
บทที่ 2 

ทฤษฎี แนวคิด และหลักการในการศึกษา 
 

ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวของ 
McKinsey’s 7-S Model   
สาคร สุขศรีวงศ (2550 : 244) กลาวถึงการที่องคกรจะนํากลยุทธไปปฏิบัตินั้น 

จําเปนตองมีการวิเคราะหตรวจดูปจจัยตาง ๆ ภายในองคกรโดยละเอียดกอนวามีการประสาน

สอดคลองกันหรือไม  การที่สวนใดสวนหนึ่งขององคกรไมประสานสอดคลองหรือไมสนับสนุน

การดําเนินการของสวนอ่ืน ๆ หรือมีความบกพรอง ยอมสงผลใหการดําเนินการในสวนอ่ืน ๆ สะดุด 

ติดขัด และไมสามารถดําเนินงานตาง ๆ ไดตามกลยุทธท่ีวางไว  ดังนั้นหากพบความบกพรองท่ีอาจ

นําไปสูการไมประสานสอดคลองกัน จะตองมีการเรงปรับปรุงแกไขเพื่อใหสามารถดําเนินกิจการ

ขององคกรไดตามที่ประสงค  ปจจัยตาง ๆ ท่ีจําเปนตองพิจารณาใหเกิดความประสานสอดคลองกัน

ตาม Mckinsey’s 7-S Model มี 7 ประการดังนี ้

1. กลยุทธ (Strategy) 

ตองมีการกําหนดใหชัดเจนวาจะนํากลยุทธใดไปใช หากมีการกําหนดกลยุทธ

ไปปฏิบัติมากกวา 1 ขอ องคกรจะตองจัดลําดับความสําคัญวาจะใหความสําคัญกับกลยุทธกอน-

หลังอยางไร การเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรยอมสงผล

ใหองคกรสามารถดําเนินกิจการตาง ๆ ไดอยางสะดวกราบรื่นและเพิ่มโอกาสในการประสบ

ความสําเร็จ   

ปจจุบันบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ไดกําหนดกล

ยุทธเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรท่ีเรียกวา Organization Efficiency (OE) โดย

เปนการลดส่ิงท่ีเปนของเสียในกระบวนการตามทฤษฎี “7 Wastes” เพื่อลดตนทุนในการดําเนิน

ธุรกิจและเพิ่มผลกําไร แตในขณะเดียวกันประสิทธิภาพในการทํางานจะตองดีขี้นและรักษา

มาตรฐานเอาไว สอดรับกับสถานการณเศรษฐกิจที่ซบเซาและพฤติกรรมการใชงานโทรศัพท 

เคล่ือนที่ของผูบริโภคซ่ึงเปล่ียนแปลงไป 
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2. โครงสราง (Structure) 

ประเด็นตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการจัดองคกร เชน การออกแบบงาน การออกแบบ

โครงสรางองคกร การจัดแบงอํานาจหนาท่ีภายในองคกร การประสานงานระหวางหนวยงานตาง ๆ 

ขององคกร วามีความสอดคลองและสนับสนุนกลยุทธท่ีเลือกใชหรือไม   

ในสํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ ของบริษทัแอดวานซ อิน

โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดโครงสรางองคกรใหเปนแบบผสม (Hybrid) กลาวคือ 

ในขั้นตนจะมีการจัดองคกรแบงตามภูมิศาสตรกระจายไปตาม 4 จังหวัดใหญของภาคเหนือ ไดแก 

เชียงใหม ลําปาง พิษณุโลก และนครสวรรค จากนั้นจึงจะแบงตามสวนงาน เชน สํานักงานบริการ

สาขา สวนงานวิศวกรรม สวนงานตลาดและการขาย สวนงานการเงินและจัดการ เปนตน ซ่ึงแตละ

สวนงานจะมีผูจัดการซ่ึงรับผิดชอบสูงสุดเพียงคนเดียว ซ่ึงเปนโครงสรางแบบแบนราบในแตละ

สวนงาน 

3. ระบบตาง ๆ ขององคกร (System) 

ระบบตาง ๆ ขององคกร หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนตาง ๆ ท่ีใชในการ

ทํางานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด อาทิ ระบบการวางแผน ระบบการบริหาร

ขอมูล ระบบการบริหารการเงิน ระบบบัญชี ระบบการจัดทํางบประมาณ ระบบการจัดสงสินคา 

ฯลฯ จําเปนตองมีการตรวจสอบใหชัดเจนวา องคกรมีระบบที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ

สอดคลองกับกลยุทธขององคกร  

บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) มีการนําระบบตาง ๆ มา

ใชสนับสนุนการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความถูกตองและสะดวกรวดเร็วมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังมีการ

ปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดและพัฒนาเครื่องมือตาง ๆ ใหมีความทันสมัยอยูเสมอ นับตั้งแตการ

จัดการฐานขอมูลลูกคา ระบบการชําระเงิน ระบบชวยสนับสนุนการซอมบํารุงและดูแลเครือขาย 

เปนตน 

4. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 

องคกรจําเปนตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพและคุณลักษณะตรงตามที่ประสงค 

ดังนั้น องคกรจําเปนตองใหความสําคัญเปนอยางมากตอการรับสมัครและคัดเลือกพนักงาน 

ตลอดจนการฝกฝนและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งการควบคุมการปฏิบัติงาน และการประเมินผลงาน   
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การคัดเลือกพนักงานเขารวมงานกับบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 

(มหาชน) นอกจากจะทําการประเมินคุณสมบัติตาม Job Specification แลว พนักงานทุกคนจะตอง

ผานการทดสอบทัศนคติ ซ่ึงอางอิงจากคานิยมในการปฏิบัติงานของบริษัท เพื่อใหพนักงานทุกคนมี

แนวคิดในการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน  

5. ทักษะของบุคลากร (Skills) 

ทักษะของบุคลากร หมายถึง ความเชี่ยวชาญอันโดดเดน ซ่ึงมีอยูในบุคลากร

ขององคกร องคกรจําเปนตองทราบวาบุคลากรของตนเองมีความเชี่ยวชาญดานใดที่โดดเดน มีดาน

ใดที่จําเปนตองพัฒนาปรับปรุง และมีทักษะดานใดที่ไมเปนที่ตองการหรือไมควรไดรับการ

สนับสนุน และการทํางานขององคกรใหสําเร็จจําเปนตองมีทักษะดานใดบาง 

 พนักงานของบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) จะไดรับ

การพัฒนาทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานพื้นฐานอยูอยางสม่ําเสมอ ไมวาจะเปนสวนของงานดาน

เทคนิคหรือสวนของงานบริการ โดยเฉพาะในสวนของดานเทคนิค เพราะในธุรกิจการ

โทรคมนาคมสื่อสารนั้น เทคโนโลยีจะมีการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็ว นอกจากสวนที่องคกรเปนผูดูแล

ใหแลว ในสวนของตัวพนักงานเองก็จําเปนตองศึกษาหาความรูพัฒนาความสามารถของตัวเอง

ตลอดเวลา 

6. สไตลการทํางาน (Style) 

สไตลการทํางานในที่นี้ ครอบคลุมประเด็นรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

ระดับสูงขององคกร และวิธีการทํางานโดยทั่วไปของพนักงานในองคกร เชน การติดตอส่ือสาร

ภายในองคกรทั้งระหวางหนวยงานภายในองคกร และระหวางองคกรกับหนวยงานภายนอกซึ่ง

รวมถึงลูกคา ความสัมพันธใกลชิดระหวางผูบริหารกับพนักงานในระดับตาง ๆ  วิธีการตัดสินใจ

ของผูบริหารซ่ึงอาจมีท้ังวิธีการตัดสินใจเพียงผูเดียว หรือการตัดสินใจแบบเปนกลุม ตลอดจนการ

จัดสรรเวลาในการทํางานของผูบริหาร เปนตน  

ผูบริหารในระดับตาง ๆ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

จะเคารพในตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานภายใตการปกครอง โดยมุงหวังให

พนักงานมีโอกาสฝกฝนทักษะการตัดสินใจไดอยางถูกตองและงานสามารถดําเนินไปไดอยาง
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ตอเนื่องไมขาดตอน ท้ังนี้พนักงานจะเคารพในความไวเนื้อเชื่อใจของผูบริหารโดยการตัดสินใจโดย

มีเหตุผลท่ีสมควรรองรับและเหมาะสมกับสถานการณ 

 

7. คุณคารวมกันของสมาชิกในองคกร (Shared Value) 

คุณคารวมกันของสมาชิกในองคกร หมายถึง คุณคา แนวคิด ความเชื่อ และ

ทัศนคติท่ีสมาชิกขององคกรมีรวมกันในดานตาง ๆ ท้ังนี้ องคกรแตละแหงยอมมีคุณคารวมกันที่

แตกตางกันไป เชน คุณคารวมกันในเรื่องวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร การใหความสําคัญกับ

คุณภาพ ความมุงม่ันในการเปนที่หนึ่งในอุตสาหกรรม และการใหความสําคัญกับเรื่องการตรงตอ

เวลา เปนตน  
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) มีคานิยมในการทํางาน

รวมกันที่เรียกวา FASTMOVING ซ่ึงชวยสนับสนุนใหเกิดวัฒนธรรมองคกร คือ Triple I อันไดแก 

พนักงานที่เกง ดี มีความสามารถโดดเดน (Individual Talents) การมีความคิดสรางสรรค (Idea 

Generations) และการพรอมรับการเปล่ียนแปลงสูส่ิงท่ีดีกวา (Infinite Changes) 

 
ORI (Organizational Readiness Inventory) 
James L. Moseley และ Douglas J. Swiatkowski (2003)  ไดทําการพัฒนา

เครื่องมือท่ีเรียกวา ORI (Organizational Readiness Inventory) โดยนําทฤษฎี McKinsey’s 7-S 

Model ซ่ึงกลาวถึงความสอดคลองกันของปจจัยตาง ๆ ในองคกร 7 ดาน ไดแก ดานกลยุทธ ดาน

โครงสราง ดานระบบ ดานทักษะ ดานการจัดคนเขาทํางาน ดานสไตลการทํางาน และดานคุณคา

รวมกันของสมาชิกในองคกร มาประยุกตใชในการประเมินความสามารถขององคกรในการปรับตัว

ตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมผานความคิดเห็นจากเบื้องลึกของสมาชิกในองคกร ซ่ึงโดย

ปกติแลวจะถูกบดบังดวยความกลัวผลกระทบที่ตามมา นโยบาย และความเห็นของกลุม หากมีการ

ดําเนินการภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมแลว แบบทดสอบ ORI จะชวยดึงความคิดเห็นเหลานี้

ออกมาได  

คําถามจะแบงเปน 7 หมวด หมวดละ 11 ขอ ถอยคําตาง ๆ ถูกเรียบเรียงจาก

วรรณกรรมและขอมูลในอินเตอรเน็ต โดยอาศัยกรอบแนวคิดท่ีคลายคลึงกันและเกี่ยวของกับหมวด

ตาง ๆ เพื่อใหส่ือความหมายไดชัดเจนที่สุด โดยกรอบโครงสรางของ ORI นั้นมีพ้ืนฐานมาจาก The 

Inventory of Self-Actualizing Characteristics (ISAC) (Banet, 1976) ซ่ึงคงการรวบรวมขอมูลโดย
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แบงคะแนนเปน 5 ระดับ แตการนําเสนอขอมูลไดถูกปรับปรุงใหเปนการประมวลผลแบบองครวม 

หมายความวา คําตอบของผูตอบแบบสอบถามเพียงคนเดียวจะไมสามารถใชในการประเมิน

ความสามารถขององคกรได จําเปนตองใชคะแนนเฉล่ียรวมของทั้งกลุมตัวอยางเพื่อพล็อตลงใน

แผนผังเพื่อใชในการประเมินองคกรตามชวงคะแนนที่กําหนดไว  

แบบสอบถาม ORI นั้นประกอบไปดวยคําถามในเชิงวินิจฉัยปญหาในองคกร

มากมาย ซ่ึงผูท่ีรับผิดชอบในงานปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานอาจนําไปใชเปนเครื่องมือเพื่อชวย

ตรวจสอบการทํางานของหนวยงานตาง ๆ ในองคกรไดดวย โดยเริ่มแรกอาจใหระดับบริหารทํา

แบบทดสอบกอนเพื่อเปนการประเมินตนเองกอน แลวจึงนําไปทดสอบกับสวนอ่ืน ๆ ขององคกร

เพื่อนําผลการทดสอบมาเปรียบเทยีบกันวาเปนไปในทิศทางเดียวกันหรือไม 

ผลการทดสอบที่ไดจากแบบทดสอบ ORI นี้เปนการวินิจฉัยปญหาที่ยังไมไดศึกษา

ดวยการทดสอบอยางเปนทางการ แตกตางจากเครื่องมือรวบรวมขอมูลท่ีเปนมาตรฐานชนิดอ่ืน ๆ 

จึงยังไมมีขอมูลอางอิงถึงความเชื่อถือไดและความถูกตอง มีเพยีงการศึกษาภายใตความดูแลและ

คําแนะนําของผูเชีย่วชาญเทานั้น 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
รุงทิพย สุริยา (2010)  ไดทําการศึกษาการพัฒนาเครื่องมือเพื่อประเมินความพรอม

ในการเปนองคการแหงการเรียนรู  และศึกษาระดับความพรอมขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร สํานักงานจังหวัดเชียงใหม โดยการ

คัดเลือกคําถามจากแบบสอบถาม ORI มาพัฒนารวมกับ 5 ตัวแบบองคกรแหงการเรียนรูเชิงระบบ 

ซ่ึงประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดาน

ความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ซ่ึงเมื่อรวบรวมขอมูลเสร็จแลวนําไปทดสอบความเชื่อถือได

ของขอมูลดวยคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวาสามารถ

วัดคา Alpha ไดเทากับ 0.966 หมายถึง ขอมูลมีความเชื่อถือไดอยูในระดับยอดเยี่ยม ซ่ึงแสดงใหเห็น

วาเครื่องมือท่ีสรางขึ้นใหมสามารถนําไปใชวัดความพรอมในการเปนองคกรแหงการเรียนรูได 

Randall Russell (2003)  ไดทําการศึกษาการประเมินความพรอมขององคกรเพื่อ

การดําเนินกลยุทธ ไดพบวาองคกรที่ไมประสบความสําเร็จในการดําเนินกลยุทธใด ๆ สาเหตุมาจาก

การที่ไมทราบถึงตนตอของประเด็นปญหาตาง ๆ จนกวาจะมีการนํากลยุทธนั้นไปใชในองคกร 

เครื่องมือท่ีไดรับการยอมรับกันอยางแพรหลายในการนําไปใชประกอบการวางแผนกลยุทธของ
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องคกรกวา 60% ท่ัวโลกจากการสํารวจของ Bian & Co.,(2546) ไดแก Balance Scorecard และยังมี

การนําไปใชมากขึ้นในการวางแผนกลยุทธ จัดตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการกําหนด

วิสัยทัศนและพันธกิจ ชวยใหองคกรสามารถดําเนินกลยุทธไดสําเร็จตามเปาหมาย   

Yuraporn Sudharatna และ Laubie Li (2004)  ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธ

ระหวางคุณลักษณะของการเปนองคกรแหงการเรียนรูกับความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

องคกร โดยใชกรณีศึกษาจากธุรกิจผูใหบริการโทรศัพทเคล่ือนที่ในประเทศไทย จากการทบทวน

วรรณกรรมผูศึกษาพบวาในการดําเนินธุรกิจปจจุบัน ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง เปนปจจัยท่ี

เปนขอไดเปรียบในการแขงขัน แตจากผลการศึกษาแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธท่ีชัดเจนของความ

พรอมกับคุณลักษณะของการเปนองคกรแหงการเรียนรูบางประการเชน วัฒนธรรมองคกร การมอบ

อํานาจในการตัดสินใจ การส่ือสารในองคกร การถายทอดความรู และการพัฒนาความรู

ความสามารถ  ดังนั้นเปนเรื่องจําเปนที่องคกรธุรกิจควรพัฒนาตนเองใหมีสภาพเปนองคกรแหงการ

เรียนรู เพื่อท่ีจะไดสามารถอยูรอดในธุรกิจที่มีการแขงขันรุนแรงและความผันผวนสูง 

 
 


