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ABSTRACT

 This paper aims to study the determinants correlation model causing the change readiness for becoming the 

high-performing organization as well as to examine the correlation between the model and the empirical fact. The target 

population is the staff working for the cane and sugar business units of Mitr Phol Group in Thailand, Lao PDR, and 

China. The research instrument is the five-scale rating questionnaire whose significance level is 0.966. The research 

verification has been done by the research ethics committee. The writer has decided to take a proportionate random. The 

sample size is 1,392 staff. 

 After having been analyzed, the model shows that the change readiness of Mitr Phol correlates with the empirical 

fact. It has been found that the Chi Square equals 189.660, df equals 155, χ2/df equals 1.224, GFI equals 0.998, AGFI 

equals 0.979, NFI equals 0.993, RMSEA equals 0.013, and RMR equals 0.007. All variables reveal the variance of 

high-performing organization at 94.80 percent (R2=0.948). The change readiness directly influences the high-performing  

organization. It is noteworthy that the change readiness levels of Mitr Phol affect its direction to achieve the  

world-class’ high-performing organization tier. Therefore, it is suggested that the adaptability for change readiness 

should be prepared beforehand. The practice has the staff recognize the necessity for change and continually participate 

in the change readiness creation through every communication channel. These emphasize on the change, meanwhile, 

Mitr Phol needs to be ready for change.
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บทน�า
 พระบรมราโชวาทพระบาทสมเด็จพระปรมินทร 

มหาภูมิพลอดุลยเดช ท่ีพระราชทานแก่ประชาชนชาวไทย

ในโอกาสขึ้นปีใหม่ พุทธศักราช 2522 ดังความว่า “วิถีทาง 

ด�า เนินของบ ้านเมืองและประชาชนทั่วไป มีความ

เปล่ียนแปลงมาตลอด เนื่องมาจากความวิปริตผันแปร 

ของวิถีแห่งเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและอ่ืนๆของโลก  

ยากยิ่งที่ เราจะหลีกเลี่ยงให้พ้นได้ จึงต้องระมัดระวัง  

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
บริษัทในธุรกิจอ้อยและน�้าตาล ของกลุ่มมิตรผล 

ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน

บวรนันท์ ทองกัลยา1, อดิศักดิ์ จันทรประภาเลิศ1, อิสระ สุวรรณบล1

1วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี 20131, ประเทศไทย

บทคัดย่อ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความพร้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประชากรกลุ่ม 

เป้าหมาย คือบริษัทในธุรกิจอ้อยและน�้าตาล ของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเช่ือม่ัน 0.966 ซ่ึงผ่านการตรวจพิจารณาจริยธรรม 

การวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัย วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเป็นสัดส่วน โดยจ�านวนกลุ่มตัว 

อย่างที่เก็บได้และใช้ในการวิเคราะห์ 1,392 ราย การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความพร้อมของปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ผลการวิจัยปรากฏว่า 

 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความพร้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง บริษัทในธุรกิจ 

อ้อยและน�้าตาล ของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณา 

จากค่าไคสแควร์ มีค่าเท่ากับ 189.660 ค่าองศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 155 ค่าไคสแควร์ต่อองศาอิสระ ( χ2/df ) มีค่าเท่ากับ 

1.224 ค่าความสอดคล้อง (GFI) มค่ีาเท่ากับ 0.988 ค่าความสอดคล้องปรบัแก้ (AGFI) มค่ีาเท่ากบั 0.979 ดชันวีดัเปอร์เซน็ต์

ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.993 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก�าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) 

เท่ากับ 0.013 และค่าดัชนีรากก�าลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) เท่ากับ 0.007 โดยตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของการเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงูได้ร้อยละ 94.80 (R2 = 0.948) ความพร้อมในการเปลีย่นแปลงมอีทิธิพล 

ทางตรงต่อการเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงู ผลการวจิยัชีใ้ห้เหน็ว่า ความพร้อมในการเปลีย่นแปลงจะส่งผลให้กลุม่มติรผล  

ก้าวสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในระดับ World Class Organization ทั้งน้ีกลุ่มมิตรผลควรสร้างความพร้อม 

ให้กับพนักงานในการรับมือกับการเปล่ียนแปลงในทุกสภาวการณ์ สร้างความเข้าใจให้พนักงานเกิดการยอมรับและ 

เข้าไปมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง โดยผ่านช่องทางการส่ือสารต่างๆ อย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้พนักงานตระหนักถึง 

ความส�าคัญในการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในขณะเดียวกันองค์กรต้องพร้อมในตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

ค�าส�าคัญ: องค์กรที่มีสมรรถนะสูง, ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง, ธุรกิจอ้อยและน�้าตาล
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ประคับประคองตัวเรามากขึ้น” 

 จากพระราชด�ารัสดังกล่าวข้างต้น บ่งชี้ให้เห็น

ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เราทุกคนหลีกเลี่ยงไม่ได้  

และท่ามกลางความผันผวนทางเศรษฐกิจโลก วิกฤต

เศรษฐกิจที่ เกิดขึ้นกับประเทศมหาอ�านาจทางยุโรป 

หรือสหรัฐอเมริกา ส่งผลกระทบกับท่ัวโลกอย่างต่อเน่ือง

เป็นระยะตลอดช่วงเวลาที่ผ่านมา จนกระทั่งปัจจุบัน  

สภาข่าวกรองแห่งชาติสหรัฐอเมริกา วิเคราะห์คาดการณ์

สถานการณ์โลก ปี 2030 โดยมีใจความว่า ภายในปี 2030  

จะมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอ�านาจของประเทศต่างๆ 

ครั้งใหญ่ เอเชียจะแซงอเมริกาและยุโรป จีนจะกลาย

เป็นประเทศที่มีขนาดเศรษฐกิจท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลกแทน

สหรัฐอเมริกา ทั้งนี้การเติบโตทางเศรษฐกิจของจีนจะมี

สัดส่วนถึง 1 ใน 3 ของการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจโลก

โดยรวม มหาอ�านาจใหม่จะเกิดขึ้นอย่างอินเดีย บราซิล 

อนิโดนเีซยี ไนจเีรยี แอฟรกิาใต้ และตรุก ีในขณะทีเ่ศรษฐกจิ

ยุโรป ญี่ปุ่นและรัสเซีย จะถดถอยลงเรื่อยๆ (ประภัสสร์  

เทพชาตรี)  นอกจากนี้ประชากรโลกจะเพิ่มข้ึนกว ่า  

8.3 พนัล้านคน และปัญหาทีจ่ะตามมา คอื ปัญหาโครงสร้าง

อายุของประชากร โดยเฉพาะในโลกตะวันตก ในประเทศ

อุตสาหกรรมประชากรส่วนใหญ่จะเป็นผู ้สูงอายุ ซึ่ง 

จะท�าให้เกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน นอกจากนี้  

ปัญหาการย้ายถิ่นฐานจะเพิ่มมากขึ้น รวมทั้งการขยายตัว

ของสังคมเมืองด้วย

 การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากปัจจัยแวดล้อม

นานัปการ สร้างผลกระทบที่ส�าคัญต่อการด�ารงอยู่และ

การเจริญเติบโตของธุรกิจในทุกกลุ่ม องค์การธุรกิจต่างๆ 

ต้องสามารถ ปรับตัวให้ทัน ต่อการเปลี่ยนแปลงของ 

สถานการณ์ที่เกิดขึ้น ท้ังจากสถานการณ์ท่ีคาดการณ ์

ไว้ หรือสถานการณ์ท่ีคาดการณ์ไม่ถึง องค์กรธุรกิจต่างๆ 

ต้องสามารถตอบสนองต่อสิ่งเร้าได้อย่างรวดเร็วและ 

ถูกต้องทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เทคโนโลยีสารสนเทศ

ถูกน�ามาใช้เสริมสร้างประสิทธิภาพการด�าเนินงานของ 

แต่ละกิจกรรมตามหน้าที่ทางธุรกิจ เช่น การเงิน การตลาด 

การด�าเนนิงาน และทรพัยากรบคุคลได้รบัความสนใจน�ามา

ใช้ประกอบการด�าเนนิงานเชงิกลยทุธ์ (Strategic operations) 

เพื่อพัฒนาและธ�ารง รักษาความสามารถในการแข่งขัน 

(Competitive ability) ขององค์การมากขึ้น (สมชาย จันทร์

ศรีงาม, 2559) 

 ปัจจุบันบริบทของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ในภาค

อุตสาหกรรมไทยจ�าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับตัวภายใต้

สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน เพ่ือให้พร้อมรับทั้งโอกาสและ

ความท้าทาย บนพ้ืนฐานเศรษฐกจิของประเทศไทย บทบาท

ของภาคอุตสาหกรรมมีความส�าคัญอย่างมาก เพราะ

สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มในรายได้ประชาชาติมากที่สุด

ราว 40% และจากการที่ประเทศไทยเป็นหนึ่งในประเทศ 

ประชาคมอาเซียน หลายอุตสาหกรรมได้มีการเตรียม 

ความพร้อมในการวางแผนการด�าเนินงานแล้ว เพื่อให้  

Business model ขององค์กรมีความชัดเจนขึ้น รวมไป

ถึงกระแสความต่ืนตัวด้านการแสดงความรับผิดชอบ 

ต่อสังคม โดยเรื่องดังกล่าวเป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน

ละเอียดอ่อนทั้งสิ้น 

 อุตสาหกรรมที่ส�าคัญต่อระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศ ซึ่งสร้างรายได้ให้กับประเทศคิดเป็นมูลค่า 

ประมาณปีละ 180,000 ล้านบาท รองจากข้าว และยาพาราง  

คือ อุตสาหกรรมอ้อยและน�้าตาล ซึ่งปัจจุบันบางกลุ ่ม 

มองว่าเป็นสาเหตหุนึง่ทีก่่อให้เกดิผลกระทบต่อส่ิงแวดล้อม 

อันเป็นสาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดภาวะโลกร้อน (Global  

warming) ซึง่ปัจจบุนัทัว่โลกก�าลังตืน่ตวัและให้ความส�าคญั 

อย่างยิ่ง ในการแก้ไขปัญหาสาเหตุเพื่อลดภาวะโลกร้อน 

ทั้งนี้ส�านักงานคณะกรรมการอ้อยและน�้าตาลทราย 

กระทรวงอุตสาหกรรม ได้การจัดท�าฉลากคาร์บอนฟุต

พรินต์ (Carbon footprint) ซึ่งเป็นการส่ือสารข้อมูลด้าน 

สิง่แวดล้อมไปยงัผู้บรโิภค โดยมกีารแสดงปรมิาณคาร์บอน

ฟุตพรินต์ลงบนฉลากของผลิตภัณฑ์ของตน เพื่อเป็น 

ทางเลือกให้ผู ้บริโภคตรวจสอบข้อมูลว่าผู ้ผลิตได้ใส่ใจ

ในภาคการผลิตต่อการรักษาสิ่งแวดล้อมหรือต่อปัญหา

โลกร้อนมากน้อยเพียงใด และยังเพิ่มขีดความสามารถ

ในการแข่งขันในตลาดโลก เน่ืองจากหลายประเทศเริ่ม 

น�าคาร์บอนฟุตพรินต์มาใช้แล้ว ดังน้ันการเพ่ิมศักยภาพ 

การแข ่งขันน�้ าตาลไทยอย ่ างยั่ งยืนให ้ เป ็นมิตรกับ 

สิ่งแวดล้อม (Low cabon) เป็นการสร้างภาพลักษณ์ 

ให้กับผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรมอ้อยและน�้าตาลทรายไทย  

ซึ่งมีส่วนช่วยลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก และยังช่วย 
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ลดต้นทุนการผลิต รวมถึงลดต้นทุนด้านพลังงานที่ใช้ 

ลงได้ ส่งผลดีต่อภาพลักษณ์ขององค์กรและช่วยสร้าง 

ความโดดเด ่นให้กับสินค ้าได ้ เป ็นอย ่างดี  ตลอดจน 

ท�าให้ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายมากขึ้น รวมถึง 

ยังเป็นการเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขันในตลาดโลก

อีกด้วย 

 ทั้งนี้กลุ ่มมิตรผล เป ็นผู ้ผลิตน�้ าตาลรายแรก 

ในประเทศไทยที่ได้รับการข้ึนทะเบียนฉลากลดคาร์บอน 

จากองค์การบริหารจัดการก๊าซเรือนกระจก (มหาชน) และ

สถาบันสิ่งแวดล้อมไทย ในปีพ.ศ. 2552 และกลุ่มมิตรผล 

เป็นองค์กรหนึ่งของประเทศไทย ที่มีการขยายตัวไปลงทุน 

ในต่างประเทศ ได้แก่ สปป.ลาว จีน และออสเตรเลีย  

เมือ่ปี 2556/ 2557 กลุม่มิตรผล ถอืเป็นผูผ้ลติน�า้ตาลรายใหญ่  

อันดับ 4 ของโลก (กฤษฎา มนเทียร วิเชียรฉาย, 2558)  

แต่เมื่อปี 2557/ 2558 อันดับผู้ผลิตน�้าตาลในเวทีโลกลงมา 

ที่อันดับ 5 ของโลก ทั้งนี้การด�าเนินธุรกิจของกลุ่มมิตรผล 

อยู่ภายใต้ภาวะการณ์แข่งขันในระดับโลกท่ีรุนแรง และ 

การท่ีองค์กรจะสามารถด�าเนนิธรุกจิภายใต้การเปล่ียนแปลง

ได ้อย ่างต ่อเ น่ืองนั้นต ้องอาศัยการปรับตัวเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพการท�าธุรกิจจากภายนอก ถ้าไม่

ปรับตัวท�าการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้องค์กรท้ังหลาย 

ไม่สามารถด�าเนินอยู่ได้ หรือด�าเนินอยู่ภายใต้ความยาก

ล�าบาก ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยใดก็ตาม 

องค์กรจะต้องพร้อมรับมือต่อสิ่งที่ไม่ได้ค�านึงถึงเสมอ  

โดยไม่มีข้อยกเว้น (เอ็ดวาร์ด อี ลอว์เลอร์ ทรี และ คริสโต

เฟอร์ จี วอร์เลย์, 2552)

 จากข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยเล็งเห็นความส�าคัญของ

ความพร้อมในการเปลีย่นแปลงของปัจจยัด้านต่างๆ ทีส่่งผล 

ต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ของกลุ ่มมิตรผล 

ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน เพ่ือหาแนวทางไปสู่แนว

ปฏบัิตทิีจ่ะส่งผลท�าให้การด�าเนนิธรุกจิขององค์กรกลุม่มติร

ผล เตบิโตได้อย่างยัง่ยืน และต่อเนือ่งภายใต้การเปลีย่นแปลง

ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา โดยการมุ่งพัฒนาการบริหารองค์กร  

บรหิารงาน และบรหิารคนสูก่ารเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงู  

ทั้งนี้เพราะกลุ ่มมิตรผล เปรียบเสมือนตัวแทนองค์กร

ธุรกิจของประเทศไทยองค์กรหนึ่ง ที่มีศักยภาพในการ

แข่งขันระดับโลก โดยกลุ่มมิตรผลมีเป้าหมายอย่างชัดเจน

ในการเป็น World Class Organization/ การเป็นองค์กรที่มี

สมรรถนะสูงระดับโลกอย่างยั่งยืน 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
 การศกึษาครัง้นีผู้ว้จิยัได้ศกึษาแนวคิดของ เอ็ดวาร์ด 

อี ลอว์เลอร์ ทรี และคริสโตเฟอร์ จีวอร์เลย์ (2552) ที่ให้ 

ความเห็นว ่า  ในโลกแห่งความไม ่แน ่นอนและการ

เปลีย่นแปลงของสภาพการท�างานทีม่อีตัราเร่งทีร่วดเรว็นัน้ 

องค์กรต่างๆ ต้องพบกับความท้าทายในการที่จะบรรลุถึง

เป้าหมายทีก่�าหนดไว้ ความมุง่หมายท่ีต้องการปฏิบติัภารกจิ

ในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพ ต้องควบคู่กับความพร้อมที่

จะเปลี่ยนแปลงต่อส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ทั้งน้ี Lawler 

(2005) ได้อธิบายถึงสาเหตุที่องค์กรต้องปรับเปลี่ยนไปเป็น

องค์กรที่มีสมรรถนะสูง (High performance organization) 

ว่าเป็นเพราะความสัมพันธ์ที่เปลี่ยนแปลงระหว่างองค์กร

และพนักงาน แต่ก่อนนั้นพนักงานจะมีความสัมพันธ์ท่ี 

ยาวนานกับองค์กร เพราะองค์กรมีการจ้างงานในระยะยาว  

แต่ความสัมพันธ์น้ันได้เปลี่ยนแปลงและมีรูปแบบความ

สัมพันธ์ใหม่เกิดขึ้นซ่ึงในความสัมพันธ์แบบใหม่น้ีคน

ถือเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ท�าให้องค์กรได้เปรียบในการ

แข่งขันการที่องค์การปฏิสัมพันธ์ต่อพนักงานจะส่งผล

ท�าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร ถ้าองค์กรปฏิบัติ

ต่อพนักงานอย่างดีจะส่งผลดีท�าให้พนักงานทุ่มเทความ

สามารถที่มีของเขาให้กับองค์กรและการบริหารองค์กร 

แบบเดิมมักจะไม่สามารถตอบรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

ได ้ทันควัน  เมื่ อต ้องประสบกับสภาพแวดล ้อมที่

เปลี่ยนแปลงไปจากภาคเทคโนโลยี ภาคการเมืองและ

เศรษฐกิจ การยึดม่ันในการรักษาเสถียรภาพการท�างาน

แบบเดิมๆ มากกว่า ความพยายามที่จะเข้าไปเปล่ียนใน 

ส่ิงใหม่ๆ อาจส่งผลให้องค์กรไปได้ในระดับหน่ึง แต่ถ้า

องค์กรพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง (Built to change) จะท�าให้

องค์กรอยู่ได้ต่อไปในอนาคต อย่างม่ันคงและย่ังยืน ทั้งน้ี

กลยุทธ์การสร้างคุณค่า และกระบวนการในการออกแบบ

โครสร้างขององค์กรจะท�าให้องค์กรมกีารเตบิโตสู่เป้าหมาย

ที่ตั้งไว้ (Lawler, 2005) และ Cumming and Worley (2005) 

ได้น�าเสนอยุทธศาสตร์หลักที่ส�าคัญขององค์กรในการ 

สร้างความพร้อมการเปลี่ยนแปลง คือ 1) ความเห็นใจ  
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การให้การสนับสนุน 2) การสื่อสาร และ 3) การมีส่วนร่วม  

ทั้งนี้การส่งเสริม สนับสนุน และการกระตุ้นให้บุคลากร

ภายในองค์กรยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีเกิด

ขึ้นภายในองค์กรนั้น ต ้องอาศัยความเข้าใจเก่ียวกับ 

กระบวนการเปล่ียนแปลงมนุษย์ ในมิติของการเตรียม 

ความพร้อมเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Carr, Hard, & Trahant, 

1996) โดย Skinner (1965) ได้อธิบายว่า ความพร้อม 

เป็นรากฐานและแนวโน้มของบคุคลทีจ่ะท�างานให้ประสบ

ความส�าเร็จหรือล้มเหลว ย่อมข้ึนอยู ่ กับความพร้อม 

หรือไม่พร้อม 

 Good (1973) ให้ความเห็นว่า ความพร้อมเกิด 

จากลักษณะทางวุฒิภาวะ ประสบการณ์ และอารมณ์  

ความพร้อมจึงเป ็นการพัฒนาคนให้มีความสามารถ 

ทีจ่ะท�ากจิกรรมต่างๆ เช่นเดยีวกบั Cronbach (1963) เหน็ว่า

ความพร้อม หมายถึง วุฒิภาวะ อารมณ์ และความสามารถ

ในการเรียนรู้ รวมถึงการที่บุคคลมีความสนใจ และเริ่มต้น

ที่จะกระท�าบางสิ่งบางอย่าง (Barrow & Miburn, 1990)  

อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนนั้น  

ต้องท�าให้เขารู ้สึกได้ว ่าถึงเวลาแล้วที่จะต้องปรับตัว 

นอกจากการปรับความคิดหรือความรู้สึกแล้ว ที่ส�าคัญ

คือการสร้างอารมณ์ร่วม ท้ังน้ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของคนเป็นสิ่งที่ยากท่ีสุด (จอห์น พี. คอตเตอร์, 2546)  

และอุปสรรคที่ท�าให ้คนไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได ้ 

ส�าเร็จนั้น อาจเกิดจากปัจจัยและข้อจ�ากัดบางประการ  

บางคนขาดความสามารถในการจัดการตนเอง ความ 

ไม่ชัดเจนของค่านิยมส่วนตัว ความไม่ชัดเจนของเป้าหมาย

ส่วนตัว การพัฒนาตนเองล่าช้า ขาดทักษะการแก้ไขปัญหา

ที่ดี ความคิดสร้างสรรค์น้อย และขาดการจูงใจ (จตุพร  

สังขวรร, 2557) 

 อนึง่ Buytendijk (2006); Brokaw & Mullins (2006) 

และ DeWaal (2007) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบขององค์กร 

ที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization-HPO) 

ว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูงจะต้องมีความส�าเร็จในการ

ด�าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ือง ผลประกอบการโดดเด่นเป็นที่

ยอมรับ โดย Buytendijk (2006) และ Brokaw and Mullins  

(2006) มีแนวคิดสอดคล้องกันว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

จะต้องมีวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ที่ชัดเจน ทั้งนี้ Jupp and 

Younger (2004); Holbeche (2005); Buytendijk (2006);  

DeWaal (2007); Lawrence (2002) และพสุ เตชะรินทร์  

(2549) มีแนวคิดสอดคล้องกันว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

จะต้องมีการก�าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และเป้าหมาย

ที่ชัดเจนสามารถด�าเนินการ และมีการบริหารจัดการ 

ที่พร ้อมรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้บริษัทแมคคินซีย ์  

แห่งสหรัฐอเมริกา ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้านธุรกิจ 

ได้วิจัยค้นคว้าเพื่อศึกษาว่า บริษัทชั้นน�าต่าง ๆ ได้เลือก

เทคนิคการบริหารแบบใด จึงจะประสบความส�าเร็จ และ 

จากกรอบแนวคิดของแมคคินซีย ์  (Mckinsey’s 7S  

Framwork) ได้รับการพัฒนาขึ้นในช่วงต้นทศวรรษที่ 1980 

โดย Waterman and Thomas (1980) ทั้งสองมีหลักการ

แนวคิดพื้นฐานว่า ประสิทธิภาพขององค์กรธุรกิจจะเกิด 

จากความสมัพนัธ์ภายในองค์กร สอดคล้องกบั Mr. Malcolm 

Baldrige ซึ่งเป็นผู ้ริ เริ่มและส่งเสริมให้มีการจัดการ 

ที่มีคุณภาพ เพราะการจัดการที่มีคุณภาพนั้นถือได้ว ่า 

เป ็นกุญแจส�าคัญที่จะน�าพาองค์กรและประเทศไปสู ่ 

ความส�าเร็จ ความก้าวหน้า และความแข็งแกร่งที่ย่ังยืน

อย่างต่อเนื่อง 

 Robb ins  (1988)  ได ้ท� าการศึกษารูปแบบ 

ของโครงสร้าง และออกแบบโครงสร้างขององค์กร ซ่ึง 

มีลักษณะของการพรรณนา (Descriptive) และการอธิบาย 

(Prescriptive) ในทุกๆ มิติขององค์การ โดยมีการพรรณนา

ให้เห็นภาพขององค์กรว่าควรออกแบบอย่างไร และ 

ควรจะมีการปรับปรุงองค ์กรอย ่างไร รวมท้ังความ 

พร้อมกับการเพิ่มประสิทธิผลให้กับองค์กรได้อย่างไร  

ทั้งนี้โทมัส เจ ปีเตอร์ และโรเบิร์ด เอช วอเตอร์แมน. 

(2530)   ชาวอเมริกัน  ได้น�าผลงานวิจัยมาเขียนเป็น

หนังสือช่ือ  In Search of   Excellence โดยให้ความ 

เห็นว่า ค�าว่าองค์กรที่ถือหลักการ adhocracy จะเป็น

องค์กรที่มีโครงสร้างเรียบง่าย ไม่สลับซับซ้อน คือในยุค 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง องค์กรต้องสามารถรับมือกับ 

ความเปลี่ยนแปลงน้ันได้  ส่ิงส�าคัญที่องค์กรปัจจุบัน

ต้องการมากคือการสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนการใช้

เทคนิคต่างๆในการแก้ปัญหา

 ทอฟเฟลอร์ (2542) ได้กล่าวไว้ว ่า การปฏิวัต ิ

ทางความรู้ในปัจจุบัน ก่อให้เกิด “คลื่นลูกที่สาม” ทาง
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เศรษฐกิจ และการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี

ได้กดดันให้ธุรกิจต้องปฏิบัติการแบบใหม่และสลัดความ 

คิดแบบเดิมทิ้งไป โดย Hilgard and Bower (1981)  

มีแนวคิดว่า การเรียนรู้เป็นกระบวนการที่ท�าให้พฤติกรรม

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม อันเป็นผลจากการฝึกฝนและ

ประสบการณ์ แต่มิใช่ผลจากการตอบสนองท่ีเกิดข้ึน

ตามธรรมชาติ และการเรียนรู้เป็นกระบวนการที่บุคคล 

ได้พยายามปรับพฤติกรรมของตน เพื่อเข ้ากับสภาพ

แวดล้อมตามสถานการณ์ต่าง ๆ จนสามารถบรรลุถึง 

เป้าหมายตามที่แต่ละบุคคลได้ตั้งไว้ (Pressey, Robinson & 

Horrock, 1959) ทั้งนี้ปีเตอร์ เชงกี้ (Senge, 1990) มีแนวคิด

ว่า “Learning in organization means the continuous testing 

of experience, and the transformation of that experience 

into knowledge—accessible to the whole organization, 

and relevant to its core purpose.” ซ่ึงหมายถึง “องค์กร 

ที่บุคลากรภายในองค์กรได้ขยายความสามารถของตน 

อย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ ่มบุคคลและ 

ระดับองค์กร เพื่อสร้างผลลัพธ์ท่ีบุคคลในระดับต่างๆ 

ต้องการอย่างแท้จรงิ เป็นองค์กรทีบ่คุลากรมคีวามคดิใหม่ๆ  

และการแตกแขนงของความคิดได ้รับการยอมรับ 

เอาใจใส่ เป็นองค์กรที่บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู ้ 

อย่างต่อเน่ืองด้วยวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์กร”  

ดังนั้น หัวใจหลักส�าคัญในการสร้างองค์กรแห่งการ 

เรียนรู ้นั้น อยู ่ที่การเสริมสร้างวินัย 5 ประการ หรือ  

The Fifth Discipline ให้สามารถเกิดผลได้จริงอย่างเป็น

รูปธรรม โดยการน�าไปปฏิบัติให้ครอบคลุมทุกระดับ  

ทั้ง บุคคลพนักงานทุกระดับ ทีมงาน และองค์กรอย่าง 

ต่อเนื่องและเป็นระบบ

 เจ สตีวาร์ด แบล็ก และฮอล บี กรีเจอร์เซนต์ (2553) 

เสนอแนวคิดว่า โลกก�าลังอยู่ในช่วงเวลาท่ีย่ิงใหญ่ จุดเริ่ม

ต้นของศตวรรษแห่งการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่จากนี้ต่อไป

ในอนาคต ความส�าเร็จและความล้มเหลวต่างๆ จะวัดกัน

ที่ผู้น�าที่มีความสามารถในการท�างาน และมีความสามารถ 

ในการน�าการเปล่ียนแปลง การเปลี่ยนแปลงองค ์ก 

รต้องอาศัยการเปลี่ยนแปลงที่ตัวบุคคลแต่ละคนก่อน 

เป็นอย่างแรก และการเปลี่ยนแปลงคนอื่นๆ ต้องอาศัย

ผู้น�าที่เป็นแบบอย่าง หรือต้นแบบ และเปลี่ยนแปลงตัวเอง 

ให้ได้เสียก่อน โดย McCauley, Moxley and Velsor (1998)  

มีแนวคิดว่าผู้น�าที่มีความสามารถที่จะสร้างสัมพันธ์กับ

สังคม (ability to interact socially) จะต้องมีทักษในการ

สื่อสาร (Communication) และการปรับตัว (Adaptation) 

ทัง้นีก้ารเป็นผูน้�าในการเปลีย่นแปลงไม่ใช่แค่การต้องน�าให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่และส�าคัญเท่านั้น แต่รวมถึง 

การต้องช่วยสร้างและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน 

ไว้ด้วย ผู้น�าในการเปลี่ยนแปลง ต้องรู้จักการเปลี่ยนแปลง

ตามการคาดการณ์ (Anticipatory change) การเปลีย่นแปลง

ตามปฏิกิริยาตอบโต ้  (Reactive change) และการ

เปลี่ยนแปลงตามวิกฤติ (Crisis change) (เจ สตีวาร์ดแบล็ก 

และฮอล บี กรีเจอร์เซ็นต์, 2553)

 McClelland (1973) ต้นก�าเนิดของแนวความคิด 

เกี่ยวกับขีดความสามารถ (Competency) หรือความ

สามารถของบคุคลในองค์กรกล่าวถงึความสมัพนัธ์ระหว่าง

คุณลักษณะที่ดีของบุคคลในองค์กร กับระดับความรู้และ

ความสามารถ ทั้งนี้การท�านายความสามารถไม่ควรท�านาย

จากการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ความรู้ และ 

ความมุ่งม่ันสู่ความส�าเร็จ ไม่ใช่ตัวช้ีวัดที่ดีของผลงาน 

และความส�าเร็จ โดย Stone (1999) มีแนวคิดว่าขีด 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ บุ ค ค ล เ ป ็ น สิ่ ง ที่ ส า ม า ร ถ ค า ด ห ม า ย 

ความส�าเร็จในงานได้ดีกว่าซึ่งสะท้อนให้เห็นได้อย่าง 

ชัดเจนว่า ผู้ที่ท�างานเก่ง มิได้หมายถึง ผู้ที่เรียนเก่งเสมอไป 

แต่ผู้ที่ประสบผลส�าเร็จในการท�างาน ต้องเป็นผู้ที่มีความ

สามารถในการประยุกต์ใช้หลักการ หรือวิชาการที่มีอยู่ 

ในตัวเอง เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ตนท�า จึงจะ 

กล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีขีดความสามารถ 

 Bellow, Gilson and Odiorne (1962) ได้อธิบายถึง

การติดต่อสื่อสารในองค์กรว่า เป็นการแลกเปลี่ยนค�าพูด 

อักษร สัญลักษณ์ หรือข่าวสาร เพ่ือให้สมาชิกในองค์การ 

หนึ่งได้เข้าใจความหมายและสามารถเข้าใจฝ่ายอื่นได้  

ซึ่งถ้าพิจารณาในทางการบริหารองค์การอาจจะกล่าวให้

ชัดเจนขึ้นได้ว่า การติดต่อสื่อสารคือ การกระจายหรือ 

สือ่ความหมายเกีย่วกบันโยบาย และค�าสัง่ลงไปยงัเบือ้งล่าง  

พร้อมกับรับข้อเสนอแนะความเห็นและความรู้สึกต่าง ๆ 

กลับมา ทั้งน้ี บิลล์ เกตส์ ผู ้ก่อตั้งบริษัทไมโครซอฟท ์ 

ที่ว่าเทคโนโลยีสมัยใหม่จะช่วยให้การส่ือสารมีรูปแบบ



 145วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560

ที่หลากหลายทั้งรูปและเสียง บิลล์ เกตส์ ท�านายว่า  

“การสร้างเอกภาพในเทคโนโลยีการสื่อสารจะช่วยขจัด

ช่องว่างระหว่างวิธีการส่ือสารต่าง ๆ ท้ังอีเมล์ เสียง  

การประชุมผ่านเว็บ และรูปแบบอ่ืน ๆ อีกมากมาย  

ที่เราใช้ในชีวิตประจ�าวันของเรา เทคโนโลยีดังกล่าวจะ 

ช่วยให้เราเติมเต็มช่องว่างระหว่างอุปกรณ์ที่เราใช้ติดต่อ

กับผู ้อื่นเมื่อเราต ้องการข้อมูล และการประยุกต ์ใช ้

เครื่องมือเหล่านั้นกับกระบวนการในการด�าเนินธุรกิจ 

ที่เราจ�าเป็นต้องใช้ข้อมูล มันจะมีผลกระทบต่อผลิตภาพ  

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความร่วมมือกันอย่างลึกซึ้ง 

ทีเดียว” โดย Szilagyi and Wallace (1990)ได้เสนอแนวคิด

การจัดระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพคือ การสื่อสาร

ต้องมีการติดตามผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยการใช้ 

รูปแบบการสื่อสารในหลายวิธี และมีการก�าหนดช่วง

ระยะเวลาในการสื่อสาร รวมถึงให้ความใส่ใจกับภาษาที่ใช้ 

ในการสื่อสาร อีกทั้งควรมีศูนย์กลางข้อมูลเพื่อเผยแพร่ 

รับ-ส่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ภายในองค์กรเพ่ือไม่ให้เกิด

ความสับสนในการรับ-ส่งข่าวสารต่างๆ

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพือ่ศกึษาระดับความพร้อมในการเปลีย่นแปลง

เพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงบริษัทในธุรกิจอ้อย 

และน�้าตาล ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ของกลุ ่ม 

น�้าตาลมิตรผล 

 2. เพื่อศึกษาโมเดลความสัมพันธ ์ เชิงสาเหต ุ

ความพร้อมของปัจจัยต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะ

สูงบริษัทในธุรกิจอ้อยและน�้าตาลประเทศไทย สปป.ลาว  

และจีน ของกลุ่มน�้าตาลมิตรผล 

ค�าถามการวิจัย
 1. ระดับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อ 

การเป ็นองค ์กรที่มีสมรรถนะสูง ของกลุ ่มมิตรผล

ประเทศไทย สปป.ลาว และจนี มคีวามแตกต่างกนัหรอืไม่ ? 

 2. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความพร้อม 

ในการ เปลี่ ยนแปลงส ่ งผลต ่อการ เป ็นองค ์กร ท่ีม ี

สมรรถนะสูงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

หรือไม่ ?

กรอบแนวคิดการวิจัย
 จากการศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

ผู ้วิจัยน�ามาประมวลและพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการ

วิจัยซ่ึงประกอบด้วย ตัวแปรตาม (Dependent variable)  

ได้แก่ การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จากแนวคิดของ 

Buytendijk (2006); Brokaw and Mullins (2006); DeWaal 

(2007); Jupp and Younger (2004); Holbeche (2005);  

Buytendijk (2006) และพสุ เตชะรินทร์ (2549) ที่กล่าวถึง 

องค์กรที่มีสมรรถนะสูงจะมีลักษณะดังนี้คือ องค์กรต้องมี

พนกังานทีม่คีวามสามารถ และมค่ีานยิม วฒันธรรมองค์กร 

ร่วมกัน องค์กรต้องมีผลส�าเร็จในการด�าเนินงานและ 

ผลประกอบการขององค์กรโดดเด่นอย่างต่อเน่ือง องค์กร

ต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ได้แก่  

1) องค์กรและการจัดการ จากแนวคิดของ แมคคินซีย์ 

(Mckinsey’s 7S Framwork) และ โทมัส เจ ปีเตอร์ และ 

โรเบร์ิด เอช วอเตอร์แมน (2530) ทีก่ล่าวถงึ ความสอดคล้อง

ของการบริหารจัดการองค์กร ความเข้าใจบทบาทหน้าที่

ที่รับผิดชอบของพนักงาน และ ความมุ่งมั่นของพนักงาน

ในการบรรลุความส�าเร็จ 2) การเรียนรู้ จากแนวคิดของ 

Hilgard and Bower (1981), ทอฟเฟลอร์ (2542) และ 

Senge, (1990) ที่กล่าวถึง ระบบการบริหารจัดการความรู้

ขององค์กร บทบาทในการส่งเสริมการเรียนรู้ และลักษณะ

การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญ 3) ภาวะผู้น�าในการเปลี่ยนแปลง 

จากแนวคิดของ McCauley, Moxley and Velsor (1998) 

และ เจ สตีวาร์ดแบล็ก และ ฮอล บี กรีเจอร์เซ็นต์ (2553)  

ทีก่ล่าวถงึ ผูน้�าทีม่คีวามสามารถในการน�าองค์กรในสภาวะ

การเปลี่ยนแปลง ทักษะในการปรับตัวสูงและรวดเร็ว  

และ ความสามารถในการขับเคล่ือนการเปลี่ยนแปลง  

4 )  ความสามารถของพนักงาน จากแนวคิดของ  

McClelland (1973) and Stone (1999) ที่กล ่าวถึง  

ความสามารถในการปฏิบัติงานให ้บรรลุ เป ้าหมาย  

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท้าทายและมีคุณค่าเพิ่ม 

ความสามารถในการสร้างการเติบโตให้กับธุรกิจ และ

ความสามารถที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน  

5) การสือ่สาร จากแนวคดิของ Bellow, Gilson and Odiorne  

(1962) และ Szilagyi and Wallace (1990) ที่กล่าวถึง  
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ช่องทางการสื่อสารที่สร้างการรับรู้อย่างทั่วถึง การสื่อสาร

ที่ เป็นระบบและรวดเร็ว การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

ทันกับการเปลี่ยนแปลง และการมีหน่วยงานที่รับผิดชอบ 

ในการสื่อสารการเปลี่ยนแปลง

 ตัวแปรสอดแทรก (Intervening variable) ได้แก่ 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง จากแนวคิดของ Lawler 

(2005); Cumming and Worley (2005); Carr, Hard and 

Trahant (1996); Skinner (1965); Good (1973); Cronbach  

(1963); Barrow and Miburn (1990) และจอห์น พี.  

คอตเตอร์ (2546) ท่ีกล่าวถงึ ความพร้อมในการเปลีย่นแปลง

ขององค์กร และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงของตัว

พนักงาน 

 ทั้งนี้สามารถก�าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ได้ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดแบบจ�าลองสมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความพร้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร 

  ที่มีสมรรถนะสูง บริษัทในธุรกิจอ้อยและน�้าตาลประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ของกลุ่มน�้าตาลมิตรผล

สมมติฐานการวิจัย
 1. ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเป็น 

องค์กรทีม่สีมรรถนะสูงของกลุม่มติรผล ประเทศไทย สปป.

ลาว และจีน แตกต่างกัน

 2. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความพร้อม 

ในการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะ

สูงของกลุ่มมิตรผลในภาพรวมมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์

วิธีการด�าเนินการวิจัย
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

 ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือพนักงาน

รายเดือนของกลุ่มมิตรผลประเทศไทย สปป.ลาว และ 

จีน จ�านวนรวมทั้งส้ิน 7,644 คน กลุ ่มตัวอย่างที่ใช ้

ในการศึกษาใช้สูตรค�านวณหาขนาดกลุ ่มตัวอย่างจาก

จ�านวนประชากรของยามาเน่ (Yamane´, 1973) และ 

จากการค�านวณแทนค่าในสูตรจ�านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ  

400 ทีร่ะดบัความเชือ่ม่ันร้อยละ 95 โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่าง

แบบเป็นสัดส่วน (proportional sampling) ตามจ�านวนที ่

ได้จากค�านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ ยามาเน่ (Yamane´) 

ทั้งน้ีผู้บริหาร และพนักงานกลุ่มมิตรผล ให้ความสนใจ  

และยินดีให้ ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เป็นอย่างสูง ส่งผลให้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห ์

จริงมีสัดส่วนเพิ่มขึ้น 

 และเนื่องจากในการวิ เคราะห์ข ้อมูลโดยการ

วิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร 

(Path analysis) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของ 

โคมเรย์ ลี (Comrey & Lee, 1992) เสนอแนวทางในการ

องค์กรและการจัดการ
Organization & Management (OM)

การเรียนรู้
Learning (LN)

ภาวะผู้น�าในการเปลี่ยนแปลง
Change Leadership (CL)

ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง

Readiness to Change (RDI)

การเป็นองค์กร
ที่มีสมรรถนะสูง

High Performance 
Organization

(HPO)
ความสามารถของพนักงาน

Competency (EC)

การสื่อสาร
Communication (CM)
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พิจารณาจ�านวนตัวอย่างท่ีเพียงพอในการวิเคราะห์จะต้อง 

มีตัวอย่างจ�านวนอย่างน้อย 300 ตัวอย่าง จ�านวนตัวอย่าง  

500 ตัวอย่าง ดีมาก และจ�านวนตัวอย่างมากกว่า 1000 

ตัวอย่าง ดีที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ Tabachnick and Fidell 

(2001) ซ่ึงงานวิจัยคร้ังน้ีเม่ือด�าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล

แล้วเสรจ็ ปรากฏว่าได้รับแบบสอบถามคนืจากกลุม่ตวัอย่าง 

จ�านวน 1,392 ฉบับ จึงมีความเหมาะสมที่จะน�าไปใช้

วิเคราะห์ข้อมูลอย่างดีที่สุด

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ ใช ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) ความคิดเห็น ข้อเท็จ

จริงที่เกิดขึ้น เกี่ยวกับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 

ของปัจจัยต่างๆ เพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  

เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ซึ่งผู ้วิจัยได้น�าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษามาประมวลผล  

เพือ่ก�าหนดเป็นโครงสร้างของเครือ่งมอืและน�าเสนออาจารย์ 

ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบแก้ไข ปรับปรุงและ 

ให ้ความ เ ห็นชอบ จากนั้นน� า ไปให ้ผู ้ ทรงคุณวุฒิ  

5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องตามประเด็น

เนื้อหา โดยการค�านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 

of Item Objective Congruence: IOC) และผู้วิจัยได้น�าไป

ปรับปรุงแก้ไข ให้มีความเหมาะสมสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

และได้ท�าการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

โดยน�าแบบสอบถามไปท�าการทดสอบ (Try Out) กับกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 

จะศกึษา (ทีม่ใิช่กลุม่ตวัอย่างจรงิ) จ�านวน 30 คน แล้วน�าเอา 

ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาความเที่ยงของแบบสอบถาม 

ด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach 

Alpha-Coefficient) โดยใช้เกณฑ์ท่ีค่าของ Alpha มีค่า

มากกว่าหรือเท่ากับ 0.80 ซึ่งผลการตรวจวิเคราะห์หาค่า 

ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามจ�านวน  

44 ข้อนั้น มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) ได้ค่าความเชื่อ

ม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ 0.966 ถือได้ว่า

แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถืออยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม 

จากนัน้น�าเสนอคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยั เพือ่ตรวจ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัย เม่ือผ่านการพิจารณาผู้วิจัยได ้

จัดท�าแบบสอบถามเป็นภาษาไทย และภาษาจีน ไปใช ้

ในการเก็บข้อมูลต่อไป

 3.  วิธีการด�าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล

 ผู ้วิจัยด�าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

โดยประสานกับทีมงานทรัพยากรบุคคลของ กลุ่มน�้าตาล

มิตรผล เพ่ือช่วยในการจัดส่งแบบสอบถามงานวิจัยครั้งน้ี  

โดยการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างประเทศไทย 

สปป.ลาว และจีน ตามจ�านวนที่ได้จากการค�านวณขนาด

กลุ่มตัวอย่างจากจ�านวนประชากรของยามาเน่ (Yamane´)  

แต่เน่ืองจากผู้บริหาร และพนักงานกลุ่มมิตรผล ในแต่ละ

ประเทศ ให้การสนับสนุนและให้ความร่วมมือในการท�า

แบบสอบถามการวิจัยครั้งน้ีเป็นอย่างดีย่ิง เพราะข้อมูล 

ที่ได้จะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นภาพองค์กรในอีกมิติหนึ่ง 

และผลการวิเคราะห์จะเป็นประโยชน์กับองค์กรในการ

วางแนวทางพัฒนาและส่งเสรมิต่อไป ส่งผลให้จ�านวนกลุม่

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์จริงมีสัดส่วนที่เพิ่มขึ้น และ

จ�านวนที่แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนและน�ามาวิเคราะห์

ได้ทั้งสิ้นรวม 1,392 ฉบับ

 4.  การวเิคราะห์ข้อมลูและสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์

ข้อมูล

   4.1 ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห ์ ข ้ อ มู ล ทั่ ว ไ ป ข อ ง ก ลุ ่ ม 

ตัวอย ่าง และข ้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช ้สถิ ติ

เชิงพรรณนา (Descriptive analysis) ในการอธิบาย  

ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย  

(X) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

   4.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความพร้อมใน

การเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

ของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน โดยใช้ 

การทดสอบเอฟ (F-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว (One way ANOVA)

   4.3  การวิ เคราะห ์ เส ้นทางความสัมพันธ ์

เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร (Path analysis) ที่ใช้ในการ

ศึกษาจะท�าการวิเคราะห์โดยใช้โมเดลตัวแปรสังเกตได้  

ความพร้อมของปัจจัยที่ส ่งผลต่อการเป็นองค์กรที่มี

สมรรถนะสูงบริษัทในธุรกิจอ้อยและน�้าตาลประเทศไทย 

สปป.ลาว และจีน ของกลุ่มน�้าตาลมิตรผล

  4.4  การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Validation of the model) พิจารณา
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จากค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit  

measures) ได้แก่ ค่าสถิติ ไค-สแควร์ (Chi-square statistics :  

χ2) มีค่าน้อยกว่า 2.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(Goodness of Fit : GFI) และค่าดัชนวีดัระดบัความกลมกลนื

ที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness of FIT : AGFI) มีค่า

มากกว่า 0.90 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

(Comparative fit index : CFI) และค่าดัชนีความสอดคล้อง

สัมพันธ์ (Normed Fit Index :NFI) มีค่ามากกว่า 0.95 และ

ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก�าลังสอง 

ของการประมาณค่า (Root Mean Square Error of  

Approximation : RMSEA) และค่าดัชนีรากของก�าลังสอง

เฉลี่ยของเศษ (Root Mean Square Residual :RMR) มีค่า

น้อยกว่า 0.08 

สรุปผลการวิจัย
 ผลการวิจัยเรื่องความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง บริษัทในธุรกิจอ้อย

และน�้าตาล ของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และ 

จีนสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามกลุม่มิตรผลจนีเป็นจ�านวนมากทีสุ่ด ซึง่ผูต้อบ 

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุโดยเฉล่ีย 

อยู่ในช่วงตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี ส่วนใหญ่มีอายุงาน

ในองค์กร 5 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี และอยู่ในต�าแหน่งพนักงาน

วิชาชีพ

 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง บริษัท 

ในธุรกิจอ้อยและน�้าตาล ของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทย 

สปป.ลาว และจีน 

   2 .1  การเปรียบเทียบความพร ้อมในการ

เปล่ียนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงของ

กลุ่มมิตรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ในแต่ละด้าน 

โดยรวมมีความแตกต่างกันทุกด้าน ดังตารางที่ 1 และ 

ตารางที่ 2

ปัจจัยที่พิจารณา ประเทศ X S.D F Sig.

ด้านองค์กรและการจัดการ 

(Organization & Management)

ไทย 3.76 0.651 15.702 .000*

สปป.ลาว 3.57 0.637

จีน 3.86 0.612

ด้านการเรียนรู้ของพนักงาน

(Learning Employee)

ไทย 3.67 0.687 9.169 .000*

สปป.ลาว 3.44 0.696

จีน 3.65 0.705

ด้านภาวะผู้น�าในการเปลี่ยนแปลง

(Change Leader)

ไทย 3.78 0.743 10.679 .000*

สปป.ลาว 3.51 0.814

จีน 3.77 0.752

ด้านความสามารถของพนักงาน

(Employee Competency)

ไทย 3.76 0.680 8.592 .000*

สปป.ลาว 3.53 0.725

จีน 3.71 0.690

ด้านการสื่อสาร

(Communication)

ไทย 3.61 0.810 5.296 .005*

สปป.ลาว 3.41 0.765

จีน 3.56 0.760

ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

  ในแต่ละด้านของประเทศไทย สปป.ลาว และจีน

* มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 โดยสรุป จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ 

พร้อมในการเปล่ียนแปลงเพือ่การเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงู  

ของกลุ่มมติรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และจนี ในภาพรวม 

แต่ละด้าน พบว่า กลุ่มมิตรผล ประเทศไทย และจีน มีความ

พร้อมในการเปลีย่นแปลงเพือ่การเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะ

สูงในทุกด้านอยู่ในระดับสูง ส�าหรับสปป.ลาว ความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

ด้านการเรยีนรูข้องพนกังาน (Learning employee) และด้าน

การสื่อสาร มีระดับความพร้อมปานกลาง ท้ังน้ีกลุ่มมิตร

ผลประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ให้ความส�าคัญกับความ

พร้อมในการเปลีย่นแปลงเพือ่การเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะ

สูงทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 3. การทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ 

โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โดยการวิเคราะห์เส้นทาง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ของความพร้อม

ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  

บริษัทในธุรกิจอ้อยและน�้าตาลประเทศไทย สปป.ลาว  

และจีน ของกลุ่มน�้าตาลมิตรผล พบว่า แบบจ�าลองมีค่า  

Chi-square/df (χ2/df) มีค่าเท่ากับ 1.224 ค่าดัชนีวัด 

ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit : GFI) มีค่าเท่ากับ 

0.988 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว  

(Adjusted Goodness of FIT: AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.979 ค่า

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative 

fit index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.999 ค่าดัชนีความสอดคล้อง

สมัพนัธ์ (Normed Fit Index :NFI) มค่ีาเท่ากบั 0.993 ค่าดชันี

รากทีส่องของค่าเฉลีย่ความคลาดเคลือ่นก�าลงัสองของการ

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation: 

RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.013 และค่าดัชนีรากของก�าลัง

สองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean Square Residual: RMR) 

มีค่าเท่ากับ 0.007 ซ่ึงเป็นโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชิงเส้นที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มาก 

ที่สุด และตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของความพร้อมเพื่อการเป็นองค์กร 

ที่มีสมรรถนะสูงได้ร้อยละ 94.8 

 โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยการ 

วิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร  

ที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงได้ดัง

แผนภาพที่ 2

ตารางท่ี 2 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างความพร้อมในการเปลีย่นแปลงเพือ่การเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสงูในแต่ละด้าน 

  ของ ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับ

การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P

ด้านองค์กรและการจัดการ 

(Organization & Management)

ระหว่างกลุ่ม 12.57 2 6.285 15.702 .000

ภายในกลุ่ม 555.92 1389 .400  

ด้านการเรียนรู้ของพนักงาน

(Learning Employee)

ระหว่างกลุ่ม 8.88 2 4.442 9.169 .000

ภายในกลุ่ม 672.83 1389 .484   

ด้านภาวะผู้น�าในการเปลี่ยนแปลง

(Change Leader)

ระหว่างกลุ่ม 12.27 2 6.134 10.679 .000

ภายในกลุ่ม 797.80 1389 .574   

ด้านความสามารถของพนักงาน

(Employee Competency)

ระหว่างกลุ่ม 8.20 2 4.101 8.592 .000

ภายในกลุ่ม 662.98 1389 .477   

ด้านการสื่อสาร

(Communication

ระหว่างกลุ่ม 6.49 2 3.243 5.296 .005

ภายในกลุ่ม 850.48 1389 .612   

* มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ภาพท่ี 2 โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น ความพร้อมของปัจจัยเพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง บริษัทใน 

  ธุรกิจอ้อยและน�้าตาล ของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์ความพร้อมของปัจจัยในการ

เปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

ของกลุ่มมิตรผล (ในภาพรวมขององค์กร)

ความสอดคล้องของการ
บริหารจัดการองค์กร

= 3.82

ระบบการบรหิารจัดการความรู้
ขององค์กร 

= 3.61

ความสามารถในการน�าองค์กร
ในสภาวะการเปลี่ยนแปลง 

= 3.73

ความสามารถในการปฏิบัิตงิาน
ให้บรรลุเป้าหมาย 

= 3.73

ช่องทางการสื่อสารที่สร้าง
การรับรู้อย่างทั่วถึง 

= 3.52

ผลส�าเร็จในการ
ด�าเนินงานและผล
ประกอบการที่โดดเด่น 

= 3.93

ความสามารถ และ
ความมุ่งมั่นของพนักงาน
กับค่านิยม & วัฒนธรรม
องค์กร  = 3.67

วิสัยทัศน์ชัดเจน & 
ความสามารถหลักของ
องค์กรที่พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง  = 3.82

ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่
ของพนักงาน 

= 3.72

บทบาทของผู้บังคับบัญชาใน
การส่งเสริมการเรียนรู้ 

= 3.57

ทักษะในการปรับตัวสูง
และรวดเร็ว 

= 3.73

ความสามารถในการปฏบิัตงิาน
ที่ท้าทายและมีคุณค่าเพิ่ม 

= 3.67

การสือ่สารทีเ่ป็นระบบและรวดเรว็ 
= 3.56

ความมุ่งมั่นของพนักงานใน
การบรรลุเป้าหมาย  

= 3.74

การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญที่มี
ประสบการณ์ 

= 3.71

ความสามารถในการ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง

 = 3.76

ความสามารถในการสร้างการ
เติบโตให้กับธุรกิจ 

= 3.75

การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย
กับการเปลี่ยนแปลง 

= 3.62

ความสามารถที่ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน

 = 3.66

มีหน่วยงานที่รับผิดชอบใน
การสื่อสารการเปลี่ยนแปลง 

= 3.55

HPO
3.81

CM
3.56

0.901

0.904

0.917

0.882

0.182***

0.298***

-0.038

0.156**

0.744***

-0.057***

0.149***

0.606***

0.696***

R2 0.948

-0.433***

-0.042

0.835

0.626

0.806

0.887

0.819

0.762

0.878

0.839

0.572

0.783

0.836

0.812

0.817

0.820

0.717

0.828

0.882

0.824

0.868

OM
3.76

LN
3.63

CL
3.74

EC
3.70

ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

= 3.55

ความพร้อมในการ
เปลีย่นแปลงของพนกังาน 

= 3.56

ความพร้อมในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงในทุกสถานการณ์ 

= 3.89

R2 0.861 RDI
3.67

มีนัยส�าคัญ

ไม่มีนัยส�าคัญ

Chi-Square-189.660, df = 155, χ2/df = 1.224, 

p-value = 0.03, GFI = 0.988, AGFI = 0.979,

 CFI = 0.999, RMSEA = 0.013, RMR = 0.007, NFI = 0.993

หมายเหตุ * It-valuel > 1.96 (sig < 0.05),** It-valueI > 2.58 (sig < 0.01)
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 จากตารางท่ี 3 พบว่า ความพร้อมในการเปลีย่นแปลง 

(RDI) มอีทิธพิลทางตรงต่อการเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงู 

(HPO) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path coefficient) 

0.606 ทั้งนี้ด ้านภาวะผู ้น�าในการเปลี่ยนแปลง (CL)  

ด้านความสามารถของพนกังาน (EC) ด้านการส่ือสาร (CM) 

ไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  

แต ่มีอิทธิพลโดยอ ้อม โดยผ ่านความพร ้อมในการ

เปล่ียนแปลง (RDI) ทั้งน้ีเพราะ p = 0.036, 0.253 และ 

0.469 ตามล�าดับ)

 ในขณะที่ด ้านองค ์กรและการจัดการ (OM)  

มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อการเป ็นองค ์กรที่มี

สมรรถนะสูง (HPO) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

0.741 และด้านการเรยีนรูข้องพนกังาน (LN) มอีทิธพิลทาง

ตรงในเชิงลบต่อการเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง (HPO) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.443

อภิปรายผล
 จากผลการศึกษาความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง

เพื่อการเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงของกลุ่มมิตรผล

ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน สามารถอภิปรายได้ดังนี้

 1. ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็น

องค์กรที่มีสมรรถนะสูง เป็นส่ิงซ่ึงพนักงานได้รับรู ้ว่า 

การเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นสิ่งจ�าเป็น และเป็นสิ่งที่พนักงาน 

มคีวามรูส้กึว่าองค์กรพร้อมทีจ่ะเปลีย่นแปลง (Eby, Adams, 

Russell & Gaby, 2000) ซึ่งความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง

เพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงส�าหรับงานวิจัยครั้งน้ี 

ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านองค์กรและการจดัการ 

2) ด้านการเรียนรู้ของพนักงาน 3) ด้านภาวะผู้น�าในการ 

เปลี่ยนแปลง 4) ด้านความสามารถของพนักงาน และ 

5) ด้านการส่ือสารขององค์กร ทั้งนี้จากผลการศึกษา 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที่มี

สมรรถนะสูงของกลุ่มมิตรผล จ�าแนกรายประเทศ พบว่า  

ความพร ้อมในการ เปลี่ ยนแปลงของกลุ ่ ม มิตรผล

ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน มีความแตกต่างกัน ซ่ึง 

ในการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

กลุ ่มมิตรผลในแต่ละประเทศต่อความพร้อมในการ

ตารางท่ี 3 แสดงค่าสถติกิารวเิคราะห์อทิธพิลเพือ่ทดสอบตามสมมติฐานในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความพร้อม 

  ในการเปลี่ยนแปลงกับการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ของกลุ่มมิตรผล (ภาพรวม 3 ประเทศ)

ตัวแปร
อิทธิพลทางตรง

(Direct Effect)

อิทธิพลทางอ้อม

(Indirect Effect)

อิทธิพลรวม

(Total Effect)
t p

OM --> RDI 0.696 - 0.696 9.688 ***

LN --> RDI -0.038 - -0.038 -.567 .571

CL --> RDI -0.156 - -0.156 -3.138 .002

EC --> RDI 0.298 - 0.298 7.505 ***

CM --> RDI 0.182 - 0.182 4.143 ***

RDI --> HPO 0.606 - 0.606 6.431 ***

OM --> HPO 0.744 0.422 1.166 5.807 ***

LN --> HPO -0.443 -0.023 -0.466 -4.655 ***

CL --> HPO 0.149 -0.094 0.055 2.097 .036

EC --> HPO -0.057 0.181 0.124 -1.143 .253

CM --> HPO -0.042 0.110 0.068 -.724 .469

* p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001
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เป ล่ียนแปลงเ พ่ือการเป ็นองค ์กรที่มีสมรรถนะสูง  

พบว่า กลุ่มมิตรผลในประเทศท่ีแตกต่างกัน มีความพร้อม 

ในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงทุกด้านมีความแตกต่างกัน  

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากประชากรของประเทศต่างๆใน 

โลกล้วนมีความแตกต่างกัน เพราะแต่ละประเทศ มี 

ลกัษณะค่านยิม และวฒันธรรม สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

และการพัฒนาเศรษฐกิจ วิทยาการและเทคโนโลยีที ่

แตกต่างกนั จงึเป็นเหตหุนึง่ทีท่�าให้ความคดิเหน็ของกลุม่คน 

ในแต ่ละประเทศแตกต ่างตามบริบทที่แตกต ่างกัน  

(เพรียววนิช แบรนเลย์, 2554) โดยคนส่วนใหญ่ไม่ว่า 

จะชาติใด ภาษาใด จะด�าเนินชีวิตอยู่บนหลักปรัชญา คือ 

ใช้จริยธรรมน�าทางชีวิต ความซ่ือสัตย์ ความรับผิดชอบ 

ในบทบาทหน้าที่  การเคารพต่อกฎระเบียบ ความรัก 

ในงาน ความสนใจในการอดออมและการลงทุน แรงผลกัดนั 

สูงสู่ความเป็นหนึ่ง และการตรงต่อเวลา (วิบูลย์ แซ่จูง, 

2552) ส�าหรับการศึกษาวิจัยในลักษณะเชิงเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของความคิดเห็นของกลุ ่มคนระหว่าง

ประเทศนั้น ในปัจจุบันต้องยอมรับว่า ผู ้ที่ศึกษาวิจัย

เชิงเปรียบเทียบระหว่างประเทศยังมีจ�านวนน้อย โดย 

เฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาวิจัยท่ีสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง  

ณ ประเทศนั้นๆ โดยตรง ท้ังน้ีด้วยข้อจ�ากัดและอุปสรรค

ในหลายๆ ประเด็นส�าคัญคือ การเข้าถึงกลุ ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาวิจัย และการส่ือสารเพ่ือสร้างความเข้าใจกับ

กลุ่มตัวอย่าง 

 อย ่างไรก็ตามผู ้วิจัยที่ศึกษาเปรียบเทียบความ 

แตกต่างของความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างในแต่ละ 

ประเทศ โดยท�าการศึกษาจากกลุ ่มตัวอย ่างที่อยู ่ ใน

ประเทศไทย เมื่อเทียบเคียงกับผลการวิจัยครั้งน้ี พบว่า 

สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาในลักษณะเปรียบเทียบ 

ความคิดเห็นกลุ ่มตัวอย่างที่มีพื้นฐานถิ่นก�าเนิดในต่าง

ประเทศ แต ่ขณะที่ท�าการศึกษาวิจัยได ้พักพิงอยู ่ใน

ประเทศไทย ผลการศึกษาของ เอกสิทธิ์ เข้มงวด (2557) 

พบว่า วัฒนธรรมการท�างานของคนไทย และคนญี่ปุ่น 

มีความแตกต่างกัน ทั้งในเรื่องการให้ความส�าคัญด้านเวลา 

การท�างานหนัก ความจริงจังในการท�างาน การเคารพ

ระเบียบวินัย และการจ�ากัดความของค�าว่า “คุณภาพ”  

ซ่ึงสอดคล้องกับ พัลลภา ปติสันต์ (2550) ได้ศึกษาความ 

แตกต่างทางด้านวัฒนธรรมระหว่างประเทศไทยกับ

ญ่ีปุ่น พบว่า ความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจ ประเทศ และ

ลักษณะความเป็นปัจเจกนิยมไทยมากกว่าญี่ปุ่น ทั้งนี้ ยุบล  

เบญ็จรงค์กจิ (2542) กล่าวไว้ว่า “พฤติกรรมต่างๆ ของมนษุย์

เกดิข้ึนตามแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุ้น เป็นความเชือ่

ที่ว่า คนที่มีคุณสมบัติทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน

จะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันด้วย” สอดคล้องกับการศึกษา

วิจัยของ พิไลพร สมนึก (2551) พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ 

อาชีพ สัญชาติ และรายได้ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความ 

พึงพอใจของนักท่องเที่ยวต ่างชาติต ่อการใช้บริการ 

ในโรงแรมระดับ 4 ถึง 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยของ “360°” “Culture Code” Steelcase ได้ 

พูดถึงความท้าทายของสถานที่ท�างานต่างๆ ด้วยการ 

วางตารางแจงความแตกต่างของวัฒนธรรมการท�างาน

จากที่พบเห็นได้ใน 11 ประเทศ Steelcase ได้ท�าการศึกษา  

100 สถานที่ท�างานในประเทศจีน ฝรั่งเศส เยอรมัน  

องักฤษ อนิเดยี อติาล ีโมรอ็คโค สเปน รสัเซยี เนเธอร์แลนด์ 

และอเมริกา และเมื่อพิจารณาจากผลการศึกษาระหว่าง

ผลที่เกิดขึ้น กับผลการศึกษาของภูมิภาคอื่น ท�าให้เห็น 

ถึงความสัมพันธ์ที่ชัดเจนมากขึ้น อาทิ ความสัมพันธ์ที่

มีความแตกต่างระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง

ระหว ่ างภายนอกเขตอเมริกา เหนือกับภายในเขต

อเมริกาเหนือ กลุ่มจากจีน (Cheng & Stockdale, 2003) 

เกาหลีใต้ (Chen & Francesco, 2003) ตุรกี (Wasti, 2005)

 อย่างไรก็ตามยังมีกลุ ่มประเทศที่มีระดับความ

สัมพันธ์ที่อยู่ในระดับน้อย อาทิ แคนาดา (Meyer, Srinivas, 

Lal, & Topolnytsky, 2007) ที่แตกต่างกันในด้านอารมณ ์

และความมุ ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงใกล้เคียงกับ 

กลุ่มพนักงานราชการของออสเตรเลีย (Machin, Fogarty, 

& Bannon, 2009) และ กลุ่มธุรกิจ IT ของเกาหลีใต้ (Shin, 

Taylor, & Seo, 2012) แต่ส�าหรับ อินเดีย พบว่า มีความ

ผสมผสานกันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ต่อพฤติกรรม 

ที่แสดงออกต่อการเปลี่ยนแปลงที่แตกต่างกันไปตาม 

แต่ละสถานการณ์ (Shinha, Shinha, Verma, & Sinha, 

2001); (Shinha, Vohra, Singhal, Sinha, & Ushashree, 
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2002) และเมื่อเทียบกับกลุ่มอื่น ๆ อาทิ บราซิล รัซเซีย  

และจีนแล้ว พบว่า ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลงยังอยู่ในระดับท่ีสูงท่ีสุด (Tu, Lin, & 

Chang, 2011) สิ่งที่ควรให้ความส�าคัญในปัจจัยด้านบุคคล 

ที่จะมีผลต่อความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง อารมณ์ร่วม 

ของพนักงานที่มีต ่อการเปล่ียนแปลง (Employee’s  

emotional change) เป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยให้พนักงาน 

มีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงมากขึ้น อย่างไรก็ดีผล 

จากการศึกษาบ่งชี้ให้เห็นถึงการตระหนัก ผลกระทบ 

จากการเตรยีมความพร้อมในการเปลีย่นแปลงของพนักงาน 

(ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านบุคคล กระบวนการ และบริบท 

สภาพแวดล้อม) สิ่งที่ควรให้ความส�าคัญ คือ ความ

สัมพันธ์ของพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์ (Creative behavior) 

และประวัติความเป็นมาในการเปล่ียนแปลงขององค์กร 

(History of change) มีผลต่อการเตรียมความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลง 

 2. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความพร้อมใน

การเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเป็นองค์กรท่ีสมรรถนะสูงมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กล่าวคือจากผลการ 

วิจัยพบว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง (Readiness 

to change) ส่งผลต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

(High-performance organization) ของกลุ่มน�้าตาลมิตรผล 

ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ทั้งนี้องค์กรต้องพร้อมที่จะ

ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยไม่คาดหมาย โดย

การสร้างความเข้าใจให้พนักงานตระหนักถึงความส�าคัญ

ในการเปลี่ยนแปลง และสื่อสารให้พนักงานได้รับรู้การ

เปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน Eul-Im, Gu and Yong-Tae  

(2009) ให้ความเห็นว่า การเพิ่มขีดความสามารถในการ 

เตรียมความพร้อมรับมือในการเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กร 

ทัง้การเปลีย่นแปลงภายในและภายนอก รวมถงึการแข่งขนั

ทางธุรกิจที่เกิดขึ้นล้วนเป็นส่ิงท่ีจ�าเป็นอย่างย่ิง และปัจจัย

ส�าคัญที่องค์กรสมัยใหม่ต้องพิจารณาในการเตรียมความ

พร้อมเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น รวมถึง 

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นสิ่ง 

ที่ยากในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

สิ่ งใหม ่  ๆ ที่น�า เข ้ามาในองค ์กรเพื่อท�าให ้ เกิดการ

เปล่ียนแปลง (Starbuck & Hedburg, 1977) และจาก 

ผลการศึกษาของ Seo Shinwon, Park Sunguk, Go Mihyun, 

Kim Namgyu and Lim Sunguk (2015) พบว่า ความเต็มใจ

ทีจ่ะให้ความร่วมมอื และ การให้ความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกบั

การเปลี่ยนแปลง (Willingness to cooperation and receive 

education and apply) เป็นประเด็นที่ส�าคัญในการเร่ิมเต้น 

เตรียมความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ความเข ้าใจ 

ที่ เพียงพอส�าหรับการด�าเนินงาน ที่จะช่วยให้องค์กร

สามารถบรรลุเป้าหมายในการเตรียมความพร้อมเพื่อ

เปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่ความส�าเร็จ ผลการศึกษาแสดง

ให้เห็นถึง การต้องให้ความส�าคัญกับเพิ่มความส�าคัญ 

ในกระบวนการส่ือสารด้วยความจริงใจและต้ังใจจริง 

ในการเปลี่ยนแปลง (To enhance communication to form 

relevant sympathy) ในขณะที่ Burke (2002); Armenakis 

and Harris (2002) และ Herold and Fedor (2008) น�าเสนอ

ผลการศึกษาที่สอดคล้องกันว่า องค์กรส่วนใหญ่ กว่า 2  

ใน 3 ทีม่คีวามคดิรเิริม่ในการทีจ่ะเปลีย่นแปลงมกัจะประสบ

ความล้มเหลว รวมถึงผลการศึกษาของ McKinsey and 

Company (2008) และ Sirkin, Keenan and Jackson (2005) 

มีเพียงแค่ 38% ในการส�ารวจที่มีการรายงานว่าองค์กร 

ของพวกเขาที่ประสบผลส�าเร็จในการเปลี่ยนไปสู ่การ 

เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง (Only 38 percent of the  

respondents reported that change has led to their  

organization achieving high performance) Holbeche (2006) 

ผลการศึกษาพบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์และส่งผล

ต่อความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และจากผลการศึกษา 

ของ Jone, Hobman and Gallois (2008) ส�าหรับประเด็น

ความเข้าใจของพนักงานที่มีต ่อการเปลี่ยนแปลง ที่มี

ส่วนสัมพันธ์กับการแสดงออกทางอารมณ์ (Emotional 

respond) ทัศนคติท่ีมีต่อการเปลี่ยนแปลง (Attitudes 

toward to change) ความพร้อมส�าหรับการบริหารการ 

เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ของการ พนักงานส่วนใหญ ่

เห็นว่า ผู้ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการในการเตรียมความ

พร้อมส�าหรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรจนกระทั่งระดับ 

หน่วยงานต้องให้ความส�าคัญกับกระบวนการมีส่วนร่วม 

ในการเปลี่ยนแปลงและกระบวนการสื่อสารในการ

เปลี่ยนแปลง การเตรียมพร้อมที่ดีส�าหรับกระบวนการ

สื่อสารส�าหรับองค์กรไปสู่พนักงานนั้น เป็นปัจจัยส�าคัญ
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ที่จะส่งผลให้กระบวนการเปล่ียนแปลงสามารถด�าเนินไป 

ถึงจุดหมายได้โดยช่วยลดปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 

ในกระบวนการได้อย่างดี โดยเฉพาะการให้ความส�าคัญ 

กับเนื้อหาในการสื่อสาร ระหว่างสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น  

กลุ่มเป้าหมายในการส่ือสาร และผลการศึกษาของ Kali, 

Joana and Kuntz (2009) ในประเด็นท่ีเก่ียวกับความ

พร้อมในการเปลี่ยนแปลง (Readiness to change) พบว่า  

พนักงานในองค์กรตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงเม่ือมี 

พันธสัญญาต่อองค์กร (Organizational commitment to 

change  reaction) ส�าหรับ Madson, Miller and John (2005)  

พบว่า การมทีศันคตใินเชงิบวกจะสามารถน�าไปสูก่ระบวน 

การเปลีย่นแปลงในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิง่หากกระบวน 

การสื่อสารสามารถที่มากพอให้กับพนักงาน จะช่วยสร้าง 

ความเข้าใจ ตระหนักรู้ให้กับพนักงานสามารถเข้าใจถึง 

คุณค่า ประโยชน์ในเชิงบวกของการเปลี่ยนแปลงที่จะ 

เกดิขึน้ มผีลทีสั่มพนัธ์โดยตรงกบัการตอบรบัของพนกังาน

ในการตัดสินใจที่จะมีผลการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

 ผลการศึกษาของ Waal (2012) ในส่วนของปัจจัย

หลักที่ส�าคัญของการเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง ในด้าน

คุณภาพของพนักงาน (Employee Quality) ที่กล่าวถึง 

การให้ความส�าคัญกับคนตั้งแต่กระบวนการค้นหาและ

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความยืดหยุ ่นและเหมาะสมกับ

กระบวนการด�าเนินธุรกิจขององค์กร โดยแบ่งออกเป็น  

4 คุณลักษณะที่ส�าคัญ คือ การสร ้างแรงบันดาลใจ  

(Inspiration) ที่จะช่วยให้คนเกิดความกระตือรือร้น 

ในการท�าบางสิ่งให้บรรลุเป ้าหมาย การฟื ้นตัวและ 

ความยืดหยุ่น (Resilience and flexibility) ซึ่งต้องพร้อมทั้ง 

ในการสร ้างสภาวะที่ฟ ื ้นตัวได ้อย ่างรวดเร็วอีกทั้ ง

ยังมีความสามารถในการปรับตัวที่ยืดหยุ ่นที่มีความ 

หลากหลายในแต่ละสถานการณ์ มีความหลากหลายและ

ความพร้อมในการท�างาน ด้วยวิธีคิดในการท�างาน มุมมอง 

และประสบการณ์ ในการเตรียมความพร้อมเพ่ือน�ามา 

ปรับใช้กับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรใน

สถานการณ์ต่าง ๆ และ การเป็นหุ้นส่วนที่ดี (Partnership)  

สามารถที่จะสร้างความร่วมมือกับทุกภาคส่วน เพื่อน 

ร่วมงาน ลูกค้า หุ้นส่วนทางธุรกิจ ผู้มีส่วนได้เสีย โดยสิ่ง 

ที่ส�าคัญที่สุดส�าหรับความสามารถที่ดีของพนักงานนั้น 

อยู ่ที่การบริหารจัดการที่ดีด้วย ซึ่งล้วนเป็นสิ่งที่ส�าคัญ 

ในการเตรียมความพร้อมที่ดีในการน�าพาองค์กรก้าวไป 

สู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

ข้อเสนอแนะในการท�าวิจัยครั้งนี้
 1.  แนวทางการบริหารองค์กร บริหารคนเพ่ือ

สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ ของกลุ่ม

มิตรผลประเทศไทย สปป.ลาว และ จีน สู่การเป็นองค์กร 

ที่มีสมรรถนะสูง 

กลุ่มมิตรผล ประเทศไทย กลุ่มมิตรผล สปป.ลาว กลุ่มมิตรผล จีน

1. มุ่งเน้นให้พนักงานภายในองค์กร 

 มีความเข้าใจความจ�าเป็นในการ 

 เปลี่ยนแปลงขององค์กร

2. มุ ่ ง เ น ้ น  ค ว า ม พ ร ้ อ ม ใ น ก า ร 

 เปล่ียนแปลงด ้านองค ์กรและ 

 การจัดการในประเด็น ดังนี้

 2.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ให้ชัดเจน  

  และท้าทาย

 2.2 สร้างกลยุทธ์ให้ได ้เปรียบ 

  ในการด�าเนินธุรกิจ

 2.3 การจัดระบบการท�างานให้ 

  สอดคล้องกัน

แบ่งเป็น 2 ประเด็นหลัก

1. การมุ ่ งสู ่ การ เป ็นองค ์กรที่ มี 

 สมรรถนะสูง

  1.1 การสร้าง Core Competency  

  ขององค์กร

  1.2 การผลักดันให้มีผลประกอบ 

  การที่โดดเด่น

  1.3 การพัฒนาความรู ้ความสามารถ 

  ของพนักงาน

  1.4 การเสริมสร้างค่านิยม และ 

  วัฒนธรรมองค์กร

แบ่งเป็น 2 ประเด็นหลัก

1. การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

 1.1 การก�าหนดวสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน  

  แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ห ลั ก 

  ขององค์กร ที่พร้อมรับการ 

  เปลี่ยนแปลง

 1.2 การมุ่งเน้น สร้างผลส�าเร็จใน 

  ก า ร ด� า เ นิ น ง า น  แ ล ะ ผ ล 

  ประกอบการที่โดดเด่นอย่าง 

  ต่อเนื่อง
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กลุ่มมิตรผล ประเทศไทย กลุ่มมิตรผล สปป.ลาว กลุ่มมิตรผล จีน

 2.4 การออกแบบโครงสร ้ าง 

  องค ์กรให ้สนับสนุนการ 

  ด�าเนินธุรกิจ

 2.5 การสร้างความใจในบทบาท 

  หน้าที่ในความรับผิดขอบ 

  ของพนักงานและหน่วยงาน 

  อื่นๆ

 2.6 บทบาทของผู้บริหารในการ 

  บรรลเุป้าหมายตามวสิยัทศัน์ 

  การสร้างแรงจงูใจให้พนกังาน 

  มุ ่ งมั่นบรรลุความส� า เ ร็จ 

  ร่วมกัน

2. การสร้างความความพร้อมใน 

 การเปลี่ยนแปลง

  2.1 ด้านองค์กรและการจัดการ  

  - จัดโครงสร้างองค์กรให ้

   สอดคล้องกับกลยุทธ์

  2.2 ด้านการเรียนรู้: 

  -  การบริหารจัดการความรู ้

   อย่างเป็นระบบ 

  -  ส่งเสริมการแลกเปลี่ยน  

   เรียนรู้ ภายในองค์กร ทั้ง 

   จากเพ่ือนร่วมงาน และผู ้

   บังคับบัญชา

  -  การโค้ชสอนงานจากผู ้ 

   บังคับบัญชา

  2.3 ด้านภาวะผู้น�า:

  - การสือ่สารการเปลีย่นแปลง 

   จากผู้บริหารเพื่อรับรู้การ 

   เปลีย่นแปลงและสร้างขวญั 

   ก�าลังใจ

  2.4 ด ้ า น ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง 

  พนักงาน:

  - มีการจัดท�าระบบความ 

   สามารถในองค์กรอย่าง 

   เป็นระบบทีส่นับสนนุการ 

   พัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

   ให้บรรลุ

1.3 การเสริมสร้างค่านิยม และ 

  วัฒนธรรมองค์กร & ให้ความ 

  ส�าคัญต ่อการพัฒนาความ 

  สามารถ และความมุ่งมั่นของ 

  พนักงาน

2. การสร ้ างความพร ้อมในการ 

 เปลี่ยนแปลง

 2.1 การให้ความส�าคัญมุ ่งเน ้น 

  ให้พนักงานเข้าใจความจ�า 

  เป็นในการเปลี่ยนแปลงของ 

  องค์กร

 2.2 การพัฒนาวิธีการสื่อสารให ้

  พนกังานได้รับรูเ้กีย่วกับสภาพ 

  แวดล้อมภายในและภายนอก 

  ที่ส่งผลต่อการด�าเนินธุรกิจ

 2.3 ผู้บังคับบัญชาให้เวลาในการ 

  สอนงานเพื่อพัฒนาความรู ้

   ความสามารถในการท�างาน 

  ของพนักงาน

ด้านการสื่อสาร:

1. สร้างหน่วยงานรับผิดชอบในการสื่อสารการเปลี่ยนแปลง

2. เพิ่มช่องทางสื่อสาร

3. สร้างการสื่อสารที่รวดเร็ว เป็นระบบ

 2.  การเตรียมความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและแนวทางในการ

สร้างจิตส�านึก ความเร่งด่วนในการเปลี่ยนแปลงส�าหรับ

กลุ่มน�้าตาลมิตรผล

 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอสรุปเป็นประเด็น

ส�าคัญในการขับเคลื่อนความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 

เพ่ือการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง โดยมีแนวทางในการ

สร้างจิตส�านึก ความเร่งด่วนในการเปลี่ยนแปลง ดังนี้
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 ประ เด็น ท่ี  1  การก� าหนดวิสัยทัศน ์ ในการ

เปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน และท้าทาย: โดยองค์กรสามารถ

น�าเครื่องมือในการบริหารจัดการในรูปแบบต่างๆ มาเพื่อ

สื่อสารวิสัยทัศน์ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่อนาคต

  ประเด็นที่ 2 การประเมินความสามารถในปัจจุบัน

ขององค์กร หรือการวินิจฉัยองค์กร (Organization  

diagnosis): โดยการประเมินดังกล่าว สามารถด�าเนินการ 

ในรูปแบบการวินิจฉัยเชิงคุณภาพ โดยการสนทนา 

กลุ่มย่อยจากตัวแทนทุกสถานที่ ทุกระดับพนักงาน เพื่อ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับจุดแข็ง 

หรือจุดอ่อน โอกาสหรืออุปสรรคและข้อจ�ากัด องค์

ประกอบเพื่อไปสู่ความส�าเร็จ หรือการวิจัยเชิงปริมาณ 

โดยใช้ข้อมูลเชิงปริมาณมาเปรียบเทียบกับฐานข้อมูลจาก

องค์กรภายนอก หรือการ Benchmarking 

 ประเด็นที่ 3 การสื่อสารการเปลี่ยนแปลง (Change 

communication): การสือ่สารเป็นเครือ่งมอืทีส่�าคัญอย่างยิง่ 

ในการบริหารการเปลี่ยนแปลง การสร้างจิตส�านึกความ 

เร่งด่วนในการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนแก่พนักงาน ท้ังนี้

องค์กรต้องจัดให้มีการสื่อสารในช่องทางต่างๆ อย่างทั่วถึง 

และสม�่าเสมอเกี่ยวกับความเคล่ือนไหวการเปลี่ยนแปลง

จากภายนอกทีส่�าคญั (Force of change) ทีม่ผีลต่อการด�าเนนิ

ธุรกิจขององค์กร 

 ประเด็นที่  4 การน�าข้อมูลจากภายนอกเข้ามา 

ในองค์กร:โดยการท�าให้พนักงานเปิดรับความเคลื่อนไหว

ความเป็นไปจากภายนอก โดยเฉพาะความคิดริเริ่มใหม่ๆ 

ในการเปลี่ยนแปลง (Change initiative) ที่ช่วยเสริม 

ความสามารถในการด�าเนินธุรกิจขององค์กรภายนอก 

 ประเด็นที่ 5 การพัฒนาคุณลักษณะผู้น�าในองค์กร

ให้เป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลง (Change leader):โดยองค์ 

กรควรมีแนวทางในการเสริมสร้าง พัฒนาคุณลักษณะ

ของผู ้น�าในองค์กรให้เป็นผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง โดย 

มีคุณลักษณะ 7 ประการ (Michael fullan) คือมีความ 

แน่วแน่ในการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติด้วยความไตร่ตรอง  

และท�าด้วยความเรียบง่าย สร้างแรงจูงใจให้ผู้คน ด้วยการ 

น�าและกระตุ้นพนักงาน ประสานสร้างความร่วมมือกับ 

ทกุฝ่ายท่ีเกีย่วข้อง เสรมิสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั  

เรียนรู ้และน�าไปสู ่การปฏิบัติให้เกิดผล รับรู ้  เข ้าใจ  

ประเมินผลกระทบที่ เกิดขึ้นเมื่อน�ามาปรับปรุงการ 

ด�าเนินการ

 ประเด็นที่ 6 การจัดการกับบุคคลที่ต่อต้านการ

เปลี่ยนแปลง: จ�าเป็นที่องค์กรต้องแสดงออกให้เห็นถึง

แนวทางในการบริหารจัดการกับบุคคลที่ต ่อต้านการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงมีที่มาจาก

หลายเหตุผล ทั้งนี้ วิธีการที่มีประสิทธิภาพในการจัดการ 

กับคนที่พยายามคัดค้านในทุกเรื่อง มี 3 วิธีคือ 1) ป้องกัน

ไม่ให้พนักงานกลุ่มน้ีสร้างความเสียหายด้วยการเบี่ยงเบน

ความสนใจ 2) ผลักดันให้คนกลุ่มน้ีออกไปจากองค์กร 

และ3) การเผยพฤติกรรมของคนกลุ่มนี้ให้คนอื่นได้รับรู้ 

และท�าให้สังคมกดดันให้พวกเขาลดหรือเลิกพฤติกรรม 

ที่ไม่เหมาะสมดังกล่าว (Kotter, 2008)

 ประเด็นที่ 7 การพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน 

ในองค์กร เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงขององค์กร: โดย

องค์กรสามารถออกแบบแผนการพัฒนาฝึกอบรมประจ�าปี 

ให้มโีปรแกรมพฒันาและฝึกอบรมเกีย่วกบั การบรหิารการ

เปลี่ยนแปลง ส�าหรับผู้บริหารระดับต่างๆ เพื่อให้ผู้บริหาร

สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนโปรแกรมการสร้างความตระหนกัถงึความจ�าเป็น

ในการเปลี่ยนแปลง (Change readiness program) 

 ประเด็นท่ี 8 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้พร้อม

รับการเปลี่ยนแปลง: วัฒนธรรมองค์กร จะเป็นส่ิงที่มี 

ความส�าคัญต่อองค์กร ทั้งในด้านการสร้างความรู ้สึก

การเป็นเอกลักษณ์แก่สมาชิกขององค์กร การกระตุ้น

ความผูกพันร่วมกันในองค์กรนั้นๆ รวมถึงวัฒนธรรมจะ 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช ่วยให้บุคคลเข้าใจเหตุผล  

สิ่งแวดล้อมของสมาชิกในองค์กรนั้นๆ 

ข้อเสนอแนะส�าหรับการท�าวิจัยครั้งต่อไป
 1. ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ที่มีผลต่อความ 

พร้อมในการเปล่ียนแปลง (Readiness to change) เพื่อ 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

 2. ควรศกึษากลุม่ตวัอย่างอืน่ๆ เช่น องค์กรทีด่�าเนนิ

ธรุกจิอืน่ นอกเหนอืจากกลุม่ตวัอย่างพนกังานในกลุม่ธรุกจิ

อ้อยและน�้าตาล ซึ่งจะท�าให้สามารถวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ผลการวิจัยว่าเป็นไปในทิศทางใด 



 157วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560

 3. ควรท�าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง (Readiness to change) เพ่ือการ 

เป็นองค์กรสมรรถนะสูง เป็นระยะๆ เน่ืองจากพฤติกรรม

ต่างๆ มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดตามระยะเวลา, โอกาส, 

สถานที่ รวมไปถึงตัวบุคคล อาจมีการเพ่ิมความคิดเห็น 

ในส่วนต่างๆ นอกเหนือจากผู้วิจัยได้น�าเสนอไป เพ่ือให้ 

เกิดแนวความคิดที่หลากหลายเพิ่มมากขึ้น ซึ่งเป็นผลดี 

ต่อการศึกษา และเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจต่อไป

 4. จากการศึกษาวิจัยดังกล่าวผลจากการวิจัย 

ในองค์กรประกอบขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง พบว่า  

ความสามารถและความมุ่งมั่นกับค่านิยม และวัฒนธรรม

องค์กร เป็นประเด็นที่น่าน�าไปศึกษาต่อภายใต้ประเด็น

ค�าถามของงานวิจัยที่ว่า “ค่านิยมที่แข็งแรงเป็นฐานท�าให้

เกดิความมุง่มนัพฒันาความสามารถของพนกังานหรอืไม่ ” 

ทั้งนี้สามารถน�าไปศึกษาต่อในทั้งภาครัฐ และเอกชน 

เพราะทั้งค่านิยม และความสามารถของพนักงานเป็นส่วน

ประกอบหนึ่งที่แสดงถึงการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

 5. การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาในธุรกจิภาคเอกชน

ซึ่งเป็นองค์กรที่แสวงหาผลก�าไร ดังนั้นในครั้งต่อไป ควรมี 

การศึกษาในกลุ่มของหน่วยงานภาครัฐ เพื่อการวิเคราะห์

ปรับปรุงและพัฒนาให้เหมาะสมกับหน่วยงานภาครัฐ 

ซึ่งเป็นองค์กรไม่แสวงหาผลก�าไรต่อไป 
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