบัท่ีสูงกวา่องคก์ารแบบเดิม 
 5.  การบริหารตนเอง (Self-organizing) การปฏิบติังานของสมาชิกขององคก์ารมีความ
เป็นอิสระเพราะสายการบงัคบับญัชาจะไม่ชดัเจน การท างานท่ีดีจะข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ของ 
พนกังานท่ีจะรู้วา่ตอ้งท าอยา่งไรจึงจะไดป้ระโยชน์และเหมาะสม 
 6.  ขอบเขตขององคก์ารไม่แน่ชดั (Unclear boundary) โครงสร้างองคก์ารเสมือนจริงมี
ลกัษณะแบบเครือข่าย และเป็นความร่วมมือจากส่วนงานท่ีมีท่ีตั้งอยูต่่างสถานท่ีกนั จึงไม่มีขอบเขต
ขององคก์ารท่ีแน่ชดั 
 7.  ไม่มีสถานท่ีตั้งขององคก์าร (Locationless) เป็นการปฏิบติังานท่ีด าเนินการโดยใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศ และไม่ค  านึงถึงสถานท่ี  
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัเร่ือง “รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ 
SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย” โดยผูว้จิยัไดมี้วธีิด าเนินการวจิยัตาม
ขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  รูปแบบการวจิยั 
 2.  ขั้นตอนในการวจิยั 
 3.  ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ 
 4.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 5.  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 6.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 7.  การจดัการขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

รูปแบบการวจิัย 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research methodology) 
โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) 3 รอบ โดยท่ีผูว้จิยัใชแ้บบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมี
โครงสร้าง (Structured interview) เพื่อสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลเชิงลึก (In-depth interview) ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของธุรกิจ SMEs ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย เพื่อศึกษารูปแบบ
การบริหารงานเพื่อเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร ท่ีเหมาะสมกบัองคก์รธุรกิจ SMEs ในเขตเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวนัออกของไทย โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) รอบท่ี 1 และ 2 ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและจดัท าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดท่ี้จะน าไปใชจ้ริงของ
ขอ้มูลสัมภาษณ์ หลงัจากนั้นจึงท าการยนืยนัผลโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) รอบท่ี 3 
หลงัจากนั้น น าผลท่ีไดก้ารประเมินไปท าการสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อเก็บขอ้มูลความคิดเห็น
หรือขอ้มูลอ่ืน ๆ เพิ่มเติม แลว้จึงสรุปรูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารใน
องคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยต่อไป  
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ขั้นตอนในการวจิัย 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงผสานวิธี (Mixed method research)  
ท่ีประกอบไปดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi 
technique) 3 รอบ และการสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ซ่ึงมีขั้นตอนในการด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี  
 ขั้นตอนที ่1 การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary 
analysis) กบัรูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เพื่อ
น าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั นัน่คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ท่ีจะ
น าไปใชก้บักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัจ านวน 12 คน ดว้ยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 
 ขั้นตอนที ่2 ใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 เพื่อสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัจ านวน 12 คน จากนั้นใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 2 ประเมิน
ความเป็นไปไดข้องประเด็นต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) และใช้
เทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 3 เพื่อยนืยนัค าตอบท่ีไดจ้ากเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 2 แลว้จึงหา
ฉนัทามติจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน   
 ขั้นตอนที ่3 การยนืยนัผลการวจิยัโดยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) ทั้ง 3 รอบ ดว้ยการ
สนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อท าการยนืยนัผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน อีกคร้ัง รวมถึงรวบรวมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่องานวจิยั  
 โดยขั้นตอนต่าง ๆ สามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 3-1  
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ภาพท่ี 3-1 ขั้นตอนการด าเนินการวจิยั 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary analysis) กบัรูปแบบการบริหารองคก์ร 
เขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เพ่ือน าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั นัน่คือ แบบสมัภาษณ์เชิงลึก  

(In-depth interview) ท่ีจะน าไปใชก้บักลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัจ านวน 12 คน ดว้ยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 

ขั้นตอนที่ 2 ใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 เพื่อสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มลูหลกัจ านวน 12 คน 
จากนั้นใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 2 ประเมินความเป็นไปไดข้องประเด็นต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากผลการสมัภาษณ์เชิงลึก 

(In-depth interview) และใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 3 เพื่อยนืยนัค  าตอบท่ีไดจ้ากเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 2 แลว้จึงหา
ฉนัทามติจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน 

ขั้นตอนที่ 3 การยนืยนัผลการวิจยัโดยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) ทั้ง 3 รอบ ดว้ยการสนทนากลุ่ม (Focus group) เพ่ือท าการ
ยนืยนัผลของการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คนอีกคร้ัง รวมถึงรวบรวมความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่องานวิจยั 

การคดักรองกลุ่มตวัอยา่งโดยการสมัภาษณ์อยา่งไม่เป็นทางการ เพ่ือคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีท  างานเก่ียวขอ้งกบั

สายการผลิต จ านวน 55 คน จนเหลือเพียง 12 คน 

การสมัภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน รอบท่ี 1 

การหาฉนัทามติ (Consensus) จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน  

การสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อท าการยนืยนัผลของการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  

สรุปรูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก

ของประเทศไทย  

การทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร

ในองคก์รธุรกิจ SMEs 

การสมัภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน รอบท่ี 2 

การวิเคราะห์และประเมินความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเทียบกบัความเห็นของกลุ่ม 

การสอบถามผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน เพ่ือยนืยนัค  าตอบ รอบท่ี 3 
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 จากภาพท่ี 3-1 สามารถอธิบายขั้นตอนการวจิยัอยา่งละเอียดไดด้งัน้ี 
 ขั้นตอนที ่1 การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary 
analysis) กบัรูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เพื่อ
น าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั นัน่คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ท่ีจะ
น าไปใชก้บักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัจ านวน 12 คน ดว้ยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3-2 การด าเนินการวจิยัในขั้นตอนท่ี 1 
 
 จากภาพท่ี 3-2 เป็นขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
(Documentary analysis) กบัรูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ 
SMEs เพื่อน าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั นัน่คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 
ท่ีจะน าไปใชก้บักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ีท างานในสายการผลิตท่ีผา่นการคดักรองโดยการสัมภาษณ์
อยา่งไม่เป็นทางการจ านวน 12 คน เพื่อท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เก็บขอ้มูลดว้ย
เทคนิคเดลฟาย (Delphi) ในรอบท่ี 1 

เร่ิมตน้ 

การทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารองคก์รเขา้สู่

องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เพื่อหาประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก

ตามเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 1 

การคดักรองกลุ่มตวัอยา่งโดยการสัมภาษณ์อยา่งไม่เป็นทางการ เพื่อคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีท  างานเก่ียวขอ้งกบัสายการผลิตจากประชากรทั้งหมด จ านวน 55 คน  

ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานเก่ียวขอ้งกบัสายการผลิต จ านวน 12 คน และไดป้ระเด็นค าถาม 
ท่ีจะน าไปใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึกตามเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 1 

ส้ินสุด 
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 ขั้นตอนที ่2 ใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 เพื่อสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัจ านวน 12 คน จากนั้นใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 2 ประเมิน
ความเป็นไปไดข้องประเด็นต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) และใช้
เทคนิคเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 3 เพื่อยนืยนัค าตอบท่ีไดจ้ากเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 2 แลว้จึงหา
ฉนัทามติจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3-3 การด าเนินการวจิยัในขั้นตอนท่ี 2 
  

เร่ิมตน้ 

การจดัท าแนวทางในการสัมภาษณ์เชิงลึกตามเทคนิคเดลฟายรอบท่ี 1 จ  านวน 12 คน  

น าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกรอบท่ี 1 มาสร้างแบบสอบถาม เพื่อสอบถามผูเ้ช่ียวชาญ 
กลุ่มเดิม ทั้ง 12 คน 

การวเิคราะห์ความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเทียบกบัความเห็นของกลุ่ม 

ส้ินสุด 

สรุปขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกตามเทคนิคเดลฟายรอบท่ี 1  

ตดัออก (Drop out) ประเด็นท่ีมีค่ามธัยฐานต ่ากวา่ 3.50 

ใหผู้เ้ช่ียวชาญยนืยนัผลการวเิคราะห์ค าตอบ รอบท่ี 3 

การหาฉนัทามติ (Consensus) จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน 
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 จากภาพท่ี 3-3 แสดงขั้นตอนการเก็บขอ้มูลและการวิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์โดยใช้
เทคนิคเดลฟาย (Delphi) แบบ EDFR ทั้ง 3 รอบ ซ่ึงเป็นการศึกษาถึงแนวโนม้ในอนาคต ท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญท านายความเป็นไปไดข้องการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์ร
ธุรกิจ SMEs  เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้ริหารและหวัหนา้ในสายงานผลิตของธุรกิจ SMEs ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย ท่ีเขา้เกณฑ์องคก์รองคก์รไร้ผูบ้ริหาร โดยผูว้ิจยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่ง โดยมีขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การเลือกประชากรแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเจาะจงเฉพาะ
ผูป้ระกอบการในธุรกิจ SMEs ท่ีมีสายการผลิตในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศ
ไทย 
 ขั้นตอนท่ี 2 การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่ม โดยวธีิการสัมภาษณ์อยา่งไม่เป็นทางการ 
ทั้งแบบเผชิญหนา้และทางโทรศพัท ์จากกลุ่มประชากรท่ีมาจากบริษทัต่าง ๆ ท่ีด าเนินธุระกิจ
ประเภทสายการผลิต จ านวน 55 คน เพื่อคดักรองเอาเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในองคก์รท่ี
เขา้เกณฑอ์งคก์รประสิทธิภาพสูง โดยใชค้  าถามปลายเปิด คือ “ปัจจุบนัองคก์รของท่านมีรูปแบบ
การบริหารงานและโครงสร้างองคก์รแบบใด” ผลจากการคดักรองน าไปสู่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มท่ี 1 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเจา้ของกิจการธุรกิจ SMEs จ านวน 12 คน ดงัตารางท่ี 3-2  
 
ตารางท่ี 3-1 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งผูเ้ช่ียวชาญ 
 

จ านวน ความคลาดเคล่ือน ความคลาดเคล่ือนลดลง 

1-5 1.20-0.70 0.5 
5-9 0.70-0.58 0.12 

9-13 0.58-0.54 0.04 
13-17 0.54-0.50 0.02 
17-21 0.50-0.48 0.02 
21-25 0.48-0.46 0.02 
25-29 0.46-0.44 0.02 
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ตารางท่ี 3-2 รายช่ือของผูใ้ห้สัมภาษณ์เชิงลึก 
 

รหัส ช่ือ-นามสกุล ต าแหน่ง สถาณที่ท างาน 

HLC01 คุณณรงคศ์กัด์ิ ภาคภพ กรรมการบริหาร/ GM  บจก. ทีเบลโก ้
HLC02 คุณบุษกร ชีวะธรรมานนท์ กรรมการบริหาร/ เจา้ของ

กิจการ 
บจก. พรเทพ อินเตอร์กรุ๊ป  
บจก. BC World Hub  
บจก. PT Wood and 
Packing 
บจก. PT Transport 

HLC03 คุณประสงค ์สุขกร ประธานกรรมการบริหาร/ 
เจา้ของ 

บจก. เอม็ เอส โอ แอนด ์พี 
(ประเทศไทย ) 

HLC04 คุณวรุตม ์พฒันสิน ประธานกรรมการบริหาร/
เจา้ของ  

บจก. น ้าด่ืมบางละมุง 

HLC05 คุณณฐัวุฒิ เหล่าพูลกิจ ประธานกรรมการบริหาร/ 
เจา้ของ 

บจก. สุรชยัฟาร์ม 

HLC06 คุณประโยชน์ อรรถธร Manager director/ เจา้ของ
กิจการ 

บจก. พีที ประโยชน์  
แทรคเตอร์ 

HLC07 ดร.สาโรจน์ วสุวานิช ประธานกรรมการบริหาร/
เจา้ของ  

กลุ่มไทยซมัมิท 

HLC08 ดร.พชระ แซ่โงว้ Managing director/ 
เจา้ของกิจการ 

บจก. ยนิูคลั เวร์ิคส์ 

HLC09 ดร.อาณติัชยั  
วาสประเสริฐสุข 

Managing director/ 
เจา้ของกิจการ 

บจก. วงษพ์าณิชย ์ 
(สาขาเวลโกรว)์  
บจก. ANT  
บจก. Matrix  

HLC10 ดร.พงษช์ยั นิรมิตรศรีชยั ประธานกรรมการบริหาร/
เจา้ของ  

บจก. นิรมิต อุตสาหกรรม 
น ้ามนัปาลม์/ บจก. อุดมชยั
ปาลม์ออย 
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ตารางท่ี 3-2 (ต่อ) 
 

รหัส ช่ือ-นามสกุล ต าแหน่ง สถาณที่ท างาน 

HLC11 ดร.เด่นชยั มีเดชา Plant manager/ ท่ีปรึกษา 
บริษทั SMEs ทัว่ไป 

บจก. ลูซ่ี อีเล็คทริค  
(ประเทศไทย)  
บริษทัขา้มชาติ UK 

HLC12 คุณพานทอง คงเจริญ Managing director บจก. ยามาโตะ โพลิเมอร์  
บจก. ยามาโตะ เคมีคอล 

 
 การสัมภาษณ์และสอบถามความเป็นไปได้จากผู้เช่ียวชาญ 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญและวเิคราะห์ความเป็นไปไดข้องค าตอบจาก 
การสัมภาษณ์โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) ประยกุตแ์บบ EDFR จ านวน 3 รอบ และจึงหา 
ฉนัทามติ (Consensus) จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน โดยมีกระบวนการตามภาพท่ี 3-4 
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ภาพท่ี 3-4 การสัมภาษณ์และสอบถามความเป็นไปไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ 
 
 จากภาพท่ี 3-4 สามารถอธิบายรายละเอียดขั้นตอนการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ ไดด้งัน้ี 
 1.  เดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 การจดัท าขอ้มูลและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อการสัมภาษณ์
ผูเ้ช่ียวชาญและน าผลไปสร้างแบบสอบถาม ดว้ยการสัมภาษณ์แบบไม่ช้ีน าอยา่งมีโครงสร้าง และ 
ท าการสรุปแบบสะสม (Cumulative summarization technique) ในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบ 
การบริหารองคก์รเพื่อเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 2.  เดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 2 การสอบถามผูเ้ช่ียวชาญดว้ยแบบสอบถามมาตราส่วน  
5 ระดบั และวเิคราะห์ความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเทียบกบัค่ามธัยฐาน (Median) ของกลุ่ม โดยมี
แนวทางในการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
  2.1  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 1 ไปสร้างแบบสอบถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 

เดลฟาย (Delphi) รอบที ่1  
การสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อน าผลไปสร้างแบบสอบถาม ดว้ยการสัมภาษณ์แบบไม่ช้ีน าอยา่ง

มีโครงสร้าง และท าการสรุปแบบสะสม (Cumulative summarization technique) 

เดลฟาย (Delphi) รอบที ่2  
สอบถามผูเ้ช่ียวชาญดว้ยแบบสอบถามมาตราส่วน 5 ระดบั และวเิคราะห์ความเห็นของ

ผูเ้ช่ียวชาญเทียบกบัค่ามธัยฐาน (Median) ของกลุ่ม 

เดลฟาย (Delphi) รอบที ่3  
การสอบถามและยนืยนัค าตอบเพื่อหาฉทัามติตามเกณฑ์ ดงัน้ี 
1. ค่ามธัยฐาน (Median) ไม่นอ้ยกวา่ 3.50  
2. ค่าพิสัยควอไทล ์(IQR) ไม่เกิน 1.50  
3. ค่าความแตกต่างระหวา่งฐานนิยม (Mode) และค่ามธัยฐาน (Median) ไม่เกิน 1 
4. วเิคราะห์ความสอดคลอ้งของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญดว้ยสถิติทดสอบ 

Kruskal-Wallis one-way ANOVA 
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   2.1.1 ดา้นความเหมาะสม (Feasibility) โดยใชรู้ปแบบการวดัเป็นการก าหนด
ตวัเลือกให้เลือก 2 ตวัเลือก คือ 0 = ไม่เหมาะสม และ 1 = เหมาะสม 
   2.1.2 ดา้นความเป็นไปไดท่ี้จะน าไปใชไ้ดจ้ริง (Practicality) เป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
   5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   4 = เห็นดว้ย 
   3 = ไม่แน่ใจ 
   2 = ไม่เห็นดว้ย 
   1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   ซ่ึงมีเกณฑก์ารประเมินจากคะแนนค่าเฉล่ียถ่วงน ้าหนกั (Weight mean score) ของ
แต่ละค าถาม ดงัน้ี 
   1.00-1.50 = นอ้ยท่ีสุด/ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   1.51-2.50 = นอ้ย/ ไม่เห็นดว้ย 
   2.51-3.50 = ปานกลาง/ ไม่แน่ใจ 
   3.51-4.50 = มาก/ เห็นดว้ย 
   4.51-5.00 = มากท่ีสุด/ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  2.2  น าผลท่ีไดจ้ากการท าแบบสอบถามมาวเิคระห์ความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน
กบัความเห็นของกลุ่มดว้ยค่ามธัยฐาน โดยการ Drop out ค่ามธัยฐานท่ีนอ้ยกวา่ 3.50 รวมถึง 
การวเิคราะห์ร้อยละของตวัเลือกน ้าหนกัตวับ่งช้ี สรุปผลแลว้ส่งใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการยืนยนัค าตอบ 
อีกคร้ังในการท าเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 3 
 3.  การยนืยนัค าตอบของผูเ้ช่ียวชาญในการท าเดลฟาย (Delphi) รอบท่ี 3 เป็นการให้
ผูเ้ช่ียวชาญยนืยนัค าตอบ เพื่อหาฉนัทามติของผูเ้ช่ียวชาญ โดยน าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญยนืยนัค าตอบในรอบท่ี 3 มาวเิคราะห์ค่าทางสถิติ เพื่อตดัสินใจคดัเลือกรูปแบบ 
การบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย จากค่านิยม (Mode) ค่ามธัยฐาน (Median) ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์
(Interquartile rang: IQR) และการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA โดยก าหนด
เกณฑพ์ิจารณาฉนัทามติของผูเ้ช่ียวชาญตามเกณฑด์งัน้ีค่ามธัยฐาน (Median) ไม่นอ้ยกวา่ 3.50 ค่า
พิสัยควอไทล ์(IQR) ไม่เกิน 1.50 และค่าความแตกต่างระหวา่งฐานนิยม (Mode) และค่ามธัยฐาน 
(Median) ไม่เกิน 1.00 และเปรียบเทียบความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญดว้ยการทดสอบสถิติ Kruskal-
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Wallis one-way ANOVA แลว้ผลการทดสอบสมมติฐานไม่แตกต่างกนั แต่ส าหรับน ้าหนกัของ    
ตวับ่งช้ี ผูว้จิยัจะใชเ้สียงส่วนใหญ่ของผูเ้ช่ียวชาญเป็นเกณฑ ์
 ขั้นตอนที ่3 การยนืยนัผลการวจิยัโดยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) ทั้ง 3 รอบ ดว้ยการ
สนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อท าการยนืยนัผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน อีกคร้ัง รวมถึงรวบรวมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่องานวจิยั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะเขา้ท าการสนทนากลุ่ม ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและหวัหนา้ใน
สายงานผลิตของธุรกิจ SMEs จ  านวน 9 คน ตามตารางท่ี 3-3 เพื่อระดมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุนผลการวจิยั 
 
ตารางท่ี 3-3 รายช่ือของผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) 
 

รหัส ช่ือ-นามสกุล ต าแหน่ง สถาณที่ท างาน 
FCG01 นายอภิรักษ ์เมฆประยรู Production manager บริษทั ซากิโนมิยะ 

(ประเทศไทย) 
FCG02 นายสมปอง เสมอวงษ ์ Branch manage บริษทั มิตซูบิชิ มอเตอร์

(ประเทศไทย) จ ากดั 
FCG03 น.ส.ณฏัฐา ศศิวมิลพนัธ์ุ กรรมการบริหาร บริษทั เมทลั บิ้วด้ิง 

(ประเทศไทย) จ ากดั  
FCG04 น.ส.เกสริน ศิริโท ผูอ้  านวยการฝ่ายฯ บริษทั มิตซูบิชิ มอเตอร์

(ประเทศไทย) จ ากดั 
FCG05 นายสมยศ พรรณสกุล ผูช้  านาญการ/ ผูต้รวจสอบ

ระบบงานภายใน 
บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั
(มหาชน) 

FCG06 ดร.รพีพรรณ  
วงษศิ์ริเดช 

กรรมการผูจ้ดัการ บจ. ปราชญ ์กฎหมายและ
ธุรกิจ 

FCG07 นายวเิชียร สกุลวงศ ์ กรรมการผูจ้ดัการ SPV Transportation  
Co., Ltd. 

FCG08 น.ส.ช่อจินดา  
พิพฒัน์ธรรม 

กรรมการผูจ้ดัการ บริษทั กูร์เมต ฟู้ด ์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

FCG09 นายเฉลียว ทองสนธิ ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต S.P. Automotive Co., Ltd. 
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ภาพท่ี 3-5 ขั้นตอนท่ี 3 การยนืยนัผลการวจิยัโดยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) ทั้ง 3 รอบ ดว้ยการ 
 สนทนากลุ่ม (Focus group) 
 
 จากภาพท่ี 3-5 เป็นขั้นตอนการยนืยนัผลการวิจยัจากเทคนิคเดลฟาย (Delphi) ทั้ง 3 รอบ 
โดยการสนทนากลุ่ม (Focus group) ซ่ึงเป็นการยืนยนัภายหลงัจากการหาฉนัทามติจากผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 12 คน และท าการสรุปรูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์ร
ธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยในตอนสุดทา้ย 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การสร้างเคร่ืองมือวจิยัแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  การสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารระดบัสูงในธุรกิจ SMEs ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ซ่ึงเป็น
แบบสัมภาษณ์ปลายเปิด (Opened-ended) แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) และน าแบบ
สัมภาษณ์ท่ีไดส้ร้างข้ึนขอความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ และตรวจสอบคุณภาพโดยใช้
การหาค่า IOC (Index of item objective consistency) โดยพิจารณาค่า IOC ท่ีมีค่ามากกวา่หรือ
เท่ากบั 0.6 ข้ึนไป ก่อนน าไปสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั  
 2.  แบบสนทนากลุ่ม (Focus group) โดยการน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth interview) ดว้ยเทคนิค Delphi ในรอบท่ี 3 ซ่ึงเป็นการยนืยนัผลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

เร่ิมตน้ 

การยนืยนัผลการวจิยัโดยเทคนิคเดลฟาย (Delphi) ทั้ง 3 รอบ ดว้ยการสนทนากลุ่ม (Focus 

group) จ  านวน 9 คน เพื่อท าการยนืยนัผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จาก

ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน อีกคร้ัง 

สรุปรูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เขต

เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

ส้ินสุด 
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จ านวน 12 คน มาสร้างแบบสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อแลกเปล่ียนความเห็นและขอ้เสนอแนะ
อ่ืน ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์และน าไปสู่การสรุปผลการวจิยัในขั้นตอนต่อไป 
 ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดมี้การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัน าแบบการสร้างแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) ท่ีสร้างข้ึนมาเสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั เพื่อพิจารณาทั้งในดา้นเน้ือหาสาระและ
โครงสร้างของค าถามตลอดจนภาษาท่ีใชแ้ละขอความเห็นชอบ แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขให้
เหมาะสม ก่อนน าไปใชจ้ริง ซ่ึงเป็นการตรวจสอบคุณภาพโดยใชก้ารหาค่า IOC (Index of item 
objective consistency) โดยพิจารณาค่า IOC ท่ีมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.6 ข้ึนไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยวธีิการดงัต่อไปน้ี  
 1.  การศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary analysis) เป็นการศึกษาขอ้มูลและ 
องคค์วามรู้ต่าง ๆ รวมถึงงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไปสู่รูปแบบขององคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ
สูง ซ่ึงมีหวัขอ้หลกั ๆ ดงัน้ี  
 2.  การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเจา้ของกิจการธุรกิจ 
SMEs ท่ีมีสายการผลิต จ านวน 12 คน  
 3.  การยนืยนัผลการสัมภาษณ์รอบท่ี 1, 2 และ 3 ตามเทคนิคเดลฟาย 
 4.  สนทนากลุ่ม (Focus group) ผูบ้ริหารและหวัหนา้ในสายงานผลิตของธุรกิจ SMEs 
จ านวน 9 คน 
 

การจัดการข้อมูล และการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี   
 1.  การวเิคราะห์ สังเคราะห์เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ขอ้มูล
และองคค์วามรู้ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นการคน้ควา้แนวคิดทฤษฎี งานวจิยัดา้นการกระจายอ านาจท่ีส่งผลต่อ
การไปสู่รูปแบบขององคก์รท่ีมีประสิทธิภาพสูงขององคก์รธุรกิจ SMEs ในเขตเศรษฐกิจพิเศษ 
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาดงักล่าวมาเป็นฐานขอ้มูลใน 
การจดัท าเคร่ืองมือในการวจิยัต่อไป   
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 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เพื่อสัมภาษณ์เก็บ
ขอ้มูลเชิงลึกผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเจา้ของกิจการธุรกิจ SMEs ท่ีมีสายการผลิต ซ่ึงเป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) และเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open ended) 
ผูว้จิยัไดจ้  าแนกขอ้มูลจากจ านวนคนท่ีตอบค าถามสัมภาษณ์ แต่ละขอ้ของแต่ละกลุ่ม แลว้ใชก้ารจดั
กลุ่มประเด็นขอ้มูลในแต่ละดา้นออกมา เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลตามวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ซ่ึงมีขั้นตอน
โดยสรุป ดงัน้ี   
  2.1  การเตรียมขอ้มูลและการตรวจสอบขอ้มูล ซ่ึงไดจ้ากการส ารวจขอ้มูลจากผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  
  2.2  แตกขอ้มูล อ่านและจบัประเด็น อ่านขอ้มูลดิบอยา่งละเอียด จนกระทัง่เขา้ใจและ
จบัประเด็นหลกั ๆ ได ้
  2.3  การใหร้หสั เปล่ียนประเด็นหลกัใหเ้ป็นรหสั (หรือสาระโดยสรุปของแต่ละ
ขอ้ความ) ไวท้า้ยขอ้ความ 
  2.4  การจดัหมวดหมู่ขอ้มูล แยกแยะจดักลุ่มขอ้มูล เช่ือมโยงขอ้มูลท่ีสามารถจดักลุ่ม
สาระ (ความหมาย) หรือแนวคิดได ้
  2.5  การเช่ือมโยงขอ้มูล เช่ือมโยงแนวคิดต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั เพื่อหาแบบแผน
ความสัมพนัธ์/ แนวเร่ือง (Theme) หรือปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
  2.6  ขยายความเช่ือมโยง ขยายขอบข่ายของความเช่ือมโยง เพื่อใหเ้ห็นภาพรวมของ
เร่ืองหรือปรากฏการณ์ท่ีศึกษา 
  2.7  หาความหมาย ตีความและหาความหมายหรือค าอธิบายของแบบแผน
ความสัมพนัธ์หรือปรากฏการณ์เหล่านั้น 
  2.8  หาขอ้สรุป หาขอ้สรุปท่ีเป็นสาระหลกัของผลการวิเคราะห์ ตีความและหา  
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล และวเิคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยัเชิง
ปริมาณของแบบสอบถาม มีดงัน้ี   
 1.  สถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ การหาค่าความถ่ี ร้อยละ (Percentage) หรือใชเ้พื่อวเิคราะห์ขอ้มูล
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้หข้อ้มูลหลกัทั้ง 2 กลุ่ม 
 2.  สถิติเทคนิค Delphi ประกอบดว้ย ค่ามธัยฐาน (Mean) ค่ากลาง (Median) ค่าอินเทอร์
ควอไทล ์(Iqr) และค่าความแตกต่างระหวา่งฐานนิยม (Mode) และมธัยฐาน (Mean) ขอ้มูลท่ีเก็บ
รวบรวมจากผูใ้หข้อ้มูลหลกั หรือผูใ้หก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ในรอบท่ี 1 และ
เพื่อการยนืยนัผลจากการวเิคราะห์ สังเคราะห์ในรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3  
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 3.  สถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ใชท้ดสอบวา่ ระดบัความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน มีค่ามธัยฐานเท่ากนัหรือไม่ โดยมีวธีิการท่ีส าคญั คือ ค่าคาดหมายของล าดบัท่ี
ของขอ้มูลตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม ควรมีค่าพอ ๆ กนั ขอ้มูลท่ีจะใชว้เิคราะห์ตอ้งมีมาตราวดัอยา่งนอ้ย
เป็นแบบเรียงล าดบั (Ordinal scale) และมีการแจกแจงแบบต่อเน่ือง 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยัเร่ือง การศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์ร
ธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย มีวตัถุประสงคข์องการวจิยั คือ เพื่อ
ศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร ในองคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกั จ  านวน 12 คน และใชเ้ทคนิคเดลฟายในการด าเนินการวจิยัรอบท่ี 1 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการวเิคราะห์ความเหมาะสม
ของประเด็นท่ีเป็นไปไดจ้ากผลการสัมภาษณ์ในรอบท่ี 1 จ านวน 12 คน และใชเ้ทคนิคเดลฟายใน
การด าเนินการวิจยัรอบท่ี 2 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการวเิคราะห์ผลจากการ
วเิคราะห์ความเหมาะสมของประเด็นท่ีเป็นไปไดจ้ากรอบท่ี 2 จ  านวน 12 คน และใชเ้ทคนิคเดลฟาย
ในการวเิคราะห์ผลการวิจยัรอบท่ี 3 
 ส่วนท่ี 4 ผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 9 คน 
 

ความหมายของตัวย่อและสัญลกัษณ์ 
 HLC    หมายถึง สัญลกัษณะแทนตวัผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก ยอ่มาจาก Holacracy 
 FCG    หมายถึง สัญลกัษณะแทนตวัผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม ยอ่มาจาก Focus group 
 Mo    หมายถึง ค่าฐานนิยม (Mode) 
 Me    หมายถึง ค่ามธัยฐาน (Median) 
 iqr     หมายถึง ค่าพิสัยควอไทล ์(Interquartile range) 
 df (Mo-Me)  หมายถึง ค่าความแตกต่างระหวา่งค่าฐานนิยม (Mode) และค่ามธัยฐาน  
         (Median) 
 Chi-square  หมายถึง ค่าความเป็นอิสระต่อกนัของตวัแปร  
 df     หมายถึง ค่าองศาอิสระ (Degree of freedom) 
 P-value   หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีจะไดค้่าสังเกต หรือค่าความแตกต่างระหวา่ง 
          กลุ่มของประชากร 
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ส่วนที ่1 ผลการวจิัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลกึกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลหลกั จ านวน 12 คน และใช้เทคนิคเดลฟายในการด าเนินการวจิัยรอบที ่1 
 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลกึ (Indept interview) 
 1.  เพศ 
 
ตารางท่ี 4-1 จ านวนและร้อยละ เพศของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 11 91.67 
หญิง 1 8.33 
รวม 12 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวนัออกท่ีเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัมีเป็นเพศชาย 16 คน คิดเป็นร้อยละ 84.21 และเป็นหญิง 3 คน คิดเป็นร้อยละ 15.79 
 2.  การศึกษา        
 
ตารางท่ี 4-2  จ  านวนและร้อยละ ระดบัการศึกษาของผูใ้ห้สัมภาษณ์เชิงลึก 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 1 8.33 

ปริญญาตรี 1 8.33 
ปริญญาโท 5 41.67 
ปริญญาเอก 5 41.67 

รวม 12 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวนัออกท่ีเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5.26 ระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 45.79 ระดบัปริญญาโท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 52.63 และระดบั
ปริญญาเอกจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 26.32 ตามล าดบั 
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 3.  ต าแหน่งงาน 
     
ตารางท่ี 4-3 จ านวนและร้อยละ ต าแหน่งงานของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก 
 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
ผูบ้ริหาร 1 8.33 

ผูบ้ริหารระดบัสูง/ เจา้ของ 11 91.67 
รวม 12 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวนัออกท่ีเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัมีต าแหน่งงานในระดบัผูบ้ริหาร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 15.79 ซ่ึงส่วนใหญ่เป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเจา้ของ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 84.2 
 4.  ประเภทธุรกจิ     
 
ตารางท่ี 4-4 จ านวนและร้อยละ ประเภทธุรกิจของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก 
 

ประเภทธุรกจิ จ านวน ร้อยละ 
อุตสาหกรรมการผลิต 12 63.16 
คา้ขายและบริการ 0 0 
รับเหมาก่อสร้าง 0 0 

รวม 12 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวนัออกท่ีเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัมีประเภทธุรกิจในอุตสาหกรรมการผลิตมากท่ีสุด จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 63.16 
รองลงมาคือคา้ขายและบริการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 26.32 และ รับเหมาก่อสร้าง จ านวน  
2 คน คิดเป็นร้อยละ 10.52 
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 5.  ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบัน     
 
ตารางท่ี 4-5 จ านวนและร้อยละ ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนัของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก 
 

ประสบการณ์ จ านวน ร้อยละ 
1-5 ปี 1 8.33 
6-10 ปี 2 16.67 

มากกวา่ 10 ปี 9 75.00 
รวม 12 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวนัออกท่ีเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัมีประสบการณ์ในต าแหน่งมากกวา่ 10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 63.16 
รองลงมา  6-10 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 21.05 และ 1-5 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 15.79  
 6.  ระยะเวลาในการด าเนินธุรกจิ     
 
ตารางท่ี 4-6 จ านวนและร้อยละ ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก 
 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกจิ จ านวน ร้อยละ 

1-5 ปี 1 8.33 
6-10 ปี 1 8.33 

11-15 ปี 1 8.33 
มากกวา่ 15 ปี 9 75.00 

รวม 12 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวนัออกท่ีเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากท่ีสุด คือ มากกวา่ 15 ปี จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.42 โดยท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจระหวา่ง 1-5 ปี และ11-15 ปี เท่ากนั อยา่งละ 3 คน  
คิดเป็นร้อยละ 15.79 เท่ากนั 
 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) แยกตามหวัขอ้ค าถามและประเด็นได้
ดงัต่อไปน้ี 
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 ค าถามข้อที ่2.1 ปัจจุบนัองคก์รของท่านมีระบบการท างานและการบริหารจดัการแบบใด  
 
ตารางท่ี 4-7 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 2.1 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 1. มีการบริหารจดัการแบบครอบครัว 

2. แบบโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
3. ล าดบัการบงัคบับญัชา นอ้ย/ ราบเรียบ 
4. มีการบริหารจดัการเพื่อผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ 
5. มีศีลธรรม และจริยธรรม  

HLC02 1. มีการบริหารจดัการแบบครอบครัว 
2. แบบโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
3. เจา้ของกิจการเป็นผูก้  าหนดนโยบายและเป้าหมายประจ าปี 
4. แต่ละธุรกิจ เป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายของตวัเอง 
5. มุ่งเนน้คุณภาพของสินคา้/ บริการ 

HLC03 1. แบบครอบครัว ในการบริหารจดัการ 
2. แบบโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
3. ก าหนดบทบาทหนา้ท่ี/ ความรับผดิชอบ กนัอยา่งชดัเจน  
4. มีทีมบริหารงาน 
5. เจา้ของให้นโยบาย/ ให้เป้าหมาย  
6.  แต่ละทีมเป็นอิสระต่อกนั/ บริหารจดัการ ตามเป้าหมายตวัเอง 
7. กระจายอ านาจ/ แบ่งบทบาทความรับผดิชอบท่ีชดัเจน มานานแลว้ 

HLC04 1. แบบครอบครัว ในการบริหารจดัการ 
2. แบบโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
3. บริษทัแม่ใหน้โยบาย ใหเ้ป้าหมายประจ าปี 
4. แต่ละบริษทั เป็นอิสระต่อกนั/ บริหารจดัการ ตามเป้าหมายตวัเอง 
5. ทายาทท าหนา้ท่ีบริหารงาน 
6. มีคุณธรรม และ จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ 
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ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC05 1. แบบครอบครัว ในการบริหารจดัการ 

2. แบบโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
3. ซ่ือสัตย/์ น่าเช่ือถือ/ รักษาค าพูด/ มีเครดิตต่อบุคคลท่ีมีส่วนไดส่้วนเสีย 

HLC06 1. แบบครอบครัว ในการบริหารจดัการ 
2. แบบโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
3. ล าดบัการบงัคบับญัชา นอ้ย/ ราบเรียบ 
4. สินคา้และบริการ มีคุณภาพ Quality ISO 9001: 2015 และ MRP 
5. มีศีลธรรมและจริยธรรม 

HLC07 1. Matrix organization structure & family 
2. เนน้ราบเรียบ 
3. ในแต่ละธุรกิจเป็นอิสระต่อกนั  
4. ก่อนท่ีเราจะสร้างผลิตภณัฑ ์เราตอ้งสร้างคนก่อน 
5. เราคือครอบครัวไทยซมัมิท เราคือผูอ้อกแบบและผลิตชุดสายไฟ ท่ีมี
มาตรฐานดว้ยตน้ทุนท่ีเหมาะสม ภายใตน้วตักรรมและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
6. การท างานเป็นทีม  
7. ความรับผดิชอบต่อสังคม 
8. จิตส านึกดา้นการบริการ 
9. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
10.  ความคิดริเร่ิม และความเป็นผูน้ า 
11. ความมีคุณธรรม 
12. มีจริยธรรม พนัธสัญญา 
13. ความตระหนกัเร่ืองตน้ทุน 
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ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC08 1. โครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 

2. ก าหนดเป็น Function เพื่อใหร็้บทบาทและหนา้ท่ี ของแต่ละ ท างาน 
เป็นทีม  
3. ไม่ซบัซอ้น/ เรียบง่าย 
4. มีความรับผดิชอบสูง/ ซ่ือสัตย ์/ กระตือรือร้น เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 
5. ลูกคา้ ชาวต่างชาติ โรงงานรถยนต ์
6. Productivity สูง คือ ผลิตและท างานบรรลุเป้าหมายร้อยละ 100 
7. Quality สูง คือ ไม่มีปัญหาเร่ืองคุณภาพ 

HLC09 1. ตอ้งพฒันาคน เพื่อพฒันางานใหมี้คุณภาพและคุณค่าแลว้คืนสู่สังคม 
2. โครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
3. ใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัท่ีสุดในภาคตะวนัออก เพื่อรองรับประชาคม
อาเซียน 
4. แต่ละ Business unit มีการบริหารจดัการภายในตามนโยบาย ท่ีไดรั้บ
มอบหมายไป  
5. แต่ละ Business unit เป็นอิสระต่อกนั 
6. พฒันาคน ใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
7. พฒันางาน ใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
8. วจิยัและพฒันาการจดัการขยะ ทั้งวธีิการ/ กระบวนการท่ีทนัสมยั 
9. วจิยัและพฒันาการการจดัการขยะ ดว้ยเทคโนโลย ีและเคร่ืองมือ  
ท่ีทนัสมยั  
10. ธรรมาภิบาล 
11. สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
12. ยกระดบั คุณภาพชีวติ คุณภาพงาน ของพนกังาน ใหเ้ท่าเทียมบริษทั 
ชั้นน า 
13. ธุรกิจตอ้งมีก าไร เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
14. ก าลงัเตรียมตวั เขา้ตลาดหลกัทรัพย ์ 
15. ระบบ บญัชี/ การเงิน  
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ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC10 1. โครงสร้างแบบครอบครัว 

2. นิรมิตร โครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) + ครอบครัว  
3. ตอ้งมีสัญชาตญาณ การท าธุรกิจ 
4. ตอ้งสร้างผลงานให้เห็น 
5. แกไ้ขปัญหาได ้
6. ท างานเป็นทีม 
7. มีความเปิดเผยโปร่งใส 
8. ไม่เอาเปรียบใคร 
9. สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
10. ไม่เอาเปรียบลูกคา้/ คู่คา้ 
11. ไม่กดราคา 
12. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
13. เทคโนโลย ี

HLC11 1. เป็นแบบ Function  
2. โครงสร้าง Function จริง  
3. บริษทั แม่เป็นแบบ Decentarization  
4. ใหท้  างาน อิสระต่อกนั ระหวา่งบริษทัแม่ กบับริษทั ตปท 
5. ก าหนดเป้าหมายให้/ Buddget ให้ 
6. ก าหนดการอยูร่่วมกนัไวช้ดัเจนวา่ Role + competency  
7. ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดนโยบาย/ ก าหนดตวัช้ีวดั แลว้ก็ไปท า 
8. ส่ือสาร/ สรุป เป้าหมาย/ ตวัเลข/ ผลงาน รายวนั/ อาทิตย/์ เดือน/ ไตรมาส/ 
ปี 
9. มีต าแหน่งนอ้ย/ ต ่าแหน่งจะไม่สูง 
10. ท่ีจะมีบทบาท และความรับผดิชอบสูง ทกัษะในงานสูง กวา่บริษทัอ่ืน 
11. ตอ้งพฒันาตวัเองตลอดเวลา 
12. ค่าตอบแทนสูงกวา่  
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ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 13. Empowerment ใหค้น 

14. เทคโนโลยท่ีีมีใชส้ากลระดบัโลก ทั้งส่วนการผลิตและส่วนบริหาร
จดัการ 
15. มีเทคโนโลยเีช่ือมโยงและส่ือสารถึงกนั/ รายงานผล 
16. เป็นองคก์รมุ่งลูกคา้ 
17. ยดืหยุน่ คือ สามารถปรับกระบวนการไดต้ามเป้าหมาย Empowerment 
นั้นเอง  
18. ใช ้Total quality management + value chain คือ มีคุณภาพมีมาตรฐาน
แต่ ยดืหยุน่ 

HLC12 1. แบบโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The functional structure) 
2. ล าดบัการบงัคบับญัชา นอ้ย/ รายเรียบ/ ราบเรียบ 
3. เป็นองคก์ร แบบกระจายอ านาจ  
4. ผลิตสินคา้ความตอ้งการสูงสุดของลูกคา้ โดยมุ่งสู่คุณภาพท่ีเป็นเลิศ 
5. มุ่ง/ เนน้ กระบวนการท างาน/ กระบวนการผลิต/ งานบริการ 
6. มี ศีลธรรม/ จริยธรรม/ คุณธรรม และความซ่ือสัตย ์
7. เนน้/ มุ่ง ลูกคา้ 
8. เนน้/ มุ่ง พนกังาน 
9. เนน้/ มุ่ง ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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ตารางท่ี 4-8 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.1 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.1 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 จากตารางท่ี 4-8 สามารถจดักลุ่มผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดการวจิยั เรียงตาม
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ยในแต่และแนวคิด ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-9 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแบบไร้
ล าดบัชั้น (Holacracy) 

โครงสร้างตามหนา้ท่ีงานก าหนดหนา้ท่ี  
ความรับผดิชอบ อยา่งชดัเจน  

100.00 

ล าดบัการบงัคบับญัชา แบบราบเรียบ 50.00 
แนวคิดการกระจายอ านาจโดย
ใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม 25.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

แต่ละธุรกิจ เป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายของ
ตวัเอง 

41.67 

มีการกระจายอ านาจในองคก์ร   25.00 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (High 
performance organization: 
HPO) 7 มิติ 

มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมี
คุณภาพ 

58.33 

เจา้ของกิจการหรือบริษทัแม่ก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายขององคก์ร 

33.33 

มุ่งเนน้ดา้นตนัทุนธุรกิจมีก าไร เติบโตต่อเน่ือง
และย ัง่ยนื 

25.00 

มีความยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง 8.33 
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ตารางท่ี 4-9 (ต่อ) 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

บริหารจดัการแบบครอบครัวมุ่งเนน้ลูกคา้เสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืน ๆ  

66.67 

มุ่งเนน้ลูกคา้เสร้างความสัมพนัธ์อนัดีและผูมี้ 
ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืน ๆ 

33.33 

ท างานเป็นทีม 33.33 
ซ่ือสัตย ์/ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือ 25.00 
มุ่งเนน้พนกังาน หรือคนเป็นส าคญั 25.00 
มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ า 8.33 

 
 ค าถามข้อที ่2.2 ท่านคิดวา่ระบบการท างานแบบไร้ผูบ้ริหารจะมีลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งไร 
และมีประโยชน์อยา่งไร 
 
ตารางท่ี 4-10 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 2.2 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 1. พนกังานรู้บทบาท/ หนา้ท่ีของตวัเอง 
2. เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดเ้อง 
3. มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจน 
4. โปร่งใส สามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 
5. แต่ละแผนก/ ทีม ท างานตามหนา้ท่ีของตนเอง รับผดิชอบผลงานของ
ตนเอง 
6. เจา้ของ/ ผูบ้ริหาร ไม่จ  าเป็นตอ้งอยู ่Office ตลอดเวลา ท าหนา้ท่ีบริหาร
ขอ้มูล 
7. มีเวลาไปคิด/ ไปท าเร่ืองอ่ืน ๆ/ ไปพฒันาเร่ืองอ่ืน ๆ 
8. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ สามารถไปดูแลและขยายกิจการอ่ืน ๆ ได ้
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC02 1. การท างานท่ีคล่องตวั ยดืหยุน่ 
2. ใช ้Report รายงานผล 
3. มีอิสระในการท างาน 
4. แต่ละแผนก/ ทีม ท างานตามหนา้ท่ีของตนเอง 
5. เจา้ของ/ ผูบ้ริหาร ไม่จ  าเป็นตอ้งอยู ่Office ตลอดเวลา ท าหนา้ท่ีบริหาร
ขอ้มูล 
6. มีเวลาไปคิด/ ไปท าเร่ืองอ่ืน ๆ/ ไปพฒันาเร่ืองอ่ืน ๆ 
7. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ สามารถไปดูแลและขยายกิจการอ่ืน ๆ ได ้
8. มุ่งเนน้คุณภาพของสินคา้/ บริการ 

HLC03 ลกัษณะส าคัญ 
1. ก าหนดบทบาทหนา้ท่ี/ ความรับผดิชอบของแต่ละทีม  
2. มีอ านาจในการตดัสินใจเอง/ กระจายอ านาจ   
3. ใช ้เทคโนโลย ีท างาน/ ประมวลผลขอ้มูล  
4. ใหอิ้สระในการท างาน 
5. แต่ละแผนก/ ทีม ท างานตามหนา้ท่ีของตนเอง 
6. แต่ละทีม รับผดิชอบ “ผลงาน ตนเอง” 
ประโยชน์ 
1. มีอิสระในการท างาน 
2. มีเวลาไปคิด/ ไปท าเร่ืองอ่ืน ๆ/ ไปพฒันาเร่ืองอ่ืน ๆ 
3. ความยดืหยุน่ในการท างาน 
4. มีประสิทธิภาพ/ ประสิทธิผล มากกวา่วธีิการปกติทัว่ ๆ ไป  
5. เจา้ของ บริหารขอ้มูล 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC04 ลกัษณะส าคัญ 
1. ท างานเป็นทีม ท างานตามหนา้ท่ี ของตนเอง/ เป็นเอกเทศ  
2. เป็นอิสระจากกนั ใหอิ้สระในการท างาน 
3. มีอ านาจในการตดัสินใจ  
ประโยชน์ 
1. รองรับการเปล่ียนแปลงในธุรกิจ ในอนาคต 
2. รองรับการแข่งขนั 
3. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ มีเวลามากข้ึน  
4. การท างานท่ีรวดเร็ว/ ยดืหยุน่ 

HLC05 ไม่รู้จกั/ แต่คิดวา่น่าจะเป็นระบบท่ีผูบ้ริหารไม่จ  าเป็นตอ้งนัง่ควบคุม 
การท างานของพนกังานตลอดเวลา 
ลกัษณะส าคัญ 
1. มีโครงสร้างองคก์รแบบราบเรียบแบนราบ 
2. ตดัสินใจ ไดเ้องตามบทบาทหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย/ รับผดิชอบ 
3. ใหทุ้กคน คิดเองเป็น/ ท าไดเ้อง 
4. ใหอิ้สระในการท างาน  
ประโยชน์ 
1. กระบวนการท างาน/ กระบวนการรวดเร็วข้ึน  
2. มีความ ยดืหยุน่สูง 

HLC06 ลกัษณะส าคัญ 
1. พนกังาน รู้บทบาท/ หนา้ท่ีของตวัเอง  
2. องคก์รอตัโนมติั องคก์รขบัเคล่ือนไดเ้อง 
3. มี กระบวนการท างานท่ีชดัเจน  
4. ตรวจสอบได ้
5. แต่ละแผนก/ ทีม ท างานตามหนา้ท่ีของตนเอง 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 ประโยชน์ 
1. เจา้ของ/ ผูบ้ริหาร ไม่จ  าเป็นตอ้งอยู ่Office อีกต่อไป  
2. มีเวลาไปคิด/ ไปท าเร่ืองอ่ืน ๆ/ ไปพฒันาเร่ืองอ่ืน ๆ 
3. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ไปขยายกิจการอ่ืน 
4. แต่ละทีม รับผดิชอบผลงานตนเอง  
5. เจา้ของบริหารขอ้มูล 

HLC07 ลกัษณะส าคัญ  
1. การท างานเป็นทีม  
2. ความรับผดิชอบต่อสังคม 
3. จิตส านึกดา้นการบริการ 
4. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
5. ความคิดริเร่ิม และความเป็นผูน้ า 
6. ความมีคุณธรรม 
7. มีจริยธรรม พนัธสัญญา 
8. ความตระหนกัเร่ืองตน้ทุน 
9. มีธรรมาภิบาล 
ประโยชน์ 
1. องคก์รราบเรียบแบนราบ การบงัคบับญัชา นอ้ยมาก/ หรือไม่มี 
2. รองรับการแข่งขนั  
3. รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
4. องคก์รอตัโนมติั องคก์รขบัเคล่ือนไดเ้อง 
5. มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจน   
6. กระบวนการลด/ ขั้นตอนการท างานลด 
7. แต่ละแผนก/ ทีม ท างานตามหนา้ท่ีของตนเอง 
8. เจา้ของ/ ผูบ้ริหาร มีเวลาไปคิด/ ไปท าเร่ืองอ่ืน ๆ/ ไปพฒันาเร่ืองอ่ืน ๆ 
9. ใหค้วามไวว้างใจ  
10. ใหอ้ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC07 11. ตวัช้ีวดั แต่ละทีมรับผดิชอบผลงานตนเอง  
12. เจา้ของบริหารขอ้มูล 
13. องคก์รมีธรรมาภิบาลสูง 
14. มีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้ขน้ 

HLC08 ลกัษณะส าคัญ 
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีวสิัยทศัน์  
2. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีความไวว้างใจสูง 
3. เป็นองคก์รอตัโนมติัท่ีอาศยัทั้งคน/ กระบวนการ/ เทคโนโลย ีร่วมกนั 
4. ทีม รู้งานตนเอง รู้/ เขา้ใจบทบาท/ หนา้ท่ีของทีมตวัเอง  
5. พนกังาน รู้งานตนเอง รู้บทบาท/ หนา้ท่ีของตวัเองท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
6. มีอิสระในการตดัสินใจ โดยมีบทบาทหนา้ท่ี/ ความรับผิดชอบ เป็น
ตวัก าหนด 
7. มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจน  
8. ท  างานเป็นทีม/ พนกังาน เป้าหมายเดียวกนั 
9. ทุกคนมีทกัษะ/ มีความสามารถตามบทบาทท่ีรับผิดชอบ 
10. โครงสร้างองคก์รไม่ซบัซอ้น/ สายการบงัคบับญัชานอ้ยมาก ๆ 
ประโยชน์ 
1. เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั  
2. รองรับการเปล่ียนแปลง 
3. มีอิสระในการคิดและการตดัสินใจ 
4. แต่ละทีมรับผดิชอบผลงานตนเอง  
5. พนกังาน ครีเอทเป้าหมาย/ ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดแนวทางกนัเอง 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC09 1. เท่าท่ีทราบ ยงัคงมีผูบ้ริหารอยู ่แต่ไม่เหมือนอดีต และพนกังานเป็น  
ผูบ้ริหารมากข้ึน 
2. พนกังานตอ้งรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง 
3. พนกังานตอ้งมีความรู้ 
4. แต่ละ Business unit บริหารจดัการตามนโยบายท่ีไดรั้บมอบหมายไป  
5. แต่ละ Business unit เป็นอิสระต่อกนั 
6. คนตอ้งมีความรับผิดชอบสูง 
7. มีความรู้ 
8. ตอ้งพฒันาตวัเอง/ เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 
9. ตอ้งก าหนดหนา้ท่ี การงานใหช้ดัเจน  
10. ตอ้งก าหนดบทบาทชดัเจน 

HLC10 ลกัษณะส าคัญ 
1. ตอ้งมีสัญชาตญาณการท าธุรกิจ 
2. ตอ้งสร้างผลงานให้เห็น 
3. แกไ้ขปัญหาได ้
4. ท างานเป็นทีม 
5. มีความเปิดเผยโปร่งใส 
6. ไม่เอาเปรียบใคร 
7. เทคโนโลย ี
8. พนกังานมีอิสระในการตดัสินใจ 
9. พนกังานมีอิสระในการคิด 
10. พนกังานมีอิสระในการท าธุรกิจ 
11. มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจน  
12. มีการก าหนดบทบาท/ หนา้ท่ี/ ความรับผดิชอบ อยา่งชดัเจน  
13. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้  
14. สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
15. มีธรรมาภิบาลการส่ือสาร ท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์  

16. มีจริยธรรม/ คุณธรรม ไม่เอาเปรียบใคร 
17. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
18. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
ประโยชน์ 
1. องคก์รด าเนินงานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
2. รองรับการขยายกิจการ/ ขยายการเติบโต  
3. สินคา้/ บริการ ส่งมอบตรงเวลา  
4. รองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนได ้
5. รองรับการแข่งขนั  
6. เป็นสากล 
7. ผูมี้ส่วนไดเ้สีย ไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

HLC11 1. การบงัคบับญัชาถือเป็นเส้นกั้น เป็นเส้นสมมุติ ไม่มีความหมาย 
2. องคก์รในปัจจุบนั มีการแข่งขนัสูง  
3. ส่วนลูกคา้ตอ้งการสินคา้ดี/ มีคุณภาพ แต่ราคาต ่า 
4. Holacracy จะช่วยลดตน้ทุน 
5. Holacracy จะท าใหส้ามารถแข่งขนัได ้
6. การใหอิ้สระคน คิดเองท าเอง มีประโยชน์ 
7. การลดขั้นตอนการท างาน/ ลดขั้นการบงัคบับญัชา = ลดตน้ทุน 
8. โครงสร้างแบบราบเรียบ 
9. ก าหนดการอยูร่่วมกนัไวช้ดัเจนวา่ Role + competency 
10. ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดนโยบาย/ ก าหนดตวัช้ีวดั แลว้ก็ไปท า 
11. ส่ือสาร/ สรุปเป้าหมาย/ ตวัเลข/ ผลงาน รายวนั/ อาทิตย/์ เดือน/ ไตรมาส/
ปี 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC12 ลกัษณะส าคัญ 
1. ทุกคนรู้งานตนเอง รู้/ เขา้ใจบทบาท/ หนา้ท่ีของตวัเอง  
2. มีอิสระ  
3. มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจน  
4. มีเป้าหมายเดียวกนั 
5. ทุกคนมีทกัษะ/ มีความสามารถ ตามบทบาทท่ีรับผิดชอบ 
6. โครงสร้างองคก์รไม่ซบัซอ้น/ สายการบงัคบับญัชานอ้ยมาก ๆ 
ประโยชน์ 
1. เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั  
2. รองรับการเปล่ียนแปลง 
3. มีอิสระในการคิด  
4. มีอิสระในการตดัสินใจ 
5. ผูบ้ริหารมีเวลามากข้ึน ไปพฒันาดา้นอ่ืน ไดม้ากข้ึน  
6. แต่ละทีมรับผดิชอบ “ผลงาน ตนเอง”  
7. พนกังาน ครีเอทเป้าหมาย/ ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดแนวทางกนัเอง 
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ตารางท่ี 4-11 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.2 
 

ผู้ให้ 
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ตารางท่ี 4-11 (ต่อ) 
 

ผู้ให้ 
ข้อมูลหลกั 
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 จากตารางท่ี 4-11 สามารถจดักลุ่มผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดการวิจยั เรียงตาม
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ยในแต่และแนวคิด ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-12 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

มีโครงสร้างองคก์รแบบราบเรียบแบนราบ 41.67 
มีความสามารถในการปรับตวั เปล่ียนแปลง 41.67 
มีธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 33.33 
เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดเ้อง 25.00 
การท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็วและยดืหยุน่ 25.00 
มีหนา้ท่ีและกระบวนการท างานท่ีชดัเจน และมี
เป้าหมายเดียวกนั 

25.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

มีความสามารถในการแข่งขนั 50.00 
ใชเ้ทคโนโลยช่ีวยในการท างาน 25.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

มีการกระจายอ านาจและอิสระในการท างาน 83.33 
ผูบ้ริหารมีเวลาไปคิด ท าและพฒันาเร่ืองอ่ืน ๆ 50.00 
ใช ้Report เป็นตวัรายงานผลการท างาน 16.67 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (High 
performance organization: 
HPO) 7 มิติ 

เจา้ของ/ ผูบ้ริหาร มีวสิัยทศัน์ ท าหนา้ท่ีบริหาร
ขอ้มูล 

50.00 

พนกังานมีความรู้ ความสามารถ และมีความ
รับผดิชอบ 

33.33 

มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ า 16.67 
บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ 16.67 
มีประสิทธิภาพ/ ประสิทธิผลสูง 16.67 
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ตารางท่ี 4-12 (ต่อ) 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ท างานเป็นทีมพนกังานรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง 100.00 
มุ่งเนน้ลูกคา้ คุณภาพของสินคา้/ บริการมี 33.33 
วฒันธรรมองคก์รท่ีดี 8.33 

 
 ค าถามข้อที ่2.3 ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรค
ของการปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารได ้ 
 
ตารางท่ี 4-13 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 2.3 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 ส่งเสริม 
1. นวตักรรมใหม่/ ส่ิงใหม่/ ทางเลือกใหม่/ การบริหารแบบใหม่ 
2. เทคโนโลยใีหม่ 
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ 
2. พนกังานไม่มีความรู้เพียงพอ 
3. พนกังานไม่มีความสามารถเพียงพอ 

HLC02 ส่งเสริม 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ท่ีตอ้งส่งเสริมอยา่งจริงจงั และตอ้งมีความรู้/ 
ความสามารถ/ ความเขา้ใจในธุรกิจตวัเอง 
2. พนกังานตอ้งมีความรับผิดชอบ 
3. พนกังานตอ้งมีความรู้เพียงพอท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4. พนกังานตอ้งมีความสามารถเพียงพอ 
5. พนกังานตอ้งมีความซ่ือสัตย ์
6. เทคโนโลยท่ีีจะช่วยสนบัสนุน เช่น การส่ือสาร และการผลิต 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC02 อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ 
2. พนกังานไม่มีความรู้เพียงพอ 
3. พนกังานไม่มีความสามารถเพียงพอ 
4. พนกังานไม่มีความรับผิดชอบ 
5. พนกังานไม่มีความซ่ือสัตย ์
6. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ไม่มีความรู้/ ความสามารถ/ ความเขา้ใจในธุรกิจตวัเอง 
7. ขาดเทคโนโลยท่ีีจะช่วยสนบัสนุน 

HLC03 ส่งเสริม 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ท่ีตอ้งส่งเสริมการปิดปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหาร 
2. พนกังานตอ้งมีความรับผิดชอบ มีความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
3. พนกังานตอ้งมีความรู้   
4. พนกังานตอ้งมีความสามารถ  
5. ตอ้งใช ้“เทคโนโลย”ี เขา้มามีส่วนร่วมทุก ๆ ส่วน 
6. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ตอ้งมีความรู้/ ความสามารถ 
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ เป็นอุปสรรค คือ ไม่ยอมเปล่ียนแปลง 
2. พนกังานไม่มีความรับผิดชอบ 
3. พนกังานไม่มีความรู้  
4. พนกังานไม่มีความสามารถ  
5.ไม่มี/ ไม่น าเทคโนโลยมีาใช ้
6. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ไม่เช่ือมัน่ ไม่ไวว้างใจพนกังาน 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC04 ส่งเสริม 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ท่ีตอ้งส่งเสริมการปรับเปล่ียนองคก์ร 
2. ความคล่องตวั/ ความยดืหยุน่ 
3. พนกังานตอ้งมีความรู้มากกวา่ปกติ 
4. พนกังานตอ้งมีความสามารถมากกวา่ปกติ 
5. เทคโนโลยสีนบัสนุน Line 
6. เทคโนโลยกีารส่ือสาร 
7. เทคโนโลยกีารผลิต 
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ เป็นอุปสรรค 
2. การส่ือสารจะนอ้ยลง เพราะเป็นเอกเทศ เป็นอิสระ 
3. พนกังานไม่มีความรับผิดชอบ 
4. พนกังานไม่มีความรู้เพียงพอท่ีจะปฏิบติังานไดต้าม “หนา้ท่ี/ บทบาท”  
5. ขาดเทคโนโลยสีนบัสนุน 

HLC05 ส่งเสริม 
1. แรงจูงใจต่อทุก ๆ ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง  
2. การบริหารตนเอง 
3. พนกังานมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานไดต้ามหนา้ท่ี/ บทบาทท่ีไดรั้บมอบหมาย  
4. พนกังานมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดต้ามหนา้ท่ี/ บทบาทท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
5. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ตอ้งมีความรู้/ ความสามารถ/ ความเขา้ใจในกระบวนการ
ท างาน หรือกระบวนการอยา่งดี 
6. เทคโนโลย ี 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์  

อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ เป็นอุปสรรค 
2. พนกังานไม่มีความรับผิดชอบ/ ขาดความรับผิดชอบ 
3. พนกังานไม่มีความรู้  
4. พนกังานไม่มีความสามารถ  
5. ไม่มีเทคโนโลย ี 
6. ภาวะผูน้ าในตวัพนกังานมีต ่า/ นอ้ย  

HLC06 ส่งเสริม 
1. นวตักรรมใหม่/ ส่ิงใหม่/ ทางเลือกใหม่/ การบริหารแบบใหม่  
2. เทคโนโลยใีหม่  
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ เป็นอุปสรรค 
2. พนกังานไม่มีความรู้เพียงพอ 
3. พนกังานไม่มีความสามารถเพียงพอ 

HLC07 ส่งเสริม 
1. วสิัยทศัน์ และการน าองคก์รของฝ่ายบริหาร  
2. วฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แข็ง 
3. เทคโนโลย ี 
4. ความไวว้างใจ  
5. มีธรรมาภิบาล การส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส  
6. ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในส่วนแบ่งก าไร ชดัเจนมาก  
7. ตวัของเจา้ของ/ ฝ่ายบริหาร 
8. ผา่นการลงมือท ามาแลว้ และผา่นการวดัผลแลว้ไดผ้ลจริง  
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ เป็นอุปสรรค 
2. ความรู้/ ทกัษะ ของคนในองคก์ร 
3. ความรู้/ ทกัษะ ของฝ่ายบริหาร 
4. เทคโนโลยไีม่รองรับการเปล่ียนแปลง 
5. ทศันคติของคนในองคก์ร 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC08 ส่งเสริม 
1. คนคือส่ิงส าคญั เป็นทุนองคก์ร 
2. ความรับผดิชอบสูง 
3. ความซ้ือสัตย ์
4. ความกระตือรือร้น 
5. เรียนรู้ตลอดเวลา 
6. ตอ้งใชก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือ  
7. สรรหาใช ้Mam power เป็นเคร่ืองมือตดัสินใจ 
8. พฒันา ใช ้Skill matrix เป็นเคร่ืองมือตดัสินใจ 
9. การแข่งขนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลง  
10. ตอ้งใชเ้ทคโนโลยช่ีวย 
11. ตอ้งเป็นองคก์รอตัโนมติั/ ไร้ล าดบัชั้น 
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการเป็นอุปสรรค 
2. ความไม่พร้อมทุนองคก์รหรือภาวะผูน้ า/ พฤติกรรม/ ทศันคติของคน 
3. ความไม่พร้อมทุนมนุษยห์รือความรู้ความสามารถทกัษะของคน 
4. นโยบายท่ีไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 

HLC09 ส่งเสริม 
1. การบริหารทรัพยากรมนุษยส์รรหา/ พฒันา/ ประเมินผล/ ค่าตอบแทน 
เก่ียวขอ้งและจะส่งเสริมไปสู่ Holacracy  
2. ตอ้งพฒันาคน เพื่อพฒันางานใหมี้คุณภาพและคุณค่าแลว้คืนสู่สังคม 
3. คนตอ้งมีความรับผิดชอบสูง 
4. มีความรู้ 
5. ตอ้งพฒันาตวัเอง/ เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 
6. ตอ้งก าหนดบทบาทหนา้ท่ี 
7. ตอ้งก าหนดบทบาทชดัเจน 
8. ใชน้โยบาย ประกาศแลว้ก าหนดแลว้ไปท าตามนโยบาย 
9. ท าตามหนา้ท่ี  
10. ท าตามโครงสร้างขององคก์ร 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 11. ท าตามความรับผิดชอบ 
12. มีวฒันธรรมองคก์ร 
อุปสรรค 
1. ตรงขา้มกบัส่งเสริม 

HLC10 1. ตอ้งมีสัญชาตญาณการท าธุรกิจ 
2. ตอ้งสร้างผลงานให้เห็น 
3. แกไ้ขปัญหาได ้
4. ท างานเป็น “ทีม” 
5. มีความเปิดเผยโปร่งใส 
6. ไม่เอาเปรียบใคร 
7. เทคโนโลย ี

HLC11 ส่งเสริม 
1. ตอ้งก าหนดบาทบาท/ หนา้ท่ี/ ความรับผิดชอบ คือ การกระจายอ านาจ 
2. ขั้นตอนการท างานตอ้งชดัเจน การจดัการกระบวนการท่ีดี 
3. มีความรับผดิชอบ/ เช่ียวชาญ/ มีทกัษะตรงกบังาน คือ การท างานแบบ 
อติัโนมติั 
4. ตอ้งมีเทคโนโลยเีขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อเพิ่มผลผลิต/ ลดตน้ทุน 
5. การกระจายอ านาจจะสนบัสนุนได ้
6. ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดนโยบาย/ ก าหนดตวัช้ีวดั 
7. ส่ือสาร/ สรุปเป้าหมาย/ ตวัเลข/ ผลงาน รายวนั/ อาทิตย/์ เดือน/ ไตรมาส/ ปี 
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ เป็นอุปสรรค 
2. ความรู้/ ทกัษะ ของคนในองคก์ร 
3. ความรู้/ ทกัษะ ของฝ่ายบริหาร 
4. เทคโนโลยไีม่รองรับการเปล่ียนแปลง 
5. ทศันคติของคนในองคก์ร 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC12 ส่งเสริม 
1. นโยบาย/ วสิัยทศัฯ/ พนัธกิจ ขององคก์ร  
2. เป้าหมาย/ พนัธกิจ ของทีม 
3. ความพร้อมของทรัพยากร เช่น คน/ เงิน/ เทคโนโลย/ี กระบวนการ 
4. นวตักรรมใหม่/ ส่ิงใหม่/ ทางเลือกใหม่/ การบริหารแบบใหม่  
5. เทคโนโลยใีหม่  
6. สภาพของสถานท่ี/ บรรยากาศ ในการท างาน 
7. สังคม/ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
8. ความพร้อมของทุนมนุษย/์ ทุนองคก์ร 
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ เป็นอุปสรรค 
2. ทุนองคก์ร หรือภาวะผูน้ า/ พฤติกรรม/ ทศันคติของคน 
3. ทุนมนุษย ์หรือความรู้ ความสามารถ ทกัษะของคน 
4. นโยบายท่ีไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 4-14 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.3 
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ตารางท่ี 4-14 (ต่อ) 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 2.3 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-15 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

นวตักรรมและการบริหารแบบใหม่ 25.00 
พนกังานตอ้งมีความรับผิดชอบ รู้หนา้ท่ีของตน 75.00 
มีธรรมาภิบาลและโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 41.67 
ความคล่องตวั/ ความยดืหยุน่ 16.67 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

เทคโนโลยใีหม่ ๆ ช่วยสนบัสนุนการบริหารจดัการ 100.00 
ขาดเทคโนโลยท่ีีจะช่วยสนบัสนุน 50.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ความสามารถและการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
ไม่เพียงพอ 

91.67 

ความสามารถและการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร
อยา่งเพียงพอ 

66.67 

การส่ือสารจะนอ้ยลง เป็นเอกเทศ เป็นอิสระ 58.33 
มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง 58.33 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (High 
performance organization: 
HPO) 7 มิติ 

ความรู้ความสามารถของพนกังานไม่เพียงพอ 91.67 
ความรู้ความสามารถของพนกังาน 75.00 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

มีอคติ ไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 41.67 
การท างานเป็นทีม 33.33 
ภาวะผูน้ าในตวัพนกังานมีต ่า/ นอ้ย 33.33 
คุณธรรม จริยธรรมความซ่ือสัตยข์องพนกังานไม่มี 16.67 
มีวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนั 16.67 
ความซ่ือสัตยข์องพนกังาน 16.67 
คนตอ้งให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั มีภาวะผูน้ าสูง 8.33 
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 ค าถามข้อที ่3.1 ท่านคิดวา่ องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง ควรมีลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งไร และมี
ประโยชน์อยา่งไร 
 
ตารางท่ี 4-16 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 3.1 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 ลกัษณะ 
1. กระบวนการทั้งบริหาร/ ผลิต/ บริการ มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ 
2. มุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษย ์
3. มีการวางแผนงาน และกลยทุธ์ 
4. ใหค้วามส าคญักบัการวดัผลงาน 
5. มุ่งเนน้กระบวนการท่ีมีคุณภาพ 
ประโยชน์ 
1. ไดน้ าทรัพยากรท่ีมีอยู ่มาใชอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 
2. สามารบรรลุผลงาน/ เป้าหมายประจ าปี ไดต้ามท่ีก าหนดไว ้
3. ไดรั้บความเช่ือมัน่/ ความไวใ้จจากลูกคา้ 
4. ท าใหสิ้นคา้/ บริการ มีคุณภาพ ส่งมอบ ตรงเวลา 

HLC02 ลกัษณะ 
1. ผูบ้ริหารท่ีมีทิศทางชดัเจน 
2. ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ 
3. ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดนโยบาย 
4. ใหค้วามส าคญักบัการวดัผลงาน และผลของการท างาน 
5. ใหค้วามส าคญักบักระบวนการท่ีมีคุณภาพ 
ประโยชน์ 
1. ใชค้นท างานนอ้ย ท าใหมี้ก าไรสุทธิมากข้ึน 
2. ช่วยเพิ่มผลผลิต/ ลดการสูญเสีย 
3. สร้างความมัน่คงทางธุรกิจ 
4. พนกังานมีความสุขในการท างาน 
5. ผลงานโดยรวมขององคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ตารางท่ี 4-16 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC03 ลกัษณะส าคัญ 
1. ใชค้นนอ้ย/ ประสิทธิภาพสูง 
2. พนกังานมีความรับผิดชอบสูง 
3. ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดนโยบาย  
4. ใหค้วามส าคญักบัการวดัผลงาน 
5. ใหค้วามส าคญักบัผลของการท างาน 
6. ใหค้วามส าคญักบัเทคโนโลย ีใชเ้ทคโนโลยบีริหารงานแบบ Real time 
ประโยชน์ 
1. ค่าใชจ่้ายลดลงแต่ประสิทธิภาพมากข้ึน  
2. เพิ่มผลผลิต/ ลดการสูญเสีย 
3. ผลงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

HLC04 ลกัษณะส าคัญ 
1. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการก าหนดเป้าหมายประจ าปี 
2. มีการวางแผนงาน/ ก าหนดกลยทุธ์/ ก าหนดเป้าหมายประจ าปี  
3. ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ 
4. ใหค้วามส าคญักบักบัการบริหารจดัการคน   
5. ใหค้วามส าคญักบัเทคโนโลยใีนการผลิต 
6. ใหค้วามส าคญักบักระบวนการท่ีดี  
7. ใหค้วามส าคญักบัผลของการท างาน 
8. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ประโยชน์ 
1. ผลลพัธ์การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย  
2. การวดัผล/ การจดัการต่าง ๆ ดีข้ึน 
3. ขวญัและก าลงัใจท่ีดีของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
4. ผลงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ตารางท่ี 4-16 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC05 ลกัษณะส าคัญ 
1. ผูบ้ริหาร แนวทาง/ เป้าหมาย ท่ีมีทิศทางชดัเจน 
2. มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจน 
3. ใหค้วามส าคญักบัการจดัการกระบวนการท่ีดี 
ประโยชน์ 
1. ผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์ร มีประสิทธิภาพ 
2. ผลงานดีกวา่ เร็วกวา่ ประหยดักวา่  
3. องคก์รมีประสิทธิภาพ Lean 

HLC06 ลกัษณะส าคัญ 
1. กระบวนการทั้งบริหาร/ ผลิต/ บริการ มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ 
2. มุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษย ์
3. มีการวางแผนงาน และกลยทุธ์ 
4. ใหค้วามส าคญักบัการวดัผลงาน 
5. มุ่งเนน้กระบวนการ 
ประโยชน์ 
1. ทรัพยากรท่ีมีอยู ่ไดน้ ามาใชอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 
2. ผลงาน/ เป้าหมายประจ าปี ไดต้ามท่ีก าหนดไว ้ 
3. ความเช่ือมัน่/ ความไวใ้จจากลูกคา้ 
4. สินคา้/ บริการ มีคุณภาพ 
5. สินคา้/ บริการ ส่งมอบตรงเวลา 

HLC07 ลกัษณะส าคัญ 
1. ทีม 
2. การน าองคก์รของฝ่ายบริหาร 
3. การวางแผนงานและก าหนดกลยทุธ์ 
4. สร้างผลตอบแทนท่ีย ัง่ยนื และเหมาะสมใหก้บัผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
5. ลดตน้ทุนเพิ่มประสิทธิภาพทัว่องคก์ร 
6. มุ่งเนน้กระบวนการทั้งการผลิต/ การบริการ 
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ตารางท่ี 4-16 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 7. เนน้และใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนทางปัญญา 
8. มุ่งเนน้นวตักรรมและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
9. เนน้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
10. ตวัช้ีวดั ลงมือท า/ วดัผลงาน/ ติดตามผลงาน  
11. ตอนน้ี ไทยซมัมิท ก าลงัท า TPM คือ Total productive management เป็น
เร่ืองใหม่ ท่ีในไทยยงัไม่มี 
ประโยชน์ 
1. ทรัพยากรท่ีมีอยู ่ไดน้ ามาใชอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 
2. ผลงาน/ เป้าหมาย ประจ าปี ไดต้ามท่ีก าหนดไว ้ 
3. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
4. ความเช่ือมัน่/ ความไวใ้จ จากลูกคา้ 
5. สินคา้/ บริการ มีคุณภาพ 
6. สินคา้/ บริการ ส่งมอบตรงเวลา 
7. รองรับการแข่งขนั  
8. รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
9. องคก์รอตัโนมติั องคก์รขบัเคล่ือนไดเ้อง 
10. มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจน   
11. กระบวนการลด/ ขั้นตอนการท างานลด 
12. แต่ละแผนก/ ทีม ท างานตามหนา้ท่ีของตนเอง 

HLC08 ลกัษณะส าคัญ 
1. ตวัองคก์รเองทั้งคน และกระบวนการ และเทคโนโลย ีProductivity สูง 
2. มุ่งลูกคา้/ ลูกคา้ตอ้งไดรั้บสินคา้และบริการคุณภาพสูง 
3. ใหค้วามส าคญักบัคนและกระบวนการพื่อมุ่งลูกคา้ 
4. ใชแ้ผนธุรกิจในการก าหนดเป้าหมายร่วมกนั  
5. มีการวางเป้าหมายประจ าปี  
6. ใชต้วัช้ีวดั เป็นตวัวดัผลงานร่วมกนั 
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ตารางท่ี 4-16 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 7. ท่ีน้ีจะใชท้ฤษฏี/ ศาสตร์ การบริหารมาใชใ้นการท างาน/ ก าหนดเป้าหมาย/ 
และเป็นเคร่ืองมือท่ีใช่ช่วยในการตดัสินใจ 
8. ท างานเป็นทีม 
9. ใชเ้คร่ืองมือช่วยในการตดัสินใจ 
10. ความรับผดิชอบ + การผลิต/ ท างานบรรลุเป้าหมายร้อยละ 100  
11. ความซ่ือสัตย ์ 
ประโยชน์ 
1. องคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื  
2. ผลงาน/ เป้าหมายประจ าปี ท าไดแ้ละเป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้ 
3. ความเช่ือมัน่/ ความไวใ้จจากลูกคา้ 
4. สินคา้/ บริการมีคุณภาพสูง 
5. สินคา้/ บริการส่งมอบ ตรงเวลา 
6. รองรับการแข่งขนั/ ส่งเสริม สมรรถนะในการแข่งขนั 

HLC09 ลกัษณะ 
1. นโยบายการน าองก์รท่ีชดัเจน 
2. การมีวสิัยทศัน์ชดัเจนในธุรกิจ  
3. มีแผนธุรกิจ 
4. ใหค้วามส าคญักบัคน ตามนโยบายองคก์ร 
5. พฒันาคนใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
6. พฒันางานใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
7. ความส าคญักบัลูกคา้ ตามกลยทุธ์องคก์ร 
8. ใหค้วามส าคญักบัสังคม  
9. ใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
10. สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
11. ยกระดบัคุณภาพชีวติ คุณภาพงานของพนกังาน  
12. ธุรกิจตอ้งมีก าไร เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
13. ประเมินผลงานใชต้วัช้ีวดั 
14. พฒันาคนใชแ้คเรียพาท 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 ประโยชน์ 
1. องคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื  
2. ธุรกิจตอ้งมีก าไร เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
3. สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
4. ผลงาน/ เป้าหมายประจ าปี ท าไดแ้ละเป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้ 
5. ความเช่ือมัน่/ ความไวใ้จจากลูกคา้ 
6. สินคา้/ บริการ มีคุณภาพสูง 
7. รองรับการแข่งขนั/ ส่งเสริม สมรรถนะในการแข่งขนั 

HLC13 ลกัษณะส าคัญ 
1. การน าองคก์รของฝ่ายบริหาร 
2. การวางกลยทุธ์/ ก าหนดแผนงาน 
3. พนกังานตอ้งมีความซ่ือสัตย ์
4. มีจิตส านึกของการเป็นเจา้ของกิจการ 
5. ความจงรักภกัดี  
6. ผลตอบแทน ค่าตอบแทน และแรงจูงใจ  
7. ใหอ้ านาจพนกังาน ในการตดัสินใจ 
8. ใหเ้ป้าหมายตวัช้ีวดัแลว้ ติดตามผล/ วดัผลงาน 
9. ใหค้วามรับผดิชอบ มีส่วนไดส่้วนเสีย  
10. ก าหนดบทบาท หนา้ท่ีชดัเจน 
11. กระบวนการในการท างาน จดัการคุณภาพ 
ประโยชน์ 
1.  มีอ านาจในการตดัสินใจมากข้ึน  
2. ขยายกิจการได ้ต่อยอดได ้ 
3. แข่งขนัได ้
4. รองรับการเปล่ียนแปลง 
5. ผลงานท่ียอดเยีย่มเพื่อส่งมอบคุณภาพ  
6. ใชเ้ทคโนโลยเีพิ่มผลผลิต เพิ่มคุณภาพ เพิ่มประสิทธิภาพ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC14 ลกัษณะส าคัญ 
1. ท างานเป็นทีม 
2. การน าองคก์รของฝ่ายบริหาร  
3. การวางแผนงาน และก าหนดกลยทุธ์ 
4. ใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
5. ลดตน้ทุน เพิ่มประสิทธิภาพทัว่องคก์ร 
6. มุ่งเนน้กระบวนการ ทั้งการผลิต/ การบริการ 
7. เนน้ และใหค้วามส าคญั กบัทรัพยากรมนุษย ์ 
8. มุ่งเนน้ นวตักรรม และเทคโนโลย ีท่ีทนัสมยั 
9. การส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส/ รวดเร็ว/ แม่นย  า โดยอาศยั “เทคโนโลย”ี 
10. ใชต้วัช้ีวดัเป็นเป้าหมาย/ วดัผล ในการบริหารร่วมกนั  
ประโยชน์ 
1. ตรงประเด็นกบัช่ือ/ หวัขอ้ท่ีถาม คือ เป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
2. องคก์รเติบโตแบบยัง่ยนื 
3. ขีดความสามารถในการแข่งขนั และการด าเนินธุรกิจ 

HLC15 ลกัษณะส าคัญ 
1. วสิัยทศัน์/ การน าองคก์รของเจา้ของกิจการ/ ผูบ้ริหาร 
2. ใชง้บก าไร/ ขาดทุน เป็นตวัวดัประสิทธิภาพและใช ้Fix cost เป็นตวัก าหนด  
3. ก าหนดเป้าหมาย/ การวดัผลชดัเจน 
4. มาตรฐานของงานบริการ/ เป็นร้าน  
5. ใหค้วามส าคญักบัคน ทกัษะ และความผกูพนั 
6. มีการก าหนดกระบวนการไวช้ดัเจน  
7. ปัจจยัท่ีส าคญั คือ คน และเทคโนโลยี 
8. เคร่ืองมือท่ีตอ้ง Focus ท่ีคน  
9. ตอ้งพฒันา/ ฝึกอบรมคน 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 ประโยชน์ 
1. ประโยชน์ขอ้แรก คือ ตามช่ือค าถาม คือ เป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
2. องคก์รขยายตวัไดต่้อเน่ือง 
3. รองรับการเปล่ียนแปลงได ้ 
4. เพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัได ้ 
5. รองรับการเติบโต  
6. รองรับการขยายสาขา 

HLC10 1. วสิัยทศัน์/ ทิศทางของกิจการของฝ่ายบริหาร 
2. การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
3. มีการวดัผลงาน เพื่อทบทวนแผนธุรกิจ 
4. มุ่งเนน้กระบวนการกระบวนการ ทั้งบริหาร/ ผลิต/ บริการ มีคุณภาพ  
มีประสิทธิภาพ 
5. มุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษย ์ส่งเสริมใหค้วามรู้/ การฝึกอบรม 
6. มีการวางแผนงาน และกลยทุธ์   
7. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้  
8. สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
9. ใหค้วามส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ารคดัเลือก/ พฒันา/ จ่าย
ค่าตอบแทน  
10. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 

HLC11 1. มีกลยทุธ์/ มีการวางแผน  
2. ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดนโยบาย/ ก าหนดตวัช้ีวดั แลว้ก็ไปท า 
3. ส่ือสาร/ สรุปเป้าหมาย/ ตวัเลข/ ผลงาน รายวนั/ อาทิตย/์ เดือน/ ไตรมาส/ ปี 
4. ท่ีจะมีบทบาท และความรับผดิชอบสูง ทกัษะในงานสูง  
5. กระจายอ านาจให้คน 
6. เทคโนโลย ีท่ีมีใชส้ากลระดบัโลก ทั้งส่วนการผลิตและส่วนบริหารจดัการ 
7. ในโรงงานผลิตใช ้Robot  
8. ทุกส่วนงาน มีเทคโนโลย ีเช่ือมโยงและส่ือสารถึงกนั/ รายงานผล 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 9. วตัถุดิบตอ้งคุณภาพสูง 
10. เป็นองคก์รมุ่งลูกคา้ สินคา้ผลิตตามความตอ้งการของลูกคา้ 
11. กระบวนการท่ีกระบวนการจะ Flex มาก คือ ยดืหยุน่  
12. มีคุณภาพมีมาตรฐานแต่ยืดหยุน่ 

HLC12 ลกัษณะส าคัญ 
1. ก าหนดกลยทุธ์/ แผนธุรกิจ/ แผนงานท่ีชดัเจน 
2. มุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษย ์ทุนองคก์ร หรือภาวะผูน้ า/ พฤติกรรม/ ทศันคติ 
3. มุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษย ์ทุนมนุษย ์หรือความรู้ ความสามารถ ทกัษะของคน 
4. มีการวางแผนงาน และกลยทุธ์ ระยะสั้น/ กลาง/ ยาว  
5. ใหค้วามส าคญั กบัการวดัผลงาน 
6. มุ่งเนน้กระบวนการ  
7. มุ่งเนน้ลูกคา้  
8. โครงสร้างองคก์ร ตอ้งไม่ซบัซอ้นราบเรียบสายบงัคบับญัชานอ้ยมาก 
9. องคก์รมี Knowhow/ knowledge เป็นของตนเอง  
ประโยชน์ 
1. องคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื Growth company  
2. ผลงาน/ เป้าหมาย ประจ าปี ไดต้ามท่ีก าหนดไว ้ 
3. Productivity/ cost/ quality/ delivery/ human/ safety 
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ตารางท่ี 4-17 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 4-17 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
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ลกัษณะ ประโยชน์ 

กา
รบ

ริห
าร
จัด

กา
รท

ี่มคีุ
ณภ

าพ
 แล

ะป
ระ
สิท

ธิภ
าพ

 

มุ่ง
เน้
นท

รัพ
ยา
กร
มนุ

ษย์
 

มกี
าร
วา
งแ
ผน

งา
น 
แล
ะ จ

ัดท
 าก
ลยุ

ทธ์
ที่ชั

ดเ
จน

 

ให้
คว

าม
ส า
คัญ

กบั
กร
ะบ

วน
กา
รแ
ละ
กา
รว
ดัผ

ลง
าน

 

ผ ู้บ
ริห

าร
ที่ม

ทีิศ
ทา
งก
าร
บริ

หา
รอ
ย่า
งชั
ดเ
จน

 

ท า
งา
นไ
ด้สั

มฤ
ทธิ์

ผล
ตา
มเ
ป้า
หม

าย
  

ให้
คว

าม
ส า
คัญ

กบั
 ล ูก

ค้า
 ม
คีว

าม
น่า

เชื่
อถื

อ 

ให้
คว

าม
ส า
คัญ

กบั
กา
รก
 าห
นด

นโ
ยบ

าย
 

พน
ักง
าน
มคี

วา
มรั

บผ
ดิช

อบ
สูง

 

ให้
คว

าม
ส า
คัญ

กบั
เท
คโ
นโ
ลย
แีล
ะน

วตั
กร
รม

 

ท า
งา
นเ
ป็น

ทีม
 

มกี
าร
กร
ะจ
าย
อ า
นา
จใ
นอ

งค์
กร

 

มคี
วา
ซื่อ

สัต
ย์ คุ

ณธ
รร
ม 
จริ
ยธ

รร
มแ

ละ
ธร
รม

าภิ
บา
ล 

โค
รง
สร้

าง
อง
ค์ก

ร ต้
อง
ไม่
ซับ

ซ้อ
นร

าบ
เรีย

บ 

มกี
าร
สื่อ

สา
รท

ี่มปี
ระ
สิท

ธิภ
าพ

อง
ค์ก

รแ
ห่ง

กา
รเรี

ยน
รู้ 

ใช้
ทรั

พย
าก
รอ
ย่า
งเก

ดิป
ระ
โย
ชน์

สูง
สุด

 

บร
รล
ุผล

งา
นต

าม
เป้
าห

มา
ย ผ

ลง
าน
ด ี

 

ได้
รับ

คว
าม
เชื่
อม

ัน่แ
ละ
 ค
วา
มไ
ว้ใ
จจ

าก
ล ูก

ค้า
 

สิน
ค้า
 / บ

ริก
าร
 ม
คีุณ

ภา
พ 
ส่ง

มอ
บต

รง
เวล

า 

ช่ว
ยเพ

ิม่ผ
ลผ

ลติ
/ ล
ดก

าร
สูญ

เสี
ย/ 
มกี

 าไ
ร 

สร้
าง
คว

าม
มัน่

คง
ทา
งธุ
รก
จิ ย

ัง่ยื
น 

พนั
กง
าน

มคี
วา
มสุ

ข 
ใน
กา
รท

 าง
าน

 

รอ
งรั
บก

าร
เป
ลีย่

นแ
ปล

ง ใ
นอ

นา
คต

 

อง
ค์ก

รม
ปีร

ะสิ
ทธิ

ภา
พม

าก
ขึน้

 ส
าม
าร
ถแ

ข่ง
ขัน

ได้
 

HLC11                  
       

HLC12                     
   

 
รวม 11 8 9 12 8 4 8 7 5 8 8 3 5 1 3 5 9 7 6 5 5 2 3 9 
คิดเป็น
ร้อยละ 91

.67
 

66
.67

 

75
.00

 

10
0.0

0 66
.67

 

33
.33

 

66
.67

 

58
.33

 

41
.67

 

66
.67

 

66
.67

 

25
.00

 

41
.67

 

8.3
3 

25
.33

 

41
.67

 
75
.00

 

58
.33

 

50
.00

 

41
.67

 

41
.67

 

16
.67

 

25
.00

 

75
.00

 

ล าดับที ่ 2 4 3 1 4 8 4 5 7 4 4 9 7 11 9 7 3 5 6 7 7 10 9 3 

200 



201 

 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.1 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-18 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

พนกังานมีความรับผิดชอบสูง 41.67 
มีควาซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรมและ 
ธรรมาภิบาล 

41.67 

รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 25.00 
โครงสร้างองคก์ร ตอ้งไม่ซบัซอ้น ราบเรียบ 8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

องคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถแข่งขนัได ้ 75.00 
ใหค้วามส าคญักบัเทคโนโลยีและนวตักรรม 66.67 
ช่วยเพิ่มผลผลิต/ ลดการสูญเสีย/ มีก าไร 41.67 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

มีการกระจายอ านาจในองคก์ร 25.00 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (High 
performance organization: 
HPO) 7 มิติ 

การบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ 91.67 
บรรลุผลงานตามเป้าหมาย ผลงานดี 75.00 
มีการวางแผนงาน และจดัท ากลยทุธ์ท่ีชดัเจน 75.00 
มุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษย ์ 66.67 
สินคา้/ บริการ มีคุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา 50.00 
ความมัน่คงทางธุรกิจ ย ัง่ยนื 41.67 
ใชท้รัพยากรอยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 41.67 
ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดนโยบาย 33.33 
ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมาย 33.33 
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ตารางท่ี 4-18 (ต่อ) 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ผูบ้ริหารท่ีมีทิศทางการบริหารอยา่งชดัเจน 66.67 
ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ มีความน่าเช่ือถือ 66.67 
ท างานเป็นทีม 66.67 
ไดรั้บความเช่ือมัน่และความไวใ้จจากลูกคา้ 58.33 
มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ องคก์รแห่ง 
การเรียนรู้ 

25.33 

พนกังานมีความสุขในการท างาน 16.67 
 
 ค าถามข้อที ่3.2 ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรค
ของการปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง 
 
ตารางท่ี 4-19 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 3.2 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 สนับสนุน 
1. ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร 
2. พนกังานท่ีมีความรู้/ ความสามารถ/ ทกัษะในงาน 
3. กระบวนการบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพในองคก์ร 
อุปสรรค 
1. พนกังานไม่มีความรู้ ความสามารถ 
2. พนกังานไม่ใหค้วามร่วมมือหรือต่อตา้น 
3. พนกังานไม่มีความรับผิดชอบ 
4. การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว อาจส่งผลกระทบต่อการปรับตวัของพนกังาน 
5. ความลม้เหลวของ การส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
6. ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร 
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ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC02 สนับสนุน 
1. พนกังานท่ีมีความรู้/ ความสามารถ 
2. พนกังานท่ีมีคุณธรรม 
3. เทคโนโลย ี
4. การส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ท่ีดีของพนกังานในองคก์ร 
5. ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร 
อุปสรรค 
1. พนกังาน ไม่มีความรู้/ ความสามารถ 
2. พนกังานไม่มีคุณธรรม 
3. ขาดเทคโนโลยสีนบัสนุน 
4. ความลม้เหลวของการส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
5. ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร 

HLC03 ส่งเสริม 
1. ความรู้/ ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน 
2. ความรู้/ ความเขา้ใจ ในเทคโนโลยี 
3. พนกังานมี “ความรับผิดชอบ”  
4. การเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 
5. การปรับปรุง เปล่ียนแปลง อยา่งต่อเน่ืองและตลอดเวลา 
6. ใหค้วามส าคญัตั้งแต่การสรรหาพนกังานเขา้มาเลย 
7. การส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
อุปสรรค 
1. พนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ 
2. พนกังานไม่มี “ความรับผิดชอบ  
3. ไม่มี “วนิยั”  
4. ไม่มีเทคโนโลย ี 
5. ความลม้เหลวของการส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
6. ไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC04 ส่งเสริม 

1. วสิัยทศัน์ของฝ่ายบริหาร “การน าพาองคก์ร” ไปขา้งหนา้ 
2. ภาวะผูน้ าของฝ่ายบริหารท่ีตอ้งท า ตอ้งแสดงให้เห็นก่อน 
3. การยอมรับการเปล่ียนแปลง 
4. ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
5. เทคโนโลย ี 
6. การส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
7. ความไวว้างใจ 
อุปสรรค 
1. ไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
2. ฝ่ายบริหารไม่มีวสิัยทศัน์ 
3. ไม่มีเทคโนโลย ี 
4. ความลม้เหลวของการส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
5. ความไม่ไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร 

HLC05 ส่งเสริม 
1. การวเิคราะห์ผล 
2. การจดัการความรู้ Knowledge management  
3. ใหค้วามรู้กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
4. เทคโนโลย ี 
5. ความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 
6. การใหค้วามส าคญักบัการจดัการกระบวนการท่ีดี/ ท่ีรับผดิชอบอยู ่
อุปสรรค 
1. การไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
2. พนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ 
3. ไม่มีเทคโนโลย ี 
4. ความลม้เหลวของความสัมพนัธ์ 
5. ความไม่ไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร 
6. ละเลยต่อการจดัการกระบวนการ 



205 

ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC06 ส่งเสริม 
1. แนวคิดท่ีสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  
2. พนกังานท่ีมีความรู้/ ความสามารถ/ ทกัษะในงาน 
3. ทกัษะของกระบวนการเดิมในองคก์ร 
อุปสรรค 
1. พนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ 
2. พนกังานไม่ใหค้วามร่วมมือ/ ต่อตา้น  
3. พนกังานไม่มีความรับผิดชอบ 
4. การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว จะส่งผลกระทบ 
5. ความลม้เหลวของการส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
6. แนวคิดท่ีไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร 

HLC07 ส่งเสริม 
1. คนตอ้งมาก่อนเราตอ้งสร้างคนก่อน 
2. วสิัยทศัน์และการน าองคก์รของฝ่ายบริหาร  
3. วฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แข็ง 
4. เทคโนโลย ี 
5. ความไวว้างใจ  
6. ส่วนแบ่งก าไร คือ อิสระ คือ การส่งเสริม 
7. ตวัช้ีวดัการวดัผลงาน/ การติดตามผลงาน  
8. มีธรรมาภิบาลการส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส 
อุปสรรค 
1. พนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ 
2. พนกังานไม่ใหค้วามร่วมมือ/ ต่อตา้น  
3. พนกังานไม่มีความรับผิดชอบ 
4. การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว จะส่งผลกระทบ 
5. ความลม้เหลวของการส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
6. แนวคิดท่ีไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  
7. พนกังานไม่มีจริยธรรม คือ ไม่ซ่ือสัตย ์
8. องคก์รไม่มีธรรมาภิบาล 
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ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC08 ส่งเสริม 
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีวสิัยทศัน์  
2. การก าหนด บาทบาท/ หนา้ท่ี/ ความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน 
3. ก าหนดขั้นตอนการท างานชดัเจน การจดัการกระบวนการท่ีดี 
4. คน ตอ้งมีความรับผิดชอบ/ เช่ียวชาญ/ มีทกัษะตรงกบังาน  
5. ตอ้งมีเทคโนโลยเีขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อเพิ่มผลผลิต/ ลดตน้ทุน 
6. การกระจายอ านาจจะสนบัสนุนได ้
7. ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดนโยบาย/ ก าหนดตวัช้ีวดั ให้มีทิศทางเดียวกนั  
8. ส่ือสาร/ สรุป เป้าหมาย/ ตวัเลข/ ผลงาน  
9. ใชเ้ทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต 
10. ตอ้งเป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
อุปสรรค 
1. ตวัผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการเป็นอุปสรรค 
2. ความรู้/ ทกัษะของคนในองคก์ร 
3. ความรู้/ ทกัษะของฝ่ายบริหาร 
4. เทคโนโลยไีม่รองรับการเปล่ียนแปลง 
5. ทศันคติของคนในองคก์ร 

HLC09 ส่งเสริม 
1. ส่งเสริมใหน้โยบายการน าองก์รท่ีชดัเจน 
2. ส่งเสริมใหมี้วสิัยทศัน์ชดัเจนในธุรกิจ  
3. การจดัการขยะ ทั้งวธีิการ/ กระบวนการท่ีทนัสมยั  
4.  คืนคุณภาพสู่สังคม 
5. การจดัการขยะดว้ยเทคโนโลย ีและเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัคืนคุณภาพ
สู่สังคม 
6. ส่งเสริมใหพ้ฒันาคนใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
7. ส่งเสริมใหพ้ฒันางานใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
8. ส่งเสริมใหป้ระเมินผลงานใช ้ใชต้วัช้ีวดั หรือเคร่ืองมือ มาตรฐานสากล 
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ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 อุปสรรค 
1. ตรงขา้มกบัส่งเสริม 

HLC10 ส่งเสริม 
1. วสิัยทศัน์/ ทิศทางของกิจการของฝ่ายบริหาร 
2. การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
3. มีการวดัผลงาน เพื่อทบทวนแผนธุรกิจ 
4. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้  
5. สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
6. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
7. ใหค้วามส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้งดา้นการคดัเลือก การ
พฒันาและจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม 
8. ตอ้งมีสัญชาตญาณการท าธุรกิจ 
9. ท างานเป็นทีม 
10. มีธรรมาภิบาลการส่ือสารท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 
11. มี จริยธรรม/ คุณธรรม ไม่เอาเปรียบใคร 
12. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหาร/ พนกังาน ท่ีไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
2. พนกังานไม่ใหค้วามร่วมมือ/ ต่อตา้น 
3. ตรงขา้มกบัส่งเสริม 

HLC11 ส่งเสริม 
1. Total quality management  + Value chain คือ มีคุณภาพมีมาตรฐานแต่ 
ยดืหยุน่ 
2. Value chain = ลูกคา้ + Break down + จดัซ้ือ + ผลิต + Audit + ส่งมอบ 
3. การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
4. ทีม/ ท างานเป็นทีม Work  
5. แนวคิดท่ีสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  
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ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 6. เนน้ฝึกอบรม + Multi skill + เนน้ คน 
7. เนน้ Potential ของคน คือ คน 1 คน ท างานไดม้ากกวา่ 2 อยา่ง 
8. เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต/ งานบริการ/ งานสนบัสนุน 
อุปสรรค 
1. ความลม้เหลวของการส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
2. แนวคิดท่ีไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  
3. พนกังานไม่มีจริยธรรม คือ ไม่ซ่ือสัตย ์
4. องคก์รไม่มีธรรมาภิบาล 

HLC12 ส่งเสริม 
1. Improvement continuous การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
2. การมีส่วนร่วม ในการออกความเห็นในการบริหารจดัการ  
3. ทีม/ ท างานเป็นทีม Work  
4. แนวคิดท่ีสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  
5. เนน้ฝึกอบรม + Multi skill + เนน้คน 
6. เนน้ Potential ของคน คือ คน 1 คน ท างานไดม้ากกวา่ 2 อยา่ง 
7. เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต/ งานบริการ/ งานสนบัสนุน  
อุปสรรค 
1. เวลา/ ขอ้จ ากดัดา้นเวลา ท าใหท้  าไม่ส าเร็จ 
2. การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว จะส่งผลกระทบ 
3. ความลม้เหลวของการส่ือสาร/ ความสัมพนัธ์ 
4. แนวคิดท่ีไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  
5. พนกังานไม่มีจริยธรรม คือ ไม่ซ่ือสัตย ์
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ตารางท่ี 4-20 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.2 
 

ผู้ให้ 
ข้อมูลหลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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ตารางท่ี 4-20 (ต่อ) 
 

ผู้ให้ 
ข้อมูลหลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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ตารางท่ี 4-20 (ต่อ) 
 

ผู้ให้ 
ข้อมูลหลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 

สนับสนุน อุปสรรค 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.2 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-21 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

พนกังานไม่มีความรู้ความสามารถ 73.68 
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ 68.42 
พนกังานมีความรับผิดชอบ 36.84 
พนกังานท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม มีธรรมาภิบาล 36.84 
พนกังานขาดคุณธรรม จริยธรรม 21.05 
ก าหนดขั้นตอนการท างานชดัเจน 15.79 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ใชเ้ทคโนโลย ี 73.68 
ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  73.68 
ขาดเทคโนโลยสีนบัสนุนบริหาร  57.89 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่าย 52.63 
ความไวว้างใจ การสร้าง Empowerment 21.05 

แนวคิดการบริหารองคก์ร
ธุรกิจสมยัใหม่ในยคุแห่ง 
การเปล่ียนแปลง 

กระบวนการบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ 57.89 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (High 
performance organization: 
HPO) 7 มิติ 

เนน้ทรัพยากรมนุษย ์ 42.11 
การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 26.32 
การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 26.32 
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ตารางท่ี 4-21 (ต่อ) 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ความลม้เหลวของการส่ือสารและความสัมพนัธ์ 89.47 
พนกังานไม่ใหค้วามร่วมมือหรือต่อตา้น 78.95 
วสิัยทศัน์ การน าพาองคก์ร ภาวะผูน้ าของฝ่าย
บริหาร 

68.42 

การส่ือสารและความสัมพนัธ์ท่ีดีของพนกังาน 52.63 
ฝ่ายบริหารไม่มีวสิัยทศัน์ 36.84 
ปัญหาการปรับตวัของพนกังาน 26.32 
ท างานเป็นทีม 21.05 
วฒันธรรมองคก์รท่ีดี 10.53 

 
 ค าถามข้อที ่3.3 ท่านคิดวา่ องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง จะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิด
การปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
 
ตารางท่ี 4-22 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 3.3 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 1. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการน าองคก์รท่ีดี 
2. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการวางแผนท่ีดี 
3. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี 
4. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการจดัการกระบวนการท่ีดี 
5. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการดูแลพนกังานท่ีดี 
6. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดความไวว้างใจใหฝ่้ายบริหาร  
7. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานรู้และท างานตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 
8. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน 
9. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหทุ้กคนมีอิสระในการท างาน 

 



214 

ตารางท่ี 4-22 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC02 1. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดความไวว้างใจใหฝ่้ายบริหาร  
2. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน ท างานตาม
เป้าหมายได ้
3. ช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหทุ้กคนมีอิสระในการท างาน 

HLC03 1. องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง จะเปล่ียนแปลงไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารได ้
2. พนกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน 
3. ทุกคนมีอิสระในการท างาน 
4. การจดัการกระบวนการท่ีดี น าไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร 

HLC04 1. ทุกคน/ ทุกทีม ไปท างานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน  
2. ทุกคนมีอิสระในการท างาน 
3. ส่งเสริมใหอ้งคก์รเปล่ียนแปลงไปเป็นองคก์รการท างานแบบไร้ผูบ้ริหาร 

HLC05 1. การน าองคก์รของฝ่ายบริหาร ไวว้างใจใหพ้นกังานท างานในหนา้ท่ี/ บทบาท 
2. พนกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน  
3. มุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ฝึกทกัษะ/ ใหค้วามรู้  
4. การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย     

HLC06 สนับสนุน 
1. การน าองคก์รท่ีดี 
2. การวางแผนท่ีดี 
3. การวดัผลท่ีดี 
4. การจดัการกระบวนการท่ีดี 
5. การดูแลพนกังานท่ีดี 
ส่งเสริม 
1. ฝ่ายบริหารสามารถไวว้างใจ  
2. พนกังานรู้ และท างานในหนา้ท่ี/ บทบาท 
3. พนกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน 
4. ทุกคนมีอิสระในการท างาน 
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ตารางท่ี 4-22 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC07 สนับสนุน 

1. ท่ีกล่าวมาทั้งหมดนั้น คือ องคก์รสมรรถนะสูง ส่งเสริม Holacracy  
2. การน าองคก์รท่ีดี 
3. การวางแผนท่ีดี 
4. การวดัผลท่ีดี 
5. การจดัการกระบวนการท่ีดี 
6. การดูแลพนกังานท่ีดี 
ส่งเสริม 
1. ฝ่ายบริหารสามารถไวว้างใจ  
2. พนกังานรู้และท างานในหนา้ท่ี/ บทบาท 
3. พนกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน 
4. ทุกคนมีอิสระในการท างาน 
5. ตวัช้ีวดั ก าหนดบทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบของตนเอง 

HLC08 1. ประเด็นองคก์รสมรรถนะสูงท่ีกล่าวมาทั้งหมดนั้น สนบัสนุนองคก์รไร้
ผูบ้ริหาร 
2. การน าองคก์รท่ีดี/ การวางเป้าหมายประจ าปีท่ีชดัเจน  
3. กระบวนการท่ีดี Productivity สูง 
4. การดูแลคนท่ีดี Productivity สูง/ Quality สูง 
5. เทคโนโลยท่ีีพร้อม Productivity สูง 
6. การมุ่งลูกคา้ Quality สูง 
7. การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย Productivity สูง/ Quality สูง 

HLC09 ขอ้ 3.1, 3.2 สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 

HLC10 1. การน าองคก์รท่ีดีของผูน้ า 
2. การวางแผนท่ีดีของกิจการ 
3. การวดัผลท่ีดีของทีม  
4. การจดัการกระบวนการท่ีดีของคน  
5. การดูแลพนกังานท่ีดีของกิจการ 
6. การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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ตารางท่ี 4-22 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC11 1. การน าองคก์รท่ีดี ท่ีชดัเจน 
2. กระบวนการท่ีดี 
3. การดูแลคนท่ีดี 
4. เทคโนโลยท่ีีพร้อม 
5. การมุ่งลูกคา้ 
6. การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
7. สามารถเปล่ียนแปลงไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารได ้

HLC12 สนับสนุน 
1. การน าองคก์รท่ีดี 
2. การวางแผนท่ีดี 
3. การวดัผลท่ีดี 
4. การจดัการกระบวนการท่ีดี 
5. การดูแลพนกังานท่ีดี 
ส่งเสริม 
1. ฝ่ายบริหารสามารถไวว้างใจ  
2. พนกังานรู้และท างานในหนา้ท่ี/ บทบาท 
3. พนกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน 
4. ทุกคนมีอิสระในการท างาน 
5. สมรรถนะของคน เพิ่มข้ึน 
6. เทคโนโลยช่ีวยใหดี้ข้ึน/ เร็วข้ึน/ ประหยดัข้ึน  
7. มีกระบวนการมาตรฐาน  
8. ส่งเสริม Knowledge ขององคก์ร 
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ตารางท่ี 4-23 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.3 
 

ผู้ให้ 
ข้อมูล
หลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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HLC01                    
HLC02               
HLC03               
HLC04                 
HLC05                 
HLC06                 
HLC07                    
HLC08                     
HLC09               
HLC10                    
HLC11                    
HLC12                     
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 3.3 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-24 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

ส่งเสริมใหพ้นกังานมีบทบาท/ หนา้ท่ีชดัเจน 75.00 
ส่งเสริมใหพ้นกังานรู้และท างานตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ โดยใชต้วัช้ีวดั 

33.33 

รองรับการเปล่ียนแปลง/ รองรับการแข่งขนั 8.33 
แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

เทคโนโลยช่ีวยส่งเสริม 25.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ส่งเสริมใหทุ้กคนมีอิสระในการท างาน 66.67 
ส่งเสริมใหเ้กิดความไวว้างใจใหฝ่้ายบริหาร 58.33 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (High 
performance organization: 
HPO) 7 มิติ 

ส่งเสริมใหเ้กิดการวางแผนท่ีดี 58.33 
ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดีเสีย 58.33 
ส่งเสริมใหมี้การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย 

33.33 

ส่งเสริมใหมี้การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ฝึก
ทกัษะ/ ใหค้วามรู้ 

16.67 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ส่งเสริมใหเ้กิดการน าองคก์รท่ีดี 58.33 
ส่งเสริมใหเ้กิดการดูแลพนกังานท่ีดี 58.33 
ส่งเสริมใหเ้กิดการดูแลลูกคา้ท่ีดี 25.00 

 
 ค าถามข้อที่ 4.1 ท่านคิดวา่ องคก์รท่ีมีการกระจายอ านาจสูงควรมีลกัษณะท่ีส าคญั
อยา่งไร และมีประโยชน์อยา่งไร 
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ตารางท่ี 4-25 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 4.1 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 ลกัษณะ 
1. ทุกคนมีอิสระในการท างาน  
2. มีการกระจายอ านาจ และใหอ้ านาจในการตดัสินใจ 
3. ฝ่ายบริหารให้ความไวว้างใจกบัพนกังาน 
4. โครงสร้างองคก์รไม่มีซบัซอ้น เป็นแบบราบเรียบ 
ประโยชน์ 
1. ช่วยใหอ้งคก์รมีความยดืหยุน่สูง 
2. ช่วยใหเ้กิดความมีอิสระในการท างาน 
3. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ มีเวลาไปท าประโยชน์เร่ืองอ่ืน 

HLC02 ลกัษณะ 
1. ทุกคนมีอิสระในการท างาน 
2. มีส่วนร่วมในการท างาน 
3. การก าหนดงาน/ ชีวิตไดด้ว้ยตนเอง 
ประโยชน์ 
1. ฝ่ายบริหารให้ความไวว้างใจกบัพนกังาน 
2. ช่วยใหพ้นกังานมีความรู้ในการบริหารจดัการดว้ยตนเอง 
3. ช่วยใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในตวัเอง 

HLC03 ลกัษณะส าคัญ 
1. พนกังานทุกคนมีอ านาจในการตดัสินใจ 
2. พนกังานมีส่วนร่วมในการท างาน 
3. ความไวว้างใจ จากฝ่ายบริหารไปยงัพนกังาน 
4. พนกังานมีความรู้/ ความเขา้ใจ ในบทบาทหนา้ท่ี  
ประโยชน์ 
1. มีความเป็นอตัโนมติั 
2. พนกังานทุกคนมีอิสระในการท างาน 
3. ขยายขอบเขตของงานไดก้วา้งข้ึนไปอีก 
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ตารางท่ี 4-25 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC04 1. มีความเป็นองคก์รอตัโนมติั 
2. มีอิสระในการตดัสินใจ 
3. มีอิสระในการท างาน 
4. มีส่วนร่วมในการท างาน 
5. มีบทบาทหนา้ท่ีของตนเองชดัเจน 
6. ความไวว้างใจ 

HLC05 ลกัษณะส าคัญ 
1. ทุกคนมีอิสระในการท างาน/ ในการตดัสินใจ 
2. มีส่วนร่วมในการท างาน/ มีความเท่าเทียมกนั 
3. เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน 
4. ความไวว้างใจ/ ความเช่ือมัน่  
5. เพิ่มขีดความสามารถใหพ้นกังาน   
6. พนกังานมีความมัน่ใจในตวัเอง 
ประโยชน์ 
1. กลา้ตดัสินใจ 
2. มีอิสระในการตดัสินใจ 
3. บรรยากาศในการท างาน น่าท างาน 
4. ก าหนดบทบาทตวัเอง/ ควบคุมตวัเอง  
5. ทุกคนรู้จกับทบาทหนา้ท่ี/ ความรับผดิชอบของตวัเอง 

HLC06 ลกัษณะส าคัญ 
1. ทุกคนมีอิสระในการท างาน  
2. มีการกระจายอ านาจ  
3. ใหอ้  านาจในการตดัสินใจกนัเอง 
4. ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหารไปยงัพนกังาน 
5. องคก์รไม่ซบัซอ้นราบเรียบ 
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ตารางท่ี 4-25 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 ประโยชน์ 
1. องคก์รมีความยดืหยุน่ 
2. มีอิสระ 
3. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ มีเวลาไปท าประโยชน์เร่ืองอ่ืน 

HLC07 ลกัษณะส าคัญ 
1. ความไวว้างใจสูง 
2. ทุกคนมีอิสระในการท างาน  
3. การท างานเป็นทีม  
4. ความรับผดิชอบต่อสังคม 
5. จิตส านึกดา้นการบริการ 
6. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
7. ความคิดริเร่ิม และความเป็นผูน้ า 
8. ความมีคุณธรรม 
9. มีจริยธรรม พนัธสัญญา 
10. ความตระหนกัเร่ืองตน้ทุน 
11. ใหอ้  านาจในการตดัสินใจกนัเอง 
12. ทศันคติของฝ่ายบริหารของผูน้ า ท่ีจะกระจายอ านาจไปยงัพนกังาน 
13. องคก์รไม่ซบัซอ้นราบเรียบ 
14. เนน้กระบวนการท่ีไม่ซบัซอ้น 
15. ก าหนดบทบาท/ ก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน  
ประโยชน์ 
1. องคก์รมีความยดืหยุน่ 
2. มีอิสระ 
3. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ มีเวลาไปท าประโยชน์เร่ืองอ่ืน 
4. รองรับการแข่งขนั  
5. รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
6. องคก์รอตัโนมติั องคก์รขบัเคล่ือนไดเ้อง 
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ตารางท่ี 4-25 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC08 ลกัษณะส าคัญ 
1. การกระจายอ านาจ/ ตดัสินใจ  
2. MD เป็นท่ีปรึกษาในการตดัสินใจ ไม่ใช่สั่งการ  
3. ใชเ้คร่ืองมือทางการบริหารและเทคโนโลยช่ีวยตดัสินใจและการกระจาย
อ านาจ 
4. แต่ละท างานเป็นทีม รู้บทบาทหนา้ท่ีของทีมและตนเอง  
5. ใชอ้งคก์รแบบองคก์รสมรรถนะสูง  
6. ใชแ้ผนธุรกิจในการก าหนดเป้าหมายร่วมกนั  
7. มีการวางเป้าหมายประจ าปี  
8. ใชต้วัช้ีวดั เป็นตวัวดัผลงานร่วมกนั 
9. ใชท้ฤษฏี/ ศาสตร์ การบริหารมาใชใ้นการท างาน/ ก าหนดเป้าหมาย/ และ 
เป็นเคร่ืองมือท่ีใช่ช่วยในการตดัสินใจ 
10. ท างานเป็นทีม 
11. เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต 
12. ตอ้งเห็นความส าคญัของเทคโนโลย ี 

HLC09 ลกัษณะส าคัญ 
1. ใชว้ฒันธรรมองคก์ร 
2. ใช ้Policy 
3. ใช ้Organization development 
4. ท าตามหนา้ท่ี  
5. ท าตามโครงสร้างขององคก์ร 
6. ท าตามความรับผิดชอบ 
7. ก าหนดบทบาทชดัเจน 
8. มี วฒันธรรมองคก์ร 
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ตารางท่ี 4-25 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 ประโยชน์ 

1. มีอิสระ 
2. รองรับการแข่งขนั  
3. รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
4. องคก์รอตัโนมติัองคก์รขบัเคล่ือนไดเ้อง 

HLC10 ลกัษณะส าคัญ 
1. ใหน้โยบาย/ ก าหนดเป้าหมายให ้ 
2. ดูแต่ Report เขา้ไปช่วยเหลือในบางเร่ือง 
3. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้  
4. สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
5. มีธรรมาภิบาลการส่ือสาร ท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 
6. มีจริยธรรม/ คุณธรรม ไม่เอาเปรียบใคร 
7. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
8. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
9. ทุกคนมีอิสระในการท างาน  
10. ทุกคน เคารพสิทธิผูอ่ื้น/ ทุกคนมีสิทธิ มีเสียงเท่ากนัทางสังคม 
11. มีการกระจายอ านาจใหทุ้กคน แสดงความเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 
12. ท างานแบบอตัโนมติัให้อ านาจ ในการตดัสินใจกนัเอง 
13. ใหค้วามไวว้างใจจากฝ่ายบริหารไปยงัพนกังาน 
14. ท าองคก์รใหไ้ม่ซบัซอ้นราบเรียบ 
15. เนน้ใหทุ้กคนมีส่วนร่วม  
16. สร้างแรงจูงใจ/ ค่าตอบแทน 
17. สร้างทกัษะ/ ความรู้ของคน ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ  
ประโยชน์ 
1. องคก์รมีความยดืหยุน่/ มีอิสระ 
2. ทุกคนมีความเท่าเทียมกนั  
3. รู้บทบาท/ รู้หนา้ท่ี/ รู้ความรับผดิชอบของตวัเอง 
4. ทีมรู้บทบาท/ รู้หนา้ท่ี/ รู้ความรับผดิชอบของแต่ละทีม 
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ตารางท่ี 4-25 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC11 ลกัษณะส าคัญ 
1. ก าหนดการอยูร่่วมกนัไวช้ดัเจนวา่ Role + competency 
2. ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดนโยบาย/ ก าหนดตวัช้ีวดั 
3. มีต าแหน่งนอ้ย/ ต ่าแหน่งจะไม่สูง 
4. ท่ีจะมีบทบาทและความรับผดิชอบสูง ทกัษะในงานสูง  
5. คนตอ้งพฒันาตวัเองตลอดเวลา 
6. ค่าตอบแทนท่ี “สูงกวา่” บริษทัทัว่ไป  
7. Empowerment ใหค้นมีอิสระในการตดัสินใจ 
8. ท างานเป็นทีม Work ส าคญั 
ประโยชน์ 
1. องคก์รมีความยดืหยุน่ 
2. มีอิสระ 
3. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ มีเวลามากข้ึน 
4. รองรับการแข่งขนั  
5. รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
6. องคก์รอตัโนมติัองคก์รขบัเคล่ือนไดเ้อง 

HLC12 ลกัษณะส าคัญ 
1. ตดัสินใจกนัไดเ้อง ให้อ านาจในการตดัสินใจกนัเอง 
2. ทุกคนมีอิสระในการบริหาร/ การท างาน  
3. มีการกระจายอ านาจ  
4. สามารถก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดความส าเร็จกนัไดเ้อง  
5. มีอิสระในการคิด/ น าเสนอส่ิงใหม่ใหอ้งคก์ร 
6. องคก์ร ยดืหยุน่สูง ส่งเสริมความสามารถในการแข่งขนั 
7. รองรับการเปล่ียนแปลง 
8. ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหารไปยงัพนกังาน 
9. องคก์รไม่ซบัซอ้นราบเรียบ 
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ตารางท่ี 4-25 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

 ประโยชน์ 
1. ความรวดเร็วในการจดัการ 
2. ความรวดเร็วในการตดัสินใจ 
3. องคก์รมีความยดืหยุน่  
4. มีอิสระ 
5. ตอบสนองผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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ตารางท่ี 4-26 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.1 
 

ผู้ให้
ข้อมูล
หลกั 
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ตารางท่ี 4-26 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
ข้อมูล
หลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 

ลกัษณะ ประโยชน์ 
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ตารางท่ี 4-26 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
ข้อมูล
หลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
ลกัษณะ ประโยชน์ 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.1 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-27 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแบบไร้
ล าดบัชั้น (Holacracy) 

พนกังานมีความรู้/ ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี 75.00 
มีความเป็นอตัโนมติั 66.67 
ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการมีเวลาไปท าอยา่งอ่ืน 58.33 
โครงสร้างองคก์รไม่มีซบัซอ้นเป็นแบบ Falt 50.00 
องคก์รมีความยดืหยุน่สูง 41.67 
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงได ้ 33.33 
ท างานตามเป้าหมาย 33.33 
มีธรรมาภิบาล/ คุณธรรม/ จริยธรรม 25.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ใหค้วามส าคญักบัเทคโนโลยี 33.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ทุกคนมีอิสระในการท างาน 91.67 
ช่วยใหเ้กิดความมีอิสระในการท างาน 91.67 
มีการกระจายอ านาจ และให้อ านาจใน 
การตดัสินใจ 

91.67 

มีส่วนร่วมในการท างาน 83.33 
ฝ่ายบริหารใหค้วามไวว้างใจกบัพนกังาน 66.67 
การก าหนดงาน/ ชีวิตไดด้ว้ยตนเอง 50.00 
ฝ่ายบริหารใหค้วามไวว้างใจกบัพนกังาน 25.00 
ช่วยใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในตวัเอง 16.67 
เพิ่มขีดความสามารถใหพ้นกังาน   8.33 
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ตารางท่ี 4-27 (ต่อ) 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

พนกังานมีความรู้ในการบริหารจดัการ 8.33 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

การท างานเป็นทีม 41.67 

 
 ค าถามข้อที ่4.2 ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้งท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรค
ของการปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การกระจายอ านาจในองคก์ร 
 
ตารางท่ี 4-28 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 4.2 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 สนับสนุน 

1. ผูบ้ริหารส่งเสริมและใหโ้อกาส 
2. ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร ใหส่้วนร่วมในกิจการ  
3. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน 
4. ภาวะผูน้ าของพนกังาน 
5. ความขยนั/ ความมุ่งมัน่ของพนกังาน 
อุปสรรค 
1. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริมและใหโ้อกาส 
2. ผูบ้ริหารไม่มีความไวว้างใจ 
3. ผูบ้ริหารและพนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ และภาวะผูน้ า 
4. พนกังานไม่มีความมุ่งมัน่/ ไม่กระตือรือร้น 
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ตารางท่ี 4-28 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC02 สนับสนุน 

1. ผูบ้ริหารส่งเสริมและใหโ้อกาส 
2. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน 
อุปสรรค 
1. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริมและใหโ้อกาส 
2. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหารและพนกังานไม่มากพอ 

HLC03 ส่งเสริม 
1. เทคโนโลยส่ีงเสริมการกระจายอ านาจ 
2. การมีส่วนร่วมของพนกังานของทีม 
3. มีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บในแต่ละส่วนงาน 
4. รู้บทบาทหนา้ท่ี 
อุปสรรค 
1. พนกังานไม่ใหค้วามร่วมมือ/ ไม่อยากมีส่วนร่วม 
2. ไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
3. ผูบ้ริหารและพนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ 

HLC04 ส่งเสริม 
1. ผูบ้ริหาร คือ ผูส่้งเสริม 
2. ความไวว้างใจในองคก์ร/ ในคน/ ในทีม  
3. แรงจูงใจท่ีดี 
4. ความเท่าเทียมกนัในองคก์ร 
5. ความเคารพซ่ึงกนัและกนั 
อุปสรรค 
1. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริม 
2. การส่ือสารท่ีไม่เปิดเผยโปร่งใส 
3. องคก์รขาดจริยธรรม 
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ตารางท่ี 4-28 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC05 ส่งเสริม 
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งเปล่ียนแปลงก่อน  
2. Change management  
อุปสรรค 
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
3. พนกังานท่ีไดรั้บอ านาจ ไปใชอ้ านาจไม่เป็น/ ภาวะผูน้ าต ่า 

HLC06 ส่งเสริม 
1. ผูบ้ริหาร คือ ผูส่้งเสริม ผูใ้หโ้อกาส 
2. ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร ใหมี้ “ส่วนร่วมในกิจการ”  
3. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหาร และพนกังาน 
4. ภาวะผูน้ าของพนกังาน 
5. ความขยนั/ ความมุ่งมัน่ของพนกังาน 
อุปสรรค 
1. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริม 
2. ผูบ้ริหารไม่ใหโ้อกาส 
3. ผูบ้ริหารไม่มีความไวว้างใจ 
4. ผูบ้ริหารและพนกังาน ไม่มีความรู้/ ความสามารถ  
5. ไม่มีภาวะผูน้ า 
6. ไม่มีความมุ่งมัน่/ ไม่กระตือรือร้น 

HLC07 ส่งเสริม 
1. ความไวว้างใจ Empowerment 
2. คนตอ้งมาก่อนเราตอ้งสร้างคนก่อน  
3. วสิัยยทศัน์และการน าองคก์รของฝ่ายบริหาร 
4. ภาวะของการแข่งขนั/ ภาวะของการเปล่ียนแปลง คือ ตวักระตุน้ 
ตวัส่งเสริมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  
5. ผูบ้ริหาร คือ ผูส่้งเสริม ผูใ้หโ้อกาส 
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ตารางท่ี 4-28 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 6. ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร ใหมี้ส่วนร่วม ในกิจการ  

7. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน 
8. ภาวะผูน้ าของพนกังาน 
อุปสรรค 
1. สรรหา/ คือ ขาดตน  
2. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริม 
3. ผูบ้ริหารไม่ใหโ้อกาส 
4. ผูบ้ริหารไม่มีความไวว้างใจ 
5. ผูบ้ริหารและพนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ  
6. ไม่มีภาวะผูน้ า 
7. ไม่มีความมุ่งมัน่/ ไม่กระตือรือร้น 

HLC08 ส่งเสริม  
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมี วสิัยทศัน์  
2. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีความไวว้างใจ 
3. นโยบาย หรือวฒันธรรมองคก์ร หรือตวัผูบ้ริหารเองคือส่ิงท่ีส่งเสริม 
4. มีการวางเป้าหมายประจ าปี  
5. ใชต้วัช้ีวดัเป็นตวัวดัผลงานร่วมกนั 
6. การท างานเป็นทีม สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
7. การแบ่งบทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบกนัอยา่งชดัเจน  
8. การส่ือสารท่ีดีสนบัสนุน องคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
9. มีอิสระในการตดัสินใจ สนบัสนุน องคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
อุปสรรค 
1. คือ ตน  
2. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริม 
3. ผูบ้ริหารไม่มีความไวว้างใจ 
4. ผูบ้ริหารและพนกังานไม่มีความรู้/ ความสามารถ  
5. ไม่มีภาวะผูน้ า  
6. ผูบ้ริหารและพนกังานไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 4-28 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC09 ส่งเสริม 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษยส์รรหา/ พฒันา/ ประเมินผล/ ค่าตอบแทน 
เก่ียวขอ้งและจะส่งเสริมไปสู่ Empowerment 
2. องคก์รจะเคล่ือนได ้ตอ้งพึ่ง “คน” ตอังพฒันาคน เพื่อพฒันางานใหมี้
คุณภาพและคุณค่าแลว้คืนสู่สังคม 
3. คนตอ้งมีความรับผิดชอบสูง 
4. มีความรู้ 
5. ตอ้งพฒันาตวัเอง/ เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 
6. ตอ้งก าหนดบทบาทหนา้ท่ี 
7. ตอ้งก าหนดบทบาทชดัเจน  
8. ใชน้โยบาย ประกาศแลว้ก าหนดแลว้ไปท าตามนโยบาย 
9. ท างานเป็นทีม 
10. ท าตามหนา้ท่ี  
11. ท าตามโครงสร้างขององคก์ร 
12. ท าตามความรับผิดชอบ 
13. มีวฒันธรรมองคก์ร 
14. ดูแลคน  
15. สรรหา วา่จา้ง Head hunter คนใหต้รง 
16. ประเมินผลงานใช ้ใชต้วัช้ีวดั 
17. พฒันาคนใชแ้คเรียพาท 
18. ค่าตอบแทนตามตลาด  
อุปสรรค 
 1. ตรงขา้มกบัส่งเสริม 
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ตารางท่ี 4-28 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC10 ส่งเสริม 

1. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้  
2. สร้างความสัมพนัธ์ กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
3. มีธรรมาภิบาล การส่ือสาร ท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 
4. มีจริยธรรม/ คุณธรรม ไม่เอาเปรียบใคร 
5. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
6. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
7. องคก์รมีความยดืหยุน่/ มีอิสระ 
8. ทุกคนมีความเท่าเทียมกนั  
9. รู้ บทบาท/ รู้หนา้ท่ี/ รู้ความรับผดิชอบของตวัเอง 
10.  ทีมรู้ บทบาท/ รู้หนา้ท่ี/ รู้ความรับผดิชอบของแต่ละทีม  
อุปสรรค 
1. ทศันคติของทั้งเจา้ของพนกังาน ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
2. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งเจา้ของและพนกังาน 
3. ตรงขา้มกบัส่งเสริม 

HLC11 ส่งเสริม 
1. การน าองคก์ร/ นโยบายขององคก์ร  
2. โครงสร้างองคก์รท่ีไม่ซบัซอ้น เอ้ือต่อการตดัสินใจ  
3. ผูบ้ริหาร คือ ผูส่้งเสริม ผูใ้หโ้อกาส 
4. ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร ใหมี้ “ส่วนร่วมในกิจการ”  
5. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน 
6. ภาวะผูน้ าของพนกังาน 
7. ทุกคน มีเป้าหมายเดียวกนั/ สอดคลอ้งตอ้งกนั  
8. ท างานเป็นทีม Work 
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ตารางท่ี 4-28 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 อุปสรรค 

1. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริม 
2. ผูบ้ริหารไม่ใหโ้อกาส 
3. ผูบ้ริหารไม่มีความไวว้างใจ 
4. ผูบ้ริหารและพนกังาน ไม่มีความรู้/ ความสามารถ  
5. ไม่มีภาวะผูน้ า 

HLC12 ส่งเสริม 
1. การน าองคก์ร/ นโยบายขององคก์ร  
2. โครงสร้างองคก์รท่ีไม่ซบัซอ้น เอ้ือต่อการตดัสินใจ  
3. ผูบ้ริหาร คือ ผูส่้งเสริม ผูใ้หโ้อกาส 
4. ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร ใหมี้ส่วนร่วมในกิจการ 
5. ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน 
6. ภาวะผูน้ าของพนกังาน 
7. ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกนั/ สอดคลอ้งตอ้งกนั  
อุปสรรค 
1. ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริม 
2. ผูบ้ริหารไม่ใหโ้อกาส 
3. ผูบ้ริหารไม่มีความไวว้างใจ 
4. ผูบ้ริหารและพนกังาน ไม่มีความรู้/ ความสามารถ  
5. ไม่มีภาวะผูน้ า 
6. ความเกรงใจ 
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ตารางท่ี 4-29 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.2 
 

ผู้ให้ 
ข้อมูลหลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
สนับสนุน อุปสรรค 
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ตารางท่ี 4-29 (ต่อ) 
 

ผู้ให้ 
ข้อมูลหลกั 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
สนับสนุน อุปสรรค 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.2 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-30 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

ไม่มีความรู้/ ความสามารถ และภาวะผูน้ ารู้ 83.33 
การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 16.67 
องคก์รขาดจริยธรรม ไม่เปิดเผยโปร่งใส 16.67 
บทบาทหนา้ท่ี มีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ 8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

เทคโนโลย ี 8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ผูบ้ริหารส่งเสริมและใหโ้อกาส 83.33 
ความไวว้างใจจากฝ่ายบริหาร 75.00 
ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริมและใหโ้อกาส 75.00 
ผูบ้ริหาร ไม่มีความไวว้างใจ 75.00 
มีอิสระในการท างาน และ ผลงานไดต้าม
มาตรฐาน 

33.33 

การมีส่วนร่วมของพนกังานของทีม 8.33 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

ความรู้/ ความสามารถ ของทั้งผูบ้ริหารและ
พนกังาน 

75.00 

แรงจูงใจท่ีดี 16.67 
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

พนกังานไม่มีความมุ่งมัน่/ ไม่กระตือรือร้น 75.00 
ความขยนั/ ความมุ่งมัน่ของพนกังาน 41.67 
ผูบ้ริหารและพนกังาน ไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 33.33 
ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 33.33 
ภาวะผูน้ าของพนกังาน 25.00 
ความเท่าเทียมและความเคารพซ่ึงกนัและกนักนั 16.67 
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 ค าถามข้อที ่4.3 ท่านคิดวา่ การกระจายอ านาจในองคก์ร จะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริม
ใหเ้กิดการปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
 
ตารางท่ี 4-31 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 4.3 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 1. การท างานเป็นทีม  

2. การแบ่งบทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบกนัอยา่งชดัเจน  
3. การส่ือสารท่ีดี 
4. มีอิสระในการตดัสินใจ 
5. น าไปสู่/ เปล่ียนแปลงไปสู่ การกระจายอ านาจแบบอตัโนมติั 

HLC02 1. ความคล่องตวั  
2. ความยดืหยุน่ 
3. ประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึน 
4. ความสามารถในการตดัสินใจจะมากข้ึน 

HLC03 1. รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต  
2. รองรับการแข่งขนัทางธุรกิจ 
3. ประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึน รองรับการขยายตวัของกิจการ 
4. ความสามารถในการตดัสินใจจะมากข้ึน  
5. มีอิสระในการท างานมากข้ึน 

HLC04 1. ใหทุ้กคนก าหนดบทบาทหนา้ท่ี/ การท างานของตนเองได ้ 
2. เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั  
3. รองรับการเปล่ียนแปลง 
4. ความเช่ือมัน่/ ความไวว้างใจ 

HLC05 1. ความคล่องตวั/ ยดืหยุน่ 
2. รู้บทบาท/ หนา้ท่ี ของตนเอง 
3. มีอิสระในการตดัสินใจ ความสามารถในการตดัสินใจจะมากข้ึน 

HLC06 1. การท างานเป็นทีม  
2. การแบ่งบทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบ กนัอยา่งชดัเจน  
3. การส่ือสารท่ีดี 
4. มีอิสระในการตดัสินใจ 
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ตารางท่ี 4-31 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC07 1. ยิง่กระจายอ านาจ ผูบ้ริหารยิง่ลดนอ้ยลง 

2. ยิง่กระจายอ านาจ องคก์รยิ่งเติบโต/ ยิง่ขยายตวัมากข้ึน  
3. การท างานเป็นทีม  
4. การแบ่งบทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบกนัอยา่งชดัเจน  
5. การส่ือสารท่ีดี 
6. มีอิสระในการตดัสินใจ 

HLC08 1. การท างานเป็นทีม สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
2. การกระจายอ านาจ ดว้ยการแบ่งบทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบกนัอยา่ง
ชดัเจน  
3. การส่ือสารท่ีดี สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
4. มีอิสระในการตดัสินใจ  

HLC09 ขอ้ 4.1, 4.2 สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 

HLC10 ท่ีกล่าวมา ทั้ง 4.1, 4.2 คือ การสนบัสนุนไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหาร 

HLC11 1. การท างานเป็นทีม สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
2. Empowerment ท าให้โครงสร้างราบเรียบ คือ องคก์รแบบแบนราบ  
3. Empowerment ใช ้การก าหนดบทบาท/ หนา้ท่ี/ ความรับผดิชอบ มาแทน 
4. Empowerment ก าหนดการอยูร่่วมกนัไวช้ดัเจนวา่ Role + Competency 
5. Empowerment ก าหนดเป้าหมาย/ ก าหนดนโยบาย/ ก าหนดตวัช้ีวดั 

HLC12 1. การท างานเป็นทีม สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
2. การแบ่งบทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบกนัอยา่งชดัเจน  
3. การส่ือสารท่ีดี สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
4. มีอิสระในการตดัสินใจ สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
5. การกระจายอ านาจ สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
6. การทดลองท ากรณีศึกษาน าไปสู่/ เปล่ียนแปลงไปสู่การกระจายอ านาจ 
7. การทดลองท ากรณีศึกษา น าไปสู่/ เปล่ียนแปลงไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
8. การสร้างประสบการณ์จริง จากการทดลองท า จะท าให้เขา้ใจนโยบาย/ 
เป้าหมายเดียวกนั  
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ตารางท่ี 4-32 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.3 
 

ผู้ให้ 
สัมภาษณ์ 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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ตารางท่ี 4-32 (ต่อ) 
 

ผู้ให้ 
สัมภาษณ์ 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 4.3 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-33 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด  
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

การแบ่งบทบาท/ หนา้ท่ีรับผิดชอบกนัอยา่งชดัเจน 75.00 
รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 16.67 
องคก์รแบบแบนราบ ราบเรียบ 16.67 
ความคล่องตวั 16.67 
ท างานเป็นอตัโนมติั 8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึน 25.00 
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ทางธุรกิจ 16.67 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

มีอิสระในการท างานมากข้ึน 67.67 
ความเช่ือมัน่/ ความไวว้างใจ 16.67 
การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์ร 25.00 
มีการกระจายอ านาจในองคก์ร 41.67 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

- - 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

การท างานเป็นทีม 66.67 
การส่ือสารท่ีดี 41.67 
การมีนโยบาย และเป้าหมายเดียวกนั 8.33 
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 ค าถามข้อที ่5.1 ท่านคิดวา่ เทคโนโลยมีีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รอยา่งไร 
  
ตารางท่ี 4-34 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 5.1 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 1. สนบัสนุน/ ส่งเสริมธุรกิจ ในเร่ืองความสามารถในการแข่งขนั 
2. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร  
3. สนบัสนุนกระบวนการท างาน 
4. ช่วยลดตน้ทุน  
5. เทคโนโลยวีดัผลไดร้วดเร็ว จดัการงานไดง่้ายข้ึน  
6. เทคโนโลยช่ีวยปรับปรุง/ พฒันาสินคา้ และผลิตภณัฑ์ 

HLC02 1. เทคโนโลย ีReport ตวัเลข/ วดัผลไดร้วดเร็ว  
2. ส่งเสริมธุรกิจในเร่ืองการแข่งขนั 
3. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน/ บริหารองคก์ร 
4. ช่วยลดตน้ทุนการผลิตและบริหารจดัการ 

HLC03 1. สนบัสนุนกลยทุธ์ของธุรกิจ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั  
2. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ 
3. ลดตน้ทุน  
4. เทคโนโลย ีReport ตวัเลข/ วดัผลไดร้วดเร็ว 

HLC04 1. ส่งเสริมประสิทธิภาพภายในองคก์ร 
2. เทคโนโลยใีหต้วัเลข/ วดัผลไดร้วดเร็ว 
3. ระบบท่ีวดัผลได ้และตรวจสอบได ้ 
4. ฐานขอ้มูลในการน ามาวเิคราะห์ธุรกิจ 
5. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
6. เพิ่ม/ สนบัสนุน ใหค้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
7. เพิ่ม/ พฒันาคน ใหมี้ความสามารถมากข้ึน 

HLC05 1. เทคโนโลยเีช่ือม Function หนา้ท่ี/ บทบาท ของทั้งองคก์รทุกส่วนเช่ือม 
เขา้หากนั เป็นเน้ือหาส่วนรวมเดียวกนั  
2. เพิ่มประสิทธิภาพ  
3. ลดตน้ทุน  
4. เทคโนโลยใีหต้วัเลข/ วดัผลไดร้วดเร็ว 
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ตารางท่ี 4-34 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC06 1. สนบัสนุน/ ส่งเสริมธุรกิจ ในเร่ืองความสามารถในการแข่งขนั 
2. เพิ่มประสิทธิภาพ ในการบริหารองคก์ร  
3. สนบัสนุนกระบวนการท างาน 
4. ลดตน้ทุน  
5. เทคโนโลยวีดัผลไดร้วดเร็ว จดัการงานไดง่้ายข้ึน  
6. เทคโนโลยช่ีวยปรับปรุง/ พฒันาสินคา้ และผลิตภณัฑ์ 

HLC07 1. เทคโนโลยที  าให ้ขอ้มูลทุกอยา่ง แบบ Real time  
2. สนบัสนุน/ ส่งเสริมธุรกิจ ในเร่ืองความสามารถในการแข่งขนั  
3. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร  
4. สนบัสนุนกระบวนการท างาน 
5. ลดตน้ทุน  
6. เทคโนโลยวีดัผลงาน/ วดัเป้าหมายไดร้วดเร็ว  
7. ท าให ้Management บริหารจดัการงานไดง่้ายข้ึน  
8. เทคโนโลยช่ีวยตวัช้ีวดั ช่วยปรับปรุง/ พฒันาสินคา้และผลิตภณัฑ์ 

HLC08 1. เทคโนโลยช่ีวยลดตนุ้ทน เพิ่มผลผลิต/ ลดความผดิพลาด 
2. เทคโนโลยจีะมีส่วนสนบัสนุน อยา่งมาก 
3. เทคโนโลยท่ีีใชท้  างานกบัต่างพื้นท่ี กรณีสาขา 
4. กระบวนการท่ีดี  Productivity สูง 
5. เม่ือ Productivity สูง แลว้ Quality จะสูงตาม 
6. Hi teach ท าใหเ้กิด Empowerment 

HLC09 1. เพื่อรองรับประชามคมอาเซียน 
2. มีการจา้งเขียนโปรแกรมใหไ้ดค้วามตอ้งการ เพื่อรองรับการขยายกิจการ/ 
รองรับการเปล่ียนแปลง/ รองรับการแข่งขนั 
3. ส่วนเคร่ืองจกัรในโรงงาน ใชเ้ทคโนโลยสูีง 
4. สนบัสนุน/ ส่งเสริมธุรกิจ ในเร่ืองความสามารถในการแข่งขนั 
5. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร  
6. สนบัสนุนกระบวนการท างาน 
7. ลดตน้ทุน 
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ตารางท่ี 4-34 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC10 1. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ เพื่อมุ่งลูกคา้/ คู่คา้  

2. ใชเ้ทคโนโลยสีร้างความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
3. เทคโนโลยที  าใหมี้ธรรมมาภิบาล การส่ือสารท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 
4. มีจริยธรรม/ คุณธรรม ไม่เอาเปรียบใคร 
5. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
6. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
7. เทคโนโลยที  าใหส้ะดวก/ รวดเร็ว/ ปลอดภยั/ ลดตน้ทุน 
8. สนบัสนุน/ ส่งเสริมธุรกิจ ในเร่ืองความสามารถในการแข่งขนั 
9. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร  
10. เพิ่มประสิทธิภาพใหค้น 
11. เพิ่มประสิทธิภาพสนบัสนุนกระบวนการท างาน 
12. มีเทคโนโลยแีบบง่าย เป็นการภายในของตนเอง คิดข้ึนมาใชเ้อง 
13. เทคโนโลยวีดัผลไดร้วดเร็ว จดัการงานไดง่้ายข้ึน  
14. เทคโนโลยช่ีวยใหติ้ดตาม/ วดัผล/ ประมวลผล/ ตรวจสอบไดต้ลอดเวลา   
15. เทคโนโลยช่ีวยปรับปรุง/ พฒันาสินคา้และผลิตภณัฑ์ 

HLC11 1. สนบัสนุน/ ส่งเสริมธุรกิจ ในเร่ืองความสามารถในการแข่งขนั 
2. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร  
3. สนบัสนุนกระบวนการท างาน 
4. ลดตน้ทุน  
5. เทคโนโลยวีดัผลงาน/ วดัเป้าหมายไดร้วดเร็ว ท าใหบ้ริหารจดัการง่ายข้ึน  
6. เทคโนโลยช่ีวยปรับปรุง/ พฒันาสินคา้ และผลิตภณัฑแ์ละบริการ 
7. เทคโนโลยจีะช่วยรองรับการเปล่ียนแปลง 

HLC12 1. Productivity/ cost/ quality/ delivery/ human/ safety 
2. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร 
3. น ามาร่วมวางแผนการผลิต/ รองรับกระบวนการผลิต   
4. น ามาร่วมวางแผนงานบริการ/ รองรับเป้าหมาย และผลประกอบการ 
5. สนบัสนุนกระบวนการท างาน 
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ตารางท่ี 4-34 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 6. เทคโนโลยนี ามาร่วมวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย/์ รองรับกระบวนการ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์   
7. สนบัสนุน/ ส่งเสริมธุรกิจ ในเร่ืองความสามารถในการแข่งขนั   
8. ลดตน้ทุน  
9. เทคโนโลยวีดัผลไดร้วดเร็ว จดัการงานไดง่้ายข้ึน  
10. เทคโนโลยช่ีวยปรับปรุง/ พฒันาสินคา้ และผลิตภณัฑ์ 

 
ตารางท่ี 4-35 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.1 
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ตารางท่ี 4-35 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.1 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4-36 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

เช่ือม Function หนา้ท่ี/ บทบาท ของทั้งองคก์ร 
ทุกส่วนเช่ือมเขา้หากนั 

16.67 

ช่วยส่งเสริมความสามารถในการเปล่ียนแปลง 8.33 
แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

เพิ่มความสามารถในการแข่งขนั 10.0.00 
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร 100.00 
วดัผลไดร้วดเร็ว จดัการงานไดง่้ายข้ึน 91.67 
ช่วยสนบัสนุนกระบวนการท างาน 66.67 
ปรับปรุง/ พฒันาสินคา้ และผลิตภณัฑ์ 66.67 
การจดัการขอ้มูลทุกอยา่งแบบ Real time 16.67 
เพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสาร 8.33 
ช่วยสร้างนวตักรรมใหม่ เพื่อตอบสนองลูกคา้ 8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ช่วยใหเ้กิดการกระจายอ านาจในองคก์ร 8.33 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

พฒันาคนใหมี้ความสามารถมากข้ึน 25.00 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และโปร่งใส 8.33 

 
 ค าถามข้อที ่5.2 ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรค
ของการน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการบริหารจดัการองคก์รมากข้ึน 
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ตารางท่ี 4-37 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 5.2 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 สนับสนุน 

1. การจดัการขอ้มูลไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน/ ง่ายข้ึน 
2. ประสิทธิภาพ/ ความสามารถในการแข่งขนั 
3. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
4. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 

HLC02 สนับสนุน 
1. ความสามารถในการแข่งขนั 
2. ประสิทธิภาพ 
3. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 

HLC03 ส่งเสริม 
1. สนบัสนุนกลยทุธ์ของธุรกิจ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
2. การพฒันา/ การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
3. การสนบัสนุนจากภาครัฐบาล 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
3. ไม่ยอมพฒันา 

HLC04 ส่งเสริม 
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ สนบัสนุน ส่งเสริมใหใ้ชเ้ทคโนโลย ี
2. ความสามารถในการแข่งขนั 
3. กลา้ท่ีจะลงทุนในเทคโนโลย ี
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ตารางท่ี 4-37 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์  
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
3. ราคาของเทคโนโลยี 

HLC05 ส่งเสริม 
1. ส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขนั 
2. เพิ่มประสิทธิภาพ/ ลดขั้นตอนการท างาน 
3. การจดัการขอ้มูล Report/ ตวัเลข ดว้ยความรวดเร็ว 
อุปสรรค 
1. การเรียนรู้ในเทคโนโลยขีองฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. ทศันคติเชิงลบและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและ
พนกังาน 
3. การส่ือสารภายในองคก์รท่ีไม่เปิดเผย โปร่งใส 

HLC06 ส่งเสริม 
1. การจดัการขอ้มูล ไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน/ ง่ายข้ึน 
2. ประสิทธิภาพ/ ความสามารถในการแข่งขนั 
3. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
4. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 

HLC07 ส่งเสริม 
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ท่ีมีทศันคติต่อเทคโนโลย ี
2. เพิ่มผลผลิต  
3. การจดัการขอ้มูล ไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน/ ง่ายข้ึน 
4. ประสิทธิภาพ/ ความสามารถในการแข่งขนั 
5. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
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ตารางท่ี 4-37 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 6. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 

7. ลดเวลา/ ลดตน้ทุน  
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
3. ความรู้และความเขา้ใจต่อเทคโนโลย ี

HLC08 ส่งเสริม   
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีวสิัยทศัน์  
2. ประสิทธิภาพของเทคโนโลย/ี ส่งเสริมความสามารถในการแข่งขนั 
3. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
4. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 
5. ลดเวลา/ ลดตน้ทุน  
6. การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ จะเร่ง/ ส่งเสริม 

 7. ความตอ้งการของลูกคา้มากข้ึน/ จ  าเป็นตอ้งรองรับการเปล่ียนแปลง 
8. การจดัการขอ้มูลไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน/ ง่ายข้ึน 
9. เพิ่มประสิทธิภาพ/ ความสามารถในการแข่งขนั 
10. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
3. ความรู้และความเขา้ใจต่อเทคโนโลย ี
4. มูลค่าของเทคโนโลยสูีง 
5. การยอมรับ/ เรียนรู้ ในการใชเ้ทคโนโลยี 
6. ไม่ตรงตามความตอ้งการ 
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ตารางท่ี 4-37 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC09 ส่งเสริม   
1. ประสิทธิภาพของเทคโนโลย/ี ส่งเสริมความสามารถในการแข่งขนั 
2. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
3. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 
4. ลดเวลา/ ลดตน้ทุน  
5. การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์จะเร่ง/ ส่งเสริมเทคโนโลยใีหมี้บทบาทสูง 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
3. ความรู้และความเขา้ใจต่อเทคโนโลย ี

HLC10 ส่งเสริม 
1. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการเพื่อมุ่งลูกคา้/ คู่คา้  
2. เทคโนโลยช่ีวยสร้างความสัมพนัธ์ ความใกลชิ้ดกบัลูกคา้/ คู่คา้ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
3. เทคโนโลยที  าใหมี้ธรรมาภิบาล การส่ือสารท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 

 4. เทคโนโลยที  าใหมี้จริยธรรม/ คุณธรรม ไม่เอาเปรียบใคร 
5. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
6. เทคโนโลยช่ีวยสร้างความสัมพนัธ์ ความใกลชิ้ดกบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
7. เพิ่มผลผลิต  
8. การจดัการขอ้มูลไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน/ ง่ายข้ึน 
9. ประสิทธิภาพ/ ความสามารถในการแข่งขนั 
10. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
11. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 
12. ลดเวลา/ ลดตน้ทุน  
อุปสรรค 
1. ทศันคติของทั้งเจา้ของ/ พนกังาน ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
2. ความรู้/ ความสามารถของทั้งเจา้ของ และพนกังาน 
3. ตรงขา้มกบัส่งเสริม 
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ตารางท่ี 4-37 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC11 ส่งเสริม  
1. ประสิทธิภาพของเทคโนโลย/ี ส่งเสริมความสามารถในการแข่งขนั 
2. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
3. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 
4. ลดเวลา/ ลดตน้ทุน  
5. การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์จะเร่ง/ ส่งเสริมเทคโนโลยใีหมี้บทบาทสูง 
อุปสรรค 
1. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
2. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
3. ความรู้และความเขา้ใจต่อเทคโนโลย ี

HLC12 ส่งเสริม 
1. ความตอ้งการของลูกคา้มากข้ึน/ จ  าเป็นตอ้งรองรับการเปล่ียนแปลง 
2. การจดัการขอ้มูลไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน/ ง่ายข้ึน 
3. เพิ่มประสิทธิภาพ/ ความสามารถในการแข่งขนั 
4. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
5. ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
6. ความรวดเร็วของการจดัการกระบวนการ 
อุปสรรค 
1. มูลค่าของเทคโนโลยสูีง 
2. ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
3. การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของฝ่ายบริหารและพนกังาน 
4. การยอมรับ/ เรียนรู้ ในการใชเ้ทคโนโลยี 
5. ไม่ตรงตามความตอ้งการ 
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ตารางท่ี 4-38 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.2 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 

สนับสนุน อุปสรรค 
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ตารางท่ี 4-38 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 

สนับสนุน อุปสรรค 

กา
รจั
ดก

าร
ข้อ

มูล
 ได้

มี
ปร

ะสิ
ทธิ

ภา
พ 

มา
กข

ึน้/
 ง่า

ยข
ึน้ 

กา
รเป

ลีย่
นแ

ปล
งข
อง
โล
กา
ภิ

วตั
น์ 

 
ปร

ะสิ
ทธิ

ภา
พ/
 ค
วา
มส

าม
าร
ถ

ใน
กา
รแ
ข่ง
ขัน

 

คว
าม
รว
ดเ
ร็ว
ใน
กา
รแ
ก้ไ
ข

ปัญ
หา

 
ลด

เวล
า/ 
ลด

ต้น
ทุน

  

คว
าม
รว
ดเ
ร็ว
ขอ

งก
าร
จัด

กา
ร

กร
ะบ

วน
กา
ร 

ผู้บ
ริห

าร
ส่ง
เส
ริม

/ ส
นับ

สนุ
น 

กา
รพ

ฒัน
า/ 
กา
รส

ร้า
งส
รร
ค์สิ่

ง

ให
ม่ 
ๆ 

กา
รสื่

อส
าร
 ท
ั้งภ
าย
ใน
/น
อก

 
อง
ค์ก

รจ
ะด

ีขึน้
  

ส่ง
เส
ริม

ให้
ใช้
เท
คโ
นโ
ลย

แีล
ะ

นว
ตัก

รร
ม 

 

ทศั
นค

ติข
อง
ฝ่า
ยบ

ริห
าร
แล
ะ

พนั
กง
าน

 

กา
รต่

อต้
าน
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง  

ผู้บ
ริห

าร
ไม่
ส่ง
เส
ริม

/ ไ
ม่

สนั
บส

นุน
 

ไม่
ยอ

มพ
ฒัน

า 

ทกั
ษะ

/ ค
วา
มรู้

 ใน
กา
รน

 าไ
ปใ
ช้ 

กา
รสื่

อส
าร
ภา
ยใ
นอ

งค์
กร
ทีไ่
ม่

เปิ
ดเ
ผย

 โป
ร่ง
ใส

 

รา
คา
ขอ

ง เ
ทค

โน
โล
ยี 

กา
รเรี

ยน
รู้ใ
นเ
ทค

โน
โล
ยี 

HLC09 
 

     
  

 
 

  
  

 
   

HLC10                 
 

 
HLC11                 

 
 

HLC12                 
 

 

รวม 8 5 12 9 6 9 4 2 1 2 12 11 4 2 3 1 2 4 
คิดเป็น
ร้อยละ 66

.67
 

25
.00

 

10
0.0

0 

75
.00

 

50
.00

 

75
.00

 

33
.33

 

16
.67

 

8.3
3 

16
.67

 

10
0.0

0 

91
.67

 

33
.33

 

16
.67

 

25
.00

 

8.3
3 

16
.67

 

33
.33

 

ล าดับที ่ 4 6 1 3 5 3 7 9 10 9 1 2 7 9 8 10 9 7 

257 



258 

 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.2 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-39 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
  

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ 66.67 
ลดเวลา/ ลดตน้ทุน 50.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ประสิทธิภาพ/ ความสามารถในการแข่งขนั 100.00 
การจดัการขอ้มูลไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน/ ง่ายข้ึน 25.00 
การเรียนรู้ในเทคโนโลยี 33.33 
ผูบ้ริหารไม่ส่งเสริม/ ไม่สนบัสนุน 33.33 
ส่งเสริมใหใ้ชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม 16.67 
ราคาของเทคโนโลยี 16.67 
การส่ือสารทั้งภายใน/ นอกองคก์รจะดีข้ึน 8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจใน
องคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ผูบ้ริหารส่งเสริม/ สนบัสนุน 33.33 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

ความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 75.00 
ทกัษะ/ ความรู้ในการน าไปใช ้ 25.00 
การพฒันา/ การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 16.67 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ทศันคติของฝ่ายบริหารและพนกังาน 100.00 
การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 91.67 
ไม่ยอมพฒันา 16.67 
การส่ือสารภายในองคก์รท่ีไม่เปิดเผย โปร่งใส 8.33 

 
 ค าถามข้อที ่5.3 ท่านคิดวา่ การกระจายอ านาจโดยใชเ้ทคโนโลย ีจะช่วยสนบัสนุนและ
ส่งเสริมใหเ้กิดการปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
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ตารางท่ี 4-40 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 5.3 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC01 1. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารความรวดเร็วของขอ้มูล ท่ีใชใ้น 
การตดัสินใจ 
2. เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน 
3. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
4. ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ท่ีมีคุณาภพสูง 
5. ช่วยการจดัการกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

HLC02 1. ประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
2. ความสามารถในการแข่งขนั 
3. ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้และบริการ 
4. ช่วยการจดัการกระบวนการท างานใหเ้รียบง่าย 

HLC03 1. ช่วยสนบัสนุน เช่ือมโยงกระบวนการทั้งหมด ขององคก์รเขา้ดว้ยกนั  
2. เทคโนโลยช่ีวยใหเ้กิดระบบ/ กระบวนการท างานท่ีดี  
3. ประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
4. ความสามารถในการแข่งขนัภายนอก 
5. เพิ่มการแข่งขนั การท างานภายในอยา่งสร้างสรรค ์
6. เทคโนโลยส่ีงเสริมใหเ้กิดการส่ือสารแบบเปิดเผยโปร่งใส 

HLC04 1. ประสิทธิภาพในการบริหารสูงข้ึน 
2. ตรวจสอบ/ วดัผล ไดง่้ายข้ึน  
3. ควบคุมกระบวนการไดง่้ายข้ึน 
4. ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
5. ความสามารถในการแข่งขนั 

HLC05 1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ มีเวลาเพิ่มมากข้ึน 
2. ใชเ้ทคโนโลยใีนการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
3. ใชเ้ทคโนโลยใีนการควบคุม ดูแลกระบวนการผลิต 
4. เทคโนโลยเีพื่อการสนบัสนุน Report/ ผลลพัธ์การด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 4-40 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC06 1. ประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
2. เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน 
3. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
4. เทคโนโลยเีพื่อใชใ้นการผลิต ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ท่ีมีคุณาภพสูง 
5. เทคโนโลยเีพื่อการสนบัสนุน ช่วยการจดัการกระบวนการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

HLC07 1. สนบัสนุนวสิัยทศัน์องคก์ร “เราคือครอบครัวไทยซมัมิท เราคือผูอ้อกแบบ
และผลิตชุดสายไฟท่ีมีมาตรฐาน ดว้ยตน้ทุนท่ีเหมาะสม ภายใตน้วตักรรม
และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั”  
2. สนบัสนุนการกระจายอ านาจ  
3. ประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
4. เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน 
5. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
6. เทคโนโลยเีพื่อใชใ้นการผลิต ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ท่ีมีคุณาภพสูง 
7. เทคโนโลยเีพื่อการสนบัสนุน ช่วยการจดัการกระบวนการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

HLC08 1. เทคโนโลยเีพื่อใชใ้นการผลิต ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ ใหมี้  
Productivity สูง  
2. ช่วยการจดัการกระบวนการท างานใหมี้ Quality สูง  
3. ประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
4. ช่วยเร่ืองการส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส/ รวดเร็ว  
5. ขอ้มูลแบบ Real time  
6. เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน  
7. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั  
8. เทคโนโลยก่ีอใหเ้กิดนวตักรรมใหม่   
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ตารางท่ี 4-40 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC09 1. R&D การจดัการขยะ ทั้งวิธีการ/ กระบวนการท่ีทนัสมยั 
2. R&D การจดัการขยะ ดว้ยเทคโนโลย ีและเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยั  
3. วตัถุดิบท่ีใชต้อ้งมีนวตักรรม  
4. ใช ้เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
5. สนบัสนุนวสิัยทศัน์องคก์ร/ การน าองคก์ร 
6. สนบัสนุนการกระจายอ านาจ  
7. เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน 
8. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
9. เทคโนโลยเีพื่อใชใ้นการผลิต ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง 
10. เทคโนโลยเีพื่อการสนบัสนุน ช่วยการจดัการกระบวนการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

HLC13 ท่ีกล่าวมา ในขอ้ 5.1, 5.2 จะสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่องคก์ร 
ไร้ผูบ้ริหาร 

HLC14 ท่ีตอบไปแลว้ 5.1, 5.2 

HLC15 ท่ีกล่าวมาในขอ้ 5.1, 5.2 คือ การท่ีจะเปล่ียนแปลง/ ท าให้สามารถท างาน 
แบบไร้ผูบ้ริหารได ้

HLC10 ท่ีกล่าว ท่ีตอบไวใ้น 5.1, 5.2 จะสนบัสนุน/ น าไปสู่การท างานแบบ 
ไร้ผูบ้ริหาร 

HLC11 1. เทคโนโลยท่ีีใชเ้ป็นสากลระดบัโลก ทั้งการผลิตและการบริหารจดัการ 
2. ทุกส่วนงานมีเทคโนโลยเีช่ือมโยงและส่ือสารถึงกนั/ รายงานผล 
3. ประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
4. วตัถุดิบท่ีใชต้อ้งมีนวตักรรม 
5. สนบัสนุนวสิัยทศัน์องคก์ร/ การน าองคก์ร 
6. สนบัสนุนการกระจายอ านาจ  
7. เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน 
8. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
9. เทคโนโลยเีพื่อใชใ้นการผลิต ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง 
10. เทคโนโลยช่ีวยการจดัการกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 4-40 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC12 1. ประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็วของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 
2. ช่วยเร่ืองการส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส/ รวดเร็ว สนบัสนุนองคก์รไร้
ผูบ้ริหาร 
3. ขอ้มูลแบบ Real time สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
4. เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน สนบัสนุนองคก์รไร้
ผูบ้ริหาร 
5. ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั สนบัสนุนองคก์รไร้
ผูบ้ริหาร 
6. เทคโนโลยเีพื่อใชใ้นการผลิต ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง 
7. เทคโนโลยเีพื่อการสนบัสนุน ช่วยการจดัการท างานให้มีประสิทธิภาพ  
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ตารางท่ี 4-41 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.3 
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ตารางท่ี 4-41 (ต่อ) 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 5.3 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-42 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

- 
 

- 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร ความรวดเร็ว
ของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 

83.33 

ส่งเสริม/ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 91.67 
ช่วยการจดัการกระบวนการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

91.67 

ช่วยในการตรวจสอบกระบวนการต่าง ๆ ไดง่้ายข้ึน 16.67 
ช่วยบริหารจดัการขอ้มูลแบบ Real time  25.00 
สนบัสนุนการจดัท า Report/ ผลลพัธ์การด าเนินงาน 8.33 
ช่วยสนบัสนุน เช่ือมโยง กระบวนการทั้งหมดของ
องคก์รเขา้ดว้ยกนั 

8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

เพิ่มประสิทธิภาพทั้งคน และกระบวนการท างาน 91.67 
ช่วยใหเ้กิดการท างานอยา่งสร้างสรรค ์ 8.33 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงสินคา้ท่ีมีคุณาภพสูง 75.00 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ส่งเสริมใหเ้กิดการส่ือสารแบบเปิดเผยโปร่งใส 33.33 

 
 ค าถามข้อที ่6.1 ท่านคิดวา่ วฒันธรรมองคก์รในองคก์รของท่านเป็นแบบใด วฒันธรรม
องคก์รท่ีดี ควรเป็นแบบใด และมีประโยชน์ต่อองคก์รของท่านอยา่งไร 
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ตารางท่ี 4-43 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 6.1 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 1. อนุรักษนิ์ยม 

2. มุ่งเนน้เป็นครอบครัว  
3. มีจิตวิญญาณ/ ความสัมพนัธ์ภายในแบบครอบครัว 
4. มุ่งลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมีคุณภาพ 
5. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
6. ซ่ือสัตย/์ สุจริต 
7. มีศีลธรรม/ จริยธรรม  
8. ไม่โจมตีคู่แข่งขนั 
9. มุ่งพนกังาน/ ตอ้งรู้วา่ ท าอะไร แลว้ไดอ้ะไร 

HLC02 1. อนุรักษนิ์ยม 
2. มุ่งเนน้พนกังาน อยูแ่บบเรียบง่าย/ แบบครอบครัว/ แบบพี่นอ้ง มีความขยนั 
3. มีปรัชญา/ ค่านิยม ชดัเจน  
4. มุ่งลูกคา้ 
5. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
6. ซ่ือสัตย/์ สุจริต 

HLC03 1. บริษทัมีธรรมาภิบาล 
2. มีคุณธรรม จริยธรรม 
3. อนุรักษนิ์ยม 
4. มุ่งเนน้พนกังาน อยูแ่บบเรียบง่าย/ แบบครอบครัว/ แบบพี่นอ้ง  
5. ทุกคนทีส่วนไดส่้วนเสีย 
6. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
7. ซ่ือสัตย/์ สุจริต 
8. มีความขยนั 
9. เปิดเผยโปร่งใส 
10. รู้บทบาทหนา้ท่ี/ ความรับผดิชอบ 
11. ความขดัแยง้ภายในทีมนอ้ย 
12. มุ่งท่ีผลลพัธ์ขององคก์ร 
13. มุ่งเนน้ลูกคา้ 
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ตารางท่ี 4-43 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC04 1.  มีคุณธรรม และจริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ 
2. อยา่มีปัญหาเร่ืองเครดิต 
3. ตอ้งมีความน่าเช่ือถือ  
4. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้/ พนกังาน/ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
5. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
6. ซ่ือสัตย/์ สุจริต 
7. มีความขยนั 

HLC05 1. อนุรักษนิ์ยม 
2. แบบครอบครัว/ แบบพี่นอ้ง  
3. ปรัชญา/ ค่านิยมชดัเจน คือ ลูกคา้มาท่ี 1 
4. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
5. ซ่ือสัตย/์ น่าเช่ือถือ/ รักษาค าพูด/ มีเครดิตต่อบุคคลท่ีมีส่วนไดส่้วนเสีย 
6. ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คือ ลูกคา้/ คู่คา้/ พนกังาน/ ครอบครัว/ สังคม 

HLC06 1. อนุรักษนิ์ยม 
2. มุ่งเนน้เป็นครอบครัว  
3. ท่ีองคก์รแห่งน้ี มีจิตวิญญาณ/ ความสัมพนัธ์ภายในแบบครอบครัว 
4. มุ่งลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมีคุณภาพ 
5. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
6. ซ่ือสัตย/์ สุจริต 
7. มี ศีลธรรม/ จริยธรรม มุ่งลูกคา้ตอ้งไดรั้บแต่ความจริง  
8. ไม่โจมตีคู่แข่งขนั 
9. มุ่ง พนกังาน/ ตอ้งรู้วา่ท าอะไร แลว้ไดอ้ะไร 
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ตารางท่ี 4-43 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC07 1. ท างานเป็นทีม Work การท างานเป็นทีม  

2. Social responsibility ความรมรับผิดชอบต่อสังคม 
3. Service mind จิตส านึกดา้นการบริการ 
4. Continuous improvement การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
5. Initiative & leadership ความคิดริเร่ิม และความเป็นผูน้ า 
6. Integrity ความมีคุณธรรม 
7. Commitment พนัธสัญญา 
8. Cost awareness ความตระหนกัเร่ืองตน้ทุน 
9. คนตอ้งมาก่อน ตอ้งสร้างคนก่อน  
10. มุ่งเนน้ครอบครัวใหค้วามส าคญักบัพนกังาน  
11. ท่ีองคก์รแห่งน้ี มีจิตวิญญาณ/ ความสัมพนัธ์อนัดี 
12. มุ่งลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมีคุณภาพ 
13. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
14. ซ่ือสัตย/์ สุจริต 
15. มีศีลธรรม/ จริยธรรม/ มีคุณธรรม  

HLC08 1. เราจะผลิตสินคา้/ งานบริการ  
2. Productivity คือ ผลิต และท างาน บรรลุเป้าหมายร้อยละ 100 
3. Quality คือ ไม่มีปัญหาเร่ืองคุณภาพ 
4. มุ่งลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมีคุณภาพ 
5. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
6. มีจริยธรรม/ มีคุณธรรม/ มีความซ่ือสัตย ์ 
7. มีธรรมาภิบาล 
8. มุ่งกระบวนการท่ีมีมาตรฐานสูง 
9. ใชท้ฤษฎี/ ศาสตร์ การบริหารมาใชใ้นการท างาน/ ก าหนดเป้าหมาย/ และ 
เป็นเคร่ืองมือท่ีใช่ช่วยในการตดัสินใจ 
10. ค่าตอบแทน สูงกวา่ทอ้งตลาด/ มีส่วนแบ่งก าไร คือ Incentive และ Bonus  
11. เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต 
12. ตอ้งมีวฒันธรรมองคก์ร 
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ตารางท่ี 4-43 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC09 ลกัษณะส าคัญ 
1. มีคุณธรรม/ มีจริยธรรม/ มี ธรรมาภิบาล 
2. พฒันาคนใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
3. พฒันางานใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
4. การท างานเป็นทีม  
5. ความรับผดิชอบต่อสังคม 
6. การส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส 
7. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
8. ภาวะผูน้ า/ พฤติกรรม/ ทศันคติท่ีดี 
9. การมีนวตักรรม  
ประโยชน์ 
1. สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
2. ยกระดบัคุณภาพชีวติ คุณภาพงานของพนกังาน ให้เท่าเทียบบริษทัชั้นน า  
3. ธุรกิจตอ้งมีก าไร เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 

HLC10 1. อยูก่นัแบบพี่นอ้ง/ ครอบครัว  
2. ใชท้รัพยากรอยา่งมีปัญญา 
3. มีคุณธรรม ศีลธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล 
4. ไม่เอาเปรียบใคร ซ่ือสัตย/์ สุจริต 
5. ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมีคุณภาพ มีมาตรฐาน 
6. ลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการ ท่ีส่งมอบตรงเวลา 
7. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
8. ใหค้วามรู้/ ทกัษะกบัคน/ พนกังาน 
9. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้ สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
10. การส่ือสารท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 
11. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
12. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
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ตารางท่ี 4-43 (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 

HLC11 1. Communication การส่ือสาร 
2. Organization การจดัการองคก์รแบบจดัการตวัเอง (Self-management) 
3. Modeling การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (ภาวะผูน้ า) 
4. Empowerment การกระจายอ านาจ 

HLC12 1. เราจะผลิตสินคา้ความตอ้งการสูงสุดของลูกคา้ โดยมุ่งสู่คุณภาพท่ีเป็นเลิศ 
2. มุ่งเนน้เป็นครอบครัว  
3. ท่ีองคก์รแห่งน้ีมีจิตวิญญาณ/ ความสัมพนัธ์ภายในแบบครอบครัว 
4. มุ่งลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมีคุณภาพ 
5. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
6. มีจริยธรรม/ มีคุณธรรม/ มีความซ่ือสัตย ์ 
7. มีธรรมาภิบาล 
8. มุ่งกระบวนการท่ีมีมาตรฐานสูง 
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ตารางท่ี 4-44 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.1 
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ตารางท่ี 4-44 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.1 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-45 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

มีศีลธรรม/ จริยธรรม/ ธรรมาภิบาล 75.00 
รู้บทบาทหนา้ท่ี/ ความรับผดิชอบ 8.33 
มีความน่าเช่ือถือ มีเครดิต 8.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

การมีนวตักรรม และเทคโนโลย ี 16.67 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

มีอ านาจในการตดัสินใจมากข้ึน 16.67 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

มุ่งสินคา้/ บริการท่ีมีคุณภาพ 50.00 
มีการพฒันาองคก์ร เติบโตอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 8.33 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ท างานเป็นทีม 100.00 
อดทน/ ซ่ือสัตย/์ สุจริต/ มีความรับผดิชอบต่อ
สังคม 

100.00 

มุ่งเนน้เป็นครอบครัว มีส่วนไดส่้วนเสียร่วมกนั 83.33 
มุ่งลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 83.33 
มีจิตวิญญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม ชดัเจน 75.00 
มุ่งพนกังาน 75.00 
อนุรักษนิ์ยมและมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี 58.33 
มุ่งกระบวนการ ท่ีมีประสิทธิภาพสูง 25.00 
มีภาวะผูน้ าสูง 33.33 
มุ่งท่ีผลลพัธ์และการบรรลุป้าหมายขององคก์ร
ร่วมกนั 

16.67 
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 ค าถามข้อที ่6.2 ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรค
ของการท าใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีดีและเป็นประโยชน์ต่อองคก์รของท่าน 
 
ตารางท่ี 4-46 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 6.2 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 ส่งเสริม 

1. ท างานเป็นทีม 
2. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม ท่ีจดัการความขดัแยง้ได ้
3. กระบวนการท างานท่ีมีเป้าหมายมุ่งเนน้ผลงานขององคก์ร  
4. การก าหนดเป้าหมาย/ ผลงานท่ีชดัเจน 
5. ชดัเจนทุกอยา่งในส่ิงท่ีท า 
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี 
2. พนกังานยงัมีความรับผดิชอบไม่เพียงพอ 
3.ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
4. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
5. ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
6. ไม่มีการวดัผลท่ีดีพอ 

HLC02 ส่งเสริม 
1. ทีม 
2. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
3. กระบวนการท างาน 
4. เป้าหมาย/ ผลงาน 
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี 
2. ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
3. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
4. ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
5. ไม่มีการวดัผล 
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ตารางท่ี 4-46 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC03 ส่งเสริม 

1. ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน 
2. ใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย/ ผลงาน 
3. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม ท่ีมีธรรมาภิบาล ท่ีมีจริยธรรม 
4. กระบวนการท างานท่ีดี 
5. ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้/ รักษาลูกคา้  
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี 
2. ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
3. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
4. ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
5. ไม่มีการวดัผล 
6. ไม่ยอมรับ/ ไม่นบัถือกนั 
7. ไม่มีจริยธรรม 

HLC04 ส่งเสริม 
1. ทีม/ ท างานเป็นทีม 
2. ความไวว้างใจกนัเองภายในองคก์ร/ ภายในทีม 
3. การส่ือสารท่ีชดัเจน  
4. การจดัการความขดัแยง้  
5. มีภาวะผูน้ าสูง/ ขยนั/ ประหยดั/ อดทน  
6. เป้าหมาย/ ผลงาน/ ผลลพัธ์ การด าเนินงาน เป็นไปตามท่ีกหนดไว ้
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี/ ไม่มีทีม 
2. ไม่มีความไวว้างใจ 
3. การส่ือสารท่ีไม่เปิดเผยโปร่งใส/ ไม่ชดัเจน 
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ตารางท่ี 4-46 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC05 ส่งเสริม 

1. ใหโ้อกาสคน  
2. ใหค้วามไวว้างใจคน 
3. ใหค้วามรู้คน  
4. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม ท่ีปรับทศันคติท่ีดี 
5. ถ่ายทอดวฒันธรรมท่ีเป็นความคิด ผา่นกระบวนการทดลองใชจ้ริง  
6. พฒันาอยา่งมีระยะเวลา 
7.  เป้าหมาย/ ผลงาน มีการประเมินผล 
อุปสรรค 
1. พนกังานไม่รับวฒันธรรม 
2. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ไม่เป็นตวัอยา่งท่ีดี ในการเปล่ียนแปลง 
3. ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
4. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
5. ไม่ก าหนดเป้าหมาย/ ไม่มีการวดัผล 
6. พนกังานไม่เขา้ใจวา่วฒันธรรมองคก์ร คืออะไร 

HLC06 ส่งเสริม 
1. ท างานเป็นทีม 
2. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม ท่ีจดัการความขดัแยง้ได ้
3. กระบวนการท างานท่ีมีเป้าหมาย/ มุ่งเนน้ผลงานขององคก์ร  
4. การก าหนด เป้าหมาย/ ผลงานท่ีชดัเจน 
5. ชดัเจนทุกอยา่งในส่ิงท่ีท า 
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี 
2. พนกังานยงัมีความรับผดิชอบไม่เพียงพอ 
3. ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
4. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
5. ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
6. ไม่มีการวดัผล 
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ตารางท่ี 4-46 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC07 ส่งเสริม 

1. การท างานเป็นทีม  
2. ความรมรับผดิชอบต่อสังคม 
3. จิตส านึกดา้นการบริการ 
4. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
5. ความคิดริเร่ิม และความเป็นผูน้ า 
6. ความมีคุณธรรม 
7. มีจริยธรรม พนัธสัญญา 
8. ความตระหนกัเร่ืองตน้ทุน 
9. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม ท่ีจดัการความขดัแยง้ได ้
10. กระบวนการท างานท่ีมี “เป้าหมาย”/ มุ่งเนน้ผลงานขององคก์ร  
11. การก าหนดเป้าหมาย/ ผลงานท่ีชดัเจน 
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี 
2. พนกังานยงัมีความรับผดิชอบไม่เพียงพอ 
3. ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
4. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
5. ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
6. ไม่มีการวดัผล 

HLC08 ส่งเสริม  
1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีวสิัยทศัน์  
2. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีความไวว้างใจสูง 
3. ท างานเป็น “ทีม” 
4. องคก์ร ธรรมาภิบาล จริยธรรม/ มีคุณธรรม/ มีความซ่ือสัตย ์
5. มีเป้าหมายมุ่งเนน้ผลงานขององคก์ร  
6. การก าหนดเป้าหมาย/ ผลงานท่ีชดัเจน 
7. ชดัเจนทุกอยา่งในส่ิงท่ีท า 
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ตารางท่ี 4-46 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 8. ความรับผดิชอบต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

9. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
10. ความคิดริเร่ิม และความเป็นผูน้ า 
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี 
2. พนกังานยงัมีความรับผดิชอบไม่เพียงพอ 
3. ไม่มีวฒันธรรมองคก์ร 
4. ผุบ้ริหาร/ เจา้ของ ไม่มีความรับผดิชอบ 

HLC09 ส่งเสริม   
1. ส่งเสริมใหมี้คุณธรรม/ มีจริยธรรม/ มีธรรมาภิบาล 
2. ส่งเสริมใหพ้ฒันาคนใหมี้คุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
3. ส่งเสริมใหพ้ฒันางาน ให้มีคุณภาพ มีคุณค่า แลว้คืนสู่สังคม 
4. ส่งเสริมใหก้ารท างานเป็นทีม  
5. ส่งเสริมใหค้วามรับผิดชอบต่อสังคม 
6. ส่งเสริมใหก้ารส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส 
7. ส่งเสริมใหก้ารพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
8. ส่งเสริมใหมี้ภาวะผูน้ า/ พฤติกรรม/ ทศันคติท่ีดี 
9. ส่งเสริมให ้มีนวตักรรม  
10. ส่งเสริมใหส้ร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
11. ส่งเสริมใหย้กระดบัคุณภาพชีวติ คุณภาพงานของพนกังาน  
12. ส่งเสริมใหธุ้รกิจตอ้งมีก าไร เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
อุปสรรค 
1. ไม่ส่งเสริมพนกังาน 
2. ไม่ท างานเป็นทีม 
3. ไม่มุ่งลูกคา้ 
4. ไม่สร้างสรรคส์ังคม 
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ตารางท่ี 4-46 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC10 ส่งเสริม 

1. อยูก่นัแบบพี่นอ้ง/ ครอบครัว  
2. ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร/ เพื่อน 
3. ใชท้รัพยากรอยา่งมีปัญญา 
4. มีคุณธรรม 
5. มีศีลธรรม 
6. มีจริยธรรม 
7. ธรรมาภิบาล 
8. ไม่เอาเปรียบใคร 
9. ซ่ือสัตย/์ สุจริต 
10. ลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมีคุณภาพ มี
มาตรฐาน 
11. ลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการท่ีส่งมอบตรง
เวลา 
12. ท างานเป็นทีม/ พึ่งพาทีม 
13. ใหค้วามรู้/ ทกัษะกบัคน/ พนกังาน 
14. มุ่งลูกคา้/ คู่คา้  
15. สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้/ คู่คา้ ใหไ้วใ้จ เช่ือใจ 
16. มีธรรมาภิบาล การส่ือสารท่ีมีความเปิดเผยโปร่งใส 
17. มีจริยธรรม/ คุณธรรม ไม่เอาเปรียบใคร 
18. ใชเ้ทคโนโลยใีนการส่งเสริมกิจการ 
อุปสรรค 
1. การไม่มีวฒันธรรมองคก์ร คือ อุปสรรค 
2. ส่ิงท่ีตรงขา้มกบัส่งเสริม 
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ตารางท่ี 4-46 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC11 ส่งเสริม 

1. การท างานเป็นทีม  
2. ความรับผดิชอบต่อสังคม 
3. การส่ือสารท่ีเปิดเผยโปร่งใส 
4. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
5. ภาวะผูน้ า/ พฤติกรรม/ ทศันคติท่ีดี 
6. ความคิดริเร่ิม และความเป็นผูน้ า 
7. ความ มีคุณธรรม/ มีจริยธรรม/ มีธรรมาภิบาล 
8. ความตระหนกัเร่ืองตน้ทุน 
9. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม ท่ีจดัการความขดัแยง้ได ้
10. กระบวนการท างานท่ีมี “เป้าหมาย”/ มุ่งเนน้ผลงานขององคก์ร  
11. การก าหนดเป้าหมาย/ ผลงานท่ีชดัเจน 
อุปสรรค 
1. ทีมไม่ดี 
2. พนกังานขาดภาวะผูน้ า 
3. ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
4. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
5. ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
6. ไม่มีการวดัผล 

HLC12 ส่งเสริม 
1. ท างานเป็นทีม 
2. การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดเผยโปร่งใส คือ ธรรมภิบาล 
3. ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม ท่ีจดัการความขดัแยง้ได ้
4. กระบวนการท างานท่ีมีเป้าหมาย/ มุ่งเนน้ผลงานขององคก์ร  
5. การก าหนดเป้าหมาย/ ผลงานท่ีชดัเจน ชดัเจนทุกอยา่งในส่ิงท่ีท า 
6. ความไวว้างใจ/ ความน่าเช่ือถือ  
7. มีจริยธรรม/ มีคุณธรรม/ มีความซ่ือสัตย ์
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ตารางท่ี 4-46 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC12 อุปสรรค 

1. ทีมไม่ดี 
2. พฤติกรรม/ ภาวะผูน้ ามีนอ้ย 
3. คนไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
4. คนยงัมีความรับผดิชอบไม่เพียงพอ 
5. ไม่มีปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม 
6. ไม่มีการจดัการกระบวนการท างาน 
7. ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
8. ไม่มีการวดัผล 
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ตารางท่ี 4-47 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.2 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 
(HCL) 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 

ส่งเสริม อุปสรรค 

ท า
งา
นเ
ป็น

ทมี
 

ปรั
ชญ

าอ
งค์
กร
/ ค่
าน
ิยม

/ ม
จีติ

ส า
นึก

  

กา
รม

วีฒั
นธ

รร
มอ

งค์
กร
ทีด่

ี 

กร
ะบ

วน
กา
รท

 าง
าน
ทีม่

เีป้
าห
มา
ยม

ุ่งเน้
นผ

ลง
าน
  

กา
รก
 าห
นด

 เป้
าห
มา
ย/ 
ผล

งา
นท

ีช่ัด
เจน

 

มธี
รร
มา
ภิบ

าล
คว

าม
ชัด

เจน
 โป

ร่ง
ใส
  

ผู้บ
ริห

าร
 ต้
อง
เป็
นแ

บบ
อย่

าง
ทีด่

 ีม
วีสิั

ยท
ศัน์

 

คว
าม
ไว้
วา
งใจ

กนั
เอง

ภา
ยใ
นอ

งค์
กร
/ ภ

าย
ใน
ทมี

 

มภี
าว
ะผู้

น า
สูง
/ ข

ยนั
/ ป

ระ
หย

ดั/
 อด

ทน
  

กา
รจ
ดัก

าร
คว

าม
ขัด

แย้
งท

ีด่ ี
 

กา
รพ

ฒัน
าอ
งค์
กร
อย่
าง
ต่อ

เนื่
อง

 

กา
รใ
ห้ค

วา
มรู้

แล
ฝึก

ฝน
ทกั

ษะ
 

กา
รสื่

อส
าร
ทีช่ั

ดเ
จน

  

ให้
คว

าม
ส า
คญั

กบั
ลูก

ค้า
 

ให้
คว

าม
ส า
คญั

กบั
พน

ักง
าน

 

คว
าม
ตร

ะห
นัก

เรื่อ
งต้
นทุ

น 

ส่ง
เส
ริม

ให้
มนี

วตั
กร
รม

แล
ะเท

คโ
นโ
ลย
 ี 

ทมี
ไม่
ด ี

พน
ักง
าน
ยงั
มคี

วา
มรั

บผ
ดิช

อบ
ไม่
เพ
ยีง
พอ

 

ไม่
มปี

รัช
ญา

อง
ค์ก

ร ว
ฒัน

ธร
รม

อง
ค์ก

รท
ีด่ ี

ไม่
มกี

าร
จดั

กา
รก
ระ
บว

นก
าร
ท า
งา
น 

ไม่
ก า
หน

ดเ
ป้า
หม

าย
ทีช่ั

ดเ
จน

 

ไม่
มกี

าร
วดั

ผล
ทีด่

พีอ
 

ขา
ดธ

รร
มา
ภิบ

าล
 ไม่

ชัด
เจน

  ต
รว
จส

อบ
ไม่
ได้

 

ขา
ดค

วา
มไ
ว้ว
าง
ใจ
กนั

เอง
 

ขา
ดก

าร
ส่ง
เส
ริม

จา
กผู้

บริ
หา
ร 

ขา
ดก

าร
ยอ

มรั
บน

บัถื
อก

นั 

ผู้บ
ริห

าร
/ เจ้

าข
อง
 ข
าด
คว

าม
รับ

ผดิ
ชอ

บ 

01                            
 

03                             
04                             
05      

  
      

    
 

 
   

 
   

 
 

06 
 
  

 
 

  
 

  
  

  
        

     
 

07       
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ตารางท่ี 4-47 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 
(HCL) 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 

ส่งเสริม อุปสรรค 

ท า
งา
นเ
ป็น

ทมี
 

ปรั
ชญ

าอ
งค์
กร
/ ค่
าน
ิยม

/ ม
จีติ

ส า
นึก

  

กา
รม

วีฒั
นธ

รร
มอ

งค์
กร
ทีด่

ี 

กร
ะบ

วน
กา
รท

 าง
าน
ทีม่

เีป้
าห
มา
ยม

ุ่งเน้
นผ

ลง
าน
  

กา
รก
 าห
นด

 เป้
าห
มา
ย/ 
ผล

งา
นท

ีช่ัด
เจน

 

มธี
รร
มา
ภิบ

าล
คว

าม
ชัด

เจน
 โป

ร่ง
ใส
  

ผู้บ
ริห

าร
 ต้
อง
เป็
นแ

บบ
อย่

าง
ทีด่

 ีม
วีสิั

ยท
ศัน์

 

คว
าม
ไว้
วา
งใจ

กนั
เอง

ภา
ยใ
นอ

งค์
กร
/ ภ

าย
ใน
ทมี

 

มภี
าว
ะผู้

น า
สูง
/ ข

ยนั
/ ป

ระ
หย

ดั/
 อด

ทน
  

กา
รจ
ดัก

าร
คว

าม
ขัด

แย้
งท

ีด่ ี
 

กา
รพ

ฒัน
าอ
งค์
กร
อย่
าง
ต่อ

เนื่
อง

 

กา
รใ
ห้ค

วา
มรู้

แล
ฝึก

ฝน
ทกั

ษะ
 

กา
รสื่

อส
าร
ทีช่ั

ดเ
จน

  

ให้
คว

าม
ส า
คญั

กบั
ลูก

ค้า
 

ให้
คว

าม
ส า
คญั

กบั
พน

ักง
าน

 

คว
าม
ตร

ะห
นัก

เรื่อ
งต้
นทุ

น 

ส่ง
เส
ริม

ให้
มนี

วตั
กร
รม

แล
ะเท

คโ
นโ
ลย
 ี 

ทมี
ไม่
ด ี

พน
ักง
าน
ยงั
มคี

วา
มรั

บผ
ดิช

อบ
ไม่
เพ
ยีง
พอ

 

ไม่
มปี

รัช
ญา

อง
ค์ก

ร ว
ฒัน

ธร
รม

อง
ค์ก

รท
ีด่ ี

ไม่
มกี

าร
จดั

กา
รก
ระ
บว

นก
าร
ท า
งา
น 

ไม่
ก า
หน

ดเ
ป้า
หม

าย
ทีช่ั

ดเ
จน

 

ไม่
มกี

าร
วดั

ผล
ทีด่

พีอ
 

ขา
ดธ

รร
มา
ภิบ

าล
 ไม่

ชัด
เจน

  ต
รว
จส

อบ
ไม่
ได้

 

ขา
ดค

วา
มไ
ว้ว
าง
ใจ
กนั

เอง
 

ขา
ดก

าร
ส่ง
เส
ริม

จา
กผู้

บริ
หา
ร 

ขา
ดก

าร
ยอ

มรั
บน

บัถื
อก

นั 

ผู้บ
ริห

าร
/ เจ้

าข
อง
 ข
าด
คว

าม
รับ

ผดิ
ชอ

บ 

10       
  

 
 
 

    
        

     

11   
 
      

        
   

    
  

 
 

12   
  

  
  

   
 
 

 
    

      
 

  
 

16       
  

 
 
 

    
        

     

17   
 
      

        
   

    
  

 
 

18   
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ตารางท่ี 4-47 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 
(HCL) 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 

ส่งเสริม อุปสรรค 

ท า
งา
นเ
ป็น

ทมี
 

ปรั
ชญ

าอ
งค์
กร
/ ค่
าน
ิยม

/ ม
จีติ

ส า
นึก

  

กา
รม

วีฒั
นธ

รร
มอ

งค์
กร
ทีด่

ี 

กร
ะบ

วน
กา
รท

 าง
าน
ทีม่

เีป้
าห
มา
ยม

ุ่งเน้
นผ

ลง
าน
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รก
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 เป้
าห
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ย/ 
ผล
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นท

ีช่ัด
เจน

 

มธี
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มา
ภิบ

าล
คว

าม
ชัด

เจน
 โป

ร่ง
ใส
  

ผู้บ
ริห

าร
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เป็
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บบ
อย่

าง
ทีด่

 ีม
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าม
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วา
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กนั
เอง

ภา
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นอ

งค์
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าย
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ะผู้

น า
สูง
/ ข

ยนั
/ ป

ระ
หย

ดั/
 อด

ทน
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าร
คว

าม
ขัด

แย้
งท

ีด่ ี
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รพ

ฒัน
าอ
งค์
กร
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าง
ต่อ

เนื่
อง

 

กา
รใ
ห้ค

วา
มรู้

แล
ฝึก

ฝน
ทกั

ษะ
 

กา
รสื่
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าม
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ลูก
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เรื่อ
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.2 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-48 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

มีธรรมาภิบาลความชดัเจน โปร่งใส 75.00 
พนกังานยงัมีความรับผดิชอบไม่เพียงพอ 50.00 
ขาดธรรมาภิบาล ไม่ชดัเจน  ตรวจสอบไม่ได ้ 16.67 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ส่งเสริมใหมี้นวตักรรมและเทคโนโลย ี 33.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ความไวว้างใจกนัเองภายในองคก์ร/ ภายในทีม 33.33 
ขาดความไวว้างใจกนัเอง 25.00 
ขาดการส่งเสริมจากผูบ้ริหาร 16.67 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

การก าหนด เป้าหมาย/ ผลงานท่ีชดัเจน 83.33 
กระบวนการท างานท่ีมีเป้าหมายมุ่งเนน้ผลงาน 66.67 
ไม่ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 58.33 
การใหค้วามรู้และฝึกฝนทกัษะ 58.33 
ไม่มีการวดัผลท่ีดีพอ 50.00 
ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน 16.67 
ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ 8.33 
ความตระหนกัเร่ืองตน้ทุน 8.33 

แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ทีมไม่ดี 91.67 
ผูบ้ริหาร/ เจา้ของ ขาดความรับผดิชอบ 75.00 
ท างานเป็นทีม 66.67 
มีภาวะผูน้ าสูง/ ขยนั/ ประหยดั/ อดทน 58.33 
การจดัการความขดัแยง้ท่ีดี มีวสิัยทศัน์ 25.00 
การส่ือสารท่ีชดัเจน 25.00 
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ตารางท่ี 4-48 (ต่อ) 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
 ปรัชญาองคก์ร/ ค่านิยม/ มีจิตส านึก 25.00 

ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี 16.67 
ไม่มีปรัชญาองคก์ร วฒันธรรมองคก์รท่ีดี 8.33 
การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี 8.33 
ขาดการยอมรับนบัถือกนั 8.33 

 
 ค าถามข้อที ่6.3 ท่านคิดวา่ วฒันธรรมองคก์รท่ีดี จะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิด
การปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
 
ตารางท่ี 4-49 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 6.3 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 1. องคก์รมีความคล่องตวัมากข้ึน 

2. ทุกคนรู้บทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
3. ความกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
4. น าไปสู่การท างานแบบอติัโนมติั 
5. การท างานตามหนา้ท่ี/ ตามท่ีตวัเองรับผิดชอบ 

HLC02 1. องคก์รเจริญเติบโต 
2. วฒันธรรมองคก์รแบบเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
3. การอยูร่่วมกนั ทั้งลูกคา้ พนกังาน คู่คา้ท่ีเปิดเผยโปร่งใส/ ธรรมภิบาล 

HLC03 1. มีธรรมาภิบาล องคก์รเติบโต 
2. ขีดความสามารถในการแข่งขนั 
3.  มีจริยธรรม การอยูร่่วมกนั ทั้งลูกคา้ พนกังาน คู่คา้ ท่ีเปิดเผยโปร่งใส  
4. บทบาท หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ชดัเจน 
5. ความยดึหยุน่สูง 
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ตารางท่ี 4-49 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC04 1. เม่ือความไวว้างใจมากข้ึน การเป็นองคก์รอตัโนมติัจะมากข้ึน จะสามารถ

น าไปสู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร 
2. ความขดัแยง้ลดลง การท างานเป็นทีมมากข้ึน 
3. การอยูร่่วมกนั ทั้งลูกคา้ พนกังาน คู่คา้ ท่ีมีคุณธรรม และจริยธรรม 
4. วฒันธรรมองคก์รท่ีดี จะใส่ใจในรายละเอียด หรือการกระท าท่ีตอ้ง
รับผดิชอบ 
5. ใส่ใจในระบบท่ีดี น าไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารได ้

HLC05 1. มีความชอบธรรม/ มีจริยธรรม = พูดแลว้ท าอยา่งท่ีพูด  
2. ใส่ใจรายละเอียดของการจดัการกระบวนการท่ีดี 
3. ความชดัเจนในบทบาท/ หนา้ท่ี ของทุก ๆ กระบวนการในการท างาน  
4. การท างานเป็นทีม  
5. ความมีเอกลกัษณ์ หรือ DNA ท่ีเป็นขององคก์รเอง 

HLC06 1. องคก์รมีความคล่องตวัมากข้ึน 
2. ทุกคนรู้บทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
3. ความกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
4. น าไปสู่การท างานแบบอติัโนมติั 
5. การท างานตามหนา้ท่ี/ ตามท่ีตวัเองรับผิดชอบ 

HLC07 1. ตาม Corporate value  
2. รองรับ/ สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 
3. รองรับ/ สนบัสนุนความสามารถทางการแข่งขนั 
4. องคก์รมีความคล่องตวัมากข้ึน 
5. ทุกคนรู้บทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
6. ความกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
7. น าไปสู่การท างานแบบอติัโนมติั 
8. การท างานตามหนา้ท่ี/ ตามท่ีตวัเองรับผิดชอบ 
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ตารางท่ี 4-49 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC08 1. ทีม/ ท าเป็นทีม/ ทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

2. องคก์รมีความคล่องตวัมากข้ึน 
3. ทุกคนรู้บทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
4. การท างานตามหนา้ท่ี/ ตามท่ีตวัเองรับผิดชอบ 
5. ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการมี Quality มีมาตรฐานสูง 
6. ส่ิงท่ีลูกคา้ไดรั้บตอ้งคุม้ค่า ทั้งสินคา้ และบริการ มี Productivity สูง 

HLC09 ท่ีกล่าวมา ในขอ้ 6.1, 6.2 จะช่วยส่งเสริม องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร 

HLC10 1. ตอ้งมีสัญชาตญาณการท าธุรกิจ 
2. ตอ้งสร้างผลงานให้เห็น 
3. แกไ้ขปัญหาได ้
4. ท างานเป็นทีม 
5. มีความเปิดเผยโปร่งใส 
6. ไม่เอาเปรียบใคร 
7. เทคโนโลย ี

HLC11 1. Communication การส่ือสาร 
2. Organization การจดัการองคก์รแบบจดัการตวัเอง (Self-management) 
3. Modeling การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (ภาวะผูน้ า) 
4. Empowerment การกระจายอ านาจ 
5. มีคุณธรรม/ มีจริยธรรม/ มีธรรมาภิบาล 
6. การมีวฒันธรรม ท่ีมุ่งผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คือ ลูกคา้ พนกังาน คู่คา้ ผูถื้อหุน้ 

HLC12 1. มีจริยธรรม/ มีคุณธรรม/ มีความซ่ือสัตย ์สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
2. มีธรรมาภิบาล สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
3. การส่ือสารท่ีดี/ กระบวนการท่ีดี มีประสิทธิภาพ สนบัสนุนองคก์รไร้
ผูบ้ริหาร 
4. องคก์รมีความคล่องตวัมากข้ึน สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
5. ทุกคนรู้บทบาท/ หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
6. ความกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลง สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
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ตารางท่ี 4-49 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
 7. น าไปสู่การท างานแบบอติัโนมติั สนบัสนุนองคก์รไร้ผูบ้ริหาร 

8. การท างานตามหนา้ท่ี/ ตามท่ีตวัเองรับผิดชอบ สนบัสนุนองคก์รไร้
ผูบ้ริหาร 
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ตารางท่ี 4-50 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.3 
 

ผู้ให้ 
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อง
ค์ก

รม
คีว

าม
คล่

อง
ตวั

 
ยืด

หยุ่
นม

าก
ขึน้

 

ทุก
คน

รู้บ
ทบ

าท
/ ห

น้า
ที่

รับ
ผดิ

ชอ
บท

ี่ชัด
เจน

 

คว
าม
กล้

าท
ีจ่ะ
 เป

ลีย่
นแ

ปล
ง 

กา
รท

 าง
าน
แบ

บอ
ตัโิ
นม

ตัิ 

ระ
บบ

แล
ะก
ระ
บว

นก
าร

ท า
งา
นท

ี่ด ี
มรี

ะสิ
ทธิ

ภา
พม

าก
ขึน้

 

กา
รท

 าง
าน
ตา
มห

น้า
ที่/
 

ตา
มท

ี่ตวั
เอง

รับ
ผดิ

ชอ
บ 

วฒั
นธ

รร
มอ

งค์
กร
 แบ

บ 
มี

เป้
าห
มา
ยชั

ดเ
จน

ร่ว
มก

นั/
 

ทิศ
ทา
งว
เด
ยีว
กนั

 

เพ
ิม่ข

ีดค
วา
มส

าม
าร
ถ 

ใน
กา
รแ
ข่ง
ขัน

 

เปิ
ดเ
ผย

โป
ร่ง
ใส
/  

ธร
รม

ภิบ
าล

 

อง
ค์ก

รเจ
ริญ

เต
บิโ
ตอ

ย่า
ง

ต่อ
เนื่
อง
แล
ะย
ัง่ยื
น 

บท
บา
ท 
หน้

าท
ี่ ค
วา
ม

รับ
ผดิ

ชอ
บ 
ชัด

เจน
 

คว
าม
ไว้
วา
งใจ

มา
กข

ึน้ 

กา
รท

 าง
าน
เป็
นท

ีมม
าก
ขึน้

 

ให้
คว

าม
ส า
คัญ

กบั
ล ูก

ค้า
 

แล
ะผ

ู้ที่เ
กีย่

วข้
อง

 

คุณ
ภา
พข

อง
สิน

ค้า
แล
ะ

บริ
กา
รท

ี่เป็
นเ
ลศิ

 

HLC01          
      

HLC02                

HLC03                

HLC04        
 

 
 

   
 

 

HLC05 
   

          
  

HLC06       
 

      
  

HLC07     
 

 
 

 
  

 
    

HLC08   
 

   
  

 
 

 
 

   

HLC09                

HLC10       
 

    
 

 
  

290

176 



291 

ตารางท่ี 4-50 (ต่อ) 
 

ผู้ให้ 
สัมภาษณ์ 

ผลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 6.3 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-51 สรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

การท างานตามหนา้ท่ี/ ตามท่ีตวัเองรับผิดชอบ 100.00 
บทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ชดัเจน 91.67 
การท างานแบบอติัโนมติั 91.67 
องคก์รมีความคล่องตวั ยดืหยุน่มากข้ึน 91.67 
ทุกคนรู้บทบาท/ หนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจน 91.67 
เปิดเผยโปร่งใส/ ธรรมภิบาล 75.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 75.00 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

ความไวว้างใจมากข้ึน 58.33 
คุณภาพของสินคา้และบริการท่ีเป็นเลิศ 50.00 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

ระบบและกระบวนการท างานท่ีดี มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

75.00 

องคก์รเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 58.33 
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

ความกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลง 83.33 
การท างานเป็นทีมมากข้ึน 58.33 
วฒันธรรมองคก์รแบบมีเป้าหมายชดัเจนร่วมกนั/ 
ทิศทางวเดียวกนั 

50.00 

ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 41.67 
 
 ค าถามข้อที ่7.1 ท่านคิดวา่ แนวทางการพฒันารูปแบบการท างานแบบไร้ผูบ้ริหารของ
องคก์รในประเทศไทย ในแบบของท่าน ควรเป็นแบบใด 
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ตารางท่ี 4-52 สรุปค าสัมภาษณ์ค าถามขอ้ท่ี 7.1 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC01 1. โครงสร้าง/ วฒันธรรมองคก์ร ตอ้ง “มุ่งลูกคา้”  

2. เจา้ของหรือผูบ้ริหาร มีการวางแผน/ การก าหนดเป้าหมายชดัเจน 
3. ทีมตอ้งมีควารมรู้/ ความสามรถ/ ใส่ใจในระบบท่ีดี 
4. ตอ้งใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยสนบัสนุน/ บริหารจดัการองคก์ร 

HLC02 1. เจา้ของ หรือผูบ้ริหาร ตอ้งรู้กระบวนการของตวัเอง  
2. เจา้ของ หรือผูบ้ริหาร ตอ้งใส่ใจในระบบท่ีดี 
3. พนกังานตอ้งมีความรู้/ ใส่ใจในระบบท่ีดี 
4. ตอ้งมีความซ่ือสัตย ์
5. ตอ้งใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยสนบัสนุน/ บริหารจดัการองคก์ร 

HLC03 1. โครงสร้าง/ วฒันธรรมองคก์ร ตอ้ง “มุ่งลูกคา้”  
2. เจา้ของ หรือผูบ้ริหาร มีการวางแผน/ การก าหนดเป้าหมายชดัเจน 
3. ทีม ตอ้งมีควารมรู้/ ความสามรถ/ ใส่ใจในระบบท่ีดี 
4. ตอ้งใชเ้ทคโนโลย ีมาช่วยสนบัสนุน/ บริหารจดัการองคก์ร 

HLC04 1. รองรับการเปล่ียนแปลง 
2. รองรับการแข่งขนั 
3. ท  างานเป็นทีม มีเป้าหมายเดียวกนั 
4. มีธรรมาภิบาล  
5. ตอ้งมีความซ่ือสัตย ์
6. ใชเ้ทคโนโลย ีมาช่วยสนบัสนุน รองรับการท างาน/ บริหารจดัการองคก์ร 

HLC05 ไม่แบ่งชนชั้น วรรณะ 

HLC06 1. โครงสร้าง/ วฒันธรรมองคก์ร ตอ้งมุ่งลูกคา้  
2. เจา้ของ หรือผูบ้ริหาร มีการวางแผน/ การก าหนดเป้าหมายชดัเจน 
3. ทีม ตอ้งมีควารมรู้/ ความสามรถ/ ใส่ใจในระบบท่ีดี 
4. ตอ้งใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยสนบัสนุน/ บริหารจดัการองคก์ร 

HLC07 - 
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ตารางท่ี 4-52 (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ สรุปค าสัมภาษณ์ 
HLC08 1. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีวสิัยทศัน์  

2. ผูบ้ริหาร/ เจา้ของกิจการ ตอ้งมีความไวว้างใจสูง 
3. ความมีส่วนร่วมในกิจการ 
4. มีอิสระทั้งการคิด และการลงมือท า  
5. มีความเป็นเจา้ของกิจการ 
6. ใหค้วามส าคญักบัคน กบัพนกังาน กบัลูกคา้ กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
7. ทุกคนเขา้ใจ/ เห็น เป้าหมายเดียวกนั 
8. ตอ้งใชเ้ทคโนโลย ีมาช่วยสนบัสนุน/ บริหารจดัการองคก์ร 
9. การวางแผน/ ก าหนดเป้าหมาย ไปในทิศทางเดียวกนั 

HLC09 - 

HLC10 มีประโยชน์แน่นอน ช่วยให้คนเป็นเจา้ของกิจการมากข้ึน ช่วยเร่ืองโอกาส
ในการขยายตวัมากข้ึน/ ส่งเสริมความสามารถในการแข่งขนั ทั้ง EEC AEC 

HLC11 เห็นดว้ย และยนิดี ถา้จะน าเร่ือง องคไ์ร้ผูบ้ริหารมาใชก้บัธุรกิจคนไทย 

HLC12 1. ความไวว้างใจ ซ่ึงกนัและกนั  
2. มีอิสระ ทั้งการคิด และการลงมือท า  
3. มีความเป็นเจา้ของกิจการ 
4. ทุกคนเขา้ใจ/ เห็นเป้าหมายเดียวกนั 
5. ทีม ตอ้งมีควารมรู้/ ความสามรถ/ ใส่ใจในระบบท่ีดี 
6. ตอ้งใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยสนบัสนุน/ บริหารจดัการองคก์ร 
7. การวางแผนในการน าทรัพยากร ท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั มาให้เกิด

ประสิทธิภาพ/ ผล สูงสุด 
8. ติดตาม/ วดัผล/ ประมวลผล แลว้ท างาน PDCA ต่อเน่ือง 

HLC19 1. เจา้ของ หรือผูบ้ริหาร ตอ้งรู้กระบวนการของตวัเอง  
2. เจา้ของ หรือผูบ้ริหาร ตอ้งใส่ใจในระบบท่ีดี 
3. พนกังานตอ้งมีความรู้/ ใส่ใจในระบบท่ีดี 
4. ตอ้งมีความซ่ือสัตย ์
5. ตอ้งใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยสนบัสนุน/ บริหารจดัการองคก์ร 
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ตารางท่ี 4-53 สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 7.1 
 

ผู้ให้
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ตารางท่ี 4-53 (ต่อ) 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 
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 จากผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 7.1 สามารถสรุปผลการสังเคราะห์
ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-54 สรุปผลการสังเคราะห์ระดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย จากผลการสังเคราะห์ 
      ผลการสัมภาษณ์ขอ้ค าถามท่ี 7.1 
 

แนวคิด ผลการสัมภาษณ์ ร้อยละ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร 
แบบไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) 

องคก์รตอ้งรองรับการเปล่ียนแปลง 75.00 
พนกังาน ตอ้งมีควารมรู้ ความสามารถและ
รับผดิชอบ 

41.67 

เนน้เปิดเผย โปร่งใส มีธรรมาภิบาล 33.33 
แนวคิดการกระจายอ านาจ 
โดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี
(Technology-based system 
empowerment) 

ตอ้งใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยสนบัสนุน/ บริหาร
จดัการองคก์ร 

75.00 

องคก์รตอ้งรองรับการแข่งขนั 58.33 

แนวคิดการกระจายอ านาจ 
ในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) 

เป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงและมีการกระจาย
อ านาจ มีอิสระในการท างาน 

50.00 

แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ร
สมรรถนะสูง (HPO) 7 มิติ 

ทีมตอ้งมีควารมรู้/ ความสามรถ/ ใส่ใจในระบบ 
ท่ีดี 

66.67 

มีเป้าหมายเดียวกนั 66.67 
เจา้ของ หรือผูบ้ริหาร ตอ้งใส่ใจในระบบท่ีดี และ
มีการตรวจสอบท่ีดี 

50.00 

ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน 50.00 
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Organization’s 
cultures) 

สร้างวฒันธรรมองคก์ร ท างานเป็นทีม   83.33 
เจา้ของหรือผูบ้ริหาร รู้หนา้ท่ีของตน มีวสิัยทศัน์ 
มีการวางแผน/ การก าหนดเป้าหมายชดัเจน ให้
ความไวว้างใจต่อพนกังาน 

75.00 

โครงสร้าง/ วฒันธรรมองคก์ร ตอ้งมุ่งลูกคา้ 66.67 
ขยนั ซ่ือสัตย ์อดทน 41.67 
มีความเสมอภาคเท่าเทียมกนั 25.00 
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 จากผลการสังเคราะห์และสรุปผลการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด ผูว้จิยัสามารสรุป 
หวัขอ้ความเป็นไปไดข้องขอ้ค าถามท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ดว้ยเทคนิคเดลฟายในการด าเนิน 
การวจิยัรอบท่ี 2 ดงัน้ี 
 ประเด็นที ่1 แนวคิดเกี่ยวกบัองค์กรแบบไร้ล าดับช้ัน (Holacracy) ประกอบดว้ย ประเด็น
ยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  มีโครงสร้างองคก์รแบบแบนราบ 
 2.  มีความสามารถในการปรับตวัและเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคต 
 3.  มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 
 4.  เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง 
 5.  การท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็วและมีความยดืหยุน่สูง 
 6.  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมีเป้าหมายเดียวกนั 
 7.  ใชน้วตักรรมและการบริหารจดัการแบบใหม่ 
 8.  พนกังานมีมีความรู้ความสามารถและความรับผดิชอบ รู้หนา้ท่ีของตน 
 9.  มีศกัยภาพและความสามารถทางการแข่งขนั 
 10.  ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง 
 11.  องคก์รและและสมาชิกในองคก์รมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี 
 ประเด็นที ่2 แนวคิดการกระจายอ านาจโดยใช้ระบบเทคโนโลย ี(Technology-based 
system empowerment) ประกอบดว้ย ประเด็นยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  การใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมเขา้มาช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุก
หน่วยงาน 
 2.  การบริหารจดัการองคก์รโดยรวมมีประสิทธิภาพส่งผลใหเ้กิดความสามารถแข่งขนั
และอยูร่อดได ้
 3.  ช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึงการปรับปรุง พฒันาสินคา้และผลิตภณัฑ์ 
 4.  ช่วยใหก้ารประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูลไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยใหจ้ดัการขอ้มูล
ง่ายข้ึน 
 5.  ช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้
 6.  เพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 7.  ช่วยสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
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 ประเด็นที ่3 แนวคิดการกระจายอ านาจในองค์กร (Organization’s empowerment) 
ประกอบดว้ย ประเด็นยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  แต่ละธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 
 2.  มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง มีอิสระในการท างานและมีอ านาจในการตดัสินใจ
ในเร่ืองส าคญั 
 3.  การใหค้วามไวว้างใจและความเช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร  
 4.  การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์รของพนกังานทุกคน 
 5.  การก าหนดรูปแบบและวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
 6.  เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใหพ้นกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความมัน่ใจใน
ความสามารถของตวัเอง 
 7.  เสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม 
 ประเด็นที ่4 แนวคิดเกี่ยวกบัองค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization: 
HPO) 7 มิติ ประกอบดว้ย ประเด็นยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา การบริหาร
จดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
 2.  บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
 3.  มีความยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
 4.  ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ าก าหนดทิศทาง นโยบาย 
เป้าหมายและผลงานท่ีชดัเจน 
 5.  พนกังานมีความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง 
 6.  มีการบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 7.  มีการวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน 
 8.  มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์
 9.  ใชท้รัพยากรทุกประเภทใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 10.  ท  างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์ร 
 11.  ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 
 12.  การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม 
 13.  การสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์ร 
 14.  มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั 
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 ประเด็นที ่5 แนวคิดเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร (Organization’s cultures) ประกอบดว้ย 
ประเด็นยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  สร้างวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 2.  ความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของพนกังาน 
 3.  มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญัพนกังานเป็นทุนมนุษย ์
 4.  ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง 
 5.  วฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง 
 6.  การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนั 
 7.  คนในองคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียม 
 8.  มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  
 9.  สร้างวฒันธรรมการปรับตวัและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
 10.  ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในองคก์ร 
 11.  มีจิตวิญญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม ท่ีชดัเจน 
 12.  มีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีในองคก์ร 
 

ส่วนที ่2 ผลการวจิัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการวเิคราะห์ความ
เหมาะสมของประเด็นทีเ่ป็นไปได้จากผลการสัมภาษณ์ในรอบที ่1 จ านวน 12 คน และใช้
เทคนิคเดลฟายในการด าเนินการวจิัยรอบที ่2  
 ประเด็นที ่1 แนวคิดเกี่ยวกบัองค์กรแบบไร้ล าดับช้ัน (Holacracy) 
 
ตารางท่ี 4-55 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 1 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median Iqr df (Mo-Me) 

1 มีโครงสร้างองคก์รแบบแบนราบ 4.17 4 1 0 
2 มีความสามารถในการปรับตวัและ

เปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต 

4.67 5 0.25 0 
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ตารางท่ี 4-55 (ต่อ) 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median Iqr df (Mo-Me) 

3 มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรม 
ธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้
ทุกขั้นตอน 

4.42 4.5 1 0.5 

4 เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถ
ขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง 

4.58 5 1 0 

5 การท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็ว และมี
ความยดืหยุน่สูง 

4.67 5 0.25 0 

6 มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบและ
กระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมี
เป้าหมายเดียวกนั 

4.75 5 0.25 0 

7 ใชน้วตักรรมและการบริหารจดัการ
แบบใหม่ 

4.42 5 1 0 

8 พนกังานมีมีความรู้ความสามารถ
และความรับผดิชอบ รู้หนา้ท่ีของตน 

4.42 4 1 0 

9 มีศกัยภาพและความสามารถทาง 
การแข่งขนั 

4.25 4 1 0 

10 ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกใน
องคก์รสูง 

4.42 4 1 0 

11 องคก์รและและสมาชิกในองคก์รมี
ความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี 

4.50 5 1 0 

 
 จากตารางท่ี 4-55 พบวา่ ทุกประเด็นมีค่า Median มากกวา่ 3.5 ค่า Iqr ไม่เกิน 1.5 และค่า 
df (Mo-Me) ไม่เกิน 1 แสดงวา่ ทุกประเด็นมีความเป็นไปไดแ้ละไม่มีประเด็นใดตอ้งถูกตดัออก
ก่อนน าไปใชย้นืยนั Delphi รอบท่ี 3 
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 ประเด็นที ่2 แนวคิดการกระจายอ านาจโดยใช้ระบบเทคโนโลย ี(Technology-based 
system empowerment) 
 
ตารางท่ี 4-56 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 2 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median Iqr df (Mo-Me) 

1 การใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมเขา้มา
ช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุก
หน่วยงาน 

4.42 4.5 1 0.5 

2 การบริหารจดัการองคก์รโดยรวมมี
ประสิทธิภาพส่งผลใหเ้กิด
ความสามารถแข่งขนัและอยูร่อดได ้

4.42 4.5 1 0.5 

3 ช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย 
รวมถึงการปรับปรุง พฒันาสินคา้และ
ผลิตภณัฑ์ 

4.42 5 1.25 0 

4 ช่วยใหก้ารประมวลผลหรือวดัผลของ
ขอ้มูลไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยให้
จดัการขอ้มูลง่ายข้ึน 

4.50 5 1 0 

5 ช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งใน
องคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้

4.17 5 1.25 0 

6 เพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร 

4.58 5 1 0 

7 ช่วยสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

4.67 5 1 0 

 
 จากตารางท่ี 4-56 พบวา่ ทุกประเด็นมีค่า Median มากกวา่ 3.5 ค่า Iqr ไม่เกิน 1.5 และค่า 
df (Mo-Me) ไม่เกิน 1 แสดงวา่ ทุกประเด็นมีความเป็นไปไดแ้ละไม่มีประเด็นใดตอ้งถูกตดัออก
ก่อนน าไปใชย้นืยนั Delphi รอบท่ี 3 
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 ประเด็นที ่3 แนวคิดการกระจายอ านาจในองค์กร (Organization’s empowerment)  
 
ตารางท่ี 4-57 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 3 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median Iqr df (Mo-Me) 

1 แต่ละธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อกนัและมี
เป้าหมายเป็นของตวัเอง 

4.17 4 1 0 

2 มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง มี
อิสระในการท างานและมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในเร่ืองส าคญั 

4.25 5 1 0 

3 การใหค้วามไวว้างใจและความเช่ือมัน่
กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร  

4.58 5 1 0 

4 การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
องคก์รของพนกังานทุกคน 

4.50 5 1 0 

5 การก าหนดรูปแบบและวธีิการท างาน
ไดด้ว้ยตนเอง 

4.75 5 0.25 0 

6 เป็นการเพิ่มขีดความสามารถให้
พนกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความ
มัน่ใจในความสามารถของตวัเอง 

4.67 5 1 0 

7 เสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนั
ภายในองคก์รและภายในทีม 

4.33 4 1 0 

 
 จากตารางท่ี 4-57 พบวา่ ทุกประเด็นมีค่า Median มากกวา่ 3.5 ค่า Iqr ไม่เกิน 1.5 และค่า 
df (Mo-Me) ไม่เกิน 1 แสดงวา่ ทุกประเด็นมีความเป็นไปไดแ้ละไม่มีประเด็นใดตอ้งถูกตดัออก
ก่อนน าไปใชย้นืยนั Delphi รอบท่ี 3 
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 ประเด็นที ่4 แนวคิดเกี่ยวกบัองค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization: 
HPO)  
 
ตารางท่ี 4-58 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 4 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median Iqr df (Mo-Me) 

1 มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการ 
ท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา การบริหาร
จดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความ
รวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 

4.42 4.5 1 0.5 

2 บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 

4.75 5 0 0 

3 มีความยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง  
การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 

4.67 5 0.25 0 

4 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมี
ภาวะเป็นก าหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมาย 
ท่ีชดัเจน 

4.58 5 1 0 

5 พนกังานมีความรู้ ความสามารถ  
ความรับผดิชอบสูง 

4.42 4 1 0 

6 มีการบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

4.33 4 1 0 

7 มีการวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมี
ความชดัเจน 

4.67 5 0 0 

8 มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือ
ทรัพยากรมนุษย ์

4.50 5 1 0 

9 ใชท้รัพยากรทุกประเภทให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร 

4.50 5 1 0 

10 ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

4.67 5 1 0 
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ตารางท่ี 4-58 (ต่อ) 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median Iqr df (Mo-Me) 

11 ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี โปร่งใสและ
ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 

4.83 5 0 0 

12 การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม 

4.58 5 1 0 

13 การสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์ร 3.99 5 0.25 0 
14 มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และการสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั 
4.75 5 0.25 0 

 
 จากตารางท่ี 4-58 พบวา่ ทุกประเด็นมีค่า Median มากกวา่ 3.5 ค่า Iqr ไม่เกิน 1.5 และ 
ค่า df (Mo-Me) ไม่เกิน 1 แสดงวา่ ทุกประเด็นมีความเป็นไปไดแ้ละไม่มีประเด็นใดตอ้งถูกตดัออก
ก่อนน าไปใชย้นืยนั Delphi รอบท่ี 3 
 ประเด็นที ่5 แนวคิดเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร (Organization’s cultures) 
 
ตารางท่ี 4-59 สรุปผลการวเิคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดใ้นประเด็นท่ี 5 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median iqr df (Mo-Me) 

1 สร้างวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ และสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

4.75 5 0.25 0 

2 ความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของ
พนกังาน 

4.75 5 0.25 0 

3 มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญัพนกังานเป็นทุน
มนุษย ์

4.50 5 1 0 

4 ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิด
ริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง 

4.33 4 1 0 

5 วฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังาน
ทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง 

4.42 4 1 0 

6 การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนั 4.67 5 0.25 0 
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ตารางท่ี 4-59 (ต่อ) 
 
ประเด็นที่ ประเด็นที่เป็นไปได้ Mean Median iqr df (Mo-Me) 

7 คนในองคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั 
มีความเสมอภาคเท่าเทียม 

4.42 5 1 0 

8 มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร  

4.67 5 1 0 

9 สร้างวฒันธรรมการปรับตวัและพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลง 

4.33 4.5 1 0.5 

10 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ 
ธรรมาภิบาลในองคก์ร 

4.58 5 1 0 

11 มีจิตวิญญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยมท่ีชดัเจน 4.42 5 1 0 
12 มีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีใน

องคก์ร 
4.58 5 1 0 

 
 จากตารางท่ี 4-59 พบวา่ ทุกประเด็นมีค่า Median มากกวา่ 3.5 คา่ Iqr ไม่เกิน 1.5 และ 
ค่า df (Mo-Me) ไม่เกิน 1 แสดงวา่ ทุกประเด็นมีความเป็นไปไดแ้ละไม่มีประเด็นใดตอ้งถูกตดัออก
ก่อนน าไปใชย้นืยนั Delphi รอบท่ี 3 
 

ส่วนที ่3 ผลการวจิัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการวเิคราะห์ผลจาก 
การวเิคราะห์ความเหมาะสมของประเด็นที่เป็นไปได้จากรอบที ่2 จ านวน 12 คน  
และใช้เทคนิคเดลฟายในการวเิคราะห์ผลการวจิัยรอบที ่3 
 ประเด็นที ่1 แนวคิดเกี่ยวกบัองค์กรไร้ล าดับช้ัน (Holacracy) 
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ตารางท่ี 4-60 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 1 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 

1. มีโครงสร้างองคก์รแบบ   
แบนราบ 

4 1 0 
6.248 10 0.794 

2. มีความสามารถในการปรับตวั
และเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

5 0.25 0 15.430 10 0.117 

3. มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม 
จริยธรรม ธรรมาภิบาล โปร่งใส 
ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 

4.5 1 0.5 6.736 10 0.750 

4. เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถ
ขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง 

5 1 0 12.702 10 0.241 

5. การท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็ว
และมีความยดืหยุน่สูง 

5 0.25 0 14.268 10 0.161 

6. มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบและ
กระบวนการท างานท่ีชดัเจนและ
มีเป้าหมายเดียวกนั 

5 0.25 0 8.069 10 0.622 

7. ใชน้วตักรรมและการบริหาร
จดัการแบบใหม่ 

5 1 0 16.340 10 0.090 

8. พนกังานมีมีความรู้
ความสามารถและความ
รับผดิชอบ รู้หนา้ท่ีของตน 

4 1 0 12.530 10 0.251 

9. มีศกัยภาพและความสามารถ
ทางการแข่งขนั 

4 1 0 5.534 10 0.853 

10. ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและ
สมาชิกในองคก์รสูง 

4 1 0 11.505 10 0.320 
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ตารางท่ี 4-60 (ต่อ) 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 

11. องคก์รและและสมาชิกใน
องคก์รมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิต
ท่ีดี 

5 1 0 10.894 10 0.366 

 
 จากตารางท่ี 4-60 พบวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อลกัษณะองคก์รไร้ล าดบัชั้น 
(Holacracy) ไดรั้บการยนืยนัจากการท าเดลฟายในรอบท่ีสามครบทุกประเด็น โดยในทุกประเด็น 
มีค่า P-value จากการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA มากกวา่ 0.05 แสดงวา่  
ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัความเป็นไปได ้
ในการน าประเด็นดา้นองคก์รไร้ล าดบัชั้น (Holacracy) ไปใช ้ไม่แตกต่างกนั 
 ประเด็นที ่2 แนวคิดการกระจายอ านาจโดยใช้ระบบเทคโนโลย ี(Technology-based 
system empowerment) 
 
ตารางท่ี 4-61 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 2 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
1. การใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมเขา้
มาช่วยในการบริหารจดัการองคก์รใน
ทุกหน่วยงาน 

4.5 1 0.5 3.438 6 0.752 

2. การบริหารจดัการองคก์ร โดยรวมมี
ประสิทธิภาพส่งผลใหเ้กิด
ความสามารถแข่งขนัและอยูร่อดได ้

4.5 1 0.5 3.683 6 0.720 

3. ช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย 
รวมถึงการปรับปรุง พฒันาสินคา้และ
ผลิตภณัฑ์ 

5 1.25 0 5.596 6 0.470 
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ตารางท่ี 4-61 (ต่อ) 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
4. ช่วยใหก้ารประมวลผลหรือวดัผล
ของขอ้มูลไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วย
ใหจ้ดัการขอ้มูลง่ายข้ึน 

5 1 0 9.648 6 0.140 

5. ช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งใน
องคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้

5 1.25 0 3.909 6 0.689 

6. เพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสาร
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

5 1 0 3.855 6 0.696 

7. ช่วยสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

5 1 0 3.820 6 0.701 

 
 จากตารางท่ี 4-61 พบวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อกระจายอ านาจโดยใชร้ะบบ
เทคโนโลย ี(Technology-based system empowerment) ไดรั้บการยนืยนัจากการท าเดลฟายในรอบท่ี
สามครบทุกประเด็น โดยในทุกประเด็นมีค่า P-value จากการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way 
ANOVA มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา่ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัการน าประเด็นดา้นกระจายอ านาจโดยใชร้ะบบเทคโนโลย ี(Technology-based 
system empowerment) ไปใช ้ไม่แตกต่างกนั  
 ประเด็นที ่3 แนวคิดการกระจายอ านาจในองค์กร (Organization’s empowerment)  
 
ตารางท่ี 4-62 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 3 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
1. แต่ละธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อกนัและ
มีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 

4 1 0 2.38 6 0.882 
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ตารางท่ี 4-62 (ต่อ) 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
2. มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง มี
อิสระในการท างานและมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในเร่ืองส าคญั 

5 1 0 6.556 6 0.364 

3. การใหค้วามไวว้างใจและความ
เช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร  

5 1 0 1.525 6 0.958 

4. การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
องคก์รของพนกังานทุกคน 

5 1 0 2.134 6 0.907 

5. การก าหนดรูปแบบและวธีิการท างาน
ไดด้ว้ยตนเอง 

5 0.3 0 3.79 6 0.705 

6. เป็นการเพิ่มขีดความสามารถให้
พนกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความ
มัน่ใจในความสามารถของตวัเอง 

5 1 0 3.038 6 0.804 

7. เสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนั
ภายในองคก์รและภายในทีม 

4 1 0 1.254 6 0.974 

 
 จากตารางท่ี 4-62 พบวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อกระจายอ านาจในองคก์ร 
(Organization’s empowerment) ไดรั้บการยนืยนัจากการท าเดลฟายในรอบท่ีสามครบทุกประเด็น 
โดยในทุกประเด็นมีค่า P-value จากการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA มากกวา่ 
0.05 แสดงวา่ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบั
ความเป็นไปไดใ้นการน าประเด็นดา้นการกระจายอ านาจในองคก์ร (Organization’s empowerment) 
ไปใช ้ไม่แตกต่างกนั  
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 ประเด็นที ่4 แนวคิดเกี่ยวกบัองค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization: 
HPO)  
 
ตารางท่ี 4-63 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 4 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
1. มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้
และบริการท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรง
เวลา การบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ 
และประสิทธิภาพความรวดเร็วในการ
แกไ้ขปัญหา 

4.5 1 0.5 22.050 13 0.055 

2. บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมี
ประสิทธิภาพ เติบโตต่อเน่ืองและ 
ย ัง่ยนื 

5 0 0 3.364 13 0.996 

3. มีความยดืหยุน่สูง รองรับการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

5 0.25 0 8.652 13 0.799 

4. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม 
และ มีภาวะเป็นผูน้ าก าหนดทิศทาง 
นโยบาย เป้าหมายและผลงานท่ีชดัเจน 

5 1 0 17.924 13 0.160 

5. พนกังานมีความรู้ ความสามารถและ
มีความรับผดิชอบสูง 

4 1 0 8.319 13 0.822 

6. มีการบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ี
มีประสิทธิภาพ 

4 1 0 11.739 13 0.549 

7. มีการวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์
ท่ีดีและมีความชดัเจน 

5 0 0 5.868 13 0.951 

8. มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน
หรือทรัพยากรมนุษย ์

5 1 0 14.865 13 0.316 
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ตารางท่ี 4-63 (ต่อ) 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr df (Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
9. ใชท้รัพยากรทุกประเภทใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

5 1 0 10.224 13 0.675 

10. ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 

5 1 0 10.844 13 0.624 

11. ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี 
โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 

5 0 0 16.329 13 0.232 

12. การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม 

5 1 0 15.195 13 0.295 

13. การสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้เกิดข้ึนใน
องคก์ร 

5 0.25 0 21.882 13 0.057 

14. มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และ
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั 

5 0.25 0 14.516 13 0.339 

 
 จากตารางท่ี 4-63 พบวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อองคก์รสมรรถนะสูง (High 
performance organization: HPO) ไดรั้บการยนืยนัจากการท าเดลฟายในรอบท่ีสามครบทุกประเด็น 
โดยในทุกประเด็นมีค่า P-value จากการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA มากกวา่ 
0.05 แสดงวา่ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบั
ความเป็นไปไดใ้นการน าประเด็นดา้นองคก์รสมรรถนะสูง (High performance organization: HPO) 
ไปใช ้ไม่แตกต่างกนั 
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 ประเด็นที ่5 แนวคิดเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร (Organization’s cultures) 
 
ตารางท่ี 4-64 สรุปผลการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA ประเด็นท่ี 5 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr 
df (Mo-

Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
1. สร้างวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ 
และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

5 0.3 0 12.286 11 0.343 

2. ความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/
ของพนกังานน่าเช่ือถือ  

5 0.3 0 3.830 11 0.975 

3. มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญัพนกังาน
เป็นทุนมนุษย ์

5 1 0 2.071 11 0.998 

4. ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มี
ความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง 

4 1 0 13.241 11 0.278 

5. วฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดย
พนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของ
ตวัเอง 

4 1 0 3.564 11 0.981 

6. การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี
ร่วมกนั 

5 0.3 0 4.151 11 0.965 

7. คนในองคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึง
กนัและกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียม 

5 1 0 4.692 11 0.945 

8. มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร  

5 1 0 4.805 11 0.940 

9. สร้างวฒันธรรมการปรับตวัและ
พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 

4.5 1 0.5 6.946 11 0.803 

10. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ
ธรรมาภิบาลในองคก์ร 

5 1 0 8.844 11 0.636 

11. มีจิตวิญญาณ มีปรัชญา ค่านิยม  
ท่ีชดัเจน 

5 1 0 6.759 11 0.818 
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ตารางท่ี 4-64 (ต่อ) 
 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr 
df (Mo-

Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
12. มีการบริหารจดัการความขดัแยง้
ท่ีดีในองคก์ร 

5 1 0 9.220 11 0.602 

 
 จากตารางท่ี 4-64 พบวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร 
(Organization’s cultures) ไดรั้บการยนืยนัจากการท าเดลฟายในรอบท่ีสามครบทุกประเด็น โดยใน
ทุกประเด็นมีค่า P-value จากการทดสอบสถิติ Kruskal-Wallis one-way ANOVA มากกวา่ 0.05 
แสดงวา่ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา่ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัความ
เป็นไปไดใ้นการน าประเด็นดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Organization’s cultures) ไปใช ้ไม่แตกต่างกนั  
 จากผลการวเิคราะห์ผลการสัมภาษณ์ดว้ยเทคนิคเดลฟายทั้ง 3 รอบ ผูว้จิยัสามารถสรุปได ้
5 ประเด็น ดงัน้ี 
 ประเด็นที ่1 องคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตจะสามารถมารถเขา้สู่องคก์รแบบไร้
ผูบ้ริหาร (Holacracy) ควรจะมีลกัษณะเรียงตามค่า Mean จากมากไปนอ้ยดงัต่อไปน้ี 
 1.  มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมีเป้าหมาย
เดียวกนั 
 2.  มีความสามารถในการปรับตวัและเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคต 
 3.  มีการท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็วและมีความยดืหยุน่สูง 
 4.  เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง  
 5.  องคก์รและสมาชิกในองคก์รมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี 
 6.  มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 
 7.  ใชน้วตักรรมและการบริหารจดัการองคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ 
 8.  มีพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความรับผดิชอบและรู้หนา้ท่ีของตน 
 9.  ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง 
 10.  มีศกัยภาพในการเติบโตและความสามารถทางการแข่งขนั 
 11.  มีโครงสร้างองคก์รแบบแบนราบ ล าดบัการสั่งการนอ้ยและสั้น 
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 ประเด็นที ่2 องคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมีการกระจายอ านาจโดยใชร้ะบบ
เทคโนโลย ี(Technology-based system empowerment) ควรจะมีลกัษณะเรียงตามค่า Mean จากมาก
ไปนอ้ยดงัต่อไปน้ี 
 1.  ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ 
 2.  ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 
 3.  ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูลไดร้วดเร็ว
ข้ึน รวมถึงช่วยใหจ้ดัการขอ้มูลง่ายข้ึน 
 4.  ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมเขา้มาช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน 
 5.  ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมเพิ่มความสามารถแข่งขนัและการอยูร่อดทางธุรกิจ 
 6.  ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึงการปรับปรุง 
พฒันาสินคา้และผลิตภณัฑ์ 
 7.  ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท า
แบบ Real time ได ้
 ประเด็นที ่3 องคก์รธุรกิจในปัจจุบนัท่ีมีการกระจายอ านาจในองคก์ร (Organization’s 
empowerment) ควรจะมีลกัษณะเรียงตามค่า Mean จากมากไปนอ้ยดงัต่อไปน้ี 
 1.  มีการก าหนดรูปแบบและวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
 2.  มีการเพิ่มขีดความสามารถใหพ้นกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความมัน่ใจใน
ความสามารถของตวัเอง 
 3.  มีการใหค้วามไวว้างใจและความเช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร  
 4.  การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์รของพนกังานทุกคน 
 5.  มีเสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม 
 6.  มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง มีอิสระในการท างานและมีอ านาจในการตดัสินใจ
ในเร่ืองส าคญั 
 7.  แต่ละธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 
 ประเด็นท่ี 4 องคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมีสมรรถนะสูง (High performance 
organization: HPO) ควรจะมีลกัษณะเรียงตามค่า Mean จากมากไปนอ้ยดงัต่อไปน้ี 
 1.  ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 
 2.  บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
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 3.  มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั 
 4.  มีความยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
 5.  มีการวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน 
 6.  ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์ร 
 7.  ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ าก าหนดทิศทาง นโยบาย 
เป้าหมายและผลงานท่ีชดัเจน 
 8.  การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม 
 9.  มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์
 10.  ใชท้รัพยากรทุกประเภทใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 11.  มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา  
การบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา 
 12.  พนกังานมีความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง 
 13.  มีการบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 14.  การสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์ร 
 ประเด็นที ่5 องคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมีวฒันธรรมองคก์ร (Organization’s 
cultures) ท่ีดี ควรจะมีลกัษณะเรียงตามค่า Mean จากมากไปนอ้ยดงัต่อไปน้ี 
 1.  สร้างวฒันธรรมท่ีเขา้ใจลูกคา้ และใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ 
 2.  สร้างวฒันธรรมแห่งความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของพนกังาน 
 3.  การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน 
 4.  มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  
 5.  ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในองคก์ร 
 6.  มีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีในองคก์ร 
 7.  สร้างคุณค่าและใหค้วามส าคญัพนกังานเป็นทุนมนุษย ์
 8.  สร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง 
 9.  คนในองคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียม 
 10.  มีจิตวิญญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม ท่ีชดัเจน 
 11.  ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง 
 12.  สร้างวฒันธรรมการปรับตวัและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
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 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 12 คน โดยใชเ้ทคนิค Delphi 
3 รอบ ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นท่ีจะน าไปใชใ้นการสนทนากลุ่ม (Focus group) ได ้5 ประเด็น 
ดงัน้ี 
 ประเด็นที ่1 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตจะ
สามารถเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร (Holacracy) ควรจะมีลกัษณะท่ีส าคญั คือ มีการก าหนดหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมีเป้าหมายเดียวกนั มีความสามารถในการ
ปรับตวัและเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต มีการท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็ว
และมีความยดืหยุน่สูง เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง องคก์รและสมาชิกใน
องคก์รมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล โปร่งใส 
ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน ใชน้วตักรรมและการบริหารจดัการองคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ มีพนกังาน 
ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความรับผดิชอบและรู้หนา้ท่ีของตน ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกใน
องคก์รสูง มีศกัยภาพในการเติบโตและความสามารถทางการแข่งขนั และมีโครงสร้างองคก์รแบบ
แบนราบ ล าดบัการสั่งการนอ้ยและสั้น  
 ประเด็นที ่2 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
การกระจายอ านาจสูง มีการใช ้เทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายในและภายนอก
องคก์ร ช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูลไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยใหจ้ดัการขอ้มูลง่าย 
ช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน เพิ่มความสามารถแข่งขนัและการอยูร่อดทาง
ธุรกิจ ช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึงการปรับปรุง พฒันาสินคา้และผลิตภณัฑ ์และช่วย
ใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้
 ประเด็นที ่3 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
การกระจายอ านาจในองคก์ร (Organization’s empowerment) ควรจะมีลกัษณะส าคญั คือ มีการ
ก าหนดรูปแบบและวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีการเพิ่มขีดความสามารถใหพ้นกังาน ส่งเสริมให้
พนกังานมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัเอง มีการใหค้วามไวว้างใจและความเช่ือมัน่กบั
พนกังานจากฝ่ายบริหาร การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์รของพนกังานทุกคน มีการ
เสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง 
มีอิสระในการท างานและมีอ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั และแต่ละธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อ
กนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 
 ประเด็นที ่4 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
สมรรถนะ สูง  (High performance organization: HPO) ควรจะมีลกัษณะท่ี ท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการ
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วดัผลท่ีดี โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ เติบโต
ต่อเน่ืองและย ัง่ยนื มุ่งเนน้ให้ความส าคญักบัลูกคา้และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั มีความ
ยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา มีการวางแผน
งานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์ร ผูบ้ริหาร
มีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ าก าหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมายและผลงานท่ี
ชดัเจน การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม มุ่งเนน้ให้
ความส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์ใชท้รัพยากรทุกประเภทให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์ร มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา การบริหารจดัการ
ท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา พนกังานมีความรู้ ความสามารถ
และมีความรับผดิชอบสูง มีการบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ และการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 
 ประเด็นที ่5 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
วฒันธรรมองคก์ร (Organization’s cultures) ควรจะมีการสร้างวฒันธรรมท่ีเขา้ใจลูกคา้ และ
ใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ สร้างวฒันธรรมแห่งความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของพนกังาน  
การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน มีการส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลใน
องคก์ร มีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีในองคก์ร สร้างคุณค่าและใหค้วามส าคญัพนกังานเป็น
ทุนมนุษย ์สร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง คนใน
องคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียม มีจิตวิญญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม  
ท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง และสร้างวฒันธรรม
การปรับตวัและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง  
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ส่วนที ่4 ผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) กลุ่มตวัอย่าง 9 คน 
 1.  ข้อมูลทัว่ไปของผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) 
  1.1  เพศ 
 
ตารางท่ี 4-65 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) แบ่งตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 5 55.56 

หญิง 4 44.44 

รวม 9 100 

 
  จากตารางท่ี 4-65 พบวา่ จ  านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) แบ่ง
ออกเป็นเพศชาย 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 และเพศหญิง 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 ตามล าดบั 
  1.2  ระดับการศึกษา 
 
ตารางท่ี 4-66 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) แบ่งตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาตรี 1 11.11 

ปริญญาโท 6 66.67 

ปริญญาเอก 2 22.22 

รวม 9 100 

 
  จากตารางท่ี 4-66 พบวา่ จ  านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) จบ
การศึกษาระดบัปริญญาโทมากท่ีสุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมาคือ ปริญญาเอก 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัปริญญาตรีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.11 ตามล าดบั 
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  1.3  ประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4-67 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) แบ่งตามประสบการณ์

 ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 

3-5 ปี 1 11.11 

6-10 ปี - - 

11-15 ปี 1 11.11 

มากกวา่ 15 ปี 7 77.78 

รวม 9 100 

 
  จากตารางท่ี 4-67 พบวา่ จ  านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ 15 ปี มากท่ีสุด จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 77.78 รองลงมาคือ 
3-5 ปี และ 11-15 ปี จ  านวนละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ตามล าดบั 
  1.4  จ านวนปีทีด่ าเนินธุรกจิ 
 
ตารางท่ี 4-68 ร้อยละของจ านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) แบ่งตามจ านวนปีท่ี

ด าเนินธุรกิจ 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
3-5 ปี - - 
6-10 ปี 2 22.22 
11-15 ปี - - 

มากกวา่ 15 ปี 7 77.78 
รวม 9 100 
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  จากตารางท่ี 4-68 พบวา่ จ  านวนผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) ท างานใน
โรงงานท่ีเปิดด าเนินการมากกวา่ 15 ปี มากท่ีสุด จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 77.78 รองลงมาคือ    
6-10 ปี จ  านวนละ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 ตามล าดบั 
 1.  สรุปผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ประเด็นที ่1 
 
ตารางท่ี 4-69 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 1 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG01  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมี
เป้าหมายเดียวกนั มีความสามารถในการปรับตวัและ
เปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
มีการท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็วและมีความยดืหยุน่สูง 

FCG02  
 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะเป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถ
ขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง 

FCG03  
 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รควรท่ีจะมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิต 
ท่ีดี มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล 
โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน 

FCG04  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใชน้วตักรรมและการบริหาร
จดัการองคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ มีพนกังานท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีความรับผิดชอบและรู้หนา้ท่ีของตน 
ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง มี
ศกัยภาพในการเติบโต และความสามารถทางการ
แข่งขนั และมีโครงสร้างองคก์รแบบแบนราบ ล าดบั 
การสั่งการนอ้ยและสั้น  
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ตารางท่ี 4-69 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG05  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีโครงสร้างองคก์รแบบแบน
ราบ ล าดบัการสั่งการนอ้ยและสั้น เพื่อลดขั้นตอนใน 
การท างาน และเพิ่มประสิทธิภาแก่การบงัคบับญชา 

FCG06  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีศกัยภาพในการเติบโตและ
ความสามารถทางการแข่งขนั รวมไปถึงมีพนกังานท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีความรับผดิชอบและรู้หนา้ท่ีของ
ตน ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง 

FCG07  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีคุณธรรม จริยธรรม มี 
ธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน และควร
ท่ีจะใชน้วตักรรมและและเทคโนโลยใีนการบริหาร
จดัการองคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ 

FCG08  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีพนกังานท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีความรับผิดชอบและรู้หนา้ท่ีของตน 
ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง 

FCG09  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีพนกังานท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีความรับผิดชอบและรู้หนา้ท่ีของตน 
ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง มี
ศกัยภาพในการเติบโตและความสามารถทางการแข่งขนั 
และมีโครงสร้างองคก์รแบบแบนราบ ล าดบัการสั่งการ
นอ้ยและสั้น 
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 จากผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 9 คน ในประเด็นท่ี 1 พบวา่ 
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 9 คน มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งและตรงกนัในประเด็นท่ีวา่ องคก์รธุรกิจในปัจจุบนั
และในอนาคตจะสามารถเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร (Holacracy) ไดน้ั้น ควรจะมีลกัษณะท่ีส าคญั
คือ มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมีเป้าหมายเดียวกนั 
สามารถปรับตวัและเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา คล่องตวั รวดเร็วและมีความยดืหยุน่สูง สามารถ
ขบัเคล่ือนองคก์รไดอ้ยา่งเป็นอติัโนมติั มีความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม 
จริยธรรม ธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน มากกวา่นั้นองคก์รจะตอ้งน าในวตักรรม
และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั รวมถึงการบริหารจดัการองคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ เขา้มาพฒันาองคก์ร 
ในขณะท่ีตวัพนกังานเอง ก็จะตอ้งมีความรู้ความสามารถ มีความรับผดิชอบและรู้หนา้ท่ีของตน  
มีภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง ในขณะท่ีองคก์รก็จะตอ้งมีศกัยภาพในการเติบโต
และความสามารถทางการแข่งขนั และมีการจดัโครงสร้างองคก์รใหมี้ล าดบัการสั่งการนอ้ยและสั้น
ท่ีสุด เพื่อความรวดเร็วและคล่องตวัในการท างาน เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร 
 2.  สรุปผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ประเด็นที ่2 
 
ตารางท่ี 4-70 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 2 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG01  

 
เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการกระจายอ านาจสูง มีการใช้
เทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 

FCG02  
 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะการใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม
ในการเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึงการ
ปรับปรุง พฒันาสินคา้และผลิตภณัฑ ์แต่ก็ติงวา่ส่วน
ใหญ่เทคโนโลยมีีมูลค่าท่ีสูง และจบัตอ้งไดย้ากส าหรับ
ธุรกิจขนาดเล็ก  
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ตารางท่ี 4-70 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG03  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม
ช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูลไดร้วดเร็ว
ข้ึน รวมถึงช่วยใหจ้ดัการขอ้มูลง่าย ช่วยในการบริหาร
จดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน และช่วยใหก้ารจดัการ
ขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้

FCG04  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใน
การสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้ง
ภายในและภายนอก แต่มองวา่ส่วนใหญ่เทคโนโลยมีี
ราคาแพง ท าใหอ้าจจะไม่สามารถหาเทคโนโลยบีาง
ประเภทมาใชไ้ด ้

FCG05  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม
ช่วยเพิ่มความสามารถแข่งขนัและเพิ่มโอกาศการอยูร่อด
ทางธุรกิจ 

FCG06  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม   
ช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูล เพื่อใหเ้กิด
ความรวดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยใหจ้ดัการขอ้มูลง่ายข้ึน 
แม่นย  าข้ึน และสะดวกต่อการคน้หาและจดัการ 
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ตารางท่ี 4-70 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG07  

 
เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใน
การสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้ง
ภายในและภายนอกและช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุก
อยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้

FCG08  
 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการกระจายอ านาจสูง มีการใช้
เทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร  

FCG09  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม
ช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน และ
ช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท า
แบบ Real time ได ้ 

 
 จากผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 9 คน ในประเด็นท่ี 2 พบวา่ 
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 9 คน มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งและตรงกนัในประเด็นท่ีวา่ องคก์รธุรกิจในปัจจุบนั
และในอนาคตท่ีมีการกระจายอ านาจสูง มีการใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรม
ใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร ช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูลไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยให้
จดัการขอ้มูลง่าย ช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน เพิ่มความสามารถแข่งขนัและ
การอยูร่อดทางธุรกิจ ช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึงการปรับปรุง พฒันาสินคา้และ
ผลิตภณัฑ ์และช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้
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 3.  สรุปผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ประเด็นที ่3 
 
ตารางท่ี 4-71 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 3 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG01  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะใหค้วามไวว้างใจและความ
เช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร รวมถึงใหพ้นกังาน 
มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์ร 

FCG02  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการก าหนดรูปแบบและวธีิการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง และเสริมสร้างความไวว้างใจกนั
และกนัภายในองคก์รและภายในทีม ส่งเสริมใหแ้ต่ละ
ธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 

FCG03  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ความมัน่ใจในความสามารถของตวัเอง และใหค้วาม
ไวว้างใจและความเช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร 
รวมถึงการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการ
บริหารจดัการองคก์รร่วมกนั 

FCG04  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีอิสระในการท างานและมี
อ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั สร้างความมัน่ใจ
ในตนเองใหก้บัพนกังาน  

FCG05  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการก าหนดรูปแบบและวธีิการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระในการท างานและมีอ านาจ
ในการตดัสินใจ มีเป้าหมายเป็นของตวัเอง  
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ตารางท่ี 4-71 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG06  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนมี
ส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์ร เสริมสร้างความ
ไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม ใหเ้กิด
ความสามคัคี ปรองดองกนั  

FCG07  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการกระจายอ านาจในองคก์ร
สูง มีการใหค้วามไวว้างใจและความเช่ือมัน่กบัพนกังาน
จากฝ่ายบริหารใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
องคก์ร 

FCG08  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการใหค้วามไวว้างใจและ
ความเช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร ส่งเสริมใหมี้
ส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์ร ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิด
การกระจายอ านาจในองคก์รสูง มีอิสระในการท างาน
และมีอ านาจในการตดัสินใจเป็นของตวัเอง 

FCG09  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการก าหนดรูปแบบและวธีิการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระในการท างานและมีอ านาจ
ในการตดัสินใจเป็นของตวัเอง สามารถไวว้างใจให้
ท างานท่ีส าคญั ๆ ได ้

 
 จากผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 9 คน ในประเด็นท่ี 3 พบวา่ 
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 9 คน มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งและตรงกนัในประเด็นท่ีวา่ องคก์รธุรกิจในปัจจุบนั
และในอนาคตท่ีมีการกระจายอ านาจในองคก์ร (Organization’s empowerment) ควรจะมีลกัษณะ
ส าคญั คือ มีการก าหนดรูปแบบและวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีการเพิ่มขีดความสามารถให้
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พนกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัเอง มีการใหค้วามไวว้างใจและ
ความเช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์รของพนกังาน
ทุกคน มีการเสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม มีการกระจายอ านาจ
ในองคก์รสูง มีอิสระในการท างานและมีอ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั และแต่ละธุรกิจยอ่ย
เป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 
 4.  สรุปผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ประเด็นที ่4 
 
ตารางท่ี 4-72 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 4 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG01  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะบริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ใชท้รัพยากรทุกประเภทใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื มุ่งเนน้ให้
ความส าคญักบัลูกคา้และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี  

FCG02  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีความยดืหยุน่สูง รองรับการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือ
ทรัพยากรมนุษย ์และการสร้างแรงจูงใจท่ีดีใหเ้กิดข้ึนใน
องคก์ร 

FCG03  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะ มีการวางแผนงานและจดัท า 
กลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตาม
เป้าหมายขององคก์ร บริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมี
ประสิทธิภาพ มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และ
บริการท่ีมีคุณภาพ 
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ตารางท่ี 4-72 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG04  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี 
โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน ผูบ้ริหารมี
วสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ าก าหนด
ทิศทาง นโยบาย เป้าหมายและผลงานท่ีชดัเจน พนกังาน
มีความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง  

FCG05  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีความยดืหยุน่สูง รองรับการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุงอยูต่ลอดเวลา มีการ
วางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน 
ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์ร มุ่งเนน้ให้
ความส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์พนกังาน
มีความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง  

FCG06  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ี
มีประสิทธิภาพ และมุ่งเนน้พนกังานและสร้างแรงจูงใจ
ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

FCG07  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการวางแผนงานและจดัท า 
กลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตาม
เป้าหมายขององคก์ร ใหค้วามส าคญักบัพนกังานและ
มุ่งเนน้ลูกคา้ พนกังานมีความรู้ ความสามารถและมี
ความรับผดิชอบสูง  
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ตารางท่ี 4-72 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG08  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี 
โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน มีการวางแผนงาน
และจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ผูบ้ริหารมี
วสิัยทศัน์และมีภาวะเป็นผูน้ า มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบั
พนกังานและมุ่งลูกคา้เป็นหลกั มีการบริหารจดัการ
องคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ  

FCG09  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม 
มีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั มีการบริหาร
จดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ มีความรวดเร็วใน
การแกไ้ขปัญหา รวมถึงพนกังานมีความรู้ ความสามารถ
และมีความรับผดิชอบสูง มีการบริหารจดัการองคก์ร
โดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ และการสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้
เกิดข้ึนในองคก์ร 

 
 จากผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 9 คน ในประเด็นท่ี 4 พบวา่ 
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 9 คน มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งและตรงกนัในประเด็นท่ีวา่ องคก์รธุรกิจในปัจจุบนั
และในอนาคตท่ีมีสมรรถนะสูง (High performance organization: HPO) ท่ีควรจะมีลกัษณะท่ี
ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมี
ประสิทธิภาพ เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และการสร้างความสัมพนัธ์
ท่ีดีระหวา่งกนั มีความยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา มีการวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตาม
เป้าหมายขององคก์ร ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ าก าหนดทิศทาง 
นโยบาย เป้าหมายและผลงานท่ีชดัเจน การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอ
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ภาคเท่าเทียม มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์ใชท้รัพยากรทุกประเภทให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรง
เวลา การบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา พนกังานมี
ความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง มีการบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ 
และการสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์ร 
 5.  สรุปผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ประเด็นที ่5 
 
ตารางท่ี 4-73 ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญจากการสนทนากลุ่มในประเด็นท่ี 1 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG01  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างวฒันธรรมท่ีเขา้ใจ
ลูกคา้ และใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ รวมถึงมีการส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร สร้าง
วฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้
บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง 

FCG02  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการ สร้างวฒันธรรมแห่งความ
ซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือ มีคุณธรรม จริยธรรม 
และธรรมาภิบาลในองคก์ร 

FCG03  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างวฒันธรรมท่ีเขา้ใจ
ลูกคา้ และใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ มีการส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร สร้างคุณค่า
และใหค้วามส าคญัพนกังานเป็นทุนมนุษย ์สร้าง
วฒันธรรมการท างานเป็นทีม และสร้างวฒันธรรมการ
ปรับตวัและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 4-73 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG04  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างวฒันธรรมแห่งความ
ซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของพนกังาน การสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและ
พนกังานทุกคน มีจิตวญิญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม ท่ี
ชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิม
และมีภาวะเป็นผูน้ าสูง และสร้างวฒันธรรมการปรับตวั
และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 

FCG05  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างธรรมาภิบาลใน
องคก์ร คนในองคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั  
มีความเสมอภาคเท่าเทียม 

FCG06  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างวฒันธรรมแห่งความ
ซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน และธรรมาภิบาลในองคก์ร/ มี
ปรัชญา/ ค่านิยม ท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ี
ดี มีความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง 

FCG07  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน มี 
ธรรมาภิบาลสูง และสามารถบริหารจดัการความขดัแยง้
ในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สร้างคุณค่าและให้
ความส าคญัพนกังานเป็นทุนมนุษย ์
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ตารางท่ี 4-73 (ต่อ) 
 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเห็น 
รายละเอยีดความเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
FCG08  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างวฒันธรรมการท างาน
เป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง 
คนในองคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั ส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในองคก์รและ
พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตามสถานการณและส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเปล่ียนไปอยูค่ลอดเวลา 

FCG09  

 

เห็นดว้ยท่ีวา่ องคก์รท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปสู่องคก์ร
ไร้ผูบ้ริหารได ้ควรท่ีจะมีการสร้างคุณค่าและให้
ความส าคญัพนกังานเป็นทุนมนุษย ์สร้างวฒันธรรมการ
ท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของ
ตวัเอง เขา้ใจและใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ พนกังานมี
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ผูบ้ริหารตอ้งเป็น
แบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง 

 
 จากผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 9 คน ในประเด็นท่ี 5 พบวา่ 
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 9 คน มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งและตรงกนัในประเด็นท่ีวา่ องคก์รธุรกิจในปัจจุบนั
และในอนาคตท่ีมีวฒันธรรมองคก์ร (Organization’s cultures) ท่ีดี ควรจะมีการสร้างวฒันธรรมท่ี
เขา้ใจลูกคา้ และใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ สร้างวฒันธรรมแห่งความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือ
ของพนกังาน การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน มี 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ 
ธรรมาภิบาลในองคก์ร มีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีในองคก์ร สร้างคุณค่าและให้
ความส าคญัพนกังานเป็นทุนมนุษย ์สร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้
บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง คนในองคก์รให้เกียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียม  
มีจิตวิญญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม ท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิมและมี
ภาวะเป็นผูน้ าสูง และสร้างวฒันธรรมการปรับตวัและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
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บทที ่5 
สรุปและอภปิรายผลการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารใน
องคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
ศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย ซ่ึงผูว้จิยัใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) โดยใชว้ธีิการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูใ้หข้อ้มูลหลกั จ  านวน 12 คน ใช้
การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) 3 รอบ และยนืยนัผลการวิเคราะห์ท่ีได้
โดยการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 9 คน ในขั้นตอนสุดทา้ย ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  า 
การสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัไว ้ดงัน้ี  
 

สรุปผลการการวจิัยตามวัตถุประสงค์ 
 วตัถุประสงค์การวจัิยข้อที ่1 เพื่อศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร 
ในองคก์รธุรกิจ SMEs เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ซ่ึงจากการศึกษา พบวา่ 
รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร ในองคก์รธุรกิจ SMEs องคก์รจะตอ้งมีรูปแบบ
และคุณลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
 1.  มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมีเป้าหมาย
เดียวกนั มีความสามารถในการปรับตวัและเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
มีการท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็วและมีความยดืหยุน่สูง เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนได้
ดว้ยตวัเอง องคก์รและสมาชิกในองคก์รมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม 
จริยธรรม ธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน ใชน้วตักรรมและการบริหารจดัการ
องคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ มีพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความรับผิดชอบและรู้หนา้ท่ีของตน 
ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและสมาชิกในองคก์รสูง มีศกัยภาพในการเติบโตและความสามารถทาง 
การแข่งขนั และมีโครงสร้างองคก์รแบบแบนราบ ล าดบัการสั่งการนอ้ยและสั้น  
 2.  มีการกระจายอ านาจสูง มีการใช ้เทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรม 
ใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร ช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูลไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยให้
จดัการขอ้มูลง่าย ช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน เพิ่มความสามารถแข่งขนัและ
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การอยูร่อดทางธุรกิจ ช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึงการปรับปรุง พฒันาสินคา้และ
ผลิตภณัฑ ์และช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้
 3.  มีการก าหนดรูปแบบและวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีการเพิ่มขีดความสามารถให้
พนกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัเอง มีการใหค้วามไวว้างใจและ
ความเช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์รของพนกังาน
ทุกคน มีการเสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม มีการกระจายอ านาจ
ในองคก์รสูง มีอิสระในการท างานและมีอ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั และแต่ละธุรกิจยอ่ย
เป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 
 4.  ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน บริหารจดัการ
ตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนื มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั มีความยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา มีการวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ท างานได้
สัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์ร ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ า
ก าหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมายและผลงานท่ีชดัเจน การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์ใช้
ทรัพยากรทุกประเภทให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และ
บริการท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา การบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความรวดเร็ว
ในการแกไ้ขปัญหา พนกังานมีความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง มีการบริหารจดัการ
องคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ และการสร้างแรงจูงใจท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 
 5.  มีการสร้างวฒันธรรมท่ีเขา้ใจลูกคา้ และใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ สร้างวฒันธรรมแห่ง
ความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของพนกังาน การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนัระหวา่ง
ผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในองคก์ร มีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีในองคก์ร สร้าง
คุณค่าและใหค้วามส าคญัพนกังานเป็นทุนมนุษย ์สร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังาน
ทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง คนในองคก์รให้เกียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเสมอภาค 
เท่าเทียม มีจิตวญิญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม ท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิม
และมีภาวะเป็นผูน้ าสูง และสร้างวฒันธรรมการปรับตวัและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง  
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อภิปรายผลการวจิัย 
 รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหาร ในองคก์รธุรกิจ SMEs องคก์รจะตอ้ง
มีรูปแบบและคุณลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
 1.  มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมีเป้าหมาย
เดียวกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Rouse (2015) ท่ีมองวา่ สมาชิกทุกคนในองคก์รสามารถดูแล
รับผดิชอบตวัเองตามบทบาทและหนา้ท่ีโดยปราศจากการควบคุม มีความสามารถในการปรับตวั
และเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต มีการท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็วและมี
ความยดืหยุน่สูง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Robertson (2015) ท่ีกล่าววา่ เป็นองคก์รท่ีมีความรวดเร็ว
คล่องตวัและสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายไดโ้ดยไม่ยดึติดกบัวนัเวลาและแผนท่ีตายตวั 
เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Dess and Mclaughlin (1995) ท่ีมองวา่ องคก์รจะตอ้งมีความยืดหยุน่สูง 
สามารถปรับเปล่ียนไปตามความตอ้งการและสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งรวดเร็ว สอดคลอ้งกบั Hsieh 
2015( ) ท่ีมองวา่ การจะเขา้สู่ระบบการบริหารแบบน้ี จะไร้ซ่ึงเจา้นายโดยส้ินเชิง เพียงแต่ทีมหรือผูท่ี้
ท  าการตดัสินใจจะเป็นผูท่ี้มีบทบาทท่ีตอ้งรับผดิชอบและตดัสินใจ และผูท่ี้มีบทบาทนั้นก็สามารถท่ี
จะปรับเปล่ียนไปไดต้ามกลไกต่าง ๆ เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง องคก์ร
และสมาชิกในองคก์รมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล 
โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน สอดคลอ้งกบั Gladwell et al. (2016) ท่ีมองวา่ เป็นระบบใหม่ 
ท่ีแทนการบริหารองคก์รแบบเดิม ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความโปร่งใส มีความส านึกรับผดิชอบสูง 
เช่นเดียวกนักบั Rouse (2015) และ Martin (2016) ท่ีมองวา่ องคก์รจะตอ้งมีธรรมาภิบาลสูง มี 
ความโปร่งใสมีส านึกรับผิดชอบ พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมและการใชน้วตักรรมเขา้มาช่วยใน 
การด าเนินงาน ในขณะท่ี Moreno (2015) กล่าววา่ การเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารสามารถเพิ่ม
ความคล่องตวั ความมีประสิทธิภาพ ความโปร่งใสตรวจสอบได ้สอดคลอ้งกบั Overholt et al. 
(2006) ท่ีมองวา่ องคก์รตอ้งมีค่านิยมและการมองโลกในแง่ดี มีจริยธรรม และพร้อมท่ีจะเผชิญกบั
ความทา้ทายต่าง ๆ ได ้ใชน้วตักรรมและการบริหารจดัการองคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ สอดคลอ้งกบั 
Moreno ( 2015 ( ) ท่ีมองวา่นวตักรรมและความรับผดิชอบภายในองคก์ร จะช่วยส่งเสริมใหส้มาชิก
ในทีมมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และท าใหพ้วกเขาสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งเอาไวไ้ด ้มี
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความรับผิดชอบและรู้หนา้ท่ีของตน ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้ าและ
สมาชิกในองคก์รสูง สอดคลอ้งกบั Kaplan and Norton 2001( ) ท่ีกล่าววา่ องคก์ารจะตอ้งมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคลดว้ยการตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ควบคู่ไปกบัการ
พฒันาความรู้ความสามารถ และการเพิ่มศกัยภาพ ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั คือ ใหโ้อกาสบุคลากร  
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดและการน าความคิดไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุงองคก์ร มีการส่ือสาร  
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การแลกเปล่ียนความรู้หรือทกัษะระหวา่งบุคลากรภายในและนอกองคก์ร มีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากร และมีระบบการใหร้างวลัและส่ิงจูงใจเพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีขวญั
ก าลงัใจ มีการสร้างเส้นทางความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร พร้อมมีระบบในการพฒันา Collins 
2001( ) เช่นเดียวกนักบั American Management Association 2016( ) ท่ีมองวา่ องคก์รจะตอ้งมีการวดั
ประสิทธิภาพการด าเนินการท่ีชดัเจน มีการฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหมี้สมรรถนะในการท างานของ
พวกเขาและการช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ในท านองเดียวกนั HPO 
Center 2016( ) ก็มองวา่ จะตอ้งมีพนกังานหรือสมาชิกในองคก์รท่ีมีคุณภาพ มีการปรับปรุงและ
พฒันาอยา่งต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา และมีการการเปล่ียนใหม่อยูเ่สมอ ในขณะท่ี Moreno 2015( )  
มองวา่ การเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารจะช่วยใหเ้กิดความเท่าเทียมทางเพศในองคก์ร ลดการแบ่งแยก
ทางเพศทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน เช่นเดียวกนักบัความเห็นของ Russo 2014 ( ) ท่ีกล่าววา่ 
สามารถช่วยใหค้วามขดัแยง้ในองคก์รนอ้ยลง เน่ืองจากไม่ตอ้งเกดการเผชิญหนา้กนับ่อยคร้ัง 
ป้องกนัความเส่ียงจากการปะทะกนัระหวา่งพนกังานและผูจ้ดัการ ซ่ึงเป็นสาเหตุของความตึงเครียด
และความไร้ประสิทธิภาพ ระดบัความผกูพนัของพนกังานจะสูงข้ึนหากพนกังานทุกคนมีความ
เสมอภาคเท่าเทียมกนั สอดคลอ้งกบั Martin (2016) ท่ีกล่าววา่ เป็นโครงสร้างองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้น
จึงลดความวุน่วายแความขดัแยง้ในองคก์ร องคก์รตอ้งแสดงออกถึงศกัยภาพในการเติบโตและ
ความสามารถทางการแข่งขนั สอดคลอ้งกบั Ariss et al. (2017) ท่ีไดใ้หค้วามเห็นวา่ นอกจาก 
ความทา้ทายของผูบ้ริหารขององคก์ร ในการการเสริมความพร้อมและการจดัการกบัพนกังานแลว้ 
ยงัจะตอ้งมีการจดัการกบักลุ่มพนัธมิตรอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้ง
พยายามจดัการใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ทุกฝ่าย (Win-win) องคก์รควรจดัโครงสร้างองคก์รแบบ 
แบนราบ ล าดบัการสั่งการนอ้ยและสั้นสอดคลั้งกบัแนวคิดของ Rouse (2015) ท่ีมองวา่ โครงสร้าง
การบริหารจดัการควรเป็นแบบราบเรียบ (Flat) ไม่มีล าดบัชั้นการบริหาร พนกังานทุกคนไม่มีใคร
เป็นหวัหนา้ท่ีตายตวั เช่นเดียวกนั เช่นเดียวกนักบัแนวคิดของ Robertson (2015) ท่ีกล่าววา่ การเขา้สู่
รูปแบบการท างานแบบไร้ผูบ้ริหารนั้น เป็นการปฏิวติัท่ีนิยามใหม่ของการจดัการและเปล่ียนทุกคน
ใหก้ลายเป็นผูน้ า มีการกระจายอ านาจและการตดัสินใจไปทัว่ทั้งองคก์ร และไม่มีล าดบัชั้นใน
องคก์ร ในขณะท่ี Dess and Mclaughlin (1995) ท่ีกล่าววา่ การเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร 
(Holacracy) องคก์รทัว่ไปไม่จ  าเป็นตอ้งมีส านกังานส่วนกลางในการควบคุม (Central office)  
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแผนผงัองคก์ร (Organization chart) หรือแมแ้ต่ล าดบัชั้นในการบริหาร 
 2.  มีการกระจายอ านาจสูง มีการใช ้เทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรม 
ใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ สอดคลอ้งกบั Srijumpa (2002) ท่ีกล่าวา่ การใช้
ระบบเทคโนโลยแีละความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการใหบ้ริการ มีผลกระทบต่อความจงรักภกัดี
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ของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคก์ร สอดคลอ้งกบั Pour 
(2014) ท่ีกล่าววา่ เทคโนโลยสีารสนเทศ มีผลกระทบทางตรงในเชิงบวก ต่อการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์ร และมีผลกระทบทางตรงในเชิงบวกและผลกระทบทางออ้มในเชิงบวกต่อกระจายอ านาจ
ใหก้บัพนกังาน นอกจากนั้น เทคโนโลยแีละนวตักรรมช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูล
ไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยใหจ้ดัการขอ้มูลง่าย ช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน 
ผลิตภณัฑ ์และช่วยใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้สอดคลอ้ง
กบั Blanchard (2007) ท่ีไดก้ล่าววา่ องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการจดัเก็บขอ้มูลประเมินผล จดั
องคค์วามรู้และวเิคราะห์โดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ สอดคลอ้งกบั American Management 
Association (2016) ท่ีมองวา่ องคก์รท่ีมีการวดัวดัประสิทธิภาพการด าเนินการท่ีชดัเจน มีการ
ฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหมี้สมรรถนะในการท างานของพวกเขาและการช่วยใหพ้นกังานสามารถ
ท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ในขณะเทคโนโลยแีละนวตักรรมจะเพิ่มความสามารถแข่งขนัและ 
การอยูร่อดทางธุรกิจ สอดคลอ้งกบั Erickson et al. (1990) ท่ีกล่าววา่ เทคโนโลยช่ีวยใหก้ารบริหาร
องคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงเทคโนโลยจีะช่วยสนบัสนุนกลยทุธ์ดา้นธุรกิจขององคก์รได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ระดบัของเทคโนโลย ีจะสนบัสนุน
ความเป็นอิสระของการบริหารดา้นเทคนิค ส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขนั สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Eisenmann et al. (2011) ท่ีมองวา่ การแข่งขนัเพื่อใหอ้งคก์รสามารถอยูร่อดไดข้ึ้นอยูก่บั
เทคโนโลย ีคุณสมบติัต่าง ๆ ของธุรกิจ และการท างานร่วมกนัของส่ิงเหล่านั้น นอกจากนั้น Jetter 
et al. (2009) ไดก้ล่าวไวว้า่ เทคโนโลยแีละนวตักรรมจะเป็นตวัขบัเคล่ือนโลกกาภิวตัและ 
การเปล่ียนแปลงของคุณค่าดา้นการบริการ มนัเป็นความทา้ทายท่ีองคก์ารจะตอ้งด ารงไวซ่ึ้ง 
ขีดความสามารถในการแข่งขนัในตลาดใหไ้ด ้ซ่ึง Torkkeli and Tuominen (2002) ก็มีความเห็น 
ไปในทิศทางเดียวกนัวา่ เทคโนโลยช่ีวยในเร่ืองการไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ องคป์ระกอบต่าง ๆ และ
ระบบท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัและมีกระบวนการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงเทคโนโลยีและนวตักรรมจะช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึง 
การปรับปรุง พฒันาสินคา้ สอดคลอ้งกบั Kaplan and Norton (2001) ท่ีกล่าววา่ องคก์รจะตอ้งใช้
เทคโนโลยแีละวธีิท่ีเหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตเพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค์
หลกัของกระบวนงาน เช่นเดียวกนักบั Erickson et al. (1990) ท่ีมองวา่ เทคโนโลยจีะช่วยในการ
ปรับปรุงและพฒันาผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการ สอดคลอ้งกบั Robinson (1990) ท่ีกล่าวไวเ้ช่นกนั
วา่ บทบาทของวตักรรมทางเทคโนโลย ีคือ จะสามารถช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพขององคก์รได ้
เช่นเดียวกบั Chesbrough (2003) ท่ีมองวา่ องคก์รท่ีใชเ้ทคโนโลยใีนการบริหารจะท าใหเ้กิด        
การพฒันาดา้นนวตักรรม ทั้งดา้นผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และดา้นการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 
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มากกวา่นั้น Charles and Haefliger (2003) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ รูปแบบของธุรกิจมีความเช่ือมโยง
โดยตรงกบัเทคโนโลยดีา้นนวตักรรม รูปแบบของธุรกิจเป็นส่วนหน่ึงท่ีแยกออกมาจากเทคโนโลย ี
ถา้เทคโนโลยอียูใ่นระดบัท่ีดี จะส่งผลใหธุ้รกิจดีไปดว้ยเช่นเดียวกบั Hao and Yu (2009) ท่ีกล่าววา่ 
ความสามารถทางเทคโนโลยีช่วยใหอ้งคก์รสามาถสร้างคุณค่าของผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการได ้
และมนัยงัส่งผลต่อการพฒันาดา้นนวตักรรมอ่ืน ๆ อีกดว้ย 
 3.  มีการก าหนดรูปแบบและวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีการเพิ่มขีดความสามารถให้
พนกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัเอง มีการใหค้วามไวว้างใจและ
ความเช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์รของพนกังาน
ทุกคน มีการเสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม มีการกระจายอ านาจ
ในองคก์รสูง มีอิสระในการท างานและมีอ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั และแต่ละธุรกิจยอ่ย
เป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Moller (2012) ท่ีมองวา่ 
การกระจายอ านาจนั้นจะเป็นการใหโ้อกาสและสนบัสนุนบุคคลากร เพื่อให้เขาเหล่านั้นพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้ศกัยภาพสูงสุด (Anonymous) ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัท่ีเป็นหลกัในการด าเนินองคก์ร
ธุรกิจยคุใหม่ เช่นเดียวกบัความเห็นของ Hersey et al. (2001) และ Ronald (2000) ท่ีกล่าววา่ เป็น
การท าใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานเกิดแรงจูงใจภายใน ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีความสามารถ
เพียงพอ ท่ีจะท างานนั้นส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Lincoln  (2012) และ Arulanantham  (2012) ท่ีมอง
วา่ เป็นการท าใหค้นมีความมัน่ใจ และเป็นการใชป้ระโยชน์จากทกัษะ ความรู้และความเช่ือมัน่ของ
คน สอดคลอ้งกบั Page and Czuba (1999) ท่ีกล่าววา่ เป็นกระบวนการทางสังคมท่ีหลากหลายมิติ 
ซ่ึงช่วยใหค้นสามารถควบคุมชีวติของตวัเองได ้ส่งเสริมการใชพ้ลงัในตวัของแต่ละคนในการใช้
ชีวติและในสังคม โดยใหค้วามส าคญักบัการก าหนดชีวิตตนเองเป็นหลกั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Henderson (2012) ท่ีมองวา่ เป็นความสมดุลระหวา่งเสรีภาพเสรีภาพในการแสดงออกและการมี
ส่วนร่วมอยา่งเท่าเทียมกนั ตรงกนักบั Saguillo (2012) และ Majumder (2012) ท่ีกล่าวไวว้า่ เป็นการ
เคารพในสิทธิมนุษยชนของบุคคลในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการมีโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั 
การมีเสรีภาพทางเศรษฐกิจและสิทธิการแสดงความคิดเห็น รวมไปถึงการเขา้ถึงทรัพยากรต่าง ๆ 
ในขณะท่ี Parsons (1991) มองวา่ การกระจายอ านาจ หรือ Empowerment เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึน
ทั้งภายในและภายนอก กระบวนการภายใน คือ ความรู้สึกของบุคคลหรือความเช่ือในตวับุคคล 
ความสามารถในการตดัสินใจและการแกปั้ญหาของพวกเขาเอง การเปล่ียนแปลงภายนอก เป็นการ
แสดงความสามารถในการท าหนา้ท่ีและใชค้วามรู้ในทางปฏิบติั ขอ้มูล ทกัษะ ความสามารถและ
ทรัพยากรใหม่อ่ืน ๆ ในกระบวนการ เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Gruber and Trickett (1987) ท่ีมองวา่ 
กระบวนการเปล่ียนแปลงภายในนั้น เก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มขีดความสามารถทางดา้นจิตใจท่ีเกิดข้ึน
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ในระดบัของจิตส านึกของบุคคลและความรู้สึก ในขณะท่ีการเปล่ียนแปลงภายนอก เก่ียวขอ้งกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีแทจ้ริงซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อชีวติของเขาเอง 
เช่นเดียวกนักบัความเห็นของ Rotter (1966) and Levenson (1981) ท่ีมองวา่ กระบวนการ
เปล่ียนแปลงภายใน เป็นการการเสริมแรงดว้ยตวัเองโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ซ่ึงความส าเร็จ 
จะมีมากข้ึนภายใตก้ารควบคุมของเขาเอง ในขณะท่ีการควบคุมภายนอกนั้น คนภายนอกจะรับรู้วา่
แรงเสริมท่ีเกิดข้ึนนั้นอยูน่อกเหนือการควบคุม ข้ึนอยูก่บัโอกาศ โชคชะตา หรือแรงหนุนจาก 
คนอ่ืน ๆ 
 4.  ส่งเสริมใหเ้กิดการวดัผลท่ีดี โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน สอดคลอ้งกบั 
Hsieh (2015) ท่ีมองวา่ ระบบการบริหารแบบน้ีจะตอ้งด าเนินองคก์รอยา่งมีธรรมาภิบาล มีความ
รับผดิชอบต่อสังคม โปร่งใสและสามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน เช่นเดียวกนักบั Gladwell et al.  
(2016) ท่ีมองวา่ จะช่วยเพิ่มความโปร่งใส มีความส านึกรับผดิชอบสูง สอดคลอ้งกบั Rouse (2015) 
และ Martin (2016) ท่ีมองวา่ จะตอ้งเป็นองคก์รท่ีมีธรรมาภิบาลสูง มีความโปร่งใสมีส านึก
รับผดิชอบ พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมและการใชน้วตักรรมเขา้มาช่วยในการด าเนินงาน สอดคลอ้ง
กบั Kim and Bang (2013) ท่ีกล่าววา่ เป็นการสร้างวฒันธรรมแห่งความโปร่งใสอยา่งเปิดกวา้งและ
สร้างความไวว้างใจ รวมถึงการปรับปรุงพฒันาวฒันธรรมการปรับตวัเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จใน
ระยะยาว ในขณะท่ีการบริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ เติบโตต่อเน่ืองและย ัง่ยนืก็เป็น 
ส่ิงท่ีส าคญั สอดคลอ้งกบั Kaiser Associates (2016) มองวา่ การบริหารจดัการท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
จะตอ้งมีการออกแบบองคก์รใหมี้การกระจายอ านาจท่ีดี ก าหนดบทบาท หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ของสมาชิกในองคก์รอยา่งชดัเจน มีการก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งชดัเจน และใชเ้ทคโนโลยี
เขา้มาช่วยในการบริหารจดัการสอดคลอ้งกบั ICMA Center (2016) ท่ีมองวา่ องคก์รต่องระบบ 
กระบวนการและโครงสร้างท่ีถูกตอ้ง สามารถบ่งช้ีถึงวสิัยทศัน์ และ คุณค่าขององคก์รเพื่อน าไปสู่
การบรรลุผลการด าเนินงานท่ีสูงข้ึนได ้ในขณะเดียวกนั องคก์รจะตอ้งมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบั
ลูกคา้และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั Ariss et al. (2017) ท่ีไดใ้ห้ความเห็นวา่ นอกจาก
ความทา้ทายของผูบ้ริหารขององคก์ร ในการการเสริมความพร้อมและการจดัการกบัพนกังานแลว้ 
ยงัจะตอ้งมีการจดัการกบักลุ่มพนัธมิตรอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้ง
พยายามจดัการใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ทุกฝ่าย (Win-win) ซ่ึงตรงกนักบั Linder and Brooks (2004) 
ท่ีเนน้ให้เห็นถึงความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึงอาจเป็นไดต้ั้งแต่ประชาชน 
ผูป้ระกอบการและส่วนราชการอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บผลกระทบต่อนโยบายขององคก์รในขณะท่ี Chula 
(2009) และมหาวทิยาลยันอร์ทเชียงใหม่ (2559) กล่าววา่ องคก์รจะตอ้งบริหารจดัการเพื่อช่วยลด
ตน้ทุนและลดเวลาในแต่ละกระบวนการ มีความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ โดยการปฏิบติังานแบบแยกศูนย ์
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(Decentralized operations) ท าใหพ้นกังานขององคก์รสามารถเขา้ไปท างานไดใ้กลชิ้ดกบัลูกคา้  
มากข้ึน สอดคลอ้งกบั Overholt et al. (2006) ท่ีกล่าววา่ การมุ่งเนน้ดา้นลูกคา้ เป็นการใหค้วาม
สนใจลูกคา้และใหบ้ริการท่ีเหนือกวา่และล าหนา้ส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการเสมอ เช่นเดียวกบั Parks (2015) 
ท่ีกล่าววา่ ไม่ใช่แค่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เท่านั้น แต่ตอ้งมีวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ท่ีดี 
ในการวางแผนการบริหารจดัการองคก์รและมีการวดัประสิทธิภาพการท างานท่ีดีและมีมาตรฐาน 
แม่นย  าและเป็นธรรม เท่าเทียมกนัทั้งองคก์ร มีความยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ 
ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Dess and Mclaughlin (1995) ท่ีมอง
วา่ องคก์รจะตอ้งมีความยดืหยุน่สูง สามารถปรับเปล่ียนไปตามความตอ้งการและสภาพแวดลอ้ม 
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว Robertson (2015) ท่ีกล่าววา่ เป็นองคก์รท่ีมีความรวดเร็วคล่องตวัและสามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายไดโ้ดยไม่ยดึติดกบัวนัเวลาและแผนท่ีตายตวั เช่นเดียวกบัแนวคิดของ 
สอดคลอ้งกบั Hsieh (2015) ท่ีมองวา่ การจะเขา้สู่ระบบการบริหารแบบน้ี จะไร้ซ่ึงเจา้นายโดย
ส้ินเชิง เพียงแต่ทีมหรือผูท่ี้ท  าการตดัสินใจจะเป็นผูท่ี้มีบทบาทท่ีตอ้งรับผดิชอบและตดัสินใจ และ 
ผูท่ี้มีบทบาทนั้นก็สามารถท่ีจะปรับเปล่ียนไปไดต้ามกลไกต่าง ๆ มีการวางแผนงานและจดัท า 
กลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์ร Kaiser Associates 
(2016) มองวา่ การบริหารจดัการท่ีดีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งมีการออกแบบองคก์รใหมี้การกระจาย
อ านาจท่ีดี ก าหนดบทบาท หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของสมาชิกในองคก์รอยา่งชดัเจน มีการ
ก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งชดัเจน และใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการบริหารจดัการสอดคลอ้ง
กบั ICMA Center (2016) ท่ีมองวา่ องคก์รต่องระบบ กระบวนการและโครงสร้างท่ีถูกตอ้ง สามารถ
บ่งช้ีถึงวสิัยทศัน์ และคุณค่าขององคก์รเพื่อน าไปสู่การบรรลุผลการด าเนินงานท่ีสูงข้ึนได ้ผูบ้ริหาร
มีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ าก าหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมายและผลงานท่ี
ชดัเจน สอดคลอ้งกบั Hsieh (2015) ท่ีมองวา่ เจา้ของกิจการหรือหรือผูบ้ริหารองคก์ร จะตอ้งเป็น 
ผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรร มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง รวมถึงใหก้ารสนบัสนุน 
ส่งเสริมการเปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารอยา่งเพียงพอ เช่นเดียวกบั Parks (2015) 
ท่ีกล่าววา่ ผูบ้ริหารองคก์รไม่ใช่แค่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เท่านั้น แต่ตอ้งมีวิสัยทศัน์และ
กลยทุธ์ท่ีดีในการวางแผนการบริหารจดัการองคก์รและมีการวดัประสิทธิภาพการท างานท่ีดีและมี
มาตรฐาน แม่นย  าและเป็นธรรม เท่าเทียมกนัทั้งองคก์ร มากกวา่นั้น องคก์รจะตอ้งใหค้วามส าคญั
กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม สอดคลอ้งกบั Ariss et al. (2017) ท่ีไดใ้ห้
ความเห็นวา่ นอกจากความทา้ทายของผูบ้ริหารขององคก์ร ในการการเสริมความพร้อมและ 
การจดัการกบัพนกังานแลว้ ยงัจะตอ้งมีการจดัการกบักลุ่มพนัธมิตรอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนไดส่้วนเสีย
ร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามจดัการใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ทุกฝ่าย (Win-win) ซ่ึงมีแนวคิด
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ตรงกนักบั Linder and Brooks (2004) ท่ีเนน้ใหเ้ห็นถึงความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ซ่ึงอาจเป็นไดต้ั้งแต่ประชาชน ผูป้ระกอบการ และส่วนราชการอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บผลกระทบต่อ
นโยบายขององคก์ร รวมไปถึงการมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์
สอดคลอ้งกบั Kaplan and Norton (2001) ท่ีกล่าววา่ องคก์ารจะตอ้งมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลดว้ยการ
ตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ควบคู่ไปกบัการพฒันาความรู้ความสามารถ 
และการเพิ่มศกัยภาพ ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั คือ ใหโ้อกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดและการน าความคิดไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุงองคก์ร มีการส่ือสาร การแลกเปล่ียนความรู้หรือ
ทกัษะระหวา่งบุคลากรภายในและนอกองคก์ร มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
และมีระบบการใหร้างวลัและส่ิงจูงใจเพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจ มีการสร้างเส้นทาง
ความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร พร้อมมีระบบในการพฒันา (Collins, 2001) เช่นเดียวกนักบั 
American Management Association (2016) ท่ีมองวา่ องคก์รจะตอ้งมีการวดัวดัประสิทธิภาพ 
การด าเนินการท่ีชดัเจน มีการฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหมี้สมรรถนะในการท างานของพวกเขาและ
การช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ในท านองเดียวกนั HPO Center (2016)  
ก็มองวา่ จะตอ้งมีพนกังานหรือสมาชิกในองคก์รท่ีมีคุณภาพ มีการปรับปรุงและพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา และมีการการเปล่ียนใหม่อยูเ่สมอ ในขณะเดียวกนั องคก์รจะตอ้งใช้
ทรัพยากรทุกประเภทให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร Chula (2009) และมหาวทิยาลยันอร์ท
เชียงใหม่ (2559) กล่าววา่ องคก์รจะตอ้งบริหารจดัการเพื่อช่วยลดตน้ทุนและลดเวลาในแต่ละ
กระบวนการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมี
คุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา การบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความรวดเร็วในการแกไ้ข
ปัญหา สอดคลอ้งกบั Erickson et al. (1990) ท่ีกล่าววา่ องคก์รจะตอ้งมีกลยทุธ์ดา้นธุรกิจอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีความคิดสร้างสรรส่ิงใหม่ ๆ ช่วยในการปรับปรุงและพฒันาผลิตภณัฑ์และ
กระบวนการ เช่นเดียวกบั Chesbrough (2010) ท่ีมองวา่ องคก์รตอ้งใชเ้ทคโนโลยใีนการบริหารจะ
ท าใหเ้กิดการพฒันาดา้นนวตักรรม ทั้งดา้นผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และดา้นการบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงพนกังานในองคก์รก็จะตอ้งมีความรู้ ความสามารถและมีความรับผดิชอบสูง มี 
การบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ และการสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์ร 
สอดคลอ้งกบั Kaplan and Norton (2001) ท่ีกล่าววา่ องคก์ารจะตอ้งมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลดว้ยการ
ตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ควบคู่ไปกบัการพฒันาความรู้ความสามารถ 
และการเพิ่มศกัยภาพ ในท านองเดียวกนั HPO Center (2016) ก็มองวา่ จะตอ้งมีพนกังานหรือ
สมาชิกในองคก์รท่ีมีคุณภาพ มีการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา และมีการเปล่ียน
ใหม่อยูเ่สมอ 
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 5.  มีการสร้างวฒันธรรมท่ีเขา้ใจลูกคา้ และใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบั Ariss  
et al. 1720( ) ท่ีไดใ้หค้วามเห็นวา่ จะตอ้งมีการจดัการกบักลุ่มพนัธมิตรอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนไดส่้วนเสีย
ร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามจดัการใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ทุกฝ่าย (Win-win) ตรงกนักบั 
Linder and Brooks )2004(  ท่ีเนน้ใหเ้ห็นถึงความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึง
อาจเป็นไดต้ั้งแต่ประชาชน ผูป้ระกอบการ และส่วนราชการอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บผลกระทบต่อนโยบาย
ขององคก์รในขณะท่ี Chula 2009( ) และมหาวทิยาลยันอร์ทเชียงใหม่ )2559(  กล่าววา่ องคก์รควรจะ
มีการปฏิบติังานแบบแยกศูนย ์(Decentralized operations) ท าใหพ้นกังานขององคก์รสามารถเขา้ไป
ท างานไดใ้กลชิ้ดกบัลูกคา้มากข้ึน สอดคลอ้งกบั Overholt et al. (2006) ท่ีกล่าววา่ การมุ่งเนน้ดา้น
ลูกคา้ เป็นการใหค้วามสนใจลูกคา้และใหบ้ริการท่ีเหนือกวา่และล าหนา้ส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการเสมอ 
ในขณะท่ี Parks 2015( ) ก็มองวา่ ไม่ใช่แค่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เท่านั้น แต่ตอ้งมี
วสิัยทศัน์และกลยทุธ์ท่ีดีในการวางแผนการบริหารจดัการองคก์รและมีการวดัประสิทธิภาพ 
การท างานท่ีดีและมีมาตรฐาน แม่นย  าและเป็นธรรม เท่าเทียมกนัทั้งองคก์ร มีการสร้างวฒันธรรม
แห่งความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของพนกังาน และมีการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน สอดคลอ้งกบั Hsieh (2015) ท่ีมองวา่ องคก์รจะตอ้งมี
การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี มีจิตวิญญาณ ปรัชญา และค่านิยมร่วมกนั และมีส่งเสริมใหเ้กิดมี
ความเท่าเทียมในองคก์ร เคารพใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั นอกจากนั้น ก็จะตอ้งมีการส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร สอดคลอ้งกบั Moreno (2015) ท่ีมองวา่ องคก์รท่ีมี 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยใหเ้กิดความเท่าเทียมทางเพศในองคก์ร ลดการแบ่งแยกทางเพศ
ทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน เช่นเดียวกนักบัความเห็นของ Russo (2014) ท่ีกล่าววา่ องคก์รท่ีมี 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถช่วยใหค้วามขดัแยง้ในองคก์รนอ้ยลง สอดคลอ้งกบั 
Martin 2016 ( ) ท่ีกล่าววา่ องคก์รท่ีมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถลดความวุน่วายและความ
ขดัแยง้ในองคก์รได ้มากกวา่นั้น องคก์รจะตอ้งส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลใน
องคก์ร สอดคลอ้งกบั Kim and Bang (2013) ท่ีกล่าววา่ เป็นการสร้างวฒันธรรมแห่งความโปร่งใส
อยา่งเปิดกวา้งและสร้างความไวว้างใจ รวมถึงการปรับปรุงพฒันาวฒันธรรมการปรับตวัเพื่อให้
บรรลุความส าเร็จในระยะยาว เช่นเดียวกบั Gladwell et al. 2016( ) ท่ีมองวา่ องคก์รจะตอ้งมีความ
โปร่งใส มีส านึกรับผิดชอบสูง เช่นเดียวกนักบั Rouse 2015( ) และ Martin 2016( ) ท่ีมองวา่ องคก์ร
ควรจะตอ้งมีธรรมาภิบาลสูง มีความโปร่งใสมีส านึกรับผิดชอบ พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมใน 
การบริหารองคก์ร ในขณะท่ี Overholt et al. 2006( ) มองวา่ เป็นการมีค่านิยมและการมองโลก 
ในแง่ดี มีจริยธรรม และพร้อมท่ีจะเผชิญกบัความทา้ทายต่าง ๆ ได ้เช่นเดียวกนักบัถวลิวดี บุรีกุล 
(2552) ท่ีกล่าววา่ องคก์รท่ีดีจะตอ้งมีการบริหารจดัการภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล 6 ขอ้ ดงัน้ี (1 หลกั
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คุณธรรม 2) หลกันิติธรรม 3) หลกัความโปร่งใส 4) หลกัความมีส่วนร่วม 5) หลกัความรับผดิชอบ 
และ 6) หลกัความคุม้ค่า นอกจากนั้น องคก์รจะตอ้งมีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีในองคก์ร 
Moreno (2015) มองวา่ องคก์รจะตอ้งสร้างความเท่าเทียมทางเพศในองคก์ร ลดการแบ่งแยกทางเพศ
ทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน เพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ เช่นเดียวกนักบัความเห็นของ Russo 0142( ) 
ท่ีกล่าววา่ การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนั สามารถช่วยใหค้วามขดัแยง้ในองคก์รนอ้ยลงได ้
สอดคลอ้งกบั Martin 2016( ) ท่ีกล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รแบบไร้ล าดบัชั้นจะช่วยลดปัญหาความ
วุน่วายและความขดัแยง้ในองคก์รได ้ซ่ึงองคก์รจะตอ้งสร้างคุณค่าและใหค้วามส าคญัพนกังานเป็น
ทุนมนุษย ์สอดคลอ้งกบั Kaplan and Norton (2001) ท่ีกล่าววา่ องคก์ารจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการ
มุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล โดยการพฒันาความรู้ความสามารถ และการเพิ่มศกัยภาพ มีการแลกเปล่ียน
ความรู้หรือทกัษะระหวา่งบุคลากรภายในและนอกองคก์ร มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร และมีระบบการใหร้างวลัและส่ิงจูงใจเพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจ มีการ
สร้างเส้นทางความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร เช่นเดียวกนักบั American Management Association 
(2016) ท่ีมองวา่ องคก์รจะตอ้งมีการฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหมี้สมรรถนะในการท างานของพวกเขา 
และการช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ในท านองเดียวกนั HPO Center 
(2016) ก็มองวา่ จะตอ้งมีพนกังานหรือสมาชิกในองคก์รท่ีมีคุณภาพ มีการปรับปรุงและพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา และมีการการเปล่ียนใหม่อยูเ่สมอ โดยองคก์รจะตอ้งสร้างวฒันธรรม 
การท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง คนในองคก์รให้เกียรติ เคารพ 
ซ่ึงกนัและกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียม มีจิตวญิญาณ/ มีปรัชญา/ค่านิยม ท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งเป็น
แบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง และสร้างวฒันธรรมการปรับตวัและพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลง สอดคลอ้งกบั Hsieh 2015( ) ท่ีมองวา่ทีมหรือผูท่ี้ท  าการตดัสินใจจะเป็นผูท่ี้มีบทบาทท่ี
ตอ้งรับผดิชอบและตดัสินใจ และผูท่ี้มีบทบาทนั้นก็สามารถท่ีจะปรับเปล่ียนไปไดต้ามกลไกต่าง ๆ 
ในขณะเดียวกนั องคก์รจะตอ้งมีการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี มีจิตวญิญาณ ปรัชญาและค่านิยม
ร่วมกนั และมีส่งเสริมใหเ้กิดมีความเท่าเทียมในองคก์ร เคารพใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั  
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 รูปแบบการบริหารองคก์รเพื่อเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารขององคก์รธุรกิจ SMEs เขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย เป็นรูปแบบการเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารท่ีสามารถจะ
น าใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รในธุรกิจ SMEs ไดจ้ริง ซ่ึงรูปแบบการบริหารจดัการองคก์ร
แบบใหม่น้ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารหรือเจา้ของกิจการไม่จ  าเป็นตอ้งท างานแบบใกลชิ้ด หรือคอยติดตาม 
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สั่งการ เหมือนระบบการบริหารแบบเดิม ๆ พนกังานในองคก์รมีความรับผิดชอบสูง สามารถท่ีจะ
ท างานและขบัเคล่ือนองคก์รไดเ้องอยา่งเป็นอิสระ ภายใตน้โยบายและเป้าหมายเดียวกนัอยา่งมี 
ธรรมาภิบาล ซ่ึงจะช่วยใหผู้ผ้บริหารหรือเจา้ของสามารถน าเวลาท่ีเหลือจากการบริหารองคก์ารใน
รูปแบบใหม่ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในดา้นอ่ืน ๆ เช่น การขยายธุรกิจ การท ากิจกรรมทางสังคม 
(CSR) การคิดคน้โครงการใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยการผลกัดนัหรือขบัเคล่ือนธุรกิจใหเ้จรฺญเติบโตใน
รูปแบบใหม่ ๆ เป็นตน้ และจากผลการศึกษาท่ีไดน้ี้ ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะส าหรับผูป้ระกอบการ 
SMEs ท่ีประสงคจ์ะน ารูปแบบการเขา้สู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบั
องคก์ร ดงัน้ี 
 1.  ด้านโครงสร้างและวฒันธรรมองค์กร 
 ธุรกิจ SMEs ส่วนใหญ่พบปัญหาและอุปสรรคดา้นโครงสร้างและวฒันธรรมองคก์ร คือ 
มีการบริหารจดัการแบบครอบครัวแบบดั้งเดิม อ านาจในการบริหารจดัการทั้งหมดอยูท่ี่เจา้ของ
กิจการ ขาดการการกระจายอ านาจ ขาดความกลา้หาญท่ีจะเปล่ียนแปลง ขาดวสิัยทศัน์ในการน าพา
องคก์ร ขาดความสามารถในการบริหารจดัการและภาวะผูน้ าท่ีดี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะไม่เอ้ือต่อการกา้ว
ไปสู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารได ้ดงันั้น การจะน าผลการศึกษาไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ เจา้ของกิจการ
หรือผูบ้ริหารจะตอ้งปรับเปล่ียนแนวคิดของตนก่อนเป็นอนัดบัแรก มีความกลา้หาญท่ีจะ
เปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ สร้างสังคมและวฒันธรรมแห่งการกระจายอ านาจในองคก์ร ใหค้วาม
ไวว้างใจต่อพนกังานและสร้างการยอมรับนบัถือ เคารพการตดัสินใจซ่ึงกนัและกนั รวมถึงเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและบริหารจดัการองคก์รร่วมกนั ซ่ึงจะ
ช่วยใหพ้นกังานไดรั้บรู้และตระหนกัถึงความเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั 
 2.  ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 ธุรกิจ SMEs ส่วนใหญ่พบปัญหาและอุปสรรคดา้นทรัพยากรมนุษย ์คือ พนกังานขาด
ความรับผดิชอบ ขาดความมุ่งมัน่ในการท างาน ขาดคุณธรรม จริยธรรม ไม่มีการปรับตวัโดยมี
แนวคิดเชิงอคติและต่อตา้นต่อการเปล่ียนแปลง อีกทั้ง ยงัเกิดภาวะลม้เหลวของการติดต่อส่ือสาร
และความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร มีขดัแยง้รุนแรง ซ่ึงเป็นอุปสรรคส าคญัในกา้วไปสู่
องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารได ้ดงันั้น การจะน าผลการศึกษาไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ การสรรหา คดัเลือก
พนกังานเขา้สู่องคก์รจะตอ้งกระท าอยา่งเขม้งวด มีวธีิการ ขั้นตอนท่ีเป็นมาตรฐาน และเป็นท่ี
ยอมรับโดยทัว่ไป เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการกลัน่กรองและคดัสรรพนกังานท่ีมีศกัยภาพอยา่ง
แทจ้ริงเขา้สู่องคก์ร อีกทั้ง องคก์รจะตอ้งมีแนวทางและวธีิการในการจดัการความขดัแยง้ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเป็นกลาง โปร่งใส สามารถใหค้วามเป็นธรรมกบั    
ทุกฝ่ายไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั มากกวา่นั้นองคก์ร จะตอ้งสามารถท่ีจะช้ีใหเ้ห็นหรือแสดงใหเ้ห็นได้
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อยา่งชดัเจนวา่พนกังานท่ีดีมีความรับผดิชอบมีความแตกต่างจากพนกังานท่ีมีปัญหาอยา่งไร 
สามารถใหคุ้ณใหโ้ทษกบัความแตกต่างเหล่านั้นไดอ้ยา่งชดัเจนและโปร่งใส ตรวจสอบได ้
ทุกขั้นตอน 
 3.  ด้านการกระจายอ านาจ 
 ธุรกิจ SMEs ส่วนใหญ่พบปัญหาและอุปสรรคดา้นการกระจายอ านาจ คือ เจา้ของหรือ
ผูบ้ริหารขาดความไวว้างใจพนกังาน ไม่ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์ร 
โดยยดึถือรูปแบบการบริหารจดัการแบบศูนยร์วมอ านาจอยูท่ี่เจา้ของหรือผูบ้ริหารเอง พนกัไม่มี
สิทธ์ิในการแสดงความคิดเห็นใด ๆ ซ่ึงเป็นอุปสรรคส าคญัในกา้วไปสู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารได ้
ดงันั้น การจะน าผลการศึกษาไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์เพื่อการสร้างศกัยภาพและเพิ่มขีดความสามารถ
ใหก้บัพนกังาน ใหส้ามารถช่วยใหเ้กิดความไวว้างใจจากฝ่ายบริหารได ้ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัคนท่ีมีศกัยภาพสูง เพื่อใหเ้ป็นตวัจกัรส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร การพฒันา
ความรู้ ความสามารถและทกัษะในดา้นการบริหารจดัการใหก้บัพนกังานในองคก์รจึงมีความจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีจะช่วยสร้างความไวว้างใจแก่ผูบ้ริหารและจะน าไปสู่การกระจายอ านาจในท่ีสุด ซ่ึง 
การกระจายอ านาจในองคก์รสูง เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัขององคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในปัจจุบนั 
 4.  ด้านเทคโนโลยีและนวตักรรม 
 ธุรกิจ SMEs ส่วนใหญ่พบปัญหาและอุปสรรคดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรม คือ องคก์ร
ขาดเทคโนโลยแีละนวตักรรมท่ีทนัสมยัท่ีจ  าเป็นต่อการสนบัสนุนการบริหารจดัการอง์กร ซ่ึงเป็น
ผลมาจากตน้ทุนส าหรับเทคโนโลยสูีง อีกทั้ง ในบางองคก์รถึงแมจ้ะมีเทคโนโลยท่ีีดีและทนัสมยั 
แต่ก็ประสบกบัปัญหาดา้นการขาดทกัษะ/ ความรู้ ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลย ีซ่ึงการใช้
เทคโนโลยแีละนวตักรรมของพนกังาน ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคส าคญัในกา้วไปสู่องคก์รแบบไร้
ผูบ้ริหารได ้ดงันั้น การจะน าผลการศึกษาไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ นอกจากผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้ง
จดัหาเทคโนโลยแีละนวตักรรมท่ีจะช่วยในการบริหารจดัการองคก์รอยา่งเพียงพอแลว้ ยงัจะตอ้งมี
การใหค้วามรู้ ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะดา้นการใชง้านเทคโนลีและนวตักรรมเหล่านั้นใหก้บั
พนกังานอยา่งเพียงพอดว้ยเช่นกนั ซ่ึงองคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารนั้นมีคุณลกัษณะท่ีมุ่งเนน้การท างาน
และการส่ือสารผา่นระบบเทคโนโลยแีละนวตักรรมเป็นหลกั ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความรวดเร็วและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการท างานไดม้ากกวา่การท างานแบบดั้งเดิม 
 5.  ด้านการบริหารจัดการทีด่ีมีประสิทธิภาพ 
 ธุรกิจ SMEs ส่วนใหญ่พบปัญหาและอุปสรรคดา้นการบริหารจดัการท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
คือ เจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารขาดวสิัยทศัน์และภาวะผูน้ า รวมถึงพนกังานขาดความรู้/ 
ความสามารถดา้นการบริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสารทั้งภายในภายนอก
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องคก์รขาดประสิทธิภาพ ขาดการท างานเป็นทีมและความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั รวมถึงขาด      
การวดัผลท่ีมีประสิทธิภาพและสะทอ้นความเป็นจริง ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคส าคญัในกา้วไปสู่องคก์ร
แบบไร้ผูบ้ริหารได ้ดงันั้น การจะน าผลการศึกษาไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์และสามารถกา้วไปสู่
องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารได ้ผูน้ าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล มีภาวะผูน้ าสูง สามารถน าพาองคก์ร
ไปสู่ผลส าเร็จได ้การเลือกผูน้ าองคก์รท่ีดี จึงเป็นส่ิงจ าเป็นเบ้ืองตน้ท่ีจะตอ้งน าไปพิจารณา  
ในขณะท่ีการสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะท่ีเหมาะสมกบังาน ก็จะตอ้งกระท า
อยา่งเขม้ขน้ ผา่นกระบวนการคดัเลือกท่ีมีมาตรฐาน ส่วนดา้นการส่ือสารนั้น องคก์รจะตอ้งน า
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาช่วยในการจดัการดา้นการส่ือสารท่ีรวดเร็วและแม่นย  า และเพียงพอ
ส าหรับการท างานในองคก์ร เพื่อช่วยส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรมการท างานเป็นทีมผา่นระบบ
เทคโนโลยแีละนวตักรรมท่ทนัสมยั สอดคลอ้งกบัคุณสมบติัท่ีส าคญัขององคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร 
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ส าหรับขอ้เสนอแนะในเชิงนโยบายนั้น ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการสนบัสนุนและส่งเสริม
องคก์รในธุรกิจ SMEs โดยเฉพาะการกระตุน้ใหเ้จา้ของกิจการสามารถขยายกิจการไปสู่ธุรกิจใน
รูปแบบอ่ืน ๆ หรือในเขตพื้นท่ีอ่ืน ๆ ซ่ึงแน่นอนวา่ เขา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารระดบัสูง จ  าเป็น 
ท่ีจะตอ้งให้เวลากบัธุรกิจ SMEs เดิมนอ้ยลง เพื่อใหมี้เวลาในการไปท ากิจกรรมอ่ืนมากข้ึน ดงันั้น 
หน่วยงานราชการผูมี้หนา้ท่ีดูแลและมีส่วนเก่ียวขอ้ง หรือแมแ้ต่ผูบ้ริหารท่ีเป็นหุน้ส่วนในธุรกิจ 
SMEs นั้น ๆ จะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมทั้งดา้นทรัพยากร บุคคลากรและส่ิงจ าเป็นอ่ืน ๆ เช่น 
นวตักรรมหรือเทคโนโลยท่ีีจะสามารถช่วยใหก้ารไปสู่องคก์รไร้ผูบ้ริหารนั้นประสบผมสัมเร็จ ซ่ึง
จะช่วยใหผู้บ้ริหาร/ เจา้ของธุรกิจ มีเวลาไปท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ในณะเดียวกนั พนกังานในองคก์รก็จะ
มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีอิสระในการท างานและสามารถคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์และ
มีธรรมาภิบาล ภายใตก้ารก ากบัดูแลของฝ่ายบริหารอยูห่่าง ๆ ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและ
เจริญเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 เพื่อใหก้ารวจิยัเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันารูปแบบการท างานแบบไร้ผูบ้ริหารของ 
องคก์รเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ไดมี้การศึกษาและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
และเป็นประโยชน์แก่องคก์รของประเทศไทย รวมถึงผูท่ี้มีความสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อต่อยอดความรู้
เพิ่มเติม ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะวา่ในการวจิยัในคร้ังต่อไป ผูว้จิยัควรท าการแยกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อ
ท าการศึกษาอยา่งชดัเจน และเป็นกลุ่มท่ีแยกขาดจากกนั เช่น แยกธุรกิจภาคการผลิต ออกจากภาค
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บริการ หรือแยกธุรกิจท่ีเก่ียวกบัการผลิตช้ินส่วนรถยนตอ์อกจากธุรกิจซ้ือมาขายไป เป็นตน้ ทั้งน้ี   
ก็เน่ืองมาจากบริบทขององคก์รในแต่ละประเภท มีรูปแบบในการบริหารจดัการองคก์รและความ
ซบัซอ้นต่างกนั การปรับเปล่ียนรูปแบบองคก์รแบบดั้งเดิมไปสู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร จึงอาจไม่
สามารถท่ีจะใชแ้นวทางหรือ Platform  เดียวกนัไดท้ั้งหมด การศึกษาวจิยัเฉพาะเจาะจงลึกลงไปใน
แต่ละกลุ่มธุรกิจ จะช่วยใหรู้ปแบบหรือโมเดลท่ีจะน าไปใชมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
บริบทเฉพาะของแต่ละองคก์รมากกวา่ ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะวา่ การแยกกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะ
ในการศึกษา จะท าใหไ้ดโ้มเดลหรือรูปแบบท่ีตรงและเหมาะสมกบับริบทขององคก์รเหล่านั้นยิง่ข้ึน 
และท่ีส าคญัการคน้หาขอ้มูลเชิงลึกก็จะสามารถท่ีจะ Grouping ไดดี้กวา่ขอ้มูลท่ีไดม้าจากธุรกิจท่ีมา
จากหลากหลายประเภท ซ่ึงจะช่วยใหก้ารรวบรวมและการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถท่ีจะท าไดง่้าย 
รวดเร็วและตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษามากข้ึน 
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เร่ือง รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs  
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
นายรนกร ณทัศศิร์  
แบบสัมภาษณ์งานดุษฎีนิพนธ์ สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย  ์
 
 
แบบสัมภาษณ์ผู้ประกอบการ SMEs  
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1. ช่ือ-นามสกุล................................................................................................................... 
 2. การศึกษา........................................................................................................................ 
 3. ต  าแหน่ง.......................................................................................................................... 
 4. ช่ือสถานประกอบการ..................................................................................................... 
 5. ประเภทธุรกิจ.................................................................................................................. 
 6. ประสบการณ์ในการท างาน.........................................................................................ปี    
 7. จ  านวนปีท่ีด าเนินธุรกิจ................................................................................................ปี 
 
ส่วนที ่2 ระบบการบริหารแบบไร้ผู้บริหาร Holacracy  
 1. ปัจจุบนัองคก์รของท่านมีระบบการท างานและการบริหารจดัการแบบใด  
 2. ท่านคิดวา่ระบบการท างานแบบไร้ผูบ้ริหารวา่มีลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งไร และมี
ประโยชน์อยา่งไร 
 3. ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรคของการ
ปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารได ้ 
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ส่วนที ่3 องค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization)  
 1. ท่านคิดวา่ องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง ควรมีลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งไร และมีประโยชน์
อยา่งไร 
 2. ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรคของการ
ปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง 
 3. ท่านคิดวา่ องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง จะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการ
ปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
 
ส่วนที ่4 การกระจายอ านาจในองค์กร (Organization’s empowerment) 
 1. ท่านคิดวา่ องคก์รท่ีมีการกระจายอ านาจสูงควรมีลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งไร และมี
ประโยชน์อยา่งไร 
 2. ท่านคิดวา่ ปัจจยัท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรคของการปรับเปล่ียนองคก์ร
ไปสู่การกระจายอ านาจในองคก์ร 
 3. ท่านคิดวา่ การกระจายอ านาจในองคก์ร จะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการ
ปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
 
ส่วนที ่5 การกระจายอ านาจโดยใช้เทคโนโลย ี(Technology-based empowerment) 
 1. ท่านคิดวา่ เทคโนโลยมีีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รอยา่งไร  
 2. ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรคของการน า
เทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการบริหารจดัการองคก์รมากข้ึน 
 3. ท่านคิดวา่ การกระจายอ านาจโดยใชเ้ทคโนโลย ีจะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิด
การปรับเปล่ียนองคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
 
ส่วนที ่6 วฒันธรรมองค์กร (Organization culture) 
 1. ท่านคิดวา่ วฒันธรรมองคก์รในองคก์รของท่านเป็นแบบใด วฒันธรรมองคก์รท่ีดี ควร
เป็นแบบใด และมีประโยชน์ต่อองคก์รของท่านอยา่งไร 
 2. ท่านคิดวา่ ปัจจยัส าคญัใดบา้ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมหรืออาจจะเป็นอุปสรรคของการท าให้
เกิดวฒันธรรมองคก์รท่ีดีและเป็นประโยชน์ต่อองคก์รของท่าน 
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 3. ท่านคิดวา่ วฒันธรรมองคก์รท่ีดี จะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการปรับเปล่ียน
องคก์รไปสู่การท างานแบบไร้ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งไร 
 
ส่วนที ่7  ข้อเสนอแนะเพิม่เติม  
 1. ท่านคิดวา่ แนวทางการพฒันารูปแบบการท างานแบบไร้ผูบ้ริหารขององคก์รใน
ประเทศไทย ในแบบของท่าน ควรเป็นแบบใด 
 
 

                     ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
        (    ) 

              นายรนกร ณทัศศิร์ 
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ภาคผนวก ข 
ตวัอยา่งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นเทคนิคเดลฟายรอบท่ี 1, 2 และ 3 
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ตัวอย่าง 
แบบประเมินข้อมูลการสัมภาษณ์โดยเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การวเิคราะห์ความเหมาะสมของประเด็นทีเ่ป็นไปได้จากผลการสัมภาษณ์ในรอบที ่1 ข้อ 2.1 

วตัถุประสงค์ของ
งานวจิยั 

ข้อค าถาม  
จากรอบที ่1 

ประเดน็ทีเ่ป็นไปได้ 

ประเดน็ความเหมาะสม ประเดน็ความเป็นไปได้ทีจ่ะน ามาใช้จริง 

ระบุเหตุผล 
(ถ้าม)ี 

0 
ไม่

เหมาะสม 

1 
เหมาะสม 

1 
น้อย
อย่าง
ยิง่ 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
อย่าง
ยิง่ 

1.  เพื่อศึกษาการ
พฒันารูปแบบการ
ท างานแบบไร้
ผูบ้ริหารขององคก์ร
ในประเทศไทยท่ี
เหมาะสมกบัการ
เปล่ียนแปลงใน
อนาคต 
 2. เพื่อศึกษาปัญหา
และอุปสรรคท่ีมีผล
ต่อการพฒันารูปแบบ
การ      ท างานแบบ
ไร้ผูบ้ริหารของ
องคก์รในประเทศ
ไทยท่ีเหมาะสมกบั
การเปล่ียนแปลงใน
อนาคต 

ค าถามท่ี 2.1 
ปัจจุบนั องคก์ร
ของท่านมีระบบ
การท างานและการ
บริหารจดัการ
องคก์รแบบใด 

โครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน ก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ อยา่งชดัเจน                  

บริหารจดัการแบบครอบครัว                 

ล าดบัการบงัคบับญัชา แบบ Flat                 

แต่ละธุรกิจ เป็นอิสระต่อกนัและมีเป้าหมายของ
ตวัเอง                 

มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมี
คุณภาพ                 

มุ่งเนน้พนกังาน หรือคนเป็นส าคญั                 

มีศีลธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล                 

มุ่งเนน้ลูกคา้เสร้างความสมัพนัธ์อนัดีและผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืน ๆ                  

ท างานเป็นทีม                 

ซ่ือสตัย ์/ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือ                 
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ตัวอย่าง 
ผลการประเมินข้อมูลการสัมภาษณ์โดยเทคนิคเดลฟายรอบที ่2 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นที ่1 ประเด็นที ่2 ประเด็นที ่3 ประเด็นที ่4 ประเด็นที ่5 ประเด็นที ่6 ประเด็นที ่7 ประเด็นที ่8 ประเด็นที ่9 ประเด็นที ่10 ประเด็นที ่11 ประเด็นที ่12 ประเด็นที ่13 ประเด็นที ่14 ประเด็นที ่15 ประเด็นที ่16

HLC01 3 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 3 4 3 3 4
HLC02 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 3 5 4
HLC03 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
HLC04 4 4 5 4 4 5 5 5 3 5 4 5 4 3 4 5
HLC05 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
HLC06 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
HLC07 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
HLC08 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
HLC09 4 3 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 3 5 4
HLC10 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4
HLC11 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4
HLC12 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5
HLC13 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
HLC14 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 3 5
HLC15 4 2 2 3 3 4 4 3 4 4 3 2 3 4 4 3
HLC16 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 5 4
HLC17 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4
HLC18 4 2 3 2 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4
HLC19 5 5 5 5 4 5 4 3 4 3 4 5 5 5 5 4

Mean 4.47 3.95 4.21 4.26 4.47 4.47 4.58 4.37 4.47 4.47 4.47 4.37 4.53 4.32 4.53 4.37

Median 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

iqr 1 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Df(Mo-Me) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

คนที่
ข้อที ่2.1 ปัจจุบัน องค์กรของท่านมรีะบบการท างานและการบริหารจัดการองค์กรแบบใด

การวิเคราะห์ผล Delphi รอบที่ 2 ข้อที่ 2.1
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ตัวอย่าง 
แบบยืนยันข้อมูลการสัมภาษณ์โดยเทคนิคเดลฟายรอบที ่3 

 

ประเด็นที่เป็นไปได้ Median Iqr 
df 

(Mo-Me) 
Kruskal-Wallis test 

Chi-square df P-value 
1. แต่ละธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อกนัและ
มีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 

4 1 0 2.38 6 0.882 

2. มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง มี
อิสระในการท างานและมีอ านาจใน
การตดัสินใจในเร่ืองส าคญั 

5 1 0 6.556 6 0.364 

3. การใหค้วามไวว้างใจและความ
เช่ือมัน่กบัพนกังานจากฝ่ายบริหาร  

5 1 0 1.525 6 0.958 

4. การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
องคก์รของพนกังานทุกคน 

5 1 0 2.134 6 0.907 

5. การก าหนดรูปแบบและวธีิการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง 

5 0.3 0 3.79 6 0.705 

6. เป็นการเพิ่มขีดความสามารถให้
พนกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความ
มัน่ใจในความสามารถของตวัเอง 

5 1 0 3.038 6 0.804 

7. เสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนั
ภายในองคก์รและภายในทีม 

4 1 0 1.254 6 0.974 
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ภาคผนวก ค 
ตวัอยา่งแบบสนทนากลุ่ม (Focus group) 
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate School of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
 
เร่ือง รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs  
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
นายรนกร ณทัศศิร์  
งานดุษฎีนิพนธ์ สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย  ์
 
 
แบบสนทนากลุ่ม (Focus group) ผู้ประกอบการ SMEs  
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) 
 ช่ือ-นามสกุล....................................................................................................................... 
 การศึกษา............................................................................................................................ 
 ต าแหน่ง.............................................................................................................................. 
 ช่ือสถานประกอบการ......................................................................................................... 
 ประเภทธุรกิจ...................................................................................................................... 
 ประสบการณ์ในการท างาน.............................................................................................ปี    
 จ านวนปีท่ีด าเนินธุรกิจ....................................................................................................ปี 
 
ส่วนที ่2 ประเด็นทีใ่ช้ในการสนทนากลุ่ม (Focus group) 
 ประเด็นที ่1 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตจะ
สามารถมารถเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหาร (Holacracy) ควรจะมีลกัษณะท่ีส าคญั คือ มีการก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบและกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและมีเป้าหมายเดียวกนั มีความสามารถใน
การปรับตวัและเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต มีการท างานท่ีคล่องตวั 
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รวดเร็วและมีความยดืหยุน่สูง เป็นองคก์รอติัโนมติั สามารถขบัเคล่ือนไดด้ว้ยตวัเอง องคก์รและ
สมาชิกในองคก์รมีความน่าเช่ือถือ มีเครดิตท่ีดี มีความซ่ือสัตย ์คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล 
โปร่งใส ตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน ใชน้วตักรรมและการบริหารจดัการองคก์รในรูปแบบใหม่ ๆ มี
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความรับผิดชอบและรู้หนา้ท่ีของตน ภาวะผูน้ าของทั้งผูน้  าและ
สมาชิกในองคก์รสูง มีศกัยภาพในการเติบโตและความสามารถทางการแข่งขนั และมีโครงสร้าง
องคก์รแบบแบนราบ ล าดบัการสั่งการนอ้ยและสั้น  
 ประเด็นที ่2 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
การกระจายอ านาจสูง มีการใช ้เทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการส่ือสารทั้งภายในและภายนอก
องคก์ร ช่วยในการประมวลผลหรือวดัผลของขอ้มูลไดร้วดเร็วข้ึน รวมถึงช่วยใหจ้ดัการขอ้มูลง่าย 
ช่วยในการบริหารจดัการองคก์รในทุกหน่วยงาน เพิ่มความสามารถแข่งขนัและการอยูร่อดทาง
ธุรกิจ ช่วยเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมถึงการปรับปรุง พฒันาสินคา้และผลิตภณัฑ ์และช่วย
ใหก้ารจดัการขอ้มูลทุกอยา่งในองคก์รสามารถท าแบบ Real time ได ้
 ประเด็นที ่3 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
การกระจายอ านาจในองคก์ร (Organization’s empowerment) ควรจะมีลกัษณะส าคญั คือ มีการ
ก าหนดรูปแบบและวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีการเพิ่มขีดความสามารถใหพ้นกังาน ส่งเสริมให้
พนกังานมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัเอง มีการใหค้วามไวว้างใจและความเช่ือมัน่กบั
พนกังานจากฝ่ายบริหาร การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์รของพนกังานทุกคน มีการ
เสริมสร้างความไวว้างใจกนัและกนัภายในองคก์รและภายในทีม มีการกระจายอ านาจในองคก์รสูง 
มีอิสระในการท างานและมีอ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั และแต่ละธุรกิจยอ่ยเป็นอิสระต่อ
กนัและมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง 
 ประเด็นที่  4 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
สมรรถนะ สูง  (High performance organization: HPO) ท่ีควรจะมีลกัษณะท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการ
วดัผลท่ีดี โปร่งใสและตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน บริหารจดัการตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ เติบโต
ต่อเน่ืองและย ัง่ยนื มุ่งเนน้ให้ความส าคญักบัลูกคา้และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั มีความ
ยดืหยุน่สูง รองรับการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา มีการวางแผน
งานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและมีความชดัเจน ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์ร ผูบ้ริหาร
มีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม และมีภาวะเป็นผูน้ าก าหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมายและผลงานท่ี
ชดัเจน การใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม มุ่งเนน้ให้
ความส าคญักบัพนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์ใชท้รัพยากรทุกประเภทให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
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องคก์ร มุ่งเนน้การบริหารและผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ ส่งมอบตรงเวลา การบริหารจดัการ
ท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา พนกังานมีความรู้ ความสามารถ
และมีความรับผดิชอบสูง มีการบริหารจดัการองคก์รโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ และการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 
 ประเด็นที่  5 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร ท่ีองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีมี
วฒันธรรมองคก์ร (Organization’s cultures) ท่ีดี ควรจะมีการสร้างวฒันธรรมท่ีเขา้ใจลูกคา้ และ
ใหบ้ริการท่ีดีอยูเ่สมอ สร้างวฒันธรรมแห่งความซ่ือสัตย/์ ขยนั/ อดทน/ น่าเช่ือถือของพนกังาน การ
สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน มีการส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลใน
องคก์ร มีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีดีในองคก์ร สร้างคุณค่าและใหค้วามส าคญัพนกังานเป็น
ทุนมนุษย ์สร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม โดยพนกังานทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง คนใน
องคก์รใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียม มีจิตวิญญาณ/ มีปรัชญา/ ค่านิยม ท่ี
ชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความคิดริเร่ิมและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง และสร้างวฒันธรรม
การปรับตวัและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง  
 

                ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
        (    ) 

             นายรนกร ณทัศศิร์ 
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ภาคผนวก ง 
แบบประเมินความพร้อมองคก์รผูป้ระกอบการ SMEs 
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate School of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
 
รูปแบบการบริหารองคก์รเขา้สู่องคก์รแบบไร้ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจ SMEs  
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
นายรนกร ณทัศศิร์  
งานดุษฎีนิพนธ์ สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย  ์
 
 
แบบประเมินความพร้อมองค์กรผู้ประกอบการ SMEs  
 
ค าช้ีแจง:  1. วธีิการประเมิน คือ ใหผู้ป้ระกอบการ SMEs เลือกตอบ “ท าแลว้” หรือ “ยงัไม่ท า”  
ในช่องดา้นหลงัของแต่ละค าถาม 
 2. เกณฑก์ารผา่นการประเมิน คือ จะตอ้งมีส่วนของค าตอบวา่ “ท าแลว้” ตั้งแต่ร้อยละ 80  
ข้ึนไป เม่ือคิดจากจ านวนของค าถามทั้งหมด 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ประกอบการ SMEs 
 ช่ือผูป้ระกอบการ SMEs..................................................................................................... 
 ประเภทธุรกิจ......................................................................................................................
 ทุนจดทะเบียน.................................................................................................................... 
 จ านวนพนกังาน.................................................................................................................. 
 จ านวนปีท่ีด าเนินธุรกิจ....................................................................................................... 
 รูปแบบการบริหารจดัการองคก์รในปัจจุบนั...................................................................... 
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ส่วนที ่2 ประเด็นในการประเมินองคก์ร 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 

ประเด็นประเมิน 
ผลการประเมิน 

ท าแล้ว ยงัไม่ท า 

ด้านโครงสร้างและวฒันธรรมองค์กร 
1. โครงสร้างองคก์รมีความซบัซอ้นและสายบงัคบับญัชาสั้น เป็นแบบ

ราบเรียบ ท างานตามหนา้ท่ีรับบผดิชอบและมีขั้นตอนการท างาน    
อยา่งชดัเจน 

    

2. เจา้ของกิจการหรือหรือผูบ้ริหามีความคิดริเร่ิมสร้างสรร มีวสิัยทศัน์     
ท่ีกวา้งไกลและมีภาวะเป็นผูน้ าสูง  

    

3. เป็นองคก์รมีสมรรถนะสูง ท างานเป็นทีม พนกังานรู้บทบาทหนา้ท่ีของ
ตวัเอง ท างานอติัโนมติั ขบัเคล่ือนไดเ้อง 

    

4. มีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี มีจิตวิญญาณ ปรัชญาและค่านิยมร่วมกนั 
ส่งเสริมใหเ้กิดมีความเท่าเทียมในองคก์ร เคารพให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 
มีธรรมาภิบาล 

    

5. สนบัสนุน ส่งเสริมองคก์รให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื่อใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงปรับปรุงและพฒันาอยูเ่สมอ 

    

ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
1. มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังานหรือคนเป็นส าคญั โดยมองพนกังาน

ทุกคนเป็นทุนมนุษย ์
    

2. สนบัสนุน ส่งเสริมและพฒันาความรู้และทกัษะใหก้บัพนกังานใน
องคก์รอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ  

    

3. สรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถมีความ
รับผดิชอบสูง ซ่ือสัตย ์ขยนั อดทน น่าเช่ือถือ มีคุณธรรม จริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลท่ีดีเขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์ร  

    

4. สร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีดีใหก้บัพนกังาน ทั้งดา้นสวสัดิการและ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
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ประเด็นประเมิน 
ผลการประเมิน 

ท าแล้ว ยงัไม่ท า 
5. ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังาน

ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร มีจดัการความขดัแยง้ท่ีดี สร้างความเป็นธรรมให้
เกิดข้ึนนกบัทุกฝ่าย  

    

ด้านการกระจายอ านาจ 
1. ส่งเสริมใหมี้การกระจายอ านาจในองคก์รแบ่งบทบาทหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบชดัเจน ให้อ านาจในการตดัสินใจและใหอิ้สระในการท างาน
ภายใตน้โยบายและเป้าหมายร่วมกนั 

    

2. ส่งเสริมใหห้น่วยยอ่ยของธุรกิจมีการบริหารจดัการท่ีเป็นอิสระต่อกนั
และมีเป้าหมายเป็นของตวัเอง ภายใตก้รอบนโยบายท่ีก าหนดโดย
ส่วนกลาง  

    

3. ใหค้วามไวว้างใจกบัพนกังานไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
องคก์ร เปิดรับฟังความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ เพื่อน าไปสู่การ
ปรับปรุงและพฒันาองคก์ร 

    

ด้านเทคโนโลยีและนวตักรรม 
1. ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาช่วยในการบริหารจดัการ   

องคก์รโดยรวม 
    

2. ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาช่วยในกระบวนการหรือ
ขั้นตอนการผลิต เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและการพฒันาคุณภาพของ
สินคา้และบริการ  

    

3. ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาช่วยในการติดต่อ ส่ือสารทั้ง
ภายในและภายนอก 

    

4. ใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาช่วยในการบริหารจดัการ
ขอ้มูล การวเิคราะห์และแปลผลขอ้มูลแบบ Real time 

    

ด้านการบริหารจัดการทีด่ีมีประสิทธิภาพ 
1. ใหค้วามส าคญักบัการบริหารจดัการองคก์รและผลิตสินคา้และบริการ 

ท่ีมีคุณภาพ เพื่อส่งมอบใหก้บัลูกคา้ตามความตอ้งการและตรงต่อเวลา 
    

2. ใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และผูมี้   
ส่วนไดส่้วนเสียการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนระหวา่งกนั  
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ประเด็นประเมิน 
ผลการประเมิน 

ท าแล้ว ยงัไม่ท า 
3. ใหค้วามส าคญักบัการบริหารตน้ทุนทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิภาพและ

ความมัน่คง โดยใชท้รัพยากรอยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 
    

4. ใหค้วามส าคญักบัการบริหารกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเ้กิด
ความรวดเร็วในการด าเนินการและแกไ้ขปัญหาและลดความเส่ียง มี
การประเมินหรือการวดัผลงานอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  า 

    

5. ใหค้วามส าคญักบัการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ มี  
การวางแผนงานและจดัท ากลยทุธ์ท่ีดีและชดัเจน 
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ภาคผนวก จ 
ตวัอยา่งจดหมายขอนดัสัมภาษณ์ 
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ภาคผนวก ฉ 
ประมวลรูปภาพผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
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ประมวลรูปภาพผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

                
 
 

             
           
 
 

คุณวรุตม ์พฒันสิน คุณณรงคศ์กัด์ิ ภาคภพ 

คุณณฐัวุฒิ เหล่าพูลกิจ ดร.พงษช์ยั นิรมิตรศรีชยั 
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ประมวลรูปภาพผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

           
 
 

            
 
 
 

คุณบุษกร ชีวะธรรมานนท์ คุณประโยชน์ อรรถธร 

คุณประสงค ์สุขกร คุณพานทอง คงเจริญ 
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