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บทคัดย่อ

การพฒันารปูแบบการจดัการองค์กรส�ำหรบัธรุกจิอตุสาหกรรมไทยในยคุเศรษฐกิจพลิกผัน มวีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษา 

องค์ประกอบของการจัดการองค์กรส�ำหรับธุรกิจอุตสาหกรรมไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน 2) สร้างและพัฒนารูปแบบ 

การจดัการองค์กรส�ำหรบัธรุกจิอตุสาหกรรมไทยในยคุเศรษฐกิจพลกิผนั และ 3) เพือ่จดัท�ำคูม่อืการจดัการองค์กรส�ำหรบัธรุกจิ 

อุตสาหกรรมไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน ใช้การวิจัยแบบผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ด้วยเทคนิควิจัยเดลฟาย  

การวิเคราะห์องค์ประกอบ และการสนทนากลุ่ม กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการด�ำเนินการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ที่ปรึกษา

ธุรกิจอุตสาหกรรม และผู้เชี่ยวชาญด้านธุรกิจอุตสาหกรรม  เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และ  

แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีวิเคราะห์เชิงเน้ือหา และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้ค่าเฉล่ีย  

ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และสถิติวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบ 

การจัดการองค์กรส�ำหรับธุรกิจอุตสาหกรรมไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน มีองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะ

องค์กร มี 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) ทิศทางและวิสัยทัศน์ 2) กลยุทธ์องค์กร 3) โครงสร้างและวัฒนธรรม 4) การสร้าง 

นวตักรรม และ 5) การสร้างเครอืข่าย ด้านกระบวนการท�ำงานทีม่รีะบบการท�ำงานทีแ่ม่นย�ำ ด้านการจดัการทรพัยากรมนษุย์  

มี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ 2) การสร้างคนเก่ง ด้านผู้น�ำองค์กร  

มี 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การน�ำแบบสร้างการเปลี่ยนแปลง 2) การน�ำแบบร่วมมือร่วมใจ 3) การน�ำแบบกล้าหาญและ

สร้างสรรค์ และ 4) การน�ำแบบยดืหยุน่และรวดเร็ว คูม่อืการจัดการองค์กรส�ำหรับธรุกิจอตุสาหกรรมไทยในยคุเศรษฐกิจพลกิ

ผันแบ่งออกเป็น ส่วนที่ 1 สาระส�ำคัญของคู่มือ และส่วนที่ 2 แนวทางการจัดการองค์กร ประกอบด้วย 4 หมวดการพัฒนา  

12 หน่วยการเรียนรู้ รูปแบบได้รับความเห็นชอบด้วยมติเอกฉันท์ในการสนทนากลุ่มจากผู้ทรงคุณวุฒิ และคู่มือได้รับการ

ประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญในการสนับสนุนการเจริญเติบโตของธุรกิจในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน

ค�ำส�ำคัญ:	รูปแบบการจัดการ เศรษฐกิจพลิกผัน คนเก่ง องค์กรที่อไจล์

การอ้างองิบทความ: ธดิารตัน์ อรยิะประเสรฐิ สุภัททา ปิณฑะแพทย์ และ ธรีวฒุ ิบณุยโสภณ, “การพัฒนารูปแบบการจดัการองค์กรส�ำหรับธรุกจิ
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Abstract
The purposes of this research were: 1) to study the essential components of an organization  

management model for Thai Industrial Business Organization in the Age of Disruptive Economy; 2) to develop  
the organization management model for Thai Industrial Business Organization in the Age of Disruptive 
Economy; and 3) to construct a guideline manual for application to Thai Industrial Business Organization 
in the Age of Disruptive Economy. The research was a mixed method of qualitative and quantitative  
approach using Delphi technique, factor analysis, and focus group discussion. The participants were business  
executives, business consultants and the experts & specialists in Thai Industrial Business Organizations. 
The research tools were interview questions, questionnaire and record forms. The data were analyzed 
by using content analysis and the statistic for mean, median, interquartile and factor analysis. The results 
revealed that the model development of organization management comprised 4 essential dimensions with 
12 components. The first dimension was Organizational Attribute consisted of 5 components: 1) Vision & 
Direction; 2) Strategy; 3) Structure & Culture; 4) Building Innovation; and 5) Networking. The second was  
working process consisted of Systemic Accuracy. The third was Human Capital Management consisted 
of 2 components: 1) Human Resources Development and 2) Talent Management. The fourth dimension 
was Organizational Leaders consisted of 4 components: 1) Transformational Leadership; 2) Collaborative 
Leadership; 3) Courageous & Creative Leadership; and 4) Agile Leadership. The manual composed of  
2 parts which Part 1 identified the manual key points and Part 2 identified the development guidelines 
with 4 development modules and 12 learning units. The model was approved with consensus agreement 
by the experts for the appropriateness in application. The manual was further evaluated for supporting 
the growth of business in the age of disruptive economy.
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1. บทน�ำ

	 ในยุคกระแสโลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยีที่รวดเร็วก่อให้เกิดความพลิกผันในด้านเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศทั่วโลก นักวิชาการได้กล่าวถึงสภาวะ

ของความพลิกผนัใน 4 เรือ่งหลัก ทีเ่รยีกว่า “VUCA” คอืความ

ผนัผวน (V; Volatility) ความไม่แน่นอนสงู (U; Uncertainty)  

ความซับซ้อน (C; Complexity) และความคลุมเครือ 

(A; Ambiguity) ที่ไม่สามารถคาดเดาผลท่ีจะเกิดขึ้นได้

ชัดเจน [1] ในทุกภาคส่วนของธุรกิจอุตสาหกรรมและการ

ปฏิวัติอุตสาหกรรมที่มีแรงขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาเรื่อง

นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพในระบบการขับเคลื่อนด้วย

เทคโนโลยอีจัฉริยะหรอืปัญญาประดษิฐ์ (AI) และระบบดจิิทลั 

ที่ส่งผลให้เกิดรูปแบบธุรกิจ (Business Model) ที่แตกต่าง

ไปจากเดิม ที่ส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินชีวิตท้ังในส่วนของ

ผู้ผลิตและผู้บริโภคที่มีมากขึ้นและไม่จ�ำกัด  

	 จากข้อมลูของสถาบนัแมค็เคน็ซี ่โกลบอล ปี ค.ศ. 2013 

ได้ระบุนวัตกรรมเทคโนโลยีพลิกโลกธุรกิจและเศรษฐกิจ

ที่มีอิทธิพลและส่งผลกระทบโดยตรงต่อการเปลี่ยนแปลง

โครงสร้างธุรกิจ อุตสาหกรรม และสังคม ได้แก่ อินเทอร์เน็ต

ไร้สาย (Mobile Internet) เทคโนโลยีอัตโนมัติในด้านการ

วเิคราะห์ (Automation of Knowledge Work) อนิเทอร์เนต็

ของสรรพสิง่ (Internet of Things) เทคโนโลยเีพือ่เกบ็ข้อมลู

และซอฟต์แวร์ (Cloud Computing) เทคโนโลยีหุ่นยนต์ 

(Advanced Robotics) ยานพาหนะไร้คนขบัหรอืก่ึงไร้คนขบั  

(Autonomous Vehicle) ฯลฯ โดยการใช้นวตักรรมเทคโนโลย ี

ส่งผลกระทบทางเศรษฐกิจซ่ึงประเมินมูลค่ารวมประมาณ 

14–33 ล้านล้านเหรียญสหรัฐฯ ต่อปี [2] ซ่ึงส่งผลกระทบ

ให้เกิดการพลิกผันของธุรกิจอุตสาหกรรมทั่วโลก โดยมีการ

เกิดขึ้นของธุรกิจรูปแบบใหม่ที่เติบโตอย่างรวดเร็ว และการ

ล่มสลายของบริษัทชั้นน�ำที่เคยยิ่งใหญ่ในอดีต  ผลการศึกษา

อายเุฉลีย่ของบริษัททีต่ดิอนัดบัในดชันเีอสแอนด์พ ี500 (S&P 

500 Index) ซึ่งเป็นดัชนีการคัดเลือกหุ้นใหญ่ 500 บริษัท ที่

มีมูลค่าทางการตลาดสูงสุดในประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่า

บรษิทัทีต่ดิอนัดบั 500 บรษิทั มอีายบุรษิทัเฉลีย่ต�ำ่กว่า 20 ปี  

และยังเป็นสัญญาณว่าอายุเฉลี่ยของบริษัทก�ำลังสั้นลง 

อย่างต่อเนือ่ง และคาดการณ์ด้วยว่าประมาณ 70% ของธรุกจิ

ในปี ค.ศ. 2012 จะสูญหายออกจากธุรกิจไปในปี ค.ศ. 2027 

[3] ดังตัวอย่างบริษัทใหม่ที่เติบโตเข้ามาในวงการตลาดหุ้น

ในสหรัฐฯ เช่น บริษัทอเมซอน (Amazon) บริษัทอัลฟาเบท 

(Alphabet) และบริษทัแอปเปิล (Apple) [4] ในทางกลบักนั 

เศรษฐกิจพลิกผันก็ได้ส่งผลกระทบอย่างชัดเจนต่อการ

สูญหายไปของบริษัทที่เคยติดอันดับในวงการธุรกิจ ตัวอย่าง

เช่น บริษัทเรดิโอ แชกต์ (Radio Shack) เวนดี้ (Wendy’s) 

เซียร์ส (Sears) โกดัก (Kodak) เป็นต้น  

	 ส�ำหรับในประเทศไทยได้มีการวิเคราะห์ถึงสาขาธุรกิจ

ที่ได้รับผลกระทบจากเศรษฐกิจพลิกผัน [5] โดยแบ่งออก

เป็น 3 กลุ่ม ตามระดับความแรงของผลกระทบ โดยธุรกิจ

อตุสาหกรรมทีไ่ด้รบัผลกระทบแรงมาก คือ 1) พลังงาน 2) ขนส่ง  

3) สื่อและบันเทิง 4) โทรคมนาคม และ 5) เทคโนโลยี ธุรกิจ

อุตสาหกรรมท่ีได้รับผลกระทบระดับแรง คือ 1) ท่องเที่ยว  

2) สขุภาพ 3) การเงนิ 4) อุตสาหกรรมการผลติ และ 5) ค้าปลกี 

และสาขาทีไ่ด้รบัผลกระทบระดบัเบา 1) บริการรฐั 2) การศึกษา  

ซึ่งจะเห็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจน ดังเช่น ปัญหาการปิดตัว

ของธุรกิจส่ือส่ิงพิมพ์และนิตยสาร ซึ่งได้รับผลกระทบจาก

นวัตกรรมด้านระบบดิจิทัล ความนิยมในการใช้สมาร์ตโฟน

และการเตบิโตขึน้ของสือ่สงัคมออนไลน์ เช่น ทวติเตอร์ เฟซบุก๊  

ยทูบู ปัญหาของธรุกจิธนาคารไทยทีม่กีารปรบัลดจ�ำนวนสาขา 

ลงอย่างรวดเรว็ซ่ึงเป็นผลจากนวตักรรมทางด้านการเงนิ และ

ธุรกิจการให้บริการช�ำระเงินออนไลน์ เช่น เพย์พาว อาลีเพย์  

ฯลฯ ทีก่�ำลังเตบิโตไปพร้อมๆ กับธรุกจิการซือ้ขายของออนไลน์  

เช่น Lazada, Shopee และ JD.Com เป็นต้น อีกทั้งความ

ก้าวหน้าด้านนวตักรรมสกลุเงนิดจิทิลั (Cryptocurrency) และ 

นวตักรรมบล็อคเชน กไ็ด้ส่งผลกระทบต่อปัญหาในระบบการเงนิ 

ของโลก โดยผูใ้ห้บรกิารสงัคมออนไลน์เฟซบุก๊ได้ออกมาประกาศ 

จัดตั้งสกุลเงินดิจิทัลช่ือ ลิบรา (Libra) ซ่ึงคาดการณ์ว่า 

จะท�ำลายระบบการเงนิด้ังเดมิของแต่ละประเทศและจะส่งผล 

กระทบความพลิกผันกับภาคธุรกิจ ตลาดเงินและตลาดทุน 

ทัว่โลก เนือ่งจากเป็นการเปลีย่นแปลงระบบนเิวศการช�ำระเงนิ 

เพื่อซื้อและแลกเปล่ียนบริการของสินค้าทั่วโลก นอกจากนี้

ยังมีปัญหาในธุรกิจขนส่งซ่ึงได้รับผลกระทบจากการขยาย
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บรกิารธรุกจิขนส่งจากต่างประเทศ เช่น บรษิทั เคอรี ่ลอจสิตกิส์  

ลาลามฟู ไลน์แมน ชปิป๊อป ฯลฯ ซ่ึงมมีาตรฐานการให้บรกิาร

ที่รวดเร็ว และมีราคาที่ต�่ำกว่า ส่งผลต่อธุรกิจดั้งเดิม ดังเช่น 

บรษัิทไปรษณย์ีไทยทีต้่องเผชญิกับภาวะการปรบัตวั และเร่ง

พัฒนาระบบการให้บริการเพื่อให้สามารถอยู่รอดได้ในธุรกิจ  

และยังมีปัญหาที่เกิดข้ึนในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต ซึ่งม ี

การน�ำเข้าหุน่ยนต์เข้ามาใช้แทนแรงงานคนมากข้ึน และมแีนวโน้ม 

น�ำมาใช้เพื่อทดแทนแรงงานที่หายากขึ้นในอุตสาหกรรม

ภาคบริการ เช่น โรงพยาบาล หรือร้านค้า รวมถึงเทคโนโลยี

ที่สามารถเชื่อมโยงหุ่นยนต์กับการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้

บรกิารลกูค้าได้อย่างแม่นย�ำจะส่งผลกระทบต่อความพลกิผนั 

ของธรุกิจอตุสาหกรรม ทีจ่ะเกดิปัญหาการตกงานของแรงงาน 

ที่ไม่สามารถพัฒนาทักษะให้สามารถตอบรับกับรูปแบบ

การท�ำงานแบบใหม่ รวมถึงองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมที ่

ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงการผลิตได้ทันกับการเปลี่ยนแปลง

ด้านเทคโนโลยี นวัตกรรม และสังคม

	 จากปัญหาดังกล ่าวพบว ่า องค ์กรในภาคธุรกิจ

อุตสาหกรรมองค์กรต่างๆ ต้องเตรียมรับมือกับการพลิกผัน

ในธุรกิจอุตสาหกรรม โดยการพัฒนารูปแบบการจัดการ

องค์กรส�ำหรับธรุกจิอตุสาหกรรมไทยในยคุเศรษฐกจิพลกิผนั 

จะเป็นแนวทางทีใ่ห้องค์กรได้หันมาพจิารณาปรบัและพฒันา

รูปแบบการจัดการให้มีความเหมาะสมกับธุรกิจของตนเพื่อ

สร้างความเจริญเติบโตในยุคเศรษฐกิจผลิกผัน โดยงานวิจัย 

มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการจัดการ

องค์กรส�ำหรับธรุกจิอตุสาหกรรมไทยในยคุเศรษฐกจิพลกิผนั  

เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการจัดการองค์กรส�ำหรับธุรกิจ

อุตสาหกรรมไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน และเพื่อจัดท�ำ

คู่มือการจัดการองค์กรส�ำหรับธุรกิจอุตสาหกรรมไทยในยุค

เศรษฐกิจพลิกผัน

2. วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ขั้นตอนการด�ำเนินงานวิจัย มีดังนี้

1.	ศึกษาเอกสาร ต�ำราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

แนวคิด หลักการทฤษฎีรูปแบบการจัดการองค์กรในธุรกิจ

อุตสาหกรรม เพื่อก�ำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

2.	ด�ำเนินการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 

2.1	การรวบรวมข้อมูล รอบที่ 1 จากสัมภาษณ์เชิงลึก  

(In-depth Interview) ผู้บริหารระดับสูงและที่ปรึกษาใน

ธุรกิจอุตสาหกรรม รอบที่ 2 และ 3 รวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถาม ผู ้บริหารระดับสูงและที่ปรึกษาในธุรกิจ

อุตสาหกรรม จ�ำนวน 21 คน

2.2	การวิเคราะห์ข้อมูล จากการสัมภาษณ์ด้วยวิธี

วเิคราะห์เชิงเนือ้หา วเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ด้วยสถิติ 

มธัยฐาน และค่าพสัิยระหว่างควอไทล์ของกลุ่ม เพือ่ประกอบ

การตดัสนิใจและใช้ในการยนืยนัผลค�ำตอบจากแบบสอบถาม

เพื่อใช้ในการศึกษาองค์ประกอบในงานวิจัย 

3.	ด�ำเนินการวิจัยด้วยเทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงส�ำรวจ (EFA)

3.1	การรวบรวมข้อมลูจากแบบสอบถามจากประชากร 

จ�ำนวน 810 คน ได้กลุม่ตวัอย่าง จ�ำนวน 264 คน อ้างอิงตาม

ตารางส�ำเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน [6] โดยประกอบด้วย

ผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญในองค์กร

3.2	การวเิคราะห์ข้อมลูใช้ค่าสถติวิเิคราะห์องค์ประกอบ 

จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดย

ตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลโดยค่าดัชนีไกเซอร์- 

ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of  

Sampling Adequacy) และค่า Bartlett’ s test of  

sphericity มีนัยสําคัญทางสถิติ และหาค่าเมทริกซ ์ 

สหสัมพันธ์ระหว่างคู ่ของตัวแปร เพื่อสกัดองค์ประกอบ  

(Factor Extraction)  

4.	เปรยีบเทยีบผลการวเิคราะห์องค์ประกอบจากขัน้ตอน 

ที่ 2 และ 3 มาวิเคราะห์และจัดท�ำรูปแบบและโครงร่างคู่มือ

การจัดการองค์กร

5.	จดัสนทนากลุม่ (Focus Group) เพ่ือประเมนิรปูแบบ 

และโครงร่างคู่มือโดยนักวิชาการ ผู้บริหาร และผู้เช่ียวชาญ 

จ�ำนวน 16 คน

6.	จัดท�ำคู่มือการจัดการองค์กร โดยมีการประเมิน

จากผู้เช่ียวชาญ 5 คน ว่ามีความเหมาะสมในการใช้เป็น

แนวทางการจัดการองค์กรส�ำหรับธุรกิจอุตสาหกรรมไทยใน

ยุคเศรษฐกิจพลิกผัน
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3. ผลการวิจัย

3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคเดลฟาย

3.1.1	ผลการสมัภาษณ์เชงิลกึ (รอบที ่1) โดยใช้การสกัด 

ข้อมูลจากค�ำสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรธุรกิจท่ีมีการปรับตัว 

ด้านการจดัการองค์กรเพ่ือตอบรบัยคุเศรษฐกิจพลกิผัน จ�ำนวน 

15 คน และที่ปรึกษาให้กับองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมไทย 

ด้านการจัดการองค์กร จ�ำนวน 8 คน รวม 23 คน โดย

สังเคราะห์ข้อมูลได้ทั้งหมด 4 ด้านหลักๆ ในการจัดการ

องค์กร ได้แก่ 1) ด้านลักษณะองค์กร  ซึ่งมีทิศทาง กลยุทธ์ 

โครงสร้าง และวัฒนธรรม 2) ด้านกระบวนการท�ำงาน  

3) ด้านการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ซ่ึงต้องมุง่เน้นในการสร้าง

คนเก่ง และ 4) ด้านผู้น�ำองค์กรที่ต้องมีความกล้าตัดสินใจ 

รอบรู้ เปิดรับการเปลี่ยนแปลง และทันสถานการณ์ 

3.1.2	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามตาม

วิจัยเดลฟาย (รอบที่ 2) ประกอบด้วยแบบสอบถามปลายปิด

แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ จ�ำนวน 73 ข้อ โดยส่ง

ไป 23 คนเดิม ได้รับการตอบกลับมา 21 คน น�ำผลตอบกลับ

มาวิเคราะห์ค่ามัธยฐาน (Mdn) อยู่ในช่วง 4.00–5.00 ซึ่งมี

ความจ�ำเป็นในระดับมากถึงมากที่สุด และมีค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์ (IQR) อยูใ่นช่วงตัง้แต่ 0–1 โดยสามารถสรปุตวัแปร

ที่ไม่สอดคล้องทั้งหมด 9 ข้อ

3.1.3	ผลการวิ เคราะห ์ข ้อมูลจากแบบสอบถาม 

ตามวจิยัเดลฟาย (รอบท่ี 3) โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด

ฉบับเดิม ที่ได้เพิ่มแสดงค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 

และต�ำแหน่งระดับค่าความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายข ้อเ พ่ือเปรียบเทียบกับภาพรวม โดยให ้ผู ้ตอบ

แบบสอบถามสามารถเปลีย่นแปลงหรอืยนืยนัค�ำตอบอกีครัง้

หลังจากได้เห็นผลคะแนนรวมรายข้อ โดยได้น�ำผลคะแนน

รอบที่ 3 มาวิเคระห์หาค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์ โดยผลการวิเคราะห์พบว่า มีค่ามัธยฐาน อยู่ใน 

ช่วงตั้งแต่ 4.00–5.00 ซ่ึงมีความจ�ำเป็นมากถึงมากท่ีสุด  

มี 68 ข้อ ที่มีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ อยู ่ในช่วงตั้งแต่  

0–1 แสดงผลสามารถสรุปได้ว่า มีความสอดคล้องท้ังหมด 

68 ข้อ และไม่สอดคล้องจ�ำนวน 5 ข้อ ดังแสดงใน 

ตารางที่ 1

ตารางที่ 1	สรุปผลการสกัดข้อมูลจากการวิจัยเดลฟาย 

(แบบสอบถามรอบที่ 3)

มิติด้านการจัดการ หัวข้อ ตัวแปร

ด้านที่ 1

ลักษณะองค์กร

-	 ทิศทางวิสัยทัศน์และ

กลยุทธ์  

7 ตัวแปร

-	 โครงสร้างและวัฒนธรรม 13 ตัวแปร

-	 การสร้างนวัตกรรม 6 ตัวแปร

-	 การสร้างเครือข่าย 5 ตัวแปร

ด้านที่ 2 

กระบวนการท�ำงาน

-	 ระบบการท�ำงานที่

รวดเร็วแม่นย�ำ

8 ตัวแปร

ด้านที่ 3 

การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์

-	 การบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

9 ตัวแปร

-	 การสร้างคนเก่ง 6 ตัวแปร

ด้านที่ 4 

ผู้น�ำองค์กร

-	 การน�ำแบบสร้างการ

เปลี่ยนแปลง

4 ตัวแปร

-	 การน�ำแบบร่วมมอืร่วมใจ 4 ตัวแปร

-	 การน�ำแบบกล้าหาญและ

สร้างสรรค์  

2 ตัวแปร

-	 การน�ำแบบยืดหยุ่นและ

รวดเร็ว

4 ตัวแปร

3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ 

องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ 

3.2.1	ผลสรุปจากการใช้โปรแกรมสถิติ SPSS

เป็นการค�ำนวณหาค่าดัชนีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน 

โดยตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลจากกลุ่ม โดยผล

วิจัยพบว่า มีค่า KMO = 0.944 แสดงว่าข้อมูลเหมาะสมใน

การใช้วิเคราะห์ปัจจัยได้ ค่า Bartlett’s Test of Sphericity 

เป็นการตรวจสอบความเป็นอิสระของตัวแปรแต่ละตัว โดย 

ผลการวิจัยพบว่า มีค่า 0.000 แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ 

ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ ตัวแปรมคีวามเหมาะสมในการน�ำมา 

วิเคราะห์ด้วยวิธีวิเคราะห์ รายละเอียดดังตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 ค่า KMO และ Bartett’s Test
KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy

0.944

Bartlett’s Test of Sphericity Approx. 
Chi-Square

24429.934

df 2628
Sig. 0.000

3.2.2 ผลการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีการ

	 วิเคราะห์ส่วนประกอบหลัก (Principle Component  

Analysis) และหมนุแกนองค์ประกอบแบบตัง้ฉาก (Orthogonal  

Rotation) ด้วยวิธีวาริแมกซ์ (Varimax) โดยพบว่า ม ี

องค์ประกอบส�ำคัญโดยพิจารณาองค์ประกอบที่มีค่าไอเกน 

(Eigen Value) ตั้งแต่ 1.00 ขึ้นไป ทั้งหมด 10 องค์ประกอบ 

และใช้หลักการพิจารณาค่าน�้ำหนักองค์ประกอบที่มีค่า

มากกว่าเข้าใกล้ +1 หรือ –1 จัดให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน โดย

เลือกค่าน�้ำหนักที่มากที่สุดเป็นตัวตัดสินองค์ประกอบ โดย

สามารถจัดได้ 9 องค์ประกอบ ดังตารางที่ 3  

ตารางที่ 3	ค่าไอเกน และการตั้งชื่อองค์ประกอบในเทคนิค

วิจัยองค์ประกอบ (EFA)
ชื่อองค์ประกอบ ค่าไอเกน (Eigen Values)

1. ผู้น�ำองค์กร 41.694

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2.602

3. โครงสร้างและวัฒนธรรม 2.13

4. กระบวนการท�ำงาน 1.88

5. ทิศทางและวิสัยทัศน์ 1.722

6. การสร้างเครือข่าย 1.377

7. การสร้างนวัตกรรม 1.282

8. กลยุทธ์องค์กร 1.133

9. เทคโนโลยี 1.095

3.2.3 ผลของการจัดท�ำรูปแบบการจัดการองค์กร 

	 การจัดท�ำรูปแบบการจัดการองค์กรมีการพิจารณา

เปรียบเทียบองค์ประกอบท่ีได้จากผลวิจัย 2 เทคนิค ตาม

ตารางที่ 4 โดยพิจารณาองค์ประกอบด้านเทคโนโลยี จาก

ผลวจิยัองค์ประกอบเชงิส�ำรวจให้รวมอยูใ่นองค์ประกอบย่อย

ด้านกระบวนการท�ำงานและการสร้างนวตักรรม ตามผลวจิยั

เดลฟาย และเป็นไปตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิจาก

การสนทนากลุ่ม รวมถึงพิจารณาองค์ประกอบย่อยหัวข้อ

กลยุทธ์องค์กรจากผลการวิจัยองค์ประกอบเชิงส�ำรวจ เพิ่ม

เป็นองค์ประกอบย่อยด้านลักษณะองค์กร โดยการสนทนา

กลุ่มเสนอให้จัดรูปแบบการจัดการองค์กรโดยอิงผลตามวิจัย

เดลฟาย เน่ืองจากเป็นงานวิจัยเพื่ออนาคต และสามารถ

สรุปผลการจัดท�ำรูปแบบการจัดการด้วยองค์ประกอบหลัก  

4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านลักษณะองค์กร มี 5 

องค์ประกอบย่อย คือ 1) ทิศทางและวิสัยทัศน์ 2) กลยุทธ์

องค์กร 3) โครงสร้างและวัฒนธรรม 4) การสร้างนวัตกรรม  

และ 5) การสร้างเครอืข่าย องค์ประกอบด้านกระบวนการท�ำงาน 

ที่ประกอบด้วยระบบการท�ำงานที่แม่นย�ำ องค์ประกอบด้าน

การจดัการทรพัยากรมนษุย์ ม ี2 องค์ประกอบย่อยคอื 1) การ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ 2) การสร้างคนเก่ง  

และองค์ประกอบด้านผู้น�ำองค์กร มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ 

1) การน�ำแบบสร้างการเปลี่ยนแปลง 2) การน�ำแบบร่วมมือ

ร่วมใจ 3) การน�ำแบบกล้าหาญและสร้างสรรค์ และ 4) การน�ำ

แบบยืดหยุ่นและรวดเร็ว โดยสามารถแสดงดังรูปที่ 1 

รูปที่ 1	 รปูแบบการจดัการองค์กรส�ำหรบัธรุกิจอตุสาหกรรม

ไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน
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ตารางที่ 4	การเปรียบเทยีบผลการวเิคราะห์ข้อมลูจากเทคนคิ 

เดลฟายและวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ

วิจัยเดลฟาย วิจัยองค์ประกอบเชิงส�ำรวจ

ลักษณะองค์กร

1.	วิสัยทัศน์และทิศทางกลยุทธ์

2.	โครงสร้างและวัฒนธรรม 

3.	การสร้างนวัตกรรม

4.	การสร้างเครอืข่ายลกัษณะองค์กร

ลักษณะองค์กร

1.	ทิศทางและวิสัยทัศน์

2.	กลยุทธ์องค์กร

3.	โครงสร้างและวัฒนธรรม 

4.	การสร้างนวัตกรรม

5.	การสร้างเครือข่าย

กระบวนการท�ำงาน 6.	กระบวนการท�ำงาน

การจัดการทรัพยากรมุนษย์

1.	การบรหิารและพฒันาทรัพยากร

บุคคล

2.	การสร้างคนเก่ง

7.	การจัดการทรพัยากรมนษุย์

ผู้น�ำองค์กร

1.	การน�ำแบบสร้างการเปลีย่นแปลง

2.	การน�ำแบบร่วมมือร่วมใจ

3.	การน� ำแบบกล ้ าหาญและ

สร้างสรรค์  

4.	การน�ำแบบยดืหยุน่และรวดเรว็

8.	ผู้น�ำองค์กร

3.2.4 ผลการประเมินรูปแบบการจัดการองค์กร และ

โครงสร้างคู่มือ

โดยการน�ำเข้าการสนทนากลุ่ม โดยมีผู้เข้าร่วมสนทนา

กลุ่ม 16 คน ประกอบด้วย นักวิชาการ ผู้บริหาร ที่ปรึกษา

ธุรกิจอุตสาหกรรม ผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรบุคคล โดยมี

ความเห็นชอบรูปแบบและโครงสร้างคู่มือด้วยมติเอกฉันท์ 

3.2.5 ผลการประเมนิคู่มอืการจดัการองค์กรส�ำหรบัธรุกจิ 

อุตสากรรมไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน 

โดยคู่มือแบ่งออกเป็น ส่วนท่ี 1 สาระส�ำคัญของคู่มือ 

และส่วนที่ 2 แนวทางการจัดการองค์กร ประกอบด้วย  

4 หมวดการพัฒนา 12 หน่วยการเรียนรู้ โดยได้รับการ

ประเมนิจากผู้เชีย่วชาญ จ�ำนวน 5 คน ประกอบด้วย ผูบ้ริหาร  

ที่ปรึกษา และนักวิชาการด้านธุรกิจอุตสาหกรรม โดยให้

ข้อคิดเห็นว่ามีความเหมาะสมในการน�ำไปประยุกต์ใช้ใน 

การจดัการองค์กรในยคุเศรษฐกจิพลกิผนัเพือ่สร้างการเติบโต

4. อภิปรายผลและสรุป

4.1	ผลการศกึษาการพฒันารปูแบบการจดัการองค์กร 

ส�ำหรับธุรกิจอุตสาหกรรมไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก คือ ลักษณะองค์กร 

กระบวนการท�ำงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผู้น�ำ

องค์กร ทีต้่องท�ำงานประสานกันในการขับเคลือ่นองค์กรให้มี

ความยดืหยุน่และเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็เพือ่ทนักบัสภาวะ

การเปล่ียนแปลงในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน ซ่ึงสอดคล้องกับ

โมเดล 7S [7] ทีร่ะบถุงึ 7 องค์ประกอบ คอื โครงสร้าง กลยทุธ์ 

ระบบ เอกลักษณ์ พนักงาน ทักษะ และหลักส�ำคัญสูงสุด

ขององค์กร ซึ่งเป็นองค์ประกอบในการขับเคลื่อนองค์กรให้

มคีวามสามารถเปล่ียนแปลงองค์กร และสอดคล้องกับโมเดล 

Galbraith Star Model [8] ท่ีระบุถงึความส�ำคญัของกลยทุธ์

องค์กรที่เป็นจุดเริ่มต้นในการขับเคล่ือนองค์ประกอบอื่นๆ 

เพือ่ไปในทศิทางเดยีวกนั รวมถงึโมเดล Nadler & Tushman 

[9] ที่ระบุว่าการขับเคลื่อน 4 ด้าน คือ งาน คน โครงสร้าง

องค์กร และวัฒนธรรมองค์กร จะท�ำงานสอดประสานกัน

และส่งผลถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์กร  

และสอดคล้องกับโมเดล Burke-Litwin [10] ที่ระบุว่าความ

เช่ือมโยงด้านการบรหิารการจดัการ 12 มติ ิคือ สภาพแวดล้อม

ภายนอก ภารกิจและกลยุทธ์ ความเป็นผู้น�ำ วัฒนธรรม 

โครงสร้าง ระบบ การปฏิบัติด้านการจัดการ บรรยากาศ

การท�ำงาน ภาระงานและทักษะส่วนบุคคล ค ่านิยม  

ระดับแรงจูงใจ และประสิทธิภาพส่วนบุคคลและองค์กร 

สามารถน�ำไปใช้ในการวนิจิฉัย และวางแผนการเปล่ียนแปลง

องค์กร รวมถึงสอดคล้องกับโมเดล Weisbord 6 Box [11] 

ซึง่ระบถุงึ 6 องค์ประกอบ คือ วตัถปุระสงค์ โครงสร้างองค์กร 

ความสัมพันธ์ ผลตอบแทน ความเป็นผู้น�ำ และกลไกที่เป็น

ประโยชน์ ทีใ่ช้เป็นกรอบการพฒันาประสทิธภิาพการท�ำงาน

ขององค์กร

4.2	ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบด้านผู้น�ำองค์กร  

มคีวามส�ำคัญด้านการจดัการองค์กรสูงสุด โดยมรีปูแบบการน�ำ 

4 แบบ คือ 1) การน�ำแบบสร้างการเปลี่ยนแปลง 2) การน�ำ

แบบร่วมมือร่วมใจ 3) การน�ำแบบกล้าหาญและสร้างสรรค์ 

และ 4) การน�ำแบบยืดหยุ่นและรวดเร็ว ซึ่ง 5 อันดับสูงสุด
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ของตัวแปรด้านการน�ำ ได้แก่ 1) สร้างให้พนักงานรู้สึกร่วม

กับเป้าหมาย คุณค่า และทิศทางขององค์กร 2) มีการสื่อสาร 

ทีช่ดัเจนเพือ่ให้เกดิการเปลีย่นแปลง 3) กล้าทดลองเรือ่งใหม่

โดยยอมรับความล้มเหลวให้เกิดขึ้นได้ในองค์กร 4) สื่อสาร

ภาพความส�ำเร็จขององค์กรให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่น  

และ 5) มีการตัดสินใจอย่างรวดเร็ว ในสถานการณ์คลุมเครือ

ไม่ชัดเจนโดยใช้ข้อมูลเป็นพื้นฐาน โดยมีความสอดคล้องกับ

ผลวจิยัของ IMD [12] ทีร่ะบถุงึคณุสมบัตขิองผูน้�ำทีข่บัเคลือ่น

การเปลี่ยนรูปภายในองค์กร มี 4 สมรรถนะ คือ 1) อ่อนน้อม

ถ่อมตวั (รู้ว่าตวัเองยังไม่รู)้ 2) มวีสิยัทศัน์ 3) ทุม่เท รบัผดิชอบ 

และ 4) สามารถปรับตวั และม ี3 พฤติกรรม คอื 1) ตระหนกัรู้ 

รอบด้าน ตื่นตัวกับการเปลี่ยนแปลง 2) ตัดสินใจด้วยข้อมูล

ครบถ้วน และ 3) ลงมือปฏิบัติอย่างรวดเร็ว

4.3	ผลการศึกษาวิจัยได้พบองค์ประกอบส�ำคัญด้าน

การสร้างเครือข่าย และการสร้างนวัตกรรมที่อยู่ภายใต้องค์

ประกอบด้านการจัดการลักษณะองค์กร โดยองค์ประกอบ

ด้านการสร้างเครือข่ายเป็นกลไกส�ำคัญ และเป็นยุทธวิธีใน

การสร้างการเรียนรู้ เพื่อน�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงองค์กร

และปรับตัวได้ทันกับภาวะพลิกผัน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการ

วิจัย [13] เรื่องการสร้างเครือข่ายทางธุรกิจ (Business to 

Business Networking) ทางอยู่รอดของธุรกิจขนาดย่อม 

ที่ระบุถึงความส�ำคัญในการสร้างเครือข่ายที่จะช่วยองค์กร

ธุรกิจในการปรับตัว และอยู่รอดในการแข่งขันในอนาคต 

โดยสามารถเชื่อมโยงไปสู่การสนับสนุนด้านเงินทุน วัตถุดิบ 

สมยัใหม่ อปุกรณ์ รวมถึงการได้มาซ่ึงบคุลากรท่ีมคีวามรูค้วาม

สามารถมีความพร้อมในทักษะในอนาคตที่จะช่วยขับเคลื่อน

องค์กรเพื่อการเติบโตของธุรกิจ และองค์ประกอบย่อยด้าน

การสร้างนวัตกรรม เป็นองค์ประกอบส�ำคัญเพื่อเป็นพื้นฐาน

ในการสร้างความเตบิโตให้กบัองค์กรในยคุเศรษฐกิจพลกิผนั  

ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัย [14] เร่ืองความคิดสร้างสรรค์ของ

องค์กรเพื่อสร้างนวัตกรรมบริการในโรงแรมบูติกไทย โดย 

ระบุว่า ความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรเป็นความสามารถ 

พืน้ฐานทีส่�ำคญัต่อการด�ำเนนิงานและความส�ำเรจ็ทีน่�ำมาซึง่

ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กรต่างๆ 

4.4	ผลการศึกษาวิจัยพบว่า การสร้างคนเก่ง เป็นองค์

ประกอบย่อยที่ส�ำคัญในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เนื่องจากคนเก่ง (Talent) จะท�ำหน้าท่ีเป็นตัวขับเคล่ือน

องค์กรในอนาคต ซึ่งต่างจากเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมที่

สามารถใช้เงินทนุซือ้เข้ามาได้ และคนเก่งทีม่คีวามสามารถ จะ

เป็นทีแ่ย่งชงิกนัของทุกอตุสาหกรรม โดยมคีวามสอดคล้องกบั

งานวจิยั The War for Talent จาก บรษิทั McKinsey & Co, 

Chambers et al. [15] ซึ่งระบุว่า องค์กรชั้นน�ำขนาดใหญ ่

ก�ำลังประสบปัญหาการขาดแคลนผู้ที่มีความสามารถพิเศษ 

หรือคนเก่ง โดยสาเหตุพบว่า องค์กรเผชิญกับความซับซ้อน  

โดยบุคลากรที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กร ต้องการความฉลาด 

และความสามารถในการท�ำงานได้ในระดับสากล รวมถึง

ต้องการผู้ที่มีความสามารถท�ำงานในหลากหลายวัฒนธรรม 

มีความรู้ทางเทคโนโลยี มีทักษะการเป็นผู้ประกอบการและ 

มีความสามารถในการจัดการได้อย่างรวดเร็ว อีกทั้งมีความ

สอดคล้องกับผลการส�ำรวจของสถาบัน The Chartered 

Institute of Personnel and Development (CIPD) กับ

บริษัทที่ปรึกษาเฮย์ อินเตอร์เนชั่นแนล [16] ที่ได้ศึกษาเรื่อง

การจัดทรัพยากรและการวางแผนคนเก่ง (Resourcing & 

Talent Management)  โดยผลวิจัยระบุว่า ความท้าทาย

สูงสุดขององค์กรคือการจัดการความสามารถคนเก่ง และ

การเก็บรักษาของกลุ่มคนเก่ง (Retention) เพื่อป้องกัน 

การไหลออกของคนเก่ง (Turnover) โดยผลการส�ำรวจระบวุ่า  

มากกว่า 80% ประสบปัญหาเรื่องการรักษาคนเก่ง โดยยัง

ไม่มีแผนงานกลยุทธ์อย่างจริงจัง

ข้อเสนอในการน�ำผลวิจัยไปใช้

1)	องค์กรควรมีการปรับองค์กรให้มีความยืดหยุ ่น

สอดคล้อง โดยมีองค์ประกอบ 4 ตัวหลักที่ท�ำงานร่วมกัน คือ 

ผู้น�ำ ลักษณะองค์กร กระบวนการท�ำงาน และการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล

2)	องค์กรควรให้ความส�ำคัญด้านการสร้างคนเก่ง โดย

ให้ความส�ำคัญที่ความสามารถ (Capability) และเปิดโอกาส

พจิารณาทัง้คนในและคนนอกอตุสาหกรรม โดยมกีารพฒันา

แบบหน้ากว้าง เพื่อให้มีโอกาสในการเติบโต

3)	องค์กรควรมุ่งสร้างเครือข่าย โดยส่งเสริมให้มีการ

เปิดรับการเปล่ียนแปลงและออกไปท�ำงานร่วมกับองค์กร
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ภายนอกเพือ่สามารถเรยีนรูแ้ละพฒันาองค์กรได้อย่างรวดเรว็

4)	องค์กรควรให้ความส�ำคัญด้านการพัฒนาผู้น�ำ เพื่อ

ให้สามารถน�ำเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลง สร้างความร่วมมือ

ร่วมใจ กล้าคิดกล้าหาญในการตัดสินใจ และรวดเร็วในการ

ตัดสินใจ

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

1)	ควรมีการท�ำวิจัยเรื่องศักยภาพด้านผู้น�ำองค์กรท่ี 

จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรในการฝ่าวิกฤต

2)	ควรมีการศึกษาคุณลักษณะของคนเก่ง และระบบ

การบริหารคนเก่งที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรในยุคเศรษฐกิจ

พลิกผัน

3)	ควรมีการศึกษาแนวทางในการวิเคราะห์การสร้าง

และพัฒนาเครือข่ายเพื่อสร้างการเติบโตขององค์กรในยุค

เศรษฐกิจพลิกผัน
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