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บทคัดย่อ 
  การบริหารแบบไร้ตัวตนเป็นรูปแบบการบริหารที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตรและรวดเร็วของ
ปัจจัยภายนอกและภายใน หากองค์การไม่ปรับรูปแบบบริหารจะส่งผลต่อผลิตภาพ จึงเป็นประเด็นน ามาสู่การศึกษา
จากตัวอย่างบุคลากรจ านวน 300 หน่วย ที่ท างานในองค์การที่มีลักษณะการบริหารแบบไร้ตัวตน  เพื่อน ามาใช้ใน
การวิเคราะห์ตัวแบบเชิงยืนยันที่สังเคราะห์จากวรรณกรรม ตัวแบบมีโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัย
ขับเคลื่อนผ่านปัจจัยคั่นกลางคือ การจัดการพื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน ภาวะงานไร้ความคลุมเครือ และความมี
ประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน มีอิทธิพลรวมต่อ
ผลิตภาพขององค์การสูงถึง 0.676 อย่างมีนัยส าคัญ ในการทดสอบปัจจัยส่งผ่าน พบว่า ภาวะงานไร้ความคลุมเครือ 
เป็นปัจจัยส่งผ่าน ระหว่าง ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การแบบไร้ตัวตนกับปัจจัยความมีประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจ
มากกว่าหนึ่ง 
ค าส าคัญ: 1) การบริหารแบบไร้ตัวตน 2) โครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน 3) วฒันธรรมแบบไร้ตัวตน  
    4) ความมีประสทิธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง 5) ผลติภาพ 
 
Abstract 
  Invisible management is one style of management resulting from the dynamic and rapid 
change of external and internal factors and effect to productivity.  The research is constructed 
on the theoretical framework synthesis, confirmatory SEM. The quantitative analysis of SEM uses 
a sample of 300 employees from organizations with invisible management in Thailand.  The 
results show that the conceptual model is a good fit based on standard threshold indices, and 
the invisible structure management has a significant influence on the firm’ s productivity with 
total effect 0. 676.  Additionally, tested the mediator’ s role the analysis proves that task dis-
ambiguity is the mediator of invisible culture and super tasking efficiency. 
Keywords: 1) Invisible Management 2) Invisible Structure 3) Invisible Culture  
               4) Super tasking Efficiency 5) Productivity
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บทน า (Introduction) 
ความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีและความ

เปลี่ยนแปลงโอกาสทางธุรกิจส่งผลให้องค์การมีคู่แข่ง
รอบด้านและเผชิญกับความไม่แน่นอน องค์การ 
ควรปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน์ การบริหาร 
รวมถึงกระบวนการท างานของพนักงาน (Khorasani & 
Almas i fa rd ,  2017)  ในขณะนี้ โลกเข้ าสู่ การ
เปลี่ ยนแปลงหลายด้ าน เช่น การพัฒนาระบบ
ปัญญาประดิษฐ์ AI (Artificial Intelligence) คือ ระบบ
ประมวลผล ที่มีการวิเคราะห์เชิงลึก คล้ายความฉลาด
ของมนุษย์ และสามารถก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นการ
กระท าได้ เช่น อาลีบาบาแพลตฟอร์มออนไลน์ระดับ
โลกใช้ในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า วงการ
แพทย์ใช้ในการวิเคราะห์ศึกษาโรคระบาด หรือแม้อเม
ซอนใช้ระบบหุ่นยนต์ในการจัดเตรียมสินค้า อีกทั้งภาค
การเงินการธนาคารได้พัฒนาเทคโนโลยีทางการเงิน 
(FinTech: Financial Technology) คือ การ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเข้ามาท าให้เกิดการบริการที่
เกี่ยวข้องกับผลิตภัณฑ์ทางการเงินมีรูปแบบใหม่   
ที่ส่ งผลต่อผลประกอบการของเจ้าของเงิน เช่น  
การออกแบบการเข้าถึงแหล่งการเงินในรูปแบบต่าง ๆ 
ของธนาคารตามความเหมาะสมของผู้ขอสินเชื่อ โดยมี
ระบบปัญญาประดิษฐ์ช่วยสนับสนุนในการวิเคราะห์
ทางเลือกให้อย่างชาญฉลาด รวมไปถึงการท าธุรกรรม
รับ-จ่าย-โอนเงินออนไลน์ระหว่างผู้ท าธุรกิจร่วมไป การ
ใช้เทคโนโลยีทางการเงินต้องอาศัยระบบเครือข่ายที่มี
ความเร็วในการตอบสนอง ดังนั้นการเข้าสู่ยุค 5G 
อันใกล้นี้จะส่งเสริมกระบวนการดังกล่าวได้ดีขึ้น 
นอกจากนี้ยังสนับสนุน ระบบการเชื่อมต่อทุกสรรพสิ่ง
(Internet of Things: IoT) เพื่อให้การท าธุรกิจง่ายขึ้น
และสะดวกขึ้น รวมถึงการด ารงชีวิตง่ายของคนในสังคม 
( Colbert, Yee & George, 2 0 1 6 ; Williams & 
Schubert, 2018) 

การบริหารองค์การในทุกยุคสมัยจะเป็นสิ่งที่
เกี่ยวข้องระหว่างองค์การและมนุษย์  ที่ส่งผลต่อ
โครงสร้างและวัฒนธรรมองค์การ ดังเช่น การปฏิวัติ
อุตสาหกรรม (Industrial Revolution) ในอดีต  
เริ่มจากการแปลงจากการผลิตทางการเกษตรมาเป็น
การผลิตในระบบโรงงาน ที่เน้นการบริหารแรงงานใน
การผลิตควบคู่กับการใช้เครื่องจักร แล้วพัฒนาสู่การ
บริหารโรงงานขนาดใหญ่ มีการใช้การจัดการเชิง

วิทยาศาสตร์ในการบริหารที่เป็นเทคโนโลยีใช้ระบบ
คอมพิวเตอร์เน้นการเชื่อมต่อด้วยการสื่อสารทาง
อิเลคทรอนิคส์ ท างานในเชิงระบบ มีจ านวนพนักงาน
น้อยลง เน้นความคล่องตัวในการบริหารเพื่อให้สามารถ
ปรับธุรกิจได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางการค้าและ
พฤติกรรมผู้บริโภค เป็นการบริหารเชิงรุก (Proactive 
Management) จากการศึกษาของ World Economic 
Forum (2019) ระบุว่าการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง
ทางเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมจะส่งผลให้วิถีชีวิตของ
ทั่วโลกเปลี่ยนไป รวมถึงวิธีการท างานด้วย ซึ่งจะ
เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การและวัฒนธรรมของ
องค์การประเด็นส าคัญที่เปลี่ยนแปลงคือ (1) องค์การ
จะต้องมีการปรับโครงสร้างตลอดเวลา (2) สถานที่
ท างานในศตวรรษที่ 21 จะเปลี่ยนไปโดยการท างานจะ
ไม่ยืดติดกับสถานที่ พนักงานมีอิสระทางคิดและการ
ท างาน ที่เน้นนวัตกรรม (3) ลักษณะการท างานจะเกิด
รูปแบบใหม่ ๆ (New Job Design) และ (4) องค์การ
จะต้องยอมรับความเสี่ยง (ทั่วโลก) และบริหารความ
เสี่ยงให้เป็นโอกาส  

จากการเปลี่ยนแปลงในอดีตและการศึกษา
อย่างต่อเนื่องสามารถสรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลง
ทางการบริหารองค์การเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  และ
การเปลี่ยนแปลงในแต่ละองค์การจะมีบริบทเฉพาะที่
แตกต่างกันตามกาลเวลา ในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่ง
พัฒนาทางเทคโนโลยีรวมถึงพนักงานให้ความส าคัญ
ด้านอิสระในการท างานด้านเวลาและสถานที่ เพื่อ
ก่อให้เกิดความเร็วน าไปตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าและได้เปรียบคู่แข่งขัน รวมถึงให้องค์การได้
ประโยชน์ทางการเงิน เพิ่มผลิตภาพ เพิ่มก าไรและสร้าง
ความสุขด้านดุลภาพชีวิตและงาน (Work Life 
Balance) ให้กับพนักงาน (Russo, 2015) ฉะนั้น
องค์การจึงควรปรับปรุงให้องค์การมีการบริหาร 
แบบไร้ตัวตน (Invisible Management) ดังเช่นจาก
ปรากฏการณ์การระบาดและวิกฤติโควิด 19 ที่ส่งผลให้
การเป็นองค์การต้องปรับรูปแบบการบริหารงาน 
พนักงานต้องปรับรูปแบบการท างาน เมื่อเป็นเช่นนี้
ประเด็นที่ตามคือ รูปการบริหารงานแบบไร้ตัวตน 
(Invisible Management) ที่ เหมาะสมกับสภาพ
สังคมไทยควรจะมีรูปแบบอย่างไร จึงน ามาซึ่งประเด็น 
สู่การศึกษา โดยกระบวนการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวข้อง แล้วน ามาสังเคราะห์เป็นตัวแบบกรอบ
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แนวคิด เพื่อศึกษาเชิงยืนยัน (Confirmatory Analysis) 
ทั้งนี้องค์ประกอบของตัวแบบคือ การบริหารงานแบบ
โฮโลคลาซี (Holacracy) และโครงสร้างองค์การแบบ
เครือข่าย (Network Organizational Structure) 
แม้แต่วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็น แนวคิด วิธีปฏิบัติของ
คนในองค์การ ที่ท าอย่างตามต่อเนื่องอย่างเป็นระบบ 
จากความเชื่อพัฒนาเป็นความพฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์การ ก็ควรได้รับการเปลี่ยนแปลง  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives) 

1. ศึกษาระดับการรับรู้การบริหารแบบไร้
ตัวตน ในมิติของโครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน และ 
วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตนเป็นบุพปัจจัย โดยมีปัจจัยตาม
คือ การจัดการพื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน ภาวะงานไร้
ความคลุมเครือ และประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจ
มากกว่าหนึ่ง และผลิตภาพ 

2. ศึกษาอิทธิพล โครงสร้างองค์การแบบไร้
ตัวตน และ วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตนมีต่อผลิตภาพ 
โดยมีปัจจัยคั่นกลาง อันประกอบด้วย การจัดการ
พื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน ภาวะงานไร้ความคลุมเครือ 
และประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง  

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ (Expected Benefits) 

1. เพื่อน าความรู้ไปใช้ในด้านการบริหารงาน
แบบไร้ตัวตน เพื่อให้องค์การมีความสามารถแข่งขัน
ได้และรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ส าหรับ
ภาคธุรกิจ/ภาคเอกชน/ผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 

2. ได้ขยายผลทฤษฎีโครงสร้างองค์การ และ
การสร้างตัวแบบการบริหารงานแบบไร้ตัวตนที่
เหมาะสมของไทย 
 
ขอบเขตของการวิจัย (Scope of the Research) 

1. ด้านเนื้อหา ศึกษาเฉพาะปัจจัยของการ
บริหารงานแบบไร้ตัวตน ที่ประกอบด้วย โครงสร้าง
องค์การแบบไร้ตัวตน วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตน 

2. ประชากร บุคลากรที่ท างานในองค์การที่มี
ลักษณะการท างานแบบไร้ตัวตน ด้วยขนาดตัวอย่าง
จ านวน 300 คน 

3. ระยะเวลาการเก็บข้อมูล กุมภาพันธ์ พ.ศ. 
2562 - มีนาคม พ.ศ. 2563 
 

เ อกสาร  และงาน วิจั ยที่ เ กี่ ยวข้ อ ง  ( Related 
Literature) 

การศึกษาเรื่องการบริหารแบบไร้ตัวตน  
มีเจตนาศึกษาเพื่อหาแนวทางในการบริหารองค์การ
เพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งพบว่า 
การที่องค์การจะอยู่รอดและได้เปรียบทางการแข่งขัน 
(Competitive Advantage) ต้องอาศัยฐานรากที่
เข้มแข็ งจากปัจจัยภายในขององค์การ  ได้แก่   
โครงสร้างองค์การ การบริหารทรัพย์สินขององค์การ
และวัฒนธรรมองค์ การ  (Porter, 1985 )  การ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องของสิ่งแวดล้อมภายนอก
จะส่งให้องค์การต้องปรับปรุง เปลี่ยนแปลงในส่วน
ต่างภายในองค์การ คือ การจัดโครงสร้างองค์การ  
ซึ่งหมายถึง การบริหาร จัดสรรทรัพยากรขององค์การ 
การแบ่งหน้าที่ การจัดรูปแบบการท างานเพื่อให้งาน
ขององค์การบรรลุ เป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมถึง
วัฒนธรรมองค์การที่ต้องเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ยืดหยุ่น
กับการท างาน เน้นยอมรับความเสี่ยง  (World 
Economic Forum, 2019) 

โครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน (Invisible 
Structure) หมายถึง รูปแบบโครงสร้างองค์การที่
พนักงาน หน่วยงาน ทีมงาน ภายในองค์การมีความ
เป็น อิสระจากกันทางกายภาพและการด าเนิ น
กิจกรรมขององค์การจะเชื่อมโยงด้วยการสื่อสาร  
ผ่านเทคโนโลยี เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
( Haag and Cummings, 2 013 )  ใ น กา รท า ง าน
พนักงานไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องอยู่สถานที่เดียวกัน 
โดยจะการกระจายอยู่ตามที่ต่าง ๆ ในลักษณะที่เป็น
ชั่วคราวหรือถาวร (Travica, 1997) เพื่อให้การ
ท างานสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
รวมไปถึงการท างานแบบให้การพึ่งพิงจากภายนอก 
(Outsourcing) ในการท างานได้อีกด้วย 

เมื่อองค์การในประเทศไทยเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก 
เพื่อให้องค์การสามารถมีผลิตภาพตามต้องการ 
องค์การแต่ละแห่งจึงควรที่จะปรับโครงสร้างองค์การ 
ซึ่งพบว่า องค์การในอนาคตจะมีโครงสร้างที่มีรูปแบบ
และกฎเกณฑ์ที่ ไม่ตายตัว แต่จะมีขนาดเล็กลง 
ยืดหยุ่น คล่องตัวสูง มีการจัดการทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ในทุกมิติ โดย
พนักงานจะมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน ความเชื่อใจ 
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เชื่อถือ ระหว่างกันเพิ่มขึ้น และจะส่งผลให้พนักงาน
ท า ง าน ได้ อย่ า งสร้ า งสรรค์ และ พนักงานจะมี
ความสามารถสูง ท างานได้หลายอย่าง และส่งผลต่อ
ผลิตภาพขององค์การ (Kanawattanachai & Yoo 
2002, pp. 187-213; Čulo, K.  2016, pp 35-42; 
Zehra 2014, pp. 18-27) อีกทั้งต้องปรับกฎเกณฑ์
การปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้กลายเป็นรูปแบบพันธสัญญา
ที่เหมาะสมในการท างานระหว่างบุคคลกับบุคลที่
เรียกว่า (Person-Person Fit) (Edward and Shipp, 
2007)  

ในเบื้องต้นองค์การในประเทศไทยอาจจะ 
ปรับโครงสร้างให้เป็นแบบเครือข่าย (Network 
Structure) ที่แบนราบเป็นแนวระนาบ มีล าดับชั้นที่
ลดลง เน้นการกระจายอ านาจและให้มีความคล่องตัว
ในการด า เนินการ มีการประสานงาน ภายใน 
และภายนอก ไว้เนื้อเชื่อใจกันสูง ส่งผลให้องค์การมี
ประโยชน์ทางธุรกิจเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน 
( Walters & Buchanan, 2 0 0 1 , pp.  818- 834; 
McDowell & Anderson, 2019) 
 การท างานของพนักงานจะเน้นความสัมพันธ์ 
( Network Relation)  ระหว่ า งคน  ที ม ง านและ
องค์การ ที่กระจายอยู่ทางภูมิศาสตร์ที่แตกต่างกันไป 
โดยจะเชื่อมโยงกันด้วยเป้าหมาย จะท างานผ่าน
รูปแบบการสื่ อสาร อิ เล็ กทรอนิกส์ และพึ่ ง พ า
ความสัมพันธ์ระหว่างกันเพื่อให้งานส าเร็จ (Čulo, 
2016, pp. 35-42) ซึ่งลักษณะการท างานแบบนี้
เหมาะสมกับคนไทยเพราะคนไทยชอบสังคม ชอบ
เจรจา แต่อาจจะไม่เหมาะกับพนักงานบางกลุ่มอายุ 
เพราะการท างานจะมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยตามอายุ
ของโครงการ ซึ่งอาจจะเป็นเรื่องยากของคนไทย ใน
การท างานเป็นทีมเสมือน (Virtual Team) พนักงาน
ต้องมีความรับผิดชอบสูง และองค์การต้องยอมรับ
ความเสี่ยง เนื่องจากพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจ 
(Robbins and Coulter, 2012, pp. 286-301) 
 อีกประการหนึ่ง เนื่องจากสังคมไทยเป็นสังคม
ยึดถือระบบอาวุโส การท างานในบางครั้งอาจจะเกิด
ความขัดแย้งทางจิตใจ ซึ่งไม่ส่งผลดีต่อการบริหารงาน 
ซึ่งในการปรับโครงสร้างองค์การให้ทันสมัย จ าเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องมีการเสริมอ านาจ (Empowerment) 
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึง การที่องค์การหรือ
หัวหน้างาน ได้ท าการสนับสนุนให้พนักงานเพื่อให้

สามารถกระท าการใด ๆ รวมถึงการตัดสินใจ เพื่อให้
งานขององค์การส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิผลและมี
มูลค่าต่อองค์การกว่าเดิม และส่งผลให้องค์การ
ได้เปรียบในการแข่งขันและด าเนินธุรกิจ(Walker, 
2010) การเสริมอ านาจองค์การจะควบคุมเท่าที่
จ าเป็น องค์การจ าเป็นต้องสื่อสารให้คนในองค์การ
ทราบอย่างทั่วถึงเพื่อให้ยอมรับในการกระท านั้น ๆ 
โดยถือเสมือนว่าพนักงานท าในนามตัวแทนของ
องค์การ (Fernandez and Moldogaziev, 2013, 
pp. 375-401) การเสริมอ านาจเป็นกิจกรรมที่หัวหน้า
งานต้องค านึงและต้องด าเนินการเพื่อให้พนักงานใน
องค์การแบบไร้ตัวตนประสบความส าเร็จ (Gaudes, 
Bonnie, Marsh and Robinson, 2007, pp. 83-97)  
 วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตน (Invisible Culture) 
หมายถึง แนวคิด วิธีปฏิบัติของคนในองค์การ ที่ท า
อย่างตามต่อเนื่องอย่างเป็นระบบ ที่พัฒนามาจาก
ความเชื่อ และกลายเป็นความพฤติกรรมของสมาชิก
ในองค์การไร้ตันตน ที่เน้นการปรับตัว ประสานงาน 
มุ่งเป้าหมาย ยอมรับความเสี่ยง และมุ่งนวัตกรรม 
เพื่อให้งานส าเร็จ  (Schermerhorn, Osborn and 
Hunt, 2002) ที่พร้อมยอมรับกฎ กติกา ที่ เป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการ จนปรากฏเป็นธรรมเนียม
ปฏิบัติที่โยงใยกับบทบาท หน้าที่ของสมาชิกแต่ละคน
ที่เป็นไปในลักษณะเดียวกันทั้งองค์การ ทั้งนี้ผู้บริหาร
แต่ละระดับจะต้องใช้ภาวะผู้น าสนับสนุนส่งเสริมให้
วัฒนธรรมองค์การเป็นไปในทิศทางที่ดีงามเหมาะสม
สอดคล้องกับภารกิจของแต่ละองค์การ จึงเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญต่อการบรรลุประสิทธิผล ตามที่องค์การ
ก าหนดไว้ (Robbins and Coulter, 2012, pp. 51-
58) 
 ส าหรับองค์การไทยซึ่งมีวัฒนธรรมไทยอันเป็น
เอกลักษณ์ ซึ่งบางวัฒนธรรมต้องได้รับการปรับปรุง
แก้ไขเพื่อให้องค์การแข่งขันได้ หลังจากที่องค์การไทย
ได้ปรับปรุงให้องค์การมีวัฒนธรรมแบบไร้ตัวตน  
จะช่วยสร้างแนวทางให้พนักงานมีความพร้อมใน 
การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอกตลอดเวลา  
มีความตั้งใจที่มุ่ งให้งานส าเร็จ (Schermerhorn, 
Osborn and Hunt, 2 0 0 2 , pp.  43- 52)  อี ก ทั้ ง
องค์การต้องมีวัฒนธรรมแบบมุ่ ง เน้นนวัตกรรม 
หมายถึ ง  วัฒนธรรมองค์ การที่ มุ่ ง เน้น ในด้ าน  
กา รพัฒนา  ปรั บปรุ ง  เพิ่ ม เ ติ ม  เปลี่ ยนแปลง  
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ในกระบวนการท างานและความคิด ส่งผลให้เกิดสิ่ง
ใหม่ที่แตกต่างจากเดิมและมีประโยชน์ต่อองค์การ 
(McKeown, 2010, pp. 2-10) ซึ่ ง เป็นสิ่ งจ า เป็น
ส าหรับองค์การไทยอย่างมากที่จะกล้าเปลี่ยนแปลง
เพื่อให้อยู่รอด อีกทั้งวัฒนธรรมองค์การแบบยอมรับ
ความเสี่ยง จ าเป็นต้องมีเพราะเป็นการเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ลองแนวคิดใหม่ ๆ หาวิธีการท างานที่ต่าง
ไปจากเดิม เพราะการตัดสินใจจะขึ้นอยู่กับเหตุการณ์
เฉพาะหน้าของพนักงาน จะส่งผลให้พนักงานต้องใช้
ทักษะ ไหวพริบและความสร้างสรรค์ ในการตัดสินใจ
เพื่อให้งานส าเร็จและองค์การไม่ควรเข้าไปควบคุม
ความคิดของพนักงานแต่ควรสนับสนุนให้พนักงานได้
คิดวิธีการท างานอย่างเต็มที่ นี่ก็ถือได้ว่าพนักงานมี
ความกล้าที่จะเสี่ยงในการท างานให้ส า เร็จและ
องค์การมีความเสี่ยงที่จะไม่ควบคุมในความคิดของ
พนักงาน เพียงแต่องค์การเตรียมความพร้อมในการ
รับกับผลลัพธ์และความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นจากการ
กระท าของพนักงานเท่านั้น (Chang, 2013, pp. 
882-889) อย่างเช่น Google มีวัฒนธรรมกล้าเสี่ยง
กล้าจะยอมรับความล้มเหลวที่พนักงานตัดสินใจ และ
ถือว่าความล้มเหลวนั้นคือการเรียนรู้ที่มีประโยชน์ต่อ
องค์การในปัจจุบันและอนาคต (Pisano, 2019, pp. 
62-71) และยังส่งผลให้องค์การมีการท างานอย่าง
รวดเร็วและประสบความส าเร็จ (O'Reilly, Caldwell, 
Doerr and Chatman, 2014, pp. 785-808) 
 การจั ดการพื้ นที่ ท า งานแบบไร้ ตั วตน 
( Invisible Workplace Management)  หม า ยถึ ง 
การบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการท างานในหรือ
นอกส านักงานเพื่อความคล่องตัวในการท างาน โดยใช้
เทคโนโลยีในการท างาน ร่วมกับข้อมูลจากลูกค้าหรือ
คู่แข่งทางการค้าเข้ามาประกอบการท างาน มีการ
เชื่อมต่อระหว่าง อุปกรณ์ คน และระบบออนไลน์ 
ลักษณะดังกล่าว เป็นผลมาจากการปรับโครงสร้าง
องค์การที่ส่งผลให้สถานที่ท างานกลายเป็น สถาน
ท างานเสมือนจริง ที่สามารถท าได้ทุกที่ ทุกเวลา  
การท างานจะเป็นแบบทางไกล ไร้การควบคุมอย่าง
ใกล้ชิดจากหัวหน้างาน เน้นเป้าหมายที่ผลลัพธ์ของ
การท างานเป็นหลัก มีความเป็นพลวัตสูง (Bennett, 
Owers, Pitt and Tucker, 2010, pp. 138-148) 
 ซึ่งหากองค์การในประเทศไทยปรับมาใช้การ
จัดพื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน องค์การจะต้องสนใจใน

ประเด็นต่อไปนี้ (1) เวลาและสถานที่ คือองค์การต้อง
สนับสนุนให้พนักงานสามารถท างานได้ทุกที่ทุกเวลา
ตามที่พนักงานต้องการ (2) ระดับการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน องค์การต้องให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ท างานตามงานที่ตนเองได้รับมอบหมายและองค์การ
จะต้องไว้ใจในการท างานของพนักงานด้วย (3) 
องค์การสนับสนุนเทคโนโลยีในการสื่อสารเพื่อการ
ท างานและให้ความคล่องตัวในการท างานแก่พนกังาน
ทุกระดับ และ (4) การบริหารจัดการจะต้องลด
อุปสรรคปัญหาด้าน ภาษาและวัฒนธรรม (Pedersen 
and Nagengast, 2008, pp. 19-25) ประโยชน์ที่จะ
องค์การจะได้รับ เช่น ลดค่าใช้จ่ายด้านอาคารและ
สถานที่ท างาน เพิ่มผลิตภาพขององค์การส่งผลให้
ก าไรเพิ่มขึ้น พนักงานมีความสัมพันธ์กับคู่ค้าดีขึ้น 
รวมถึงองค์การสามารถเข้าสู่ตลาดโลกได้ง่ายขึ้น  
อีกทั้งเป็นการรักษาสิ่งแวดล้อมของโลกให้ดีขึ้นจาก
การลดการเดินทางของพนักงานในการมาท างานที่
ส านักงาน เป็นต้น (Cascio, 2000, pp. 81-90) 
 ภาวะงานไร้ความคลุมเครือ (Task-Dis-
Ambiguity) หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลท างานโดย
ปราศจากความไม่ชัดเจนของงานที่รับผิดชอบ เช่น 
รายละเอียดของงาน ขอบเขตของงาน รวมถึงการ
คาดหวังขององค์การที่มีต่อพนักงาน สาเหตุที่ศึกษา
ปัจจัยนี้เพราะการท างานพนักงานจะเผชิญกับความ
คลุมเครือ (Ambiguity) ซึ่งส่งผลให้เข้าใจหรือตีความ
ไม่ถูกต้อง และส่งผลต่อการตัดสินใจ ซึ่ ง ความ
คลุมเครือของงานเป็นสิ่ งที่ องค์การไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงได้ และเกิดได้กับพนักงานทุกระดับใน
อ ง ค์ ก า ร ( Chaturvedula, Shruti and Murthy, 
2019, pp. 102-112) 
 ในบริบทของสังคมไทย องค์การสามารถสร้าง
ภาวะงานไร้ความคลุมเครือให้เกิดขึ้นได้โดย องค์การ
ต้องก าหนดบทบาทความรับผิดชอบของแต่ละคนพร้อม
ระบุระยะเวลาในการด าเนินการให้ชัดเจน อีกทั้งหมั่น
ตรวจสอบความก้าวหน้าของงานอยู่เสมอ ซึ่งในองค์การ
ไร้ตัวตน มีโอกาสในการลดความคลุมเครือ เพราะ
องค์การได้ออกแบบงานและก าหนดวิธีการ ท างานไว้
ล่วงหน้าแล้วเนื่องจากองค์การมีความเป็นอิสระในการ
ท างานที่ไม่ได้มีเงื่อนไขด้านเวลาและสถานที่ จึงส่งผลให้ 
พนักงานจะมีลักษณะท างานเชิงรุกและท างานเป็นทีม
และองค์การมักจะมีวัฒนธรรมองค์การแบบเชื่อใจซึ่งกัน



128 
 

และกัน เน้นและส่งเสริมการตัดสินใจแบบรวดเร็ว  
เน้นการแก้ปัญหา มีการสื่อสารกระชับได้ใจความ  
เป็นต้น (Brake, 2006, pp. 116-121) 
 ความมีประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิ จ
มากกว่าหนึ่ง (Supertasking Efficiency) หมายถึง การ
ที่พนักงานมีความสามารถท างานได้หลายอย่างใน
เวลาเดียวกันและท าได้ดี  ส่ งผลให้งานที่ ได้รับ
มอบหมายส าเร็จโดยใช้ทักษะ และความสามารถที่มี
หลายด้านของตนเอง (Cisco, 2014) จากการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยยูท่าห์ ค้นพบว่าในจ านวนมนุษย์มี
จ านวนหนึ่งที่สามารถท างานหลายอย่างพร้อมกันได้
โดยที่ไม่มีผลกระทบต่อคุณภาพของงาน ซึ่งอาจจะ
เป็นเพราะความสามารถในการสับเปลี่ยนงานขึ้นอยู่
กับลักษณะส่วนบุคคลและลักษณะของงาน (Watson 
and Strayer, 2010, pp. 818-834) 
 เนื่องจากปัจจุบันโลกแห่งการแข่งขันและ
มากมายด้วยข่าวสารและข้อมูลส่งผลให้การท างาน
ประจ าวันของพนักงาน ส่วนมากจะประสบภาระงาน
มากเกินไป หมายถึง จ านวนหรือปริมาณงานที่ต้องท า
มากเกินไปและส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ 
แบ่งได้ 2 ประเภท คือ ปริมาณงานที่มากเกินไป 
หมายถึง ปริมาณงานที่มากเกินความสามารถของ
พนักงานที่จะต้องท าให้เสร็จทันเวลา ซึ่งหมายถึง
พนักงานต้องใช้เวลาในการท างานมากขึ้นเพื่อให้งาน
ส าเร็จ กับอีกประเภทคือ คุณภาพงานที่สูงเกินไป 
หมายถึง งานที่เกินความสามารถของพนักงานที่จะท า
ให้งานส าเร็จ (Cooper and Sawaf, 1998)  
 ส าหรับองค์การไร้ตัวตนพนักงานจะได้ท างาน
หลายโครงการตามความสามารถ จะส่ งผลให้
พนักงานใช้ความสัมพันธ์จากการท างานในอดีตหรือ
จากโครงการอ่ืนที่ท าอยู่ส่งผลให้การท างานในปัจจุบัน
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ถือว่าเป็นพนักงานที่มีคุณค่า
ต่อองค์การและเป็นการพัฒนาตัวพนักงานอีกด้วย 
(Gupta, 2016)  
 ซึ่งสิ่งเหล่านี้องค์การในไทยมีความจ าเป็นที่
ต้องฝึกฝนพนักงานให้มีความสามารถในการท างาน
หลายอย่างได้เพราะถือว่าเป็นคุณสมบัติของพนักงาน
ในศตวรรษที่ 21 โดยสร้างได้จากให้พนักงานมีการ
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาโดยการฝึกอบรม หรือมีการสอน
งานอย่างใกล้ชิดจากหัวหน้างานหรือมีการแบ่งปัน
ประสบการณ์การท างานจากเพื่อนร่วมงานด้วยกันเอง 

เพื่อให้พนักงานสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
และมีประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง 
(Cisco, 2014; Vlad, 2018) 
 ผลิตภาพ (Productivity) หมายถึง สัดส่วน 
ระหว่าง ผลผลิตทั้งหมดที่ได้ เมื่อเปรียบเทียบกับ 
เวลา แรงงาน เงินทุน ที่ใช้ เพื่อแสดงถึงความสามารถ
ขององค์การในการใช้ทรัพยากรขององค์การ 
(Syverson, 2011) ที่ส่งผลให้งานได้ตามเป้าหมาย
แล้วก็ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงงานต้องอยู่
ภายในกฎระเบียบที่องค์การก าหนด  ผลิตภาพไม่
เพียงแค่เป็นการวัดประสิทธิภาพเท่านั้น แต่ยังรวมถึง
ประสิทธิผลและผลการด าเนินงานของแต่ละองค์การ 
นอกจากนี้ยังรวมถึงคุณภาพของผลผลิต ข้อร้องเรียน
เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ และความพึงพอใจของลูกค้า 
ดังนั้นผลิตภาพ หมายถึงการวัดความสามารถในการ
ใช้ปัจจัยการผลิต ( input) ให้กลายเป็นผลผลิต 
(output) โดยใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
กระบวนการผลิตขององค์การ(Anyanwu, 2000; 
Kumar, 2000) 
 ก า ร บ ริ ห า ร แ บ บ ไ ร้ ตั ว ต น  ( Invisible 
Management) หมายถึง การบริหารภายในองค์การ 
ภายใต้ โครงสร้างองค์การที่ เน้นความคล่องตัว  
การท างานเป็นแบบเสมือน สนับสนุนการกระจาย
อ านาจทุกระดับของพนักงาน พนักงานมีความ
คล่องตัวและยืดหยุ่น ไม่เน้นการควบคุมจากหัวหน้า
งาน พนักงานได้รับมอบหมายและจัดสรรบทบาท
หน้าที่อย่างชัดเจนตามความถนัด ท างานเป็นทีม  
ผ่ านการสื่อสารแบบเครือข่ายร่วมกันตัดสินใจ 
เพื่อผลส าเร็จของงาน ตอบสนองลูกค้าได้ดีกว่าเดิม 
(Farmer, 2016; Russo, 2015) โดยมีพื้นฐานมาจาก
แนวคิดจากโครงสร้างองค์การแบบโฮลาเครซี่
(Holacracy) ของ Robertson ในปี 2015 ที่ เน้น
ความคล่องตัวและสนับสนุนการกระจายอ านาจทุก
ระดับของพนักงาน มีการมอบหมาย จัดสรรบทบาท
หน้าที่อย่างชัดเจน โดยมุ่งความส าเร็จเป้าหมายเป็น
หลัก (Kolkitchaiwan & Chantuk, 2018) ส่งเสริม
ให้พนักงานสามารถท างานแบบหลาย ๆ งาน (Multi-
Tasking) ตามความสามารถและทักษะที่มี ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุ เป้าหมายขององค์การ 
(Zehra, 2014, pp. 18-27) และองค์การควรจะ
เพิ่มเติมการเสริมอ านาจ (Empowerment) ให้แก่
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พนักงานเพื่อให้ท างานและแก้ปัญหาอย่างเป็นอิสระ
โดยปราศจากการควบคุมหรือการเฝ้าตามของหัวหน้า
งาน (Bass, 1985, pp. 25-40) ในการบริหารองค์การ
ในบริบทสังคมไทยมีความจะเป็นต้องปรับตัวเพื่อให้
องค์การสามารถแข่งขันได้เนื่องจากผลกระทบจาก
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ที่ท าให้ธุรกิจและการ
แข่งขันอยู่ในรูปแบบไร้พรมแดน  
 การบริหารแบบไร้ตัวตนได้น าแนวคิดการ
บริหารตามหลักวิทยาศาสตร์มาใช้เพื่อให้องค์การมี
ผลิ ตภาพที่ ดี ขึ้ น โดยมีหลั ก  ต้ องศึ กษาวิ ธี ก า ร
ปฏิบัติงานอย่างละเอียด พัฒนาระบบการผลิต ด้วย
การหาวิธีที่ดีที่สุด คัดเลือกและจัดคนเข้าท างานให้
เหมาะสมกับงานจากความรู้ความสามารถ มีการ
อบรมคนงานให้มีความรู้ ความเข้ า ใจในงานที่
รับผิดชอบ เพื่อให้สามารถท างานได้ถูกต้องตามที่
ก าหนด จัดหาสิ่ งจูงใจในการท างาน เน้นความ
เชี่ยวชาญช านาญ และแบ่งงานกันท าภายในทีมงาน 
องค์การจะรับรู้ถึงผลิตภาพต้องมีการวัดผล ซึ่งจะมี
ประโยชน์หลังจากท าการวัดผลดังนี้ สามารถทราบ
การเติบโตในช่วงเวลาที่ก าหนด รับรู้ความก้าวหน้า
ของงาน เสริมสร้างความสัมพันธ์ด้านการการสื่อสาร

ภายในองค์การ ลดการสูญเสียและบรรลุเป้าหมาย
ตามก าหนด รวมถึงวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของ
แต่ละส่วนงานรวมถึงระดับพนักงานเพื่อระบุความ
ต้องการและสนับสนุนการฝึกอบรมและการพัฒนา
พนักงานในอนาคต (Mathis and Jackson, 2000; 
Chungade and Kharat, 2016)  
 
วิธีด าเนินการ (Methods) 
 การวิจัยเป็นการสังเคราะห์วรรณกรรมเพื่อ
สร้างกรอบแนวคิด ในรูปแบบสมการเชิงโครงสร้าง 
(Structural Equation Model) เพื่อน าสอบย้ าตัว
แบบเชิงสาเหตุ โดยใช้ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผู้เชี่ยวชาญ ตัวอย่างในประชากรที่เป็นบุคลากรที่
ท างานในองค์การที่มีลักษณะการท างานแบบไร้ตัวตน
จ านวน 12 บริษัท จ านวน 300 คน โดยบริษัทมี
พนักงานอยู่สามกลุ่ม โดยกลุ่มที่ 1 คือพนักงานที่
ท างานอยู่ในส านักงาน ส าหรับกลุ่มที่ 2 และ 3 คือ
ฝ่ายการตลาดและฝ่ายที่ท างานเป็นโครงการโดยการ
ท างานจะท างานจากที่ไหนก็ได้   

 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 
 แผนการสุ่มตัวอย่างคือ แผนการสุ่มตัวอย่าง
แ บ บ เ ชิ ง ชั้ น ภู มิ อ ย่ า ง ง่ า ย  ( Stratified Simple 
Random Sampling) โดยการแบ่งพนักงานในบริษัท
ที่มีลักษณะการท างานแบบไร้ตัวตน เป็น 2 ชั้นภูมิ

ตามลักษณะงาน แล้วจัดสรรขนาดตัวอย่างย่อยให้กับ
แต่ละชั้นภูมิแบบเท่าเทียม แล้วสุ่มตัวอย่างย่อย 
แบบง่าย  
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ตาราง 1 การจัดสรรขนาดตัวอย่าง 

 
 

ข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือแบบสอบถามที่
สร้างมาจากการทบทวนวรรณกรรมและใช้มาตรวัด
แบบ 5 ระดับที่ผ่านการท าตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิ ง เนื้ อหา  ( IOC)  จากผู้ เ ชี่ ย วชาญ 5 ท่ านที่ มี
ประสบการณ์ซึ่งผลการทดสอบได้ค่า IOC มากกว่า 
0.6 ทุกรายการ และการทดสอบความเที่ยงตรง 
เชิงมาตรวัด ด้วยการใช้ทดลองใช้แบบสอบถามกับ 
30 หน่วยในประชากร ผลการทดสอบตัวแปร 
เชิงประจักษ์ในแต่ละปัจจัยทั้ง 6 ปัจจัยในกรอบ
แนวคิดได้ค่า  Cronbach’s Alpha ตั้ งแต่  0.785-
0.921 ซึ่ ง สู งกว่ า เกณฑ์  0.7 ทุ กปั จจั ยแสดงว่ า
แบบสอบถามมีความสามารถในการวัดได้สามารถใช้
เป็นเครื่องมือในการวิจัยได้ (Hair, Black, Babin, 
Anderson, & Tatham, 2006)  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์การศึกษาใช้ 
Lisrel ซึ่งเป็นซอฟต์แวร์ที่ใช้วิเคราะห์ตัวแบบสมการ
โครงสร้าง (SEM) แบบ Covariance Based โดยวิธี
วิเคราะห์เป็นการรวมการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor 
Analysis) และสมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) เข้าด้วยกัน ซึ่ งท าให้แก้ปัญหาของ 
Multi Collinearity ของข้อตกลงในการวิเคราะห์ 
สมการถดถอย เชิ งพ หุ ได้  ก า รวิ เ ค ราะ ห์แบบ 
Covariance Based มีข้อตกลงว่าตัวแปรเชิงประจกัษ์ 
(Manifest Variable) สามารถมีค่าความผิดพลาดได้ 
และตัวแปรเชิงประจักษ์คนละปัจจัยนามธรรม 

(Construct Variable) ก็สามารถมีความสัมพันธ์กัน
ได้ ทั้งนี้ในกรณีที่ตัวแบบเป็นสมการโครงสร้างล าดับ
สองขึ้นไป ก่อนการวิเคราะห์ต้องท าการลดรูปโดย 
การค านวณน้ าหนักปัจจัย โดยวิ ธี ค้นหาปั จจั ย 
(exploratory analysis) เพื่อน าค่าดังกล่าวที่ เป็น
ตัวแทนของล าดับที่สองไปใช้ในการวิเคราะห์ตัวแบบ
ต่อไป (Vieira, 2011) 

 

ผลการศึกษา (Results) 
1. ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล พื้ น ฐ า น

ประชากรศาสตร์ ประวัติการท างาน และรายละเอียด
สถิติระดับแต่ละตัวแปรในแต่ละปัจจัย ปรากฏว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ
ประมาณ 60 อายุอยู่ในช่วง 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 
54 โดยร้อยละ 56.50 เป็นโสด ส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 58.50 ส่วนใหญ่ร้อย
ละ 36 มีรายได้ 75,000 บาทขึ้นไป รองลงมาคือ 
รายได้ 30,001-45,000 บาทมีจ านวนร้อยละ 25.50 
มีต าแหน่งงานเป็น พนักงานระดับปฏิบัติงาน คิดเป็น
ร้อยละ 45.50 มีอายุงานมากที่สุดคือมากกว่า 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 38.50 

2. ผลการวิ เคราะห์ระดับความคิดเห็นใน
ปัจจัยตามกรอบแนวคิด และการทดสอบตัวแบบ 

2.1 ระดับความคิดเห็นในปัจจัยตาม
กรอบแนวคิด

 

ตาราง 2 เปรียบเทียบสถิติของปัจจัยต่าง ๆ จากกลุ่มตวัอย่าง 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
CV ระดับ 

ปัจจัยโครงสรา้งองค์การแบบไรต้ัวตน 4.05 0.82 0.202 มาก 
ปัจจัยวัฒนธรรมแบบองค์การไร้ตัวตน 3.91 0.88 0.233 มาก 
ปัจจัยการจัดการพืน้ที่ท างานแบบไร้ตัวตน 4.33 0.79 0.182 มาก 
ปัจจัยภาวะงานไร้ความคลุมเครือ 4.05 0.87 0.215 มาก 
ปัจจัยความมปีระสทิธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกวา่หนึ่ง 4.17 0.73 0.175 มาก 
ปัจจัยผลิตภาพ  4.08 0.70 0.172 มาก 
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จากตาราง 2 และกรอบแนวคิด ปัจจัยที่เป็น
ตัวขับเคลื่อน (Antecedent Factor) ประกอบด้วย 
“ปัจจัยโครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน” และ “ปัจจัย
วัฒนธรรมแบบองค์การไร้ตัวตน” โดยมีปัจจัยตาม 
(Consequence Factor) ประกอบด้วย “ปัจจัยการ
จัดการพื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน” “ปัจจัยภาวะงาน
ไร้ความคลุมเครือ” “ปัจจัยความมีประสิทธิภาพของ
ปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง” และ “ปัจจัยผลิตภาพ” 
(Independent Factor) เป็นผลตัวสุดท้าย พบว่า
“ปัจจัยโครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน” มีค่าเฉลี่ย 
4.05 ซึ่งมีน้ าหนักสูงกว่าและการเกาะกลุ่มการตอบใน
กลุ่มตัวอย่างสูงกว่า“ปัจจัยวัฒนธรรมแบบองค์การไร้
ตัวตน”อยู่ที่ 0.82 ทั้งนี้ในส่วนของ ปัจจัยคั่นกลางอัน
ประกอบด้วย “ปัจจัยการจัดการพื้นที่ท างานแบบไร้

ตัวตน” “ปัจจัยภาวะงานไร้ความคลุมเครือ” “ปัจจัย
ความมีประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง” 
พบว่า “ปัจจัยภาวะงานไร้ความคลุมเครือ” มีค่าเฉลี่ย 
4.05 ต่ าที่สุดและยังมีค่าสัมประสิทธิ์แห่งความ 
ผันแปร 0.215 สูงกว่าปัจจัยอ่ืน ๆ ในกลุ่มปัจจัย
คั่นกลาง  

2.2 การทดสอบตัวแบบ 
เนื่องจากผลการวิ เคราะห์ตัวแบบสมการ

โครงสร้างด้วย Covariance SEM ประกอบด้วย
รายละเอียดในแต่ละขั้นตอนการวิเคราะห์ดังนี้  

การท า CFA (Confirmatory Factor Analysis)  
เพื่อดูความเหมาะสมของการแบ่งตัวแปรใน

แต่ละปัจจยัโดยพิจารณาจากดชันีความเหมาะสม 
และค่าน้ าหนักตัวแปรในแตล่ะปัจจัยผลปรากฏ ดังนี ้

 

 
ภาพ 2 ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยเชิงยืนยนั (CFA) 

 
หมายเหตุ: การวิเคราะห์ด้วย Lisrel ซ่ึงต้องท าการลดรูปปัจจัยล าดับที่ 2 ในปัจจัย IST, ICU, IWA ที่มีปัจจัยล าดับที่ 2  

ความหมายของปัจจัย 
IST: โครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน (Invisible Structure) 
ICU: วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตน (Invisible Culture) 
IWM: การจัดการพื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน (Invisible Workplace Management) 
TDA: ภาวะงานไร้ความคลุมเครือ (Task Dis-Ambiguity) 
SUE: ความมีประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง (Super tasking Efficiency) 
PRO: ผลิตภาพ (Productivity) 
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ผลการทดสอบ  Chi-Square/df = 2.553 
Normed Fit Index ( NFI)  =  0. 962 Parsimony 
Normed Fit Index (PNFI) = 0.808 Comparative 
Fit Index ( CFI)  =  0. 978 Root Mean Square 
Residual ( RMR)  =  0. 036, Root Mean Square 
Error Average ( RMSEA)  =  0. 068 Goodness of 

Fit Index (GFI)  =  0.875 จั ดว่ า ตั วแบบมีความ
กลมกลืนในการแบ่งปัจจัยอยู่ในระดับดีโดยทุกตัวแปร
ในแต่ละปัจจัยมีค่าน้ าหนักในระดับนัยส าคัญ 

2.2.2 การทดสอบตัวแบบด้วยการปรับตัว
แบบสมการโครงสร้างเพื่อความเหมาะสมของตัวแบบ
ตามมาตรฐาน (model fit) 

ภาพ 3 ผลการปรับตัวแบบเพื่อความเหมาะสม 
 

ภาพ 4 น้ าหนักของเส้นสัมประสิทธิ์มาตรฐานปัจจัยตามกรอบแนวคิด 
 
ตาราง 3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ค่าสัมประสิทธิ ์ T-test สรุปผล 
IST -> IWM 0.797*** 6.898 สนับสนนุ 
IST ->PRO 0.690*** 6.749 สนับสนนุ 
ICU -> TDA 1.000*** 8.766 สนับสนนุ 
ICU -> SUE 0.515*** 4.242 สนับสนนุ 
IWM -> TDA -0.104 -1.038 ไม่สนบัสนุน 
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สมมติฐาน ค่าสัมประสิทธิ ์ T-test สรุปผล 
IWM -> SUE 0.316* 2.581 สนับสนนุ 
TDA -> SUE 0.514*** 4.530 สนับสนนุ 
SUE -> PRO 0353*** 4.116 สนับสนนุ 
 
จากตาราง 3 สรุปผลดังนี้ (1) ปัจจัย IST มี

อิทธิพลต่อ IWM และ PRO (2) ปัจจัย ICU มีอิทธิพล
ต่อ TDA และ SUE (3) ปัจจัย TDA มีอิทธิพลต่อ SUE 

(4) ปัจจัย IWM มีอิทธิพลต่อ SUE และ (5) ปัจจัย 
SUE มีอิทธิพลต่อ PRO การตรวจสอบปัจจัยส่งผ่าน 

 
ตาราง 4 อิทธิพลทางตรง ทางอ้อมและอิทธิพลรวม (คิดจากค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน) 

 R2 IST ICU IWM TDA SUE 
IWM      DE 
             IE 
            TE 

0.635 0.797*** 
NA 

0.797*** 

NA 
NA 
NA 

NA 
NA 
NA 

NA 
NA 
NA 

NA 
NA 
NA 

TDA  DE 
            IE 
           TE 

0.850 NA 
-0.083 
-0.083 

1.000*** 
NA 

1.000*** 

-0.104 
NA 

-0.104 

NA 
NA 
NA 

NA 
NA 
NA 

SUE      DE 
            IE 
           TE 

0.522 NA 
0.210 
0.210 

0.515*** 
NA 

0.515*** 

0.316 
-0.053 
0.263 

0.514*** 
NA 

0.514*** 

NA 
NA 
NA 

PRO     DE 
            IE 
           TE 

0.756 0.690*** 
-0.014 

0.676*** 

NA 
0.182** 
0.182** 

NA 
0.093 
0.093 

NA 
0.181** 
0.181** 

0.353*** 
NA 

0.353*** 
 
ผลจากตาราง 4 สรุปได้ว่ า  ปัจจัย IST มี

อิทธิพลรวมต่อ PRO ขนาดสูงสุด คือ 0.676 ซึ่งสูง
กว่า ICU ถึง 3.7 เท่า โดย ICU มีอิทธิพลรวมต่อ PRO 
เพียง 0.182 ส่วนปัจจัยคั่นกลางคือ IWM, TDA และ 
SUE มีอิทธิพลรวมที่มีนัยส าคัญต่อ PRO คือ TDA 
และ SUE โดย SUE มีอิทธิพลรวมต่อ PRO สูงกว่า 
TDA ประมาณ 2 เท่า ส่วนอิทธิพลทางอ้อมของ IST, 
ICU, IWM และ TDA ที่มีต่อ PRO นั้นพบว่า ICU แบะ 
TDA ให้น้ าหนักใกล้เคียงกันคือ 0.182 และ 0.181 
ซึ่งมีนัยส าคัญทั้งคู่ 

ในส่วนของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของ
ปั จจั ย IWM, TDA, SUE และ  PRO มี ค่ า  0 . 635 , 

0.850, 0.522 และ 0.756 ซึ่งจัดอยู่ในระดับปาน
กลาง และระดับมาก (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มี 
ค่า 0-1 โดยมีเกณฑ์ประเมินดังนี้ 0-0.19 ต่ ามาก 
(Very Weak), 0.2-0.39 ต่ า (Weak), 0.40-0.59 
ระดับปานกลาง (Moderate), 0.6-0.79 ระดับมาก 
(strong) และ 0.8-1 ระดับมากที่สุด (Very Strong) 
(Stanton, 2001) 

การทดสอบว่าปัจจัย TDA เป็นปัจจัยส่งผ่าน
ระหว่าง ปัจจัย ICU และ SUE โดยการใช้ Sobel 
Test

 



134 
 

 
ภาพ 5 การทดสอบปัจจัย TDA เป็นปัจจัยส่งผา่นระหว่าง ปัจจยั ICU และ SUE 

 
ตาราง 5 ผลการทดสอบ Sobel Test 

 
ผลจากตาราง 5 สรุปได้ว่า ภาวะงานไร้ความ

คลุมเครือ (TDA) เป็นปัจจัยส่งผ่าน ระหว่าง ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การแบบไร้ตัวตน ( ICU) กับปัจจัย 
ความมีประสิทธิภาพของปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง 
(SUE) ด้วยค่า Sobel Test 3.955 ในระดับนัยส าคัญ
ยิ่ง 0.001 

 
สรุปผลและอภิปรายผล (Discussion and Discussion) 

ผลการศึกษาครั้งนี้พบว่าปัจจัยโครงสร้าง
องค์การแบบไร้ตัวตน (IST) มีอิทธิพลรวมต่อผลิตภาพ 
(PRO) ขนาดสูงสุด คือ 0.676 ซึ่งสูงกว่า ปัจจัย
วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตน (ICU) ถึง 3.7 เท่า โดย ปัจจัย
วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตน (ICU) มีอิทธิพลรวมต่อผลิต
ภาพ (PRO) เพียง 0.182 ส่วนปัจจัยคั่นกลางคือ  
การจัดการพื้นที่แบบไร้ตัวตน (IWM) ภาวะไร้งาน
คลุมเครือ (TDA) และความมีประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง (SUE) มีอิทธิพลรวมที่มี
นัยส าคัญต่อผลิตภาพ (PRO) คือ ภาวะไร้ งาน
คลุมเครือ (TDA) และความมีประสิทธิภาพของ 
การปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง (SUE) โดย ความมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง 
(SUE) มีอิทธิพลรวมต่อผลิตภาพ (PRO) สูงกว่า ภาวะ
ไร้งานคลุมเครือ (TDA) ประมาณ 2 เท่า จากตัวแบบ
ที่วิเคราะห์เส้นอิทธิพลจากปัจจัยโครงสร้างองค์การ

แบบไร้ตัวตน (IST) มีอิทธิพลทางตรงต่อผลิตภาพ 
(PRO) สูงถึง 0.690 ซึ่งผลนี้สนับสนุนงานศึกษาของ 
Eng (2008) และ Prasad and Akhilesh (2002) ที่
มีข้อค้นพบว่าโครงสร้างองค์การที่ดีควรเชื่อมต่อถึงกัน
และลดล าดับชั้นในการบริหารงานเพื่อให้มีความ
คล่องตัวทั้งในการท างานภายในองค์การ และการ
ท างานเพื่อตอบสนองลูกค้าได้ เร็ว อันจะน าไปสู่ 
การเพิ่มผลิตภาพขององค์การ  
 จากการสุ่มตัวอย่างในงานวิจัย โดยการแบ่ง
พนักงานในบริษัทที่มีลักษณะการท างานแบบไร้ตัวตน 
เป็น 2 ชั้นภูมิตามลักษณะงาน สรุปได้ว่าพนักงานทั้ง
สองฝ่ายที่ท างานภายใต้การบริหารแบบไร้ตัวตนไม่มี
ความแตกต่างกัน เพียงแต่การท างานอยู่คนละสาย
งานเท่านั้น ซึ่งในการท างานพนักงานทั้งสองกลุ่มต้อง
มีการประสานงานระหว่างกันเพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ รวมถึงต้องมีการ
ประสานงานกับองค์การต้นสังกัด และลูกค้าภายนอก
องค์การอีกด้วย  

ในส่วนของการอิทธิพลทางอ้อมของปัจจัย
โครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน (IST) ต่อปัจจัยความมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง 
(SUE) นั้นเห็นได้ว่ามีน้ าหนัก 0.210 โดยไม่มีนัยส าคัญ 
รวมทั้งการที่อิทธิพลของ ปัจจัยความมีประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง (SUE) มีน้ าหนัก
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รวม 0 .353 นั้ น เกิดจากอิทธิพลของบุพปัจจัย 
วัฒนธรรมแบบไร้ตัวตน ( ICU) และภาวะไร้งาน
คลุมเครือ (TDA) ซึ่งทั้งสองปัจจัยนี้มีนัยส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อความมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจมากกว่า
หนึ่ง (SUE) ปรากฏการณ์เช่นนี้ อาจเป็นได้ว่าปัจจัย
คั่นกลางระหว่างปัจจัยโครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน 
(IST) ไปสู่ผลิตภาพ (PRO) ซึ่งประกอบด้วยการจัดการ
พื้นที่แบบไร้ตัวตน (IWM) และประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง (SUE) นั้นอาจจะต้องมี
ปัจจัยคั่นกลางเพิ่มระหว่าง การจัดการพื้นที่แบบไร้
ตัวตน (IWM) และประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจ
มากกว่าหนึ่ง (SUE) เช่นการปรับตัวของพนักงาน 
(Adaptation ) ที่ต้องด าเนินการภายหลังเมื่อองค์การ
มีการจัดโครงสร้างองค์การแบบไร้ตัวตน (IST) จึงจะ
ส่งผลให้ประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจมากกว่า
หนึ่ง (SUE) เพิ่มน้ าหนักต่อต่อผลิตภาพ (PRO)ของ
องค์การ 
การน าผลการวิจัยไปใช้ในเชิงบริหาร 

ตัวแบบที่ใช้ในการศึกษาได้ผลว่า การปรับ
โครงสร้ า งองค์ การ  การมี วัฒนธรรมองค์การ  
ที่ เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม
ภายนอกจะส่งผลให้องค์การสามารถคงและแข่งขันได้ 
ตลอดจนมีผลิตภาพที่ดีขึ้นและสร้างผมก าไรให้แก่
องค์การได้ ซึ่งจากการวิจัย มีข้อเสนอแนะในเชิง
บริหาร ดังนี้ ปัจจัยโครงสร้างองค์การ (IST) องค์การ
ควรจะปรับโครงสร้างองค์การเป็นแบบเครือข่าย 
เพื่อให้พนักงานท างานเป็นทีม และน าศักยภาพมาใช้
อย่างเต็มที่ในการท างานร่วมกันและการมอบหมาย
งานต้องมีการแบ่งงานที่ชัดเจน เพื่อที่พนักงานจะได้
ท างานอย่างเต็มที่ตามที่ได้รับมอบหมายเพื่อบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดที่องค์การก าหนดไว้ ส าหรับปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์ การ  ( ICU)  องค์ การควรที่ จ ะ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม ให้มุ่งเน้นนวัตกรรม เพื่อให้
เกิดการปรับปรุงขั้นตอนในการท างานให้ดีขึ้น และ
วัฒนธรรมการยอมรับความเสี่ยง ก็เป็นสิ่งส าคัญในยุค
ที่การแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว เพราะเมื่อพนักงานกล้าตัดสินใจ ก็จะส่งผล
ให้งานส าเร็จตามก าหนดและส่งผลดีต่อองค์การ อีก
ทั้ งปัจจัยด้านการจัดพื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน 
หลังจากองค์การปรับโครงสร้างองค์การแล้ว พนักงาน
ควรที่จะมีอิสระในการท างานด้านเวลาและสถานที่ 

เพื่อที่พนักงานจะได้ท างานเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าอย่างทันถ่วงที เพื่อที่องค์การจะได้
ประโยชน์สูงสุดจากลูกค้ารายนั้น ๆ ในด้านปัจจัยด้าน
การท างานพนักงานควรที่จะได้รับรู้เป้าหมายและ
ข้อจ ากัดในการท างาน เพื่อการท างานจะได้ชัดเจนไม่
มีความคลุมเครือในการท างาน รวมถึงการมอบหมาย
งาน องค์การสามารถมอบหมายงานมากกว่าหนึ่ง
อย่างให้พนักงานท าได้เพราะพนักงานถือว่าเป็นความ
ท้าทายและเป็นการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ในการท างาน 
และสุดท้ายการวัดผล องค์การจ าเป็นต้องให้พนักงาน
รับรู้ รับทราบถึงเป้าหมาย และรายละเอียดในการ
วัดผล รวมถึงพนักงานควรที่จะมีส่วนในการก าหนด
เป้าหมายของตนเอง เพราะการที่พนักงานก าหนด
เป้าหมายของตนเองจะส่งผลให้พนักงานมีความตั่งใจ
ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองเป็นผู้
ก าหนด หากองค์การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดล้อมภายนอกและองค์การมีการปรับตัวในด้าน
ต่าง ๆ ตามข้างต้น ก็จะส่งผลให้องค์การมีผลิตภาพที่
ดีขึ้น 
การน าผลการวิจัยไปใช้ในเชิงวิชาการ 

ผลการวิจัยที่แสดงว่า องค์การต้องปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 
เพื่อให้องค์การมีผลิตภาพที่สูงขึ้น โดยการท างานให้มี
ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การท างานให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หรือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ รวมถึงการลดปัจจัยน าเข้า (Input) และเพิ่มปัจจัย
น าออก (Output )  ที่ เ รี ยกว่ า  ประสิทธิ ภาพ 
(Efficiency) จากงานวิจัยนี้ ยังค้นพบประโยชน์ทาง
วิชาการคือ ในตัวแบบที่ศึกษายังพบความรู้ใหม่ว่า
ปัจจัยการจัดการพื้นที่ท างานแบบไร้ตัวตน (IWM) 
ภาวะไร้งานคลุมเครือ (TDA) ความมีประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติภาระกิจมากกว่าหนึ่ง (SUE) เป็น
ปัจจัยส่งผ่าน ระหว่างปัจจัยโครงสร้างองค์การแบบไร้
ตัวตน ( IST) กับ ผลิตภาพ (PRO) และ ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การ (ICU) กับ ผลิตภาพ (PRO) ข้อ
ค้นพบนี้สามารถสนับสนุนผลการวิจัยที่ใช้ในเชิง
บริหารได้ว่า การที่องค์การมีเป้าหมายและต้องการที่
จะบรรลุ เป้ าหมาย ในสภาพแวดล้อมที่ มี การ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด องค์การต้องท าการปรับ
โครงสร้างองค์การให้มีลักษณะเป็นเครือข่ายในการ
ท างานร่วมกัน และสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบ
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มุ่งเน้นนวัตกรรม เพื่อหาแนวทางการท างานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย รวมถึงในการท างานองค์การต้องมี
การจ าแนก แจกแจงงาน และแจ้งให้พนักงานทราบ
ถึงรายละเอียดของงาน รวมถึงขอ้จ ากัดในการท างาน
ด้วย เพื่อให้พนักงานได้ท างานแบบไร้ความคลุมเครือ
และมุ่งเน้นที่เป้าหมายเป็นส าคัญ อีกทั้งการสรรหา
พนักงาน และมอบหมายงาน องค์การสามารถที่จะ
มอบหมายงานมากกว่าหนึ่งอย่างให้พนักงานได้ 
เพราะพนักงานในองค์การไร้ตัวตนมีความพร้อมที่จะ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอและส่งผลให้ตนเองมี
ทักษะเพิ่มข้ึนเพื่อน าไปใช้ในการท างาน 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 จากการเปลี่ ยนแปลงอย่ า ง เป็นพลวั ตร 
และรวดเร็วของปัจจัยภายนอกและภายในองค์การที่
ส่งผลต่อผลิตภาพขององค์การ เช่น การพัฒนาทาง
เทคโนโลยีที่ ส่ งผลใ ห้องค์การทั่ ว โลกสามารถ
ติดต่อสื่ อสาร รวมถึ งขยายกิจการและเข้ ามา
ด าเนินงานในประเทศไทยได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว 
อีกทั้งยังส่งผลกระทบต่อองค์การในประเทศไทย 
อย่างมาก เนื่องจากมีคู่แข่งขันที่เพิ่มขึ้นจากทั่วโลก
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ รวมถึงปรากฏการณ์ของโรค
ระบาดที่ส่งผลให้องค์การและพนักงานต้องท างาน
ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต หรือผ่านระบบส านักงาน
เสมือนจริง รวมถึงการท างานจากที่บ้าน ซึ่งองค์การ
ส่วนใหญ่ในประเทศไทยยังไม่สามารถรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้  ซึ่งสิ่งเหล่านี้ชี้ให้เห็นว่า
องค์การองค์การควรปรับปรุง เปลี่ยนแปลง รูปแบบ
การบริหารงานจากเดิมไปสู่รูปแบบการบริหารงาน
แบบไร้ตัวตน เพื่อเตรียมตัวรับมือกับความไม่แน่นอน
ที่จะเกิดขึ้น ดังนั้นการศึกษาในอนาคตในเรื่องนี้ควร
มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยี และการท างานแบบเป็นเครือข่าย 

รวมทั้งน าข้อค้นพบในงานวิจัยในส่วนของปัจจัย
คั่นกลาง คือความคลุมเครือ และความมีประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง ซึ่งมีพลังไม่พอ ใน
การส่งเสริมระดับผลิตภาพ ดังนั้น การศึกษาตัวปัจจัย
คั่นกลางเพิ่มคือ การปรับตัวของพนักงานเป็นบุพ
ปัจจัยของ “ความคลุม เครือ” และ “ความมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจมากกว่าหนึ่ง” 
น่าจะส่งผลให้ตัวแบบนี้มีความสมบูรณ์ข้ึนในการใช้ใน
อนาคต นอกจากนี้ในปัจจัยวัฒนธรรมในส่วนของ
ปัจจัยล าดับที่สองคือ วัฒนธรรมมุ่งเน้นนวัตกรรม 
และวัฒนธรรมยอมรับความเสี่ยง ควรจะศึกษาใน
บริบทของวัฒนธรรมไทย ในส่วนปัจจัยผลิตภาพว่า
การวัดผลองค์การไร้ตัวตนในอนาคตควรจะใช้วิธีที่
เหมาะสมกับการวางแผนในระดับพนักงานคือ การ
วัดผลแบบ OKRs (Objectives and Key Results 
เพราะการวัดผลแบบนี้เป็นการวัดผลทุกระดับชั้น 
ตั้ งแต่ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์การ  
ซึ่งการวิจัยในอนาคตจะช่วยให้องค์การหาการวัดผล 
ที่เหมาะสมและมีผลต่อผลิตภาพที่เพิ่มข้ึน 
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การบริหารแบบไร้ตัวตนในประเทศไทย เพ่ือน ามา
วิ เคราะห์  และเติมเต็มและสนับสนุนทฤษฎี   
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สวัสดิมานนท์ และคุณพลณรงค์ วัฒนโพธิธร ที่
กรุณาแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อดุษฎีนิพนธ์ 
และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ความรู้ใน 
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