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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2) ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน (3) ปัจจยัวฒันธรรมองค์การของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (4) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (5) แนวทางการพฒันาส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดว้ย ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส่วนกลาง และส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จ านวน 225 เขต  
รวมประชากรทั้งส้ิน 11,967 คน ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรทาโร่ ยามาเน่ สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอยา่ง
เป็นสัดส่วน แบบหลายขั้นตอน และสุ่มแบบอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  
 ผลการวิจยั พบวา่ (1) ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่น
ระดบัมาก (2) ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ภาพรวม ทั้งสามดา้นอยู่
ในระดบัมาก โดยการศึกษามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือการจดัการความรู้ และการฝึกอบรม ตามล าดบั (3) ปัจจยัวฒันธรรม
องคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ภาพรวมทั้งสามดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน และวฒันธรรมองค์การมุ่งเนน้การปรับตวั ตามล าดบั (4) ปัจจยัการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง การฝึกอบรมและการศึกษามีความสัมพนัธ์
ระดับค่อนข้างสูง ส่วนปัจจัยวฒันธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ 
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตวั และวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นคุณภาพ 
มีความสัมพนัธ์ระดับสูง ส่วนวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์ระดับค่อนขา้งสูง ทั้ งหมดมีความสัมพนัธ์ 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (5) แนวทางการพฒันาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ มี 3 แนวทาง คือ ควรให้ความส าคญักับบุคลากรในการให้ความรู้ และสวสัดิการท่ีเหมาะสม ควรก าหนดยุทธศาสตร์ 
ขององค์การให้มีความชัดเจน และสร้างความเข้าใจและการรับรู้ให้แก่บุคลากรในองค์การ ข้อเสนอแนะ คือ ควรให้ความส าคัญ 
การมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ขององคก์าร และขบัเคล่ือนอยา่งเป็นรูปธรรม ควรมีแผนเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารเพ่ือสร้างความรู้สึกร่วมกบั
บุคลากรภายในองคก์ารและมีการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารท่ีชดัเจน 
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Abstract 
 

 The objectives of this research were : (1) to study the level of being a strategy 

focused organization of the Office of the Basic Education Commission (OBEC) ;  

(2) to study the human resource development of the organization factor of the OBEC; 

(3) to study the organizational culture factor of the OBEC; (4) to study the relationship between 

the human resource development organization factor and the organizational culture factor in 

being  a strategy focused organization of the OBEC; and (5) to study the guidelines 

for the developing the OBEC as being a strategy focused organization. 

 This research is a quantitative research. The total population in the study was 

11,967 people comprising of the OBEC officers from the central area and the Office of 

Educational Service Areas. The sample size was calculated by Taro Yamane Formulation 

and obtained 400 samples with stratified sampling multi-step and simple random.  

The instrument used in this research was a questionnaire. The statistics used for data analysis 

were frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson's correlation coefficient. 

 Research results revealed that (1) the level of being a strategy focused organization 

of the OBEC was at a high level; (2) The human resource development of the organization 

factor was averaged at a high level overall 3 aspect; the highest mean score was Education 

followed by knowledge management and training respectively; (3 ) The Organizational culture 

factor was averaged at a high level overall 3 aspect; the highest mean score was the 

organizational culture focused on quality followed by organizational culture focused on 

teamwork and organizational culture focused on adaptability; ( 4 )  The human resource 

development of the organization factor was positively correlated with being a strategy focused 

organization. The knowledge management has a high level of relationship. Training and 

education had a relatively high correlation. The organizational culture factor was positively 

correlated with being a strategy focused organization. The organizational culture focused on 

adaptability and organizational culture focused on quality have a high level of relationship. 

As for organizational culture focused on teamwork had a relatively high correlation, all were 

statistically correlated at the .01 level; ( 5 )  On the basis of these fidings implication and 

suggestion for developing of the OBEC as  a strategy focused organization can be suggested 

as follow. First, the organization's personnel should be given priority both in terms of 

development, knowledge and appropriate welfare. Second, the organization's strategy should 

be clearly defined. and create understanding and awareness among personnel in the 

organization. The suggestion  is executive should focus on the strategic focus of the 

organization and driven concretely. There should be a plan to enhance the organizational 

culture to create a sense of cooperation with the personnel within the organization and 

have a clear human resource development plan. 

 

Keywords: strategy focused organization, human resource development organization,  

 organizational culture  
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กติติกรรมประกาศ 
 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาจากรองศาสตราจารย ์ดร.เสน่ห์ จุย้โต 
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั รองศาสตราจารย ์ดร.กิตติพงษ์ เกียรติวชัรชยั อาจารยท่ี์ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม และประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย ์ดร.จีระ  ประทีป ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา
และขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ ตลอดจนตรวจสอบและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ในการท าวทิยานิพนธ์
ฉบบัน้ีจนสมบูรณ์ ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณในความเมตตากรุณาท่ีไดรั้บเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร ราชแพทยาคม ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 
ดร.ลกัษณา ศิริวรรณ อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช                   
และท่านสุรินทร์ สวา่งอารมณ์  ผูอ้  านวยการส านกันโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีได้กรุณาเป็นผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั
พร้อมทั้งให้ค  าแนะน าและขอ้คิดเพื่อให้งานวิจยัน้ีมีความถูกตอ้งสมบูรณ์ยิ่งข้ึน และขอขอบพระคุณ
ท่าน ดร.อมัพร พินะสา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูอ้  านวยการส านักในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) และผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาจ านวน 61 เขตกลุ่มตัวอย่าง ท่ีได้ให้ความอนุเคราะห์ในการอนุญาตให้ผูว้ิจยัเก็บข้อมูล              
การวจิยั รวมทั้งขา้ราชการของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการ
ใหข้อ้มูล ตอบแบบสอบถามจนไดข้อ้มูลเพื่อจดัท าเป็นวทิยานิพนธ์ท่ีสมบูรณ์ 
 สุดทา้ยน้ี ขอกราบขอบพระคุณบิดา  นายอุดม  พนัธ์ุเภา และมารดา นางวิจยั เมืองสอน             
ท่ีคอยผลกัดนัและเป็นก าลงัใจในการศึกษามาโดยตลอดจนประสบความส าเร็จ ขอขอบคุณนางประภา 
บุรณศิริ และนางสาวเกษสุรีย ์วิจารณกรณ์ หัวหนา้งานเม่ือคร้ังผูว้ิจยัปฏิบติังานอยูท่ี่กระทรวงพาณิชย ์
ซ่ึงทั้งสองท่านเป็นผูท่ี้ท  าให้ผูว้ิจยัไดมี้แนวคิดและโอกาสในการท่ีจะศึกษาต่อ ขอขอบคุณนายวราวุธ 
วดีวรวิทย ์หวัหนา้งานปัจจุบนัและเพื่อนร่วมงานนายเฉลิมเกียรติ ทองจุน จากส านกัทดสอบทางการศึกษา 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีคอยให้การสนบัสนุน เป็นท่ีปรึกษาและให้ค  าแนะน า 
ตลอดจนก าลงัใจในการท าวิทยานิพนธ์เล่มน้ีจนส าเร็จ ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี         
จะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้สนใจ คุณประโยชน์ใด ๆ ท่ีเป็นกุศลอนัเกิดจากผลของวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี 
ผูว้ิจยัของมอบให้ทุก ๆ ท่านท่ีมีส่วนในการท าให้เกิดวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีข้ึน และหากวิทยานิพนธ์
ฉบบัน้ีมีขอ้บกพร่อง ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัก็ขอกราบขออภยัมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 
   วชัรินทร์  พนัธ์ุเภา 
   สิงหาคม  2564 
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 สมมติฐานการวิจยั  7 
 ขอบเขตของการวจิยั  7 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ  8 
 ประโยชนท่ี์คาดวา่จะไดรั้บ  11 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  12 
 แนวคิดการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์  12 
 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์  72 
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์  114 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  149 
บทท่ี 3 วธีิด าเนินการวจิยั  155 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  155 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  164 
 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  167 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  171 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล  172 
 

 



ซ 

สารบัญ  (ต่อ) 
 

หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  175 
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  176 
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  179 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
  ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  191 
 ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการ 
  การศึกษาขั้นพื้นฐาน  199 
 ตอนท่ี 5 ผลการศึกษาจากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
  กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ 
  การศึกษาขั้นพื้นฐาน  205 
 ตอนท่ี 6 ผลการศึกษาแนวทางการพฒันาส านกังานคณะกรรมการ 
  การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  ท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม  218 
บทท่ี 5 สรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  221 
 สรุปการวจิยั  221 
 อภิปรายผล  232 
 ขอ้เสนอแนะ  248 
บรรณานุกรม    251 
ภาคผนวก    261 
 ก แบบสอบถามเพื่อการวจิยั  262 
 ข จดหมายขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาเคร่ืองมือ  278 
 ค จดหมายขอความร่วมมือ  282 
 ง ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั  284 
ประวติัผูศึ้กษา    287 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑใ์นการประมาณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากร  157 
ตารางท่ี 3.2 ประชากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีใชใ้นการวจิยั  159 
ตารางท่ี 3.3 ประชากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง)  
 ท่ีใชใ้นการวจิยั  159 
ตารางท่ี 3.4 ประชากรของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา (สพม.)  
 ท่ีใชใ้นการวจิยั  160 
ตารางท่ี 3.5 ประชากรของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (สพป.)  
 ท่ีใชใ้นการวจิยั  162 
ตารางท่ี 3.6 ตารางแสดงตวับ่งช้ีของตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ  168 
ตารางท่ี 3.7 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  171 
ตารางท่ี 3.8 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา  173 
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  176 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความเห็น 
 เก่ียวกบัระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ในภาพรวม  179 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัการแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั  180 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์  182 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน  185 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง  187 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัการใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง  189 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ในภาพรวม  191 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การศึกษา)  
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  192 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การจดัการความรู้)  
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  194 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การฝึกอบรม)  
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  196 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความเห็น 
 เก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม  199 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ) 
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  200 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน)  
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  202 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น 
 เก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั) 
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  203 
ตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก  205 
ตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  206 
 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 องคก์ารกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ 
 ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั  207 
ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 องคก์ารกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการจดัองคก์าร 
 ใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์  208 
ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 องคก์ารกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหก้ารสนอง 
 ต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน  209 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 องคก์ารกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์ 
 เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง  210 
ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 องคก์ารกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการใชค้วามเป็นผูน้ า 
 ของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง  211 
ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์ 
 เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน  212 
ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
 กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ 
 ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั  213 
ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
 กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ ดา้นการจดัองคก์าร 
 ใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์  214 
ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
 กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ ดา้นการท าใหก้ารสนอง 
 ต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน  215 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
 กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์ 
 เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง  216 
ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
 กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ ดา้นการใชค้วามเป็นผูน้ า 
 ของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง  217 
ตารางท่ี 4.28 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาส านกังานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์  218 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฐ 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั  6 
ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบของการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์  18 
ภาพท่ี 2.2 แสดงขั้นตอนของการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั  20 
ภาพท่ี 2.3 ท่ีมาและวงจรของการจดัท าแผนท่ียทุธศาสตร์  27 
ภาพท่ี 2.4 แสดงการแปลงยทุธศาสตร์จากระดบัองคก์ารสู่ระดบับุคคล  47 
ภาพท่ี 2.5 ความเช่ือมโยงของยทุธศาสตร์ งานประจ าและงบประมาณ  55 
ภาพท่ี 2.6 แนวคิดการฝึกอบรมเชิงระบบ  85 
ภาพท่ี 2.7 ปิรามิดล าดบัชั้นความรู้  94 
ภาพท่ี 2.8 ความหมายของการจดัการความรู้  100 
ภาพท่ี 2.9 แผนผงัแสดงความเช่ือมโยงของนโยบาย 
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  119 
ภาพท่ี 2.10 แผนผงัแสดงความเช่ือมโยงระหวา่งแผนและนโยบายส าคญั 
 กบัแผนของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  132 
ภาพท่ี 2.11 โครงสร้างการบริหารราชการส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 พ.ศ. 2546 – 2553  133 
ภาพท่ี 2.12 โครงสร้างแบ่งส่วนราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  134 
ภาพท่ี 2.13 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการส านกังานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) พ.ศ. 2563  136 
ภาพท่ี 2.14 การวเิคราะห์ความสอดคลอ้งระหวา่งโครงการกบัยทุธศาสตร์ชาติ 
 ผา่นแผน 3 ระดบั ดา้นการศึกษา  144 
ภาพท่ี 2.15 ความสอดคลอ้งเช่ือมโยงระหวา่งโครงการกบัยทุธศาสตร์ชาติ 
 ผา่นแผน 3 ระดบั  145 



บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การบริหารจดัการภาครัฐท่ีน ามาประยุกตใ์ชใ้นปัจจุบนั เกิดจากการพฒันาเปล่ียนแปลง
ไปตามสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในยุคโลกาภิวฒัน์ เพื่อให้สามารถรองรับการแข่งขนัและ
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ แนวคิดการปฏิรูป
ระบบราชการจึงเร่ิมเขา้มามีอิทธิพลต่อการปรับเปล่ียนการบริหารภาครัฐ โดยเฉพาะแนวคิดร้ือปรับ
ระบบ “Reinventing the Government” ของ David Osborne และ Ted Gaebler ซ่ึ งได้ เสนอแนวทาง          
การปรับระบบราชการให้เป็นหน่วยงานสนบัสนุนมากกวา่ปฏิบติั เปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มา             
มีส่วนร่วมในการบริหารและตดัสินใจ ปรับเปล่ียนการบริหารท่ีเน้นคุณภาพ ตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชน และกระจายอ านาจการบริหารเพื่อไม่ให้เกิดการผูกขาดโดยระบบราชการ 
จากอิทธิพลของการร้ือปรับระบบราชการน้ี ส่งผลใหเ้กิดแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
(New Public Management) โดยน าหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และน าเทคนิคบริหารงานของเอกชนมา
ปรับใช้ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ การบริหารงานแบบมืออาชีพ ค านึงถึงหลัก
ความคุ้มค่า การจัดโครงสร้างท่ีกะทัดรัดและแนวราบ เปิดโอกาสให้ เอกชนเข้ามาแข่งขัน                    
การให้บริการสาธารณะ ให้ความส าคญัต่อค่านิยม จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมจริยธรรม ความโปร่งใส 
และมุ่งเนน้การใหบ้ริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคญั 
 จากกระแสการปฏิรูประบบราชการและแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่                
ท่ีประสบความส าเร็จในต่างประเทศ ท าให้ประเทศไทยตอ้งปรับตวัเพื่อพฒันาการบริหารภาครัฐให้
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากการก าหนดพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 
(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 ก าหนดไวว้า่ “การบริหารราชการตามพระราชบญัญติัตอ้งเป็นไป
เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า
ในเชิงภารกิจแห่งรัฐการลดขั้นตอน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จ  าเป็น การกระจาย
ภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถ่ิน การกระจายอ านาจตดัสินใจ การอ านวยความสะดวก และ                     
การตอบสนองความต้องการของประชาชน ทั้ งน้ี โดยมีผู ้รับผิดชอบต่อผลงาน” นอกจากน้ี                 
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พระราชบญัญติดงักล่าวยงัไดมี้การปรับปรุงการใช้จ่ายงบประมาณแผ่นดินใหม่ โดยน าเอาระบบ
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์มาใช้ และปรับเปล่ียนวฒันธรรมและค่านิยมของ                
ขา้ราชการ เจา้หน้าท่ีของรัฐให้ตระหนกัถึงความโปร่งใส มุ่งเน้นการพฒันาการท างานเพื่อประชาชน 
และรักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติภายใตห้ลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี
ตามพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 
 จากการปฏิรูประบบราชการตามแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่น้ี ท าให้หน่วยงาน
ราชการต้องปรับ รูปแบบการบริหารหน่วยงานให้ เป็นองค์การสมัยใหม่ ท่ี มุ่ งเน้นการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพองค์การเพื่อรองรับการแข่งขนัและตอบสนองความต้องการของผูรั้บบริการหรือ
ประชาชน โดยรูปแบบองค์การสมยัใหม่ ไดแ้ก่ องค์การแห่งความเป็นเลิศ องค์การแห่งการเรียนรู้ 
องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ องค์การนวตักรรม องค์การธรรมาภิบาล เป็นตน้ ซ่ึงการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัมุ่งท่ีจะศึกษาองค์การสมยัใหม่ท่ีเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ อนัเป็นรูปแบบของการท่ี
องค์การมีความมุ่งเน้นในเร่ืองของการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายของแผนยทุธศาสตร์ท่ีไดก้ าหนดไวต้ามหลกัการจดัการเชิงยุทธศาสตร์ ซ่ึงเป็นเทคนิคหน่ึง
ของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีหน่วยงานราชการให้ความสนใจ และน ามาปรับใช้เป็น
แนวทางในการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั รวมถึงการควบคุมยุทธศาสตร์ดว้ย และการท่ีองคก์าร
จะประสบความส าเร็จในระดับนโยบายนั้น การบริหารยุทธศาสตร์ก็เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีท าให้
องคก์ารสามารถตอบสนองนโยบายท่ีก าหนดได ้
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐาน เป็นส านักงานเลขานุการของ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นหัวหน้า
ส่วนราชการและข้ึนตรงต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีหน้าท่ีรับผิดชอบการจดั
การศึกษาในระดบัพื้นฐานตั้งแต่ระดบัปฐมวยั จนถึงระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย โดยแบ่งออกเป็น 
3 ระดบั ไดแ้ก่ การศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา ประถมศึกษา และมธัยมศึกษา 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 มาตรา 43 ได้บญัญติัสิทธิและ
เสรีภาพดา้นการศึกษาของปวงชนชาวไทยไวว้า่ “บุคคลยอ่มมีสิทธิเสมอกนัในการรับการศึกษาขั้น
พื้นฐานไม่นอ้ยกวา่สิบสองปีท่ีรัฐจะตอ้งจดัให้อยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย” และ
ในบทเฉพาะกาลมาตรา 335 (3) ไดก้  าหนดใหรั้ฐธรรมนูญประกาศใช ้ดงันั้นรัฐจะตอ้งเตรียมการให้
พร้อมท่ีจะจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี อยา่งทัว่ถึง มีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย 
 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ซ่ึงถือเป็นกฎหมายการศึกษาฉบบัแรก
ของไทยท่ีก าหนดแนวทางการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานให้แก่ประชาชนชาวไทยให้สอดคลอ้งกบั
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รัฐธรรมนูญ กล่าวคือ มาตรา 10 ระบุวา่ “การจดัการศึกษาตอ้งจดัให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนั
ในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่นอ้ยกวา่ 12 ปี ตอ้งจดัใหท้ัว่ถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย” 
 เพื่อเป็นการสนองตอบเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 
2540 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ กรมสามัญศึกษา และกรมวิชาการ จึงเป็นหน่วยงานท่ีจะต้องมารวมกันเป็นส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ึนพื้นฐาน มีหน้าท่ีจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี หน่วยงานในสังกัด
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน่วยงานส่วนกลางประจ าภูมิภาคทัว่ประเทศ ไดแ้ก่ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขตพื้นท่ีการศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 42 เขตพื้นท่ีการศึกษา และหน่วยงานส่วนกลางจ านวน 10 ส านกั 2 กลุ่ม 
 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐาน                     
เป็นหน่วยงานท่ีตั้ งข้ึนจากการปฏิรูปการศึกษา อนัก่อให้เกิดการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีมีหน่วยงานในสังกดัท่ีตอ้งดูแลทั้งส่วนกลางและส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาทัว่ประเทศถึง 225 เขตพื้นท่ีการศึกษา และยงัเป็นหน่วยงานส าคญัท่ีมีบทบาทใน 
การพฒันา สนบัสนุน ส่งเสริม ดา้นการศึกษาของประเทศให้มีคุณภาพอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั              
ดงัวิสัยทศัน์ขององค์การ “สร้างคุณภาพทุนมนุษย ์สู่สังคมอนาคตท่ีย ัง่ยืน” ซ่ึงในปัจจุบนัพบว่า
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานยงัมีจุดอ่อนหลายประการท่ีตอ้งเร่งปรับปรุงแกไ้ข 
อาทิ การบริหารงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ไม่สามารถจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูเ่ป็นจ านวนมากให้เกิด
ประโยชน์ในการจดัการศึกษาได ้สภาพการศึกษาขาดความเป็นอิสระในการบริหาร มีความเหล่ือมล ้ า
ทางการศึกษา คุณภาพการศึกษาของผู ้เรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานต ่ากว่ามาตรฐาน ระบบ            
การก ากบั ติดตาม และประเมินผล ยงัขาดประสิทธิภาพและไม่มีการน าผลการประเมินมาใช้ใน         
การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีงบประมาณ  
พ.ศ.2563, 2563 หนา้ 111-112) และจากผลการพิจารณารางวลัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 4.0 
(PMQA 4.0) ประจ าปี พ.ศ.2563 ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน รายงานผล              
การด าเนินการพฒันาองคก์ารสู่ระบบราชการ 4.0 (Application Report) ปรากฏวา่ไม่ผา่นเกณฑ์การ
สมคัรรางวลัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 4.0 จากรายงานป้อนกลบั (Feedback Report) ของ
คณะกรรมการท าใหท้ราบวา่ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานยงัตอ้งมีการปรับปรุงการ
บริหารจดัการภาครัฐค่อนข้างมาก โดยเฉพาะในด้านการบรรลุผลลัพธ์การด าเนินการ การน า
องค์การ การมุ่งเน้นบุคลากร และการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับการเปล่ียนแปลง                    
เชิงนโยบายและปัญหาท่ีเกิดข้ึนตามสภาพการณ์ปัจจุบนั นบัเป็นความทา้ทายขององค์การในการ
บริหารจดัการองคก์ารเชิงยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ โดยจะเห็นไดจ้าก
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ภารกิจและบทบาทหน้าท่ีของหน่วยงานท่ีเน้นปฏิบติังานตามนโยบายด้านการศึกษาของรัฐให้มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล จึงตอ้งมีการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีดีเพื่อตอบสนองเป้าหมายของ
นโยบายท่ีก าหนดไว ้ 
 ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษาระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้ นพื้ นฐาน เพื่ อศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองค์การของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และศึกษาแนวทางการพฒันาส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 

2. ปัญหำกำรวจิัย 
 
 2.1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้น               
ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัใด 
 2.2 ปัจจยัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การมีความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การ
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือไม่ 
 2.3 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือไม่ 
 2.4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีแนวทางการพฒันาในการเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยา่งไร 
 

3. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 3.1 เพื่อศึกษาระดบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3.2 เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3.3 เพื่อศึกษาปัจจัยวฒันธรรมองค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน 
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 3.4 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3.5 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 

4. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษาค้นควา้แนวคิดขององค์การ
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ (Strategy - Focused Organization) ของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton 
(2001) และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ไดแ้ก่ ปัจจยัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร โดยศึกษาจากตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารแนวใหม่
ตามแนวคิดของ เสน่ห์  จุย้โต (2554) ซ่ึงประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา การจดัการความรู้ 
และปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั โดยศึกษาจาก
แนวคิดวัฒนธรรมองค์การของ Richard L. Daft (1997) ว ัฒนธรรมองค์การมุ่ งเน้นคุณภาพ               
ตามแนวคิดการบริหารจดัการคุณภาพภาครัฐของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
(2548) วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน ตามแนวคิดวฒันธรรมองค์การยุคโลกาภิวตัน์ของ                
เสน่ห์ จุย้โต (2554)  ผูว้ิจยัขอน าเสนอกรอบแนวคิดในการวิจยัเพื่อให้การศึกษาคร้ังน้ีมีทิศทางท่ี
ชดัเจน ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
ท่ีมา : ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีน ามาก าหนดในกรอบแนวคิดการวิจยั ผูว้จิยัจะกล่าวรายละเอียดในบทท่ี 2 ต่อไป 

 

 4.1 ตัวแปรอสิระ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 

  4.1.1 ปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การ ไดแ้ก่ 
 การฝึกอบรม 

 การศึกษา 

 การจดัการความรู้ 

  4.1.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ไดแ้ก่ 

 วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 

 วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 

 วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variable) 

ตัวแปรตำม 
(Dependent Variable) 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กำร 

 วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
 วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
 วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

ปัจจัยกำรพฒันำ 
ทรัพยำกรมนุษย์องค์กำร 

 การฝึกอบรม 
 การศึกษา 
 การจดัการความรู้ 

กำรเป็นองค์กำรมุ่งเน้นยุทธศำสตร์               
ของส ำนักงำนคณะกรรมกำร 

กำรศึกษำขั้นพืน้ฐำน 

1)  การแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมาย               
เชิงปฏิบติั 

2)  การจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์ 
3)  การท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็น

หนา้ท่ีของทุกคน 
4)  การท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการ

ท่ีต่อเน่ือง  
5)  การใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร

ผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 
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 4.2 ตัวแปรตำม  ได้แ ก่  การเป็นองค์การท่ี มุ่ ง เน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ยหลกัการส าคญั 5 ประการ คือ 

 การแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั  
 การจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์               
 การท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน  
 การท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง  
 การใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 

 

5. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 5.1 ระดบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก 
 5.2 ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์าร
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 5.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

6. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 6.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 

  การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยมุ่งศึกษาแนวคิดและหลักการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ตามแนวคิดของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton ศึกษาปัจจัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอ์งค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมุ่งศึกษาแนวคิด
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษา และการจดัการความรู้ 
ศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมุ่งศึกษาแนวคิด
เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้น
คุณภาพ และวฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงาน รวมทั้ งแนวทางการพัฒนาส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
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 6.2 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) จ  านวน 10 ส านัก 2 กลุ่ม ตามกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 183 เขต และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
42 เขต กระทรวงศึกษาธิการ  เท่านั้น  
 6.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  การวิจยัคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาในการศึกษาต ารา เอกสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจน
การเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิ เคราะห์ผลการวิจัย  ในระหว่างว ัน ท่ี  1 กรกฎาคม 2563 ถึ ง  
31 พฤษภาคม 2564 
 6.4 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  6.4.1 ประชากรที่ ใช้ในการศึกษา  คือ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส่วนกลาง และขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวนรวม 225 เขต รวมประชากรทั้งส้ิน 11,967 คน 
  6.4.2 กลุ่มตัวอย่าง การศึกษาคร้ังน้ีไดก้ าหนดกลุ่มตวัอย่างของประชากรโดยใช้สูตร
การค านวณของ Taro Yamane ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี .05 หรือ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 
 

7. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 ในการศึกษา ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีนิยามศพัทเ์ฉพาะดงัน้ี 
 7.1 กำรเป็นองค์กำรมุ่งเน้นยุทธศำสตร์ หมายถึง การท่ีองค์การมุ่งเน้นการบริหาร             
ยุทธศาสตร์ ให้ความส าคญักับการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติและมุ่งส่ิงท่ีมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององคก์ารตามหลกัการส าคญั 5 ประการ ของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton 
ไดแ้ก่ 
  7.1.1 การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ  คือ การท่ีองค์การก าหนด
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายท่ีชดัเจน แลว้แปลงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายนั้นสู่การปฏิบติั
โดยการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ท่ีสอดคล้องกันกับวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์การ 
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ส่ือสารและถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดข้ึนผ่านเคร่ืองมือต่าง ๆ เช่น แผนท่ียุทธศาสตร์ 
(Strategy Map) และเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC)                  
ในการส่ือสารและถ่ายทอดให้บุคลากรในระดับต่าง ๆ เข้าใจและสามารถขับเคล่ือนยุทธศาสตร์                   
ท่ีองคก์ารก าหนดแลว้แปลงออกมาเป็นแผนงาน/โครงการ ในระดบัต่าง ๆ 
  7.1.2 การจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ คือ การก าหนดบทบาทขององคก์าร
ให้สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ โดยก าหนดหน้าท่ีงาน แบ่งงานหรือรวมงานเขา้ดว้ยกนัเป็นแผนกหรือ
หน่วยงานย่อย ก าหนดระดบัชั้นของหน่วยงานและสายการบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม และสร้างความ
เขา้ใจการจดัองค์การต่อบุคลากรในรูปแบบแผนภูมิองค์การ การปรับโครงสร้างองค์การให้มีความ
สอดคล้องเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ท่ีองค์การก าหนด เพื่อให้เหมาะสมกบัการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์
ไปสู่การปฏิบติั เช่ือมโยงยุทธศาสตร์ทัว่ทั้งองคก์าร เพื่อให้หน่วยงานในระดบัต่าง ๆ มีเป้าหมายไปท่ี
ยุทธศาสตร์ขององค์การในทิศทางเดียวกนัและสามารถประสานพลงัโดยค านึงถึงความสอดคลอ้งใน
ดา้นต่าง ๆ เพื่อตอบสนองยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  7.1.3 การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าที่ของทุกคน คือ การสร้างความ
เขา้ใจร่วมกนัให้บุคลากรทุกคนในองค์การตระหนักในยุทธศาสตร์โดยใช้การส่ือสารผ่านช่องทางใน
รูปแบบต่าง ๆ การเช่ือมโยงเป้าหมายการท างานรายบุคคลเพื่ อให้ เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม 
และรับผิดชอบ รวมทั้งเช่ือมโยงระบบจูงใจรายบุคคลให้ทุกคนมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ขององค์การ  
โดยมีระบบการให้รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน และให้ความส าคัญต่อ 
การพฒันาบุคลากรตามขีดสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหก้บัองคก์าร 
  7.1.4 การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการที่ต่อเน่ือง คือ การเช่ือมโยงการจดัสรร
งบประมาณตามยุทธศาสตร์เพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและต่อเน่ือง 
การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละระบบสารสนเทศให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ รวมทั้งการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ยุทธศาสตร์ จากการรายงานผลและทบทวนยุทธศาสตร์ การศึกษาเทียบเคียง (Benchmark)           
จากแบบอย่างท่ีดี (Best Practices) เพื่อปรับปรุงและพฒันาองค์การให้มีความสามารถทางการแข่งขนั
และขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ใหป้ระสบความส าเร็จ 
  7.1.5 การใช้ความเป็นผู้น าของผู้ บริหารผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลง คือ                         
การแสดงบทบาทภาวะผู ้น าของผู ้บ ริหารในการบริหารองค์การให้ เกิดการเป ล่ียนแปลง                  
เพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์การให้เกิดข้ึน สร้างความเข้าใจในแนวทางใหม่ของการ
เปล่ียนแปลงเพื่อให้บุคลากรยอมรับและเห็นทิศทางเป้าหมายเดียวกนั และจดัให้มีระบบบริหาร
ยทุธศาสตร์ผา่นส านกับริหารยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
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 7.2 ปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับกำรเป็นองค์กำรมุ่งเน้นยุทธศำสตร์ หมายถึง ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                     
ขั้นพื้นฐาน ไดแ้ก่ 
  7.2.1 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรใน
องคก์ารให้มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะ สมรรถนะ ในการปฏิบติังานเพื่อขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ มุ่งสู่การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย  

 การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมพัฒนา ทักษะ ความรู้ ความสามารถด้าน
ยทุธศาสตร์แก่บุคลากรอยา่งเป็นระบบ โดยมุ่งเนน้บุคลากรเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ ท่ีจะตอ้งไดรั้บ
การพฒันาเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานท่ีสนองต่อยทุธศาสตร์องคก์ารได ้ 

 การศึกษา หมายถึง กิจกรรมพัฒนาความรู้อย่างเป็นทางการ มีหลักสูตร                     
องคค์วามรู้ การเรียนการสอนชดัเจน เพิ่มพูนความรู้และพฒันาทกัษะให้กบัผูเ้รียน ทั้งในระบบ และ
นอกระบบ ตลอดจนการศึกษาตามอธัยาศยัและการเรียนรู้ตลอดชีวิตในองค์การ โดยมุ่งเน้นพฒันา
ตนเองใหมี้ความรู้ ความสามารถ และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง  

 การจัดการความรู้ หมายถึง การน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีกระบวนการบ่งช้ีความรู้ การแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ                 
การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การเขา้ถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
  7.2.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง รูปแบบวฒันธรรม ค่านิยม ความเช่ือ 
ปรัชญา และอุดมการณ์ เพื่อยดึเป็นแนวทางประพฤติปฏิบติั ท่ีปลูกฝังเขา้ไปในจิตใจบุคลากรภายใน
องคก์ารใหย้ดึถือร่วมกนัในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย  

 วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตัว หมายถึง ค่านิยมองคก์ารท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ให้ความส าคญัต่อการศึกษาวิจยั และกระตุน้ให้เกิดการทดลอง             
ส่ิงใหม่  ๆ มีอิสระในการคิดและตัดสินใจ และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาวะการ
เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 

 วัฒนธรรมองค์การมุ่ งเน้นคุณภาพ  หมายถึง ค่านิยมองค์การท่ี มุ่งเน้น               
การท างานอยา่งมีคุณภาพ ตามหลกัเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ซ่ึงประกอบดว้ย 
การน าองคก์าร การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล การจดัการกระบวนการ และ
ผลลพัธ์การด าเนินการ  
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 วัฒนธรรมองค์การมุ่ งเน้นทีมงาน  คือ ค่านิยมองค์การท่ี มุ่งเน้นสร้าง
ความส าเร็จดว้ยการท างานเป็นทีม โดยให้ความส าคญักบัการรู้จกัตนเองและผูอ่ื้น การพฒันาทีมงาน 
การสร้างการส่วนร่วม และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 7.3 บุคลำกรของส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำข้ันพื้นฐำน หมายถึง ข้าราชการ                 
พลเรือนสามัญในส่วนกลาง 10 ส านัก 2 ก ลุ่ม ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และขา้ราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 ท่ีปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและมธัยมศึกษา   
 

8. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 8.1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถใช้เป็นแนวทางพฒันา 
การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ใหมี้ประสิทธิภาพ 
 8.2 หน่วยงานในกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา และส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา สามารถน า
ผลการวจิยัไปปรับปรุงและพฒันา การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 8.3 เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีจะน าไปใช้เพื่อศึกษาแนวทาง
พฒันาการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ของหน่วยงานใหป้ระสบความส าเร็จต่อไป 
 8.4 เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้ตอ้งการศึกษาหรือคน้ควา้วิจยัเพิ่มเติมในเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 



 

บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 ในการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ 
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจัยขอน าเสนอแนวคิด  ทฤษฎี  หลักการ  
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษาวิจยั โดยแบ่งเน้ือหาสาระ
ออกเป็น  4  เร่ือง ดงัน้ี 
 1. แนวคิดการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 2. ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  2.1 ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
  2.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
 3. ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคิดการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
 
 ในท่ามกลางกระแสโลกาภิวตัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงทั้งทางสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ 
สังคม และการเมืองตลอดเวลา เกิดวิวฒันาการความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีและนวตักรรม  
ท าให้องคก์ารธุรกิจในภาคเอกชนมีสภาวะการณ์แข่งขนัมากข้ึน เพื่อให้ตนเองมีสถานะไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั แนวคิดการบริหารยทุธศาสตร์จึงเร่ิมเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการบริหารองคก์าร
สมยัใหม่ เพื่อใหอ้งคก์ารมีทิศทางและจุดหมายท่ีแน่ชดั ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานทั้งในเชิงรุก
และรับให้สอดคลอ้งตามสภาพการเปล่ียนแปลง และประสบความส าเร็จตามกลวิธีท่ีองคก์ารตั้งไว้
เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย ในการบริหารองคก์ารภาครัฐไดน้ าแนวคิดการบริหารสมยัใหม่น้ีมาใชเ้พื่อ
ปฏิรูปการบริหารภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ เกิดผลลัพธ์หรือประสิทธิผลทั้ งต่อองค์การและ
ประชาชนผูรั้บบริการ ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาการจดัการเชิงยุทธศาสตร์ในองค์การ เพื่อคน้หา
แนวทางในการบริหารจดัการองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จท่ามกลางความเปล่ียนแปลง โดยศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ซ่ึงผูว้ิจยัไดแ้บ่งประเด็นการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี
การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ออกเป็น 4 ประเดน็ ดงัน้ี 
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  1.1 ความเป็นมาและความหมายขององคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  1.2 ความส าคญัขององคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  1.3 องคป์ระกอบขององคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  1.4 ลกัษณะส าคญัขององคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 

1.1 ความเป็นมาและความหมายขององค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ 
  องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ หรือ Strategy – Focused Organization เป็นแนวคิดจาก
ผลงานการศึกษาของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton ในปี 2001 โดยมีท่ีมาจากการ
ศึกษาวิจยัในองคก์ารต่าง ๆ ประมาณ 275 แห่ง ซ่ึง Robert S. Kaplan และ David P. Norton พบว่า
ผูบ้ริหารขององคก์ารทั้ง 275 แห่งดงักล่าวต่างมีความเห็นตรงกนัว่าการน ายุทธศาสตร์ขององคก์าร
ไปปฏิบติัให้บรรลุนั้นตอ้งใช้เวลาและความสามารถมากกว่าการวางแผนยุทธศาสตร์อย่างมีคุณภาพ            
และไดช้ี้ให้เห็นถึงสาเหตุส าคญัท่ีท าให้องคก์ารต่าง ๆ มกัจะประสบปัญหาในการน ายุทธศาสตร์
ไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผล กล่าวคือ  (วรรณพร เทพหสัดิน ณ อยธุยา สุทธปรีดา, 2549, น. 65 - 67) 
  1. ร้อยละ 67 ของฝ่ายบริหารบุคคลและฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศในแต่ละ
องค์การ ไม่ไดย้ึดยุทธศาสตร์ขององค์การเป็นหลกั การวางแผนงาน/โครงการและกระบวนการ
ท างาน ไม่ได้มีการออกแบบหรือปรับเปล่ียนเพื่อให้สอดคล้องและรองรับกับยุทธศาสตร์ 
ขององคก์าร 
  2. ร้อยละ 60 ขององค์การไม่ได้ก าหนดงบประมาณในการด าเนินแผนงาน/
โครงการท่ีมีความสมัพนัธ์ เช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ขององคก์ารเลย 
  3. ร้อยละ 85 ของการประชุมผูบ้ริหารในองค์การต่าง ๆ ได้ใช้เวลาน้อยกว่า                     
1 ชัว่โมงต่อเดือนในการปรึกษาหารือกนัเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
  4. ร้อยละ 95 ของผูป้ฏิบติังานในองค์การไม่รู้จกัและไม่เขา้ใจว่า “ยุทธศาสตร์” 
ของหน่วยงานคืออะไร เม่ือบุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่เข้าใจในยุทธศาสตร์ขององค์การก็ย่อม                       
ไม่สามารถน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผลอยา่งถูกตอ้งได ้
  5. ร้อยละ 70 ของผูบ้ริหารระดบักลางและร้อยละ 90 ของผูป้ฏิบติังานหลกัยงัไม่มี
ความเขา้ใจวา่การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการด าเนินงานจะตอ้งพิจารณาใหมี้ความสมัพนัธ์เช่ือมโยง
กบัผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
  ซ่ึงก่อนหนา้น้ี ในปี ค.ศ.1992 Robert S. Kaplan และ David P. Norton ไดน้ าเสนอ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัพร้อมทั้งสามารถเป็นเคร่ืองมือวดัความส าเร็จ 
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ภายใตแ้นวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นผลลพัธ์แค่สินทรัพยท่ี์จบัตอ้งได ้(Tangible 
Assets) เท่านั้ น นั่นก็คือ Balanced Scorecard เพื่อใช้วดัผลประกอบการขององค์การอย่างสมดุล             
โดยมุ่งตั้งเป้าหมายและผลลพัธ์การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ 
ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรียนรู้และการเจริญเติบโต เพื่อให้องคก์ารสามารถน าไปใช้
ในการพฒันาและบริหารยุทธศาสตร์ไดใ้นทุกมิติ และสร้างองค์การท่ีมุ่งเน้นยุทธศาสตร์เพื่อให้
เคร่ืองมือ Balanced Scorecard น้ีไดถู้กน าไปใชใ้นองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรมมากข้ึน ในปี ค.ศ. 2001 
Robert S. Kaplan และ David  P. Norton จึงไดเ้ขียนหนงัสือ “the Strategy – Focused Organization: 
How Balanced Scorecard Companies thrive In the New Business Environment.” 
  ผลจากการศึกษาการน า Balanced Scorecard ไปประยุกตใ์ชค้ร้ังน้ีท าให้เกิดองคก์าร
รูปแบบใหม่ข้ึนคือ องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ (Strategy – Focused Organization)โดยผูบ้ริหาร
องค์การได้ใช้ Balanced Scorecard เพื่อจัดหน่วยธุรกิจ หน่วยบริการร่วม ทีม และบุคคลตาม
เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งเน้นการวางแผนกระบวนการจัดการท่ีส าคญั ได้แก่ การจัดสรร
ทรัพยากร การจดัท างบประมาณ การรายงานเป็นระยะ การประชุมผูบ้ริหารเก่ียวกบัยุทธศาสตร์  
วิสัยทศัน์ การใช้นวตักรรม ขอ้เสนอแนะ และการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานระดบัต่าง ๆ ภายใน
องคก์าร ดว้ยการมุ่งเนน้การจดัต าแหน่งและการเรียนรู้ใหม่ องคก์ารจึงประสบความส าเร็จจากการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ส าหรับความหมายขององค์การมุ่ งเน้นยุทธศาสตร์  หรือ Strategy - Focused 
Organization นั้น Robert S. Kaplan และ David P. Norton ได้มีการอธิบายถึงระบบการจดัการองค์การ
รูปแบบใหม่น้ีวา่มีมิติท่ีแตกต่างกนัสามมิติ คือ (Robert S. Kaplan และ David P. Norton, 2001, น. 7) 
  1. ยุทธศาสตร์ (Strategy) องค์การต้องก าหนดให้ยุทธศาสตร์เป็นวาระกลาง              
ขององค์การ Balanced Scorecard ช่วยให้องค์การต่าง ๆ สามารถยกเลิกการเขียนและส่ือสาร
ยทุธศาสตร์ของตนในลกัษณะท่ีไม่เขา้ใจและด าเนินการไดเ้ป็นคร้ังแรก   
  2. มุ่งเน้น (Focus) สร้างจุดมุ่งเน้นดว้ยการน า Balanced Scorecard มาเป็นตวัช่วย
ใน "การน าทาง" จดัการทรัพยากรและกิจกรรมทั้งหมดในองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ 
  3. องค์การ (Organization) ระดมพนักงานทุกคนให้ด าเนินการในรูปแบบท่ี
แตกต่างจากเดิม Balanced Scorecard ให้แนวทางและโครงสร้างพื้นฐานเพื่อสร้างการเช่ือมโยง
องคก์ารใหม่ในหน่วยธุรกิจ หน่วยบริการร่วม และพนกังานแต่ละคนอยา่งสมเหตุสมผล  
  จากแนวคิดของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton สามารถสรุปได้ว่า 
องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ หมายถึง องคก์ารท่ีมีการบริหารจดัการแบบมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ทัว่ทั้ง
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องค์การโดยใช้ Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือน าทางในการขบัเคล่ือนการน ายุทธศาสตร์ไป
ปฏิบติัขององคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ 
  นอกจากน้ี ยงัมีนักวิชาการหลายท่านท่ีได้ให้ความหมายขององค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ บางท่านอาจเรียกวา่ “องคก์ารเชิงยทุธศาสตร์” โดยไดใ้หค้วามหมายในลกัษณะเดียวกนั
ดงัน้ี 
  เสน่ห์  จุย้โต (2551, น. 95 - 97) มองว่า องค์การเชิงยุทธศาสตร์ เป็นหน่ึงในตวั
แบบองคก์ารสมยัใหม่ดา้นกระบวนการ โดยกล่าวว่า องคก์ารเชิงยทุธศาสตร์ เป็นองคก์ารท่ีก าหนด
วิสัยทศัน์และภารกิจให้สอดคลอ้งต่อลูกคา้และคู่แข่งในอนาคตเป็นองคก์ารท่ีมุ่งสู่การเป็นแชมป์
หรือผูน้ าตลอดไป องค์การเชิงยุทธศาสตร์จึงเป็นการบริหารท่ีมุ่งเน้นเป็นมือปืนเป้าบินมากกว่า
มือปืนเป้าน่ิง ผูบ้ริหารตอ้งปรับท่ายงิใหเ้หมาะสมอยูต่ลอดเวลา  
  ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (อา้งใน ดุษณี ดานาพงศ์, 2550 : 34)        
ให้ความหมายขององคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ไวว้่า หมายถึง องคก์ารท่ีมีแนวทางท่ีจะท าให้ทุกคน
ในองคก์ารทั้งผูบ้ริหาร และบุคลากรให้ความส าคญั และมุ่งเนน้ต่อยทุธศาสตร์เป็นหลกั เน่ืองจาก
ปัญหาหลกัขององค์การ ส่วนใหญ่ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัไม่ได้มาจากการขาดยุทธศาสตร์ แต่เป็น
ปัญหาของการไม่สามารถน ายุทธศาสตร์ไปใชป้ฏิบติัให้เกิดผลอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงแนวคิดองคก์าร
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์จะท าให้ทั้งองคก์ารมุ่งเน้นไปท่ียุทธศาสตร์ และสุดทา้ยย่อมจะท าให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จได ้ 
  เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ (2562: 30) กล่าวว่า องคก์ารเชิงยุทธศาสตร์ เป็นรูปแบบ
ของการบริหารจัดการองค์การสมัยใหม่ท่ีมองวิสัยทัศน์ไปข้างหน้าระยะยาว มีการพัฒนา
ยุทธศาสตร์ข้ึนมาเพื่อขบัเคล่ือนไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีองคก์รก าหนดไว ้ในรูปแบบของแผนท่ียุทธศาสตร์ 
(Strategy map)  
  กล่าวโดยสรุป องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ คือ องค์การท่ีผูบ้ริหารและบุคลากร                
ทัว่ทั้งองคก์ารมุ่งเนน้การบริหารยทุธศาสตร์ท่ีให้ความส าคญักบัการน ายทุธศาสตร์ขององคก์ารไป
ปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จ โดยมีวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ และเป้าหมายท่ีมีความเช่ือมโยง
ตอบสนองซ่ึงกนัและกนั อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารท่ามกลางสถานการณ์การเปล่ียนแปลง  

1.2 ความส าคัญขององค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
   จากท่ีกล่าวถึงความเป็นมาและความหมายขององคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ขา้งตน้ 
จะเห็นได้ว่า องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์เป็นองค์การท่ีเกิดจากการท่ีผู ้บริหารและบุคลากร                
ทัว่ทั้งองคก์ารมุ่งเน้นการด าเนินงานโดยยึดยุทธศาสตร์เป็นศูนยก์ลาง ซ่ึงตามแนวคิดของ Robert              
S. Kaplan และ David P. Norton จะเห็นว่าได้ให้ความส าคัญกับการใช้เคร่ืองมือวัดผลการน า
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ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัอยา่ง Balanced Scorecard เป็นอยา่งมากเพราะเป็นเคร่ืองมือวดัผลยทุธศาสตร์
ท่ีท าให้ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถเห็นภาพรวมขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจนและรวดเร็ว โดย Robert 
S. Kaplan และ David P. Norton ได้พฒันาข้ึนเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงใน
ปัจจุบนัท่ีส่งผลให้รูปแบบการบริหารตอ้งปรับตวัให้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง โดยเปล่ียนมุมมอง 
การบริหารองคก์ารไม่ไดป้ระสบความส าเร็จดว้ยเงินหรือสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งได ้(Tangible Assets) 
เพียงอย่างเดียว หากแต่ตอ้งมีกระบวนการของการเจริญเติบโตและการเรียนรู้อนัเป็นสินทรัพย ์            
ท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) ดว้ย ทั้งน้ีเน่ืองจากการวดัผลทางดา้นการเงินนั้นไม่มีประโยชน์
ต่อการพฒันาความสามารถและทักษะของบุคลากร รวมถึงกระตุน้การมีส่วนร่วมต่อองค์การ 
ในขณะท่ี Balanced Scorecard สามารถรักษาสภาพเดิมของทรรศนะการเงินอนัมีประโยชน์ใน        
ระยะสั้นท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงผลการปฏิบติังานท่ีเสร็จส้ินไปแลว้ และยงัสามารถแสดงให้เห็นอยา่ง
ชดัเจนถึงพลงัผลกัดนัท่ีมีคุณค่ามากกว่าในระยะยาวทั้งทางดา้นการเงินและแข่งขนัธุรกิจ นั่นคือ          
การวดัผลในระดับปฏิบัติการท่ีไม่ได้เป็นตวัเงินซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
กระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์ารและการเรียนรู้การเติบโต (ภาคภูมิ นนัทปรีชา, 2555, น. 14)   
   Kaplan และ Norton กล่าวว่า การวดัมูลค่าของทรัพยสิ์นท่ีไม่มีตวัตน หรือสินทรัพย์
ท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ถือเป็นเร่ืองท่ียุง่ยากมากในทางบญัชี ทกัษะของพนกังาน ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 
และวฒันธรรมองค์การ ลว้นมีค่าต่อบริษทัมากกว่าสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไดท้ั้ งหลาย และยากต่อการ
ลอกเลียนแบบท าให้สินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้เป็นแหล่งท่ีมาอันทรงพลังท่ีจะท าให้บริษัทมีข้อ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัท่ีมีความยัง่ยืน (คมสัน ขจรชีพพนัธ์ุงาม, 2548) สินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้
ในบริบทของการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์น้ี จดัว่าเป็นองคป์ระกอบหลกัในมุมมองดา้นการ
เรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) ของเคร่ืองมือวดัความส าเร็จแบบสมดุล หรือ 
Balanced Scorecard ท่ีพฒันาโดย Robert S. Kaplan และ David P. Norton ซ่ึงการวดัสินทรัพยท่ี์จบัตอ้ง
ไม่ได้น้ี  ประกอบด้วย ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital: HC) ปัจจัยด้านสารสนเทศ 
(Information Capital: IC) ปัจจยัด้านองค์การ (Organizational Capital: OC) ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัน้ีลว้นเป็น
ส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ให้ประสบความส าเร็จสู่การเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์
โดยสมบูรณ์  (Kaplan and Norton, 2004, p. 1-2) และจากการศึกษาวิจัยของ Kaplan และ Norton  
ท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงสาเหตุประการส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารต่าง ๆ มกัจะไม่ประสบปัญหาในการน ายทุธศาสตร์
ไปสู่การปฏิบติัดงัท่ีกล่าวไวแ้ลว้ในความเป็นมาขององคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ขา้งตน้ Kaplan และ 
Norton จึงได้เสนอให้ “ยุทธศาสตร์” เป็นศูนยก์ลางของระบบการบริหารจดัการและกระบวนการ
ปฏิบติังาน รวมถึงอธิบายวิธีการหรือแนวทางการพฒันาไปสู่องค์การท่ีมุ่งเน้นยุทธศาสตร์รวม 5 
ประการ ซ่ึงจะไดก้ล่าวในส่วนขององคป์ระกอบขององคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ต่อไป 
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  อาจกล่าวได้ว่า องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ (Strategy – Focused Organization)                            
เป็นองค์การสมยัใหม่ท่ีให้ความส าคญักับการน ายุทธศาสตร์ขององค์การไปปฏิบัติให้ประสบ
ความส าเร็จโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีส าคญัอย่าง Balanced Scorecard เป็นตวัควบคุมการน ายุทธศาสตร์                        
ไปปฏิบติัขององคก์ารใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ ทั้งในดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ กระบวนการบริหารภายใน 
และการเรียนรู้การเติบโตขององค์การ เพื่อให้องค์การให้ความส าคญักับทุก ๆ ด้านอย่างสมดุล                
ทั้งสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งได ้และสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้โดยส่ือสารผ่านเคร่ืองมือท่ีแสดงถึงความ
เช่ือมโยงกันระหว่างยุทธศาสตร์องค์การกับ Balanced Scorecard นั่นก็คือ แผนท่ียุทธศาสตร์ 
(Strategy Map) นัน่เอง 
 1.3 องค์ประกอบขององค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
  ผูว้ิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบขององค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ตามแนวคิดของ                  
Robert S. Kaplan และ David P. Norton (2001) ซ่ึงได้อธิบายหลักการส าคัญของการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ให้ประสบความส าเร็จโดยผ่านกระบวนการและกลไกขององค์ประกอบส าคัญ                          
5 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
  1. การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ (Translate the Strategy to 
Operational Terms) 
  2. การจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์ (Align the Organization to the Strategy) 
  3. การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน (Make the Strategy 
Everyone’s Everyday Job) 
  4. การท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง (Make Strategy a Continual Process) 
  5. การใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความเปล่ียนแปลง (Mobilize 
Change through Executive Leadership) 
  จากองคป์ระกอบทั้ง 5 ประการท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวิเคราะห์องคป์ระกอบยอ่ย
ในแต่ละขอ้ท่ีส่งผลต่อการสร้างองคป์ระกอบแต่ละตวัให้เกิดข้ึนจากทั้งเจา้ของแนวคิดคือ Robert 
S.Kaplan และ David P.Norton และจากแนวคิดในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างองคป์ระกอบ
ทั้ง 5 น้ีจากนกัวิชาการอ่ืน ๆ ท่ีศึกษาเก่ียวกบัการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั รวมทั้งปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัดว้ย โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1  องคป์ระกอบของการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 

 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก วรรณพร เทพหสัดิน ณ อยธุยา สุทธปรีดา (2549, น. 67) 
 
  1.3.1 การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบั ติ  (Translate the Strategy to 
Operational Terms)  เป็นกระบวนการในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมชัดเจน             
โดยนกัวิชาการหลายท่านท่ีไดก้ล่าวถึงการแปลงยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัไวด้งัน้ี 
   Thomas L. Wheelen and David Hunger (2006 : 16) ให้ความหมายของการแปลง
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ (Strategy Implementation) ว่าเป็นกระบวนการท่ีใช้ยุทธศาสตร์และ
นโยบายในการด าเนินการผา่น แผนงาน/โครงการ งบประมาณ และขั้นตอนการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจ
เก่ียวขอ้งกับการเปล่ียนแปลงภายในวฒันธรรม โครงสร้าง และระบบการจดัการโดยรวมของ
องคก์ารทั้งหมด โดยมีรายละเอียดดงัน้ี (ภกัดี  มานะหิรัญเวท, 2555, น. 12-13) 

 การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็น
หน้าที่ของทุกคน (Make Strategy 
Everyone’ s Everyday job) 
3.1 สร้างความเขา้ใจร่วมกนัใหบุ้คลากร            
ทุกคนในองคก์ารตระหนกัในยทุธศาสตร์ 
3.2 เช่ือมโยงเป้าหมายการท างาน 
รายบุคคล 
3.3 เช่ือมโยงระบบแรงจูงใจ                              
3.4 เช่ือมโยงการเรียนรู้และ 
การพฒันา 

 การท าให้ยุทธศาสตรเ์ป็นกระบวนการ
ที่ต่อเนื่อง (Make Strategy a Continual 
Process) 

4.1 จดัสรรงบประมาณตามยทุธศาสตร์ 
4.2 วางแผนการจดัการทรัพยากรมนุษย์

และระบบสารสนเทศของ  
    องคก์าร 

      4.3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้               
ยทุธศาสตร์องคก์าร  

 

 
การใช้ความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 
ผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลง  

(Mobilize Change through Executive Leadership) 
5.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
5.2 สร้างความเขา้ใจกบัแนวทางใหม่ของการเปล่ียนแปลง 
5.3 มีระบบบริหารยทุธศาสตร์ผา่นหน่วยงานจดัการยทุธศาสตร์
0 

การจัดองค์การให้เหมาะสมกับยทุธศาสตร ์(Align the 
Organization to the Strategy) 
2.1 ก าหนดบทบาทขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ 
2.2 ปรับโครงสร้างองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ 
2.3 เช่ือมโยงยทุธศาสตร์ทัว่ทั้งองคก์าร 
 

การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ (Translate 
the Strategy to Operational Terms) 
1.1 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายและแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
1.2 Balanced Scorecard 
1.3 Strategy Map 
1.4 การบริหารโครงการ (Project Management)  
ท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ 
 

องค์การมุ่งเน้น                
ยุทธศาสตร์ 

Strategy-Focused 
Organization 
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 แผนงาน/โครงการ (Program) คือ ขอ้ความท่ีระบุกิจกรรมหรือขั้นตอนต่าง ๆ 
ท่ีจ าเป็นตอ้งท าเพื่อให้บรรลุแผนงาน/โครงการท่ีเป็นยุทธศาสตร์มุ่งเนน้การปฏิบติังาน อาจรวมถึง
การปรับโครงสร้างหรือการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมภายในองคก์ารดว้ย 

 งบประมาณ (Budget) คือ ตวัเงินท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในการด าเนินแผนงาน/
โครงการ โดยงบประมาณจะมีรายละเอียดเก่ียวกบัตน้ทุนโครงการ แผนการใชจ่้าย และบ่งบอกถึง
ผลกระทบต่อสภาพทางการเงินขององคก์ารดว้ย 

 ขั้นตอนการปฏิบติังาน (Procedures) คือ ระบบของล าดบัขั้นตอนท่ีอธิบาย
รายละเอียดของการด าเนินการตามแผนงาน/โครงการท่ีก าหนด อาจเป็นเทคนิคหรือวิธีการ
ด าเนินการของแผนงาน/โครงการนั้น ๆ  
   พิบูล และธนวฒัน์ ทีปะปาล (2559, น. 256) กล่าวว่า การน ายุทธศาสตร์ไป
ปฏิบติัเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงแผนยุทธศาสตร์ท่ีได้จดัท าข้ึน เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัจริง 
เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ตามท่ีตั้ งเป้าหมายไว ้การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติัมีความยากมากกว่าการท า
ยทุธศาสตร์ เพราะการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัตอ้งอาศยัร่วมมือจากหลายฝ่าย หลายกิจกรรม 
ผูจ้ ัดการจะต้องมีลักษณะความเป็นผูน้ าสามารถท างานร่วมกับพนักงานได้ดี จึงจะท าให้แผน
ยทุธศาสตร์น าไปสู่การปฏิบติับรรลุผลส าเร็จตามแผนท่ีวางไว ้
   สุพานี สฤษฎว์านิช (2554, น. 273-274) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัขั้นตอนการแปลง
ยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั เป็นล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
   1. การก าหนดวตัถุประสงค์ในการด าเนินงานประจ าปี (Annual Objectives)  
ท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะเป็นไปตามกรอบของวตัถุประสงคห์ลกั วตัถุประสงคร์ะยะยาวท่ีไดก้ าหนดไวใ้นแผน
ยทุธศาสตร์ รวมทั้งก าหนดวตัถุประสงคส์ าหรับหนา้ท่ีงานในดา้นต่าง ๆ (Functional Objectives) 
   2. ก าหนดยุทธศาสตร์การด าเนินงาน และแผนด าเนินงานในด้านต่าง ๆ 
รวมทั้งนโยบายการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็น 

   3. จัดท าโครงการ โปรแกรม แผนงานและงบประมาณ  ด้าน ต่าง ๆ                      
ท่ีจ  าเป็น รวมทั้งควรจะไดมี้การพิจารณาถึงแผนตามสถานการณ์เป็นแผนส ารองหรือแผนฉุกเฉิน 
(Contingency Plans) ด้วยว่าถ้าเหตุการณ์ส าคญับางอย่างเปล่ียนแปลงไปจากท่ีได้คาดการณ์ไว ้
กิจการควรจะตอ้งท าอะไรเพื่อเป็นการปรับตวัท่ีเหมาะสมท่ีสุด ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งทบทวน
กระบวนการวางแผนยทุธศาสตร์ในขั้นตอนต่าง ๆ ตั้งแต่ตน้ 
   4. น าไปปฏิบัติ (Take actions) เป็นการลงมือปฏิบัติตามแผนงานต่าง ๆ               
ท่ีไดว้างไว ้
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ภาพท่ี 2.2  แสดงขั้นตอนของการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั  
 

ท่ีมา : สุพานี สฤษฎว์านิช (2554, น. 273)  
 
   จากกระบวนการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้จะ
เห็นว่า แผนยุทธศาสตร์ไม่ใช่ปัจจัยความส าเร็จของการพัฒนาขององค์การ แต่ความสามารถ 
ในการถ่ายทอดยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นของการบรรลุเป้าหมายองคก์าร (ศิริรัตน์  
ชุณหคลา้ย, 2558, น. 91) การแปลงยทุธศาสตร์ให้มีความหมายในเชิงปฏิบติัเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั
ใหเ้กิดผลส าเร็จเป็นรูปธรรมนั้นจะตอ้งมีการก าหนดทิศทาง บทบาท วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ี
องคก์ารตอ้งการจะไปถึงเสียก่อน และอาศยัเคร่ืองมือในการส่ือสารและวดัผลความส าเร็จของการ
ปฏิบติังานตามแผนยุทธศาสตร์นั้น ซ่ึงในแนวคิดของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton ผู ้
เป็นเจา้ของแนวคิดองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์น้ีไดก้ล่าวถึงแนวทางในการแปลงยุทธศาสตร์ให้มี
ความหมายในเชิงปฏิบติัโดยใชห้ลกัการและเคร่ืองมือส าคญั ไดแ้ก่ การจดัท าเคร่ืองมือประเมินผล
การปฏิบติังานแบบสมดุล (Balanced Scorecard : BSC) และเช่ือมโยงเขา้กบัวิสัยทศัน์องคก์ารใน
รูปแบบแผนท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) และการบริหารโครงการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์                 
ซ่ึงนกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายหลกัการดงักล่าวไว ้โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   1.3.1.1 วิสัยทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย และแผนยทุธศาสตร์ขององค์การ 
     ก่อนท่ีจะมีการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัตินั้ น 
องคก์ารตอ้งแน่ใจว่าตนมีวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายและแผนยุทธศาสตร์ขององคก์ารท่ีชัดเจน 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัภายในองคก์าร 
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     วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2556, น. 32 - 33) ไดก้ล่าวถึงการก าหนดวิสยัทศัน์ 
พนัธกิจ เป้าหมายและแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร ไวด้งัน้ี 
     1) การก าหนดวิสัยทศัน์ คือ การก าหนดภาพความส าเร็จขององคก์าร
ท่ีองค์การมุ่งหวงั เพื่อให้ผูบ้ริหารและบุคลากรเขา้ใจภาพหรือทิศทางขององค์การให้เป็นไปใน
แนวทางเดียวกนั 
     2) การก าหนดพนัธกิจ ซ่ึงเป็น “กิจ” ท่ีองคก์ารตอ้งมี “พนัธะ” หรือ
ไดก้ าหนดไวโ้ดยกฎหมาย 
     3) การก าหนดเป้าหมายหรือเป้าประสงค์ท่ีต้องการ ซ่ึงจะต้อง
สอดคลอ้งและบรรลุผลส าเร็จตามพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้
     4) การก าหนดยุทธศาสตร์ หรือประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง 
แนวทาง หรือวิธีการท่ีหน่วยงานด าเนินงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
     5) การก าหนดแผนท่ียุทธศาสตร์ และตวัช้ีวดั ซ่ึงเป็นแผนภาพ หรือ
แผนภูมิสรุปภาพยทุธศาสตร์ โดยแสดงถึงยทุธศาสตร์ของหน่วยงานท่ีมีความสัมพนัธ์และเช่ือมโยง            
แต่ละขั้นตอนของแต่ละยทุธศาสตร์ในเชิงเหตุและผล ก่อใหเ้กิดการน าไปสู่ผลลพัธ์ตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด รวมทั้งการก าหนดตวัช้ีวดัเพื่อประเมินผลดว้ย 
     เนตร์พณัณา ยาวิราช (2556, น. 42 - 47) กล่าวว่า วิสัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารเป็นอยา่งมาก เพราะวิสัยทศัน์ท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยเช่ือมโยง
ระหว่างปัจจุบนัและอนาคตขององคก์าร ท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะกา้วไปสู่อนาคตร่วมกนั 
ท างานไดต้ามมาตรฐานเพื่อความเป็นเลิศขององคก์าร และทราบทิศทางขององคก์ารเม่ือทุกคนใน
องคก์ารมีความเขา้ใจในวิสัยทศัน์แลว้ ทุกคนก็จะเกิดการปรับตวั (Self-adapting) เพื่อท างานไปสู่
ทิศทางเดียวกนั วิสัยทศัน์ตอบสนองต่อทิศทางท างานและการควบคุมการท างานของพนกังานใน
องคก์าร การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัรับรู้ร่วมกนั หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารให้พนักงานไดร่้วมมือกนัใน
ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ในอนาคต พนกังานตอ้งการความเปิดเผย การใชท้กัษะในการท างาน และ
การสนับสนุนอ่ืน ๆ เพื่อท าให้งานบรรลุวิสัยทศัน์ได ้โดยไม่ใช่เพียงผูบ้ริหารระดบัสูงรับรู้เท่านั้น 
ดงันั้น การก าหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายท่ีชดัเจนของผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์จึงมีความส าคญัต่อการน า
องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จได ้
   1.3.1.2 การจัดท าเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard : BSC) เป็นเคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเกิดข้ึนในสหรัฐอเมริกาท่ีไดรั้บความนิยมและน ามา
ปรับใช้กันอย่างแพร่หลายในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน โดย Robert S. Kaplan และ David  P. 
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Norton ไดเ้สนอแนวคิดว่าหน่วยงานควรพิจารณาตวัช้ีวดัใน 4 มิติ หรือ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้น
ลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายในธุรกิจ และดา้นการเรียนรู้และการเติบโตขององคก์าร 
     เทพศักด์ิ บุณยรัตพันธ์ุ (2550, น. 51) ได้กล่าวถึงความหมายของ 
Balanced Scorecard ไวว้่าหมายถึง การแปลงวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ขององคก์ารให้ออกมาเป็น
ตวัช้ีวดัต่าง ๆ และผลกัดนัตวัช้ีวดัเหล่านั้นให้ตอบสนองต่อเป้าหมายท่ีเป็นคุณค่าความส าเร็จของ
การบริหารองคก์ารเชิงยทุธศาสตร์ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน
ธุรกิจ และดา้นการเรียนรู้และการเติบโตขององค์การ รวมถึงการสร้างความสมดุลในแต่ละดา้น 
และการส่งต่อตวัช้ีวดัในแต่ละดา้นลงไปในระดบัต่าง ๆ ขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นการเช่ือมโยงกบั
วิสยัทศัน์และยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
     การด าเนินการในมุมมองทั้ ง 4 ด้านตามแนวคิดของ Kaplan และ 
Norton มีดงัน้ี 
     1) มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth) 
      ตามแผนท่ียุทธศาสตร์ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโตจะ
ปรากฏอยู่เป็นฐานดา้นล่างสุด เป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) แต่มีความส าคญั
อย่างมากต่อการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ โดยมีจุดเน้นท่ีต้อง
ด าเนินการ ดงัน้ี 

 ทุนมนุษย ์(human capital) องค์การจะตอ้งให้ความส าคญักับ
การพฒันาบุคลากรให้เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ โดยพฒันาสมรรถนะการฝึกอบรมทกัษะและ
ความรู้ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ แก่บุคลากรองคก์าร เพื่อเป็นฐานน าไปสู่
ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการผูรั้บบริการไดใ้นอนาคต       
จึงนับว่าทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์ตอ้งเห็นคุณค่า การมีส่วนร่วม มีเกียรติและความมีอิสระในการ
ติดสินใจปัญหาต่าง ๆ มากข้ึน 

 ทุ น ส ารสน เท ศ  (informational capital) อ งค์ ก ารจะต้ อ งให้
ความส าคญักบัการสร้างและมีระบบสารสนเทศการจดัการท่ีสามารถรวบรวมส่งผา่นและใชส่ื้อสาร
กนัเองของพนักงานท่ีทนัสมยัถูกตอ้งและรวดเร็วสูง โดยเน้นการพฒันาระบบการจดัการความรู้ 
ระบบฐานขอ้มูลเพื่อการเรียนรู้ดา้นต่าง ๆ และระบบการส่ือสารท่ีเช่ือมโยงกนัเป็นเครือข่ายของ  
การติดต่อส่ือสารระหวา่งพนกังาน 

 ทุ น อ งค์ ก าร  (Organization capital)  อ งค์ ก าร จ ะ ต้ อ ง ให้
ความส าคญักบัการพฒันาทุนองคก์ารท่ีจะช่วยให้เกิดความสามารถทางการแข่งขนั เช่น การพฒันา
ดา้นวฒันธรรมองคก์ารเพื่อการสร้างความคิด ความเช่ือ และการปฏิบติัร่วมกนัของคนในองคก์าร 
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การพฒันาด้านการน าองค์การท่ีไม่ใช่ถือเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารสูงสุดฝ่ายเดียว การเช่ือมโยง
หน่วยงานยอ่ยและส่วนต่าง ๆ ขององคก์ารให้สามารถท างานร่วมกนัอยา่งสอดประสานดว้ยใจและ
การท างานแบบทีมงานท่ีทุกคนลว้นมีความส าคญัและมีบทบาทเสมอกนั 
    2) มุมมองด้านกระบวนการด าเนินงานภายใน (internal process) 
     ในมุมมองด้านกระบวนการด าเนินงานภายในตามแนวคิดของ 
Kaplan และ Norton องคก์ารจะตอ้งให้น ้ าหนักในดา้นการจดัการด าเนินงาน การจดัการลูกคา้การ
จดัการนวตักรรม และการปฏิบติัตามกรอบของหน่วยงานก ากบัของรัฐและสงัคม 

 การจัดการด้านการด าเนินงาน เนน้การด าเนินงานตั้งแต่ของฝ่าย
ผูข้ายวตัถุดิบจนถึงกระบวนการผลิต กระบวนการจดัจ าหน่าย และกระบวนการดา้นการบริการท่ีอยู่
ในระดบัสากลและมีความเป็นเลิศสูง 

 การจัดการด้านลูกค้า เนน้การตอบโจทยคุ์ณค่าท่ีคาดหวงัใหม่ ๆ                 
ของลูกคา้ให้ได้ตลอดเวลา เช่น ลูกคา้ให้ความส าคญักับด้านความสัมพนัธ์ การมีส่วนร่วมใน       
การรับผดิชอบต่อสงัคม ไม่ใช่แค่เพียงบริการท่ีมีความรวดเร็วและความใส่ใจเท่านั้น 

 การจัดการด้านนวัตกรรม ถือเป็นส่ิงส าคญัและช่วยให้องคก์าร
มีการเติบโตท่ีย ัง่ยนื ในการจดัการดา้นนวตักรรม ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมและการเรียนรู้
ส่ิงใหม่ ๆ อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ โดยจะตอ้งใหมี้การเรียนรู้กนัและกนัในลกัษณะของทีมงาน
และการเรียนรู้วิทยาการใหม่ ๆ จากโลกภายนอกอยา่งสม ่าเสมอ 

 การจัดการด้านหน่วยงานก ากับของรัฐและสังคม  องค์การ
จะตอ้งเน้นการปฏิบติัตามกรอบของกฎระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีให้ถือปฏิบติัหรือห้ามมิให้ปฏิบติั 
และด าเนินการใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมการปฏิบติัท่ีต่อเน่ืองในอนัท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงการส่วนร่วมใน
ความรับผดิชอบดา้นสังคมและสภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติ 
    3) มุมมองด้านลกูค้า (customer perspective) 
     ในมุมมองดา้นลูกคา้น้ีโดยทัว่ไปจะเป็นดา้นท่ีองคก์ารคาดหวงัว่า
จะไดรั้บจากลูกคา้โดยสามารถตอบโจทยข์อ้เสนอเชิงคุณค่าของลูกคา้ (Customer value proposition) 
ได ้เช่น ลูกคา้ตอ้งการผลิตภณัฑ์และบริการท่ีมีความเหมาะสมและเป็นธรรมดา้นราคา คุณภาพ 
สถานท่ีจ าหน่าย รูปแบบทางเลือกต่าง ๆ และความสามารถดา้นใชง้าน องคก์ารตอ้งสามารถตอบ
โจทยไ์ดอ้ย่างครบถว้น โดยรวมถึงการสร้างความสัมพนัธ์ เพื่อให้ลูกคา้เก่ามีการตดัสินใจซ้ือซ ้ า 
เพื่อให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์าร และเกิดเป็นความรู้สึกชอบในตรายีห่้อ ทั้งลูกคา้เก่าและลูกคา้
ใหม่ดว้ย 
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    4) มุมมองด้านการเงิน (financial perspective) 
     ในมุมมองด้านการเงินเป็นอีกด้านหน่ึงท่ีองค์การจะคาดหวัง
เพื่อให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอีก 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มพนักงาน 
และกลุ่ม ผูถื้อหุน้ขององคก์าร ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการปรับปรุงในโครงสร้างตน้ทุน การใชป้ระโยชน์
จากสินทรัพย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ขณะเดียวกันองค์การจะคาดหวงัในการเติบโต 
ด้านรายได้ ซ่ึงเป็นผลมาจากการตอบโจทย์เชิงคุณค่าของลูกค้าได้ดีข้ึน และการเพิ่มโอกาส 
ในการเพิ่มรายได ้

    กฤษณี  มหาวิรุฬห์  (2546, น. 28 - 33) กล่าวถึงกระบวนการจัดท า 
Balanced Scorecard ว่าตอ้งก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัภายใตแ้ต่ละมุมมอง โดยพิจารณาว่าในการท่ี
องค์การจะสามารถด าเนินงานและบรรลุวิสัยทศัน์ และยุทธศาสตร์ขององค์การได้นั้ น ตอ้งบรรลุ
วัตถุประสงค์ด้านใดบ้าง และภายใต้ว ัตถุประสงค์แต่ละประการ ต้องก าหนดรายละเอียดของ
วตัถุประสงคใ์นดา้น ต่าง ๆ ทั้งในดา้นของตวัช้ีวดั ฐานขอ้มูลในปัจจุบนั เป้าหมายท่ีตอ้งบรรลุ รวมทั้ง
แผนงาน กิจกรรม หรือโครงการ (Initiatives) ท่ีตอ้งท า ซ่ึงภายในขั้นตอนน้ีสามารถแยกเป็นประเดน็ต่าง  ๆ
ไดด้งัน้ี 

    1) การจดัท าตวัช้ีวดัหลกัระดบัองคก์าร (Key Performance Indicator : KPI) 
    2) การก าหนดค่าเป้าหมาย ท่ีเช่ือมโยงกบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจองคก์าร 

    3) การจดัท าแผนงาน โครงการ และกิจกรรมท่ีจะตอ้งท าเพื่อช่วยให้
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน 

    เม่ือจดัท าแผนงานหรือโครงการเสร็จแลว้ สามารถจะแปลงตวัช้ีวดัและ
เป้าหมายระดบัองค์การให้เป็นของผูบ้ริหารรองลงไปเพื่อให้ผูบ้ริหารระดับรอง ๆ ลงไปได้จดัท า
แผนปฏิบติัการตามแผนงานหรือโครงการหลกัและก าหนดตวัช้ีวดัใหก้บัผูบ้ริหารในระดบัรอง ๆ ลงไป  
    ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2551) ไดน้ าเคร่ืองมือ 
Balanced Scorecard มาปรับใชใ้นองคก์ารภาครัฐ โดยน าหลกัการของตวัช้ีวดัความส าเร็จของผลงาน 
(Key Performance Indicator : KPI) มาใชใ้นการวดัดว้ย กรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 4 มิติ 
หรือค ารับรองปฏิบติัราชการ ดงัน้ี 

    มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ (Run the Business) ส่วนราชการ
แสดงผลงานท่ีบรรลุเป้าประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีไดรั้บงบประมาณมาด าเนินการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุข  
ต่อประชาชนและผูรั้บบริการ เช่น ผลส าเร็จในการพฒันาการปฏิบติัราชการ เป็นตน้ 
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    มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ (Serve the Customer) ส่วนราชการ
แสดงการให้ความส าคัญกับผู ้รับบริการในการให้บริการท่ีมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่
ผูรั้บบริการ 

    มิติท่ี 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ (Manage Resources)                
ส่วนราชการแสดงความสามารถในการปฏิบติัราชการ เช่น การลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการ
ใหบ้ริการ และความคุม้ค่าของการใชเ้งิน เป็นตน้ 

    มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองค์การ (Capital Building) ส่วนราชการแสดง
ความสามารถในการเตรียมพร้อมกับการเปล่ียนแปลงขององค์การ เช่น การลดอัตราก าลังหรือ                     
การจดัสรรอตัราก าลงัใหคุ้ม้ค่า การมอบอ านาจการตดัสินใจ การอนุมติั อนุญาตไปยงัระดบัปฏิบติัการ 
การน าระบบอิเลก็ทรอนิกส์มาใชก้บังาน เป็นตน้ 

    ประโยชน์ของ Balanced Scorecard 

    Nils – Göran Olve และคณะ (2003) (อ้างใน พิพฒัน์ ก้องกิจกุล และ 
ณฐัยา สินตระการผล, 2549, น. 12) กล่าวถึงประโยชน์ของ Balanced Scorecard ไวว้า่ 

    - ช่วยใหก้ารส่ือสารถึงจุดมุ่งหมายเชิงยทุธศาสตร์ ช่วยใหผู้บ้ริหารและ
บุคลากรเขา้ใจถึงแผนยทุธศาสตร์ท่ีเป็นเป้าประสงค ์

    - ช่วยในการพิจารณากิจกรรมด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีถูกผลกัดนัใหเ้ป็นไป
ตามจุดมุ่งหมายเชิงยทุธศาสตร์ 

    - ช่วยในการเฝ้าติดตามผล และการให้รางวลักบัการด าเนินกิจกรรม
ต่าง ๆ เหล่านั้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   1.3.1.3 แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) แผนท่ียุทธศาสตร์ หรือแผนท่ีทาง
ยทุธศาสตร์ หมายถึง แผนภาพท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงยทุธศาสตร์ของหน่วยงานในรูปแบบของความสมัพนัธ์
ต่อกันในเชิงเหตุและผล  (cause and effect relations) เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ท่ีหน่วยงาน
ปรารถนาซ่ึงเช่ือมโยงสัมพนัธ์กบั Balanced Scorecard (BSC) ตามแนวคิดของ Kaplan กบั Norton 
(พสุ  เดชะรินทร์และคณะ, 2548, น. 43) แผนท่ียุทธศาสตร์ถือเป็นนวตักรรมเชิงกระบวนการ 
(process innovation) ท่ีคิดคน้ข้ึนมาเพื่อช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถน ามาใชเ้ป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ขององคก์ารท่ีใชก้ารบริหารยทุธศาสตร์ โดยสอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อวิสัยทศัน์และยทุธศาสตร์
ขององคก์าร แผนท่ียทุธศาสตร์จะช่วยแสดงทิศทางและการเช่ือมโยงเป้าหมายต่าง ๆ ของหน่วยงาน
ในแต่ละด้านไวอ้ย่างชัดเจนและสอดคล้องกัน เปรียบเสมือนเคร่ืองมือส่ือสาร และถ่ายทอด
ยทุธศาสตร์ไปสู่บุคลากรในหน่วยงานใหท้ราบและเขา้ใจการบริหารยทุธศาสตร์ 
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    พสุ  เดชะรินทร์ และคณะ (2548, น. 53 – 54) กล่าวถึงแนวทาง 
ในการจดัท าแผนท่ียทุธศาสตร์ว่ามีองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ การพิจารณาถึงทิศทางของหน่วยงาน 
อนัไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีจะบรรลุ ประเด็นยทุธศาสตร์ และเป้าประสงคภ์ายใตแ้ต่ละ
ประเด็นยทุธศาสตร์ ซ่ึงเป้าประสงคภ์ายใตป้ระเด็นยทุธศาสตร์ท่ีแสดงความเช่ือมโยงกนัดว้ยหลกั
ของเหตุและผล ดังนั้ น การจัดท าแผนท่ียุทธศาสตร์ จึงมีความเช่ือมโยงกับการจดัท าวิสัยทัศน์ 
ประเดน็ยทุธศาสตร์ และเป้าประสงคข์องหน่วยงาน 
    พิมาดา  เช้ือสกุลวนิช (ม.ป.ป : 2) กล่าวถึงความส าคญัของการท าแผนท่ี
ยทุธศาสตร์ ไวด้งัน้ี 

    1) แผนท่ียุทธศาสตร์เป็นการแสดงเจตนารมณ์และเป้าประสงค์ของ
ยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดข้ึนอยา่งชดัเจน สามารถส่ือสารและสร้างความเขา้ใจกบับุคคลภายในองคก์ารได ้

    2) ก าหนดกรอบแนวทางของกระบวนการหลกัภายในท่ีส าคญั เพื่อให้
สามารถด าเนินงานไปในทิศทางท่ีเหมาะสม และมุ่งสู่การบรรลุผลสมัฤทธ์ิตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้

    3) ประสานเช่ือมโยงในเร่ืองการลงทุนและการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย ์การใชเ้ทคโนโลย ีและทุนองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

    4) ท าให้ทราบข้อบกพร่องหรือช่องว่างของยุทธศาสตร์ และความ
เช่ือมโยงท่ีขาดหายไประหว่าง การจดัท ายุทธศาสตร์ และการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั ซ่ึงจะท าให้
สามารถด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขไดร้วดเร็วทนัการณ์ 

    หลักการส าคัญของแผนที่ยุทธศาสตร ์

    1) แผนท่ียทุธศาสตร์เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการสร้างความสมดุลและ
เช่ือมประสานความแตกต่างและความขดัแยง้อย่างเป็นเหตุเป็นผล เพื่อให้องคก์ารสามารถด าเนิน
ต่อไปได ้

    2) ยทุธศาสตร์เกิดจากสมมติฐานท่ีวา่ลูกคา้ผูรั้บบริการมีความตอ้งการ 
และค่านิยมท่ีแตกต่างกนั ท าให้มีความจ าเป็นในการสร้างความหลากหลายให้เกิดกบัตวัสินคา้และ
บริการ เพื่อท่ีจะสามารถสนองตอบความตอ้งการของลูกคา้แต่ละกลุ่มใหเ้กิดความพึงพอใจได ้

    3) คุณค่าจะถูกสร้างข้ึนโดยผา่นกระบวนการเชิงธุรกิจภายในองคก์าร           
หากองคก์ารสามารถบริหารจดัการกระบวนการภายในไดอ้ยา่งดีแลว้ กม็กัจะบรรลุผลส าเร็จได ้

    4) แผนท่ียุทธศาสตร์เป็นจุดรวมของปัจจยัหลกัในการเสริมสร้างให้
เกิดการเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน ท าให้เกิดการบูรณาการขององค์ประกอบต่าง ๆ แบบองค์รวม 
กล่าวคือ เป็นการพิจารณาใหค้วามส าคญัในทุกองคป์ระกอบนัน่เอง 
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    5) การจดัวางยทุธศาสตร์เป็นการก าหนดใหเ้กิดคุณค่าของสินทรัพยท่ี์
จบัตอ้งไม่ไดแ้ละส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือองคก์ารสามารถบรรลุเป้าประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้

    การจดัท าแผนท่ียทุธศาสตร์โดยใชเ้คร่ืองมือ Balanced Scorecard มาเป็น
เคร่ืองมือหลกัในการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร ตลอดจนร่างแผนงาน/โครงการ ท่ีสอดคลอ้งอย่าง
เป็นเหตุเป็นผลกนั และรายละเอียดของการมอบหมายงานความรับผิดชอบรายบุคคลท าใหเ้ห็นถึงความ
เช่ือมโยงและกระบวนการส าคญัของการแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติัไดด้งัภาพท่ี 2.3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  ท่ีมาและวงจรของการจดัท าแผนท่ียทุธศาสตร์  
 

ท่ีมา : พิมาดา  เช้ือสกลุวนิช (มปป.) สืบคน้เม่ือ 26 พฤศจิกายน 2563 จาก http://web.sut.ac.th/qa/pdf/ 
 Knowledge-general/32-Strategy Maps2.pdf  
 
 
 
 

บุคลากรท่ีมีความพร้อม
และกระตือรือร้น 

พนัธกิจ (Mission) 
เหตุผลของการด ารงอยูข่อง

องคก์าร คุณค่า (Values) 
ส่ิงท่ีเป็นปัจจยัส าคญัขององคก์าร 

วสิยัทศัน์ (Vision) 
ส่ิงท่ีเป็นปัจจยัส าคญัขององคก์าร 

กลยทุธ์ (Strategy) 
แนวทางการด าเนินงานขององคก์าร 

แผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Map) 
การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

Balanced Scorecard 
การประเมินผลและการใหค้วามส าคญักบักลยทุธ์ 

เป้าหมายและการริเร่ิม (Targets and Initiatives) 
ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งด าเนินการ 

เป้าหมายระดบับุคคล (Personal Objectives) 
ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติั 

ผลลพัธ์เชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Outcomes) 
 

ความพึงพอใจของ 
คนในองคก์าร 

ความสะดวกสบาย 
ของผูรั้บบริการ 

กระบวนการท่ีมี
ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
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   1.3.1.4 การบริหารโครงการ (Project Management) ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
เป็นเคร่ืองมือท่ีน ามาช่วยในการก าหนดแผนปฏิบติัการ หรือแผนงาน/โครงการต่าง ๆ เพื่อมารองรับ
ยุทธศาสตร์ท่ีวางไว้ให้สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีขั้ นตอนส าคัญดังน้ี  
(พสุ เดชะรินทร์, 2551, น. 5 - 6) 
     1) คิดโครงการท่ีเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า
โครงการนั้นมีความเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์และจะก่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 
     2) วิเคราะห์ และจดัท าขอ้เสนอโครงการ เพื่อให้การวิเคราะห์โครงการ
เป็นไปอยา่งละเอียดรอบคอบ 
     3) การคัดเลือกโครงการ เพื่อการคัดเลือกโครงการท่ีตอบสนองต่อ
ยทุธศาสตร์ 
     4) การด าเนินโครงการ 
     5) การติดตามความคืบหนา้ของโครงการ เพื่อใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาได้
ทันเหตุการณ์ โดยผูบ้ริหารโครงการต้องจัดท ารายงานความก้าวหน้าของโครงการ ซ่ึงอาจน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการติดตามความกา้วหน้าของโครงการและความส าเร็จ
ของการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัแผนการใชจ่้ายงบประมาณ ติดตามวดัผลความส าเร็จ ตวัช้ีวดัได้
อยา่งเป็นรูปธรรมและรวดเร็วยิง่ข้ึน 
     6) การประเมินผลโครงการ เพื่อเป็นการประเมินว่าโครงการน าไปสู่
ผลผลิต/ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการและบรรลุตามยทุธศาสตร์หรือไม่ 
     กล่าวโดยสรุป การแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั เป็นการ
ส่ือสารและถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย ยทุธศาสตร์ ใหบุ้คลากรเขา้ใจและสามารถขบัเคล่ือน
ยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดออกมาเป็นแผนงาน/โครงการได ้โดยอาศยัเคร่ืองมือส าคญัท่ีใชใ้นการถ่ายทอด
ส่ือสารคือ Balanced Scorecard ซ่ึงเป็นกรอบช้ีวดัความส าเร็จของการปฏิบติังานตลอดจนควบคุมให้
การปฏิบติังานเป็นไปตามทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการตามแผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Map) ท่ีองคก์าร
ไดก้ าหนดไวอ้ย่างสมดุล และน าไปสู่การบริหารโครงการ (Project Management) ให้ได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายยทุธศาสตร์ขององคก์ารท่ีตั้งไว ้
  1.3.2 การจัดองค์การให้เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์ (Align the Organization to the Strategy) 
ในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ท่ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั
นั้น กระบวนการท่ีจะตอ้งเกิดข้ึนหลงัจากการก าหนดยทุธศาสตร์องคก์ารท่ีส าคญัก็คือ การจดัองคก์าร
ให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการด าเนินยทุธศาสตร์ โดยนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวทางใน
การจดัองคก์ารไวด้งัน้ี 
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   Bartol & Martin (1997, p.7) ให้ความหมายของการจัดองค์การว่า หมายถึง  
การจดัองคก์ารหรือจดัหน่วยงาน โดยการจดัแบ่งงานขององคก์ารหรือของหน่วยงานย่อยพร้อมทั้ง
ก าหนดวตัถุประสงค ์ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงาน ตลอดจนก าหนด
สายการควบคุมและบงัคบับญัชาในลกัษณะของหน่วยงานหลกั หน่วยงานท่ีปรึกษา และหน่วยงาน
ช่วย รวมถึงก าหนดขนาดของการควบคุม การจดัองค์การอาจแสดงไวใ้นรูปของแผนภูมิองค์การ
เพื่อให้เกิดการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจในองคก์ารเก่ียวกบัอ านาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบ สายการ
บงัคบับญัชาดว้ย 
   Robbins (1998, p. 194) กล่าวว่า การจดัองคก์าร หมายถึง การแบ่งงานหรือการ
มอบหมายงาน การก าหนดช่วงการบริหารหรือโครงสร้างขององค์การ การก าหนดกลุ่มงาน                        
การประสานงาน และเอกภาพในการบงัคบับญัชา 
   สมคิด บางโม (2558, น. 107) การจดัองค์การ หมายถึง การจดัแบ่งองค์การ
ออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ ให้ครอบคุลมภารกิจและหน้าท่ีขององคก์าร พร้อมก าหนดอ านาจหน้าท่ี
ความรับผิดชอบและความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารย่อยไวด้ว้ย ทั้งน้ี เพื่ออ านวยความสะดวกในการ
บริหารใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
   กลัยานุช  กิตติพงศพ์ิทยา (2556, น. 6) การจดัองคก์าร คือ การออกแบบต่าง ๆ 
ให้ครอบคลุมภารกิจขององค์การ จัดแบ่งแผนกงานและจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้การท างานมี
ประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้โดยตอ้งพิจารณาถึงสายการบงัคบับญัชา ขอบเขตการ
ควบคุม เอกภาพในการบังคับบัญชา การแบ่งงานกันท า ความสมดุลระหว่างอ านาจและหน้าท่ี  
ความยืดหยุ่น และการประสานงานกนัท าเพื่อให้ไดโ้ครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารและ
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
   นราธิป ศรีราม (2556, น. 6) ได้ให้ความหมายของการจัดองค์การไว้ว่า  
หมายถึง กระบวนการจดัความสัมพนัธ์ของงาน ด้วยการจดักลุ่มงาน การแบ่งหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ การจดัสายการบงัคบับญัชาและขอบเขตของการควบคุม รวมทั้งก าหนดกลไกในการ
ประสานงาน การติดต่อส่ือสาร การตรวจสอบถ่วงดุลระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงานยอ่ย ตลอดจนการ
ก าหนดต าแหน่งงานในองค์การ หรือกล่าวโดยสรุปไดว้่า การจดัองค์การ คือ การจดัโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ของต าแหน่งงานต่าง ๆ ในองคก์าร เพื่อให้ไดม้าซ่ึงโครงสร้างองคก์าร (organization 
structure) ผงัหรือแผนภูมิองคก์าร (organization chart) ท่ีเหมาะสมเอ้ือประโยชน์ใหก้ารบริหารและ
การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 
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   ศิริรัตน์  ชุณหคลา้ย (2558, น. 91) มองว่า แผนยทุธศาสตร์จะสามารถปฏิบติั
และสร้างผลงานขององคก์ารท่ีสะทอ้นความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการไดน้ั้น ผูรั้บผิดชอบใน
ขั้นตอนของการจดัท าแผนท่ียุทธศาสตร์จะตอ้งพิจารณาถึงโครงสร้างองคก์าร และโครงสร้างงาน
เพื่อรองรับภารกิจตามแผนยทุธศาสตร์ดว้ย 
   ก่ิงพร  ทองใบ (2553, น. 11) ได้กล่าวถึงปัจจยัส าคญัในการด าเนินการจดั
องค์การ คือการศึกษาวิเคราะห์กิจกรรมทั้ งหมดขององค์การแล้วรวมกลุ่มตามความจ าเป็น                       
การก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าท่ีตลอดจนการประสานงานและสายใยการติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์าร ขั้นตอนการจดัองคก์ารประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 
   1) การวิเคราะห์กิจการทั้ งหมดขององค์การเพื่อให้ทราบปริมาณและ
คุณลกัษณะของงานโดยละเอียดโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์งาน 
   2) การจดัแบ่งแผนกงาน หมายถึง การแยกประเภท จดัหมวดหมู่งานและ 
การออกแบบงานเพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   3) การมอบหมายงานและการประสมประสานงาน หมายถึง การด าเนิน
ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละงานแล้วมอบหมายให้แก่ผูด้  ารงต าแหน่ง ตลอดจน 
การก าหนดสายการบงัคบับญัชาขนาดการควบคุมและการติดต่อส่ือสาร 
   กานต์มณี ไวยครุฑ (2556, น. 117 - 119) ได้กล่าวถึงการสร้างองค์การท่ีมี
ความสามารถให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ โดยมองว่าความสามารถขององคก์ารท่ีจะประยุกต์ใช ้           
ยุทธศาสตร์อย่างมีประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับหลักการต่าง ๆ ในการบริหารจัดการองค์การให้มี
ประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี 
   1) เลือกคนท่ีสามารถเขา้ท างานในต าแหน่งท่ีส าคญั หลกัการในการสรรหา
บุคลากรต้องสอดคลอ้งกับยุทธศาสตร์ สามารถเสริมสร้างทีมงานเพื่อความได้เปรียบทางการ
แข่งขนั สามารถผลกัดันให้ยุทธศาสตร์ท่ีปฏิบัติบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไวไ้ด้ การสร้างทีมงานท่ีมี
ความสามารถเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งก าหนดประเภทของทีมงานบริหาร
หลกัท่ีจะน ามาใชเ้พื่อด าเนินการ 
   2) การเสริมสร้างทกัษะ การสร้างสมรรถภาพองค์การให้มีคุณค่าทางการ
แข่งขนัท่ีอยู่เหนือคู่แข่งขนั อาจเพราะยุทธศาสตร์ท่ีเหนือกว่า หรือการมีทรัพยากรท่ีมากกว่า                            
มีความสามารถเหนือกวา่มีสมรรถภาพดีกวา่หรือแขง็แกร่งกวา่ หรือใหค้วามเอาใจใส่ในรายละเอียด
มากกว่า เป็นตน้ และมีความสามารถความช านาญท่ีเหมาะสมในทุกระดบั หากเป็นทกัษะในการ
บริหารงานของผูน้ าตามหลกัการจดัการสามารถแบ่งไดต้ามลกัษณะชั้นของการบริหารตามล าดบัชั้น 
แบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 



 31 

    (1) ทักษะด้าน เทคนิค หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติ งาน  
ความช านาญในการใช้อุปกรณ์เคร่ืองมือวิธีการ และเทคนิคต่างๆ ส าหรับปฏิบติังานประเภทใด
ประเภทหน่ึงโดยเฉพาะ ผูน้ าระดับตน้จะตอ้งมีทักษะด้านเทคนิคมากกว่าผูน้ าระดับกลางและ
ระดบัสูง เพราะผูน้ าระดบัตน้มกัจะตอ้งให้ค  าแนะน าหรือฝึกอบรมผู ้ปฏิบติังานต่างๆ เสมอ หรือ
บางคร้ังอาจตอ้งสาธิตการปฏิบติังานให้แก่คนงานหรือลงมือปฏิบติังานเองในบางกรณี ทกัษะและ
ความช านาญดา้นเทคนิคท่ีจ าเป็นจะท าให้องคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั เพื่อน ามาปฏิบติั
หนา้ท่ีในกิจกรรมตามลูกโซ่แห่งคุณค่า (Value chain activities)  
    (2) ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง ความสามารถในการติดต่อกบัผูอ่ื้น 
มีความช านาญในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถจูงใจผูอ่ื้น สร้างความรู้สึกท่ีดี และสร้างความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารใหเ้กิดกบัคนงานทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์น้ีมีความจ าเป็นส าหรับผูจ้ดัการทุก
ระดบั เพราะตอ้งสร้างความสมัพนัธ์ผูท่ี้อยูเ่หนือกวา่ ต ่ากวา่ และบุคคลภายนอกอีกดว้ย 
    (3) ทักษะด้านความคิด หรือความคิดรวบยอด มีความสามารถในการ
เขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดร้วดเร็ว เขา้ใจ ขอบข่ายของงานอย่างแทจ้ริง เม่ือพบปัญหาสามารถแกไ้ขและ
ตดัสินใจอย่างรวดเร็วและถูกตอ้ง มีความช านาญในการวางแผน สั่งการ ควบคุม และสามารถ
สร้างสรรค์งานใหม่ๆ ผูจ้ ัดการระดับสูงมีความจ าเป็นต้องมีทักษะด้านน้ีมาก ส าหรับผูจ้ ัดการ
ระดบักลางและระดบัตน้จะใชท้กัษะน้ีนอ้ยลงตามล าดบั 
   3) ความเหมาะสมระหว่างโครงสร้างขององค์การและยุทธศาสตร์ของ
องคก์าร โครงสร้างองคก์ารแต่ละองคก์ารจะไม่เหมือนกนัแต่จะเป็นลกัษณะเฉพาะตวั เพราะถูก
ก าหนดจากความเหมาะสมทั้งปัจจยัภายในและภายนอก รวมถึงการตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูง 
โครงสร้างขององคก์ารจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะรูปแบบการจดัจ าหน่วยงาน และตอ้งเหมาะสม
สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ท่ีจะน าไปปฏิบติั การก าหนดกิจกรรมส าคญัในเชิงยุทธศาสตร์ โดยเน้น
งานกิจกรรมหลกัตามลูกโซ่แห่งคุณค่าท่ีอยูใ่นกระบวนการธุรกิจ งานเหล่าน้ีตอ้งด าเนินการอยา่งดี
เป็นพิเศษการพิจารณาใชแ้หล่งภายนอก (Outsourcing) ส าหรับกิจกรรมงานลูกโซ่แห่งคุณค่าบางอยา่ง 
    กิจกรรมสนับสนุนแต่ละอย่างตามสายงานลูกโซ่แห่งคุณค่าขององคก์าร 
และกิจกรรมอ่ืนๆซ่ึงเป็นกิจกรรมช่วยกิจกรรมอ่ืนๆ กิจกรรมเหล่าน้ีอาจรวมเรียกว่าเป็น กิจกรรม
บริการ อาจจะพิจารณาใช้ทรัพยากรจากภายนอก เน่ืองจากมีความช านาญมีเทคโนโลยีในงาน
มากกว่า สามารถท าไดดี้กว่า และประหยดัมากกวา่ท่ีจะท าเอง ในแง่ของยทุธศาสตร์จะช่วยลดภาระ
งานบริหารในหน่วยงานให้น้อยลง ท าให้โครงสร้างขององค์การแบนลง ส่งผลให้ฝ่ายบริหาร
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของบริษทัมากข้ึน และเพิ่มประสิทธิภาพทางการแข่งขนัไดม้ากข้ึน 
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    นอกจากการมองหาแหล่งภายนอกเพื่อเขา้มาช่วยเหลือแลว้ การพิจารณา
เขา้ไปร่วมงานกบับริษทัอ่ืนก็เป็นการเพิ่มสมรรถภาพทางการแข่งขนั การเขา้ไปเป็นพนัธมิตร หรือ
การเขา้ไปร่วมมืออยา่งใกลชิ้ดกบัผูจ้  าหน่ายปัจจยัการผลิต กเ็ป็นการเพิ่มสมรรถภาพทางการแข่งขนั
และการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
    1.3.2.1 ก าหนดบทบาทขององค์การ ให้สอดคล้องกบัยทุธศาสตร์ 
     การก าหนดบทบาทขององคก์ารให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์นั้น
จะท าให้องคก์ารรวมทั้งบุคลากรทุกคนในองคก์ารรับรู้และเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ี และโครงสร้าง
การบริหารจดัการขององคก์ารเพื่อมองภาพรวมขององคก์ารให้เป็นไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบั
ยุทธศาสตร์เดียวกนั การจดัการองคก์ารนั้นจึงจะประสบความส าเร็จ โดยมีหลกัการจดัองคก์ารท่ี
ส าคญัดงัน้ี (สมคิด  บางโม, 2558, น. 108 - 114) 
     1) การก าหนดหน้าท่ีของงาน (function) โดยต้องพิจารณาจาก
วตัถุประสงคข์ององคก์าร หนา้ท่ีการงานและภารกิจจึงหมายถึงกลุ่มของกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงหน้าท่ีการงานจะมีอะไรบา้งก็ข้ึนอยู่กับเป้าหมายขององค์การ 
ลกัษณะขององคก์าร และขนาดขององคก์าร 
     2) การแบ่งงาน (division of work) หมายถึง การแยกงานหรือรวม
หน้าท่ีการงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั หรือใกลเ้คียงกนัเขา้ดว้ยกนั หรือแบ่งงานตามลกัษณะเฉพาะ 
ของงาน แลว้มอบหมายให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถในการท างานนั้น ๆ โดยตั้งเป็น
หน่วยงานยอ่ยข้ึนมารับผดิชอบ 
     3) หน่วยงานส าคัญขององค์การ ได้แก่  หน่วยงานหลัก (line) 
หน่วยงานท่ีปรึกษา (staff) และหน่วยงานสนบัสนุน (auxiliary) การแบ่งงานเช่นน้ีท าใหเ้ห็นลกัษณะของ
งานเด่นชัดข้ึน โดยหน่วยงานหลักจะเป็นหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีตรงกับวตัถุประสงค์ขององค์การ  
และบุคลากรท่ีอยู่ในหน่วยงานจะข้ึนตรงต่อสายบงัคบับญัชา หน่วยงานหลกัจะเป็นหน่วยปฏิบติังาน
เพื่อผลประโยชน์โดยตรงต่อความส าเร็จขององค์การ หน่วยงานท่ีปรึกษา เป็นหน่วยงานท่ีช่วยให้
หน่วยงานหลกัปฏิบติังานได้ดียิ่งข้ึน เป็นลกัษณะผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะงาน ส่วนหน่วยงานสนับสนุน  
เป็นหน่วยงานท่ีช่วยบริการแก่หน่วยงานหลกัและหน่วยงานท่ีปรึกษา มกัเป็นท างานดา้นธุรการและงาน
อ านวยความสะดวกเป็นส่วนใหญ่ 
     4) สายการบงัคบับญัชา (Chain of Command) หมายถึงความสัมพนัธ์
ตามล าดับชั้นระหว่างผูบ้ ังคบับัญชากับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา เพื่อให้ทราบการติดต่อส่ือสารมีทางเดิน
อยา่งไร มีการควบคุมและรับผดิชอบอยา่งไร โดยสายการบงัคบับญัชาท่ีดีควรมีลกัษณะดงัน้ี 
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      (1) จ านวนระดับชั้นแต่ละสายไม่ควรให้มีจ  านวนมากเกินไป  
จะท าใหไ้ม่สะดวกแก่การควบคุมอาจท าใหง้านคัง่คา้งได ้
      (2) สายบงัคบับญัชาควรมีลกัษณะชดัเจนว่าใครเป็นผูมี้อ  านาจ
สัง่การและสัง่ไปยงัผูใ้ด 
      (3) สายการบงัคบับญัชาไม่ควรใหมี้การกา้วก่ายกนัหรือซอ้นกนั 
งานอยา่งหน่ึงควรใหมี้ผูรั้บผดิชอบเพียงคนเดียว เพื่อไม่ใหเ้กิดความสบัสน 
     5) อ านาจการบงัคบับญัชา คืออ านาจในการตดัสินใจหรือสั่งการ  
มี 2 แบบ ได้แก่ การรวมอ านาจ (centralization) ซ่ึงเป็นระบบบริหารท่ีรวมศูนย์อ  านาจอยู่ท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงานระดบัสูงเพียงจุดเดียว ผูบ้ริหารระดบัล่างไม่ตอ้งรับผดิชอบใด ๆ ระบบ
น้ีจึงท าให้การท างานล่าช้า และผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่มีความริเร่ิมสร้างสรรค์ อีกแบบหน่ึงคือ  
การกระจายอ านาจ (decentralization) เป็นระบบบริหารท่ีกระจายอ านาจลงไปใหผู้บ้ริหารระดบัล่าง
หรือหน่วยงานส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูต้ดัสินใจในหน้าท่ีการงานท่ีตนรับผิดชอบ โดยกระจายอ านาจ
ส่วนใหญ่ลงไปให้ผูบ้ริหารระดับล่างสามารถตัดสินใจสั่งการได้ทันที ไม่ต้องรอค าสั่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด ซ่ึงการจดัการองคก์ารสมยัใหม่มุ่งเนน้การกระจายอ านาจไปสู่ผูบ้ริหารระดบั
ล่างมากข้ึน เพื่อใหก้ารบริหารจดัการคล่องตวั ด าเนินไปอยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
     6) ช่วงการควบคุม (Span of control) หมายถึงส่ิงท่ีแสดงให้ทราบ
ว่าผูบ้ ังคับบัญชาคนหน่ึงมีขอบเขตความรับผิดชอบเพียงใด มีผูใ้ต้บังคับบัญชาก่ีคน หรือมี
หน่วยงานท่ีอยูใ่ตค้วามควบคุมรับผดิชอบก่ีหน่วยงาน ซ่ึงการจะพิจารณาถึงความเหมาะสมของช่วง
การควบคุมตอ้งพิจารณาจากองคป์ระกอบต่อไปน้ี 
      (1) ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 
      (2) การไดรั้บการฝึกฝนอบรมของพนกังาน 
      (3) ความยุง่ยากสลบัซบัซอ้นของงาน 
      (4) ความสมัพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน 
     7) เอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command) หมายถึง
อ านาจการควบคุมบงัคบับญัชาโดยอ านาจสิทธ์ิขาดมาอยู่ท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือคณะใดคณะ
หน่ึง หน่วยงานต่าง ๆ จะตอ้งระบุให้ชดัเจนว่าใครเป็นผูบ้งัคบับญัชา ใครรับผิดชอบงานใด เท่าใด 
เอกภาพในการบงัคบับญัชาจะช่วยใหก้ารบริหารงานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
     8) แผนภูมิองคก์าร (Organization Chart) เป็นเคร่ืองมือส าคญัอยา่ง
หน่ึงท่ีจะช่วยให้เขา้ใจโครงสร้างองคก์าร อ านาจหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ตลอดจนสายบงัคบับญัชา
ในองค์การนั้ น ๆ แผนภูมิองค์การเป็นส่วนย่อท่ีช่วยแสดงให้ทราบถึงหน่วยงานย่อยและ
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ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานภายในองคก์าร การจดัองคก์ารจึงควรตอ้งเขียนแผนภูมิแสดงไวด้ว้ย
เสมอ ซ่ึงจ าแนกได้ 3 ประเภท คือ แผนภูมิโครงสร้างหลกั แผนภูมิแสดงตวับุคคล และแผนภูมิ
แสดงหนา้ท่ีการงาน 
     สิ่งที่ต้องค านึงถึงในการจัดองค์การ 
     1) องคก์ารตอ้งมีเป้าหมาย นโยบาย และแผนงานในการด าเนินงาน
อยา่งชดัเจน เพื่อให้ผูร่้วมงานหรือสมาชิกขององคก์ารทราบ ซ่ึงจะท าให้การบริหารองคก์ารด าเนิน
ไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
     2) องคก์ารตอ้งจดัให้มีศูนยก์ลางในการอ านวยการท่ีมีสมรรถภาพ 
มีความรับผดิชอบและอ านวยการโดยตรง 
     3) องค์การตอ้งระบุหน้าท่ีการงาน ความรับผิดชอบของสมาชิก 
แต่ละคนใหช้ดัเจน มีการแบ่งแยกหนา้ท่ีการงานตามความเหมาะสมตรงกบัความรู้ความสามารถ 
     4) องค์การต้องจัดระบบการท างานท่ีเหมาะสม มีเทคนิคการ
ควบคุมงานและการประสานงานภายในองคก์าร 
     5) องคก์ารตอ้งมีระบบติดต่อส่ือสารท่ีดี มีหลกัในการอ านวยการ  
การวินิจฉยัสัง่การท่ีดี 
     6) องค์การตอ้งสามารถปรับตวัได้เหมาะสมกบัสภาวการณ์และ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป การปรับตวัหรือการพฒันาองคก์ารจะตอ้งมีสม ่าเสมอตลอดไป 
     นอกจากน้ี การจดัองค์การเพื่อด าเนินยุทธศาสตร์ ยงัเป็นการจดั
โครงสร้างความสัมพนัธ์ของส่วนงานและต าแหน่งงานต่าง ๆ เพื่อตอบสนองหรือรองรับต่อการน า
ยุทธศาสตร์ไปปฏิบติั โดยมีหน่วยจดัการยุทธศาสตร์ (Office of Strategic Management: OSM) ท า
หน้าท่ีในการบริหารและประสานยุทธศาสตร์ ซ่ึงหน่วยจดัการยุทธศาสตร์ (OSM) ดงักล่าวน้ี อาจเป็น
ส่วนงานหรือหน่วยงานย่อยหน่ึงขององค์การท่ีมีช่ือเรียกแตกต่างกันไปโดยในส่วนราชการต่าง ๆ 
หน่วยงานท่ีมีลกัษณะเป็นหน่วยจดัการยทุธศาสตร์มกัไดแ้ก่ หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีในการดา้นนโยบาย
และแผน ซ่ึงแต่ละส่วนราชการอาจจะเรียกช่ือแตกต่างกนัไป เช่น ส านกันโยบายและแผน กองนโยบาย
และแผน ฝ่ายวางแผน เป็นตน้ หรืออาจใช้โครงสร้างองค์การท่ีแตกต่างกันตามไปด้วย โครงสร้าง
องค์การท่ีก าหนดข้ึนจึงสามารถปรับเปล่ียนหรือแปรผนัไปได้ตามยุทธศาสตร์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
(นราธิป ศรีราม, 2556, น. 7) การจดัองคก์ารเพื่อด าเนินยทุธศาสตร์ มีความส าคญัต่อความส าเร็จการ
บริหารและการด าเนินยทุธศาสตร์ขององคก์าร โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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     1) การจัดองค์การโดยก าหนดให้ มีหน่ วยยุทธศาสตร์  (OSM) 
รับผิดชอบในการบริหารและประสานยุทธศาสตร์เป็นเจา้ภาพในการด าเนินยุทธศาสตร์ในภาพรวมของ
องคก์าร อีกทั้งยงัช่วยประสานงานระหวา่งหน่วยงานต่าง  ๆใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
     2) ช่วยให้การบริหารและการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติเป็นไปอย่าง
สะดวก ง่าย และรวดเร็วข้ึน เพราะมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละฝ่ายและแต่ละต าแหน่ง
งานไว ้อยา่งชดัเจน 
     3) การจดัองคก์ารท่ีรองรับกบัการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติัจะช่วย
ในการตรวจสอบ ควบคุม และก ากบัดูแลการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายของแต่ละ
ยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
     4) ช่วยลดปัญหาความซ ้ าซ้อน ลกัลัน่ หรือคลุมเครือของการแบ่งงาน
ในการด าเนินยทุธศาสตร์ เพราะการจดัองคก์ารจะส่งผลใหมี้การแบ่งงานออกเป็นกลุ่มหรือหมวดหมู่อยา่ง
ชดัเจน 
     5) ช่วยในการก าหนดความสัมพนัธ์ระหว่างงานต่างๆ ในการน า
ยทุธศาสตร์ขององคก์ารไปปฏิบติั เพื่อทราบวา่ต าแหน่งงานหน่ึง ๆ อยูใ่นสงักดัหน่วยงานใด มีสายการ
บงัคบับญัชาอยา่งไร ตลอดจนมีความสมัพนัธ์กบังานอ่ืน ๆ ในการด าเนินยทุธศาสตร์อยา่งไร 
     6) การจดัองคก์ารเพื่อการด าเนินยทุธศาสตร์โดยแบ่งงานออกเป็นฝ่าย 
แผนกหรือเป็นหน่วยงานยอ่ย ๆ จะช่วยให้เกิดการใชค้นให้ตรงกบังาน (put the right man on the right job) 
และช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้ความช านาญในการปฏิบติังานเพิ่มสูงข้ึน 
     7) โครงสร้างองค์การเพื่อการด าเนินยุทธศาสตร์ท่ีเหมาะสมหรือ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ภารกิจ และยทุธศาสตร์ขององคก์ารจะสนบัสนุนต่อการบรรลุเป้าหมาย
โดยรวมท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
    1.3.2.2 ปรับโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกบัยทุธศาสตร์ 
     ในการจดัโครงสร้างองคก์ารเพื่อด าเนินยทุธศาสตร์นั้น โดยเช่ือมโยง
การด าเนินงานขององคก์ารกบัหน่วยงานยอ่ย เช่ือมโยงการด าเนินงานของหน่วยงานยอ่ยกบัหน่วยงาน
สนับสนุน เช่ือมโยงการด าเนินงานของหน่วยงานย่อยกับผูเ้ก่ียวข้องภายนอก และเช่ือมโยงการ
ด าเนินงานของคณะกรรมการบริหาร มีส่วนประกอบของโครงสร้างองค์การเช่นเดียวกับการจัด
โครงสร้างองคก์ารโดยทัว่ ๆ ไป โดยโครงสร้างองคก์ารเปรียบเสมือนโครงสร้างส่ิงมีชีวิตท่ีจะประกอบ
ไปดว้ยอวยัวะหรือส่วนประกอบต่าง ๆ ซ่ึงอวยัวะหรือส่วนประกอบต่าง ๆ เหล่านั้น ต่างตอ้งท าหนา้ท่ี
ของตน และท างานร่วมกบัส่วนประกอบอ่ืน ๆ เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในการด าเนินยทุธศาสตร์  
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     ก่ิงพร  ทองใบ (2553, น.11) ไดก้ล่าวถึง การจดัโครงสร้างองคก์าร
ท่ีสอดคลอ้งกับยุทธศาสตร์ โดยให้ความหมายของโครงสร้างองค์การ (Organization Structure)  
ไวว้่า หมายถึง รูปแบบความสัมพันธ์ของต าแหน่งงานต่าง ๆ ภายในองค์การ ซ่ึงการก าหนด
โครงสร้างองคก์าร ไดอ้ยา่งเหมาะสมตอ้งค านึงถึงรูปแบบของอ านาจหน้าท่ี หลกัการในออกแบบ
โครงสร้างองค์การ หลกัการเขียนแผนภูมิองค์การและการก าหนดหน้าท่ีของต าแหน่งงาน หรือ
หมายถึง กระบวนการของการก าหนดความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการระหว่างบุคคลและทรัพยากร
เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์เป็นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการจดัองคก์าร (Organizing) 
     ศิริรัตน์ ชุณคลา้ย (2558, น.110) กล่าวว่าลกัษณะของโครงสร้าง
องคก์ารตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 
     1) ขอบเขตหนา้ท่ีของกลุ่มงานท่ีเช่ือมโยงกบัส่วนอ่ืน 
     2) ความสัมพันธ์ระหว่างงานและกลุ่มงานทั้ งหมด รวมถึงการ
ควบคุม การประสานงาน และการแสดงทิศทางเดินของงานในกระบวนการบริหารแต่ละระดบั  
     3) บทบาท อ านาจ และความรับผิดชอบของกลุ่มงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 
     Henry Mintzberg (1979, p. 18) อธิบายส่วนประกอบโครงสร้าง
เพื่อด าเนินยทุธศาสตร์ประกอบดว้ยส่วนประกอบท่ีส าคญั 5 ส่วน คือ 1) ส่วนยทุธศาสตร์หรือส่วน
ระดบัสูง 2) ส่วนระดบักลาง 3) ส่วนปฏิบติัการ 4) ส่วนเทคนิค และ 5) ส่วนสนับสนุน โดยแต่ละ
ส่วนประกอบจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีส าคญั ดงัน้ี 
     1) ส่วนยุทธศาสตร์หรือส่วนระดับสูง (strategic apex) หมายถึง
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร ซ่ึงมีหนา้ท่ีส าคญัในการบริหารองคก์ารในภาพรวม รับผิดชอบงาน
เก่ียวกบัการจดัระบบการบริหารในทุก ๆ ดา้น และการตดัสินใจในเร่ืองหรือประเด็นท่ีส าคญั เช่น 
การก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร และยงัท าหน้าท่ีในการ
ก ากบัดูแลการบริหารและการปฏิบติังานของส่วนอ่ืน ๆ ในองคก์ารใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     2) ส่วนระดับกลาง (middle line) คือ ส่วนงานท่ีเช่ือมประสาน 
ส่วนปฏิบติัการกบัส่วนระดบัสูงหรือส่วนยทุธศาสตร์เขา้ดว้ยกนั ท าหนา้ท่ีในการเช่ือมประสานการ
น ายุทธศาสตร์ก าหนดไวไ้ปสู่การปฏิบติั เป็นอ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้ 
โดยเฉพาะผู ้บริหารระดับกลางซ่ึงเป็นผู ้บังคับบัญชาของผู ้ปฏิบัติงานและหัวหน้างานของ  
ส่วนปฏิบติัการ (operation core) ดงันั้น งานหลกัของส่วนน้ีกคื็อการควบคุมดูแลการปฏิบติังานของ
ส่วนปฏิบติัการนัน่เอง โดยหนา้ท่ีหลกัของผูบ้ริหารระดบักลางก็คือการแปลงนโยบาย ยทุธศาสตร์ 
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงไดก้ าหนดไวไ้ปสู่การปฏิบติั 
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     3) ส่วนปฏิบติัการ (operating core) คือ ส่วนท่ีเป็นแกนหลกัในการ
ปฏิบติังานขององคก์ารหรือเป็นแกนหลกัในการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ ซ่ึงจะตอ้งรับผิดชอบ
โดยตรง ผลส าเร็จหรือความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเป็นงานหลกัหรืองาน
ประจ าขององค์การ รวมไปถึงการรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ด้วย ถือเป็น
ส่วนประกอบท่ีเป็นความอยู่รอดขององคก์าร และยงัมีลกัษณะเป็นงานส่วนตน้ขององคก์ารท่ีจะ
รองรับการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ นโยบายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยตรง 
     4) ส่วนเทคนิค (techno structure) เป็นส่วนงานท่ีท าหนา้ท่ีเก่ียวกบั
การวิเคราะห์ การวิจยัและพฒันา รวมไปถึงท าหนา้ท่ีในงานเชิงวิชาการต่าง ๆ ขององคก์าร งานใน
ส่วนเทคนิคน้ีจึงแทรกอยูใ่นทุกระดบัชั้นในองคก์าร โดยการปฏิบติังานของส่วนเทคนิคจะเก่ียวพนั
กับการช่วยก าหนดมาตรฐานในงานปฏิบัติงานให้แก่งานอ่ืน พร้อม ๆ กับการประสานการ
ปฏิบติังานกบับุคคล ตลอดจนประสานงานกบังานอ่ืน ๆ ในองคก์ารดว้ย โดยงานท่ีส าคญัของส่วน
น้ีจ าแนกได ้3 กลุ่มใหญ่ๆ คือ กลุ่มวิเคราะห์ระบบงาน กลุ่มวางแผน ควบคุมและพฒันา และกลุ่ม
วิเคราะห์งานบุคคล 
     5) ส่วนสนับสนุน (Support Staff) เป็นส่วนงานท่ีคอยช่วยเหลือ
หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนอ่ืน ๆ เพื่อให้การด าเนินยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ประสบผลส าเร็จ 
งานท่ีปฏิบติัส่วนใหญ่จึงเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนุน ช่วยเหลือ หรืออ านวยความสะดวก
ในเร่ืองต่าง ๆ ใหแ้ก่ส่วนงานอ่ืนในองคก์าร 
     สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2554, น. 278) ได้น าเสนอประเภทของ
โครงสร้างประเภทต่าง ๆ ไวด้งัน้ี 
     1) โครงสร้างอย่างง่าย (Simple Structure) มกัพบในกิจการขนาด
เล็กลกัษณะงานไม่ค่อยซับซ้อน เจา้ของเป็นผูบ้ริหารงาน (Owner Manager) และเป็นผูค้วบคุม
บงัคบับญัชาพนกังานโดยตรง มกัจะไม่มีการแบ่งงานออกเป็นแผนกหรือฝ่ายอยา่งชดัเจน 
     2) โครงสร้างตามหน้าท่ี (Functional Structure) โครงสร้างแบบน้ีจะ
แบ่งงานออกเป็นกลุ่มตามลกัษณะหรือขอบเขตของงานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นจะท าให้องค์การไดรั้บ
ประโยชน์จากหลกัของการแบ่งงานกนัท าตามความถนดั (Specialization) แต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งท า
หนา้ท่ีในการประสานงานกิจกรรมหรือหน้าท่ีงานต่าง ๆ เหล่าน้ีให้ได ้และเม่ือองคก์ารเติบโตข้ึน สาย
การบงัคบับญัชาจะยาวข้ึน โครงสร้างแบบน้ีมกัจะเกิดปัญหาล่าชา้ในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้ม และตอ้งการการประสานงานระหวา่งหนา้ท่ีดา้นต่าง ๆ อยา่งมาก 
 
 



 38 

     3) โครงสร้างแบบเป็นหน่วยงาน  (Divisional Structure) เป็น
โครงสร้างท่ีมีผูบ้ริหารหน่วยงาน (Divisional Manager) ซ่ึงจะรับผิดชอบหน่วยงานท่ีแบ่งตาม
ผลิตภณัฑห์รือกลุ่มลูกคา้ หรือพื้นท่ีการด าเนินงาน เพื่อให้สนองตอบความตอ้งการของกลุ่มลูกคา้
ในแต่ละพื้นท่ี ท่ีแตกต่างกนัไป หรือสามารถให้ความสนใจดูแลสินคา้และกลุ่มลูกคา้ไดดี้ยิ่งข้ึน 
ภายใตห้น่วยต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็น เพื่อให้ผูบ้ริหารหน่วยงานสามารถบริหารหน่วยงานของตนไดอ้ยา่งมี
เอกเทศมีอิสระตามสมควร แต่โครงสร้างแบบน้ีก็จะมีค่าใชจ่้ายสูงกว่าโครงสร้างตามหน้าท่ีงาน 
เพราะจะมีการซ ้ าซอ้นของเจา้หนา้ท่ีบางสายงาน เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ เป็นตน้ แนวโนม้ในปัจจุบนัน้ี 
โครงสร้างท่ีจดัเป็นหน่วยงานจะมีการพฒันาไปสู่การเป็นหน่วยงานท่ีเรียกว่า Strategic Business 
Unit หรือ SBU ซ่ึงจะเป็นโครงสร้างท่ีจะเอ้ือประโยชน์ต่อการบริหารยุทธศาสตร์ไดดี้ยิ่งข้ึน คือ 
สามารถก าหนดยุทธศาสตร์การแข่งขันของ SBU นั้ น ๆ ได้ชัดเจน เหมาะสมมากข้ึน การจัด
โครงสร้างแบบ SBU จะช่วยลดขนาดของการควบคุม (Span of Control) ของผูบ้ริหารระดบัสูงลง
ได ้จะท าใหผู้บ้ริหารระดบัสูงมีเวลาท างานในการบริหารยทุธศาสตร์องคก์ารโดยรวมไดม้ากข้ึนดว้ย 
     4) โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (Matrix Structure) เป็นโครงสร้างท่ีให้
ความสนใจทั้งหน้าท่ีงานและกิจกรรมหรือโครงการ (Project) ควบคู่กนัไป มีสายการบงัคบับญัชา
ทั้งแนวตั้งและแนวนอน เป็นโครงสร้างท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้ง
ซับซ้อนและมีการเปล่ียนแปลงมาก และเน่ืองจากโครงสร้างแบบน้ีให้ความส าคญัทั้ งผูบ้ริหาร
โครงการและผูบ้ริหารตามหนา้ท่ีพร้อมกนัไป จึงมกัเกิดปัญหาความขดัแยง้ในเร่ืองขอบเขตหนา้ท่ีงาน 
อ านาจหนา้ท่ี และการแบ่งสรรทรัพยากรได ้
     5) โครงสร้างแบบ Product Team Structure จะมีการตั้งทีมงานท่ีมี
ลักษณะเป็น Cross – functional teams ท่ีประกอบไปด้วยบุคลากรจากหน้าท่ีงานฝ่ายต่าง ๆ  
โดย ทีมงานจะท าหนา้ท่ีดูแลสินคา้หน่ึงชนิด หรือ 2 - 3 ชนิดท่ีใกลเ้คียงกนั ดูแลตั้งแต่แนวคิดในการ
ออกแบบ สร้างตน้แบบ (Prototype) การทดลองผลิต ทดสอบตลาด ดูแลจนกระทัง่สินคา้เขา้สู่ตลาด 
และมีอ านาจในการตดัสินใจ 
     6) โครงสร้างแบบเครือข่าย (Network Structure) เป็นโครงสร้างท่ี
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงค่อนขา้งสูง โครงสร้างจึงตอ้งมีลกัษณะส าคญั ๆ คือ ไม่มี
การด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจหรือถา้มีก็จะเป็นเพียงบางกิจกรรมท่ีส าคญัเท่านั้น กิจกรรมทางธุรกิจ 
เช่น การผลิต การออกแบบ การตลาด จะกระจายอยู่ตามภูมิภาคต่าง ๆ และจะมีส านักงานใหญ่   
(ขนาดเล็ก) ท าหน้าท่ีเป็นนายหน้า (Broker) ในการติดต่อประสานงานและประสานกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีส าคญั ผ่านระบบอินเตอร์เน็ตหรือเทคโนโลยีสารสนเทศกบับริษทัในเครือ และ/หรือบริษทัย่อย  
(ท่ีเป็นอิสระ) รายอ่ืน ๆ โครงสร้างแบบน้ีจึงมีช่ือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า Virtual Organization ขอ้ดีของ
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โครงสร้างแบบน้ีคือ ค่าใช้จ่ายต ่า และเกิดข้ึนได้ง่าย และยืดหยุ่นสูง แต่ข้อเสียท่ีก็คือกิจการจะ 
ไม่สามารถควบคุมกิจกรรมของกิจการในเครือข่ายไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเหมือนท่ีท าเอง 
     7) Conglomerate Structure หรือ Holding Structure โครงสร้างแบบน้ี
จะพบในกิจการขนาดใหญ่ จะมีบริษทัย่อย ๆ (Subsidiaries) อยู่ภายใตก้ารควบคุมของส านักงานใหญ่ 
บริษทัย่อย ๆ เหล่าน้ีจะมีอิสระไม่ข้ึนอยู่กบับริษทัย่อยอ่ืน ๆ และโดยปกติแลว้ส านักงานใหญ่จะดูแล
เร่ืองการบริหารการเงิน และการวางแผนรวม (Corporate Planning) ให ้
     ยุทธศาสตร์การจัดโครงสร้างองค์การสมัยใหม่ มีแนวโน้มส าคญั 
ดงัน้ี 
     1) การลดอุปสรรคภายใน เพื่อให้คนในองค์การมีการประสาน
ร่วมมือกนัท างานไดม้ากข้ึน ลดการแบ่งฝ่าย ใชค้นอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการลดอุปสรรค
ภายในองคก์ารนั้น ไดแ้ก่ 
      (1) การลดอุปสรรคในแนวตั้ง (Vertical Boundary) เป็นการลด
ล าดบัชั้นของการบงัคบับญัชาลง มีการส่ือสารสองทางมากข้ึน สร้างทีมงานกบัระดบัการบงัคบั
บญัชาท่ีประกอบดว้ยบุคลากรหลายระดบั มีการกระจายและมอบอ านาจให้แก่บุคลากรระดบัล่าง
มากข้ึน เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และใช้การประเมินผลแบบ 360 องศา โดยให้
เพื่อนร่วมงานทุกระดบัสามารถประเมินผลงานของแต่ละคน เพื่อกระตุน้การรับรู้และการร่วมมือ
ระหวา่งบุคลากรได ้
      (2) การลดอุปสรรคในแนวนอน (Horizontal Boundary) โดยการ
สร้างทีมงานแบบขา้มสายงาน (Cross – functional teams) ท่ีประกอบดว้ยบุคลากรจากกลุ่มงาน / ฝ่าย / 
แผนกต่าง ๆ มาร่วมกนัท างาน ใชก้ารโยกยา้ยงาน (Lateral transfer) และการหมุนเวียนงาน (Job rotation) 
เพื่อให้มีการเรียนรู้และไดป้ระสบการณ์ ซ่ึงจะช่วยให้มีความเขา้ใจในการท างานท่ีกวา้งข้ึน สามารถ
ช่วยเหลือและประสานกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีตอ้งจดัให้มีกิจกรรมสร้างสัมพนัธภาพ 
เพื่อเสริมสร้างความรัก ความสามคัคีระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 
     2) การลดอุปสรรคภายนอก ท าให้การท างานภายในองค์การ
สามารถเช่ือมต่อกบัองคก์ารภายนอกไดดี้ยิง่ข้ึน เอ้ือต่อการท างานภายในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซ่ึงการลดอุปสรรคภายนอกนั้น สามารถท าไดห้ลายวิธี ดงัน้ี 
      (1) สร้างพนัธมิตรทางยุทธศาสตร์ (Strategic alliances) ทั้งฝ่าย 
Suppliers ฝ่ายผูรั้บบริการและองคก์ารเพื่อความร่วมมือ ทั้งในดา้นของการแลกเปล่ียนขอ้มูล และ
การร่วมมือกนัท างาน 
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      (2) สร้างกลไกการเช่ือมโยงลูกคา้เขา้กบัองคก์าร เพื่อการส่ือสาร
สองทางท่ีดีและการมีสัมพนัธภาพเชิงสร้างสรรค ์ 
      (3) ใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร เพื่อเพิ่มสัมพันธภาพกับลูกค้า 
Supplement และผูเ้ก่ียวขอ้งต่าง ๆ เช่น การสร้างเว็บไซต์ขององคก์าร การใชอิ้นเทอร์เน็ตในการ
ส่ือสาร เป็นตน้ 
   1.3.2.3 เช่ือมโยงยทุธศาสตร์ทั่วทัง้องค์การ 
    การจดัองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์จะตอ้งมีการเช่ือมโยง
ยุทธศาสตร์ขององค์การกับหน่วยงานย่อย ๆ ซ่ึงจากการศึกษาโครงสร้างการแบ่งแผนกงาน 
ขององคก์าร ประกอบดว้ย หน่วยงานหลกั หน่วยงานท่ีปรึกษา และหน่วยงานสนบัสนุน หรือหน่วย
ใหบ้ริการร่วม (shared – service unit) ซ่ึงการจดัองคก์ารท่ีจะท าใหมุ่้งเนน้ยทุธศาสตร์ทั้งองคก์ารนั้น
จะต้องให้ความส าคญักับความเช่ือมโยงยุทธศาสตร์ในระดับหน่วยงานสนับสนุนหรือหน่วย
ใหบ้ริการร่วมดว้ย 
    Robert S. Kaplan และ David P. Norton ได้เสนอยุทธศาสตร์การ
ประสานพลงัมุ่งทิศทางเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์าร โดยกล่าววา่ Balanced Scorecard เป็นระบบท่ีมีความ
ซบัซอ้นเพื่อใชบ้ริหารกระบวนการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดก้็คือความสามารถใน
การสร้างความสอดคลอ้งจากการประสานพลงัของทุกหน่วยธุรกิจ ทุกกระบวนการและทุกระบบ 
ภายในองค์การให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์องค์การ ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 
(จกัร  ติงศภทิัย,์ 2550, น. 403 - 408) 
    1) ความสอดคล้องเชิ งยุทธศาสตร์  (Strategy alignment) คื อ ความ
สอดคลอ้งภายในของกิจกรรมต่าง ๆ  ท่ีด าเนินการไปตามยทุธศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั โดยแผนท่ียทุธศาสตร์ 
จะช่วยให้เขา้ใจแนวทางในการคน้หาและวดัความสอดคลอ้งภายใน เพื่อประสานพลงัของกระบวนการ 
บุคลากรและเทคโนโลย ีใหมุ่้งไปท่ีขอ้เสนอดา้นคุณค่าท่ีลูกคา้ตอ้งการ 
    2) ความสอดคลอ้งเชิงองค์การ (organization alignment) แต่ละภาค
ส่วนในองคก์ารสอดประสานกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างเอกภาพและพลงัประสานขององคก์ารได้
อย่างไร แผนท่ียุทธศาสตร์และ Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือส าหรับผูบ้ริหารในการอธิบาย
ยทุธศาสตร์แต่ละระดบัและถ่ายทอดเป้าหมายของยทุธศาสตร์จากระดบัหน่ึงไปยงัระดบัถดัไป และ
ยงัสามารถวดัผลการด าเนินงานของทีมขา้มสายงานท่ีปฏิบติังานในหลาย ๆ หน่วยธุรกิจภายใน
องคก์ารไดด้ว้ย 
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    3) ความสอดคลอ้งของทุนมนุษย ์(human capital alignment) ยุทธศาสตร์ 
ท่ีก าหนดจากระดบับนโดยฝ่ายบริหารจะตอ้งถ่ายทอดลงมาสู่พนักงานผูป้ฏิบติังานในระดบัต่าง ๆ        
ถ้าพนักงานไม่เขา้ใจยุทธศาสตร์ หรือปราศจากแรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้ต้องท าให้ส าเร็จ ก็จะเป็น
อุปสรรคต่อการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติันั้น ดงันั้นความสอดคลอ้งของทุนมนุษยจ์ะส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือ
มีพลงัประสานระหว่างเป้าหมายของพนักงาน การฝึกอบรม และผลประโยชน์ตอบแทนท่ี มุ่งไปใน
ทิศทางเดียวกบัยทุธศาสตร์องคก์าร 
    4) ความสอดคล้องของระบบการวางแผน ระบบปฏิบัติการ และ
ระบบการควบคุมติดตาม (planning and control systems alignment) กระบวนการจัดท าแผน 
รวมทั้งกระบวนการปฏิบติัการและกระบวนการควบคุม จะท าหน้าท่ีจดัสรรทรัพยากร พร้อมทั้ง
ขบัเคล่ือนให้เกิดการด าเนินงานขององค์การ ก ากบัและติดตามผลการด าเนินงาน ดงันั้น การน า
ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จไดจ้ะตอ้งมีความสอดคลอ้งของระบบการวางแผน การ
ปฏิบติัการ และระบบควบคุมติดตามท่ีเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ดว้ย 
    วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2556, น. 100 - 102) กล่าวถึงการด าเนินงานของ
หน่วยงานเพื่อแปลงแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติไว ้5 ขั้นตอน ท่ีแสดงถึงความเช่ือมโยง
ยทุธศาสตร์จากระดบับนสู่ระดบัปฏิบติัการในรูปแบบแผนต่าง ๆ โดยสรุป ดงัน้ี 
    1) ขั้นตอนการจัดท าแนวทางการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบติั โดยการจดัท าแผนปฏิบติัราชการท่ีบูรณาการเช่ือมโยงวิสยัทศัน์  พนัธกิจ  และเป้าหมายหรือ
เป้าประสงคข์องการด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์หน่วยงาน การปรับระบบการจดัสรรทรัพยากร
และงบประมาณให้เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์อย่างมีส่วนร่วม การจัดท าข้อเสนอการ
เปล่ียนแปลง และกระบวนการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบติัในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์อยา่งต่อเน่ือง 
รวมทั้งจดัตั้งส านกังานบริหารยุทธศาสตร์ท่ีข้ึนตรงต่อผูบ้ริหารสูงสุดของหน่วยงาน เพื่อท าหน้าท่ี
เร่งรัดใหมี้การปฏิบติัการตามโครงการท่ีก าหนดไวใ้นแผนยทุธศาสตร์ 
    2) ขั้นตอนการจัดแบ่งบทบาทหลักและบทบาทสนับสนุนของ
หน่วยงานย่อยต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเพื่อให้แต่ละหน่วยงานสามารถด าเนินภารกิจและความ
ร่วมมือให้สนับสนุนซ่ึงกนัและกนัอย่างเหมาะสม รวมทั้งมีการมอบหมายงานให้หน่วยงานท่ีมี
บทบาทหลกัตามกลุ่มภารกิจเป็นเจา้ภาพรับผิดชอบในแต่ละยุทธศาสตร์อย่างชัดเจน ควรมีการ
จดัท าค  ารับรองการปฏิบัติงานระหว่างผูบ้ริหารกับบุคลากรผูป้ฏิบัติจนถึงแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปี โดยอาจก าหนดหรือแบ่งหน่วยงานในสังกดัออกเป็นกลุ่มภารกิจ เพื่อรับผิดชอบงานตาม
แผนงาน / โครงการตามแผนยทุธศาสตร์หน่วยงาน 
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    3) ขั้นตอนการจดัท าขอ้เสนอการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย
ให้หน่วยงานสามารถวิเคราะห์ได้อย่างเป็นระบบ ผลักดันให้เกิดความส าเร็จเชิงยุทธศาสตร์ 
และเกิดความพร้อมเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบดว้ย การปรับปรุงประสิทธิภาพ การพฒันาคุณภาพ 
และการเสริมสร้างขีดสมรรถนะ 
    4) ขั้นการบูรณาการแผน การวิจยั และการสร้างความรู้ความเขา้ใจ
อย่างต่อเน่ือง โดยการสร้างความรู้ความเขา้ใจในหลกัการของแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบติั
ราชการ 4 ปี ให้กบับุคลากรทุกระดบั การบูรณาการด าเนินงานโดยใชแ้ผนระดบัต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยง
กบัยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน เป็นเคร่ืองมือสร้างกระบวนการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติั 
และส่งเสริมการศึกษาวิจยัในพนัธกิจและเป้าหมายของหน่วยงาน 
    5) ขั้นตอนการติดตามและการประเมินผล รวมทั้งการสร้างตวัช้ีวดั
ความส าเร็จโดยพฒันาระบบการติดตามและประเมินผล ตลอดจนตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ีชัดเจน        
ง่ายต่อการเขา้ใจและสามารถวดัไดทุ้กระดบั สนับสนุนการพฒันาและจดัท าตวัช้ีวดัผลส าเร็จของ
การด าเนินการตามแผนยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติัราชการของหน่วยงานในภาพรวม และเช่ือมโยง
กบัแผนงาน / โครงการท่ีก าหนดไวใ้นแผนสนบัสนุนการพฒันาระบบฐานขอ้มูลในทุกระดบั และ
เช่ือมโยงกบัโครงข่ายขอ้มูลในหน่วยงานส่วนกลางระดบันโยบาย เพื่อให้ง่ายต่อการเขา้ถึงและ
จัดเก็บข้อมูล เป็นองค์ความรู้ด้านการติดตามและประเมินผล และอาจน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการติดตามประเมินผลของหน่วยงานดว้ย 
    กล่าวโดยสรุป การจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ คือ  
การพิจารณาถึงบทบาทหน้าท่ีหลกัขององค์การ โดยการศึกษาวิเคราะห์ถึงบทบาทและพนัธกิจ 
ขององค์การให้มีความเช่ือมโยงสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป้าหมายท่ีองค์การต้องการจะไปถึง  
โดยก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีจะเป็นแนวทางในการตอบสนองความต้องการขององค์การ  
และปรับโครงสร้างขององคก์ารให้เหมาะสมและเอ้ือต่อการขบัเคล่ือนแผนยทุธศาสตร์องคก์ารให้
ประสบความส าเร็จ โดยจัดโครงสร้างและแผนกงานในองคก์ารตามกลุ่มภารกิจตามยุทธศาสตร์ 
เพื่อใหมี้เจา้ภาพหลกัในการรับผดิชอบด าเนินยทุธศาสตร์ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย โดยองคก์ารตอ้งมี
การเช่ือมโยงยุทธศาสตร์กบัหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ให้มีความสอดคลอ้งกนัทัว่ทั้งองคก์าร เพื่อให้
สามารถขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการเช่ือมโยงยุทธศาสตร์
องค์การกับหน่วยงานย่อยต่าง ๆ น้ี จะออกมาในรูปของแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี หรือ 3 ปี และ
แผนปฏิบติัราชการประจ าปี ท่ีจะตอ้งมีการบูรณาการเช่ือมโยงกบัแผนยุทธศาสตร์ในระดบัต่าง ๆ 
อย่างเป็นระบบ และสามารถก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ีชัดเจนในแต่ละระดบัของแผนอนัจะ
น าไปสู่ความเสร็จตามเป้าหมายของยทุธศาสตร์องคก์าร 
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    จะเห็นได้ว่าหลกัการจดัองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์นั้นมี
ความเปล่ียนแปลงและเก่ียวขอ้งกบัการบริหารภายในองคก์ารหลายส่วนดว้ยกนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่
โครงสร้างองค์การ ท่ีเป็นส่วนส าคัญในการก าหนดรูปแบบการบังคับบัญชาและการบริหาร                            
ส่วนงานต่าง ๆ ภายในองคก์าร รวมไปถึงการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารและบุคลากรให้
สอดรับกบัรูปแบบของโครงสร้าง เพื่อให้เหมาะสมกบัการแปลงแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 
ดงันั้น ส่ิงส าคญัในการจดัองคก์ารเพื่อให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ก็คือการประสานพลงัร่วมกนั 
(Synergy) ภายในองคก์าร เพื่อให้การจดัองคก์ารท่ีเหมาะสมกบัยุทธศาสตร์สามารถเกิดข้ึนไดด้ว้ย
การถ่ายทอดส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจต่อการเปล่ียนแปลง การสร้างวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกับ
ยทุธศาสตร์ และการรับรู้บทบาทของตนเองในการท่ีจะขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ให้ประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ซ่ึงแผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Maps) จะเป็นเคร่ืองมือท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงยทุธศาสตร์ของ
องค์การในรูปแบบของความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของเป้าประสงค์ต่าง ๆ ภายใต้แต่ละมิติของ 
Balanced Scorecard นัน่เอง 
  1.3.3 การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าที่ของทุกคน (Make Strategy 
Everyone’s Everyday job) ทุกคนควรอยู่ภายใตยุ้ทธศาสตร์ขององคก์ารและมีแรงจูงใจท่ีจะช่วยให้
องค์การบรรลุวตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ Balanced Scorecard ใช้เพื่อส่ือสารวตัถุประสงค์เชิง           
ยทุธศาสตร์ให้กบับุคลากร องคก์ารท่ีมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ตอ้งการให้บุคลากรจดักิจกรรมประจ าวนั
ของพวกเขาเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเพื่อหาโอกาสใหม่ ๆ ความส าเร็จของยทุธศาสตร์ข้ึนอยู่
กับกระบวนการส าคัญ 3 อย่าง คือ การท าให้บุคลากรเกิดความตระหนักถึงความส าคัญของ
ยุทธศาสตร์ เช่ือมโยงเป้าหมายของยุทธศาสตร์ไปสู่เป้าหมายของงานระดบับุคคล เปิดโอกาสให้
บุคลากรระบุเป้าหมายของบุคคลและทีมเพื่อน าเขา้มาเป็นส่วนในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และ  
การเช่ือมความส าเร็จของยุทธศาสตร์ไปสู่รางวลัและผลตอบแทน โดยใช้ Balanced Scorecard                  
เป็นตวัควบคุมเพื่อให้แน่ใจว่าทุกคนเขา้ใจยุทธศาสตร์อย่างแทจ้ริง (Robert S. Kaplan and David            
P. Norton, 2001 : 213) ในกระบวนการท าใหส้นองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคนจึงประกอบ
ไปด้วยการสร้างความเข้าใจร่วมกันให้บุคลากรทุกคนในองค์การตระหนักในยุทธศาสตร์                        
การเช่ือมโยงเป้าหมายการท างานรายบุคคล และเช่ือมโยงระบบแรงจูงใจรายบุคคล โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
   1.3.3.1 สร้างความเข้าใจร่วมกันให้บุคลากรทุกคนในองค์การตระหนักใน
ยุทธศาสตร์ ในการสร้างความเขา้ใจร่วมกันของบุคลากรในองค์การนั้ น ส่ิงท่ีส าคญัคือ การส่ือสาร           
เพราะการส่ือสารเป็นกระบวนการหรือเคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่การรับรู้ เรียนรู้ ให้เกิดความเขา้ใจท่ี
ถูกตอ้งตรงกนัของบุคลากรทัว่ทั้ งองค์การตั้งแต่ระดบันโยบายไปจนถึงระดับปฏิบติัการ ท าให้



 44 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์ร่วมกันได้อย่างถูกตอ้งเหมาะสมและน าพา
องค์การไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไวอ้ย่างมีทิศทาง และจะตอ้งน ามาใช้ให้สอดคลอ้งกับพื้นฐานของ
องคก์ารทั้งในดา้นโครงสร้าง ระบบการบริหาร ทศันคติ และค่านิยม รวมทั้งวฒันธรรมของบุคลากร
ในองคก์ารจึงจะท าใหอ้งคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้
    Balanced Scorecard ได้ถูกพัฒนาไปสู่หัวใจของระบบท่ีมีความ
ซบัซอ้นเพื่อใชบ้ริหารกระบวนการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั โดยประสิทธิผลของระบบเกิดจากขีด
ความสามารถในการปฏิบัติการพื้นฐาน 2 ประการ ได้แก่ (1) ความสามารถในการส่ือสารและ
อธิบายยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งชดัเจน (เป็นผลมาจากแผนผงัยทุธศาสตร์) และ (2) ความสามารถในการ
เช่ือมโยงยุทธศาสตร์เขา้กบัระบบบริหารจดัการ (เป็นผลมาจาก Balanced Scorecard) ผลลพัธ์ท่ีได้
คือความสามารถในการสร้างความสอดคล้องจากการประสานพลังของทุกหน่วยธุรกิจทุก
กระบวนการ และทุกระบบภายในองค์การให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์องค์การ 
(จกัร  ติงศภทิัย,์ 2550, น. 403) ดงันั้นการส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจกบับุคลากรให้ตระหนักใน
ยทุธศาสตร์ขององคก์ารผา่น Strategy Map และ Balanced Scorecard จึงเป็นเร่ืองส าคญัในการสร้าง
องคก์ารท่ีมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
    สุเทพ  เชาวลิต (2556, น. 10 - 6) ไดก้ล่าววา่การด าเนินยทุธศาสตร์ให้
ประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การส่ือสารท่ีดีจะ
ก่อให้เกิดความเขา้ใจ ความร่วมมือ ความผกูพนัและเกิดพนัธสัญญาท่ีจะปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์
เพื่อน าพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศต่อไป 
    การส่ือสารในการด าเนินยุทธศาสตร์ หมายถึง  การส่งสารจากผูส่้ง
สารซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหารไปยงัผูป้ฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม
ร่วม และยทุธศาสตร์ขององคก์ารเพื่อให้ทุกคนสามารถเขา้ใจและแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั
ใหป้ระสบความส าเร็จต่อไป การส่ือสารในการด าเนินยทุธศาสตร์ สามารถท าได ้4 รูปแบบ ดงัน้ี 
    1) การส่ือสารจากบนลงล่าง (downward communication) คือ การส่ือสาร
โดยท่ีผู ้บังคับบัญชาก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ ยุทธศาสตร์ โดยออกค าสั่งและนโยบายในการ
บริหารงานขององค์การไปยังผู ้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะของการส่ือสารทางเดียว (one – way 
communication) โดยผา่นทางวาจา เช่น การประชุม การให้ค  าแนะน า การสัมภาษณ์ และทางลายลกัษณ์
อกัษร เช่น จดหมาย บนัทึก ขอ้สั่งการ แผนยุทธศาสตร์ เป็นตน้ ในการด าเนินยุทธศาสตร์องคก์ารให้
ประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งส่ือสารจากบนลงล่างให้พนักงานทุกคนมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
วิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) และยุทธศาสตร์ (strategy) ขององคก์ารโดยใช้วิธีการส่ือสารใน
หลายรูปแบบ ปัจจุบนันิยมใชก้ารส่งส่ือสารโดยการประชุมเชิงปฏิบติัการ (workshop) เป็นส าคญั 
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    2) การส่ือสารจากล่างข้ึนบน (upward communication) หมายถึง การส่ง
ข่าวสารจากระดบัต ่ากว่า (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) ไปยงัระดบัสูงกว่า (ผูบ้งัคบับญัชา) พนกังานทุกคนใน
องคก์ารจะตอ้งส่ือสารไปขา้งบนยกเวน้ระดบัสูงเท่านั้น การส่ือสารจากล่างข้ึนบนนั้นมีความยุง่ยาก
พอสมควร กล่าวคือ ผูบ้ริหารมกัไม่ค่อยให้ความสนใจเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารระดบัล่าง ไม่ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นจากระดับล่าง และบรรยากาศในการส่ือสารภายในองค์การไม่เอ้ืออ านวยด้วย 
นอกจากน้ี ยงัขาดแรงจูงใจ รางวลัในการส่ือสารจากระดบัล่างอีกดว้ย ความเช่ือและความรู้สึกเช่นน้ี
ทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน ยอ่มจะเป็นอุปสรรคต่อการส่ือสาร ซ่ึงจะมีผลต่อการแกไ้ขปัญหาองคก์ารกระท า
ไดยุ้ง่ยากและล่าชา้และอาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานไดอี้กดว้ย 
    3) การส่ือสารตามแนวนอน (horizontal communication) หมายถึง 
การให้ขอ้มูลข่าวสารระหว่างเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานเดียวกนั หน่วยงานหน่ึงประกอบดว้ย
บุคคลท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัในองคก์าร และผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั การส่ือสารตามแนวนอนกจ็ะ
มีอุปสรรคเช่นกนั ถา้ขาดความไวว้างใจระหว่างเพื่อนร่วมงานและความกงัวลต่อการเล่ือนต าแหน่ง 
ซ่ึงจะชิงดีชิงเด่นกนัและกนั ดงันั้น การสร้างบรรยากาศท่ีดีควรไวว้างใจต่อกนั รวมทั้งจดัท าระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรมต่อการเล่ือนต าแหน่งดว้ย ในการด าเนินยุทธศาสตร์ให้
ประสบความส าเร็จตอ้งมีการประสานความเขา้ใจของทุกฝ่าย ทุกส่วนราชการใหป้ระสานพลงัสร้าง
ความเป็นหน่ึงในการด าเนินยทุธศาสตร์ขององคก์ารสู่ความเป็นเลิศต่อไป 
    4) การส่ือสารขา้มสายงาน (cross-channel communication) หมายถึง               
การท่ีพนักงานในองคก์ารส่งข่าวสารให้กบับุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา
ของเขา ซ่ึงเขาจะไม่มีอ านาจหน้าท่ีตามสายงานท่ีจะสั่งการบุคคลท่ีส่ือสารด้วย การด าเนิน
ยุทธศาสตร์ให้ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องมีการส่ือสารขา้มสายงานทั้ งภายในองค์การและ
ภายนอกองคก์าร กล่าวคือ การส่ือสารขา้มสายงานภายในองคก์าร คือ การมอบให้พนกังานระดบั
ปฏิบติัสามารถประสานงานทุกส่วนงานไดโ้ดยตรงในส่วนงานนั้นเพื่อก่อให้เกิดความรวดเร็วใน
การท างาน และมอบใหข้า้ราชการระดบัปฏิบติัสามารถประสานงานภายนอกองคก์ารได ้ในกรณีท่ี
เป็นองคก์ารส่วนราชการอ่ืน องคก์ารภาคธุรกิจเอกชน และองคก์ารภาคประชาชน เป็นตน้ 
    ยทุธศาสตร์การถ่ายทอดและการส่ือสารในการด าเนินยทุธศาสตร์ให้
ประสบความส าเร็จท่ีส าคญัมี 2 ประการ คือ ยุทธศาสตร์การเรียนรู้และประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(learning and workshop) และยทุธศาสตร์การฝึกอบรม (training) 
    1) ยทุธศาสตร์การเรียนรู้และการประชุมเชิงปฏิบติัการ (learning and 
workshop) หมายถึง ยุทธศาสตร์การถ่ายทอดและส่ือสารในการด าเนินยุทธศาสตร์เพื่อการแปลง
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ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัการให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงมี 2 ขั้นตอนท่ีส าคญั คือ สร้างการเรียนรู้
ในการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ และฝึกปฏิบติัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 
    2) ยทุธศาสตร์การฝึกอบรม หมายถึง วิธีการฝึกอบรมท่ีท าใหพ้นกังาน
มีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองการบริการเชิงยุทธศาสตร์ ดัชนีสมดุล องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ 
และแผนท่ียุทธศาสตร์ พร้อมทั้ งสามารถประยุกต์ความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการจัดท า 
แผนยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

    Robert S. Kaplan และ David P. Norton (2006) (อา้งใน จกัร  ติงศภัทิย,์ 
2550, น. 410 – 418) ไดเ้สนอการสร้างแรงจูงใจภายในจากการส่ือสารและการให้ความรู้และการสร้าง
แรงจูงใจภายนอกดว้ยการให้รางวลัและการก าหนดโทษโดยสรุปไวว้่า การช้ีแจงให้บุคลากรเขา้ใจถึง
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์การนั้น เป็นขั้นตอนในการสร้างแรงจูงใจจากภายในให้
เกิดข้ึนในหมู่บุคลากร โดยผูบ้ริหารสามารถใชแ้ผนท่ียทุธศาสตร์ และ Balanced Scorecard เพื่อส่ือสาร
ถึงยทุธศาสตร์ขององคก์าร ทั้งส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ วิธีการท่ีองคก์ารจะใชป้ระเมินผลในเชิงยทุธศาสตร์ 
เป้าประสงค์และมาตรวดัต่าง ๆ ซ่ึงแนวทางน้ีจะท าให้บุคลากรทุกคนไดรั้บรู้และเขา้ใจในส่ิงท่ีเป็น
ตวัตนขององคก์าร เปิดโอกาสให้บุคลากรไดรั้บมอบอ านาจความรับผิดชอบ และการตดัสินใจ รวมทั้ง
ความเขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการบรรลุถึงและวิธีการท่ีสามารถสนับสนุนให้บรรลุถึงเป้าประสงค ์
และเขา้ใจว่าภาระหน้าท่ีของตนอยู่ ณ ส่วนใดของยุทธศาสตร์โดยรวม สามารถสร้างคุณค่าให้เกิดข้ึน
ภายในหน่วยงานของตนและจากการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนได้ ซ่ึงในการส่ือสาร
ถ่ายทอดน้ีผูท่ี้มีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งคือผูน้ า หรือผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งวางแผนและใช้ความสามารถ
ทางดา้นผูน้ าในการส่ือสารและสร้างความเขา้ใจใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 
   1.3.3.2 เช่ือมโยงเป้าหมายการท างานรายบุคคล ในการน ายุทธศาสตร์ไปสู่
การปฏิบัตินั้ นตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน (Key Performance Indicators: KPIs) ถือเป็นเคร่ืองมือท่ี
ส าคญัในการน ามาก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ีสอดคลอ้งกับเป้าประสงค์ตามยุทธศาสตร์ของ
องค์การท่ีเช่ือมโยง  4 มิติเข้าด้วยกันหรือ Balanced Scorecard และเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า
ยุทธศาสตร์และตัวช้ีวดัขององค์การจะถูกถ่ายทอดลงไปยงัระดับล่าง และเพื่อให้บุคลากรทุก
หน่วยงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและรับผิดชอบ รวมทั้ งเป็นระบบจูงใจให้ทุกคนมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ จึงตอ้งมีการก าหนดตวัช้ีวดัจากระดบัองคก์ารลงไปสู่ระดบัหน่วยงานยอ่ย และลงไปถึง
บุคลากรทุกคนในองคก์ารดว้ย 
    พสุ เดชะรินทร์ (2551, น. 91) ไดเ้สนอแนวทางหน่ึงของการถ่ายทอด
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัให้ไดผ้ล คือ การท่ีส่วนราชการท าให้เกิดความสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนั โดยใชเ้คร่ืองมือ “การก าหนดตวัช้ีวดัในระดบับุคคล (Individual Scorecard)” ซ่ึงนับเป็น
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เคร่ืองมือในการถ่ายทอดยุทธศาสตร์จากระดับองค์การลงสู่ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล 
เพื่อให้บุคลากรในระดบัต่าง ๆ ไดมี้เคร่ืองมือในการประเมินผลการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งและ
เช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์การ และในการก าหนดตัวช้ีว ัดในระดับบุคคล (Individual 
Scorecard) ควรด าเนินการพฒันาระบบประเมินผลจากระดับบนลงระดับล่าง เพื่อให้เกิดความ
สอดคล้อง (Alignment) เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงช่วยมุ่งเน้น (Focus) ไปท่ีประเด็น
ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน ท าใหส้ามารถน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งชดัเจนดงัภาพท่ี 2.4 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.4  แสดงการแปลงยทุธศาสตร์จากระดบัองคก์ารสู่ระดบับุคคล 

 
ท่ีมา : พสุ เดชะรินทร์. (2551, น. 92)  
 
    ประโยชน์ของการก าหนดตัวช้ีว ัดในระดับบุคคล (Individual 
Scorecard) น้ีท าใหบุ้คลากรทุกระดบัในองคก์ารไดมี้ระบบในการประเมินผลท่ีสอดคลอ้งเช่ือมโยง
กนัทัว่ทั้งองคก์ารและสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ขององคก์าร และยงัช่วยให้บุคลากรในทุกระดบั 
ไดมี้ส่วนร่วมและรับผดิชอบต่อการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ดว้ย 
    ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดพ้ฒันาระบบบริหาร
ผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารผลการปฏิบติังานให้
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร เป็นการบริหารแบบบูรณา
การท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้              
(ส่วนพฒันาและบริหารจดัการความรู้, 2553, น.7) 

แผนที่ยุทธศาสตร์ระดับหน่วยงาน 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย 
ของหน่วยงาน 

เป้าประสงค ์
ของหน่วยงาน 

เป้าประสงค ์
ของบุคคล 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย 
ของบุคคล 

ระดับองค์การ 

ระดับหน่วยงาน 

ระดับบุคคล 

แผนที่ยุทธศาสตร์ส่วนราชการ 

เป้าประสงค ์
ขององคก์ร 

ตัวชี้วัด
เป้าหมาย 
ขององคก์ร 
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    ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติัราชการของส่วน
ราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการในระดบัองคก์าร หน่วยงาน
และระดบับุคคลเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงตั้งอยูบ่นฐานกระบวนการความต่อเน่ือง โดยมีกระบวนการดงัน้ี  
    1) การวางแผนการปฏิบติังานท่ีจะตอ้งท าให้ชดัเจน และสอดคลอ้ง
กบัทิศทางตามยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
    2) การติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผูบ้ ังคับบัญชาก ากับ ดูแล  
ใหค้  าปรึกษาแก่ผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
    3) การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติงานท างาน 
ไดดี้ยิง่ข้ึน 
    4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อวดัความส าเร็จของงาน 
โดยเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวต้ั้งแต่แรก 
    5) การน าผลท่ีได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบ
แทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน 
    นอกจากน้ี ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานยงัเป็นกระบวนการท่ี
ใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน ในการผลกัดนัผลการปฏิบติั
ราชการให้สูงข้ึน และสอดคลอ้งกบัทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของส่วนราชการ โดยมี
การน าตัวช้ีว ัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือก าหนด
เป้าหมายการท างานของบุคคลร่วมกัน ซ่ึงผูบ้ ังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน                       
หาแนวทางในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน และประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัผลงานหลกัท่ี
ก าหนดนั้นๆ เพื่อจะได้ให้ส่ิงจูงใจส าหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการ
ปฏิบติัราชการดี เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
    ความส าคญัของการบริหารผลการปฏิบติัราชการ  

 ประโยชน์ต่อส่วนราชการ 
     1) การปฏิบัติราชการของผูป้ฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับ
ทิศทางและเป้าหมายของส่วนราชการ 
     2) การบริหารผลปฏิบติัราชการเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีจะช่วย
ผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานทุกระดบั ท างานเพื่อผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของส่วนราชการ 
     3) การน าตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key Performance Indicator : KPI) 
มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานระดบัองคก์าร ท าใหผู้บ้ริหารสามารถเก็บรวม



 49 

รวบข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพื่อน ามาสร้างเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) ส าหรับการเทียบเคียง 
(Benchmark) เพื่อปรับปรุงการปฏิบติัราชการของส่วนราชการในอนาคต  

 ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน 
1) การก าหนดให้มีการวางแผนปฏิบติัราชการเป็นรายบุคคล ช่วย

ใหเ้ห็นภาพความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผดิชอบกบัผลส าเร็จขององคก์ารไดช้ดัเจนข้ึน 
2) ผูป้ฏิบติังานจะได้รับการพฒันาอย่างเหมาะสมและตรงความ

ตอ้งการของแต่ละบุคคลมากข้ึน  
3) การประเมินผลการปฏิบติัราชการจะมีความชดัเจนและเป็นธรรม

มากยิง่ข้ึนเพราะส่ิงท่ีประเมินมาจากเป้าหมายของงานท่ีมีการมอบหมายกนัไวอ้ยา่งเป็นทางการ 
   1.3.3.3 เช่ือมโยงระบบจูงใจ ในการท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็น
หนา้ท่ีของทุกคน นอกจากจะสร้างการตระหนกัรับรู้ให้บุคลากรเขา้ใจและมีความรู้สึกร่วมในการท่ี
จะขบัเคล่ือนให้ยุทธศาสตร์ขององค์การประสบความส าเร็จ โดยใช้เทคนิคการส่ือสารเพื่อสร้าง
ความเขา้ใจ การเช่ือมโยงเป้าหมายรายบุคคลดว้ยการก าหนดตวัช้ีวดัรายบุคคลเพื่อใหก้ารปฏิบติัการ
ในระดบับุคคลเป็นไปในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร ส่ิงท่ีจะยึดโยงความผูกพนัท่ีมีต่อ
องค์การและการสนองต่อยุทธศาสตร์องค์การของบุคคลากรได้ก็คือ การเช่ือมโยงระบบจูงใจ 
นัน่เอง โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ดงัน้ี 
     พนั ส  หั นน าคิ นท ร์  (2542, น . 130 – 131) แรงจู งใจหมายถึ ง 
กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชม้าตรการต่าง ๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเตม็ใจท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององค์การ มาตรการเหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคล กลุ่ม หรือจดัระบบองค์การให้มี
สภาพท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใชพ้ลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ี 
เพื่อให้บงัเกิดความส าเร็จในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือดว้ยความคิดริเร่ิมของตนเองท่ีจะน า
ความส าเร็จมาสู่องคก์าร 
     จินตนา บุญบงการ และ ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2548) ได้กล่าวถึง 
ระบบการจูงใจท่ีเหมาะสมช่วยสนบัสนุนให้การน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัมีประสิทธิภาพ ระบบการ
จูงใจช่วยให้บุคคลไม่ต่อตา้น ยอมรับ และน าการเปล่ียนแปลงมาเป็นส่วนหน่ึงของตน โดยท่ีระบบ
การจูงใจไม่จ าเป็นตอ้งอยูใ่นรูปตวัเงินเสมอไป แต่อาจเป็นวิธีการท่ีท าให้สมาชิกพอใจและพร้อมท่ี
จะแสดงพฤติกรรม เช่น การเพิ่มความรับผดิชอบหรือการเปิดโอกาสใหพ้ฒันาตนเอง เป็นตน้  
     เกริกยศ ชลายนเดชะ (2554, น. 43 - 44) กล่าวถึงการสร้างความมุ่งมัน่และ
พนัธะต่อ ยุทธศาสตร์ขององค์การให้เกิดกับผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติงานโดยทั่วไปจะมีแนวทางหลัก ๆ   
อยู ่2 แนวทาง คือ 
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     1) แนวทางการสร้างแรงจูงใจ เป็นแนวทางท่ีตอ้งอาศยัเฉพาะตวัของ
ผูบ้ริหารในการโน้มน้าวจิตใจผูป้ฏิบัติงานให้มีความมุ่งมั่นและมีพันธะผูกพันต่อยุทธศาสตร์ 
ซ่ึงจ าเป็นตอ้งใช้ภาวะผูน้ าร่วมกบัทฤษฎีต่าง ๆ ในการสร้างความมุ่งมัน่และพนัธะ และปรับเปล่ียน
วฒันธรรมองคก์ารให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ รวมทั้งผนวกกบัแนวทางการสร้างผลตอบแทนให้กบั
ผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่  

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ David McClelland อาศยัแนวทาง 3 
ประการ คือ ความพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน การก าหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสมชดัเจน และ
การตอ้งการการยอมรับและความกา้วหนา้ของงาน 

 ทฤษฎี VIE (Valence-Instrumentality Expectancy Theory) 
เก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนจากการท างาน ตามแนวคิดของ Victor Vroom โดยกล่าววา่คนจะเลือกท าใหส่ิ้ง
ท่ีดีท่ีสุดเพื่อจะท าใหเ้ราไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัหรือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 

 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ J. Stacy Adams 
ปกติคนเราจะแสวงหาความยติุธรรมในการท างานโดยเปรียบเทียบงานท่ีอุทิศใหก้บัองคก์ารกบัส่ิงท่ี
ไดรั้บตอบแทนจากองคก์าร ถา้เขาคิดว่าเขายงัรับนอ้ยกว่าคนอ่ืนเขาจะรู้สึกเครียดและส่งผลลบต่อ
แรงจูงใจของเขา 

 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) ของ Edwin 
Locke ท่ีระบุความสัมพนัธ์ระหว่างเป้าหมายความตั้งใจและผลการท างาน โดยเสนอให้การตั้งเป้าหมาย
เป็นกระบวนการหน่ึงของทฤษฎีแรงจูงใจท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์หเ้พื่อใหน้ าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
หรือการปรับปรุงงานได ้โดยเป้าหมายท่ีเหมาะสมนั้นควรเป็นเป้าหมายท่ียากแต่สามารถท าได ้มีการ
รายงานยอ้นกลบัจากการท างานตามเป้าหมายนั้น มีระบบการจดัการท่ีรองรับเป้าหมายนั้น รวมทั้งมี
รางวลัส าหรับเป้าหมายท่ีบรรลุผล 
     2) แนวทางเชิงระบบ ผูบ้ริหารอาจมีการประยุกต์ใช้รูปแบบของ
สมรรถนะ (Competency Model) ตามแนวคิดของ CK Prahalad และ Gary Hamel โดยน าสมรรถนะ
เขา้มาใชเ้พื่อปลูกฝังความสามารถท่ีจ าเป็นต่อยทุธศาสตร์และการบรรลุวิสัยทศัน์เขา้ไปในบุคลากร 
เพื่อใหเ้กิดความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีองคก์ารตอ้งการ 
     ส าหรับค่าตอบแทนจูงใจ (incentive) ก็เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
การด าเนินยทุธศาสตร์ขององคก์าร เพราะจะเป็นตวัจูงใจกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเนน้ผลงานหรือ
การลงมือกระท าการซ่ึงตรงกบัผลลพัธ์ท่ีพึงประสงคจ์ากการด าเนินยทุธศาสตร์ โดยแนวคิดเก่ียวกบั
การก าหนดค่าตอบแทนจูงใจ มีดงัน้ี 
 



 51 

     1) อย่าให้ค่าตอบแทนจูงใจกลายเป็นส่ิงท่ีท าลายขวญัและก าลงัใจ
ของผูป้ฏิบติังาน 
     2) ค่าตอบแทนจูงใจท่ีดีจะต้องเป็นไปในแนวทางสร้างสรรค์ คือ 
มุ่งเนน้อรรถประโยชน์ และมุ่งเนน้ผลทางจิตวิทยา ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกบัทรัพยากร
ท่ีมี รวมทั้งระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารดว้ย 
     3) ค่ าตอบแทนจูงใจท่ี ดี จะต้องผูกโยงเข้ากับค่ าเป้ าหมายหรือ
วตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ในระยะสั้น วตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ระยะสั้นจะผูกพนักบัเป้าหมายเชิง
ยทุธศาสตร์ระยะยาวขององคก์าร 
     4) วตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ท่ีดีจะต้องสามารถวดัผลได้และ
สามารถก ากบัดูแลได ้เพื่อใหก้ารใหค่้าตอบแทนจูงใจเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง และสามารถผลกัดนัให้มี
การด าเนินตามยทุธศาสตร์และไปสู่การบรรลุวิสยัทศัน์ขององคก์ารในท่ีสุด 

   1.3.3.4 เช่ือมโยงการเรียนรู้และการพฒันา 
     การเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ท่ีเป็นองคก์ารสมยัใหม่ เน้นให้
ความส าคญักบัการสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขนั โดยน ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มาใชใ้นการ
บริหารองคก์ารเพื่อให้องคก์ารสามารถด ารงอยู่ไดท่้ามกลางการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม               
ท่ีรวดเร็ว ซ่ึงการบริหารเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบแบบยัง่ยืนนั้น ตอ้งมีการบริหารจดัการสินทรัพย ์                
ท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ท่ีองคก์ารมีอยูเ่พื่อก่อใหเ้กิดความพร้อมเชิงยทุธศาสตร์ (เสน่ห์ จุย้โต, 2560, น.111) 
ระบบการบริหารสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ คือ การบริหารทุนมนุษย์ ทุนองค์การ รวมถึงทุน
สารสนเทศและความรู้ ซ่ึงในสังคมเศรษฐกิจท่ีเน้นองค์ความรู้ (knowledge economy) องค์การ
สมยัใหม่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนถือวา่ทรัพยากรบุคคลอนัเป็นทรัพยสิ์น (asset) ขององคก์ารนั้นมี
สภาพเป็น “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) ซ่ึงมีความส าคญัต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (Value 
Creation) ให้กบัองคก์าร การพฒันาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นการพฒันา
ขีดสมรรถนะขององค์การให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ท่ีตั้ งไว ้(อรวรรณ นุ้ยภักดี, 2561) ดังนั้ น                
การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์จึงตอ้งให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความ
เช่ือมโยงยุทธศาสตร์ขององคก์ารเพื่อให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของ ทุกคน โดยน า 
Balanced Scorecard มาประยุกต์ใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร รวมถึงการสร้างความ
เขา้ใจให้บุคลากรทุกคนในองคก์ารมีเป้าหมายในการปฏิบติังานสู่ความส าเร็จขององคก์าร ส าหรับ
เคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์รู้จกักนัทัว่ไปคือ HR Scorecard ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย
ในการเช่ือมโยงเป้าหมายรายบุคคลและวดัความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคลากรต่อองคก์าร 
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     HR Scorecard เป็นเคร่ืองมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ  เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลังคน 
ขององคก์ารให้มีความเขม้แขง็และสอดรับกบัภารกิจขององคก์าร ส านกังาน ก.พ. ไดศึ้กษา วิเคราะห์ 
และก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ส าหรับเป็นแนวทางแก่ 
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเ้ป็นไปตามกรอบมาตรฐานดงักล่าว โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อท าให้ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และแนวปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตอบสนอง 
สนบัสนุน และเป็นไปในแนวทางเดียวกนักบัยทุธศาสตร์ของหน่วยงานราชการ เพื่อปรับบทบาทงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ (Strategic partner) หรือสนับสนุน
ความส าเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ โดยได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไว ้5 มิติ ดงัน้ี (ส านกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังาน ก.พ.ร., 2547) 
     มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  

 นโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นทรัพยากรบุคคล 
 การวางแผนและบริหารก าลงัคน 
 การบริหารก าลงัคนกลุ่มท่ีมีทกัษะและสมรรถนะสูง 
 การสร้าง พฒันา และสืบทอดต าแหน่ง 

  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    มีความถูกตอ้งและทนัเวลา 
 ระบบขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ความคุม้ค่าของค่าใชจ่้ายในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เทคโนโลยเีพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 การรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจ 
 ความพึงพอใจต่อนโยบายมาตรการดา้น HR 
 การเรียนรู้และพฒันา 
 ระบบบริหารผลการปฏิบติังาน 

  มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 การตดัสินใจบนหลกัความสามารถ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม  

     หลกัสิทธิมนุษยชน 
 ความโปร่งใสของกระบวนการ และพร้อมรับการตรวจสอบ 
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  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  
 ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน และระบบงาน 
 สวสัดิการและส่ิงอ านวยความสะดวก 
 ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูป้ฏิบติังานทุกระดบั 

    นอกจากการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร์ท่ีนับเป็นส่วน
หน่ึงของกระบวนการท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคนแลว้ ส่ิงท่ีส าคญัอีก
ประการก็คือ การพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะ เพราะแม้ว่าองค์การต่าง ๆ อาจมีจ านวน
พนกังานมากมายเพียงใดกต็าม แต่หากไร้ซ่ึงความรู้ ความสามารถในการท างานกย็อ่มจะไม่สามารถ
น าพาความส าเร็จมาสู่องคก์ารได ้ดงันั้น นกับริหารจึงควรมุ่นเนน้การพฒันาศกัยภาพบุคลากรของ
ตนใหมี้มากพอท่ีจะสามารถเป็นกลไกท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์าร (อ านาจ  วดัจินดา, 2550, น.24) 
ให้ประสบความส าเร็จได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) มี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 4 ดา้น ดงัต่อไปน้ี (อ านาจ  วดัจินดา, 2550, น.26) 
    1) การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนาท่ี
มุ่งเนน้ในส่วนบุคคล และเกิดผลลพัธ์ในระยะสั้น หมายถึง การพฒันาความรู้ ทกัษะ และปรับพฤติกรรม
การท างานของบุคลากรแต่ละคนในองค์การเพื่อให้สามารถท างานปัจจุบันท่ีตนรับผิดชอบได ้ 
โดยอาจจะพฒันาในรูปแบบของการฝึกอบรม 
    2) การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นการพฒันาท่ีมุ่งเน้น
ในส่วนของบุคคลเช่นกนัแต่เกิดผลลพัธ์ในระยะยาว หมายถึง การวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคล
ในเร่ืองของความสนใจ ค่านิยม ความสามารถ เพื่อท่ีจะน าไปวางแผนพฒันาใหมี้ความรู้ ทกัษะ เพื่อ
งานในอนาคต ส่วนน้ีมกัเรียกว่า การพฒันาบุคคล (Development) ซ่ึงเป็นกิจกรรมระยะยาวตั้งแต่
การวางสายงานอาชีพ ความสามารถในการโยกยา้ย หมุนเวียน หรือเติบโตในองคก์ารเป็นผูบ้ริหาร                        
โดยอาศยัความร่วมมือจากหน่วยงานหลกัเป็นส าคญั 
    3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็น
การพฒันาท่ีมุ่งเน้นภาพรวมของทั้งองค์การ และเกิดผลในระยะสั้ น ซ่ึงหมายถึงการมุ่งปรับปรุง
ผลงานขององค์การ โดยมีเป้าหมายเพื่อประกันหรือรับรองว่าบุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ 
แรงจูงใจ และสภาพแวดลอ้มท่ีดี ในการสนบัสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานไดอ้ยา่งเกิดผลสัมฤทธ์ิ และ
ใชร้ะบบ Key Performance Indicators : KPI เป็นดชันีช้ีวดัความส าเร็จรายบุคคล ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งกบั 
KPI ขององคก์าร 
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    4) การพัฒนาองค์การ (Organization) เป็นการพัฒนาภาพรวม 
ขององคก์ารและเกิดผลในระยะยาว หมายถึงการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีส าคญั
อนัจะน าไปสู่การออกแบบเคร่ืองมือการพฒันาต่อไป โดยกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การปรับปรุง
หรือวางระบบโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และการก าหนดยุทธศาสตร์องค์การ  
เพื่อก าหนดเป้าหมายไปขา้งหนา้ รวมทั้งสรรหายทุธศาสตร์ท่ีท าใหถึ้งเป้าหมาย 
    จากการศึกษาการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน 
จะเห็นไดว้่าความส าเร็จของยุทธศาสตร์นั้นข้ึนอยู่กบักลไก 3 ประการคือ 1) การท าให้บุคลากรเกิด
ความตระหนกัถึงความส าคญัของยทุธศาสตร์ 2) การเช่ือมโยงเป้าหมายของยทุธศาสตร์ไปสู่เป้าหมาย
ของงานระดบับุคคล และเปิดโอกาสใหพ้นกังานระบุเป้าหมายของบุคคลและทีมเพื่อน ามาเป็นส่วนใน
การขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ และ 3) การเช่ือมความส าเร็จของยุทธศาสตร์ อนัจะน าไปสู่การพฒันา  
การใหร้างวลัและผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล ซ่ึงกลไกดงักล่าวยงัคงใชเ้คร่ืองมือ Balanced Scorecard 
ในการควบคุมการสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของบุคลากรและการก าหนดผลตอบแทน 
ท่ีเหมาะสม 
   1.3.4 การท าให้ยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการที่ต่อเน่ือง (Make Strategy a Continual 
Process) ในการแปลงแผนยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จ หรือการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้
ยุทธศาสตร์ท่ีประสบความส าเร็จนั้ น ส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งค านึงถึงคือความต่อเน่ืองของยุทธศาสตร์          
หากการด าเนินยุทธศาสตร์มีการขับเคล่ือนแค่ในช่วงระยะเวลาสั้ น ๆ ก็อาจจะยงัไม่เห็นผลหรือ
ความส าเร็จของการน าแผนยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดข้ึนไปปฏิบติั ซ่ึงปัจจยัของความต่อเน่ืองในการด าเนิน
ยทุธศาสตร์น้ีเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความลม้เหลวหรือความส าเร็จของการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
โดยตอ้งมีการจดัสรรงบประมาณตามยุทธศาสตร์ วิเคราะห์ขอ้มูลการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละ
ระบบสารสนเทศขององค์การให้สอดคลอ้งกับการด าเนินยุทธศาสตร์ และการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ยทุธศาสตร์องคก์ารเพื่อพฒันาและปรับปรุงแผนยทุธศาสตร์องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ 
    1.3.4.1 การจัดสรรงบประมาณตามยุทธศาสตร์ แนวคิดหลกัของการเช่ือม
ยุทธศาสตร์สู่กระบวนการท่ีต่อเน่ืองมีกระบวนการงบประมาณ 2 รูปแบบท่ีจะตอ้งด าเนินการ 
คู่ขนานกนั ไดแ้ก่ งบประมาณด าเนินการ (operation budgeting) ซ่ึงเป็นงบประจ าขององคก์ารท่ีใช้
ในการบริหารกิจกรรมหลกัขององค์การ ส่วนงบประมาณเชิงยุทธศาสตร์ (strategic budgeting)  
เป็นงบประมาณท่ีจดัสรรเพื่อใชส้ าหรับการด าเนินยทุธศาสตร์ รองรับโครงการหรือกิจกรรมท่ีต่าง
ไปจากเดิมและมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ เพื่อให้กิจกรรมท่ีรองรับยุทธศาสตร์สามารถ
ด าเนินการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการจดัสรรงบประมาณท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกับ
ยทุธศาสตร์นั้น จะท าใหก้ารด าเนินยทุธศาสตร์มีความต่อเน่ือง 
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     ชลธิศ ธีระฐิ ติ  (2557 , น. 220-223) กล่ าวถึงงบประมาณและ 
การปฏิบติังาน เชิงยุทธศาสตร์ไวว้่า ในกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์กบักระบวนการจดัท า
งบประมาณจะตอ้งมีความเช่ือมโยงกนัอย่างสัมพนัธ์กนั โดยอยู่บนพื้นฐานของการตรวจสอบแผน
ยทุธศาสตร์และการปรับปรุงแผนยทุธศาสตร์ โดยการจดัท างบประมาณคู่ขนานสองประเภทพร้อม ๆ กนั 
คือ ต้องมีงบประมาณเชิงยุทธศาสตร์ท่ีจัดท าข้ึนเพื่อตอบสนองต่อการริเร่ิมทางยุทธศาสตร์แยก
ต่างหากจากงบประมาณท่ีใชใ้นการปฏิบติังานทัว่ไป ซ่ึงจะส่งผลให้มีความคิดริเร่ิมทางยุทธศาสตร์
เกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และยงัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงเชิงยทุธศาสตร์ กล่าวคือการท่ีองคก์ารมีการน า
ยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ องค์การจะต้องมีการจัดท าโครงการเชิงยุทธศาสตร์ข้ึนควบคู่กับการใช้
งบประมาณเชิงยุทธศาสตร์ ซ่ึงจะส่งผลกระตุ้นให้องค์การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พัฒนา
เปล่ียนแปลงตวัเองอยู่ตลอดเวลา และอาจจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร การพฒันา
ทกัษะขีดความสามารถ รวมทั้งการพฒันาเทคโนโลยดีว้ย 
     ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดเ้สนอการจดัท า
แผนยุทธศาสตร์ตามแนวทางของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ หรือ ส านักงาน 
กพร. โดยก าหนดให้การจดัท าแผนยุทธศาสตร์ของราชการ มีความเช่ือมโยงของยุทธศาสตร์ งาน
ประจ าและงบประมาณเป็นขั้นตอนแรกของการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ ซ่ึงเป็นการจดัท าระบบ
งบประมาณแบบมุ่งเนน้ผลงานตามยทุธศาสตร์ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.5  ความเช่ือมโยงของยทุธศาสตร์ งานประจ าและงบประมาณ 
 

ท่ีมา : https://www.pharmacy.cmu.ac.th/unit/unit_files/files_data/2013-07-24strategic-plan-
technic-2552.pdf  

วสิัยทศัน์และพนัธกิจ 

ประเดน็ยทุธศาสตร์ 

เป้าประสงค ์

ยทุธศาสตร์ 

โครงการ 

งบประมาณ 

งานท่ีตอ้งด าเนินการเป็นปกติ 

เป้าหมาย 

แผนงานประจ า 

กิจกรรม 
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    ส านักงบประมาณได้มีการปรับเปล่ียนระบบงบประมาณแบบ
แผนงาน เป็นระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ (Strategic Performance Based 
Budgeting : SPBB) ตั้งแต่ปี 2546 หลกัการของระบบงบประมาณแบบใหม่ คือ การจดัสรรงบประมาณ
ใหเ้ช่ือมโยงและสามารถขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ของรัฐบาลไดต้ามเป้าหมาย และจดัสรรงบประมาณให้
สอดคลอ้งกบัผลงาน (Performance) ของหน่วยงานภาครัฐในการน าส่งผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ของ
ชาติในแต่ละปี โดยหน่วยงานภาครัฐท่ีไดรั้บการจดัสรรงบประมาณพนัธกิจในการด าเนินการตาม
เป้าหมายยทุธศาสตร์ของรัฐบาลจะตอ้งก าหนดเป้าหมายการใหบ้ริการกระทรวง ยทุธศาสตร์กระทรวง 
เป้าหมายการให้บริการ หน่วยงานแผนยุทธศาสตร์ ผลผลิต/โครงการและกิจกรรม และด าเนินการ
บริหารงานตามแผนยทุธศาสตร์เพื่อใหก้ารด าเนินการบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด ผลส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจะมี
ความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงในทิศทางเดียวกนั (นนัทนิตย ์ นวลมณี, 2560)  
    อรวรรณ  นุ้ ยภักดี  (2561) กล่าวถึง ประโยชน์ ของการจัดท า
งบประมาณ ในรูปแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ ท าให้การวางแผนและจดัท างบประมาณเป็น
ระบบ สอดคล้องเช่ือมโยงกันอย่างชัดเจนระหว่างแผนบริหารราชการแผ่นดิน 4 ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล แผนงานของกระทรวง และแผนงานของกรม โดยมี
การบูรณาการในภาพรวมอยา่งเป็นระบบ มีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน และสอดคลอ้งกบัการจดัท าค  า
รับรองการปฏิบติัราชการ มีความยดืหยุน่ในการเปล่ียนแปลงหมวดงบประมาณ เพื่อความคล่องตวัใน             
การบริหารจดัการเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดร่วมกนั และมีการก าหนดตวัช้ีวดั ซ่ึงสะทอ้น
ค่าใช้จ่ายหรือการลงทุนท่ีก่อให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนโดยตรง เป็นแนวทางในการจัดสรร
งบประมาณอยา่งต่อเน่ือง 
   1.3.4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์และระบบสารสนเทศขององค์การ 
นอกจากการจดัสรรงบประมาณให้สอดคลอ้งตามยุทธศาสตร์ขององคก์าร ซ่ึงนับเป็นการจดัการ
ทรัพยากรประเภทสินทรัพย์ท่ีจับต้องได้ท่ีส าคัญในการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การแล้ว 
ทรัพยากรท่ีส าคญัต่อการสร้างกระบวนการท่ีต่อเน่ืองให้กบัยทุธศาสตร์องคก์ารก็คือ ทรัพยากรมนุษย ์
และสารสนเทศองคก์าร ซ่ึงนับเป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ไดท่ี้องคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ตอ้งให้
ความส าคญั เพราะเป็นปัจจยัส าคญัต่อการพฒันาในมิติของการเรียนรู้และการเติบโตตามหลกัการ
ของ Balanced Scorecard โดยองคก์ารจะตอ้งมีการจดัสรรทรัพยากรทั้งสองอย่างน้ีอย่างเพียงพอ 
และสอดคลอ้งเช่ือมโยงกบัการด าเนินยุทธศาสตร์ท่ีองคก์ารก าหนด โดยการสร้างความสอดคลอ้ง
ดงักล่าวประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ดงัน้ี (จกัร  ติงศภทิัย,์ 2550, น. 434)  
    1) จัดท ารายการสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ ซ่ึงจ าเป็นต้องใช้งาน 
เพื่อสนบัสนุนกระบวนการภายในเชิงยทุธศาสตร์ภายใตแ้ผนท่ียทุธศาสตร์ขององคก์าร 
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    2) ประเมินความพร้อมเชิงยุทธศาสตร์ของสินทรัพย์เหล่านั้ น 
(สินทรัพยพ์ร้อมใชเ้พื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ขององคก์ารมีมากนอ้ยเพียงใด)  
    3) จดัท ามาตรวดัและเป้าหมายเพื่อติดตามความก้าวหน้าของการ
แก้ไขช่วงห่างระหว่างระดับความพร้อมในปัจจุบันกับความพร้อมท่ีจ าเป็นต้องมีต่อการน า
ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
    Wheelen และ Hunger (2002) (อา้งใน กานตม์ณี ไวยครุฑ, 2556, น. 126) 
กล่าวว่า การน ายุทธศาสตร์และนโยบายใหม่ไปปฏิบติัจ าเป็นตอ้งมีการจดัล าดบัความส าคญัดา้น  
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และการใชบุ้คลากรท่ีแตกต่างจากเดิม การจดัหาพนกังานประกอบดว้ย
การจา้งคนใหม่ท่ีมีทกัษะใหม่ ๆ การปลดพนกังานท่ีทกัษะไม่เหมาะสมและต ่ากว่ามาตรฐานและ/
หรือการอบรมพนกังานท่ีมีอยูใ่หเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ถา้จะมีการน ายทุธศาสตร์ การเติบโตมาปฏิบติั
จ าเป็นตอ้งมีการจา้งและอบรมพนักงานใหม่ จ าเป็นตอ้งมีการหาคนท่ีมีประสบการณ์และทกัษะ             
ท่ีจ  าเป็นเพื่อเล่ือนขั้นคนเหล่านั้นไปสู่ต าแหน่งการจดัการท่ีถูกสร้างใหม่ใหเ้หมาะสมต่อไป 
    เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2556, น. 66 – 67) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เชิงยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ย ๆ ดงัน้ี 
    1) การวิเคราะห์งาน เป็นการส ารวจกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งท า
อย่างเป็นระบบ โดยการประเมินความตอ้งการจ านวนและคุณภาพของคนท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในการ
ท างานใหส้ าเร็จ 
    2) การประเมินทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั เป็นการส ารวจก าลงัคน
ในปัจจุบนั โดยเร่ิมจากการส ารวจก าลงัคนท่ีมีอยูท่ ั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงจะท าให้ทราบถึง
อุปทานทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารมีอยูใ่นขณะนั้น 
    อนงค์ทิพย ์ เอกแสงศรี (2557, น. 23 - 27) การวางแผนทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Planning) หมายถึง กระบวนการในการพยากรณ์ความต้องการด้าน
ทรัพยากรบุคคลขององค์การเพื่อท่ีจะได้มีการจดัสรรอตัราก าลงัท่ีเหมาะสม คดัเลือกทรัพยากร
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามความต้องการเขา้มาปฏิบัติงานในช่วงเวลาท่ีต้องการ สามารถใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรบุคคลเหล่านั้ นให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การได้มากท่ีสุด รวมทั้ ง
เสริมสร้างและพฒันาไดส้อดคลอ้งและรองรับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อสร้างความพร้อม
ใหอ้งคก์ารในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงในการวางแผนทรัพยากรบุคคลครอบคลุมเร่ืองส าคญัต่อไปน้ี 
    1) การพยากรณ์การทรัพยากรบุคคลทั้งในดา้นปริมาณ คุณภาพ และ
ระยะเวลา โดยอาจจะพยากรณ์ทั้งในดา้นอุปสงค ์และอุปทาน 
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    2) การใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคล เป็นการวางแผนการใช้
ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด เช่น มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นรูปธรรม 
มีตวัช้ีวดัผลงาน 
    3) การสร้างทางก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง และเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 
    4) การจดัระบบขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคล เพื่อประโยชน์ต่อการ
ส ารวจ รวบรวม วิเคราะห์ พยากรณ์ รายงาน ดา้นทรัพยากรบุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    ศิริรัตน์  ชุณหคลา้ย (2558, น. 178 - 181) ไดน้ าเสนอแนวคิดของ 
Armstrong (2006) ท่ีกล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อองคก์ารมีความมัน่ใจ
ว่าความส าเร็จขององค์การจะเกิดข้ึนได้จากบุคลากร โดยมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์                  
เป็นกลไกในการสร้างแหล่งพลังความสามารถท่ีจะช่วยให้องค์การพบโอกาสในการสร้าง
ความส าเร็จในเร่ืองส าคญั ๆ ดงัน้ี 
    1) ประสิทธิภาพองค์การ (Organizational Effectiveness) ในการ
บริหารทรัพยามนุษยมี์ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร นโยบายทรัพยากรมนุษยห์ลาย
อยา่งช่วยให้องคก์ารเกิดสมรรถนะหลกั สามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนและน าไปสู่ความส าเร็จได ้
ยทุธศาสตร์ดา้นทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งสนบัสนุนใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ  
    2) การสร้างทุนมนุษยใ์นองคก์าร (Human Capital Creation) ความ
เป็นทุนมนุษย์ในองค์การหมายถึงบุคคลท่ีประกอบไปด้วยความเฉลียวฉลาด ความมีทักษะ 
ประสบการณ์ และความสามารถซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง เกิดความ
ริเร่ิมในการสร้างนวตักรรม ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งมาก 
    3) การส ร้างแรงจูงใจใน งานและความผูกพัน ต่อองค์ก าร 
(Organizational Commitment and Motivation at Work) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพต้องมีวิธีการบริหารการสรรหาและคัดเลือกบุคคลสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน จัดการ
ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และรางวลั เพื่อเป้าหมายใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงาน อนัเป็น
ส่ิงจูงใจในการสร้างผลงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
    4) การจัดการความหลากหลาย (Management of Diversity) การ
ก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ขององค์การตอ้งค านึงถึงความแตกต่างของบุคลากร ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อความตอ้งการ ความมุ่งมัน่ตั้งใจ ท่ีแตกต่างกนั โดยองคก์ารตอ้งบูรณาการความแตกต่าง
เหล่านั้นเพื่อสร้างกิจกรรมส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเสริมสร้างความสามารถของ
องคกก์ารจากศกัยภาพและความสามารถของบุคลากรเขา้สู่เป้าหมายขององคก์าร 
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    ในส่วนของการวิเคราะห์และการจดัการสารสนเทศขององคก์ารนั้น 
นบัเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัอีกอย่างหน่ึงขององคก์าร เพราะเป็นเสมือนแหล่งจดัเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ของ
องคก์ารเพื่อใชส้ าหรับการบริหารงานและการตดัสินใจในการก าหนดยทุธศาสตร์ และเป็นจุดเร่ิมตน้
ของการจดัการความรู้องคก์าร ซ่ึงตอ้งอาศยัขอ้มูลสารสนเทศการด าเนินงานขององคก์ารเพื่อการศึกษา 
คน้ควา้ วิจยัส าหรับการพฒันาและปรับปรุงการบริหารยทุธศาสตร์องคก์าร 
    ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ (มปป., น. 7 - 12) 
กล่าวว่า “ขอ้มูล” เป็นขอ้เทจ็จริงท่ีเกิดในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงหรือหลายเหตุการณ์ เม่ือน า
ขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนนั้นมาวเิคราะห์และประมวลผลกจ็ะเกิดเป็น “สารสนเทศ” และเม่ือน าสารสนเทศนั้นมา
แปลความและสังเคราะห์ข้ึนจะไดผ้ลลพัธ์เป็น “องค์ความรู้” ซ่ึงทั้งสามส่ิงน้ีถือเป็นองค์ประกอบ
ส าคญัท่ีตอ้งได้รับการจดัการท่ีดี องค์ความรู้มีความเช่ือมโยงกับความอยู่รอดขององค์การ ดังนั้ น 
องคก์ารท่ีไม่มีการเรียนรู้จึงเปรียบเสมือนเด็กท่ีไม่มีการเติบโต ขาดพฒันาการดา้นการเรียนรู้ และอาจ
ไม่อยูใ่นสภาพท่ีพร้อมท าการแข่งขนั 
    บดินทร์  วิจารณ์ (2551, น. 33) กล่าวว่าการจัดการให้ระบบการ
จดัการขอ้มูลและสารสนเทศ และอุปกรณ์ท่ีเก่ียวกบัสารสนเทศมีความเหมาะสมและทนัสมยัอยูเ่สมอ 
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันา ปรับปรุงให้ทนัต่อเทคโนโลยีใหม่ ๆ ทั้งทางดา้นเครือข่าย ระบบซอฟทแ์วร์ 
ระบบฮาร์ดแวร์และระบบฐานขอ้มูลให้สามารถใชง้านเช่ือมโยงร่วมกบัระบบอ่ืน ๆ ได ้และมีความ
ปลอดภยั ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการจดัการสารสนเทศน้ีจะมีประโยชน์กบัการวิเคราะห์ การรายงานผล 
และการทบทวนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
    ในปัจจุบันการจัดการสารสน เทศขององค์การได้มีการน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้เพื่อให้การจดัการสารสนเทศมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Information Technology : IT) จะเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยจดัการขอ้มูลสารสนเทศอยา่งเป็น
ระบบ ตั้งแต่การรวบรวม การจดัเก็บขอ้มูล การประมวลผล การพิมพ ์การสร้างรายงาน การส่ือสารขอ้มูล 
ฯลฯ เทคโนโลยีสารสนเทศยงัรวมถึงเทคโนโลยีท่ีท าให้เกิดระบบการให้บริการ การใช้ และการดูแล
ขอ้มูลด้วย ซ่ึงเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบนัสามารถท าให้องค์การเกิดการเปล่ียนแปลงและ
น าไปสู่ความ มีประสิทธิภาพ ด้วยการลดจ านวนธุรกรรมและค่าใช้จ่าย และอาจกลายมาเป็น
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร 
    ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Systems) 
สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ส่วน ดงัน้ี (ด ารงค ์ วฒันา, 2556, น. 383 - 389) 
    1) บุคลากร (People) เป็นส่วนประกอบท่ีมีความส าคัญ เพราะ
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และเขา้ใจวิธีการให้ไดม้าซ่ึงสารสนเทศ จะเป็นผูด้  าเนินการใน
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การท างานทั้งหมด ดงันั้น บุคลากรจึงมีความรู้ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศดว้ย 
ซ่ึงจะท าใหเ้กิดระบบสารสนเทศในองคก์ารร่วมกนั 
    2) ขั้นตอนปฏิบัติ (Procedures) เป็นระเบียบวิธีปฏิบัติในการเก็บ
รักษาขอ้มูลให้อยู่ในรูปแบบท่ีจะท าให้เป็นสารสนเทศได้ เช่น มีการป้อนขอ้มูลทุกวนั มีการ
ตรวจสอบขอ้มูลท่ีถูกตอ้งอยา่งสม ่าเสมอ การท ารายงาน การด าเนินงานต่าง ๆ อยา่งมีขั้นตอน 
    3) เคร่ืองคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ (Hardware) เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย
ในการจดัการสารสนเทศ ให้มีความถูกตอ้ง แม่นย  า และสามารถท างานไดร้วดเร็ว เป็นส่ิงจ าเป็นท่ี
ขาดไม่ไดส้ าหรับการท างานต่าง ๆ เน่ืองจากมีบทบาทส าคญัในการประมวลผลขอ้มูล 
    4) ซอฟทแ์วร์ (Software) คือ ชุดค าสั่งหรือโปรแกรมท่ีใชส้ั่งงานให้
คอมพิวเตอร์ท างาน มีลกัษณะเป็นล าดับขั้นตอน ค าสั่งท่ีสั่งให้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท างานไดต้าม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
    5) ขอ้มูล (Data) เป็นวตัถุดิบท่ีท าใหเ้กิดสารสนเทศ  
    6) ฐานขอ้มูล (Database) เป็นแหล่งรวมขอ้มูลมราใรความเก่ียวขอ้ง
สมัพนัธ์กนั น ามารวมอยูท่ี่ศูนยก์ลางเดียวกนัอยา่งเป็นระบบ การน าเทคโนโลยดีา้นฐานขอ้มูลมาใช้
ในการด าเนินงานน้ีท าใหเ้พิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดม้ากข้ึน 
    7) การจดัการฐานขอ้มูล (Database Management System) การด าเนินการ 
หรือใชโ้ปรแกรมเพื่อท าหนา้ท่ีจดัการขอ้มูลในฐานขอ้มูล ทั้งการสร้าง การเรียกใชง้าน การเปล่ียนแปลง
โครงสร้าง และการควบคุมรักษาความปลอดภยัของฐานขอ้มูล   
    ระดบัชั้นของการน าสารสนเทศไปใชใ้นองคก์าร แบ่งออกไดเ้ป็น 4 
ระดบัดว้ยกนั ไดแ้ก่ (อคัรเดช ไชยเพิ่ม, 2557, น. 109)  
    1) สารสนเทศเพื่อการจดัการในการวางแผน นโยบาย ยุทธศาสตร์ 
และการตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูง 
    2) สารสนเทศเพื่อการจดัการท่ีใชจ้ดัการส่วนยทุธวิธีในการวางแผน
ปฏิบติัและการตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบักลาง 
    3) ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการในระดับปฏิบัติการและการ
ควบคุมในขั้นตอนผูบ้ริหารระดบัตน้ 
    4) ระบบสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประมวลผล ในระดับน้ีเป็นการ
รวบรวมขอ้มูลและป้อนขอ้มูลสู่กระบวนการประมวลผล เพื่อให้ไดส้ารสนเทศออกมาน าเสนอต่อ
ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ 
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    ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และไพบูลย ์ เกียรติโกมล (2545, น. 45 - 46) 
กล่าวถึงความส าคญัของระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการมาใชใ้นองคก์าร 
    1) ช่วยให้ผูใ้ชส้ามารถจะเขา้ถึงขอ้มูลไดอ้ย่างรวดเร็วในรูปแบบท่ี
เหมาะสม และสามารถน าขอ้มูลมาใชใ้นการตดัสินใจไดท้นัต่อเหตุการณ์ 
    2) ช่วยผูใ้ช้ในการก าหนดเป้าหมายยุทธศาสตร์และการวางแผน
ปฏิบติัการ โดยผูบ้ริหารจะสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากระบบสารสนเทศมาช่วยในการวางแผนและ
ก าหนดเป้าหมายในการด าเนินงาน 
    3) ช่วยผู ้ใช้ในการตรวจสอบประเมินผลการด าเนินงาน เม่ือ
แผนงานถูกน าไปปฏิบติัในช่วงระยะเวลาหน่ึง ผูค้วบคุมจะตอ้งตรวจสอบผลการด าเนินงานโดยน า
ข้อมูลบางส่วนมาประมวลผลประกอบการประเมิน สารสนเทศท่ีได้จะแสดงให้เห็นผลการ
ด าเนินงานวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการเพียงไร 
    4) ผู ้ใช้สามารถใช้ระบบสารสนเทศประกอบการศึกษาและ
วิเคราะห์สาเหตุ หรือขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนในการด าเนินงาน ถา้การด าเนินงานไม่เป็นไปตามแผนท่ี
วางเอาไว ้อาจจะเรียกขอ้มูลเพิ่มเติมออกมาจากระบบ เพื่อใหท้ราบว่าขอ้ผิดพลาดในการท างานเกิด
ข้ึนมาจากสาเหตุใดหรือจดัรูปแบบสารสนเทศในการวิเคราะห์ปัญหาใหม่ 
    5) ช่วยให้ผู ้ใช้สามารถตัดสินใจได้ถูกต้องมากยิ่งข้ึน โดยช่วย
ผูบ้ริหารเห็นถึงปัญหาก าหนดทางเลือก และวิเคราะห์ทางเลือก ซ่ึงจะช่วยผูบ้ริหารในการวิเคราะห์
วา่การก าเนินงานในแต่ละทางเลือกจะช่วยแกไ้ขหรือควบคุมปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร  
    6) ช่วยลดค่าใช้จ่าย ระบบสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ ช่วยให้
ธุรกิจลดเวลา แรงงาน และค่าใชจ่้ายในการท างานลง 
   1.3.4.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ยุทธศาสตร์องค์การ เม่ือองค์การได้มีการ
สร้างความต่อเน่ืองของยทุธศาสตร์ดว้ยการจดัสรรทรัพยากรใหส้อดคลอ้ง เช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์
ท่ีองคก์ารก าหนดไวแ้ลว้ทั้งในแง่ของสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งได ้และสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้กระบวน
ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองไดก้คื็อการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ดา้นยทุธศาสตร์ซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร โดยกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ท่ีมีความส าคญั
ในการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ตามแนวคิดของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton 
ไดแ้ก่ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ผ่านกระบวนการรายงานผลและทบทวนยุทธศาสตร์ (Reporting and 
Feedback) และการแลกเปล่ียนแบบอย่างท่ี ดี ท่ี สุด (Best Practice) ด้วยวิธีการ Benchmarking                 
ตามแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทางการแข่งขนัขององคก์าร 
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 การรายงานผลและการทบทวนยุทธศาสตร์ เป็นการน าขอ้มูลจาก        
การด าเนินยุทธศาสตร์โดยใช้ Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือในการติดตามและรายงานผล                     
โดยน าเสนอผา่นท่ีประชุมในองคก์ารเพื่อวิเคราะห์ วางแผนพฒันาแกไ้ขปรับปรุงการน ายทุธศาสตร์
ไปปฏิบติัให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ในกระบวนการน้ีอาจน าระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการและ
เทคโนโลยสีารสนเทศมาประยกุตใ์ชใ้นการจดัระเบียบขอ้มูลและรายงานผลการด าเนินงาน 
   Robert S. Kaplan และ David P. Norton ได้น าเสนอกระบวนการใช ้
Balanced Scorecard ในการบริหารจดัการยทุธศาสตร์เพื่อช่วยในการแปลงวิสยัทศัน์ (Transiting the 
vision) การส่ือสารและการเช่ือมโยง (Communicating and linking) กรวางแผนธุรกิจ (Business 
Planning) และท าให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลสะทอ้นกลบัหรือขอ้เสนอแนะและการเรียนรู้ (Feedback and 
learning) ในองคก์าร โดยผา่นการประชุมในระดบัผูบ้ริหารรูปแบบใหม่ท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
องคก์ารระดบัต่าง ๆ เขา้มามีส่วนร่วมในการอภิปรายผลการด าเนินงาน เพื่อใหท่ี้ประชุมรับทราบถึง
ขอ้บกพร่องหรือปัญหาต่าง ๆ ร่วมเสนอแนวทางในการแกไ้ข พฒันา ตลอดจนรายงานขอ้ดีขอ้เสีย
ของวิธีการท่ีด าเนินการอยู่ว่ามีความเหมาะสมท่ีจะด าเนินการต่อหรือยกเลิกแลว้ริเร่ิมวิธีการใหม่
หรือไม่ ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวเป็นขอ้มูลท่ีเกิดจากการประเมินผลการด าเนินงาน นับเป็นการแบ่งปัน
ความรู้ภายในองค์การให้บุคลากรทุกระดบัไดรั้บทราบ นอกเหนือจากผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้น         
ซ่ึงการจดัประชุมเพื่ออภิปรายและรายงานผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์องคก์ารน้ียงัเป็นการ
ปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารใหมี้การท างานเป็นทีมและเกิดการเรียนรู้ในองคก์ารมากข้ึน แตกต่าง
จากการประชุมในอดีตท่ีเนน้ประชุมในระดบัผูบ้ริหารและให้ความส าคญักบัประเด็นผลก าไรและ
การขาดทุนเท่านั้น โดยไม่ไดใ้ห้ความสนใจท่ีจะร่วมแกไ้ขปัญหาในรูปแบบการท างานเป็นทีมเลย 
(Robert S. Kaplan and David P. Norton, 2001, p. 303 - 328) 
    ในส่วนของการทบทวนยทุธศาสตร์นั้นเป็นขั้นตอนท่ีเกิดข้ึนหลงัจาก
การรายงานผลการด าเนินงานท่ีอาจจดัท าในรูปของการจดัประชุม โดยเป็นการทบทวนยุทธศาสตร์               
และเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ วางแผนและติดตามรายงานผล                      
ซ่ึงกระบวนการน้ีจะท าให้ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคนมากข้ึน ในส่วนขององค์การก็จะเป็น
โอกาสให้ไดเ้ห็นถึงจุดบกพร่องท่ีตอ้งแกไ้ขหรือความส าเร็จท่ีตอ้งพฒันาอย่างต่อเน่ืองต่อไปดว้ย              
ซ่ึงจดัว่าเป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้การน าแผนยุทธศาสตร์ไปปฏิบติั โดยขอ้มูลรายงานและ
ติดตามผลของ Balanced Scorecard จะเป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้ยทุธศาสตร์ ตั้งแต่การก าหนด
ยทุธศาสตร์ท่ีเหมาะสม วิเคราะห์ความสอดคลอ้งปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการแปลงเป็นยทุธศาสตร์ไป
ปฏิบติั ความคุม้ค่ากบัผลลพัธ์ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ตลอดจนเรียนรู้ถึงขอ้ผิดพลาดของ
ยทุธศาสตร์ท่ีจะตอ้งพฒันาและปรับปรุงใหป้ระสบความส าเร็จ  



 63 

    วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ และคณะ (2546) ไดก้ล่าวถึงการทบทวนและ
เปล่ียนแปลงยุทธศาสตร์ให้เหมาะสมไว้ว่า การปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ให้เป็นไปอย่างราบร่ืน
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จท่ีพึงประสงค ์องคก์ารควรมีการทบทวนและเปล่ียนแปลงยุทธศาสตร์ให้
เหมาะสมกบัสภาวการณ์ในขณะนั้น และก่อนท่ีจะน ายทุธศาสตร์ใด ๆ ไปปฏิบติั องคก์ารควรมีการ
พิจารณาถึงระดับของการเปล่ียนแปลงยุทธศาสตร์เป็นการพิจารณาว่า ยุทธศาสตร์ในแผน
ยทุธศาสตร์ท่ีเสนอใหม่แตกต่างไปจากยทุธศาสตร์เดิมมากนอ้ยเพียงใด เพื่อวางแผนการบริหารการ
เปล่ียนแปลงยทุธศาสตร์นั้นใหเ้หมาะสม 
    Robert S. Kaplan และ David P. Norton (อ้างใน  วรรณพร เทพ
หัสดิน ณ อยุธยา สุทธปรีดา, 2549, น. 70) ไดน้ าเสนอผลการศึกษาวิจยัไวใ้นบทความ The Office 
of Strategy Management โดยพบว่า ร้อยละ 85 ของผูบ้ริหารจะใชเ้วลาน้อยกว่า 1 ชัว่โมงต่อเดือน
เพื่อปรึกษาหารือกันเก่ียวกับเร่ืองยุทธศาสตร์ขององค์การ และร้อยละ 50 ของผูบ้ริหารไม่เคย
ปรึกษาหารือกนัเก่ียวกบัเร่ืองของยทุธศาสตร์องคก์ารเลย ในทางตรงกนัขา้ม องคก์ารท่ีมีการแปลง
ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัอยา่งประสบผลส าเร็จนั้น ผูบ้ริหารระดบัสูงจะร่วมประชุมปรึกษาหารือ
กนัอย่างสม ่าเสมอเก่ียวกบัเร่ืองการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั โดยใชเ้วลาคร้ังละประมาณ                
4 – 8 ชัว่โมง เพื่อทบทวนยุทธศาสตร์และปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์การด าเนินงานให้สอดคลอ้งกบั                  
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึน โดยส านักบริหารยุทธศาสตร์จะมีบทบาทส าคญัใน
การจดัการประชุม ท าหนา้ท่ีเป็นผูร้ายงานสรุปสาระส าคญัเก่ียวกบัการปฏิบติัตามยุทธศาสตร์หรือ
ประเด็นท่ีมีความส าคญัต่อผลส าเร็จตามยทุธศาสตร์ เพื่อให้ท่ีประชุมผูบ้ริหารระดบัสูงไดพ้ิจารณา
ทบทวนและเรียนรู้ รวมทั้งการติดตามมติการประชุมหรือขอ้สรุปต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการปฏิบติัตาม
อยา่งจริงจงั 

 แบบอย่างที่ดีที่สุดเพื่อสนับสนุนงานตามยุทธศาสตร์ เป็นการ
แสวงหาแบบอย่างท่ีดีในการน ามาศึกษาวิเคราะห์เพื่อพฒันาองคก์าร และสนบัสนุนตามยทุธศาสตร์ 
หรือท่ีเรียกกันโดยทั่วไปว่า “Benchmark”  ซ่ึงเป็นกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ แลกเปล่ียน
ประสบการณ์ และแลกเปล่ียนวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practices) กบัองคก์ารอ่ืนภายใตก้ฎกติกาสากล
เพื่อใหอ้งคก์ารดูตวัเองเทียบกบัคนอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั 
   ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2551, น. 7) กล่าวว่า 
Benchmarking หมายถึง กระบวนงานท่ีเป็นระบบและต่อเน่ืองในการประเมินผลผลิต บริการ และ
กระบวนการท างานขององค์การ ซ่ึงสามารถใช้เป็นตัวแทนของวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์องการปรับปรุงองคก์าร วตัถุประสงคข์องการท า Benchmarking ไดแ้ก่ 
   1) เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
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   2) เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและเทคนิคการบริหารงานในหน่วยงาน
นั้น ๆ   
   3) เพื่อให้การเปรียบเทียบกลายเป็นส่ิงกระตุน้ให้การด าเนินการของ                                     
แต่ละบุคคลหรือทั้งองคก์ารดีข้ึน 
   4) เพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และวิธีการท างานใหม่ ๆ ในการ
ด าเนินงาน 
   จากกลไกดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดก้ารท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์
เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง เป็นการสร้างกลไกท่ีก่อให้เกิดกระบวนการคิดวิเคราะห์ เช่ือมโยงแผน
ยุทธศาสตร์กับการจัดสรรงบประมาณให้สามารถขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ให้เกิดข้ึนได้ รวมถึง
กระบวนการทบทวนยทุธศาสตร์ท่ีสร้างความต่อเน่ืองให้เกิดข้ึนในแง่ของการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จ โดยอาศยัขอ้มูลจาก Balanced Scorecard ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการก าหนด 
ส่ือสาร และควบคุมการน าแผนยทุธศาสตร์ไปปฏิบติั ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จในการ
น ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัเพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
   1.3.5 การใช้ความเป็นผู้ น าของผู้ บริหารผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 
(Mobilize Change through Executive Leadership) หลักการข้อน้ีนับเป็นหลักการท่ีส าคัญท่ี สุด  
ในกระบวนการสร้างองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ เน่ืองจากผูน้ าหรือผูบ้ริหารเชิงยทุธศาสตร์เป็นผูท่ี้มี
บทบาทส าคัญในการผลักดันให้เกิดการบริหารยุทธศาสตร์ในขั้นตอนต่าง ๆ ได้แก่ การสร้าง
ยทุธศาสตร์ (Strategy Formulation) การน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั (Strategy in Action) และการควบคุม
ยุทธศาสตร์ (Strategic Control) ดังนั้ นภารกิจหลักของผู ้น าหรือผู ้บริหารในองค์การท่ี มุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์คือการท าให้การเปล่ียนแปลงมีความชดัเจนส าหรับทุกคน มีวิสัยทศัน์ เป้าหมาย ท่ีชดัเจน 
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างกระบวนการก ากบัดูแล ส่ือสารท าความเขา้ใจ และผลกัดนั
ให้องคก์ารสามารถขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จ โดยการใช้
ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริการผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยหลกัการส าคญั ดงัน้ี 
     1.3.5.1 ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การท่ีองคก์ารจะกา้วสู่
การเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ไดน้ั้น ส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะท าให้องคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์เกิดข้ึน
ไดจ้ริงก็คือ ผูบ้ริหาร หรือ ผูน้ าองคก์าร ท่ีมีวิสยัทศัน์เชิงยทุธศาสตร์ มองการณ์ไกลและมุ่งเป้าหมาย
ไปสู่ความส าเร็จท่ีชัดเจน และยงัต้องเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) อนัหมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการจดัการ กระบวนการ
จดัการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม ปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ าและผูต้ามมีต่อกนัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้ง
สองฝ่าย ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดีตอ้งตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามและกระตุน้ผูต้ามให้เกิด
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จิตส านึก ยกระดับความต้องการของผู ้ตามให้สูงข้ึนตามล าดับขั้ นความต้องการ ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงยงัเปล่ียนแปลงความเช่ือและทศันคติของผูต้าม สร้างแรงบนัดาลใจ ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ ให้ความส าคญักับผลประโยชน์ส่วนรวมและมุ่งท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545, น. 5) 
      การบริหารการเป ล่ียนแปลง (Change Management) หมายถึง  
การจัดการให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองค์การหรือหน่วยงานตามความต้องการของหน่วยงาน 
หน่วยงานจะต้องมีการวางแผนการเปล่ียนแปลง การด าเนินงานตามแผนการเปล่ียนแปลง และ 
การติดตามและประเมินผลการเปล่ียนแปลง ซ่ึงองค์ประกอบท่ีส าคัญขององค์การท่ีจ าเป็นต้อง
เปล่ียนแปลง มี 3 ส่วนหลกั คือ 1) การบริหารกระบวนการท างาน 2) กระบวนการบริหารลูกคา้ 3) ระบบ
บริหารจดัการสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้ซ่ึงทั้ง 3 ส่วนน้ี มีวิธีการบริหารการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
      1) การร้ือปรับกระบวนการท างาน เพื่อเตรียมความพร้อมในการ
ท างานเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย การปรับปรุงยกเลิกกฎ ระเบียบในการปฏิบัติงาน การใช้
เทคโนโลยีในการท างาน การจา้งเหมาหน่วยงานภายนอกด าเนินงาน การพฒันาคู่มือการปฏิบติังาน
และเคร่ืองมือ ช้ีวดัผลส าเร็จของงาน การปรับปรุงระบบจดัการงบประมาณใหมี้ความยดืหยุน่คล่องตวั 
และการพฒันาระบบการก ากบัติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแสดงถึงผลลพัธ์ของการท างาน 
      2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย ก าหนดความต้องการ
ก าลงัคนไวล่้วงหนา้อยา่งเป็นระบบ และก าหนดกรอบทิศทางในการพฒันาคุณภพาของทรัพยากรบุคคล
ขององคก์าร 
      3) การจดัระบบสารสนเทศ ยทุธศาสตร์ในการจดัระบบสารสนเทศ 
ไดแ้ก่ จดัให้มีการก าหนดกรอบทิศทางในเร่ืองระบบสารสนเทศในภาพรวมขององคก์ารไวอ้ย่าง
เบด็เสร็จ น าระบบสารสนเทศท่ีด าเนินการโดยคอมพิวเตอร์มาใชใ้นการจดัการดา้นสารสนเทศ 
      4) การจดัการระบบคุณภาพ ประกอบดว้ย การเสริมสร้างความรู้
และทศันคติท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัการจดัการระบบคุณภาพให้แก่ผูบ้ริหารและบุคลากรของหน่วยงาน                  
การส่งเสริมสนบัสนุนใหมี้การพฒันาระบบคุณภาพข้ึนในหน่วยงานเชิงบริหารต่าง ๆ  
      จะเห็นไดว้่าการบริหารการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารเป็นการ
บริหารท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก ดงันั้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีจะสร้างการเปล่ียนแปลง
เพื่อพฒันาองค์การให้ก้าวสู่การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของ
สภาวะแวดล้อมภายนอกจึงต้องมีคุณสมบัติในการเป็นผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์และเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดว้ย 
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      ในส่วนของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งเกิดข้ึนในองคก์าร
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์นั้น สุรพร เส้ียนสลาย (2549: 2-43 ถึง 2-48) ไดก้ล่าวถึงการเปล่ียนแปลงองคก์าร
เพื่อ น าแผนยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัในรูปของแผนปฏิบติัการไปปฏิบติัสามารถท าได ้2 แนวทาง คือ             
1) หน่วยงานจดัตั้งทีมงานหรือหน่วยงานข้ึนมาใหม่เพื่อด าเนินยทุธศาสตร์โดยเฉพาะ 2) ใชที้มงาน
หรือหน่วยงานเดิม หมายถึง การน าแผนยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดข้ึนมาใช้กับหน่วยงานเดิม                          
โดยปรับเปล่ียนจากการท างานประจ ามาเป็นการท างานภายใตแ้ผนยุทธศาสตร์ ซ่ึงก่อให้เกิดแรง
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ดังนั้ น ในขั้นตอนของการแปลง
ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัจึงตอ้งมีการปรับปรุงหรือพฒันาองคก์ารและกลไกการท างานท่ีเอ้ือต่อ
การบริหารเชิงยุทธศาสตร์น้ี โดยน าแนวคิดการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management)              
มาใช ้และเม่ือองคก์ารจะเกิดการเปล่ียนแปลงก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลง
อยา่งรอบคอบและมีประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ในระยะยาวกบัการเปล่ียนท่ีจะเกิดข้ึนตามมาใน
อนาคต (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2550, น. 5 - 6) 
      ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความ
พยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพ
มากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร (สุธิดา  สมแสง, 2554: 
10) กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ (4Is) ตามทฤษฎีของ Bass & Avolio 1993 (อา้งใน นุช  สัทธาฉัตรมงคล และ
อรรถพล ธรรมไพบูลย,์ 2559) ดงัน้ี 
      1) การมี อิท ธิพลอย่ างมี อุดมการณ์  (Idealized Influence: II) 
หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างน่ายกย่อง เคารพนับถือ และท าให้ผูต้ามเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกัน คุณลกัษณะของผูน้ า คือ มีวิสัยทัศน์และสามารถ่ายทอดไปยงัผูต้าม 
สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต เช่ือมัน่ในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ 
      2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง 
การจูงใจให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ ให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานท าให้ผูต้ามมีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าอาจสร้างแรง
บันดาลใจผ่านความเป็นปัจเจกบุคคล และกระตุน้ทางปัญญา ช่วยให้ผูต้ามสามารถจัดการกับ
อุปสรรคของตนเองได ้
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      3) ก ารกระ ตุ้น ท างส ติ ปั ญญ า ( Intellectual Stimulation : IS) 
หมายถึง การท่ีผูน้ ากระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามเกิด
การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหา กระตุน้ให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาเป็น
ส่ิงทา้ทายความสามารถท าใหผู้ต้ามเกิดความกลา้ท่ีจะคิดสร้างสรรค ์
      4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration 
: IC) หมายถึง การท่ีผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้เป็นท่ีปรึกษา จะส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อร่วมงานให้
สูงข้ึน และเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
      John P. Kotter (1996) (อ้างใน นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล 
ธรรมไพบูลย,์ 2559, น. 173 - 175) ไดเ้สนอรูปแบบการเปล่ียนแปลงองคก์าร ไว ้8 ขั้นตอน ดงัน้ี 
      1) สร้างส านึกแห่งการเร่งรีบท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง โดยผูน้ าจะตอ้ง
น าเสนอขอ้มูลท่ีช้ีใหบุ้คลากรเห็นถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง  
      2) สร้างทีมน าการเปล่ียนแปลงท่ีเขม้แขง็ ผูน้ าจะตอ้งสร้างทีมงาน
ท่ีมีทกัษะความเป็นผูน้ า มีความน่าเช่ือถือ มีทกัษะทางการส่ือสาร และมีความสามารถท่ีจะเขา้มา
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเขม้แขง็ 
      3) พฒันาวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ โดยผูน้ าควรเป็นผูมี้บทบาท
ส าคญัในการร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ในการท างานและขบัเคล่ือนกบัทีมงานตลอดเวลา 
รวมทั้งแนวทางใหก้ารกา้วสู่อนาคตท่ีประสบความส าเร็จ 
      4) การส่ือสารวิสัยทศัน์ของการเปล่ียนแปลง โดยส่ือสารในส่ิงท่ี
เป็นประโยชน์ ไดใ้จความ เขา้ใจง่ายและตอบสนองความตอ้งการ 
      5) มอบอ านาจหน้าท่ีให้ผูอ่ื้นกระท า โดยการก าจัดอุปสรรคท่ี
ขดัขวางต่าง ๆ เช่น การปรับเปล่ียนระบบหรือโครงสร้างให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และแผน
ยทุธศาสตร์ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรค ์กลา้ท่ีจะปฏิบติังานในแนวทางใหม่ท่ีแตกต่าง
จากเดิม 
      6)  สร้างชยัชนะในระยะสั้น โดยก าหนดเป้าหมายท่ีสามารถบรรลุ
ไดไ้ม่ยากและมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน เพื่อสร้างความส าเร็จใหเ้ร็วท่ีสุด รวมทั้งยกยอ่งและใหร้างวลั
แก่บุคลากรท่ีมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จดว้ย 
      7) ส ร้างแรงบัน ดาลใจและความพ ยายาม ท่ี จะส ร้างก าร
เปล่ียนแปลงท่ียิง่ใหญ่ข้ึนอีก โดยผูน้ าจะตอ้งต่อยอดการเปล่ียนแปลงใหเ้พิ่มมากข้ึนจากการประสบ
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ความส าเร็จในคร้ังแรก และสร้างแรงบนัดาลใจให้กบับุคลากรในการสร้างการเปล่ียนแปลงอย่าง
ต่อเน่ืองจนกวา่จะบรรลุวิสยัทศัน์ท่ีตั้งไว ้
      8) สร้างวฒันธรรมการเปล่ียนแปลง โดยเช่ือมโยงให้เห็นอย่าง
ชดัเจนระหว่างพฤติกรรมใหม่กบัความส าเร็จขององคก์าร ท าใหพ้ฤติกรรมใหม่น้ีเป็นส่วนหน่ึงของ
ชีวิตประจ าวนัจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร 
      ผู ้น าการเป ล่ียนแปลงเป็นผู ้ ท่ี ว างแผนและท าให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงนั้น เป็นผูมี้บทบาทด าเนินการต่าง ๆ ท่ีเป็นไปเพื่อขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงให้เป็น
ผลส าเร็จ รวมถึงการควบคุม ดูแลกิจกรรมต่าง ๆ ของการเปล่ียนแปลงให้ด าเนินไปได้ด้วยดี 
สอดคลอ้งกนัเป็นผูป้ระสานงาน และตวักลางในการส่ือสาร จะเห็นว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
เสมือนคนกลางท่ีตอ้งท าหน้าท่ีในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงทั้งการวางแผน ปรับแผน และ
ด าเนินการ ส่ิงท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งมี คือ (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 
2552, น. 31)  

 เขา้ใจการเปล่ียนแปลงนั้น 
 มีความสามารถในการวางแผน บริหารจดัการการเปล่ียนแปลง

นั้นในดา้นต่าง ๆ เช่น การวางแผนงาน การส่ือสาร การใหร้างวลั การใหก้ าลงัใจ เป็นตน้ 
 ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในการเปล่ียนแปลงและแกไ้ขปัญหา 
 มีความสามารถในการประสานงานทั้งกบัระดบับนและระดบัล่าง 

     1.3.5.2 สร้างความเข้าใจแนวทางใหม่ของการเปลี่ยนแปลง  ในการ
เปล่ียนแปลงองค์การไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงรูปแบบ โครงสร้าง หรือหน้าท่ีการงานของ
องคก์ารมกัจะกระทบต่อบุคคลในองคก์ารอยา่งแน่นอน จึงอาจมีผูต่้อตา้นการเปล่ียนแปลงไดไ้ม่ว่า
การเปล่ียนแปลงนั้นจะเป็นไปในทางบวกหรือลบ ดงันั้นเพื่อป้องกนัการต่อตา้นจึงควรด าเนินการ
ดงัน้ี (สมคิด  บางโม, 2558, น. 45) 
      1) วางแผนการเปล่ียนแปลงโดยให้คนงานมีส่วนร่วมในการ
วางแผน 
      2) ฝึกอบรมคนงานให้ มีความรู้ความเข้าใจในระบบใหม่ ท่ี
เปล่ียนแปลงไป 
      3) สร้างความรู้สึกให้เกิดแก่คนงานว่าความมัน่คงในการท างานจะ
ไม่เปล่ียนแปลงหรือมีมากข้ึนกวา่เดิม 
      4) ช้ีแจงความจ าเป็นและผลประโยชน์ของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารใหเ้ขา้ใจโดยถ่องแท ้
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     1.3.5.3 มีระบบบริหารยุทธศาสตร์ผ่านส านักบริหารยุทธศาสตร์ Kaplan 
และ Norton ได้เสนอให้มีการจัดตั้งหน่วยงานใหม่มีระดับองค์การ (Corporate – level Unit) ข้ึน 
เรียกว่า ส านักบริหารยุทธศาสตร์ (Office of the Strategy Management) หรือ OSM เพื่อท าหน้าท่ี
ดูแลรับผิดชอบในเร่ืองการบริหารยทุธศาสตร์เป็นการเฉพาะ มีลกัษณะเป็นหน่วยงานขนาดเลก็ท า
หน้าท่ีเป็น “เจา้ภาพ” ในการเช่ือมโยงและขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ในระดบัต่าง ๆ ขององคก์ารไปสู่
การปฏิบติัให้บงัเกิดผล โดยครอบคลุมภารกิจเก่ียวกบัการบริหารระบบการวดัผลการด าเนินงาน
อย่างสมดุล (Balanced Scorecard) การถ่ายทอดเป้าหมายและการวดัผลระดบัองค์การลงสู่ระดับ
หน่วยงานย่อย (Business Unit) และระดับตัวบุคคล (Individual Scorecard) การส่งเสริมให้เกิด
ความคิดริเร่ิมเพื่อทบทวนยทุธศาสตร์และผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง รวมถึงการส่งเสริมให้มี
การส่ือสาร แลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์เก่ียวกับการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ตลอดจน 
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ายุทธศาสตร์ขององคก์ารไปสู่การปฏิบติัร่วมกนั
อย่างเป็นระบบ (วรรณพร เทพหัสดิน ณ อยุธยา สุทธปรีดา, 2549) ส านักบริหารยุทธศาสตร์มี
บทบาทและภารกิจท่ีส าคญั ๆ ดงัน้ี  
      1) บทบาทหลกั ไดแ้ก่ การจดัการระบบการวดัผลการด าเนินงาน 
การปรับแต่งและเช่ือมโยงภายในองคก์าร และการทบทวนยทุธศาสตร์ 
      2) บทบาทท่ีพึงประสงค ์ไดแ้ก่ การพฒันายทุธศาสตร์ การส่ือสาร
ยทุธศาสตร์ และการจดัการขอ้เสนอแนะความคิดริเร่ิมใหม่ 
      3) บทบาทเชิงบูรณาการ คือ การบูรณาการเช่ือมโยงประเด็น
ยทุธศาสตร์ท่ีมีความส าคญัสูงเขา้กบัระบบงานสนบัสนุนอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ การวางแผนงาน/งบประมาณ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล และการจดัการความรู้ 
      ประโยชน์ของการมีส านักบริหารยทุธศาสตร์ 

- ช่วยปรับปรุงการบริหารยุทธศาสตร์ให้มีความเช่ือมโยงทัว่ทั้ง
องคก์าร 

- ช่วยปรับปรุงการส่ือสารเก่ียวกบัยุทธศาสตร์ มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้จากประสบการณ์ของกนัและกนั 

- ช่วยให้ทุกคนในองคก์ารรู้จกับทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
และสามารถจัดล าดับความส าคญัของงานท่ีจะด าเนินการได้ตามยุทธศาสตร์ท่ีองค์การมุ่งเน้น 
เพื่อใหด้ าเนินงานไปไดใ้นทิศทางเดียวกนั 
    จากกระบวนการขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า การใช้ความเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความเปล่ียนแปลง คือ การแสดงบทบาทภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในการคิด
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ริเร่ิมและมีวิสัยทศัน์ในการจดัการการเปล่ียนแปลงเพื่อขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ขององคก์ารใหเ้กิดข้ึน 
โดยอาศยัทกัษะในการเจรจาส่ือสารสร้างความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององค์การแก่
บุคลากรให้เห็นทิศทางและเป้าหมายเดียวกนั และสนบัสนุนการบริหารจดัการเพื่อให้กระบวนการ
ของการเปล่ียนแปลงเป็นไปดว้ยความส าเร็จ 
 1.4 ลักษณะส าคัญขององค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
  จากหลกัการขององคก์ารท่ีมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ (Strategy – Focused Organization)                
จะเห็นว่าเป็นหลกัการท่ีอาศยัเคร่ืองมือส าคญัในการแปลงแผนยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัคือ ตวัแบบ
Balanced Scorecard หรือ BSC โดยเน้นบูรณาการในเร่ืองส าคัญต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ คือ  
(เทพศกัด์ิ บุญรัตพนัธ์, 2556, น. 10) 
  1. องค์การใช้ Balanced Scorecard เป็นกรอบของการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 
โดยเฉพาะการคิดยุทธศาสตร์เชิงรุกต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนต่อความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ในระยะยาว
ขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
  2. องคก์าร ให้ความส าคญัต่อการก าหนดวตัถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Objectives) ท่ีองค์การต้องการจะให้บรรลุถึงในอนาคต และมีการแปลงมาเป็นตัวช้ีว ัดและ                         
ค่าเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาวขององคก์าร 
  3. การน าวตัถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์ต่าง ๆ มาผูกเช่ือมโยงภายใต ้4 มิติ ให้เป็น
แผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Maps) ขององคก์าร 
  4. มีการแปลงเป้าหมายขององค์การไปสู่การมีแผนงาน โครงการขององค์การ 
(initiatives) ท่ีเป็นรูปธรรมรองรับทั้งในระยะสั้นและระยะยาวขององคก์าร 
  5. มีการจดัสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนต่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค์เชิง              
ยทุธศาสตร์ (Strategic budgeting)  
  6. มีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายขององค์การลงไปสู่หน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในองคก์ารอยา่งเป็นระบบ 
  7. มีการจดัท าตวัช้ีวดัระดบับุคคล (personal scorecards) โดยให้ผูกโยงไปหาตวัช้ีวดั
และค่าเป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อไปยงัความส าเร็จตามวตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ
องคก์าร 
  8. มีการเช่ือมโยงระบบการให้รางวลัของระดับหน่วยงาน ระดับทีมงาน และระดับ
บุคคล โดยผกูโยงกบัความส าเร็จตามวตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ 
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  9. มีการน าความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพฒันาระบบ
ออนไลน์ ซ่ึงจะท าให้องค์การสามารถติดตามประเมินผลความส าเร็จตามวัตถุประสงค์เชิง
ยทุธศาสตร์ไดท้นัทีตลอดเวลา 
  สนั่น เถาชารี (2551, น. 144 - 149) กล่าวถึงการจัดการองค์การเชิงยุทธศาสตร์  
วา่มีลกัษณะท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
  1. เป็นการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง ภารกิจ และวตัถุประสงคข์ององคก์ารอย่าง
เป็นระบบ เพื่อใหอ้งคก์ารมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน 
  2. เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ                 
ขององคก์าร เพื่อให้บรรลุถึงทิศทางและวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดข้ึน โดยองคก์ารจะตอ้งวิเคราะห์
และประเมินปัจจยัต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อคิดคน้แนวทางในการด าเนินงานท่ี
เหมาะสมท่ีสุดกบัองคก์าร 
  3. เป็นการน าเอาวิ ธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานท่ีได้คิดค้น ข้ึนมา
ประยกุตใ์ชก้บัองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีไดต้ั้งเอาไว ้
  4. หัวหอกการวางแผนและการประยุกต์ใช้ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีหลักของ
ผูบ้ริหารองคก์าร เม่ือเทียบกบัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้ริหารตอ้งรับผดิชอบ ความสามารถของผูบ้ริหารใน
การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน การจดัท าและปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ จดัเป็นหน้าท่ีมี
ความส าคญัและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์ารธุรกิจ 
  5. การจัดการเชิงยุทธศาสตร์และการตดัสินใจทางด้านยุทธศาสตร์ จะมีความ
เก่ียวขอ้งกนัหรือมีผลต่อทิศทางในการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์าร 
  6. การตดัสินใจทางดา้นยทุธศาสตร์อาจจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ         
ขององคก์าร ตั้งแต่การแสวงหาทรัพยากรหรือความสามารถหลกัท่ีจ าเป็นตอ้งใชส้ าหรับการสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
  7. การตดัสินใจทางดา้นยทุธศาสตร์จะเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานในระดบัต่าง ๆ  
ขององค์การ โดยการด าเนินงานในระดับต่าง ๆ ขององค์การจะตอ้งสอดคลอ้งและเก้ือหนุนต่อ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ และความสามารถในการด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานจะเป็นสาเหตุ
ส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร 
  8. ยุทธศาสตร์ขององค์การไม่เพียงแต่จะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มภายนอก 
และปัจจัยภายในขององค์การเท่านั้ น แต่ค่านิยม ทัศนคติ ความคาดหวงั ของบุคคลฝ่ายต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร (Stakeholder) มีผลต่อยุทธศาสตร์ ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีท่ีส าคญัไดแ้ก่ ผูถื้อหุ้น 
ผูบ้ริหารระดบัสูง สังคม รัฐบาล และพนกังาน 
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  9. การจดัการและการตดัสินใจทางดา้นยทุธศาสตร์จะเป็นความพยายามในการให้
ได้มาซ่ึงความได้เปรียบทางการแข่งขนัขององค์การ ซ่ึงความได้เปรียบทางการแข่งขนัสามารถ
เกิดข้ึนจากการน าเสนอสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ คุณค่าเหมาะสมกบัราคา 
  เสน่ห์  จุย้โต (2551, น. 97) กล่าวว่า องคก์ารเชิงยทุธศาสตร์มีลกัษณะท่ีส าคญั คือ                   
มีการบริหารเชิงรวมทั้งองคก์าร มีการก าหนดวตัถุประสงค ์ภารกิจ และนโยบายระยะยาว มีการ
วางแผนเชิงยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติัการ มีการด าเนินยทุธศาสตร์และประเมินยทุธศาสตร์ได ้
  ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2561, น. 9) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะ
ขององคก์ารท่ีเป็นเลิศดา้นยทุธศาสตร์ไว ้6 ประการ ดงัน้ี 
  1. มีการก าหนดวิสยัทศัน์ ภารกิจ ปัจจยัของความส าเร็จ เป้าหมายชดัเจน 
  2. มีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม การคาดการณ์ การเปรียบเทียบ เพื่อก าหนดแผน
และเป้าหมายการด าเนินงาน 
  3. ก าหนดเป้าหมายท่ีสามารถติดตาม วดัผลส าเร็จได ้
  4. เช่ือมโยงเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งตามความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
  5. มีการส่ือสารแผนงานกบัผูป้ฏิบติังาน และผูเ้ก่ียวขอ้งใหเ้ขา้ใจในบทบาทท่ีตอ้งปฏิบติั 
  6. มีระบบในการก ากบัติดตาม และตอบสนองอยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว หากไม่เป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 

2. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
 
 การศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ในคร้ังน้ี 
เน่ืองจาก  ยงัไม่ปรากฏนักวิชาการท่านใดท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การ
มุ่งเน้นยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน และเน่ืองดว้ยจากการศึกษาการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ตามแนวคิด
ของ Robert  S. Kaplan และ David P. Norton ท่ีกล่าวถึงการคน้พบสาเหตุส าคญัของความลม้เหลวใน
การบริหารยุทธศาสตร์ คือ การน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ จึงเป็นท่ีมาของหลกัการส าคญั 5 
ประการในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ (Strategy – Focused Organization) ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษา
อา้งอิงจากวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารยทุธศาสตร์ โดยเฉพาะ
การน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั  และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัองคก์ารสมยัใหม่ท่ีมีลกัษณะร่วม
คลา้ยกนั คือ มีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ มีทรัพยากรดา้นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั มีทรัพยากรดา้น
โครงสร้างและระบบงานท่ียดืหยุน่ โดยมีนกัวิชาการหลายท่านน าเสนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 
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 Robert H. Waterman, Jr., Thomas J. Peters และ Julien R. Philips. (1980) (อ้างใน             
ก่ิงพร ทองใบ, 2554: 5-6) ได้น าเสนอกรอบแนวคิดเพื่อใช้ในการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์และการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อใหผู้บ้ริหารไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารท่ี
มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในองคก์ารและรวมถึงปรัชญาของสมาชิกภายในองคก์ารรวมถึงการ
ใช้ทรัพยากรมนุษย ์และพบว่าส่วนใหญ่องค์การท่ีประสบผลส าเร็จในการบริหารงานและน าพา
องค์การสู่ความเป็นเลิศได้นั้ นล้วนแต่เกิดข้ึนจากการผสมผสานปัจจัย 7S น้ี เข้าด้วยกันอย่าง
สอดคลอ้งเหมาะสม ไดแ้ก่ 
 1. คุณค่าร่วม (Shared Value) หรือค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงจะเป็น
ทิศทางท่ีผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึน เพราะมีความหมายและส าคญักว่าวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามเวลาและสภาพแวดลอ้ม ค่านิยมจะคงอยู่และเป็นท่ียึดถือร่วมกนัของสมาชิก
องคก์ารทุกคน 
 2. ยุทธศาสตร์ (Strategy) คือ   กลวิ ธีการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์โดยการแบ่งสรรทรัพยากรท่ีมีในองค์การอย่างเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมการ
ด าเนินงาน เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกต่าง ๆ 
 3. โครงสร้าง (Structure) คือ รูปแบบโครงสร้างองคก์ารท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ (Responsibility) รวมถึงขนาดของการควบคุม (Span of Control) 
ลกัษณะการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร ทั้งน้ี ตอ้งค านึงถึงประสิทธิภาพในการ
ประสานการท างานระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ เป็นส าคญั 
 4. ระบบ (System) เป็นกระบวนการปฏิบติังานทุกอยา่ง เช่น ระบบขอ้มูล กระบวนการ
ผลิต งบประมาณ การควบคุม การฝึกอบรม การบริหาร ค่าตอบแทน และการประเมินผลการ
ด าเนินงานในองคก์าร เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ 
 5. บุคลากร (Staff) ในองคก์ารจะตอ้งมีการจดับุคคลเขา้ท างานตามหนา้ท่ี และความรู้
ความสามารถให้เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบให้เหมาะสมกบัรูปแบบลกัษณะ
โครงสร้างขององค์การ โดยจะต้องมีการประเมินผลงาน การฝึกอบรม การจูงใจ และการจ่าย
ค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม 
 6. รูปแบบการบริหาร (Style) เป็นรูปแบบวิธีการบริหารจดัการของผูบ้ริหารระดบัสูง
ในองคก์าร โดยรูปแบบขององคก์ารจะสะทอ้นให้เห็นไดจ้ากวฒันธรรมขององคก์าร (Corporate 
Culture) และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 7. ทกัษะ (Skills) เป็นลกัษณะความรู้ ความสามารถท่ีโดดเด่นของสมาชิกในองคก์าร
เพราะนอกจากยทุธศาสตร์แลว้ยงัจะตอ้งมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นใดดา้นหน่ึงดว้ย  

https://en.wikipedia.org/wiki/Robert_H._Waterman,_Jr.
https://en.wikipedia.org/wiki/Tom_Peters
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 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2554, น. 276) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความส าเร็จในการ           
น ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัท่ีจะตอ้งให้ความส าคญัในการศึกษาและตรวจสอบเพื่อให้เกิดความพร้อม
ในปัจจยัเหล่าน้ีโดยจะตอ้งประสานกนัหรือเขา้กนัได ้(Synchronization หรือ fit) กบัยุทธศาสตร์
ขององคก์ารจึงจะท าใหก้ารน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัเกิดผลส าเร็จไดแ้ก่ 
 1. โครงสร้างขององค์การ (Organization Structure) การก าหนดโครงสร้างท่ี มี
ประสิทธิภาพจะก่อให้เกิดประโยชน์ในด้านต่าง ๆ แก่องค์การ ได้แก่ ได้เปรียบในการแข่งขนั              
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน พฒันานวตักรรมใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนได้ ช่วยสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มได ้
 2. ระบบผลตอบแทนต่าง ๆ (Organization Rewards) เพื่อดึงดูดให้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ
เขา้มาสู่องค์การ และรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์การ จูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานใช้ความ
พยายามในการพฒันาการท างานของตนเอง เพื่อให้องคก์ารมีพฒันาการหรือมีนวตักรรมใหม่ ๆ 
เกิดข้ึนดว้ย  
 3. ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) องค์การจะตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมุ่งไปสู่กระบวนการบริหาร
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงยุทธศาสตร์ การคดัเลือกในเชิง
ยทุธศาสตร์ การประเมินผลการปฏิบติังานในเชิงยทุธศาสตร์ ระบบผลตอบแทนในเชิงยทุธศาสตร์ 
และการพฒันาบุคลากรเชิงยทุธศาสตร์  
 4. วฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture) สภาพแวดลอ้มและอิทธิพลท่ีมนุษยภ์ายใน
องคก์ารสร้างข้ึนจากระบบคุณค่า ความเช่ือ ปรัชญา และอุดมการณ์ เพื่อยึดเป็นแนวทางประพฤติ
ปฏิบติัและปลูกฝังเขา้ใจในจิตใจของบุคคลในองคก์ารนั้น ๆ 
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2556, น. 63) กล่าวว่าการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัให้ไดผ้ล 
ตอ้งพิจารณาองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ส่วน ดว้ยกนั คือ 
 1. การท าให้ทั้ งองค์การมุ่งเน้น เช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) คือ             
การท าให้เกิดความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ภายในองค์การกับยุทธศาสตร์                
ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 

 โครงการและงบประมาณ ตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั 
 โครงสร้างตอ้งมีความสอดคลอ้งกบักระบวนการท างานท่ีสนบัสนุนต่อยทุธศาสตร์ 
 สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร เพื่อใหย้ทุธศาสตร์ไดรั้บการขบัเคล่ือน 
 วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน เพื่อให้พฤติกรรมและการปฏิบัติงานมี

ทิศทางเดียวกบัยทุธศาสตร์องคก์าร 
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 ความรู้และระบบขอ้มูลสารสนเทศ จะช่วยในการตดัสินใจเชิงยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นระบบผลกัดนัและสนบัสนุนให้บุคลากร
ปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 

 ระบบการจูงใจและผลตอบแทน เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
 2. การท าให้องคก์ารมีความสามารถในการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติั ประกอบดว้ย 
ทกัษะ ความสามารถ ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร การมีผูรั้บผดิชอบท่ีชดัเจนต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
มีความยืดหยุ่นและมุ่งเน้นนวตักรรม สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ รู้จักพัฒนา 
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  เพื่อใหส้อดรับกบัยทุธศาสตร์ท่ีเปล่ียนแปลงไป มีความสามารถในการท างานเป็นทีม 
และมีการแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร 
  เสน่ห์   จุ ้ยโต (2560, น. 3) มองว่าการบริหารองค์การสมัยใหม่ มุ่งสู่การบริหาร
ยุทธศาสตร์ หรือองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ซ่ึงเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ามกลาง
สภาวการณ์ ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะการบริหารทุนมนุษย ์การมุ่งเน้นการเรียนรู้และการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารใหมี้การท างานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ 
  และจากการศึกษาแนวคิดองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ (Strategy – Focused Organization)                  
ของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีช่วยให้องค์การสามารถแปลง
ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จ โดยด าเนินการตามหลกัส าคญั 5 ประการ ท่ีกล่าว
มาแลว้ขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าการท่ีจะด าเนินการใหเ้ป็นไปตามหลกัการแต่ละขอ้นั้น จ าเป็นตอ้งอาศยั
ปัจจัยหลายประการท่ีจะช่วยให้การด าเนินการตามหลกัองค์การท่ีมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ดังกล่าว
ประสบความส าเร็จไปได ้โดยเฉพาะการน าเคร่ืองมือ Balanced Scorecard มาใชใ้นทุกขั้นตอนของ
การสร้างองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ซ่ึงจะเห็นถึงการใหค้วามส าคญักบัมิติการเรียนรู้และการพฒันา
ซ่ึงเป็นมิติใหม่ของการมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ท่ีต่างจากการบริหารองคก์ารแบบดั้งเดิม โดยมีการให้
ความส าคญักับสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได้มากข้ึน ประกอบด้วย ปัจจยัทุนมนุษย ์(ทักษะ ความรู้              
การฝึกอบรมและองคค์วามรู้ต่าง ๆ ของทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร) ปัจจยัดา้นทุนขอ้มูลสารสนเทศ 
(ระบบสารสนเทศ ระบบฐานขอ้มูล และเครือข่ายความเช่ือมโยงของขอ้มูลสารสนเทศ) และปัจจยั
ดา้นทุนองคก์าร (วฒันธรรมภายในองคก์าร ภาวะผูน้ า การจดัวางระบบแนวทางการบริหารและ  
การสร้างทีมงาน) (Robert S. Kaplan and David P. Norton, 2004, p.1 - 14)  
  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้
ยุทธศาสตร์ จ านวน 2 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ(Human Resource 
Development) ซ่ึงประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการจัดการความรู้ และปัจจัย
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วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) อันประกอบไปด้วยวฒันธรรม 3 รูปแบบด้วยกัน 
ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นการปรับตวั วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ และวฒันธรรม
องคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน โดยมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้ดงัน้ี 

2.1 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
  ผูว้ิจยัไดแ้บ่งประเด็นการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
องคก์ารออกเป็น 4 ประเดน็ ดงัน้ี 
  2.1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
  2.1.2 ความส าคญัและกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
  2.1.3 รูปแบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
  2.1.4 ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารแนวใหม่ 
 
  2.1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
   Leonard Nadler (อา้งใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น.154) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกระบวนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง เปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ในระยะเร่ิมตน้มุ่งเน้นการ
ฝึกอบรม (training) ต่อมาเป็นการฝึกอบรมและพฒันา (training and development) และปัจจุบนัมุ่งสู่ 3 
กิจกรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรม (training) การศึกษา (education) และการพฒันา (development) 
   R. Wayne Pace (อา้งใน เสน่ห์ จุย้โต, 2560, น. 151) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง ระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้กลุ่มและ
องคก์ารมีประสิทธิภาพดว้ย การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีขอบข่ายครอบคลุมถึงการพฒันาบุคคล 
(individual development) รวมทั้งการพฒันาองค์การ (organization development) และการพฒันาชีพ 
(career development) 
   Marsick and Watkins (อ้างใน จิตติมา อัครธิ ติพงศ์ , 2556 , น.3) กล่าวว่า  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการบูรณาการของการฝึกอบรม การพฒันาอาชีพ และการพฒันา
องคก์ารเพื่อน าไปสู่สภาวะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   Grieves (อา้งใน จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2556, น.3) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร์มกัรวม 3 ส่ิง คือ การตระหนักรู้ถึงความซับซ้อนของการจดัการเปล่ียนแปลง 
ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด และการปรับเปล่ียนจากการให้ความส าคญัเฉพาะการฝึกอบรมไปเป็น
การแสวงหาแนวคิด และทิศทางใหม่ ๆ เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษหนา้ 
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   Thienput, D. (อา้งใน ธีรวี ทองเจือ และปรีดี ทุมเมฆ, 2560, น.392) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ  
ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพใน
การท างานท่ีดีข้ึนทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
   อ านาจ  วดัจินดา (2550, น.24 - 28) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) 
และปรับทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
   พัชรินทร์  คณิตชรางกูร (2560, น.11) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ  
การพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์ารทุกองคก์าร ผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีการ
พฒันางานและพฒันาคนของตน เพราะงานจะประสบความส าเร็จไดข้ึ้นอยู่กบัผูป้ฏิบติังานเป็น
ส าคญั ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยพ์ื้นฐานมาจากทฤษฎี 3 ดา้น คือ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎี
ระบบ และทฤษฎีจิตวิทยาและเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารมุ่งเน้นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยภ์ายในองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถโดยใชท้ั้งยทุธศาสตร์ และทกัษะเพื่อพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีอยูไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   ธาดา  ราชกิจ (2562) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ กรอบและกระบวนการ
ในการพฒันาตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทกัษะใน
การปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน อีกทั้งพนกังานยงัเกิดการพฒันาศกัยภาพสูงดว้ย โดยการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานในองคก์ารนั้นอาจท าไดห้ลายวิธีหรือหลายกระบวนการตั้งแต่ การฝึกอบรม การศึกษา
ผ่านการเรียนการสอนท่ีจริงจงั การออกไปดูงานนอกองคก์าร การถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่าง
กนั ซ่ึงเม่ือพนักงานได้รับการพฒันาแลว้ก็สามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ส่งผลให้องค์การ
พฒันาและประสบความส าเร็จตามไปดว้ยได ้
   จิต ติม า อัคร ธิ ติพ งศ์  (2556, น .40)  การพัฒน าท รัพ ยากรม นุษย์ คื อ 
กระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปล่ียนแปลงของมนุษย ์โดยผา่นกิจกรรม
ความคิดริเร่ิม และกิจกรรมทางการบริหาร ทั้ งท่ี เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในองคก์าร 
   ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2553, น.150) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Maintenance) ให้ความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี ความ
ซ่ือสัตย ์และความผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นงาน
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ส าคญัในการรักษาและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีคุณภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการทั้งในคุณภาพ 
และปริมาณท่ีเหมาะสมอย่างต่อเน่ือง ดังนั้ น ส่ิงท่ีมีความจ าเป็นคือตอ้งท าการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์คือ ความพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานในปัจจุบนัหรือในอนาคตโดยการให้ความรู้ 
เปล่ียนทศันคติ และเพิ่มทกัษะความสามารถ 
   เสน่ห์  จุย้โต (2560, น.150) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมมนุษยสู่์พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั คือ การพฒันาดว้ยการศึกษาเล่าเรียน การพฒันาดว้ยการฝึกอบรม และการพฒันาดว้ย
การจดัการความรู้ 
   จากความหมายของนักวิชาการต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ารใหมี้ความรู้ความสามารถ 
เท่าทนัและรองรับการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าประสงคท่ี์องคก์ารตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งท าให้เกิดทศันคติท่ีดีระหว่างบุคลากร
และองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ 
  2.2.2 ความส าคญัและกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
   ธาดา  ราชกิจ (2562: ออนไลน์) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร ไว ้7 ประการ ดงัน้ี 
   1) ช่วยพฒันาทกัษะตลอดจนองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ใหก้บัพนกังาน ท าใหพ้นกังาน
เกิดความกา้วหนา้ในสายงาน 
   2) ท าใหอ้งคก์ารมีศกัยภาพในการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีเพิ่มข้ึน 
   3) ช่วยเพิ่มมาตรฐานการท างานใหก้บัองคก์าร 
   4) ท าให้พนักงานรักในงานท่ีท ามากยิ่งข้ึน เน่ืองจากเห็นคุณค่า ประโยชน์ 
รวมถึงพฒันาการในการท างาน และสร้างคุณค่าใหก้บัพนกังานตลอดจนงานท่ีท าไดดี้ยิง่ข้ึนอีกดว้ย 
   5) พนักงานสามารถคน้พบการแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน ตลอดจนอาจคน้พบความสามารถในการท างานของตวัเองไดม้ากข้ึนอีกดว้ย 
   6) ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี สร้างความมุ่งมัน่ในการท างานเป็นทีม 
รวมถึงช่วยใหร้ะบบการท างานแบบองคก์ารมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนดว้ย 
   7) สร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีได ้เป็นวฒันธรรมองคก์ารแห่งการพฒันาศกัยภาพ 
และช่วยสร้างเป้าหมายท่ีดีใหก้บัองคก์ารเพื่อผลกัดนัใหอ้งคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จท่ีดียิง่ข้ึนเร่ือย ๆ  
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   ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย (2558, น.222 - 223)  กล่าวถึงความจ าเป็นในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารวา่เกิดจากปัจจยัส าคญั 2 ส่วน คือ 
   1) ปัจจยัภายในองค์การ ปัจจยัภายในท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์งคก์าร คือ 
    (1) นโยบายและแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร ซ่ึงเป็นทิศทางและวิธีการท่ี
องค์การก าหนดข้ึนเพื่อการบรรลุเป้าหมาย การส่ือสารถ่ายทอดให้บุคลากรรับทราบจะผ่านการ
พฒันาบุคลากร โดยเฉพาะการฝึกอบรม การปฐมนิเทศ เพื่อสร้างความเขา้ใจถึงเป้าหมายและ
วฒันธรรมขององคก์าร 
    (2) การเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร เช่น การก าหนดโครงสร้างองคก์ารใหม่ 
การมีขอ้บงัคบัใหม่ ท าให้ตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความเขา้ใจต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในองค์การ และการสลบัต าแหน่ง โยกยา้ย การเกษียณอายุ ท าให้ตอ้งมีการสร้างความเขา้ใจใน
บทบาทหนา้ท่ีใหม่ท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
    (3) การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ ๆ เช่น การมีอุปกรณ์ 
การมีเทคนิควิธีการท างานสมัยใหม่ ท าให้ตอ้งมีการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ                      
มีความเขา้ใจ และมีทศันคติท่ีดีต่อการน าความรู้ วิทยาการสมยัใหม่ไปประยกุตก์บังาน  
   2) ปัจจยัแวดลอ้มภายนอก เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มดา้นเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง ท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์ารรวมถึงหลกัการบริหาร และการปกครองของรัฐบาล การเตรียม
บุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจและมีทัศนคติท่ีเหมาะสมกับลักษณะสังคมและการเมืองท่ี
เปล่ียนแปลง องคก์ารตอ้งสร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
ถูกตอ้งและเหมาะสมกบัแนวนโยบายของรัฐบาล 
   สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546) กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ               
ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและมีประสิทธิผล ดงัน้ี 
   1) เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพด้านผลผลิตและเพิ่มผลก าไรให้แก่องค์การ                
ซ่ึงเป็นเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ขององคก์าร วิธีการท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันา
ทกัษะในดา้นการปฏิบติังาน กระตุน้ให้มีแรงจูงใจในการท างาน อนัจะน าไปสู่การปรับปรุงดา้น
ผลผลิตของบุคลากรและการผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
   2) เพื่อหลีกเล่ียงการใช้วิ ธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีท่ีล้าสมัยในการ
ปฏิบติังาน โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในการท างานตามความถนัด
และความสนใจของบุคลากรทุกระดบัใหท้นัสมยัและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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   3) เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้ก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน                 
สายงาน โดยการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาให้มีความรู้ในงาน
สูงข้ึน และมีทศันคติท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติัในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
   พิชญาภา ยืนยาว (2552, น.18 - 29) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
องคก์าร หมายถึง ขั้นตอนการด าเนินงานในการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์แบบแผนเป็นระบบ โดยมี 
4 ขั้นตอน คือ 
   1) การประเมินหาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมกัจะเป็นใน
รูปแบบของปัญหาเก่ียวกับการขาดความรู้ความเข้าใจในเป้าหมาย นโยบาย แผนปฏิบัติงาน                   
ขาดความรู้ดา้นเทคโนโลยแีละเคร่ืองมือใหม่ ๆ จึงตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีขั้นตอนใน
การวางแผน ดงัน้ี 
    (1) ก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ โดยการวิเคราะห์องค์การ 
วิเคราะห์งาน วิเคราะห์บุคคล เพื่อใหไ้ดแ้นวทางและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
    (2) การส ารวจและประเมินทรัพยากรมนุษย ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เพื่อก าหนดความตอ้งการดา้นก าลงัคนไวส้ าหรับอนาคต และความสามารถของบุคลากร 
    (3) การก าหนดต าแหน่งในระดบัต่าง ๆ 
    (4) การก าหนดเงินเดือน ซ่ึงจ ากระท าพร้อมกบัการก าหนดต าแหน่งเพื่อให้
มีความสอดคลอ้งกนั 
   2) การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติั 
ไดแ้ก่ การสรรหา การคดัเลือก การเตรียมความพร้อมของบุคคลส าหรับงาน 
   3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานตอบสนอง
ตามความตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยผา่นทางกิจกรรมต่อไปน้ี 
    (1) การศึกษา (Education) ซ่ึงการเป็นเรียนรู้ตามหลกัสูตร เนน้องคค์วามรู้
หรือภาคทฤษฎีมากกว่าการปฏิบัติ เป็นการยกระดับบุคลากรให้สามารถน าความรู้ท่ีได้จาก
การศึกษามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการบริหารองค์การความสร้างความ
น่าเช่ือถืออีกทางหน่ึงดว้ย 
    (2) การฝึกอบรม (Training) เป็นการพัฒนาทักษะ เพิ่มความสามารถ 
ในการปฏิบติังานเฉพาะดา้นให้แก่บุคลากร โดยเฉพาะในรายละเอียดและเทคนิคท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้น
การปฏิบติังาน ซ่ึงจ าแนกได ้2 ประเภท คือ การฝึกอบรมในงาน (On the job training) คือการฝึกไป
พร้อม ๆ กบัการปฏิบติังาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม อีกประเภทหน่ึงคือ การฝึกอบรมนอกงาน 
(Off the job training) เป็นการฝึกอบรมท่ีตอ้งหยดุการปฏิบติังานชัว่คราวเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 
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    (3) การพฒันาตนเอง (Self - development) เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง ซ่ึงการพฒันาลกัษณะน้ีจะข้ึนอยู่กบัความพร้อมและความตอ้งการของ
บุคลากรแต่ละคนเป็นส าคญั 
    (4) การดูงาน เป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ให้แก่บุคลากร 
โดยมากจะกระท าโดยการน าบุคลากรเยี่ยมชมและฟังการบรรยายสรุปเก่ียวกับปฏิบัติงานของ
องคก์ารอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารและการด าเนินงาน เพื่อน าขอ้ดี
ขององคก์ารเหล่านั้นมาปรับใชใ้นการบริหารและการปฏิบติังานต่อไป 
   4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์คือ ความพยายามในการจูงใจและสร้าง
ขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเด่น และมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหบุ้คลากรเหล่านั้นปฏิบติัหนา้ท่ีใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งยาวนาน โดยครอบคลุมกิจกรรมต่อไปน้ี 
    (1) การประเมินผลการปฏิบติังานหรือการประเมินค่าบุคลากร 
    (2) การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
    (3) วินยั อุทธรณ์ และร้องทุกข ์คือ แบบแผนหรือมาตรฐานความประพฤติ
ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึน เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างานท่ีเหมาะสม 
    (4) สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล เป็นค่าตอบแทนทางออ้มท่ีองค์การ
ใหก้บับุคลากรเพื่อจูงใจ สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
    (5) แรงงานสัมพันธ์ เป็นการเจรจาต่อรองระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือ                 
ฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคลากรเก่ียวกบัสถานภาพการท างาน 
  2.2.3 รูปแบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
   Nadler and Nadler (อา้งใน ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย,์ 2557, น. 26) ได้กล่าวถึง
วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้3 วิธีดว้ยกนั คือ 
   1) การฝึกอบรม (training) เป็นกิจกรรมท่ีจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้น
เก่ียวกบัการปฏิบติังานอยู่ในปัจจุบนั เป้าหมายคือ การยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะของ
พนกังานในขณะนั้นใหส้ามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้
   2) การศึกษา (education) เป็นวิธีพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เพราะเป็น
การเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัในทุก ๆ ดา้น
ให้กบับุคคล เป็นการเน้นการเตรียมพนักงานส าหรับงานในอนาคตเพื่อให้ความพร้อมตามความ
ตอ้งการขององคก์ารในอนาคต หรือเพื่อเตรียมใหพ้นกังานเล่ือนต าแหน่งงานใหม่ 
   3) การพัฒนา (development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้ มี
ประสิทธิภาพท่ีไม่ไดมุ่้งเนน้ตวังาน แต่มีจุดเนน้เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
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การพฒันาองคก์ารนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัองคก์ารเพื่อการปฏิบติังานขององคก์าร
ในอนาคต เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลย ีและส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
   เชาว ์ โรจนแสง (2554, น. 20 - 48) ไดจ้ าแนกรูปแบบของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์งคก์ารตามแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
   1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งเพิ่มประสบการณ์และการเรียนรู้
ให้แก่ทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา (Education) การฝึกอบรม 
(Training) และการพฒันา (development) ซ่ึงการอบรมจะเนน้การพฒันางานในปัจจุบนั การศึกษา
จะเนน้การพฒันางานในอนาคต และการพฒันาเนน้การพฒันางานเพื่อการเปล่ียนแปลง 
   2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย ์
ได้แก่ การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)             
การพฒันาองคก์าร (Organization Development) โดยการพฒันาปัจเจกบุคคลมุ่งเพิ่มประสบการณ์
การเรียนรู้ การปรับปรุงพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง การพฒันาสายอาชีพ เป็นส่วนหน่ึง
ของการพฒันาท่ีเนน้การเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสใหก้บัทรัพยากรมนุษย ์
   3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งพฒันาองคก์ารให้เป็นองค์การการ
เรียนรู้ (Learning Organization) เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กบังานทั้งระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร                     
และเพื่อให้ครอบคลุมขอบเขตการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ สามารถจดัประเภทของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 7 ประเภท ดงัน้ี 
    (1) การปฐมนิเทศ (Orientation) 
    (2) การศึกษา (Education) 
    (3) การฝึกอบรม (Training) 
    (4) การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) 
    (5) การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
    (6) การพฒันาองคก์าร (Organization Development) 
    (7) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาตนเอง (Self Development) 
  2.2.4 ตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การแนวใหม่ 
   เสน่ห์  จุย้โต (2554, น.176 - 206) ไดน้ าเสนอตวัแบบการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์งคก์ารแนวใหม่ไว ้3 ตวัแบบ ดว้ยกนั คือ 
   1. ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การแนวใหม่ด้านการฝึกอบรม             
เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้งานปัจจุบนัของผูเ้รียน (learning focused on the present job of the learner) 
โดยเปรียบข้อบกพร่องของพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การท่ีต้องรักษาอย่างเป็นระบบ ได้แก่                      
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โรคความรู้บกพร่อง โรคทกัษะบกพร่อง และโรคทศันคติบกพร่อง องคก์ารจึงตอ้งรักษาดว้ยการ
ฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรมีทกัษะในการปฏิบติังานเฉพาะด้าน หรือสามารถใช้วิทยาการใหม่ ๆ                
ในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมท่ีส าคญัมี 8 ประการ ดงัน้ี 
    1) เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตน ท าให้มี
โอกาสได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไปได้ เพราะเม่ือบุคคลได้รับการฝึกอบรมแล้ว                
ยอ่มสามารถน าเอาความรู้ความเขา้ใจท่ีไดรั้บไปใชป้ฏิบติัในหนา้ท่ีของตนได ้ท าใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพสูงยิง่ข้ึน  
    2) เพื่อพฒันาทศันคติและบุคลิกภาพใหถู้กตอ้งดีงามและเหมาะสมยิง่ข้ึน 
    3) เพื่อพฒันาทกัษะหรือฝีมือในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 
    4) เพื่อฝึกฝนความสามารถในการใชดุ้ลพินิจในการตดัสินใจใหดี้ยิง่ข้ึน 
    5) เพื่อเรียนรู้งานและลดการเส่ียงอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 
    6) เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดี และเหมาะสมยิ่งข้ึน ซ่ึงจะ
เอ้ืออ านวยช่วยการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
    7) เพื่อให้เขา้ใจในนโยบายและเป้าหมายขององค์การท่ีตนเป็นสมาชิก 
อยูไ่ดดี้ยิง่ข้ึน จะไดส้ามารถปฏิบติัตนและท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
    8) เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
   ประเภทของการฝึกอบรม สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
   1) การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน (Pre-service Training) เป็นการฝึกอบรม
บุคคลหลงัจากท่ีไดผ้า่นการสรรหาแลว้ แต่องคก์ารตอ้งการใหบุ้คคลนั้นเขา้รับการฝึกอบรมก่อนเขา้
ท างาน หรือ ในอีกนัยหน่ึงก็คือการศึกษาอบรมในโรงเรียนหรือมหาวิทยาในสาชาวิชาชีพเฉพาะ 
เช่น แพทยศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์ เพื่อเป็นการเตรียมบุคคลเหล่านั้ นให้พร้อมท่ีจะประกอบ
วิชาชีพต่อไป 
   2) การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Induction/Orientation) การฝึกอบรมประเภทน้ี
มีวตัถุประสงคท่ี์จะตอ้นรับและแนะน าผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่ให้ทราบและเขา้ใจถึงเร่ืองราวต่าง ๆ 
โดยทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์าร เช่น ความเป็นมา วตัถุประสงค ์และนโยบายขององคก์าร ตลอดจนระเบียบ 
กฎ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ เป็นตน้ เพื่อให้ผูท่ี้เพิ่งมาใหม่เกิดความประทบัใจและมีทศันคตท่ีดีต่อองค์การ         
แต่เร่ิมแรก ซ่ึงโดยทัว่ไปจะมีการด าเนินการใน 2 ขั้นตอนต่อเน่ืองกนั คือ การฝึกอบรมปฐมนิเทศขั้นตน้ 
มีลกัษณะเป็นการฝึกอบรมรายบุคคลในระยะเร่ิมตน้ของการเขา้ท างานใหม่เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย        
อย่างง่าย ไม่เป็นทางการหรือมีลกัษณะเป็นส่วนตวั ส าหรับการฝึกอบรมปฐมนิเทศขั้นท่ีสองจะเป็น      
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การฝึกอบรมปฐมนิเทศน์ท่ีกระท าเป็นกลุ่ม มีลกัษณะท่ีเป็นพิธีการหลงัจากการปฐมนิเทศขั้นตน้ เพื่อให ้       
ผูท่ี้เพิ่งมาใหม่มีความเขา้ใจชดัเจนมากกวา่ขั้นตน้และมีความรู้ในมาตรฐานเดียวกนั 
   3) การฝึกอบรมหลงัเขา้ท างานแลว้ (In-service Training) บุคคลท่ีท างานอยู่
ในองค์การมาสักระยะหน่ึงแล้วย่อมมีความจ าเป็นต้องเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ 
เพิ่มเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้มากยิ่งข้ึน หรือเม่ือมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงระบบและวิธีการบริหารงานใด ๆ ข้ึนในองคก์าร บุคลากรจึงควรไดรั้บการอบรมเพื่อ
เรียน รู้และให้สามารถปรับตัวให้ เข้ากับระบบและวิธีการบริหารงานแบบใหม่ได้ ดังนั้ น                      
การฝึกอบรมหลงัเขา้ท างานแลว้จึงเป็นการฝึกอบรมท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ารและเป็นท่ีนิยมอยา่งกวา้งขวางในแทบทุกองคก์าร การฝึกอบรมหลงัเขา้ท างานสามารถ
จ าแนกออกเป็นประเภทยอ่ย ๆ ไดห้ลายประเภท คือ 
    (1) การฝึกอบรมโดยให้ ลงมื อป ฏิบั ติ งาน  (On-the-job Training)               
เป็นการฝึกอบรมท่ีมุ่งสอนให้บุคลากรไดเ้รียนรู้และเขา้ใจถึงวิธีปฏิบติังาน โดยการให้ลงมือท างาน
จริง ๆ ในสถานท่ีท่ีท างานอยูจ่ริง ภายใตก้ารควบคุมดูแลและการแนะน าของผูส้อนงานหรือผูไ้ดรั้บ
มอบหมาย โดยในระยะแรกก าหนดให้ทุกคนรับฟังค าอธิบายเก่ียวกบัหลกัและวิธีปฏิบติัทัว่ ๆ ไป 
และอาจมีการแสดงสาธิตหรือท าให้ดูเป็นตัวอย่าง หลังจากนั้ นก าหนดให้แต่ละคนแยกยา้ยกัน                    
ไปทดลองปฏิบติัดว้ยตนเองตามล าพงัภายใตก้ารติดตามดูแลของผูส้อน การฝึกอบรมลกัษณะน้ีมกัเป็น
การฝึกบุคลากรในระดบัปฏิบติังานเฉพาะดา้น และตอ้งการความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองมากกว่า
ต าแหน่งท่ีมีลกัษณะทัว่ไป แต่มกัไม่นิยมใชก้บับุคลากรในระดบัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหาร 
    (2) การฝึกอบรมในหอ้งทดลองปฏิบติัการ (Vestibule Training) เป็นการ
ฝึกอบรมท่ีกระท าในห้องทดลองปฏิบติัการ ซ่ึงจ าลองลกัษณะให้คลา้ยคลึงกบัสภาพของสถานท่ี
ท างานจริงเพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้สึกเหมือนปฏิบติังานอยู่อย่างแทจ้ริง แต่เน่ืองจาก
การสร้างห้องทดลองปฏิบติัการตอ้งใชง้บประมาณจ านวนมาก การฝึกอบรมประเภทน้ีจึงมกัจดัข้ึน
เพื่อสอนแนะน าการท างานง่าย ๆ และจดัภายในระยะเวลาสั้น เพื่อเปิดโอกาสให้สามารถฝึกอบรม
บุคลากรเป็นจ านวนมากไดภ้ายในเวลาจ ากดั 
    (3) การฝึกอบรมนอกสถานท่ี เป็นการฝึกอบรมท่ีจัดข้ึนนอกสถานท่ี                      
ท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท างานอยู่เป็นประจ า โดยทัว่ไปมกัจะเป็นสถานท่ีท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัเร่ือง             
ท่ีจะท าการอบรมพฒันา ทั้งน้ีเพื่อตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดพ้บเห็นสภาพการณ์ท่ีแทจ้ริงดว้ย
ตนเอง 
   4) การฝึกอบรมก่อนไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง (Pre-promotional Training) 
เป็นการฝึกอรมให้แก่ผูท่ี้ได้รับการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน หรือโอนยา้ยไปสู่ต าแหน่งใหม่                         
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ซ่ึงมีลักษณะงานท่ีแตกต่างไปจากต าแหน่งเดิม กรณีเช่นน้ีองค์การต่าง ๆ จึงนิยมจัดโครงการ
ฝึกอบรมประเภทน้ีข้ึนให้แก่ผูท่ี้จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง เพื่อให้ทราบและเขา้ใจลกัษณะงานต่าง ๆ 
ของต าแหน่งใหม่เสียก่อนท่ีจะเขา้รับต าแหน่ง ทั้ งยงัเป็นการสร้างความมัน่ใจให้องค์การได้ว่า              
เม่ือบุคคลนั้ นเข้ารับต าแหน่งใหม่แล้วจะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างถูกต้องและเกิดผลดี                      
ต่อองคก์ารในท่ีสุด 
   การฝึกอบรมในปัจจุบนัและในอนาคตไดมี้การปรับปรุงรูปแบบและวิธีการ
ฝึกอบรมเพื่อให้การฝึกอบรมส าเร็จตามวตัถุประสงค์ โดยมุ่งเน้นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นศูนยก์ลาง
แห่งการเรียนรู้ มีการใช้เทคนิคและวิธีการฝึกอบรมท่ีหลากหลายและการใช้ส่ือประสมมากข้ึน 
นอกจากน้ียงัไดมี้การเสริมสร้างบรรยากาศในการการฝึกอบรมและส่งเสริมการท างานเป็นทีมดว้ย จึงได้
มีการน าทฤษฎีการเรียนรู้แนวใหม่มาปรับใชใ้นการฝึกอบรมท่ีเรียกว่า “การฝึกอบรมเชิงระบบ” เพื่อให้
การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากข้ึน 
   การฝึกอบรมเชิงระบบ (Training System) หมายถึง การให้ความสนใจการ
ฝึกอบรมทุก ๆ ส่วน ทุก ๆ องคป์ระกอบ ทั้งในดา้นของปัจจยัน าเขา้ กระบวนการเปล่ียนแปลง ผลลพัธ์ 
ขอ้มูลยอ้นกลบั และสภาพแวดลอ้ม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.6  แนวคิดการฝึกอบรมเชิงระบบ 
 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 6).  

สภาพแวดลอ้ม (environment) 
 การเมือง  
 เศรษฐกิจ  
 สงัคม  
 เทคโนโลย ี

ปัจจยัน าเขา้ 
(input) 

 
ทรัพยากร 

ดา้นการฝึกอบรม 
 มนุษย ์
 ทรัพยากรอ่ืน 

กระบวนการฝึกอบรม 
 ส ารวจความตอ้งการ 
 วางแผนเตรียมการ 
 ด าเนินการ 
 ควบคุมติดตามประเมินผล 

กระบวนการเปล่ียนแปลง 
(conversion process) 

ทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีพึงประสงค ์

ผลลพัธ์ 
(output) 

ขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) 
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   จากภาพเม่ือปัจจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ บุคลากรหรือพนักงาน เขา้ไปสู่กระบวนการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงก็คือกระบวนการฝึกอบรมท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์ ปรับเปล่ียน
พฤติกรรมและทัศนคติของผูเ้ขา้อบรมให้เป็นไปตามท่ีองค์การต้องการ อนัประกอบด้วยขั้นตอน                 
การส ารวจความตอ้งการ การวางแผนเตรียมการ การด าเนินการ และควบคุมติดตามประเมินผล เม่ือเสร็จ
ส้ินกระบวนการแล้วตามแนวคิดการฝึกอบรมเชิงระบบน้ี  จะได้ผลลัพธ์คือทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีพึงประสงคห์ลงัจากการอบรม ดงัน้ี 
   1) ตอ้งการใหมี้ความจริงใจในการท างาน 
   2) ตอ้งการใหมี้ความสมานฉนัทใ์นการท างาน 
   3) ตอ้งการใหมี้ความเพียรพยายาม 
   4) ตอ้งการใหมี้ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ 
   5) ตอ้งการใหมี้การบริการและจิตส านึกเพื่อช่วยสงัคม 
   6) ตอ้งการใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
   7) ตอ้งการใหมี้ความรับผดิชอบ 
   8) ตอ้งการใหมี้จิตส านึกดา้นความปลอดภยั 
   9) ตอ้งการใหมี้ความกตญัญูรู้คุณคน 
   10) ตอ้งการใหมี้ความร่วมมือในการท างาน 
   ฯลฯ 
   หลังจากผ่านกระบวนการแล้วขั้ นตอนส าคัญอีกขั้ นตอนหน่ึงคือการ
ประเมินผล ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) ว่าผลของการอบรมเป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือไม่ 
และควรปรับปรุงแกไ้ข หรือพฒันาอยา่งไร ทั้งน้ี การฝึกอบรมจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจ าเป็น
จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ การเมือง 
สงัคมและเทคโนโลยต่ีอไป 
   ในการฝึกอบรมเชิงระบบควรค านึงถึงจุดเน้นท่ีส าคัญ 5 ประการ ได้แก่                  
(เสน่ห์  จุย้โต, 2554, น. 22) 
   1) มุ่งเน้นผู ้เข้าอบรมเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียน รู้ โดยเป็นการให้
ความส าคญั และใหเ้กียรติผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงจะสร้างการยอมรับและการศรัทธาต่อการอบรม 
   2) มุ่งเน้นการใช้เทคนิคการฝึกอบรมท่ีหลากหลาย คือการท่ีวิทยากร                         
ไม่จ าเป็นต้องบรรยายเพียงอย่างเดียว แต่ควรปรับเปล่ียนรูปแบบการน าเสนอโดยใช้เทคนิค
ฝึกอบรมหลาย ๆ อยา่ง ประกอบกนั เช่น การฝึกปฏิบติัจริง การใชก้รณีตวัอยา่ง การสาธิต การสร้าง
สถานการณ์จ าลอง กิจกรรมกลุ่มหรือเกม เป็นตน้ 



 87 

   3) มุ่งเนน้การใชส่ื้อประสม โดยเฉพาะในกรณีท่ีเป็นการจดัหลกัสูตรอบรม
หลายวนั วิทยากรควรปรับเปล่ียนรูปแบบการน าเสนอในแต่ละวนัเพื่อให้เกิดความน่าสนใจไม่ให ้            
ผูเ้ขา้รับการอบรมเบ่ือหน่าย 
   4) มุ่งเน้นการเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ โดยควรเน้นกิจกรรม
แทรกหรือใชรู้ปแบบเกมคัน่จงัหวะการบรรยายเพื่อให้เกิดความเร้าใจ และกระตุน้ดว้ยบรรยากาศ
ทางกายภาพ ไดแ้ก่ การจดัหอ้งประชุม รูปแบบผงัท่ีนัง่ ไม่ใหเ้ป็นลกัษณะรูปแบบการนัง่ฟังบรรยาย
มากเกินไป เพื่อสร้างบรรยากาศทางจิตใจให้เกิดความอบอุ่น เป็นกนัเอง สนุกสนาน ผูเ้ขา้รับการ
อบรมมีความสุข และรู้สึกมีส่วนร่วมในการท่ีจะเรียนรู้ต่อไป 
   5) มุ่งเน้นการสร้างทีมงานของคณะวิทยากร โดยจดัให้วิทยากรเป็นทีม
เดียวกนัท่ีบรรยายเน้ือหาท่ีมีความต่อเน่ือง ไม่ซ ้ าซอ้นกนั 
   กระบวนการการฝึกอบรมเชิงระบบ  มี 4 ขั้นตอนท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   1) การส ารวจความต้องการด้านการฝึกอบรม เป็นการส ารวจค้นหา
ขอ้เทจ็จริงว่าควรมีความจ าเป็นตอ้งอบรมมากนอ้ยเพียงใด เน่ืองจากความตอ้งการดา้นการฝึกอบรม
เกิดจากความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนักบัสภาพท่ีควรจะเป็น หรือมีช่องวา่ง (Gap) 
ระหวา่งส่ิงท่ีพึงประสงคก์บัส่ิงท่ีเกิดข้ึนมีมากข้ึน ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม 
   2) การวางแผนและเตรียมการด้านการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนท่ีมีความ
จ าเป็นอยา่งยิ่ง เพื่อก าหนดรายละเอียดส าหรับการตดัสินใจล่วงหนา้ว่าจะมีการฝึกอบรมเร่ืองอะไร 
ท าไมตอ้งฝึกอบรม อบรมท่ีไหน โดยใคร เพื่อใคร อบรมเม่ือไร และจะท าอย่างไรจึงจะท าให้การ
ฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพ 
   3) การด าเนินการดา้นการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริการ              
การประสานงาน แก้ไขปัญหา การด าเนินการฝึกอบรมให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย เกิดความ               
พึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 
   4) การติดตามประเมินผลดา้นการฝึกอบรม ในการฝึกอบรมจ าเป็นตอ้งมี
การติดตาม (monitoring) อยูต่ลอดเวลา เม่ือมีปัญหาในช่วงการฝึกอบรมกจ็ะไดมี้การปรับปรุงแกไ้ข
ไดท้นัที และเม่ือการฝึกอบรมเสร็จส้ินแลว้ก็ตอ้งด าเนินการประเมินผล (evaluation) เพื่อท่ีจะดูว่า
การฝึกอบรมนั้นประสบความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใด 
  2. ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การแนวใหม่ด้านการศึกษา เป็นการ
เรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นงานในอนาคตของผูเ้รียน (learning focused on a future job for the learner) เป็นการ
เรียนรู้แบบกวา้ง ๆ ไม่เฉพาะเจาะจง การจดัการศึกษาแนวใหม่มุ่งเนน้พฒันา 4 ดา้นดว้ยกนั คือ พฒันา
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ทางร่างกาย พัฒนาทางด้านสังคม พัฒนาทางด้านอารมณ์  และพัฒนาทางด้านสติปัญญา 
วตัถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถพร้อมท่ีจะประกอบอาชีพได ้ 
   ปรัชญา  เวสารัชช์ (2545, น. 1) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการศึกษาไวว้่า
เป็นกระบวนการให้และรับความรู้และประสบการณ์ การปรับเปล่ียนทศันคติ การสร้างจิตส านึก 
การเพิ่มพูนทกัษะ การท าความเขา้ใจให้กระจ่าง การอบรมปลูกฝังค่านิยม การถ่ายทอดศาสนา 
ศิลปะ และวฒันธรรมของสังคม การพฒันาความคิด โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะให้บุคคลมีความเจริญ
งอกงามทางปัญญา มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมส าหรับการประกอบอาชีพ สามารถด ารงชีวิต
ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่านิยมท่ีดีและอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข 
   พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) 
พ.ศ.2545 มาตรา 4 ไดบ้ญัญติัความหมายของ การศึกษา หมายความว่า กระบวนการเรียนรู้เพื่อความ
เจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานวฒันธรรม 
การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัด
สภาพแวดลอ้ม สงัคม การเรียนรู้และปัจจยัเก้ือหนุนใหบุ้คคลเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต 
   และในพระราชบญัญติัฉบบัเดียวกนั มาตรา 15 ไดบ้ญัญติัการจดัการศึกษา
มีสามรูปแบบ ดงัน้ี 
   2.1 การศึกษาในระบบ (Formal Education) เป็นการศึกษาท่ีก าหนด
จุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการ
ส าเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน การศึกษาในระบบมี 2 ระดบั ไดแ้ก่ การศึกษาขั้นพื้นฐานและการศึกษา
ระดบัอุดมศึกษา ซ่ึงมีทั้งสายสามญัและสายอาชีพหรืออาชีวศึกษา การจดัการศึกษาในระบบของ
ประเทศไทยมีหลากหลายรูปแบบตามความเหมาะสมของกลุ่มเป้าหมาย ดงัน้ี 
    (1) การศึกษาในชั้นเรียนปกติ ประกอบดว้ย การศึกษาสายสามญัและ
การศึกษาสายอาชีพหรืออาชีวศึกษา โดยเป็นการจดัการเรียนการสอนในระบบโรงเรียนปกติทัว่ไป 
และผูเ้รียนตอ้งเขา้เรียนเตม็เวลาท่ีหลกัสูตรก าหนด 
    (2) การศึกษาขั้นพื้นฐานส าหรับนักเรียนท่ีมีความตอ้งการพิเศษ เช่น 
นกัเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษ นกัเรียนท่ีบกพร่องทางร่างกาย สติปัญญา และอารมณ์ 
    (3) การศึกษาส าหรับสงฆแ์ละการศึกษาท่ีจดัโดยสถาบนัศาสนา 
    (4) การศึกษาเฉพาะทางท่ี จัดโดยหน่ วยงาน อ่ืนนอกเห นื อจาก
กระทรวงศึกษาธิการ 
    (5) การศึกษานานาชาติท่ีใชภ้าษาอ่ืนเป็นส่ือการเรียนการสอน 
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   2.2 การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) เป็นการศึกษาท่ีมีความ
ยดืหยุน่ในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจดัการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและ
การประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขท่ีส าคญัของการส าเร็จการศึกษา โดยเน้ือหาและหลกัสูตรจะตอ้งมี
ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุ่ม หรือให้ผูเ้รียน
สามารถบริหารจดัการการศึกษาตลอดจนเวลาเรียนเองได้ มีการรับรองมาตรฐานเช่นเดียวกับ
การศึกษาในระบบ การศึกษาในลกัษณะน้ีไดแ้ก่ การศึกษานอกระบบโรงเรียน การศึกษาผูใ้หญ่ 
การศึกษาทางไกล มหาวิทยาลยัเปิด การศึกษาแบบโฮมสคูล ศูนยก์ารศึกษาท้องถ่ินท่ีมีการจัด
มาตรฐานการศึกษาของตนเอง 
    พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศัย พ.ศ.2551 มาตรา 4 ให้ความหมายของ การศึกษานอกระบบ หมายความว่า กิจกรรม
การศึกษาท่ีมีกลุ่มเป้าหมายผูรั้บบริการและวตัถุประสงคข์องการเรียนรู้ท่ีชดัเจน มีรูปแบบ หลกัสูตร 
วิธีการจดัและระยะเวลาเรียนหรือฝึกอบรมท่ียืดหยุ่นและหลากหลายตามสภาพความตอ้งการและ
ศกัยภาพในการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายนั้ น และมีวิธีการวดัผลและประเมินผลการเรียนรู้ท่ีมี
มาตรฐานเพื่อรับคุณวฒิุทางการศึกษา หรือเพื่อจดัระดบัผลการเรียนรู้ 
    แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบ การศึกษา
นอกระบบ ตอ้งมีความเสมอภาคในการเขา้ถึงและไดรั้บการศึกษากวา้งขวางทัว่ถึงเป็นธรรมและมี
คุณภาพเหมาะสมกบัสภาพชีวิตของประชาชน มีการกระจายอ านาจแก่สถานศึกษาและการให้ภาคี
เครือข่ายมีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้ โดยการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบ                    
ใหด้ าเนินการเพื่อเป้าหมายในเร่ืองดงัน้ี (อุดม  เชยกีวงศ,์ 2551, น. 13) 
    (1) ประชาชนได้รับการศึกษาอย่างต่อเน่ือง เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ก าลังคนและสังคมท่ีใช้ความรู้และภูมิปัญญาเป็นฐานในการพัฒนาทั้ งด้านเศรษฐกิจ สังคม 
ส่ิงแวดลอ้ม ความมัน่คง และคุณภาพชีวิต ทั้งน้ี ตามแนวทางการพฒันาประเทศ 
    (2) ภาคีเครือข่ายเกิดแรงจูงใจและมีความพร้อมในการมีส่วนร่วมเพื่อ
จดักิจกรรมการศึกษา 
   2.3 การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียน
ได้เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อม  และโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล 
ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดลอ้ม ส่ือ หรือแหล่งความรู้อ่ืน ๆ สามารถเรียนรู้ไดต้ลอดเวลา ศึกษา
เพิ่มเติมไดด้ว้ยตนเอง การศึกษาตามอธัยาศยัน้ียงัรวมถึงประสบการณ์การท างานท่ีสัง่สมจนเกิดความรู้ 
การแลกเป ล่ียนประสบการณ์  การพู ดคุย การศึกษาอย่างไม่ เป็นทางการ การเรียนพิ เศษ  
การเรียนคอร์สออนไลน์ตามความสนใจ และการเขา้คอร์สเวิร์คชอปต่าง ๆ เป็นตน้ 
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    พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยั พ.ศ.2551 มาตรา 4 ให้ความหมายของ การศึกษาตามอธัยาศยั หมายความว่า กิจกรรมการ
เรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวนัของบุคคล ซ่ึงบุคคลสามารถเลือกท่ีจะเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต 
ตามความสนใจ ความตอ้งการ โอกาสความพร้อม และศกัยภาพในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
    แนวทางการส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษานอกระบบ การศึกษาตาม
อัธยาศัย การเข้าถึงแหล่งการเรียนรู้ท่ีสอดคล้องกับความสนใจและวิถีชีวิตของผู ้เรียนทุก
กลุ่มเป้าหมาย การพฒันาแห่งการเรียนรู้ให้มีความหลากหลายทั้งส่วนท่ีเป็นภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและ
ส่วนท่ีน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่ อการศึกษา และการจัดกรอบหรือแนวทางการเรียนรู้ท่ี เป็น
คุณประโยชน์ต่อผูเ้รียน โดยการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบ ให้ด าเนินการ 
เพื่อเป้าหมายในเร่ืองดงัน้ี (อุดม  เชยกีวงศ,์ 2551, น. 13) 
    (1) ผูเ้รียนไดรั้บความรู้และทกัษะพื้นฐานในการแสวงหาความรู้ท่ีจะ
เอ้ือต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
    (2) ผูเ้รียนได้เรียนรู้ในสาระท่ีสอดคล้องกับความสนใจ และความ
จ าเป็นในการยกระดบัคุณภาพชีวิต ทั้งในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม 
    (3) ผูเ้รียนสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บไปใชป้ระโยชน์ และเทียบโอนผล
การเรียนกบัการศึกษาในระบบและการศึกษานอกระบบ 
  การศึกษาตามอธัยาศยัในบางกรณี เรียกวา่ การศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง (เสน่ห์  
จุย้โต, 2554, น. 193) เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่เนน้งาน แต่มุ่งให้มนุษยรู้์จกัการเอาตวัรอดและใชชี้วิตใน
สังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพตามสภาวะแวดล้อม เป็นไปตามธรรมชาติ จากการเลียนแบบ                
ลองผดิลองถูก และการศึกษาดว้ยตนเองจากแหล่งความรู้ท่ีสามารถจะหาได ้
  วัตถุประสงค์ของการพัฒนาตนเอง 
  1) จุดมุ่งหมายในการพฒันาตนเองให้ความรู้ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญและ
คุณธรรมพฒันาไดด้ว้ยตนเองจากการไดย้นิ ไดฟั้ง การอ่าน การลงมือท า และการขดักล่อมจิตใจ 
  2) เป้าหมายในการพฒันาตนเองให้เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะความ
ช านาญและมีคุณธรรม เป็นเคร่ืองมือในการประกอบอาชีพ การด ารงชีวิตตนเองและครอบครัว และ
สามารอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
  วิธีการพัฒนาตนเอง 
  1) วิธีการพฒันาตนเองตามปกติวิสัย เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ไดผ้า่นสถาบนัการศึกษา 
ไดแ้ก่ การเลียนแบบ การลองผิดลองถูก การลองท าส่ิงท่ีแปลกใหม่ และความตอ้งการท่ีจะท าให้ส่ิงท่ีมีอยู่
แลว้ดีข้ึน 
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  2) วิธีการพฒันาดว้ยการศึกษาจากแหล่งความรู้  เป็นการพฒันาตนเองดว้ย
การศึกษาจากแหล่งความรู้ ได้แก่ สถาบันศาสนา แหล่งวิทยบริการ เช่น ห้องสมุด อุทยาน 
ศูนยป์ระวติัศาสตร์ เป็นตน้ 
  นอกจากการศึกษาทั้งสามรูปแบบดงักล่าวขา้งตน้ซ่ึงเป็นรูปแบบการศึกษาท่ี
เป็นพื้นฐานของการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์ารแลว้ การศึกษาท่ีองคก์ารควรให้การส่งเสริม
และสนับสนุนเพื่อให้เกิดความต่อเน่ือง และเป็นการศึกษาท่ีบุคลากรสามารถเพิ่มพูนทักษะ
ความสามารถใหแ้ก่ตนเองไดอ้ยา่งไม่รู้จบตามอธัยาศยักคื็อ การศึกษาตลอดชีวิต 
  อาชัญญา  รัตนอุบล (อา้งในสุวิธิดา  จรุงเกียรติกุล, 2557, น. 1 - 2) ไดก้ล่าวถึง
สาระส าคญัของการศึกษาตลอดชีวิตโดยสรุปว่า การศึกษาตลอดชีวิตมีแนวคิดหลกัท่ีเน้นการส่งเสริม
ให้บุคคลไดเ้รียนตามศกัยภาพและพฒันาศกัยภาพของตนเอง เป็นการตอบสนองความตอ้งการในการ
เรียนรู้ของบุคคลเป็นหลกัจากการศึกษา ลกัษณะของการศึกษาตลอดชีวิตพบว่าประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ
ใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
  1) การเรียนรู้ของบุคคล เป็นการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองจากการศึกษาในระบบ                
โดยบุคคลจะตอ้งแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง เพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของตนเอง 
  2) การเรียนรู้ขององค์การ เป็นการเรียนรู้ท่ีเช่ือมโยงระหว่างการท างานใน
องคก์ารกบัการเรียนรู้ของบุคคล การสนับสนุนให้องคก์ารไดอ้  านวยความสะดวกให้แก่ผูจ้ดัและ
ผูรั้บบริการไดเ้กิดกระบวนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต ร่วมกนัสร้างการเรียนรู้ตลอดชีวิตใน
องคก์าร 
  3) การเรียนรู้ของชุมชน การให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการส่งเสริมการศึกษา
และการเรียนรู้ โดยน าทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นชุมชนมาใชอ้ยา่งคุม้ค่า และตอบสนองความตอ้งการของ
บุคคลและชุมชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  อุดม  เชยกีวงศ์ (2551, น. 78) การศึกษาตลอดชีวิต หมายถึง แนวความคิด
และแนวทางท่ีส่งเสริมให้เกิดการระดมเอาทรัพยากรทั้งหมดท่ีมีอยู่ในสังคมมาใช้ในการพฒันา
ความรู้ ความคิด และความสามารถของมนุษย ์ท าให้มนุษยส์ามารถแกปั้ญหา และพฒันาคุณภาพ
ชีวิตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่เกิดจนตาย ยงัผลใหส้งัคมนั้น ๆ กลายเป็นสงัคมแห่งการเรียนรู้ 
  ลักษณะของการศึกษาตลอดชีวิต 
  การศึกษาตลอดชีวิตเป็นรูปแบบของการเรียนรู้ของมนุษย ์ท่ีเกิดข้ึนตลอด
ชีวิตของมนุษยทุ์กคนนบัตั้งแต่เกิดจนตาย สามารถสรุปลกัษณะส าคญัของการศึกษาตลอดชีวิตได้
ดงัน้ี 
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  1) การศึกษาตลอดชีวิต เป็นการศึกษาของทุกคนตั้งแต่ก่อนวยัเรียน จากเด็ก
ถึงวัยชรา โดยมีจุดหมายเพื่ อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในช่วงต่าง ๆ ของชีวิต เน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงทางสงัคม การเมือง วิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีท าใหทุ้กคนตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อ
ปรับตนเองใหก้า้วทนัในยคุของโลกาภิวตัน์ 
  2) กระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต ตอ้งเป็นบูรณาการการเรียนรู้ทั้งในโรงเรียน
และนอกโรงเรียน และการเรียนรู้ตามอธัยาศยั 
  3) ทุกหน่วยงานในสังคมเขา้มามีบทบาทในการจดัการศึกษา เช่น ห้องสมุด 
พิพิธภณัฑ ์สถานประกอบการ ท่ีท างาน ชุมชน สถาบนัการศึกษา องคก์ารต่าง ๆ การจดักิจกรรมต่าง ๆ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาศกัยภาพของมนุษย ์และสนองความตอ้งการเรียนรู้ของบุคคลวยัต่าง ๆ  
  4) รูปแบบกิจกรรมการศึกษาตลอดชีวิต ตอ้งยึดหลกัความเสมอภาค ยืดหยุน่
หลากหลาย ปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์ ความเหมาะสม และสนองความตอ้งการของผูเ้รียน             
ทุกระดบั ยุทธศาสตร์ในการจดักิจกรรมนั้นสามารถท าไดห้ลาย ๆ วิธี หรือผสมผสาน บูรณาการ 
โดยใชส่ื้อประเภทต่าง ๆ หรือส่ือประสม 
  5) ระบบการจดัการศึกษาตลอดชีวิต ตอ้งด าเนินการตั้งแต่ระดบัชาติ ระดบัภาค 
และระดบัทอ้งท่ี โดยมีกรอบแนวคิดและโครงสร้างในการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกนั ตั้งแต่นโยบาย 
จุดมุ่งหมาย กลุ่มเป้าหมาย รูปแบบการจดัการ การวางแผน โครงสร้างการจดัองคก์าร การบริหารงาน 
และการจดัการ ตลอดจนการจดักิจกรรมท่ีตอ้งค านึงถึงวตัถุประสงคก์ารเรียนรู้ 
  ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา (อ้างในสุวิธา  จรุงเกียรติกุล, 2557, น. 6) 
การเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นเร่ืองจ าเป็นส าหรับทุกคน สามารถกระท าไดทุ้กช่วงชีวิต ทุกสถานท่ี ตั้งแต่
เกิดจนตาย เพราะครอบคลุมการศึกษาทุกประเภท ทุกระดบั มีความเสมอภาคกนัในโอกาสทาง
การศึกษา มีวิธีการเรียนรู้ มีเน้ือหาสาระท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินชีวิตและวิถีชีวิต มีอิสระในการ
เลือกส่ิงท่ีตอ้งการจะเรียนรู้และเลือกวิธีเรียนท่ีเหมาะสมกบัตนเอง 
  การศึกษาตลอดชีวิตในองค์การ 
  Simon & Ruijters (อ้างในสุวิ ธิดา  จรุงเกียรติกุล, 2557, น. 19) ได้กล่าวถึง 
การท างานเพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในงานมีลกัษณะของการศึกษาตลอดชีวิตในองคก์าร ดงัน้ี 
  1) การท างานจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความรู้ การเรียนรู้ในงานและการสร้างผล
การเรียนรู้ใหเ้ห็นเด่นชดั จากความรู้ท่ีแฝงอยูใ่นตวัคน 
  2) การเรียนรู้เพิ่มเติมจากตวัอย่าง ผลการวิจยั รวมถึงการเรียนรู้จากเอกสาร
หรือคู่มือการปฏิบติังานท่ีเป็นความรู้ท่ีเห็นไดช้ดัเจน 
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  3) การปฏิบัติจริง การน าเสนอรวมถึงการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากความรู้ท่ี
ตนเองไดค้น้พบ 
  ลกัษณะการเรียนรู้ผ่านองคก์ารจะท าให้ผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิตมีปฏิสัมพนัธ์กนั
ในองคก์ารมากข้ึน ทกัษะการส่ือสารจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง การจะจดัให้มีกระบวนการเรียนรู้
ตลอดชีวิตนั้นตอ้งสร้างความสะดวกให้เกิดข้ึนทั้งต่อต่อองค์การและผูรั้บบริการ การจะเกิดการ
เรียนรู้ไดดี้ในองคก์ารจะตอ้งสร้างบรรยากาศให้เป็นกนัเอง มีความอบอุ่น และมีความไวเ้น้ือเช่ือใจ
กนั จึงจะสามารถท าให้เกิดบรรยากาศท่ีจะเรียนรู้ได้ดียิ่งข้ึน (อาชัญญา  รัตนอุบล, 2557 อา้งใน 
สุวิธิดา  จรุงเกียรติกลุ, 2557, น. 22 - 23) 
  วรรัตน์  ปทุมเจริญวฒันา (อา้งในสุวิธิดา จรุงเกียรติกุล, 2557, น. 46 - 47) 
ไดเ้สนอแนวทางจดักิจกรรมการศึกษาตลอดชีวิตในอนาคต โดยเป็นการจดักิจกรรมท่ีเรียบง่าย 
สอดคลอ้งกบัการด าเนินชีวิต และสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลโดยสามารถพฒันาไดด้งัน้ี 
  1) สร้างนิสัยการเรียนรู้และการเรียนรู้ด้วยตนเองให้เป็นผูเ้รียนตลอดชีวิต  
โดยช้ีให้เห็นวิธีการเรียนรู้ สนับสนุนให้เกิดการวางแผนการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และส่งเสริมการ
เขา้ถึงบริการดา้นขอ้มูลข่าวสารสารสนเทศ 
  2) กระจายทรัพยากรการเรียนรู้ แหล่งเรียนรู้ ส่ือและเทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู้โดยการจดัใหเ้ป็นระบบเพื่อการเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ในชุมชนของตน หรือในพื้นท่ีดว้ยรูปแบบ 
วิธีการท่ีหลากหลาย 
  3) สร้างภาคีเครือข่ายการศึกษาตลอดชีวิต โดยบูรณาการเรียนรู้เขา้ไปกบัการ
ด าเนินชีวิตในทุกสถานการณ์ ทุกเวลา ทุกสถานท่ี และทุกหน่วยงาน สร้างความสัมพนัธ์ความเป็น
เครือข่ายซ่ึงกนัและกนัเพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง 
  การศึกษาท าให้มนุษย์มีองค์ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ อยู่ในตัว และท าให้
กลายเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถตลอดจนมีศกัยภาพในการปฏิบติังานใด ๆ ซ่ึงจะท าให้
การท างานราบร่ืนไม่มีปัญหา และในขณะเดียวกนัหากพฒันาการศึกษาให้เพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ ก็จะ
ช่วยพฒันาการท างานให้ดีข้ึนได ้หรือเกิดการปรับเปล่ียน เปล่ียนแปลง หรือปรับปรุงแกไ้ขปัญหา
ให้หมดไป ท าให้การท างานดียิ่งข้ึน ดังนั้ น การศึกษาไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบใดก็ตาม จึงมีส่วน
ส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะท าให้ทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มขีดความสามารถของตนข้ึนได ้และกลายเป็นทรัพยากร
มนุษยอ์งคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
  3. ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การแนวใหม่ด้านการจัดการความรู้ 
เป็นการมุ่งเน้นการน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ            
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 ได้ให้
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หน่วยงานภาครัฐปรับตวัสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และการจดัการความรู้ (Knowledge 
Management) เพื่อใหข้า้ราชการไดมี้การปฏิบติังานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ (High Performance) 
ซ่ึงก่อนท่ีองคก์ารจะด าเนินการจดัการความรู้นั้น ตอ้งมีความเขา้ใจในส่วนส าคญัของการจดัการ
ความรู้นัน่กคื็อ ความรู้ 
   เสน่ห์  จุย้โต (2554, น. 199) ได้อธิบายไวว้่า ความรู้ คือส่ิงท่ีสั่งสมมาจาก
การศึกษาเล่าเรียน การค้นควา้ หรือประสบการณ์รวมทั้ งความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ                 
ความเขา้ใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ การไดย้ิน ไดฟั้ง การคิดหรือการปฏิบติั 
องคว์ิชาหรือสารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความ
เขา้ใจและน าไปใชป้ระโยชน์ในการสรุปและตดัสินใจ โดยสามารถแสดงให้เห็นระดบัชั้นความรู้                    
ในรูปของปิรามิดไดด้งัภาพท่ี 2.7 
 
 
 
 
    
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.7  ปิรามิดล าดบัชั้นความรู้ 

 
ท่ีมา : ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต. (2554, น. 200).  
    
   ความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ไดแ้ก่ ความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) 
และความรู้แฝงเร้น หรือความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge)  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge)  คือ ความรู้ท่ีเขียนอธิบายออกมาเป็น
ตวัอกัษร เช่น หนงัสือ ต ารา คู่มือปฏิบติังาน เวป็ไซต ์เป็นตน้ เป็นความรู้ท่ีรวบรวมไดง่้าย จดัระบบ
และถ่ายโอนโดยใชว้ิธีการดิจิทลั มีลกัษณะเป็นวตัถุดิบ (Objective) เป็นทฤษฎี สามารถแปลงเป็น
รหัสในการถ่ายทอดท่ีไม่เป็นทางการได ้ไม่จ าเป็นตอ้งอาศยัการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น นโยบาย

สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืน 
จนเกิดเป็นความเขา้ใจ สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง

ได ้

เป็นความรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัคน น ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อแกปั้ญหาหรือ
พฒันาการท างานในการบริหารจดัการองคก์ารสู่ความส าเร็จ 

ขอ้มูลท่ีผา่นกระบวนการวเิคราะห์แลว้ เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์เก่ียวกบั
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงได ้

ขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ไดจ้ากการสงัเกตส่ิงท่ีเกิดข้ึน โดยยงั
ไม่ผา่นกระบวนการ การวเิคราะห์ (ดว้ยกลวธีิทางสถิติ) จึงเป็นขอ้มูลดิบ 

ปัญญา 

ความรู้ 

สารสนเทศ 

ขอ้มูล 
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องคก์าร กระบวนการท างาน ซอฟทแ์วร์ เอกสาร และยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และความสามารถของ
องคก์าร ตวัอยา่งกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ของความรู้ประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
    (1) การจดัเกบ็ความรู้และวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศในรูปของเอกสาร 
    (2) การใชเ้ทคนิคการเล่าเร่ือง (Story Telling) 
    (3) สมุดหนา้เหลือง (Yellow Pages) 
    (4) ฐานความรู้ (Knowledge Bases) 
   2) ความแบบแฝงเร้น หรือความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) คือ ความรู้ท่ี
ฝังอยูใ่นตวัคน ไม่ไดถ่้ายทอดออกมาเป็นตวัอกัษร เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถอธิบายโดยใชค้  าพูดได ้
มีรากฐานมาจากการกระท าและประสบการณ์ มีลกัษณะเป็นความเช่ือ ทักษะ และเป็นอตัวิสัย 
ตอ้งการการฝึกฝนเพื่อให้เกิดความช านาญ เป็นเร่ืองส่วนบุคคล มีบริบทเฉพาะท าให้เป็นทางการ
และส่ือสารยาก เช่น วิจารณญาณ ความลบัทางการคา้ วฒันธรรมองคก์าร ทกัษะ ความเช่ียวชาญใน
เร่ืองต่าง ๆ เป็นตน้ ตวัอยา่งกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ของความรู้ประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
    (1) การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน (Cross – functional team) เป็นการจดัตั้งทีม
เพื่อท างานร่วมกันในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ภายใตค้วามเช่ือท่ีว่าการท างานในแต่ละเร่ืองตอ้งอาศยั
ผูเ้ช่ียวชาญจากหลาย ๆ ดา้นมาแลกเปล่ียนประสบการณ์และท างานร่วมกนัจึงจะประสบความส าเร็จ 
    (2) กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวตักรรม (Innovation & Quality Circle : IQCs) 
เป็นการระดมสมองเพื่อก าหนดแนวคิดต่าง ๆ  ท่ีหลากหลายในการพฒันาองคก์ารและคน้หาทางเลือกท่ีดี
ท่ีสุด ช่วยแกปั้ญหาในการท างานของหน่วยงานหรือองคก์าร ซ่ึงกิจกรรม IQCs น้ีจะท าใหเ้กิดการพฒันา
คุณภาพและนวตักรรมข้ึนในองคก์าร 
    (3) ชุมชนนกัปฏิบติั (Communities of Practice : CoP) เป็นกลุ่มคนท่ีมารวมตวั
กนัเพื่อแลกเปล่ียนการเรียนรู้เก่ียวกบัการท างานในส่วนท่ีเป็นวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) ซ่ึงเป็น
ประสบการณ์ความส าเร็จและบทเรียนของความผิดพลาด เพื่อถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้กบั
สมาชิกน าไปใชแ้กปั้ญหา และพฒันางานในหนา้ท่ีของตนใหดี้ 
    (4) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เป็นวิธีการถ่ายทอดความรู้แบบตวัต่อตวั
จากผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์มากกว่าไปยงับุคลากรรุ่นใหม่หรือผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์ 
น้อยกว่า ระบบน้ีเป็นวิธีการในการสอนงานและให้ค  าแนะน าอย่างใกลชิ้ด โดยพี่เล้ียงมกัเป็นผูท่ี้มี
ต  าแหน่งอาวุโสกว่า และตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดีในเร่ืองพฤติกรรมจริยธรรมและการท างานให้สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการขององคก์ารดว้ย 
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    (5) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาช่วยงาน                
เป็นการยา้ยบุคลากรไปท างานในหน่วยงานต่าง ๆ ซ่ึงอาจอยู่ภายในสายงานเดียวกนัหรือต่างสายงาน 
เป็นระยะ ๆ เป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิผลในการกระตุน้ให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์
ของทั้งสองฝ่าย 
    (6) เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Forum) อาจท าในรูปแบบ
ของการจดัประชุม การจดัสัมมนา เพื่อเป็นเวทีให้บุคลากรในองคก์ารไดมี้โอกาสพบปะพูดคุยกนั 
กระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนั เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ วิธีการ
ท างาน และวฒันธรรมองคก์ารเพื่อใหเ้กิดการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์าร 
   Bryan Bergeron (2003) (อ้างใน ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน, 2548, น. 35) นิยาม           
การจัดการความรู้ไวว้่า หมายถึง กลยุทธ์หรือแนวทาง ซ่ึงองค์การด าเนินการอย่างเป็นระบบ                    
ในการคดัเลือก กลัน่กรอง จดัเก็บ จดัระบบ จดัหมวดหมู่สารสนเทศท่ีจ าเป็นต่อการท าธุรกิจหรือ
การปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ตลอดจนการจดัใหมี้ระบบส่ือสารสารสนเทศดงักล่าวภายในองคก์าร
เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังานและการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร 
   ทวีศกัด์ิ  สูทกวาทิน (2548, น. 35) การจดัการความรู้ คือ การด าเนินการอยา่ง
เป็นระบบในการจดัการทรัพยสิ์นทางปัญญาตลอดจนสารสนเทศอ่ืน ๆ เพื่อสร้างความสามารถ            
ในการแข่งขนัใหก้บัองคก์าร 
   พจนานุกรมศึกษาศาสตร์ ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2551, น. 249) ไดบ้ญัญติั
ความหมายของการจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) หรือท่ีเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า       
การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการพฒันาความรู้ของบุคคลและองคก์ารเพื่อสร้างคุณภาพและ
ประสิทธิภาพโดยการรวมกลุ่มกัน ก าหนดวิสัยทัศน์ ร่วมคิดร่วมท า แลกเปล่ียนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของสมาชิก ผสมผสานกับความรู้จากแหล่งขอ้มูลทั่วไป มีการก าหนดเป้าหมาย 
วิธีการปฏิบติั การทดลอง การตรวจสอบ การสังเคราะห์และการน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงค์ ในระดบับุคคล การร่วมกระบวนการจดัการความรู้ช่วยเสริมสร้างความตระหนัก
คุณค่าและความสามารถท่ี เป็นความรู้ฝังลึกอยู่ภายในตน เกิดการปรับเปล่ียนวิ ธี คิดและ 
การปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ  ในระดบัองคก์าร กระบวนการจดัการความรู้เนน้การเรียนรู้
เป็นเครือข่ายเช่ือมโยงกนั สมาชิกขององค์การต่างเสริมพลงักนัฉันกลัยาณมิตร ท าให้องค์การมี
ความเขม้แขง็และผลงานกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์เกิดเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) 
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   การจดัการความรู้ในความหมายของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ (อ้างใน เสน่ห์  จุ ้ยโต, 2554, น. 201) หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในส่วน
ราชการซ่ึงกระจดักระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบเพื่อให้ทุกคนใน
องคก์ารสามารถเขา้ถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด 
   กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ คือ กระบวนการรวบรวมข้อมูล 
ข่าวสาร สารสนเทศท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาองคก์ารใหมี้ความสามารถในการแข่งขนั ผา่นการส่ือสาร
และถ่ายทอดให้กับบุคลากรในองค์การได้มีองค์ความรู้ เพื่อพัฒนาทักษะ ความสามารถของ
บุคลากรในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ ไดเ้สนอใหส่้วนราชการน ามาจดัท าแผนการจดัการความรู้ และสอดคลอ้งกบัขอบเขตและ
เป้าหมายของการจัดการความรู้ในองค์การ โดยน าแนวคิด 2 เร่ืองมาใช้ด้วยกันคือ แนวคิด
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) และแนวคิดเร่ืองกระบวนการ
บริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ, 2548) 
   1) กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management Process) ประกอบดว้ย 7 
ขั้นตอน ดงัน้ี  
    (1) การบ่งช้ีความรู้ เร่ิมดว้ยการพิจารณาถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมาย 
ขององคก์าร ว่าองคก์ารมีพนัธกิจอะไร มีเป้าหมายอะไร ตอ้งรู้อะไร เพื่อก าหนดประเด็นความรู้ท่ี
ตอ้งจดัหา รวมทั้งจดัล าดบัความส าคญัของความรู้เพื่อใหอ้งคก์ารวางขอบเขตของการจดัการความรู้
และสามารถจดัสรรทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    (2) การสร้างและแสวงหาความรู้ ด้วยวิธีการดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ                     
ท่ีกระจายอยูม่ารวมไวด้ว้ยกนั จดัท าเน้ือหาให้เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการ และสร้างความรู้
ใหม่หรือแสวงหาความรู้จากภายนอกหรือรักษาความรู้เก่า รวมทั้งก าจดัความรู้ท่ีใชไ้ม่ไดแ้ลว้ 
    (3) การจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ หมายถึง การจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ เพื่อให้
ผูใ้ช้สามารถคน้หาและน าความรู้มาใช้ประโยชน์ได้ รวมทั้ งแบ่งชนิดหรือประเภทของความรู้                   
โดยค านึงถึงลกัษณะการท างานของบุคลากร หรือระดบัการเขา้ถึงของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง 
    (4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น ปรับปรุง
รูปแบบเอกสารใหเ้ป็นมาตรฐานหรือใชภ้าษาเดียวกนัหรือปรับปรุงเน้ือหาใหส้มบูรณ์ 
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    (5) การเขา้ถึงความรู้เป็นการช่วยให้ผูใ้ช้ความรู้สามารถเขา้ถึงความรู้ท่ี
ต้องการได้สะดวก โดยมีการกระจายความรู้ใน 2 ลักษณะ คือ การป้อนความรู้เขา้ (Push) คือ                     
ส่งขอ้มูล/ความรู้ให้ผูรั้บโดยไม่ตอ้งร้องขอ เช่น การส่งหนังสือเวียนให้ทราบเก่ียวกับกิจกรรม 
ข่าวสารต่าง ๆ และการให้โอกาสเลือกใช้ความรู้ (Pull) คือการท่ีผูรั้บสามารถเลือกรับหรือใชแ้ต่
เฉพาะขอ้มูล/ความรู้ท่ีตอ้งการเท่านั้น ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาการได้รับขอ้มูล/ความรู้ท่ีไม่ตอ้งการ              
มากเกินไป 
    (6) การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ความสามารถกระท าได้หลายวิธีการ                            
ในประเภทของความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) โดยวิธีต่าง ๆ เช่น การจัดท าเอกสาร  
จดัท าฐานความรู้ หรือการจดัท าสมุดหนา้เหลือง โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ้ส่วนประเภท
ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นคน (Tacit Knowledge) ซ่ึงอาจใชว้ิธีผสมผสานเพื่อผูใ้ชข้อ้มูลสามารถเลือกใชไ้ด้
ตามสะดวก 
    (7) การเรียนรู้ คือ การท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ซ่ึงอาจสังเกตได ้
จากความสามารถในการท างานท่ีดีข้ึน มีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือเกิดความรู้ใหม่ ๆ ข้ึน ช่วยเพิ่มพูน
องค์ความรู้ขององค์การ น าไปสู่การท าให้องค์การมีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
ในท่ีสุด 
   2) กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) เป็น
แนวคิดท่ีมุ่งเนน้ปัจจยัแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
    (1) การเตรียมความพร้อมและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ผูบ้ริหารตอ้ง 
เป็นแบบอย่างท่ีดีในการจดัการความรู้ มีความยืดหยุ่นในการแกไ้ขกฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์าร 
สร้างบรรยากาศท่ีให้บุคลากรไดมี้อิสระทางความคิด รู้จกัการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ อาจกระท าใน
รูปแบบของการประกาศนโยบายการจดัการความรู้ในองคก์าร เป็นตน้ 
    (2) การส่ือสาร เป็นการสร้างความเข้าใจเก่ียวกับการจัดการความรู้ใน
องคก์าร ให้บุคลากรเห็นถึงประโยชน์ และเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ โดยการส่ือสาร
ผา่นช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ ภายในองคก์าร 
    (3) กระบวนการและเคร่ืองมือ เพื่อให้เกิดความเช่ือมโยงขอ้มูลความรู้ใน
องคก์ารไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว โดยพิจารณาความเหมาะสมกบัชนิดของความรู้ ลกัษณะท่ีตั้งของ
องคก์าร ลกัษณะการท างาน วฒันธรรมองคก์าร และทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์าร หากเป็นความรู้ท่ี
ตอ้งใช้ประสบการณ์ อาจใช้การสอนงานเป็นเคร่ืองมือในการเขา้ถึงความรู้ หากเป็นความรู้ท่ี
สามารถจบัตอ้งได ้เช่น เอกสาร อาจท าเป็นหนงัสือเวียน หรือเทคโนโลยสีารสนเทศภายในองคก์าร
ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
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    (4) การฝึกอบรมและการเรียนรู้ เป็นวิธีการสร้างความเขา้ใจและกระตุน้ให้
เห็นความส าคญัของหลกัการจดัการความรู้ โดยค านึงถึงความสอดคลอ้งของเน้ือหา กลุ่มเป้าหมาย 
วิธีการ และการประเมินผล การปรับปรุงการฝึกอบรมและการเรียนรู้ 
    (5) การวดัผล เป็นการวดัผลการจัดการความรู้แลว้น าผลของการวดัมา
ปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีข้ึน รวมทั้งน ามาใชใ้นการส่ือสารให้บุคลากรทุกระดบัเห็น
ประโยชน์ของการจดัการความรู้ 
    (6) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล  เพื่ อส ร้างแรงจูงใจให้ เกิดการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมและมีส่วนร่วมกบัองคก์ารมากข้ึน โดยพิจารณาถึงความสอดคลอ้งดา้นความ
ตอ้งการของบุคลากร แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว การบูรณาการกบัระบบท่ีมี การปรับเปล่ียน
ใหเ้ขา้กบักิจกรรมท่ีท าในแต่ละช่วงเวลา 
   นอกจากกระบวนการจัดการความ รู้  และกระบวนการบ ริหารการ
เปล่ียนแปลงท่ีกล่าวขา้งตน้แลว้ ระบบงาน บรรยากาศ และปัจจยัท่ีเอ้ือต่อองคก์ารใหต้อ้งด าเนินการ
ควบ คู่กับกระบวนการ อันจะน าไป สู่การส ร้างการเป ล่ียนแปลงให้ เกิด ข้ึนอย่างย ั่งยืน  
(บดินทร์ วิจารณ์, 2551, น. 39 - 40) ไดแ้ก่ 
   1. ภาวะผูน้ า ซ่ึงจะเป็นผูก้  าหนดทิศทาง ความเช่ือ และค่านิยมร่วม ก่อให้เกิด
ความมุ่งมัน่การเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้ร่วมกนัทั้งองคก์าร ส่งเสริม สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 
นวตักรรม และท่ีส าคญัคือ การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และการปฏิบติัตนใหเ้ป็น
แบบอยา่ง (Role Model) 
   2. บุคลากร บทบาท พฤติกรรมของบุคลากรท่ีสะทอ้งถึงค่านิยมท่ีส่งผลต่อ
การเรียนรู้ ปันความรู้กนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   3. บรรยากาศการท างานและการส่ือสาร วัฒนธรรม พฤติกรรม และ                  
การส่ือสารท่ีตอ้งก าหนด และแสดงออกเป็นพฤติกรรม เป็นวฒันธรรมมุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัต่อการจดัการความรู้ คือ ความมุ่งมัน่และความเช่ือร่วมกนัเพื่อมุ่งสู่องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้และการปันองคค์วามรู้ร่วมกนั 
   4. เทคโนโลยีและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ และท่ีส าคญัคือ
เทคโนโลยีดา้นการส่ือสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่าย เพื่อให้การจดัการขอ้มูล 
สารสนเทศและองคค์วามรู้ ก่อใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็ว ง่ายต่อการใชง้าน 
   5. แรงจูงใจ การใหร้างวลั และการยอมรับ การท่ีผูเ้ช่ียวชาญในองคก์ารจะถ่าย
โอนความรู้ของตนออกมาควรเกิดจากความสมคัรใจเป็นหลกัและจะเป็นจริงไดต้อ้งมีแรงจูงใจ 
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   6. การวดัและประเมินผล เพื่อให้เกิดการปรับปรุงกระบวนการให้ดีข้ึน 
ส่งเสริมเครือข่ายการเรียนรู้ในองคก์ารใหเ้กิดข้ึนอยา่งย ัง่ยนื 
   7. ทีมงาน เป็นทีมงานท่ีมีความรู้ ทกัษะ และขีดความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การจดัการความรู้ เป็นผูดู้แล ส่งเสริมการขบัเคล่ือนการเรียนรู้ในภาพรวมขององคก์ารให้เกิดข้ึน
อยา่งย ัง่ยนื 
   เสน่ห์  จุย้โต (2554 : 201 – 202) ไดน้ าเสนอกรอบความหมายของการจดัการ
ความรู้ โดยอธิบายว่า การจดัการความรู้ คือ การแบ่งปันความรู้ (Share) ระหว่างกัน การเขา้ถึง
ความรู้ (access) โดยจดัหาความรู้ไวใ้นห้องสมุด หรือศูนยว์ิทยพฒันาบริการ ทั้งส านักบรรณสาร 
การซึมซับความรู้ (Learn) ดว้ยการเสริมสร้างนิสัยการอ่าน และการน าความรู้ไปประยุกต ์(apply) 
ในการท างานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ อยา่งเช่ือมโยงกนัดงัภาพท่ี 2.8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.8  ความหมายของการจดัการความรู้ 

 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต. (2554, น. 201).  

 
  ประโยชน์ของการจัดการความรู ้
  1. สร้างนวตักรรมโดยการส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี 
  2. เพิ่มคุณภาพการบริการลูกคา้โดยการลดเวลาการตอบกลบั 
  3. ลดอัตราการลาออก โดยการให้ความส าคัญกับความรู้ของพนักงานและ 
ใหค่้าตอบแทนและรางวลัท่ีเหมาะสม 
  4. ลดเวลาการบริการและลดค่าใช้จ่ายโดยก าจัดกระบวนการท่ีไม่สร้างคุณค่า
ใหก้บังาน 

แบง่ปันความรู้ 
(1) 

เข้าถึงความรู้ 
(2) 

ซึมซับความรู้ 
(3) 

ประยุกต์ใชค้วามรู้ 
(4) 
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  5. ปรับปรุงประสิทธิภาพใหก้บัทุกภาคส่วนขององคก์าร 
  เป้าหมายของการจัดการความรู้ มี 3 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. การพฒันาคน ไดแ้ก่ ผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหาร ให้มีสมรรถนะประกอบด้วย 
ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะสูงข้ึน ปฏิบติังานดีข้ึน โดยบุคลากรระดบัตน้ ระดบักลางจะไดป้ระโยชน์
มากท่ีสุด 
  2. การพัฒนางาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน  
เกิดความผดิพลาดนอ้ยลง ไดผ้ลผลิตมากข้ึน รวมทั้งเกิดนวตักรรมใหม่ ๆ เพิ่มข้ึนดว้ย  
  3. การพัฒนาองค์การ ท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ /
ยทุธศาสตร์ มีศกัยภาพในการแข่งขนัสูง สามารถเติบโตกา้วหนา้อยา่งย ัง่ยนื 
 2.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองคก์าร 
  ผูว้ิจยัไดแ้บ่งประเด็นการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์การออกเป็น              
4 ประเดน็ ดงัน้ี 
  2.2.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
  2.2.2 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
  2.2.3 รูปแบบของวฒันธรรมองคก์าร 
  2.2.4 วฒันธรรมองคก์ารกบัปัจจยัสู่ความส าเร็จ 
 
  2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
   Richard L. Daft (1998, p. 368) วฒันธรรมองคก์าร คือ ชุดของค่านิยม แนวทาง
ความเช่ือ ความเขา้ใจ และวิธีคิดท่ีสมาชิกในองคก์ารใชร่้วมกนั และสอนสมาชิกใหม่ ซ่ึงแสดงถึง
ความรู้สึกขององคก์าร และทุกคนต่างมีส่วนร่วมในวฒันธรรมองคก์าร 
   Robbins (2001) กล่าวว่า ว ัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบทุกอย่างท่ี
ก่อให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนัในแนวทางปฏิบติัหรือแนวทาง ในการด าเนินงานขององคก์ารและ
เปรียบเสมือนบุคลิกลกัษณะขององคก์าร 
   Robert H. Waterman, Jr., Thomas J. Peters และ Julien R. Philips. (อ้างใน 
ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, น. 256) ไดใ้ห้นิยามของวฒันธรรมองคก์ารไวว้่า วฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง ค่านิยมร่วม ซ่ึงมีลักษณะเด่นท่ีช่วยยึดเหน่ียวระหว่างวนั โดยมีการสืบทอดผ่านส่ือ
สญัลกัษณ์ต่าง ๆ 
 
 

https://en.wikipedia.org/wiki/Robert_H._Waterman,_Jr.
https://en.wikipedia.org/wiki/Tom_Peters
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   เกริกยศ ชลายนเดชะ (2553, น. 57) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง 
บรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์าร รวมถึงวิสัยทศัน์ร่วมระหวา่งสมาชิกทุกคนภายในองคก์ารดว้ย 
ซ่ึงมกัมีองคป์ระกอบเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงวิธีปฏิบติังาน การตดัสินใจ วิธีการท่ีใชใ้นการแข่งขนั 
ระดบัความเส่ียงท่ีสามารถรับได ้การให้ความส าคญักบัจรรยาบรรณ และวิธีปฏิบติัต่อกนั ซ่ึงในเชิง
พฤติกรรมก็คือ ค่านิยม วิสัยทศัน์ ความเช่ือท่ีทุกคนยึดถือปฏิบติัเป็นแนวทางเดียวกนั การจดัการ
วฒันธรรมจึงถือเป็นปัจจยัส าคญัต่อการด าเนินยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
   ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551, น. 256) วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระบบ
ของค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนั ท่ีผกูพนัสมาชิกขององคก์ารให้สามารถ
เขา้ใจไดต้รงกนั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการประพฤติและเป็นวิธีปฏิบติั 
   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 234) วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน 
ประกอบดว้ย ส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของคน
ส่วนใหญ่ในองคก์าร ซ่ึงใชเ้ป็นเคร่ืองหล่อหลอมพลงัจิตใจของบุคคลให้เป็นหน่ึงเดียวเพื่อน าพา
องคก์ารสู่ความส าเร็จ 
   สมคิด บางโม (2558, น. 42) วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ความคิด ความเช่ือ 
แบบแผนปฏิบัติงาน และการด ารงชีวิตของบุคลากรในองค์การหน่ึง ๆ ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่ 
ขององค์การยอมรับและปฏิบติัเป็นประเพณีและใช้แบบแผนในการปฏิบติัตนในฐานะสมาชิก 
ขององคก์าร วฒันธรรมองคก์ารเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้บุคลากรท างาน ความส าเร็จขององคก์ารและ
การแสดงออกขององคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัพื้นฐานของวฒันธรรมองคก์าร 
   กล่าวโดยสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐานท่ี
มีร่วมกันบุคลากรในองค์การ เป็นเคร่ืองหล่อหลอมจิตใจบุคลากรให้เป็นหน่ึงเดียวเพื่อมุ่งไปสู่
ทิศทางความส าเร็จหรือเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั 
  2.2.2 ความส าคญัของวัฒนธรรมองค์การ 
   วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีฝังแน่นอยู่ในองค์การ เปล่ียนแปลงได้ยาก และส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั ในการก าหนดยุทธศาสตร์ใหม่บางคร้ังจ าเป็นตอ้งมี
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม ผูน้ าในการเปล่ียนแปลงจึงต้องเขา้ใจและรู้จักการวิธีการปรับเปล่ียน
วฒันธรรมให้มีประสิทธิผล (เกริกยศ ชลายนเดชะ, 2553, น. 57) เช่นเดียวกบั จินตนา บุญบงการ และ       
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) ซ่ึงมีแนวคิดว่า ว ัฒนธรรมองค์การมีผลอย่างยิ่งต่อกระบวนการ
ด าเนินงานในองคก์าร อนัส่งผลต่อความสามารถขององคก์ารในการด าเนินยุทธศาสตร์ ดงันั้น หน้าท่ี
ประการหน่ึงขององค์การและผูบ้ริหารคือการท าให้บุคลากรภายในองคก์ารมุ่งไปสู่การคิดถึงส่ิงท่ีดี
ท่ีสุดต่อองคก์ารในอนาคต มุ่งไปสู่เป้าหมายภารกิจขององคก์ารโดยเฉพาะการจดัการเชิงยุทธศาสตร์
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ภาครัฐกิจไดใ้ห้ความส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์ารมากข้ึนและถือว่า ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีส่วน
เก้ือหนุนความส าเร็จของการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ภาครัฐกิจ (ธนชยั ยมจินดา, 2556, น. 5) 
   นอกจากน้ีวฒันธรรมองค์การยงัเป็นเคร่ืองมือการจัดการเชิงยุทธศาสตร์
ภาครัฐ สู่ความส าเร็จ 4 ประการ ไดแ้ก่ 
   1. วฒันธรรมองค์การเป็นค่านิยมร่วมช่วยสร้างองค์การสู่ความเป็นเลิศ                
ใน งาน วิ จัยของ  Tom Peters และ  Robert H. Waterman เร่ือ ง  In search of Excellence พบว่ า                     
การบริหารองคก์ารสู่ความเป็นเลิศตอ้งมีตวัแปรท่ีส าคญั 7 ประการ ไดแ้ก่ โครงสร้าง ยุทธศาสตร์
บุคลากร สไตล์การบริหาร ระบบ ทักษะ และค่านิยมร่วมหรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่าวฒันธรรม
องคก์าร ซ่ึงเป็นตวัแปรหน่ึงขององคก์ารท่ีผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัและสนใจอยา่งยิง่
โดยตอ้งมีการสร้าง พฒันา และสืบสานวฒันธรรมท่ีดีมาใชใ้นการบริหารองคก์ารต่อไป องคก์ารมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศตอ้งมีค่านิยมร่วมท่ีส าคญั 8 ประการ ของ Tom Peters และ Robert H. Waterman ไดแ้ก่ 
    1) มุ่ งเน้นการปฏิบัติ  (a bias foe action) โดยร่วมมือแก้ปัญหาทันที 
ไม่ปล่อยใหปั้ญหาท้ิงคา้งไวมี้การตั้งกลุ่มท างาน (task force) และการส่ือสารแบบใหม่เป็นทางการ 
    2) เน้นความใกล้ชิดกับลูกค้า (close to the customer) มองว่าลูกค้า คือ 
ผูส้นบัสนุนองคก์ารไม่มีลูกคา้ไม่มีกิจการ และไม่มีงานท า 
    3) เน้นอิสระในการท างานและความรู้สึกเป็นเจา้ของกิจการ (autonomy and 
entrepreneurship) มีการกระจายอ านาจ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรคิดตดัสินใจดว้ยตนเอง 
    4) ให้ความส าคญัต่อการเพิ่มผลผลิตโดยบุคลากร (productivity through 
people) บุคลากรมีคุณค่ามีศกัยภาพใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
    5) ใหค้วามส าคญัต่อการดูแลเอาใจใส่บุคลากรอยา่งใกลชิ้ด (hands-on and 
value driven) ผูบ้ริหารจะพดูคุยอยา่งใกลชิ้ด ถ่ายทอดค่านิยมท่ีดีงาม 
    6) ท าธุรกิจท่ีมีความช านาญ (stick to the knitting) เลือกท าท่ีตัวเองถนัด 
เช่ียวชาญมากท่ีสุด 
    7) ใช้รูปแบบการบริหารท่ีเรียบง่ายและคนน้อย (simple form and less staff) 
หลกัเล่ียงองคก์ารแบบระบบราชการใชค้นนอ้ยแต่เตม็ศกัยภาพ 
    8) ใชว้ิธีการบริหารท่ีเขม้งวดและผอ่นปรนในเวลาเดียวกนั (simultaneous 
loose – tight properties) เขม้งวดในบริการคุณภาพแต่ปล่อยอิสระใหบุ้คลากรคิดอิสระ สรรสร้างส่ิง
ใหม่ๆ ในองคก์ารแต่ละแห่งก็มีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขและความเหมาะสมกบั
องคก์ารนั้น ๆ 
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   2. วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นความคิดความเช่ือท่ีเหมือนกนัของบุคลากรและ
องคก์ารจะช่วยสร้างความส าเร็จในการท างาน ในการบริหารองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จจ าเป็นท่ี
จะตอ้งสร้างใหบุ้คลากรและองคก์ารคิดและเช่ือคลา้ย ๆ กนั 
   3. วฒันธรรมองค์การเป็นแบบแผนพฤติกรรมท่ีดีงามและช่วยเสริมสร้าง
ภาพลกัษณ์องคก์ารท่ีดี เม่ือบุคลากรแสดงพฤติกรรมใดออกมายอ่มส่งผลต่อลูกคา้ ผูรั้บบริการและ 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง การแสดงออกในการพูดดี ท าดี คิดดี แต่งกายดีและมารยาทดี ลว้นเป็นส่วน
ส่งเสริมใหภ้าพพจน์และภาพลกัษณ์ขององคก์ารดีข้ึน ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารท่ีส าคญั 
   4. วฒันธรรมองค์การเป็นเอกลกัษณ์ร่วมกนัและช่วยสร้างความเป็นหน่ึงเดียว 
วฒันธรรมองคก์ารช่วยใหส้มาชิกของหน่วยงานตระหนกัวา่สมาชิกทุกคนเป็นพวกเดียวกนั หรืออยู่
ในกลุ่มเดียวกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อความรู้สึกสมคัรสมานสามคัคี และมุ่งปฏิบติังานร่วมกนัให้ประสบ
ความส าเร็จ 
  2.2.3 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 
   จากการศึกษารูปแบบของวฒันธรรมองค์การของนักวิชาการหลายท่าน          
ท าให้ทราบว่าวฒันธรรมองค์การมีรูปแบบท่ีหลากหลายและแตกต่างกันไปตามลักษณะและ
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององคก์าร เพื่อให้เหมาะสมกบัโครงสร้าง การบริหารยุทธศาสตร์ และ
ลกัษณะขององคก์าร และอาจรวมไปถึงวิสัยทศัน์ของผูน้ าองคก์าร โดยมีนักวิชาการท่ีไดน้ าเสนอ
รูปแบบหรือประเภทของวฒันธรรมองคก์ารต่าง ๆ ไว ้ดงัน้ี 
   Cameron  และ Quinn  (อา้งใน พิชญา  สดช่ืนจิตต ์และ พนิต ธญัมงคลสวสัด์ิ, 
2556 หนา้ 52) ไดพ้ฒันาแบบโครงร่างแบบประเมินวฒันธรรมองคก์ารท่ีเรียกว่า Competing Value 
Framework โดยแบ่งรูปแบบหรือประเภทของวฒันธรรมองคก์ารจากการพิจารณา 2 มิติดว้ยกนั คือ 
มิติของความยืดหยุ่น และมิติความมีเสถียรภาพขององคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งรูปแบบวฒันธรรม
องคก์ารไดเ้ป็น 4 รูปแบบ ดว้ยกนั คือ 
   1. วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Clan Culture) เป็นรูปแบบ
วฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นสูง ให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
และการพฒันาบุคลากรในองคก์าร ผูบ้ริหารมกัจะให้การสนับสนุนและมอบอ านาจให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์าร  
   2. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลง (Adhocracy Culture) เป็น
รูปแบบวฒันธรรมท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม มุ่งส่งเสริมการปรับตวัให้เขา้กบั
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ผูบ้ริหารองค์การท่ีมีวฒันธรรมองค์การ
รูปแบบน้ี มกัจะส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นเขา้ของกิจการ 
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   3. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นโครงสร้าง (Hierarchy Culture) เป็นรูปแบบ
วัฒนธรรมท่ีเน้นโครงสร้างแบบทางการ ยึดถือกฎระเบียบ สายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  
การตดัสินใจจึงข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารหรือส่วนกลาง 
   4. วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การตลาด (Market Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้
ความส าคญักบัการแข่งขนัและการสร้างผลงาน มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิและมุ่งในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   Richard L. Daft (1998, p. 376 – 378) ก็ไดแ้บ่งรูปแบบวฒันธรรมองค์การไว ้4 
แบบ อยา่งคลา้ยคลึงกนั ไดแ้ก่ 
   1. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตวั (Adaptability Culture) หรือแบบ
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) มีลกัษณะเฉพาะโดยการมุ่งเนน้เชิงกลยทุธ์ในสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก ผา่นความยืดหยุน่และการเปล่ียนแปลงเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ วฒันธรรม
ส่งเสริมบรรทดัฐานและความเช่ือท่ีสนับสนุนความสามารถขององคก์ารในการตรวจจบั ตีความ 
และแปลสญัญาณจากส่ิงแวดลอ้มสู่การตอบสนองพฤติกรรมใหม่  อยา่งไรก็ตาม องคก์ารประเภทน้ี
ไม่เพียงแค่ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงดา้นส่ิงแวดลอ้มอยา่งรวดเร็ว แต่ยงัสร้างการเปล่ียนแปลง
อย่างแข็งขนั  นวตักรรม ความคิดสร้างสรรค์ และการกลา้เส่ียง เป็นส่ิงท่ีให้คุณค่าและให้รางวลั            
อาจกล่าวไดว้า่ วฒันธรรมรูปแบบน้ีเป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ความยดืหยุน่สูง มุ่งตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์าร อนัเกิดจากการท่ีผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Leader) สร้างค่านิยมใหม่ท่ีเอ้ือต่อ
การเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัขององค์การ ผูบ้ริหารในวฒันธรรมองค์การรูปแบบน้ี            
จึงมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และกระตุ้นให้บุคลากรมีความริเร่ิม และส่งเสริมให้พนักงาน                  
มีความคิดเป็นอิสระในการสร้างสรรค์และสร้างนวตักรรม โดยเน้นให้รางวลั ผลตอบแทน                     
เป็นพิ เศษ นอกจากน้ีผู ้บ ริหารอาจมอบอ านาจการตัดสินใจให้บุคลากรเข้าไปมีส่วนร่วม                              
ในการท ากิจกรรมขององคก์าร 

   2. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นผลส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นวฒันธรรม
องคก์ารท่ีมุ่งเนน้ความมีเสถียรภาพหรือความมัน่คง และมุ่งเน้นการยอมรับหรือการตอบสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว วฒันธรรมองค์การ
มุ่งเน้นผลส าเร็จมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนเก่ียวกบัวตัถุประสงคแ์ละในเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนด เช่น          
การเติบโตของยอดขาย การท าก าไรหรือส่วนแบ่งการตลาดเพื่อช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ บุคลากร
แต่ละคนอาจตอ้งรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานตามระดบัท่ีก าหนด และองคก์ารให้ค  ามัน่ว่าจะให้
รางวลัเป็นการตอบแทน  ผูจ้ ัดการก าหนดพฤติกรรมโดยจินตนาการและส่ือสารถึงสถานะใน
อนาคตท่ีตอ้งการส าหรับองค์การ  เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มมีเสถียรภาพ พวกเขาสามารถแปลง
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วิสัยทศัน์เป็นเป้าหมายท่ีวดัไดแ้ละประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายมี
ค่านิยมของการแข่งขนัเชิงรุก เนน้ความส าเร็จของงานเป็นส าคญั 
   3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีการ
มีส่วนร่วมของสมาชิกในองคก์าร และความคาดหวงัท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วจากสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกจึงมีความยืดหยุน่ภายในองคก์าร ให้ความสนใจต่อความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร
ในฐานะเส้นทางสู่ประสิทธิภาพการท างานสูงเหนือส่ิงอ่ืนใด และการมีส่วนร่วมภายในซ่ึงจะสร้าง
ความรู้สึกรับผิดชอบและความเป็นเจา้ขององค์การ รวมทั้ งส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถ  
โดยการพฒันาตนเองใหพ้ร้อมรองรับต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

   4. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ความ
มีเสถียรภาพความมัน่คงและมุ่งเนน้ภายในองคก์ารเป็นส าคญั สนบัสนุนแนวทางการท าธุรกิจอยา่ง
เป็นระบบ มุ่งเน้นดา้นพิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบ ยึดถือและปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ความส าเร็จขององคก์ารเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ วฒันธรรม
รูปแบบน้ีเหมาะกบัองคก์ารท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลงมากนกั 

   Schien (1992) (อา้งในกิตติยา เยือกเยน็, 2552, น. 11 - 12) ไดแ้บ่งวฒันธรรม
องคก์ารท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัออกเป็น 4 ประเภท คือ 
   1. วฒันธรรมแบบมุ่งอ านาจ (Power Culture) คือ รูปแบบวฒันธรรมของคติ
ฐานท่ีเรียนรู้ว่าผูมี้ความสามารถเท่านั้นท่ีจะสามารถเป็นผูน้ าได ้และพนักงานจะไดรั้บการจูงใจ 
โดยการใหร้างวลัและการลงโทษ 
   2. วฒันธรรมแบบมุ่งบทบาท (Role Culture) คือ คติฐานท่ีร่วมกันว่าผูน้ าและ
โครงสร้างแบบระบบราชการมีอ านาจเท่าเทียมกนั มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑท่ี์ชดัเจน และสร้างเป็น
ขอ้ตกลง ค่านิยมของวฒันธรรมลักษณะน้ี คือ การออกค าสั่ง การพึ่ งพาอาศัย ความมีเหตุมีผล และ                  
การแต่งตั้งตวัแทน มีการควบคุมดูแลนอ้ย มีแนวโนม้การต่อตา้นนวตักรรมและการเปล่ียนแปลง 
   3. วฒันธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนของ
คติฐานท่ีท าให้บุคลากรในองคก์ารมีความตั้งใจ และแรงจูงใจ รวมทั้งความผูกพนัในการท างาน             
ซ่ึงผลกัดันให้พวกเขาสามารถท าในส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการได้ รวมทั้ งมีความกระตือรือร้น และ
ตั้งเป้าหมายการท างานใหสู้งข้ึน พนกังานจึงทุ่มเทพลงังานและเวลาใหก้บัการท างานเป็นอยา่งมาก 
   4. วฒันธรรมแบบมุ่งสนบัสนุน (Support Culture) คือ แบบแผนของคติฐาน
ท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ร่วมกนัระหว่างสมาชิกให้มีการตอบแทนกนั และมีวามไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
พร้อมทั้งมีความสนใจในเร่ืองสวสัดิการของผูอ่ื้น การใหบ้ริการอ่ืน ๆ ในกลุ่มดว้ยความเตม็ใจ 
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   Denison (1990) (อา้งใน สุรินทร์ ชุมแกว้, 2556, น. 29) ไดแ้บ่งรูปแบบของ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพองคก์ารออกเป็น 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
   1. วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็น
รูปแบบวฒันธรรมท่ีมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจให้แก่บุคลากรขององค์การ ส่งเสริม
บุคลากรไดบ้ริหารจดัการไดด้ว้ยตนเอง และสร้างความรู้สึกการเป็นเจา้ของร่วมกนัและสร้างความ
ผกูพนั การท างานเป็นทีมใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 
   2. วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นความเป็นเอกภาพ (Consistency Culture)              
เป็นรูปแบบวฒันธรรมท่ีมีค่านิยมชดัเจนให้บุคลากรในองคก์ารยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั
ร่วมกนั น าไปสู่ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
   3. วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นรูปแบบ
วฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง ทนัต่อสถานการณ์ ส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถปรับปรุงวิธีการท างานไดต้ามสภาพการเปล่ียนแปลง สนับสนุนและให้รางวลั  
แก่ผูท่ี้สร้างนวตักรรมและกลา้เส่ียงในการน าวิธีรการใหม่ ๆ มาใช ้
   4. วัฒนธรรมองค์การมุ่ งเน้นพันธกิจ (Mission Culture) เป็น รูปแบบ
วฒันธรรมท่ีมีการก าหนดเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน และสมาชิกในองค์การมีการตกลง
ร่วมกนัในการก าหนดเป้าหมาย มีการยอมรับและเขา้ใจต่อเป้าหมายร่วมกนั 

   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 245 - 264) วฒันธรรมองคก์ารยุคโลกาภิวตัน์ควรเน้น 
4 จุดเนน้ส าคญั คือ 

   1. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นเวลา (Time-Based Culture) เป็นการให้คุณค่า 
การท างานท่ีมุ่งการวางแผนในอนาคตอยา่งชดัเจน โดยมีการก าหนดกรอบเวลาท่ีแน่นอน วฒันธรรม
รูปแบบน้ีมีความส าคญั 4 ประการ ได้แก่ ให้ความส าคญัต่อการผลิตแบบทันเวลา (Just in Time)  
ให้ความส าคัญต่อการท างานท่ีเร็วกว่าเดิม (Speed) ให้ความส าคัญต่อการบริหารเวลา (Time 
Management) และใหค้วามส าคญัต่อการจดัท าตารางปฏิบติังาน (Bar Chart) 
   2. วัฒนธรรมองค์การ มุ่ ง เน้น คุณภาพ  (Quality – Based Culture)  เป็น
วฒันธรรมท่ีเนน้คุณภาพโดยใหค้วามส าคญักบั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

    2.1 กลุ่มคุณภาพงาน (Quality Control Circle) โดยเน้นการท างานอย่าง
เป็นระบบของกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถมาท ากิจกรรมร่วมกนัดว้ยการคิดปรับปรุงเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึงอย่างเป็นระบบ เป็นวิธีการดึงเอาความสามารถท่ีต่างกันของสมาชิกแต่ละคนมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ และท าให้รู้จกัการท างานเป็นทีม โดยอาจมีการจดัให้มีกิจกรรมในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น 
กิจกรรมเสนอแนะ (Suggestion System) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอ
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ความคิดใหม่ ๆ สามารถปฏิบติัไดแ้ละเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงงานท่ีปฏิบติัอยู่แลว้ให้ดีข้ึน 
โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
      (1) สร้างแนวคิด (creating idea) แล้วเขียนแนวคิดในแบบฟอร์ม
ขอ้เสนอแนะ 

      (2) ส่งแบบฟอร์มขอ้เสนอแนะ 

      (3) พิจารณาขอ้เสนอแนะวา่สามารถน าไปปฏิบติัไดห้รือไม่ 

      (4) ถา้สามารถปฏิบัติได้ให้มอบรางวลัเบ้ืองตน้แล้วน าความคิดไป
ปฏิบติั ถา้ไม่สามารถปฏิบติัไดใ้หก้ลบัไปเขียนใหม่ 

      (5) ยนืยนัผลไดจ้ากการปฏิบติั 

    2.2 การบริหารโดยมุ่งวตัถุประสงค์ เป็นการบริหารท่ีมุ่งกระจายความ
รับผิดชอบไปยงัพนักงานให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนร่วมกัน โดยการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีประสานสอดคล้องกันทั้ งในแนวด่ิงและแนวราบ การบริหารโดยมุ่ง
วตัถุประสงคมี์หลกัการส าคญั ดงัน้ี 

      (1) ก าหนดวตัถุประสงคเ์ป็นรูปธรรมสามารถวดัได ้

      (2) ก าหนดให้มีส่วนร่วมในวตัถุประสงค ์โดยมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม
ทั้ งผูบ้ริหารและพนักงาน การจูงใจโดยการมีส่วนร่วม ท าให้เกิดความผูกพนั เป็นการกระจาย
เป้าหมายใหทุ้กคนมีส่วนร่วม 

      (3) มีการท างานเป็นทีม เม่ือมีเป้าหมายเป็นตวัก าหนดผลงาน ผูบ้ริหาร
ทุกระดบัตอ้งมีการประชุมทีมงานเพื่อกระจายเป้าหมายให้ทุกคนเห็นชอบ และตอ้งมีการประสาน
ระหวา่งแผนกงาน เป็นการผนึกทุกฝ่ายเพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

      (4) มีวินยัควบคุมตนเอง เป็นการให้พนกังานทุกคนมีความรับผดิชอบ
และมีวินยัในตนเอง เป็นการควบคุมท่ีผลงานมากกวา่การควบคุมวิธีการท างาน 

    2.3 การบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) เป็นระบบท่ีเนน้การวางแผน
และประสานความร่วมมือในทุกระดบัขององคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั 
   ชจัจ์ชนันต์  ธรรมจินดา (2553, น. 5 - 7) การบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองค์การ 
หมายถึง การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ียึดมัน่ในการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในดา้นทกัษะ ทีมงาน 
กระบวนงานคุณภาพของสินคา้และบริการ ตลอดจนความพึงพอใจของลูกคา้ เป็นชุดของแนวคิด
และเคร่ืองมือท่ีช่วยให้บุคลากรมุ่งเน้นท่ีการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ืองตามความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ 
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   เสน่ห์  จุย้โต (2554, น. 254) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคแ์ละหลกัการของ TQM 
ไวด้งัน้ี 

   1. เพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ 

   2. เพื่อพฒันาและปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองในกิจกรรมทุกดา้น 

   3. เพื่อความอยู่รอดขององค์การและสามารถเจริญเติบโตอย่างไม่หยุดย ั้ง
ภายใตส้ภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรง 

   4. เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของพนกังานทุกคน 

   5. เพื่อรักษาผลประโยชน์ของผูถื้อหุน้ 

   6. เพื่อแสดงความรับผดิชอบต่อสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม 

   การบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) ยดึหลกัการส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

   หลักการที่ 1 การมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ (Customer - Oriented) คือ การมุ่งเนน้คุณภาพท่ี
ผูรั้บบริการจะไดรั้บ โดยองคก์ารจะตอ้งยดึคุณภาพเป็นแกนหลกัในการบริหารจดัการ 
   หลักการที่ 2 การปรับปรุงกระบวนการ (Process Improvement) การสนองตอบ
ต่อความตอ้งการให้ผูรั้บบริการ ผูบ้ริหารและพนักงานตอ้งพิจารณาการท างานอย่างเป็นกระบวนการ
และต่อเน่ืองตั้งแต่ตน้จนจบ เพื่อลดความผดิพลาดและความสูญเสียต่าง  ๆ

   หลักการที่  3 ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วม (Total Involvement)  องค์การ 
TQM เป็นองคก์ารท่ีผูบ้ริหารและพนกังานทุกระดบัควรมีส่วนร่วมในการด าเนินการเพื่อพฒันาและ
ปรับปรุงสู่องคก์ารคุณภาพ การให้ทุกคนในองคก์ารมีส่วนร่วมกระท าโดยผูบ้ริหารระดบัสูงจดัตั้ง
ทีมงานขา้มหน่วยงาน (Cross Functional Team) เพื่อประกนัคุณภาพชั้นเยีย่มขององคก์าร 

   การบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร หรือ TQM ท่ีกล่าวถึงน้ีเป็นท่ีมาของเกณฑ์
คุ ณ ภ าพ ก ารบ ริห ารจัด ก ารภ าค รั ฐ  (Public Sector Management Quality Award : PMQA)                              
ท่ีหน่วยงานราชการน ามาใช้ในการพฒันาระบบราชการให้มีคุณภาพในทุกมิติ โดยยุทธศาสตร์            
การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – 2550) ไดมี้การก าหนดให้ปรับเปล่ียนกระบวนการและ
วิธีการท างาน เพื่อยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานของหน่วยงานราชการให้อยู่
ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีเป็นหลกัการ
บริหารราชการท่ีไดรั้บการตราข้ึนเป็นกฎหมายดงัพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 และพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการร่วมกบัสถาบนัเพื่อผลผลิต
แห่งชาติ จึงไดด้ าเนินโครงการศึกษาเพื่อยกระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของส่วนราชการ โดยมี
เป้าหมายเพื่อศึกษาวิธีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐตามวิธีการบริหารกิจการ
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บ้านเมืองท่ีดี และก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยใช้แนวทางท่ีสามารถ
เทียบเคียงกบัการบริหารจดัการในระดบัสากล ซ่ึงส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ                                  
ได้น าแนวคิดและโครงสร้างของรางวลัคุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige 
National Quality Award) มาปรับใช้ให้สอดคลอ้งกับบริบทของราชการไทย และสอดคลอ้งกับ
วิธีการปฏิบติัราชการตามพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พ.ศ. 2546 ภายใต้ช่ือว่า “รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management 
Quality Award : PMQA)” โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาเก่ียวกบัเร่ืองส าคญัของการบริหารและด าเนินงาน
ของส่วนราชการใน 7 ดา้น ไดแ้ก่ 

   1) การน าองค์การ เป็นการประเมินการด าเนินการของผูบ้ริหารในเร่ือง
วิสัยทัศน์  เป้าประสงค์ ค่านิยม ความคาดหวังในผลการด าเนินการ การให้ความส าคัญกับ
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การกระจายอ านาจการตดัสินใจ การสร้างนวตักรรมและการ
เรียนรู้ในส่วนราชการ การก ากบัดูแลตนเองท่ีดี และด าเนินการเก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อสังคม
และชุมชน 

   2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการประเมินวิธีการก าหนดและถ่ายทอด
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์หลัก และแผนปฏิบัติราชการ  
เพื่อน าไปปฏิบติัและวดัผลความกา้วหนา้ของการด าเนินการ 

   3) การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นการประเมิน
การก าหนดความต้องการ ความคาดหวงั และความนิยมชมชอบ การสร้างความสัมพันธ์ และ 
การก าหนดปัจจยัส าคญัท่ีท าใหผู้รั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความพึงพอใจ 

   4) การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ เป็นการประเมินการเลือก 
รวบรวม วิเคราะห์ จดัการ และปรับปรุงขอ้มูลและสารสนเทศ และการจดัการความรู้ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ในการปรับปรุงผลการด าเนินการขององคก์าร 

   5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู้ 
การสร้างความผาสุกและแรงจูงใจของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรพฒันาตนเองและใชศ้กัยภาพอยา่ง
เตม็ท่ีตามทิศทางขององคก์าร 

   6) การจดัการกระบวนการ เป็นการประเมินการจดัการกระบวน การให้บริการ 
และกระบวนการอ่ืนท่ีช่วยสร้างคุณค่าแก่ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียและกระบวนการ
สนบัสนุน เพื่อใหบ้รรลุพนัธกิจขององคก์าร 
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   7) ผลลพัธ์การด าเนินการ เป็นการประเมินผลการด าเนินการและแนวโน้ม
ของส่วนราชการในมิติดา้นประสิทธิผล มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพ และ
มิติดา้นการพฒันาองคก์าร 

   ความพยายามในการพฒันาคุณภาพการบริหารการจดัการภาครัฐ โดยใช้
เคร่ืองมือในการประเมินทั้ง 7 หมวดขา้งตน้น้ี เป็นการส่งเสริมให้องค์การภาครัฐมีการปรับปรุง
ตนเองอย่างรอบด้านและต่อเน่ือง มีขีดสมรรถนะสูง มีวิสัยทศัน์และความรับผิดชอบต่อสังคม                     
ให้ความส าคญัต่อประชาชนผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ ขา้ราชการมีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง              
รู้จกัการตดัสินใจอย่างมีเหตุผลโดยอาศยัขอ้มูลสารสนเทศ และท างานโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิตาม
กรอบแนวคิดการพฒันาและวงจรคุณภาพการบริการภาครัฐ อนัเป็นการสร้างวฒันธรรมมุ่งเน้น
คุณภาพขององคก์าร 

   3. วัฒนธรรมองค์การ มุ่ งเน้นการบ ริการ  (Service - Based Culture) เป็น
วฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้การบริการเป็นส าคญั มีความส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
    1) สร้างจิตส านึกการบริการ โดยใชต้วัแบบ CQRS คือ  
     Customer  - ลูกคา้คือผูท่ี้ส าคญัท่ีสุด 

     Quality  - คุณภาพคือการบริการและผลิตภณัฑท่ี์ยอดเยีย่ม 

     Relation -  ตอ้งสร้างความผกูพนัและความประทบัใจต่อลูกคา้ 

     Service  - การบริการท่ียอดเยีย่มและส่ิงอ านวยความสะดวกครบครัน 

    2) ปรับกระบวนทศัน์สู่การบริการท่ีเป็นเลิศ เป็นการปรับเปล่ียนความคิดของ
พนกังานใหมุ่้งเนน้การบริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เป็นส าคญั ใหค้  าแนะน าลูกคา้ 
และใหลู้กคา้เขา้มาเป็นหุน้ส่วนเพื่อสร้างเครือข่ายสู่การจงรักภกัดีต่อสินคา้บริการ 

    3) พฒันาพฤติกรรมบริการท่ีพึงประสงค ์มุ่งสู่การบริการยอดเยี่ยม ไดแ้ก่ ท า
ถูกต้อง คล่องแคล่ว พึงพอใจให้บริการ ประสานความร่วมมือ ยึดถือส่ิงแปลกใหม่ ก้าวไกลสู่
มาตรฐาน เช่ียวชาญสมัพนัธ์ ผนึกกนัเป็นเครือข่าย สร้างความประทบัใจนิรันดร์ 

   4. วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน (Team – Based Culture) เป็นวฒันธรรมท่ี
มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม องค์การสมยัใหม่ให้ความส าคญัต่อทีมงานและการสร้างทีมงานมาก 
เพราะการท างานเป็นทีมมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารสู่ความส าเร็จ 
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   เสน่ห์  จุ ้ยโต (2551, น. 144) ได้นิยามความหมายของทีมงานไว ้3 ลักษณะ
ดว้ยกนั คือ 

   1) การท่ีบุคคลมากกว่าหน่ึงคนมารวมตัวกันเพื่อท างานร่วมกันให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้

   2) การบูรณาการความแตกต่างของบุคคลเพื่อด าเนินการร่วมกันเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไว ้

   3) กลุ่มท างานท่ีมีการรวมตัวกันอย่างถาวร ซ่ึงสมาชิกทีมงานต้องมีการ
ประสานกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อความส าเร็จบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
   วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงานใหค้วามส าคญัใน 4 เร่ือง ไดแ้ก่ 

   1) การรู้จกัตนเองและผูอ่ื้น การเสริมสร้างวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงานเป็นการน า
หลกัการ “รู้เขา รู้เรา” มาประยกุตใ์ชเ้พื่อใหส้มาชิกของทีมไดรู้้จกัตนเอง และรู้จกัสมาชิกอ่ืนภายใน
ทีม หัวใจส าคญัของการท างานเป็นทีมอยู่ท่ีความร่วมมือร่วมใจของสมาชิก ซ่ึงจะเกิดไดก้็ต่อเม่ือ
สมาชิกตอ้งรู้จกัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั นอกจากน้ียงัเป็นการหาจุดอ่อนจุดแข็งของตนเองเพื่อ
ปรับปรุงแกไ้ขพฒันาทีมต่อไป 

   2) การพฒันาทีมงาน ทีมงานท่ีเขม้แขง็นั้นสมาชิกจะตอ้งมีความพอใจ รักใคร่
สามคัคี เขา้อกเขา้ใจกนั โดยใชว้ิธีการส าคญัในการเช่ือมความสัมพนัธ์ เช่น การยิ้มแยม้แจ่มใสอยู่
เสมอ การใชว้าจาท่ีไพเราะต่อกนั การยกย่องชมเชยอย่างจริงใจ การเป็นนักฟังท่ีดี และให้ความ
ช่วยเหลือต่อกัน  การพัฒนาทีมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน คือ การด าเนิน                
ยทุธศาสตร์ใหป้ระสบความส าเร็จดว้ยการสร้างทีมงานท่ีเขม้แขง็ การบริหารทีมงานสู่ความเป็นเลิศ 
และการธ ารงรักษาทีมงานสู่ความเป็นหน่ึง 

   3) การสร้างการมีส่วนร่วม ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อองคก์ารให้
ประสบความส าเร็จไดน้ั้น สมาชิกหรือพนักงานตอ้งมีรู้สึกถึงความมีส่วนร่วม การเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ซ่ึงจะส่งต่อความจงรักภกัดีและคุณภาพของงาน นอกจากน้ีการสร้างการมีส่วนร่วมยงั
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ก่อให้เกิดความผกูพนัต่อทีมงาน ความไวว้างใจเพิ่มมากข้ึน เกิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ตลอดจนการส่ือสารท่ีดีในองคก์าร 

   4) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน จากการศึกษาแบบอย่างการบริหารแบบ
ทีมงานของประเทศญ่ีปุ่นท่ีประสบความส าเร็จเน่ืองจากมีพลงัจูงใจในการท างานสูง ท าให้เห็นถึง
ระบบการบริหารแบบทีมงาน โดยการท างานแบบมีเป้าหมายท่ีละเอียดและเป็นไปตามแผนระยะ
ยาว ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัท่ีจะท างานกบับริษทั  มีระบบการตดัสินใจ ท่ีเน้นการตดัสินใจใน
ระดบัองคก์าร ไม่ใช่การตดัสินใจโดยใครคนใดคนหน่ึง มีระบบการท างานเป็นทีม การบริหารงาน
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ของญ่ีปุ่นมีลกัษณะของการผนึกก าลงัท างานเป็นทีมอยา่งเหนียวแน่น การถือผลส าเร็จของงานเป็น
หลกัในการท างาน โดยจะร่วมกันพิจารณาเลือกหนทางท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังานและค านึงถึง 
การบรรลุเป้าหมายเป็นส าคญั มีความรับผดิชอบสูง และระบบการท างานชัว่ชีวิต 
   องคป์ระกอบของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มี 4 ประการ ดงัน้ี 

   1) ผู ้น าทีมงาน  (Leader) ต้องมีความสามารถในการก าหนดวิสั ยทัศน์ 
ยุทธศาสตร์ เพื่อการบริหารสู่ความส าเร็จ มีความสามารถในการส่ือสารโน้มน้าวใจ และสร้าง
แรงจูงใจให้สมาชิกร่วมมือในการท ากิจกรรม ผูน้ าทีมงานท่ีดีตอ้งมีบทบาทส าคญั กล่าวคือ เป็น             
ผูแ้นะน าท่ีดี (Advisor) เป็นผูส้ร้างนวตักรรม (Innovator) เป็นผูส่้งเสริมสนับสนุน (Promotor)             
เป็นผูพ้ ัฒนา (Developer) เป็นผูจ้ ัดองค์การ (Organizer) เป็นผูผ้ลิต (Producer) เป็นผูต้รวจสอบ 
(Inspector) เป็นผูธ้ ารงรักษา (Maintainer) เป็นผูเ้ช่ือมต่อ (Linker) 
   2) สมาชิกทีมงาน (Member) การท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จได้นั้ น 
นอกจากจะตอ้งมีผูน้ าท่ีดีแลว้ ยงัตอ้งอาศยัความร่วมมือจากสมาชิกทีมงานท่ีดีดว้ย การเป็นสมาชิกท่ี
ดีจะต้องมีส่วนร่วมในกิจกรรมทุก ๆ เร่ือง ไม่ว่าจะเป็นการประชุม การระดมสมอง หรือการ
ตรวจสอบคุณภาพ และนอกจากการมีส่วนร่วมแลว้ยงัตอ้งมีบทบาทในการเป็นส่วนช่วยให้บงัเกิด
ผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงความรับผิดชอบและการมีจิตส านึกในการท างานเป็นทีมน้ีจะท าให้
องคก์ารเกิดความส าเร็จไปได ้

   3) งาน (Task) หรือภารกิจของงานตอ้งมีความชดัเจน การท างานของทีมตอ้งมี
การก าหนดเป้าหมายท่ีแน่ชัดทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
ความพึงพอใจของลูกคา้ การประสานงานท่ีรวดเร็ว และมีเป้าหมายสู่ความส าเร็จร่วมกนั 

   4) วิธีการท างาน (Procedure) ตอ้งมุ่งสู่การท างานท่ีประสานสอดคลอ้งกนั มีการ
เรียนรู้ร่วมกนั ฝึกคิดและปฏิบติัอยา่งเป็นระบบ ตอ้งมีความเขา้ใจในภาพรวมและความสัมพนัธ์ท่ีมี
ต่อกนัทัว่ทั้งองคก์าร 

  2.2.4 วัฒนธรรมองค์การกบัปัจจัยสู่ความส าเร็จ 

   ในการท่ีจะสร้างองคก์ารให้เป็นไปในรูปแบบใด หรือทิศทางใด วฒันธรรม
องคก์ารนบัเป็นยทุธศาสตร์ส าคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวขององค์การ (อนุพงษ์ อินฟ้าแสง, 2559 , น. 35) เพราะวฒันธรรมองค์การได้
เช่ือมโยง (Alignment) พลงัความไวว้างใจร่วมกนัของทุก ๆ คนในองคก์าร (Shared Organization 
Trust) เม่ือใดก็ตามท่ีค่านิยมบุคลากรรวมกนัเป็นหน่ึงกบัค่านิยมองคก์าร องคก์ารจะเป็นองคก์าร
วิสยัทศัน์ ท่ีมีศกัยภาพในการบริหาร (บวร ประพฤติดี, 2558, น. 1) 
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   วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ประกอบดว้ยปัจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอนัส่งเสริมให้องค์การบรรลุเป้าหมายประกอบดว้ย (Daniel, 1990 
อา้งใน อนุพงษ ์อินฟ้าแสง, 2559, น. 37) 

   1) ความผูกพนัของสมาชิกในองคก์าร (Commitment) สมาชิกมีส่วนร่วมใน
การแกปั้ญหา ร่วมมือร่วมใจท่ีจะท าใหอ้งคก์ารผา่นพน้ปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคและความส าเร็จ 

   2) มีการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม (Adaptability) เป็นการปรับตวัท่ีเหมาะสม
กบัการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

   3) มีการปฏิบติัอย่างสม ่าเสมอ (Consistency) สมาชิกขององค์การสามารถ
คาดเดาพฤติกรรมไดล่้วงหนา้เก่ียวกบับทบาท หนา้ท่ี ขั้นตอนในการปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง 
   4) พันธกิจและวิสั ยทัศน์  (Mission and Vision) วัฒนธรรมองค์การจะ
สนองตอบภารกิจ วิสัยทัศน์ ตามกรอบและทิศทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน ผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญักบัวฒันธรรมองคก์าร และสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีสอดคลอ้งและเกิดประสิทธิผลต่อ
องคก์าร 

   จะเห็นไดว้่า การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร
นั้ น เกิดจากปัจจัยดังกล่าวข้างต้นเช่ือมโยงกัน ซ่ึงปัจจัยเหล่านั้ นล้วนต้องอาศัยความสามารถ 
ของผูน้ าท่ีจะจูงใจและกระตุ้นให้คนในองค์การเกิดความผูกพัน ความมุ่งมั่น และการสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารใหมี้พลงัจะตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เพื่อให้ทนัต่อความเป็นพลวตัรท่ีเป็น
ผลมาจากการเปล่ียนแปลงของสังคมและสภาพแวดลอ้ม การผลกัดันวฒันธรรมองค์การอย่าง
ต่อเน่ืองยงัสามารถแก้ปัญหาความแตกต่างและความขดัแยง้ในเร่ืองค่านิยมในองค์การอีกด้วย  
(บวร ประพฤติดี, 2558, น. 12) 
 

3. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์

 
 3.1 ประวัติความเป็นมา 
  ส านั กงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้ นฐาน  (Office of the Basic Education 
Commission : OBEC) เป็นส านกังานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีเลขาธิการ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นหัวหน้าส่วนราชการและข้ึนตรงต่อรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการ จดัตั้งข้ึนตั้งแต่ปีพุทธศกัราช 2546 ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีกระทรวงศึกษาธิการ
ไดป้รับโครงสร้างการบริหารราชการให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และท่ีแก้ไขเพิ่ ม เติม  (ฉบับ ท่ี  2) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
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กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 อนัมีท่ีมาจากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 
2540 มาตรา 43 ไดบ้ญัญติัสิทธิและเสรีภาพดา้นการศึกษาของปวงชนชาวไทยไวว้่า "บุคคลยอ่มมี
สิทธิเสมอกนัในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่นอ้ยกว่าสิบสองปีท่ีรัฐจะตอ้งจดัให้อยา่งทัว่ถึงและ
มีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย" และในบทเฉพาะกาลมาตรา 335 (3) ได้ก าหนดให้รัฐธรรมนูญ
ประกาศใช ้ดงันั้น รัฐจะตอ้งด าเนินการตามท่ีรัฐธรรมนูญบญัญติัไวแ้ละตอ้งเตรียมการให้พร้อมท่ี
จะจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี อย่างทัว่ถึง มีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย และพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงถือเป็นกฎหมายการศึกษาฉบบัแรกของไทยท่ีก าหนดแนวทางการ
จดัการศึกษาขั้นพื้นฐานให้แก่ประชาชนชาวไทยให้สอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญกล่าวคือ มาตรา 10 
ระบุวา่ " การจดัการศึกษาตอ้งจดัใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนัในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไม่นอ้ยกวา่ 12 ปี ตอ้งจดัใหท้ัว่ถึงและมีคุณภาพโดยไม่เกบ็ค่าใชจ่้าย" 

  เพื่อเป็นการตอบสนองตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พุทธศกัราช 2540 และพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ส านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ กรมสามญัศึกษา และกรมวิชาการ จึงเป็นหน่วยงานท่ีจะตอ้งมารวมกนัเป็น
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน้าท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี โดยมีหน้าท่ี
รับผิดชอบการจัดการศึกษาในระดับพื้นฐานตั้ งแต่ระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษาระดับ
มธัยมศึกษาตอนตน้ และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
 3.2 ภารกิจและหน้าที่รับผิดชอบ 

  ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ไดก้ าหนดอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ใหมี้ภารกิจเก่ียวกบัการจดัและการส่งเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดงัน้ี 

  1. จดัท าขอ้เสนอนโยบาย แผนพฒันาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษา และ
หลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  2. ก าหนดหลักเกณฑ์ แนวทาง และด าเนินการเก่ียวกับการสนับสนุนทรัพยากร                 
การจดัตั้งจดัสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนุนการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  3. พฒันาระบบการบริหารและส่งเสริม ประสานงานเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ                
การน าเทคโนโลยสีารสนเทศไปใช ้ในการเรียนการสอน รวมทั้งส่งเสริมการนิเทศ การบริหารและ
การจดัการศึกษา 

  4. ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของเขตพื้นท่ีการศึกษา 

  5. พฒันานวตักรรมทางการศึกษา ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และก ากบัดูแลการ
จดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน การศึกษาเพื่อคนพิการ ผูด้ ้อยโอกาส และผูมี้ความสามารถพิเศษ และ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2_%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2540
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2_%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2540
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2_%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2540
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2_%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2540
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ประสาน ส่งเสริม การจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของเอกชน องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บุคคล 
ครอบครัว องคก์ารชุมชน องคก์ารเอกชน องคก์ารวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบนัสงัคมอ่ืนของเขตพื้นท่ีการศึกษา 

  6. ด าเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  7. ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบ
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 3.3 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ 
  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 5 หน้าท่ีของรัฐมาตรา 54 
บญัญติัว่า “รัฐตอ้งด าเนินการให้เด็กทุกคนไดรั้บการศึกษาเป็นเวลาสิบสองปี ตั้งแต่ก่อนวยัเรียนจน
จบการศึกษาภาคบงัคบัอย่างมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย” และค าสั่งหัวหน้ารักษาความสงบ
แห่งชาติ ท่ี 28/2559 เร่ืองใหจ้ดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 15 ปี โดยไม่เกบ็ค่าใชจ่้าย ตามนยัขอ้ 3 ก าหนด
วา่ “ใหส่้วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานด าเนินการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 15 
ปี ให้มีมาตรฐานและคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย” และตามหมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ มาตรา 
65 บญัญติัว่า “ใหรั้ฐพึงจดัใหมี้ยทุธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยนืตามหลกั
ธรรมาภิบาล เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการจดัท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งและบูรณาการกนัเพื่อให้เกิด
การผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว” ประกอบกับ ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580)           
ไดก้ าหนดวิสัยทศัน์ในการพฒันาประเทศ “ประเทศไทย มีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็นประเทศท่ี
พฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยไดมี้การก าหนดยทุธศาสตร์ 
6 ขอ้ และมียทุธศาสตร์ท่ีส าคญัดา้นการศึกษาท่ีระบุไวใ้นยุทธศาสตร์ท่ี 3 คือ ยุทธศาสตร์ชาติดา้น
การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ดว้ยเหตุน้ี ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของยุทธศาสตร์ชาติเป็นอยา่งยิ่ง เพราะเป็นแนวทางในการ
พฒันาประเทศท่ีย ัง่ยืนโดยเน้นการวางรากฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศอย่างเป็น
ระบบ เน้นการพัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกช่วงวยัให้เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี          
เก่ง และมีคุณภาพพร้อมขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศไปขา้งหน้าได้อย่างเต็มศกัยภาพ ดังนั้ น 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงไดก้ าหนดนโยบายท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ชาติ 
(พ.ศ. 2561 - 2580) แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579 แผนการปฏิรูปประเทศ นโยบาย
รัฐบาลท่ีไดแ้ถลงนโยบายต่อรัฐสภา เม่ือวนัท่ี 25 – 26 กรกฎาคม 2562 และนโยบายและจุดเนน้ของ
กระทรวงศึกษาธิการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 โดยได้ก าหนด วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์
มาตรการและแนวทางในการด าเนินการซ่ึงเปรียบเสมือนแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร ดงัน้ี 
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  วิสัยทัศน์ “สร้างคุณภาพทุนมนุษย ์ สู่สงัคมอนาคตท่ีย ัง่ยนื” 

  พันธกิจ 
  1. จัดการศึกษาเพื่ อ เสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและ 
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 

  2. พัฒนาผู ้เรียนให้ มีความสามารถความเป็นเลิศทางวิชาการเพื่ อสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขนั 

  3. พฒันาศกัยภาพและคุณภาพผูเ้รียนใหมี้สมรรถนะตามหลกัสูตรและคุณลกัษณะ
ในศตวรรษท่ี 21 

  4. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหล่ือมล ้าให้ผูเ้รียนทุกคนไดรั้บบริการ
ทางการศึกษาอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม 

  5. พฒันาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหเ้ป็นมืออาชีพ 

  6. จดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ยึดหลกัปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Development Goals : SDGs) 
  7. ปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษาทุกระดบัและจดัการศึกษา
โดยใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลั (Digital Technology) เพื่อพฒันามุ่งสู่ Thailand 4.0 

  เป้าหมาย  

  1. ผูเ้รียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่นการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์างเป็นประมุข 

  2. ผูเ้รียนท่ีมีความสามารถพิเศษดา้นวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ศิลปะ ดนตรี กีฬา 
ภาษา และอ่ืน ๆ ไดรั้บการพฒันาอยา่งเตม็ศกัยภาพ สร้างความสามารถในการแข่งขนั 

  3. ผูเ้รียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเร่ิมและสร้างสรรค์นวตักรรม มีความรู้               
มีทักษะ มีสมรรถนะตามหลักสูตร และคุณลักษณะของผูเ้รียนในศตวรรษท่ี 21 มีสุขภาวะท่ี
เหมาะสมตามวยั มีความสามารถในการพึ่ งพาตนเองตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และ                 
การเป็นพลเมือง พลโลกท่ีดี (Global Citizen) พร้อมกา้วสู่สากลน าไปสู่การสร้างความสามารถใน
การแข่งขนัของประเทศ 

  4. ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้และ
จรรยาบรรณ ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

  5. ผูเ้รียนท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นพิเศษ (ผูพ้ิการ) กลุ่มชาติพนัธ์ุ กลุ่มผูด้อ้ยโอกาส 
และกลุ่มท่ีอยูใ่นพื้นท่ีห่างไกลทุรกนัดารไดรั้บการศึกษาอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
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  6. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่ อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างย ั่งยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดลอ้ม 
ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

  7. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สถานศึกษา มีสมดุลในการบริหารจดัการเชิงบูรณาการ มีการก ากบัติดตาม ประเมินผล มีระบบ
ขอ้มูลสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอยา่งเป็นระบบ ใชง้านวิจยั เทคโนโลยีและ
นวตักรรมในการขบัเคล่ือนคุณภาพการศึกษา 
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ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ชาติ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
แผนการศึกษาแห่งชาติ และนโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.9  แผนผงัแสดงความเช่ือมโยงของนโยบายส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2563) 
 

1) ความมัน่คง 

2) การสร้าง
ความสามารถ          
ในการแข่งขนั 

3) การพฒันาและ
เสริมสร้าง
ศกัยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์

4) ดา้นการสร้าง
โอกาสและความ
เสมอภาคทาง
สงัคม 

5) การสร้างการ
เติบโตบนคุณภาพ
ชีวติท่ีเป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดลอ้ม 

6) การปรับสมดุล
และพฒันาระบบ
การบริหารจดัการ
ภาครัฐ 

1) การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพทุน
มนุษย ์
2) การสร้างความเป็นธรรมและลดความ
เหล่ือมล ้าในสงัคม 

3) การสร้างความเขม้แขง็ทางเศรษฐกิจและ
แข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

4) การเติบโตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มเพื่อ        
การพฒันาท่ีย ัง่ยนื 

5) การเสริมสร้างความมัน่คงแห่งชาติเพื่อ
การพฒันาประเทศสู่ความมัง่คัง่และย ัง่ยนื 

6) การบริหารจดัการในภาครัฐการ
ป้องกนัการทุจริตประพฤติมิชอบ และ
ธรรมาภิบาลในสงัคมไทย 

7) การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานและ
ระบบโลจิสติกส์ 

8) การพฒันาวทิยาศาสตร์ เทคโนโลย ีวจิยั 
และนวตักรรม 

9) การพฒันาภาค เมือง และพื้นท่ีเศรษฐกิจ 

10) ความร่วมมือระหวา่งประเทศเพื่อการ
พฒันา 

1) การจดัการศึกษา
เพื่อความมัน่คงของ
สงัคมและ
ประเทศชาติ 

2) การผลิตและพฒันา
ก าลงัคน การวิจยั และ
นวตักรรม เพื่อสร้าง
ขีดความสามารถใน
การแข่งขนัของประเทศ 

3) การพฒันาศกัยภาพ
คนทุกช่วงวยั และ       
การสร้างสงัคมแห่ง       
การเรียนรู้ 

4) การสร้างโอกาส 
ความเสมอภาค 
และความเท่าเทียม
ทางการศึกษา 

5) การจดัการศึกษา
เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพชีวติท่ีเป็น
มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 

6) การพฒันา
ประสิทธิภาพของ
ระบบบริหารจดั
การศึกษา 

1) ดา้นการจดัการศึกษา
เพื่อความมัน่คงของ
มนุษยแ์ละของชาติ 

2) ดา้นการจดั
การศึกษาเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการ
แข่งขนัของประเทศ 

3) ดา้นการพฒันาและ
เสริมสร้างศกัยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์

4) ดา้นการสร้าง
โอกาสในการเขา้ถึง
บริการการศึกษาท่ีมี
คุณภาพ มีมาตรฐาน
และลดความเหล่ือม
ล ้าทางการศึกษา 

5) ดา้นการจดั
การศึกษาเพื่อพฒันา
คุณภาพชีวติท่ีเป็น
มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 

6) ดา้นการปรับสมดุล
และพฒันาระบบการ
บริหารจดัการศึกษา 

ยุทธศาสตร์ชาต ิ

(พ.ศ.2561 – 2580) 

 

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ  
ฉบบัที ่12 

(พ.ศ.2560 – 2564) 

 

แผนการศึกษา
แห่งชาต ิ

(พ.ศ.2560 – 2579) 

 

นโยบาย สพฐ. 
ปีงบประมาณ พ.ศ.

2563 
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  นโยบายและยุทธศาสตรข์องส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ก าหนดนโยบายประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2563 โดยยดึหลกัของการพฒันาท่ีย ัง่ยนื และการสร้างความสามารถในการแข่งขนั
ของประเทศในอนาคต เป็นแนวทางในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์
ชาติ พ.ศ.2561 – 2580 แผนแม่บทภายใตยุ้ทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2561 – 2580) แผนปฏิรูปประเทศ
ดา้นการศึกษา แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ.2560 – 2565) แผนการ
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560 – 2579 และมุ่งสู่ Thailand 4.0 ดงัน้ี 
  นโยบายที่ 1 ดา้นการจดัการศึกษาเพื่อความมัน่คงของมนุษยแ์ละของชาติ 
  ยุทธศาสตรท์ี ่1 จดัการศึกษาเพื่อความมัน่คงของมนุษยแ์ละของชาติ 

  เป้าประสงค์ 
  1. ผูเ้รียนทุกคนท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรักในสถาบันหลกัของชาติ              
ยดึมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีประมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
  2. ผูเ้รียนทุกคนมีทศันคติท่ีดีต่อบา้นเมือง มีหลกัคิดท่ีถูกตอ้งเป็นพลเมืองของชาติ 
มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมท่ีพึงประสงค ์มีจิตสาธารณะ มีจิตอาสา รับผิดชอบต่อครอบครัว 
ผูอ่ื้น และสงัคมโดยรวม ซ่ือสัตย ์สุจริต มธัยสัถอ์ดออม โอบออ้มอารี มีวินยั และรักษาศีลธรรม 
  3. ผูเ้รียนทุกคนมีความรู้ ความเข้าใจ และมีความพร้อมสามารถรับมือกับภัย
คุกคามทุกรูปแบบท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คง เช่น ภยัจากยาเสพติด ความรุนแรง การคุกคามใน
ชีวิตและทรัพยสิ์น การคา้มนุษย ์อาชญากรรมไซเบอร์และภยัพิบติัต่าง ๆ เป็นตน้ 
  4. ผูเ้รียนในเขตพื้นท่ีเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวดัชายแดนภาคใต้ได้รับ
โอกาส และการพฒันาอยา่งเตม็ศกัยภาพ และมีคุณภาพสอดคลองกบับริบทของพื้นท่ี 
  5. ผูเ้รียนในเขตพื้นท่ีเฉพาะ กลุ่มชาติพนัธ์ุ กลุ่มผูด้้อยโอกาส และกลุ่มท่ีอยู่ใน
พื้นท่ีห่างไกลทุรกนัดาร เช่น พื้นท่ีสูง ชายแดน ชายฝ่ังทะเล และเกาะแก่ง เป็นตน้ ไดรั้บบริการดา้น
การศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีคุณภาพ และเหมาะสมตรงตามความตอ้งการ 
  ตัวช้ีวัด  
  1. ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรักในสถาบนัหลกัของชาติ 
ยดึมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีประมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
  2. ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการมีทศันคติท่ีดีต่อบา้นเมือง              
มีหลกัคิดท่ีถูกตอ้งเป็นพลเมืองของชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมท่ีพึงประสงค ์มีคุณธรรม  
อตัลกัษณ์ มีจิตสาธารณะ มีจิตอาสา รับผิดชอบต่อครอบครัว ผูอ่ื้น และสังคมโดยรวม ซ่ือสัตย ์
สุจริต มธัยสัถ ์อดออม โอบออ้มอารี มีวินยั และรักษาศีลธรรม 
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  3. ร้อยละของผูเ้รียนมีความรู้ ความเขา้ใจ และมีความพร้อมสามารถรับมือกบัภยั
คุกคามทุกรูปแบบท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คง 
  4. ร้อยละของผูเ้รียนในเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ด้รับ
โอกาส และการพฒันาอยา่งเตม็ศกัยภาพ และมีคุณภาพสอดคลอ้งกบับริบทของพื้นท่ี 
  5. ร้อยละของผูเ้รียนในเขตพื้นท่ีเฉพาะกลุ่มชาติพนัธ์ุ กลุ่มผูด้อ้ยโอกาสและกลุ่มท่ี
อยู่ในพื้นท่ีห่างไกลทุรกันดาร เช่น พื้นท่ีสูง ชายแดน ชายฝ่ังทะเล และเกาะแก่งได้รับการบริการ        
ดา้นการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีคุณภาพ และเหมาะสมตรงตามความตอ้งการ สอดคลอ้งกบับริบทของพื้นท่ี 
  6. จ านวนสถาน ศึกษาท่ีน้อมน าพระบรมราโชบายด้านการศึกษา ของ
พระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสินทรมหาวชิราลงกรณพระวชิรเกลา้เจา้อยู่ และหลกั
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ไปพฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามท่ีก าหนดไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
  7. จ านวนสถานศึกษาท่ีจดับรรยากาศส่ิงแวดลอ้ม และจดักิจกรรมการเรียนรู้ให้
ผูเ้รียนแสดงออกถึงความรักในสถาบนัหลกัของชาติ ยดึมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริยท์างเป็นประมุข มีทศันคติท่ีดีต่อบา้นเมือง มีหลกัคิดท่ีถูกตอ้ง เป็นพลเมืองดีของ
ชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม 
  มาตรการและแนวทางการด าเนินการ 
  1. พฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นพลเมืองดีของชาติและเป็นพลโลกท่ีดี 
  2. พฒันาผูเ้รียนให้มีความพร้อมสามารถรับมือกบัภยัคุกคามทุกรูปแบบ ทุกระดบั
ความรุนแรง ท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คงของประเทศ 
  3. การจดัการศึกษาในเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ด าเนิน
แผนงานโครงการตามยุทธศาสตร์การศึกษาเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจังหวดัชายแดนภาคใต ้             
(พ.ศ.2560 - 2579) กระทรวงศึกษาธิการ 
  4. การพฒันาคุณภาพผูเ้รียนในเขตพื้นท่ีเฉพาะ 
  นโยบายที่ 2 ดา้นการจดัการศึกษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 
  ยุทธศาสตรท์ี่ 2 จดัการศึกษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 

  เป้าประสงค์ 
  1. ผูเ้รียนทุกระดบัใหมี้ความเป็นเลิศ มีทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 
  2. ผูเ้รียนมีความเป็นเลิศตามความถนดัและความสนใจ น าไปสู่การพฒันาทกัษะ
วิชาชีพเป็นนกัคิด เป็นผูส้ร้างนวตักรรม เป็นนวตักรรม 
  3. ผูเ้รียนไดรั้บโอกาสเขา้สู่เวทีการแข่งขนัระดบันานาชาติ 
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  ตัวช้ีวัด 
  1. จ านวนผูเ้รียนมีความเป็นเลิศทางดา้นวิชาการ มีทกัษะความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบั
ทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 
  2. ผูเ้รียนระดบัมธัยมศึกษาผา่นการประเมินสมรรถนะท่ีจ าเป็นดา้นการเรียนรู้เร่ือง
การอ่าน (Reading Literacy) ด้านการรู้เร่ืองคณิตศาสตร์ (Mathematical Literacy) และด้านการรู้
เร่ืองวิทยาศาสตร์ (Scientific Literacy) ตามแนวทางการประเมิน PISA 
  3. ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีศกัยภาพไดรั้บโอกาสเขา้สู่เวทีการแข่งขนัระดบันานาชาติ  
  มาตรการและแนวทางการด าเนินการ 
  พฒันาคุณภาพผูเ้รียนเต็มตามศกัยภาพ น าไปสู่ความเป็นเลิศด้านวิชาการตาม
ความสามารถ ความสนใจ มีทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 สร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั
ของประเทศ 
  นโยบายที่ 3 ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์
  ยุทธศาสตรท์ี่ 3 พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์

  เป้าประสงค์ 
  1. หลกัสูตรปฐมวยัและหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการพฒันาท่ี
สอดคลอ้งกบัแนวโนม้การพฒันาของประเทศ 
  2. ผูเ้รียนไดรั้บการพฒันาตามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร และมีทกัษะความสามารถ
ท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีความยืดหยุ่นทางดา้นความคิด สามารถท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ภายใตส้ังคมท่ีเป็นพหุวฒันธรรม รวมถึงการวางพื้นฐานการเรียนรู้เพื่อการวางแผน
ชีวิต ท่ีเหมาะสมในแต่ละช่วงวยัและน าไปปฏิบติัได ้
  3. ผูเ้รียนไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้และทกัษะน าไปสู่การพฒันานวตักรรม 
  4. ผูเ้รียนได้รับการพฒันาเต็มตามศกัยภาพ เช่ือมโยงสู่อาชีพและการมีงานท า          
มีทกัษะอาชีพท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประเทศ 
  5. ผูเ้รียนไดรั้บการพฒันาให้มีศกัยภาพในการจดัการสุขภาวะของตนเองให้มีสุข
ภาวะท่ีดี สามารถด ารงชีวิตอยา่งมีความสุขทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ 
  6. ครู เปล่ียนบทบาทจาก “ครูผูส้อน” เป็น “Coach” ผูใ้ห้ค  าปรึกษาขอ้เสนอแนะ
การเรียนรู้หรือผูอ้  านวยการการเรียนรู้ 
  7. ครู มีความรู้ความสามารถในการจดัการเรียนการสอน และเป็นแบบอย่างดา้น
คุณธรรมและจริยธรรม 
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  ตัวช้ีวัด 
  1. ผูเ้รียนทุกระดบัมีสมรรถนะส าคญัตามหลกัสูตร มีทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21  
  2. ร้อยละของผู ้เรียนชั้ นประถมศึกษาปี ท่ี  3 ท่ี มีคะแนนผลการทดสอบ
ความสามารถพื้นฐานระดบัชาติ (NT) ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด 
  3. ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีคะแนนผลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติขั้นพื้นฐาน 
(O-NET) มากกวา่ร้อยละ 50 ในแต่ละวิชาเพิ่มข้ึนจากปีการศึกษาท่ีผา่นมา 
  4. ร้อยละผู ้เรียนท่ีจบการศึกษาชั้ นประถมศึกษาปีท่ี 6 ชั้ นมัธยมศึกษาปีท่ี 3                     
ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 มีทกัษะการเรียนรู้ท่ีเช่ือมโยงสู่อาชีพและการมีงานท า ตามความถนัด และ
ความตอ้งการของตนเองมีทกัษะอาชีพท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประเทศ วางแผนชีวิตและ
วางแผนทางการเงินท่ีเหมาะสมและน าไปปฏิบติัได ้
  5. ผูเ้รียนทุกคนมีทกัษะพื้นฐานในการด ารงชีวิต สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมได้
อยา่งมีความสุข มีความยดืหยุน่ทางดา้นความคิด สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ภายใตส้ังคมท่ีเป็น
พหุวฒันธรรม 
  6. ผูเ้รียนทุกคนมีศักยภาพในการจัดการสุขภาวะของตนเองให้มีสุขภาวะท่ีดี 
สามารถด ารงชีวิตอยา่งมีความสุขทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ 
  7. ครูมีการเปล่ียนบทบาทจาก “ครูผูส้อน” เป็น “Coach” ผูใ้หป้รึกษาขอ้เสนอแนะ
การเรียนรู้หรือผูอ้  านวยการการเรียนรู้ 
  มาตรการและแนวทางการด าเนินการ 
  1. พฒันาหลกัสูตรทุกระดบัการศึกษา ให้เป็นหลกัสูตรเชิงสมรรถนะ สอดคลอ้ง
กบัทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 
  2. การพฒันาศกัยภาพ และคุณภาพของผูเ้รียน ในทุกระดบัการศึกษารวมถึงผูเ้รียน
ท่ีมีความตอ้งการดูแลเป็นพิเศษดว้ย 
  3. น าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) มาใช้สนับสนุนการเรียนรู้ให้แก่
ผูเ้รียนทุกระดบัการจดัการศึกษา 
  4. การพฒันาคุณภาพครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ ในทุกขั้นตอน
ตั้งแต่การไดม้า การพฒันา และการประเมิน 
  นโยบายที่  4 ด้านการสร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพ                      
มีมาตรฐานและลดความเหล่ือมล ้าทางการศึกษา 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างโอกาสในการเขา้ถึงบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพ มีมาตรฐาน
และลดความเหล่ือมล ้าทางการศึกษา 
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  เป้าประสงค์ 
  1. สถานศึกษาจดัการศึกษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายโลกเพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืน 
(Global Goals for Sustainable Development) 
  2. สถานศึกษากับองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ภาคเอกชน และหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งในระดบัเขตพื้นท่ี ร่วมมือในการจดัการศึกษา 
  3. สถานศึกษามีคุณภาพ และมีมาตรฐานตามบริบทของพื้นท่ี 
  4. งบประมาณ และทรัพยากรทางการศึกษามีเพียงพอ และเหมาะสม สอดคลอ้งกบัสภาพ
ขอ้เทจ็จริง โดยค านึงถึงความจ าเป็นตามสภาพพื้นท่ีภูมิศาสตร์ สภาพทางเศรษฐกิจ และท่ีตั้งของสถานศึกษา 
  5. งบประมาณเพื่อเป็นค่าใช้จ่าย และงบลงทุนแก่สถานศึกษาอย่างเหมาะสม 
เพื่อใหส้ถานศึกษาบริหารงานจดัการศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  6. น าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) มาเป็นเคร่ืองมือให้ผู ้เรียนได้มี
โอกาสเขา้ถึงบริการดา้นการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  7. พฒันาระบบการติดตาม สนบัสนุนและประเมินผลเพื่อสร้างหลกัประกนัสิทธิ
การไดรั้บการศึกษาท่ีมีคุณภาพของประชาชน 
  ตัวช้ีวัด 
  1. ผูเ้รียนทุกคนสามารถเขา้เรียนในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพเป็นมาตรฐานเสมอกนั 
  2. ผูเ้รียนทุกคนได้รับจดัสรรงบประมาณอุดหนุนอย่างเพียงพอ และเหมาะสม 
สอดคลอ้งกับสภาพขอ้เท็จจริง โดยค านึงถึงความจ าเป็นตามสภาพพื้นท่ีภูมิศาสตร์ สภาพทาง
เศรษฐกิจ และท่ีตั้งของสถานศึกษา และความตอ้งการจ าเป็นพิเศษส าหรับผูพ้ิการ 
  3. ผูเ้รียนไดรั้บการสนับสนุน วสัดุ อุปกรณ์ และอุปกรณ์ดิจิทลั (Digital Device) 
เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้อยา่งเหมาะสม เพียงพอ 
  4. ครูได้รับการสนับสนุน วสัดุ อุปกรณ์ และอุปกรณ์ดิจิทัล (Digital Device)               
เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดักิจกรรมการเรียนรู้ใหแ้ก่ผูเ้รียน 
  5. สถานศึกษาได้รับการพัฒนาให้ มีมาตรฐานอย่างเหมาะสมตามบริบท                       
ดา้น ประเภท ขนาด พื้นท่ี 
  6. สถานศึกษาน าเทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การจดักิจกรรมการเรียนรู้ใหแ้ก่ผูเ้รียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  7. สถานศึกษามีระบบการดูแลช่วยเหลือและคุม้ครองนกัเรียนและการแนะแนวท่ี
มีประสิทธิภาพ 
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  8. สถานศึกษาท่ีมีระบบฐานขอ้มูลประชากรวยัเรียนและสามารถน ามาใชใ้นการ
วางแผนจดัการเรียนรู้ใหแ้ก่ผูเ้รียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  มาตรการและแนวทางการด าเนินการ 
  1. สร้างความร่วมมือกบัองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ภาคเอกชน หน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งในการจดัการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบับริบทของพื้นท่ี 
  2. การยกระดบัสถานศึกษาในสังกดัทุกระดบัและทุกประเภทให้มีคุณภาพ และ
มาตรฐานตามบริบทของพื้นท่ี 
  3. จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนผูเ้รียนทุกกลุ่ม และสถานศึกษาทุกประเภทอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ 
  4. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) เป็นเคร่ืองมือในการ
พฒันาคุณภาพของผูเ้รียน 
  นโยบายที่ 5 ดา้นการจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  ยุทธศาสตรท์ี่ 5 จดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 

  เป้าประสงค์ 
  1. สถานศึกษา นักเรียนไดรั้บการส่งเสริมดา้นความรู้ การสร้างจิตส านึกดา้นการ
ผลิตและบริโภค ท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  2. สถานศึกษาสามารถน าเทคโนโลยมีาจดัท าระบบสารสนเทศการเก็บขอ้มูลดา้น
ความรู้เร่ืองฉลากสีเขียวเพื่อส่ิงแวดลอ้ม ฯลฯ และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในทุกโรงเรียนตาม
แนวทาง Thailand 3.0 
  3. สถานศึกษามีการจดัท านโยบายจดัซ้ือจดัจา้งท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  4. สถานศึกษามีการบูรณาการหลกัสูตร กิจกรรมเร่ืองวงจรชีวิตของผลิตภณัฑก์าร
ผลิตและบริโภค สู่การลดปริมาณคาร์บอนในโรงเรียนคาร์บอนต ่าสู่ชุมชนคาร์บอนต ่า 
  5. ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียนทุกโรงเรียนในสังกดัมีการปรับปรุงและพฒันาเป็นหน่วยงานตน้แบบส านักงานสีเขียว 
(Green Office) เพื่อใหมี้บริบทท่ีเป็นแบบอยา่งเอ้ือหรือสนบัสนุนการเรียนรู้ของนกัเรียนและชุมชน 
  6. สถานศึกษาในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จาก 225 เขต                   
มีนโยบายส่งเสริมความรู้และสร้างจิตส านึกและจดัการเรียนรู้การผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดลอ้ม 
  7. สถานศึกษาตน้แบบน าขยะมาใชป้ระโยชน์เพื่อลดปริมาณขยะ จ านวน 15,000 
โรงเรียน 
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  8. มีสถานศึกษานวตักรรมตน้แบบในการน า 3RS มาประยุกตใ์ชใ้นการผลิตและ
บริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 6,000 โรงเรียน 
  9. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 225 เขต มีการท านโยบายการจดัซ้ือจดัจา้งท่ีเป็น
มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  ตัวช้ีวัด 
  1. สถานศึกษาในสังกัดมีนโยบายและจดักิจกรรมให้ความรู้ท่ีถูกตอ้งและสร้าง
จิตส านึกดา้นการผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มน าไปปฏิบติัใชท่ี้บา้นและชุมชน  
  2. สถานศึกษามีการน าขยะมาใชป้ระโยชน์ในรูปผลิตภณัฑ์และพลงังานเพื่อลด
ปริมาณขยะและมีการส่งเสริมการคดัแยกขยะในชุมชนเพื่อลดปริมาณคาร์บอนท่ีโรงเรียนและ
ชุมชน 
  3. สถานศึกษามีการบูรณาการเร่ืองการจดัการขยะแบบมีส่วนร่วมและการน าขยะ
มาใชป้ระโยชน์รวมทั้งสอดแทรกในสาระการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4. นักเรียนเรียนรู้จากแหล่งเรียนรู้ มีการขยายผลแหล่งเรียนรู้ นักเรียน โรงเรียน 
ชุมชน เรียนรู้ดา้นการลดใชพ้ลงังาน การจดัการขยะและอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มเพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ 
และตวัอยา่งรูปแบบผลิตภณัฑท่ี์เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  5. นั ก เรี ยน  ส ถ าน ศึกษ ามี ก าร เก็ บ ข้อ มู ล เป รี ยบ เที ยบ ก ารลดป ริม าณ
คาร์บอนไดออกไซด์ในการด าเนินกิจกรรมประจ าวนัในสถานศึกษาและท่ีบา้น และขอ้มูลของ 
Carbon Footprint ในรูปแบบ QR Code และ Paper less 
  6. ครู มีความคิดสร้างสรรค ์สามารถพฒันาส่ือ นวตักรรม และด าเนินการจดัท า
งานวิจยัดา้นการสร้างส านึกดา้นการผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มได ้
  7. ครู และนักเรียนสามารถน าส่ือนวตักรรมท่ีผ่านกระบวนการคิดมาประยุกตใ์ช้
ในโรงเรียน การจดัการเรียนรู้ และประยกุตใ์ชใ้นชีวิตประจ าวนัและชุมชนไดต้ามแนวทาง Thailand 3.0  
  8. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษามีการปรับปรุงและพฒันาบุคลากร 
และสถานท่ีให้เป็นส านกังานสีเขียวตน้แบบมีนโยบายการจดัซ้ือจดัจา้งท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของนกัเรียนและชุมชน 
  มาตรการและแนวทางการด าเนินการ 
  1. จดัท า Road Map และแผนปฏิบัติการเพื่อจัดแนวทางการด าเนินการให้องค์
ความรู้และสร้างจิตส านึกดา้นการผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  2. จัดท าคู่มือและพัฒนาส่ือนวัตกรรมในรูปแบบ QR Code และส่ือระบบ 
Multimedia และอ่ืน ๆ  
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  3. จดัท าเกณฑก์ารประกวดโรงเรียนคาร์บอนต ่าและชุมชนคาร์บอนต ่าและพฒันา
วิทยากรใหค้วามรู้เร่ืองวงจรชีวิตของผลิตภณัฑ ์
  4. พฒันา วิเคราะห์ แผนการจดัการเรียนและจดัท าหน่วยการเรียนรู้ในเร่ืองการ
ผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มต่อการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศในทุกระดบัการศึกษา 
และพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศการเก็บขอ้มูลการลดก๊าซท่ีมีผลต่อปรากฏการณ์ภาวะเรือน
กระจกในสถานศึกษาสู่ชุมชน 
  5. จดัจา้งผูเ้ช่ียวชาญในการจดัท า Road Map เป็นท่ีปรึกษาในการด าเนินการตาม
แผนปฏิบติัการโรงเรียนคาร์บอนต ่าสู่ชุมชนคาร์บอนต ่า 
  6. พฒันาต่อยอดและขยายผลศูนยก์ารเรียนรู้ลดใชพ้ลงังาน การจดัการขยะ และ
อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มใน 6 ศูนย ์4 ภูมิภาค 
  7. พฒันาเคร่ืองมือ และกระบวนการให้ความรู้และแนวทางการจัดการเรียนรู้ 
กิจกรรม เร่ืองการผลิตและการบริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มใน 6 ภูมิภาค 
  8. จดัสรรงบประมาณด าเนินการตาม Road Map และแผนปฏิบติัการ 225 เขต เพื่อ
ด าเนินการต่อยอดขยายความรู้และสร้างเครือข่ายโรงเรียน ชุมชน และเช่ือมต่อหน่วยงานทั้งภาครัฐ
และเอกชน 
  9. สนบัสนุน ส่งเสริม พฒันากระบวนการรณรงคใ์หมี้การจดัซ้ือ จดัจา้งท่ีเป็นมิตร
กบัส่ิงแวดลอ้มและยกระดบัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีตน้แบบ 225 เขต และสถานศึกษาดา้น
การบริหารจดัการส านกังานสีเขียวและสถานศึกษาท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม (Green Office) 
  10. พฒันา ยกระดบัสถานศึกษาน าร่องขยายผล ส่งสถานศึกษาตน้แบบ ดา้นการ
พฒันา ดา้นการผลิต และบริโภค ท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มทั้งระบบ 
  11. ส่งเสริมการพฒันาส่ือนวตักรรม และบูรณาการสาระการเรียนรู้และแผนการ
จดัการเรียนรู้เร่ืองการผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มต่อการเปล่ียนแปลงภูมิอากาศ 
  12. ขยายผลผา่นระบบ DLTV ส่งเสรมความรู้เร่ือง การผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตร
กบัส่ิงแวดลอ้มต่อความปลอดภยั และสุขภาพท่ีดีสู่สังคมเมืองเชิงนิเวศและการจดัการมลพิษและ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีและการเลือกผลิตภณัฑ์บรรจุภัณฑ์ท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดลอ้มและฉลากท่ีแสดง
สญัลกัษณ์ท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  13. พัฒนานวัตกรรมโดยใช้กระบวนการ BBL/PLC และ Decision – Making                      
การน าขยะมาใชป้ระโยชน์ในรูปแบบผลิตภณัฑแ์ละพลงังานและลดปริมาณขยะ 
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  14. ขยายผลจากโรงเรียนคาร์บอนต ่าสู่ชุมชนเชิงนิเวศและการจดัการมลพิษและ
ส่ิงแวดลอ้มดี Green City ดา้นพลงังาน การจดัการขยะและน ้ าเสียชุมชนผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตร
กบัส่ิงแวดลอ้ม 
  15. ส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาให้นักเรียน สถานศึกษาได้ศึกษาเรียนรู้จาก
แหล่งเรียนรู้โรงงานอุตสาหกรรม การผลิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม ชุมชนเมืองนิเวศ และ
หน่วยงานส่งเสริมการบริโภคท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดลอ้มเพื่อน าความรู้มาประยุกต์ใช้และจดัท า
โครงงานดา้นการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
  16. ส่งเสริมแนวทางการจัดการเรียนรู้อาชีพท่ี เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อมใน
สถานศึกษา จดัค่ายเยาวชนลดคาร์บอนเพื่อโลก ประกวดชุมชนตน้แบบ 
  17. จัดท าระบบนิเทศ ติดตามผลการด าเนินงานในสถานศึกษาทั้ งในระบบ
ออนไลน์และนิเทศเชิงคุณภาพพัฒนานาการกรอกข้อมูลระบบการนิเทศติดตาม แลกเปล่ียน
น าเสนอผลงาน 
  นโยบายที่ 6 ดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษา 
  ยุทธศาสตรท์ี่ 6 ปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษา 
  เป้าประสงค์ 
  1. สถานศึกษา หรือกลุ่มสถานศึกษา มีความเป็นอิสระในการบริหารและจัด
การศึกษาครอบคลุม ดา้นการบริหารวิชาการ ดา้นการบริหารงบประมาณ ดา้นการบริหารงานบุคคล 
และดา้นการบริหารงานทัว่ไป 
  2. หน่วยงานส่วนกลาง และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตอ้งปรับเปล่ียนให้เป็น
หน่วยงานให้มีความทนัสมยั พร้อมท่ีจะปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
เป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีสนับสนุน ส่งเสริม ตรวจสอบ ติดตาม เพื่อให้สถานศึกษาสามารถจดั
การศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3. หน่วยงานทุกระดับ มีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
บริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล 
  4. หน่วยงานทุกระดับมีกระบวนการ และการวิธีงบประมาณด้านการศึกษา 
เพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการจดัการศึกษา โดยการจดัสรรงบประมาณตรงสู่ผูเ้รียน 
  5. หน่วยงาน ทุกระดับ  พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี ดิ จิทัล  (Digital 
Technology) มาใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารและการจดัการเรียนการสอนอยา่งมีระบบ 
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  ตัวช้ีวัด 
  1. สถานศึกษาไดรั้บการกระจายอ านาจการบริหารจดัการศึกษาอยา่งเป็นอิสระ 
  2. สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และส านักงานส่วนกลาง ไดรั้บการ
พฒันาให้เป็นหน่วยงานท่ีมีความทนัสมยั ยืดหยุ่น คล่องตวัสูง พร้อมท่ีจะปรับตวัให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงของโลกอยูต่ลอดเวลา เป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีสนบัสนุน ส่งเสริม ตรวจสอบ ติดตาม 
เพื่อใหส้ถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพครอบคลุมทุกต าบล 
  3. สถาน ศึกษา ส านักงาน เขตพื้ น ท่ีการศึกษา และส านักงาน ส่วนกลาง  
น านวตักรรมและเทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) มาใชใ้นการบริหารจดัการและตดัสินใจ
ทั้งระบบ 
  4. สถานศึกษา และหน่วยงานในสังกดัทุกระดบัมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ บริหารจดัการตามหลดัธรรมาภิบาล 
  5. สถานศึกษา หน่วยงานในสังกดัทุกระดบั ผา่นการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
  6. สถานศึกษาทุกแห่งและหน่วยงานในสังกัดมีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
วิชาการ ผูเ้รียน ครู บุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษา หน่วยงานในสงักดั 
  7. สถานศึกษาทุกแห่งมีขอ้มูลผูเ้รียนรายบุคคลท่ีสามารถเช่ือมโยงกบัขอ้มูลต่าง ๆ 
น าไปสู่การวิเคราะห์เพื่อวางแผนการจัดการเรียนรู้สู่ผูเ้รียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Big Data 
Technology) 
  8. สถานศึกษาทุกแห่งมีระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีสามารถใชใ้นการวางแผนการ
จดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  มาตรการและแนวทางการด าเนินการ 
  1. ให้สถานศึกษา หรือกลุ่มสถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารจัด
การศึกษา 
  2. พฒันาส านกังานส่วนกลาง และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีมี
ความทนัสมยัอยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมท่ีจะปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกตลอดเวลา 
  3. ปฏิรูปการคลังด้านการศึกษา เพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการจัด
การศึกษา โดยการจดัสรรงบประมาณตรงสู่ผูเ้รียน และสถานศึกษา 
  4. พฒันานวตักรรม เทคโนโลยดิีจิทลั (Digital Technology) และระบบการท างาน
ท่ีเป็นดิจิทลัเขา้มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
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  3.3.1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับการแปลงยุทธศาสตร์ให้มี
ความหมายเชิงปฏิบัติ 
   แผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เป็นเคร่ืองมือ กรอบ และ
แนวทางส าคญัในการขบัเคล่ือนการปฏิบัติงานด้านการพฒันาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
เช่ือมโยงสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2561 - 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560 – 2579 
แผนการปฏิรูปประเทศดา้นการศึกษา นโยบายและจุดเนน้ของกระทรวงศึกษาธิการ ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2563 และนโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2563  
โดยแปลงยทุธศาสตร์ให้มีความหมายในเชิงปฏิบติัออกมาเป็นแผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 ไดด้งัน้ี 
   นโยบายที ่1 ดา้นการจดัการศึกษาเพื่อความมัน่คงของมนุษยแ์ละของชาติ 
   ยุทธศาสตรท่ี์ 1 จดัการศึกษาเพื่อความมัน่คงของมนุษยแ์ละของชาติ 
   - แผนงานพื้นฐานความมัน่คง 
   - แผนงานบูรณาการขบัเคล่ือนการแกไ้ขปัญหาจงัหวดัชายแดนใต ้
   - แผนงานบูรณาการป้องกนัปราบปรามและบ าบดัรักษาผูติ้ดยาเสพติด 
   นโยบายที่  2 ด้านการจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน 
ของประเทศ 
   ยุทธศาสตรท่ี์ 2 จดัการศึกษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 
   - แผนงานยทุธศาสตร์สนบัสนุนดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพ 
    ทรัพยากรมนุษย ์
   - แผนงานบูรณาการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
   นโยบายที ่3 ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์
   ยุทธศาสตรท่ี์ 3 พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์
   - แผนงานยทุธศาสตร์สนบัสนุนดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพ 
    ทรัพยากรมนุษย ์
   - แผนงานบูรณาการพฒันาพื้นท่ีระดบัภาค 
   - แผนงานบุคลากรภาครัฐ 
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   นโยบายที่ 4 ดา้นการสร้างโอกาสในการเขา้ถึงบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพ                      
มีมาตรฐานและลดความเหล่ือมล ้าทางการศึกษา 
   ยุทธศาสตร์ที่  4 สร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพ                            
มีมาตรฐานและลดความเหล่ือมล ้าทางการศึกษา 
   - แผนงานยทุธศาสตร์สร้างความเสมอภาคทางการศึกษา 
   นโยบายที่  5 ด้านการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับ
ส่ิงแวดลอ้ม 
   ยุทธศาสตรท่ี์ 5 จดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
   - แผนงานยุทธศาสตร์สนับสนุนด้านการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์
   นโยบายที ่6 ดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษา 
   ยุทธศาสตรท่ี์ 6 ปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษา 
   - แผนงานบูรณาการต่อตา้นการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

โดยแผนงานท่ีก าหนดมีความเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ในระดบัชาติ ดงัภาพท่ี 2.10
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ภาพท่ี 2.10  แผนผงัแสดงความเช่ือมโยงระหวา่งแผนและนโยบายส าคญั กบัแผนของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2563, น.18)
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  1.3.2 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับการจัดองค์การให้เหมาะสม 
กบัยทุธศาสตร์ 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546                  
ได้มีการออกกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้ นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ลงวันท่ี  7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 ให้แบ่งส่วนราชการส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ออกเป็น 10 ส านัก (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546, 2546 : 18) ไดแ้ก่ ส านักอ านวยการ  
ส านักการคลงัและสินทรัพย ์ ส านักติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักทดสอบ
ทางการศึกษา  ส านักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน  ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ส านกับริหารงานการศึกษาพิเศษ  ส านกัพฒันานวตักรรมการจดัการศึกษา  ส านกัพฒันาระบบบริหารงาน
บุคคลและนิติการ  ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา รวมทั้งยงัให้มีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา               
ทัว่ประเทศ 175 แห่ง ท าหนา้ท่ีด าเนินการบริหารการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ยระดบัประถมศึกษา
และระดบัมธัยมศึกษาในระดบัเขตพื้นท่ี ซ่ึงเป็นการกระจายอ านาจการบริหารการศึกษาใหค้รอบคลุมการ
บริการทุกพื้นท่ี (ศุภวิชช ์ กิจสนาโยธิน, 2559, น. 277)  ดงัภาพท่ี 2.11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.11 โครงสร้างการบริหารราชการส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2546 – 2553 
 

ท่ีมา : ศุภวิชช ์ กิจสนาโยธิน (2559, น. 260)  
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   หลงัจากโครงสร้างการบริหารราชหารส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                        
ขั้นพื้นฐานตั้งแต่ 2553 เป็นตน้มา ไดมี้การแกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติอีกหลาย
ฉบบั  อนัมีผลให้กระทรวงศึกษาธิการตอ้งแกไ้ข เพิ่มเติม พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการดว้ย โดยพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบบัท่ี 2) 
พ.ศ. 2553 ไดมี้การประกาศกฎกระทรวงศึกษาธิการลงในราชกิจจานุเบกษา วนัท่ี 18 สิงหาคม พ.ศ. 2553 
ท าให้การบริหารจดัการในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในส่วนของเขตพื้นท่ี
การศึกษาเปล่ียนไป โดยแบ่งเขตพื้นท่ีการศึกษาออกเป็น เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา                    
มีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจ านวน 183 เขต (ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง 
การก าหนดและแกไ้ขเปล่ียนแปลงเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา, 2553 : 
28) และเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา มีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจ านวน 42 เขต 
(ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา, 2553, น. 62)                  
โดยมีโครงสร้างการบริหารราชการตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2561 ดงัภาพท่ี 2.12  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.12  โครงสร้างแบ่งส่วนราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2563 
 สืบคน้จาก https://psdg-obec.nma6.go.th/web 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

กลุ่มกฎหมายและคดี หน่วยตรวจสอบภายใน 

กลุ่ม
อ านวยการ 

กลุ่มนโยบาย
และแผน 

กลุ่มส่งเสริม
การศึกษาทางไกล 

เทคโนโลยี
สารสนเทศและการ

ส่ือสาร 

กลุ่มบริหาร
การเงินและ
สินทรัพย ์

กลุ่มบริหาร 
งานบุคคล 

กลุ่มพฒันาครู
และบุคลากร
ทางการศึกษา 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม 
และประเมินผล 
การจดัการศึกษา 

กลุ่มส่งเสริม
การจดั

การศึกษา 
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   เน่ืองจากส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจเก่ียวกบัการ
จดัและการส่งเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อใหมี้การจดัแบ่งหน่วยงานใหส้ามารถรองรับกบัภารกิจ
และนโยบายดา้นการศึกษาท่ีมีความเป็นพลวตัรและเปล่ียนแปลงไปตามสภาพสังคมและการเรียนรู้
ของโลก จึงไดมี้หน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนภายใน เพื่อให้บริการและรองรับการด าเนินการตามนโยบาย 
และยทุธศาสตร์ขององคก์าร นอกเหนือจากหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซ่ึงประกอบดว้ย 10 ส านัก 
และการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2561 ดงัท่ีกล่าวแลว้
ขา้งตน้ โดยมีการจดัตั้งเป็นส านัก/ศูนย ์ต่าง ๆ เพื่อรับผิดชอบภารกิจเป็นการเฉพาะและเป็นศูนย์
ประสานงานเช่ือมโยงระหวา่งส่วนกลางกบัเขตพื้นท่ี ดงัน้ี 
   - หน่วยงานที่ต้ังขึ้นเป็นการภายใน ไดแ้ก่ ส านกัพฒันาการศึกษาเขตพฒันา
พิเศษจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(สพก.จชต.) (ศูนยข์บัเคล่ือนโครงการโรงเรียนคุณภาพประจ าต าบล 
(ศรต.) เป็นหน่วยงานในก ากับ) ส านักพัฒนากิจกรรมนักเรียน (สกก.) ส านักบริหารงานการ
มธัยมศึกษาตอนปลาย (สมป.) ศูนยเ์ฉพาะกิจคุม้ครองและช่วยเหลือนกัเรียน (ฉก.ชน.) ส านักงาน
กองทุนเพื่อโครงการอาหารกลางวนั (สกว.) ส านักนิติการ (สน.) และส านักงานบริหารพื้นท่ี
นวตักรรมการศึกษา (สบน.) 
   - หน่วยงานการศึกษาตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ไดแ้ก่ หน่วยศึกษานิเทศก ์
(ศนฐ.) ส านักพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพค.) สถาบนัภาษาจีน (สภจ.) 
สถาบนัภาษาองักฤษ (สภอ.) และส านกับริหารงานความเป็นเลิศดา้นวิทยาศาสตร์ศึกษา (สบว.) 
   - กลุ่มที่ขึ้นตรงเลขาธิการหรือรองเลขาธิการ ไดแ้ก่ ศูนยข์บัเคล่ือนโครงการ
โรงเรียนคุณภาพประจ าต าบล (ศรต.) 
   - หน่วยงานลักษณะเขตพื้นที่  นอกเหนือจากการจัดตั้ งตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ คือ ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 13 ศูนย์ โดยมีส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษเป็นหน่วยงานก ากบัดูแล 
   โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                        
ขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ดงัภาพท่ี 2.13 
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ภาพท่ี  2.13  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) พ.ศ. 2563 
 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2563 สืบคน้จาก https://psdg-obec.nma6.go.th/web 
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  1.3.3 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับการท าให้ การสนองต่อ
ยทุธศาสตร์เป็นหน้าทีข่องทุกคน 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดมี้แนวทางในการบริหาร
แผนสู่การปฏิบติั เพื่อเป็นแนวทางในการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคนในองคก์ารดงัน้ี 
(ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2563, น. 61 - 62) 
   1) สร้างการรับรู้และความเขา้ใจใหก้บัผูบ้ริหารและบุคลากรในหน่วยงานทุก
ระดบั ในสาระส าคญัของแผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เพื่อให้เกิดการรับรู้และ
เขา้ใจในทิศทางเดียวกนั 
   2) ผูบ้ริหารหน่วยงานในทุกระดบัตอ้งให้ความส าคญัในการใชแ้ผนปฏิบติั
การประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เพื่อเป็นกรอบในการบริหารงานและงบประมาณของหน่วยงาน 
โดยเฉพาะในช่วงไตรมาสท่ี 1 และ 2 ของปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ยึดหลักธรรมาภิบาลของ                 
การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการขบัเคล่ือนแผนปฏิบติั
การในหน่วยงานทุกระดบั 
   3) หน่วยงานทุกระดบัมีการบูรณาการ ขบัเคล่ือนนโยบาย ยุทธศาสตร์ และ
ก าหนดแผนงาน/ผลผลิต/โครงการ/กิจกรรม/งบประมาณ ภายใต้แผนปฏิบัติการประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 สู่การปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม ท่ีน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
นโยบาย มีความเช่ือมโยงของแผนปฏิบติัการระหว่างหน่วยงานแต่ละระดบั และมีเครือข่ายความ
ร่วมมือในการขบัเคล่ือนแผนปฏิบติัการ 
   4) หน่วยงานทุกระดบับริหารจดัการแผนปฏิบติัการ โดยให้ความส าคญักบั
การบริหารทรัพยากรการบริหารงานเหมาะสม ตามความจ าเป็น คุม้ค่า และเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
   5) หน่วยงานทุกระดบัรายงานผลการปฏิบติังาน ตามแผนปฏิบติัการประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 ตามห้วงระยะเวลา ทั้ งในระดับโรงเรียน เขตพื้นท่ีการศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งเป็นระบบ 
   6) หน่วยงานทุกระดับมีการก ากบั ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 อยา่งเป็นระบบ 
   นอกจากน้ียงัได้มีการก าหนดปฏิทินปฏิบัติงานเพื่อให้หน่วยงานย่อยได้
เตรียมความพร้อมและมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนแผนให้ประสบความส าเร็จตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดอยา่งมีระบบ 
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ปฏิทินการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลา รายการปฏิบัต ิ หน่วยปฏิบัต ิ
พฤศจิกายน 2562 - สพฐ. แจ้งนโยบาย ทิศทาง การด าเนินงาน 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
- สพฐ. จดัท าแผนปฏิบติังานและแผนการใชจ่้าย
งบป ระม าณ ตามกรอบวงเงิ น งบประม าณ
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562 ไปพลางก่อน) 
- สพฐ. จดัสรรงบประมาณให ้สพท. ทุกงบ
รายจ่ายตามกรอบวงเงินงบประมาณปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ไปพลางก่อน) 
เพื่อบริหารจดัการและพฒันาคุณภาพการศึกษา 

สพฐ. 

ตุลาคม 2562 – 
กนัยายน 2563  

รายงานผลการด าเนินงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2563 ตามท่ี กพร. ก าหนดและรายงานผลการ                
ใชจ่้ายงบประมาณตามท่ีส านกังบประมาณก าหนด 

- ส านกั/หน่วย/ศูนย/์
สถาบนั/กองทุน ในสพฐ.  
- สพป./สพม. 

15 มกราคม 2563 รายงานผลการด าเนินงานรอบ 3 เดือน (ตุลาคม - 
ธนัวาคม 2562) 

- ส านกั/หน่วย/ศูนย/์
สถาบนั/กองทุน ในสพฐ.  
- สพป./สพม. 

มีนาคม 2563 - สพฐ. จดัท าแผนปฏิบติัการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
- สพฐ. จดัสรรงบประมาณให ้สพท. ทุกงบ
รายจ่ายตามกรอบวงเงินงบประมาณ ปีงบประมาณ
พ.ศ. 2563 เพื่อบริหารจดัการและพฒันาคุณภาพ
การศึกษา 

สพฐ. 

15 เมษายน 2563 รายงานผลการด าเนินงานรอบ 6 เดือน (ตุลาคม 
2562 - มีนาคม 2563) 

- ส านกั/หน่วย/ศูนย/์
สถาบนั/กองทุน ในสพฐ.  
- สพป./สพม. 

15 กรกฎาคม 
2563 

รายงานผลการด าเนินงานรอบ 9 เดือน (ตุลาคม 
2562 - มิถุนายน 2563) 

- ส านกั/หน่วย/ศูนย/์
สถาบนั/กองทุน ในสพฐ.  
- สพป./สพม. 
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ระยะเวลา รายการปฏิบัต ิ หน่วยปฏิบัต ิ
15 ตุลาคม 2563 รายงานผลการด าเนินงานรอบ 12 เดือน (ตุลาคม 

2562 - มิถุนายน 2563) 
- ส านกั/หน่วย/ศูนย/์
สถาบนั/กองทุน ในสพฐ.  
- สพป./สพม. 

 
   ในการขบัเคล่ือนแผนปฏิบติัการตามนโยบายหรือยุทธศาสตร์ขององคก์าร          
ให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งสร้างกระบวนการรับรู้ กระบวนการพฒันา 
และแรงจูงใจให้บุคลากรท่ีเปรียบฟันเฟืองในการขบัเคล่ือนแผนปฏิบติัการตามยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารไดไ้ด ้ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงไดมี้การวิเคราะห์แนวทางการพฒันา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ตามแนวทางของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
โดยได้มีการประชาสัมพันธ์ให้ทุกส านักได้รับทราบแนวทางการด าเนินท่ี เก่ียวข้อง ดังน้ี                         
(กลุ่มภารกิจส่งเสริมและประสานการพฒันาระบบราชการ กพร.สพฐ., 2564) 
   1) จดัท าแผนการขบัเคล่ือนทางการพฒันาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 
โดยก าหนดนโยบาย หลกัเกณฑ์ มาตรฐาน แนวทางและวิธีการพฒันาบุคลากรให้ชัดเจนและ
ด าเนินการอยา่งเป็นระบบ 
   2) ก าหนดแผนการขบัเคล่ือนทางการพฒันาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 
2565 ใหป้รากฏในแผนปฏิบติัราชการประจ าปี สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์องคก์าร ทิศทางการพฒันา
และการปฏิรูปภาครัฐ 
   3) จดัท าแผนและด าเนินการตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
   4) จดัท า “คู่มือแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565” และ
ด าเนินการช้ีแจงใหส่้วนราชการในสงักดัรับรู้ เขา้ใจ และน าแนวทางดงักล่าวไปใช ้
   5) มีผลงานท่ีสะทอ้นถึงนวตักรรมการคิดแบบใหม่ การบูรณาการหรือการ
น าเทคโนโลยดิีจิทลัมาใชใ้นการท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
   6) ก าหนดตวัช้ีวดั ผลลพัธ์ความส าเร็จของการด าเนินการจดัท ารายงานผล 
ส านกังาน ก.พ. เป็นรายปี เพื่อน าเรียนส านกันายกรัฐมนตรี 
   7) ส่งเสริมบุคลากรในสังกัด เป็นบุคลากรภาครัฐในอนาคต ตอ้งเป็นผูท่ี้ 
“มองภาพใหญ่และเขา้ใจภารกิจขององคก์าร” “เป็นนวตักรท่ีเน้นการสร้างผลสัมฤทธ์ิ” “ยึดมัน่ใน
มาตรฐานจริยธรรม” และ “ใหค้วามส าคญักบัการท างานบูรณาการ” โดย สพฐ. ตอ้งพฒันาหลกัสูตร 
เคร่ืองมือ กลไก จดัหาเทคโนโลยีสนบัสนุนเอ้ือการเรียนรู้ให้บุคลากร โดยน ากรอบมาประยกุตใ์ช้
ในการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ตามเป้าหมายท่ีก าหนด          
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ทั้งน้ี ปัจจยัแห่งความส าเร็จ ประกอบดว้ย การปรับรูปแบบโครงสร้างและกระบวนการท างานของ
ภาครัฐไทย การปรับค่านิยมบางประการท่ีฝังรากในระบบการท างานราชการ และการสนับสนุน
เทคโนโลยีในการท างาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดมี้การรายงานแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี เพื่อติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ และเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขา้ราชการพลเรือนส่วนราชการ ซ่ึงเป็นการประเมินตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) โดยพิจารณารายมิติ ดงัน้ี 
   มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐานได้ก าหนดแผน
ยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2563 ท่ีตอบสนองยุทธศาสตร์ชาติดา้นการ
พฒันาและสร้างเสริมศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็น
มาตรการท่ีส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจะตอ้งด าเนินการเพื่อให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตระหนกัถึงความส าคญัในอาชีพและหนา้ท่ีของตน โดยมีแนวทางการด าเนินการของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ดงัน้ี 
     (1) ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูศึกษาวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นในการ
พฒันาตนเอง (Need Assessment) เพื่อวางแผนการพฒันาอยา่งเป็นระบบและครบวงจร 
     (2) จดัให้มีหลกัสูตรและกรอบแนวทางในการพฒันาครู ท่ีเช่ือมโยง
กบัความกา้วหนา้ในวิชาชีพ (Career Path) 
     (3) ร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษา สถาบนัคุรุพฒันา หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 
จดัท าหลกัสูตร การพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหต้รงตามความตอ้งการและความขาดแคลน 
     (4) สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาวางแผนและเขา้รับ
การพฒันาตามหลกัสูตรท่ีก าหนดท่ีเช่ือมโยงความกา้วหนา้ในวิชาชีพ (Career Path) 
     (5) ส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในรูปแบบ
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community : PLC)  
     (6) ส่งเสริม และพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้
ทกัษะดา้นการรู้ดิจิทลั (Digital Literacy) การสอนดิจิทลั (Digital Pedagogy) ทกัษะส่ือสาร ภาษาท่ี 
3 สอดคลอ้งกบัภารกิจและหนา้ท่ีของตน 
     (7) ส่งเสริม พฒันา และยกระดบัความรู้ภาษาองักฤษของครูท่ีสอน
ภาษาอังกฤษ โดยใช้ระดับการพัฒนาทางด้านภาษา โดยมี เป้าหมายให้ สูงข้ึนตามล าดับ  
มีกระบวนการโดยการเขา้รับการทดสอบดว้ยแบบทดสอบมาตรฐานเพื่อวดัระดบัความรู้พื้นฐาน
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และเขา้รับการพฒันาดว้ยตนเองให้มีทกัษะสูงข้ึนไม่น้อยกว่า 1 ระดบั ตามเป้าหมายท่ีส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนด 
     (8) ส่งเสริมและพฒันาครูให้สามารถออกแบบการเรียนรู้ การจดัการ
เรียนรู้ให้สอดคล้องกับการวดัประเมินผลท่ีเน้นทักษะการคิดขั้นสูง (Higher Order Thinking)             
ผา่นกิจกรรมการปฏิบติัจริง (Active Learning) 
     (9) ส่งเสริมและพฒันาครูให้มีความรู้และทกัษะในการจดัการเรียนรู้
ส าหรับผูเ้รียน ท่ีมีความแตกต่าง (Differentiated Instruction) 
     (10) ส่งเสริมและพัฒนาครูให้มีความรู้และทักษะในการสร้าง
เคร่ืองมือการวดัและประเมินผล การเรียนรู้ดา้นทกัษะการคิดขั้นสูง 
     (11) ส่งเสริมและพฒันาครูให้มีความรู้ความสามารถจดัการเรียนรู้ใน
โรงเรียนขนาดเลก็ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
     (12) ส่งเสริมและพฒันาครูในการจดัการเรียนรู้ส าหรับผูเ้รียนท่ีมีความ
ตอ้งการจ าเป็นพิเศษตามศกัยภาพของผูเ้รียนแต่ละบุคคล และตามสภาพและประเมินของความพิการ 
     (13) ส่งเสริมสนบัสนุนใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาพฒันาตนเอง
ผา่นระบบ Online และระบบ Face – to- Face Training 
     (14) ปรับปรุงระบบตรวจสอบ ติดตาม และประเมินประสิทธิภาพ
และประเมินประสิทธิผล ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความมุ่งหมาย และ
หลกัการจดัการศึกษาขอ้ก าหนด ดา้นคุณภาพ และแผนการศึกษาแห่งชาติ 
     (15) น าเทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) มาเป็นเคร่ืองมือใน
การบริหารจัดการครู และบุคลากรทางการศึกษาทั้ งระบบ ตั้ งแต่การจัดท าฐานข้อมูลครูและ
บุคลากรทางการศึกษา จนถึงพฒันาครู และบุคลากรทางการศึกษา โดนมีแนวทางการด าเนินการ  
     การพฒันาระบบบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพโดยเช่ือมโยงกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
     1. การก าหนดแผนอัตราก าลัง การสรรหา การบรรจุ  แต่งตั้ ง  
การประเมินการพฒันา 
     2. การสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน 
     ในมิติท่ี 1 น้ียงัพิจารณาถึงการบริหารจดัการอตัราก าลงั ซ่ึงประกอบดว้ย 
แผนอตัราก าลงัส่วนราชการ แผนสรรหา บรรลุ แต่งตั้ง แผนบริหารจดัการกลุ่มบุคลากรท่ีมีทกัษะหรือ
สมรรถนะสูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ แผนการสร้างและพัฒนาผูบ้ริหารทุกระดับ  
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เพื่อสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ ซ่ึงค่าคะแนนถ่วงน ้ าหนกัท่ีไดจ้ากการประเมินในมิติน้ี
เท่ากบั 17.50 เตม็ 20.00 (กลุ่มวิจยัและพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคล, 2563, น. 4) 
   มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     ในมิติน้ีเป็นการพิจารณาสัดส่วนค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความเหมาะสมและสะทอ้นผลิตภาพของบุคคล (Productivity) ฐานขอ้มูลดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องพร้อมท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ และการพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
ซ่ึงค่าคะแนนถ่วงน ้ าหนักท่ีได้จากการประเมินในมิติน้ีเท่ากับ 17.78 เต็ม 20.00 (กลุ่มวิจัยและ
พฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคล, 2563, น. 4) 
   มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     พิจารณาถึงระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน และสนบัสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ืองเพื่อพฒันาบุคลากรของส่วนราชการ ค่าคะแนนถ่วงน ้ าหนักท่ีไดจ้ากการ
ประเมินในมิติน้ีเท่ากบั 20.00 เตม็ 20.00 (กลุ่มวิจยัและพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคล, 2563, น. 4) 
   มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     พิจารณาถึงการส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการมีธรรมาภิบาล และบทบาทของผูน้ าองคก์ารต่อการด าเนินการเก่ียวกบัจริยธรรม กฎหมาย
และความรับผดิชอบต่อการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อการก ากบัดูแลองคก์ารท่ีดี 
   มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
     ในมิติสุดท้ายเป็นการพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน  
และระบบการท างานท่ีเอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกับองค์การ ซ่ึงค่าคะแนน 
ถ่วงน ้ าหนักท่ีได้จากการประเมินในมิติน้ีเท่ากับ 20.00 เต็ม 20.00 (กลุ่มวิจยัและพฒันาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล, 2563, น. 4) 
     จากรายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ              
พ.ศ. 2563 ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีผลการด าเนินงานท่ีประเมินออกมาเป็นค่าคะแนนท่ีได้
เท่ากบั 95.28 เต็ม 100  ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัท่ีดี อนัจะส่งผลต่อการสนองต่อยุทธศาสตร์ขององคก์ารให้ประสบ
ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด 
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  1.3.4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐานกับการท าให้ยุทธศาสตร์                   
เป็นกระบวนการที่ต่อเน่ือง 
   ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดมี้การตั้งงบประมาณส าหรับ
การปฏิบติังานตามแผนปฏิบติัราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 โดยยึดหลกัความสอดคลอ้ง
เช่ือมโยงกบัการยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนแม่บทภายใตย้ทุธศาสตร์ชาติ  นโยบายรัฐบาล นโยบายและ
จุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายและยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา            
ขั้นพื้นฐาน เพื่อใหเ้ป็นไปตามพระราชบญัญติัวิธีการงบประมาณ พทุธศกัราช 2561 และนบัตั้งแต่วนัท่ี 
4 ธนัวาคม 2560 ไดมี้มติเห็นชอบแนวทางการเสนอแผนเขา้สู่การพิจารณาของคณะรัฐมนตรี โดยให้
จ าแนกแผนออกเป็น 3 ระดบั ประกอบดว้ย 
   1) แผนระดับท่ี 1 ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติ (ตามท่ีส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติเสนอ) 
   2) แผนระดบัท่ี 2 ไดแ้ก่ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนแม่บท
ภายใตยุ้ทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศ และแผนความมัน่คง (ตามท่ีส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติเสนอ) 
   3) แผนระดบัท่ี 3 หมายถึง แผนท่ีจดัท าข้ึนเพื่อสนบัสนุนการด าเนินงานของ
แผนระดับท่ี 1 และแผนระดับท่ี 2 ให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หรือจดัท าข้ึนตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด หรือจดัท าข้ึนตามพนัธกรณีหรืออนุสัญญาระหว่างประเทศ เช่น แผนของส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐต่าง ๆ แผนบูรณาการรวมถึงแผนปฏิบติัการทุกระดบั 
   หน่วยงานเจา้ของแผนจะตอ้งด าเนินการ ดงัน้ี 
   1) ระบุถึงความสอดคลอ้งของแผนท่ีเสนอกบัยุทธศาสตร์ชาติและแผนใน
ระดับท่ี 2 ให้ชัดเจนมีองค์ประกอบของแผน เช่น มาตรการ ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย และตวัช้ีวดั  
ท่ีแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการสนับสนุนการขบัเคล่ือนแผนระดับท่ี 1 และแผนระดับท่ี 2  
ใหบ้รรลุเป้าหมายตามแนวทางยทุธศาสตร์ชาติ 
   2) มีเป้าหมายและตัวช้ีวดัท่ีชัดเจนเป็นรูปธรรม รวมทั้ งกลไกการติดตาม
ประเมินผลและควรค านึงถึงวงเงินของประเทศท่ีจะด าเนินการตามแผนใหป้ระสบผลส าเร็จ 
   3) กรณีท่ีแผนส่งผลกระทบต่อประเทศอยา่งกวา้งขวาง ก่อนเสนอส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ใหห้น่วยงานเจา้ของแผนก าหนดใหมี้การรับ
ฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้งและวิเคราะห์ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนอยา่งรอบดา้น ประชาสัมพนัธ์
ใหเ้กิดความรับรู้และความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งกบัทุกภาคส่วน 
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   4) การตั้งช่ือแผนในระดบัท่ี 3 ก าหนดให้ใช้ช่ือว่า “แผนปฏิบติัการดา้น.... 
ระยะท่ี.... (พ.ศ.....-......)” เวน้แต่กรณีท่ีมีบทบญัญติัตามกฎหมายท่ีก าหนดช่ือแผนไวแ้ลว้ 
(ส านกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2560, น. 2) 
 
  ในส่วนของการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งระหว่างโครงการกบัยุทธศาสตร์ชาติ
ผา่นแผน 3 ระดบั ดา้นการศึกษา สามารถแสดงไดต้ามภาพท่ี 2.14 และ 2.15 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 ภาพท่ี 2.14 การวิเคราะห์ความสอดคลอ้งระหวา่งโครงการกบัยทุธศาสตร์ชาติผา่นแผน  
   3 ระดบั ดา้นการศึกษา 
 

ท่ีมา : ช่ืนฤดี  บุตะเขียว. (2564, น. 3)  
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ความสอดคลอ้งเช่ือมโยงระหวา่งโครงการกบัยทุธศาสตร์ชาติผา่นแผน 3 ระดบั 

 
 

ภาพท่ี 2.15  ความสอดคลอ้งเช่ือมโยงระหวา่งโครงการกบัยทุธศาสตร์ชาติผา่นแผน 3 ระดบั 
 

ท่ีมา : ช่ืนฤดี  บุตะเขียว. (2564, น. 11)  
    
   จากภาพจะเห็นได้ว่ าการก าหนดแผนปฏิบัติราชการของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จะตอ้งมีความเช่ือมโยงสอดคลอ้งกบัแผนระดบัท่ี 1 และแผน
ระดบัท่ี 2 ซ่ึงความเช่ือมโยงน้ีจะเป็นหลกัการส าคญัในการพิจารณาจดัสรรงบประมาณเพื่อการ
ด าเนินการตามแผน และน าไปสู่การติดตาม/ประเมินผลการปฏิบติัการตามแผนปฏิบติัราชการและ
การใช้จ่ายงบประมาณท่ีได้รับจัดสรรอย่างมีประสิทธิภาพผ่านระบบติดตามและประเมินผล
แห่งชาติ (eMENSCR) ของส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซ่ึงมีผลให้
แผนระดบัปฏิบติัการของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจะตอ้งมีความสอดคลอ้ง
เช่ือมโยงเพื่อตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ชาติดว้ย  
   ส าหรับการจดัสรรงบประมาณในการด าเนินการตามแผนปฏิบติัราชการของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 นั้ น ได้มีการ
ประมาณการล่วงหนา้ 1 ปี โดยมีการทบทวนแผนปฏิบติังานและงบประมาณท่ีใชจ้ากปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 ซ่ึงเป็นไปตามแนวทางในการพิจารณาจดัสรรงบประมาณโดยส านักงบประมาณและ
เพื่อให้เกิดความต่อเน่ืองในการปฏิบติัราชการตามแผนงานท่ีไดก้ าหนดไว ้ งบประมาณรายจ่าย 
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ปี 2563 ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแบ่งออกเป็น 4 แผนงาน ไดแ้ก่ แผนงาน
บุคลากรภาครัฐ แผนงานพื้นฐาน แผนงานบูรณาการ และแผนงานยุทธศาสตร์ โดยมีกิจกรรม/
โครงการท่ีสอดคลอ้งและตอบสนองต่อเป้าหมายของแต่ละแผนงานอยา่งเหมาะสม และเกิดผลลพัธ์
ต่อยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
   จากปฏิทินการปฏิบติังานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
จะเห็นว่ามีการก าหนดช่วงเวลาในการรายงานผลการปฏิบติังานรอบ 3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน และ
รายงานผลการปฏิบติังานประจ าปีงบประมาณ ซ่ึงในการเก็บขอ้มูลรายงานผลการปฏิบติังานนั้น
เป็นการจัดท าในภาพรวมของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานซ่ึงรวมทั้ งการ
ปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาทั้ง 225 เขตดว้ย ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานจึงได้มีโครงการพัฒนาระบบรายงานผลและระบบสนับสนุนการบริหารจัดการของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงเป็นการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้น
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาในรูปแบบโปรแกรมประยกุต ์โดยใชเ้ป็นแนวปฏิบติั
ในการจัดการระบบข้อมูลสารสนเทศในสถานศึกษา เพื่อใช้ในการบริหารจัดการศึกษาใน
สถานศึกษาและช่วยในการตดัสินใจการด าเนินการต่างๆ ของผูบ้ริหาร ครูผูส้อนและนักเรียนดว้ย 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะสามารถรายงานขอ้มูล และจดัเก็บขอ้มูลโดยตรงกบัสถานศึกษา
เพื่อให้เป็นประโยชน์ส าหรับการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง ใชใ้นการก ากบัติดตาม และรายงานผลการ
ด าเนินงานขอเขตพื้นท่ีการศึกษาและของสถานศึกษาในสังกัด ส าหรับให้ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาใชส้ารสนเทศในการบริหารงานในเขตพื้นท่ี 4 ดา้น คือ ดา้นบริหารทัว่ไป ดา้นนโยบาย
และแผน ดา้นงบประมาณ และดา้นวิชาการ โดยระบบท่ีด าเนินงานอยู่บนพื้นฐานของแนวคิดท่ี
เช่ือมโยงข้อมูลต่าง ๆ ด้านการบริหารงานของหน่วยงานระดับต่าง ๆ ไว้ด้วยกัน เป็นการ
ประหยดัเวลาและทรัพยากร เพื่อน าไปสู่การส่งเสริมความส าเร็จของการบริหารจัดการของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาต่อไป 
นอกจากน้ี การพฒันาระบบดงักล่าวขา้งตน้ยงัเป็นแนวปฏิบติัท่ีดี (Best Practice) ท่ีท าใหห้น่วยงาน
อ่ืนขอไปปรับปรุงใช ้รวมทั้งยงัเป็นตน้แบบของระบบ SMART OBEC ท่ีส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานใชง้านกบัเขตพื้นท่ีการศึกษาในการแบ่งปันขอ้มูลร่วมกนัดว้ย (กลุ่มพฒันา
ระบบบริหาร ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2562) 
   การท่ีส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีจดัสรรงบประมาณเพื่อ
การด าเนินงานดา้นยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน ต่อเน่ืองและมีกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัแผนงานท่ีสนองต่อ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ ประกอบกับมีระบบการรายงานและประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพใน
องคก์ารโดยใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นเคร่ืองมือในการจดัเก็บขอ้มูลและแลกเปล่ียนเรียนรู้
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ขอ้มูลภายในองคก์ารร่วมกนัในทุกระดบั ท าให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมี
ฐานขอ้มูลในการท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในองคก์าร รวมทั้งการพิจารณาทบทวนเพื่อปรับปรุง
แก้ไข พฒันา โดยอาศยัฐานขอ้มูลและสารสนเทศจากระบบดังกล่าวเป็นองค์ประกอบในการ
ตดัสินใจเชิงนโยบายขององคก์ารต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.3.5 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับการใช้ความเป็นผู้น า 
ของผู้บริหารผลกัดันให้เกดิความเปลีย่นแปลง 
   ปีงบประมาณ 2563 มีการปรับนโยบายเชิงยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเน้นให้ความส าคญัด้านการจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศมากข้ึน เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัขบัเคล่ือน
ส าคญัในการยกระดับการพฒันาประเทศในทุกมิติไปสู่เป้าหมายการเป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้                
มีขีดความสามารถในการแข่งขนักบันานาประเทศ ดงันั้น การพฒันาศกัยภาพและคุณภาพผูเ้รียนให้
มีความเป็นเลิศทางวิชาการจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งด าเนินการใหส้อดคลอ้งกนั (ส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2563 : 35) รวมทั้งให้ความส าคญัดา้นการจดัการศึกษาเพื่อ
พฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงเป็นการน้อมน าศาสตร์พระราชาสู่การพฒันาท่ี
ย ัง่ยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาท่ีย ัง่ยืน 17 เป้าหมายตาม
ยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี มาเป็นหลกัในการปรับปรุงหลกัสูตร การจดักิจกรรมการเรียนรู้ และการจดั
สภาพแวดลอ้มของสถานศึกษาให้สอดคลอ้งกับหลกัการดังกล่าว บนพื้นฐานความเช่ือในการ
เติบโตร่วมกนั ไม่ว่าจะเป็นทางเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม และคุณภาพชีวิต โดยให้ความส าคญักบัการ
สร้างสมดุลทั้ ง 3 ด้าน อันจะน าไปสู่ความยั่งยืนเพื่อคนรุ่นต่อไปอย่างแท้จริง (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้ นฐาน, 2563 : 68) ซ่ึงนโยบายเชิงยุทธศาสตร์ท่ี เพิ่มใหม่ใน
ปีงบประมาณ 2563 น้ีเป็นนโยบายท่ีปรับตามสภาพบริบทการเปล่ียนแปลงของประเทศโดยรวม 
ดังนั้ น ผูบ้ริหารส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงตอ้งมีการผลกัดันให้นโยบาย                 
เชิงยทุธศาสตร์ใหม่น้ีสัมฤทธ์ิผล เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายในการพฒันาประเทศสู่ความยัง่ยืน
ตามยทุธศาสตร์ชาติ 
   นอกจากน้ี ผูบ้ริหารของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานยงั
ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายท่ีเป็นบทพิสูจน์ความเป็นผูน้ าในการบริหารจดัการความเปล่ียนแปลง                  
ในองคก์าร จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนาหรือ COVID-19 ในช่วง
ปลายปี 2562 ท าให้การบริหารภาครัฐในประเทศตอ้งมีการปรับตวัและปรับเปล่ียนวิธีการท างาน
เพื่อรองรับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือดงักล่าว โดยลดการท างานแบบเผชิญหน้า 
(Face to Face) และเพิ่มวิธีการท างานโดยเทคโนโลยีและการส่ือสารผา่นออนไลน์มากข้ึน เพื่อเป็น
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การลดการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัส ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความเขา้ใจในการปรับเปล่ียนวิธีการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้นกัเรียนสามารถเรียนรู้ไดจ้ากท่ีบา้น (Learn From Home)โดยกระตุน้ให้
หน่วยงานระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา ตลอดจนระดบัสถานศึกษา ปรับเปล่ียนแนวทางการการจดัการ
เรียนการสอนดว้ยการน าเทคโนโลยดิีจิทลัมาใช ้และในขณะเดียวกนัหน่วยงานส่วนกลางก็มีหนา้ท่ี
ในการสนบัสนุนและอ านวยความสะดวกใหแ้ก่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา โดยการจดัสรร
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการส่งเสริมการศึกษาทางไกล ทั้งรูปแบบการศึกษาทางไกลผ่านดาวเทียม 
(DLTV) ในระดบัชั้นอนุบาลถึงชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 รูปแบบการศึกษาทางไกลผา่นระบบออนไลน์ 
(Online Real time Learning) (OBEC TV 13 ช่อง) (บลัลงัก์  โรหิตเสถียร, 2563) รวมทั้งการจดัตั้ง
ศูนยเ์ฉพาะกิจจดัการศึกษาทางไกลในสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)               
เพื่อเป็นหน่วยงานกลางในการวางแผนการด าเนินงานประสานงานและการก ากับติดตาม
ประเมินผล รับฟังความคิดเห็นการเรียนการสอนทางไกลจากผูป้กครอง ประชาชนและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
(ศูนยส์ารนิเทศการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2563) 
   จากท่ีกล่าวถึงส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับการเป็น
องคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์มาแลว้ขา้งตน้ ซ่ึงเป็นการศึกษาจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
หน่วยงาน จะเห็นไดว้่าส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีกระบวนการของการเป็น
องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ตามแนวคิด Strategy – Focused Organization ของ Robert S. Kaplan 
และ David P.Norton อนัประกอบไปดว้ยหลกัการส าคญั 5 ประการ คือ การแปลงยทุธศาสตร์ให้มี
ความหมายเชิงปฏิบติั เช่น การจดัท าแผนปฏิบติัการท่ีสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ขององคก์าร การ
จดัท าตวัช้ีวดัผลส าเร็จท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ เป็นตน้ การจดัองคก์ารใหเ้หมาะสม
กบัยุทธศาสตร์ โดยมีการทบทวนโครงสร้างและบริบทของการเปล่ียนแปลงเชิงนโยบายเพื่อปรับ
โครงสร้างองคก์ารให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์และครอบคลุมตามบริบทของพื้นท่ี การท าให้การ
สนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน โดยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นไปตาม
มาตรฐานของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ เพื่อให้บุคลากรในองคก์ารมีคุณภาพ        
มีศกัยภาพ ขีดความสามารถในการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ และมีแรงจูงใจการปฏิบติังานจาก
ระบบรางวลัและค่าตอบแทนท่ีไดม้าตรฐานและเป็นธรรม การท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ี
ต่อเน่ืองดว้ยการจดัสรรทรัพยากรท่ีเพียงพอ โดยเฉพาะงบประมาณส าหรับด าเนินงานตามแผนงาน
ยุทธศาสตร์อย่างชัดเจน เพื่อให้โครงการตามแผนงานยุทธศาสตร์สามารถขบัเคล่ือนไปไดอ้ย่าง
ต่อเน่ืองและมีระบบการรายงานและประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพในการเป็นขอ้มูลเชิงนโยบายเพื่อ
ตดัสินใจในการทบทวน ปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาองคก์ารต่อไป ประการสุดทา้ยคือการใชภ้าวะ
ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดันให้เกิดความเปล่ียนแปลง จะเห็นได้ว่าจากสถานการณ์การ
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เปล่ียนแปลงของนโยบายท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่งผลต่อผูบ้ริหาร
องค์การท่ีต้องมีภาวะผูน้ าในการผลักดันให้บุคลากรในองค์การเห็นความส าคัญและร่วมกัน
ปรับเปล่ียนวิถีปฏิบติัเดิมใหส้ามารถรองรับกบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยขา้ใจกับบุคลากรในทุกระดับ และกระจายอ านาจให้แก้ผูบ้ริหารในระดับเขตพื้นท่ีในการ
ตดัสินใจบริหารงานอยา่งเหมาะสมตามบริบทของพื้นท่ี 
   

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ส านกังานปรมาณูเพื่อสันติ (2557) ไดส้ ารวจความคิดเห็นเร่ือง “ปส. กบัองคก์รมุ่งเนน้
ยทุธศาสตร์” เพื่อส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรส านกังานปรมาณูเพื่อสนัติเก่ียวกบัการด าเนินการ
แผนยุทธศาสตร์ เพื่อประเมินสถานะของส านักงานของส านักงานปรมาณูเพื่อสันติเก่ียวกบัการ
ด าเนินการแผนยุทธศาสตร์ และเพื่อทราบปัญหาของส านักงานปรมาณูเพื่อสันติท่ีไม่สามารถน า
แผนยทุธศาสตร์ไปใชแ้ละปฏิบติัใหเ้กิดผลอยา่งมีประสิทธิภาพ ผลการส ารวจพบวา่ การด าเนินงาน
ของ ปส. มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือแยกรายประเด็นพบว่า ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็น
ผูร้วมพลงัขบัเคล่ือนให้เกิดการเปล่ียนแปลงมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง การแปลง
ยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้แผนงาน/โครงการท่ีปฏิบติัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมมีระดบัการปฏิบติัอยู่ใน
ระดบัปานกลาง การปรับแต่งเช่ือมโยงบูรณาการยทุธศาสตร์ของหน่วยงานในระดบัต่าง ๆ ใหส้อด
รับกบัยทุธศาสตร์องคก์ร มีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทุก
คนในองคก์รรับผิดชอบงานตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนด มีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบันอ้ย การวาง
ระบบและจดัระเบียบให้การปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ประสบผลส าเร็จอย่างเป็นกระบวนการท่ี
ต่อเน่ือง มีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สุวฒัน์  จุลสุวรรณ์ (2559) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลยัมหาสารคาม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ศึกษาระดบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกบัการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่า ระดบัปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก บรรยากาศองคก์ารอยู่
ในระดับมาก และการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของระดับองค์การแห่งการเรียนรู้
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และพบว่าการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์การ และการ
บริหาร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
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 อนุชาติ  ปิยนราวิชญ ์(2558) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผล
องคก์ารของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ศึกษาระดบัประสิทธิผลของ
ส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร และศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลของส านักงานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์5 มิติ ภาพรวมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบราย
ด้าน พบว่า ด้านกิจกรรมการพฒันาอาชีพมีความโดดเด่นมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านกิจกรรม
การศึกษา ดา้นกิจกรรมการพฒันา ดา้นกิจกรรมการฝึกอบรม และดา้นกิจกรรมการพฒันาองคก์าร 
และประสิทธิผลของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ทั้ ง 3 ด้าน พบว่า ภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง และเม่ือท ากับเปรียบเทียบรายด้าน พบว่า กิจกรรมฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันา
องคก์ารแตกต่างกนัมีประสิทธิผลของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญั ส่วนกิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพฒันา และกิจกรรมการพฒันาอาชีพแตกต่างกนัมี
ประสิทธิผลของส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
 Astuty Mulang (2015) ไดศึ้กษาความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ
ด้วยการฝึกอบรม พบว่า ทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบหลกัขององค์กร  การฝึกอบรมและ               
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่ง ในทางปฏิบัติโปรแกรมการฝึกอบรมและ           
การพฒันามีอิทธิพลเชิงบวกทั้ งต่อบุคคลและองค์กร การวิเคราะห์ความตอ้งการการฝึกอบรม 
(TNA)  ปัญหาดา้นประสิทธิภาพระบบและเทคโนโลยีใหม่และการฝึกอบรมโดยอตัโนมติั และ             
เป็นนิสัย  เป็นการวิเคราะห์ความตอ้งการในสถานท่ีท างานซ่ึงมีข้ึนเพื่อคน้หาส่ิงท่ีจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมเป็นล าดับความส าคญัโดยเฉพาะ ขอ้มูลความตอ้งการจะช่วยองคก์รในการใชท้รัพยากร
อยา่งมีประสิทธิภาพและป้องกนักิจกรรมการฝึกอบรมท่ีไม่จ าเป็น 
 เกรียงไกรยศ  พนัธ์ุไทย (2552) ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ า 
วฒันธรรมการท างานในองคก์ร และกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของปัจจยัดา้น
พฤติกรรมผูน้ า วฒันธรรมการท างานในองคก์าร กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานรัฐวิสาหกิจและเพื่อหารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัด้าน
พฤติกรรมผูน้ า วฒันธรรมการท างานในองคก์าร กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กบัผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานรัฐวิสาหกิจท่ีน าไปใชส้ าหรับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ  ผลการศึกษาพบว่า 
พฤติกรรมผูน้ าสร้างการความเปล่ียนแปลง วฒันธรรมการท างานในองค์การเน้นการปรับตัว  
กิจกรรมการฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันาของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน
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ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ และพฤติกรรมไร้ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ โดยท่ีวฒันธรรมการท างานในองคก์ารเนน้การมีส่วนร่วม วฒันธรรมการ
ท างานในองค์การเน้นพนัธกิจ และพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานรัฐวิสาหกิจโดยส่งผ่านกิจกรรมการฝึกอบรม และกิจกรรการพฒันาของ
พนักงาน และพบว่าพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมการท างานใน
องคก์ารเนน้การปรับตวั วฒันธรรมการท างานในองคก์ารเนน้การมีส่วนร่วม วฒันธรรมการท างาน
ในองคก์ารเน้นพนัธกิจ และพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมการท างานใน
องคก์ารเนน้พนัธกิจ 
 ธาดา ศูนยจ์นัทร์ และวิทัศน์ จนัทรโพธ์ิศรี (2555) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
วฒันธรรมองคก์ารในยคุโลกาภิวฒัน์ตามการรับรู้ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขกบัการปฏิบติังานตาม
คุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัสกลนคร 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารในยุคโลกาภิวฒัน์ตามการ
รับรู้ของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขกบัการปฏิบติังานตามคุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัสกลนคร ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองคก์ารในยคุ
โลกาภิวฒัน์มีความสัมพนัธ์กับการปฏิบัติงานตามคุณลกัษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัสกลนครอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยวฒันธรรมองคก์าร
ยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามคุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัสกลนคร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้บริการ และ
วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
 คุณัญญา สัจจวีระกุล และการุณ พงศ์ศาสตร์ (2561) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร            
เชิงยุทธศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร กรณีศึกษา ผูแ้ทนจ าหน่ายรถยนต์นิสสันใน
ประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์กบัผลกระทบ และการเปรียบเทียบระดบั
วฒันธรรมองคก์รเชิงยุทธศาสตร์กบัความส าเร็จขององคก์รของผูแ้ทนจ าหน่ายรถยนต์นิสสันใน
ประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองคก์รเชิงยทุธศาสตร์ของผูแ้ทนจ าหน่ายรถยนตนิ์สสัน
ในประเทศไทยประกอบดว้ย 4 แบบ คือ วฒันธรรมองคก์รเชิงยทุธศาสตร์แบบเครือญาติ วฒันธรรม
องคก์รเชิงยทุธศาสตร์แบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์รเชิงยทุธศาสตร์แบบราชการ วฒันธรรมองคก์ร
เชิงยทุธศาสตร์แบบมุ่งผลส าเร็จ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แบบท่ีมากท่ีสุด คือ วฒันธรรมองคก์รเชิง
ยุทธศาสตร์แบบมุ่งผลส าเร็จ และวฒันธรรมองค์กรเชิงยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
ความส าเร็จขององคก์ร โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง เพื่อพิจารณาผลกระทบพบว่า วฒันธรรม
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องคก์รเชิงยุทธศาสตร์แบบปรับตวัส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความส าเร็จต่อองคก์รมากท่ีสุด ส่วน
วฒันธรรมองคก์รเชิงยทุธศาสตร์แบบมุ่งผลส าเร็จไม่พบความสมัพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์ร  
 ศรีสกุล เจริญศรี (2562) ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การของ
ส านกังานยทุธศาสตร์ต ารวจ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์ารของส านกังานยทุธศาสตร์ต ารวจ ศึกษารูปแบบ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอ านาจในการท านายประสิทธิผลองคก์ารของส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจ 
และศึกษาปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของส านักงาน
ยุทธศาสตร์ต ารวจ ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผล
องคก์ารของส านักงานยทุธศาสตร์ต ารวจในระดบัสูงมาก และรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารสามารถ
ท านายประสิทธิผลองค์ก ารของส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจแต่ละตัวแบบแตกต่างกัน                      
โดยวฒันธรรมพนัธกิจเป็นวฒันธรรมท่ีโดดเด่นท่ีสุด ในการส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลองคก์าร
ของส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจทุกตวัแบบ ขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิผลองค์การของ
ส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจท่ีส าคญั คือ ควรมีการจดัอบรมเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจในการ
ท างานให้กบับุคลากรในองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ ควรสร้างสภาวะแวดลอ้ม สถานท่ีท างานให้น่าอยู ่
ควรสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การท างานเป็นทีม ควรมีการประสานงานกนัทั้งภายในหน่วยงาน
และระหว่างหน่วยงานใหม้ากข้ึน และควรจดัสรรผลตอบแทนรางวลัใหต้ามความสามารถและตาม
ความเหมาะสม  
 ศรีลดัดา  เทพารักษ ์(2558) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์รเนน้คุณภาพท่ีส่งผลต่อการวาง
ระบบและกลไกดา้นคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กิดคุณภาพ กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพาราดิบ ในเขตจงัหวดัสงขลา จงัหวดัพทัลุง และจงัหวดันครศรีธรรมราช 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกดา้น
คุณภาพทางการผลิต และการยอมรับท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ เพื่อสร้างแบบจ าลองแสดง
อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกด้านคุณภาพทางการผลิต และการ
ยอมรับท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กิดคุณภาพ โดยจ าแนกตามขนาดโรงงาน ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารและ
ผูรั้บมอบอ านาจของโรงเรียนปฏิบติังานดา้นวฒันธรรมองคก์รเน้นคุณภาพ ระบบและกลไกดา้น
คุณภาพทางการผลิตค่อนขา้งเคร่งครัด การยอมรับท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพไดอ้ยา่งเคร่งครัด 
โรงงานแต่ละขนาดมีวฒันธรรมองค์กรเน้นคุณภาพไม่แตกต่างกนั ขณะท่ีระบบและกลไกดา้น
คุณภาพทางการผลิต และการยอมรับท่ีจะปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส าหรับโมเดลความสัมพนัธ์         
เชิงสาเหตุของการยอมรับท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
โดยวฒันธรรมองคก์รเน้นคุณภาพกบัระบบและกลไกดา้นคุณภาพทางการผลิต ส่งผลทางตรงต่อ
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การยอมรับท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพของโรงงานขนาดเล็ก โรงงานขนาดกลาง และโรงงาน
ขนาดใหญ่ 
 วีระโชติ ชุณหรุ่งโรจน์ และ ยวุฒัน์ วฒิุเมธี (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
การบริหารจดัการสหกรณ์เครดิตยูเน่ียนในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิผลการจดัการสหกรณ์เครดิตยเูน่ียนในประเทศไทย ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิผลการบริหารจดัการสหกรณ์เครดิตยเูน่ียนในประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญมากในด้านประสิทธิผลของสหกรณ์ รองลงมาด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นวฒันธรรมองคก์าร สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร 
การจัดการความรู้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลของสหกรณ์ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของสหกรณ์เครดิตยูเน่ียนไปแนวทางเดียวกันกับปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ
บริหาร  
 สุนีย ์ เอมดวงดี (2554) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิภาพของการบริหาร
จดัการ กรณีศึกษา ส านักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารจดัการภายใตว้ฒันธรรมการท างานของส านกังาน
เขตจอมทอง ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองคก์ารท่ีให้ความส าคญักบับุคลากร วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีเน้นการท างานเป็นทีม และวฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ของงาน จะท าให้การบริหาร
จดัการองคก์ารมีประสิทธิภาพมากกว่าวฒันธรรมองคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบับุคลากรนอ้ย เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ส่วนวฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งรักษาสถานภาพเดิมขององคก์าร จะท าให้
การบริหารจดัการองคก์ารมีประสิทธิภาพมากกว่าวฒันธรรมองคก์ารท่ีให้ความส าคญักบับุคลากร
นอ้ย ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้
 Seyed Abbas Mousavi, Seyed Yaghoub Hosseini แ ล ะ  Neda Hassanpour (2015)                  
ไดศึ้กษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร : ประสบการณ์ของชาว
อิหร่านในสาขาธนาคารของรัฐ การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้เขา้ใจถึงบทบาทของวฒันธรรม
องคก์รท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และเพื่อวดัวฒันธรรมองคก์รจึงใชรู้ปแบบ
วฒันธรรมองคก์รเดนิสันในการศึกษา ไดแ้ก่ วฒันธรรมการมีส่วนร่วม วฒันธรรมความสอดคลอ้ง
การปรับตวั และวฒันธรรมภารกิจ  ส าหรับการส ารวจการประเมินประสิทธิภาพใช้แบบจ าลอง 
EFQM  โมเดลน้ีส ารวจประสิทธิภาพในสองด้านท่ีแตกต่างกันของตัวเปิดใช้งานและผลลัพธ์  
แบบจ าลองความคิดของการวิจยั ซ่ึงไดรั้บการทดสอบโดยการสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
อาจารยม์หาวิทยาลยัและผูเ้ช่ียวชาญของธนาคารบางคนยืนยนัความถูกตอ้งของแบบสอบถามและ
ความน่าเช่ือถือไดรั้บการทดสอบโดยสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค ผูจ้ดัการสาขาของธนาคาร
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กรอกแบบสอบถามการประเมินผลงานและพนักงานตอบแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กร  
ผลการวิจยัพบว่าระหว่างองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์รการมีส่วนร่วมและความสามารถใน
การปรับตวัมีผลต่อประสิทธิภาพของธนาคาร  ส่วนประกอบท่ีเหลือมีผลทางออ้มต่อประสิทธิภาพ
การท างาน  



 

บทที่  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) แบบตดัขวาง เน่ืองจากเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรและเก็บขอ้มูล
เพียงคร้ังเดียวโดยใชแ้บบสอบถาม โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร (Population) 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ/ช านาญงาน/ช านาญการ/
ช านาญงานพิเศษ/ช านาญการพิเศษ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส่วนกลาง จ านวน 1,041 คน และขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ระดบัปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ/ช านาญงาน/ช านาญการ/ช านาญงาน
พิเศษ/ช านาญการพิเศษ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจาก 183 เขต 
จ านวน 8,904 คน และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจาก 42 เขต จ านวน 2,022 คน               
รวมจ านวนประชากรทั้งส้ิน 11,967 คน 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดม้าจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนประชากร 
คือ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย ขา้ราชการระดับ
ปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ/ช านาญงาน/ช านาญการ/ช านาญงานพิเศษ/ช านาญการพิเศษ ท่ีปฏิบติังานอยู่
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ในส่วนกลาง และขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ระดบัปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ/ช านาญ
งาน/ช านาญการ/ช านาญงานพิเศษ/ช านาญการพิเศษ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา รวม 225 เขต ท่ีระดับความเช่ือมัน่  
ร้อยละ 95 ตามสูตรการค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane 1967) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
     n =     
 
  โดย  n แทนค่า   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N  แทนค่า   ขนาดของประชากร 
    E แทนค่า   ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ท่ี 0.05 

 
    n  = 
 
  = 387.06    

 
  จากการแทนค่าตามสูตรขา้งตน้  ท าให้ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 388 ตวัอย่าง และ
ได้มีการเผื่อการสูญเสียของแบบสอบถามเน่ืองจากการตอบแบบสอบถามไม่ครบถว้น ดังนั้ น 
เพื่อให้การเก็บรวบรวมขอ้มูลมีความครอบคลุม สมบูรณ์ จึงมีการเผื่อการสูญเสียของแบบสอบถาม 
ร้อยละ 3 เท่ากบั 12 ตวัอยา่ง ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีจึงเท่ากบั 400 คน 
 1.3 วิธีกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 2 วิธีหลกั ๆ ดว้ยกนั ดงัน้ี 
  1.3.1 การใช้วิ ธีการสุ่มแบบชั้ นภู มิอย่างเป็นสัดส่วน (proportional stratified 
sampling) ส าหรับสุ่มกลุ่มตัวอย่างบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                    
ขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) และกลุ่มตวัอย่างบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา (สพม.) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างด้วยการใช้เกณฑ์ในการประมาณขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งจากจ านวนประชากรดงัตาราง (บุญชม  ศรีสะอาด, 2535, น. 38)  

 
 
 

N 
1 + N (e) 2 

11,967 
1 + 11,967 (0.05)2 
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ตารางท่ี 3.1  เกณฑใ์นการประมาณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากร 
 

จ ำนวนประชำกร ขนำดของกลุม่ตัวอย่ำง 
จ านวนประชากรทั้งหมดเป็นหลกัร้อย 
จ านวนประชากรทั้งหมดเป็นหลกัพนั 
จ านวนประชากรทั้งหมดเป็นหลกัหม่ืน 

15 – 30 % 
10 – 15 % 
5 – 10 % 

 
   จากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งในพื้นท่ีส่วนกลาง และส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา ตามเกณฑใ์นการประมาณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากร จะไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งจากส่วนกลางจ านวน 104 คน และกลุ่มตวัอยา่งจากส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
จ านวน 202 คน 
  1.3.2 การใชว้ิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage sampling) ในการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (สพป.) เน่ืองจาก 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) มีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
(สพป.) ในจงัหวดัต่าง ๆ ทัว่ประเทศ 77 จงัหวดั เพื่อให้บริการและสนบัสนุนสถานศึกษาในสังกดั 
สพฐ. ซ่ึงในบางจังหวดัอาจจะมีจ านวนส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามากกว่า 1 เขต ปัจจุบันมี
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจ านวน 183 เขต มีประชากรจ านวน 8,904 คน เพื่อให้ได้
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความหลากหลาย ครอบคลุมทุกภูมิภาค ไม่กระจุกตวัอยูใ่นพื้นท่ีซ ้ าซอ้น และเพื่อให้
การเก็บขอ้มูลมีประสิทธิภาพ อยู่ในวิสัยท่ีผูว้ิจัยสามารถเก็บขอ้มูลได้ จึงตอ้งใช้วิธีการสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
   1) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในระดับภูมิภาคจ านวน 10% ของจ านวน
ประชากรในแต่ละภูมิภาค จ านวน 6 ภูมิภาค เพื่อเป็นกรอบในการก าหนดจ านวนคร้ังส าหรับการสุ่ม
เลือกจงัหวดัท่ีจะเป็นกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่ายคือ การจบัสลาก 
   2) สุ่มจงัหวดัท่ีจะเป็นตวัแทนของประชากรในระดบัภูมิภาค ดว้ยวิธีการสุ่ม
อย่างง่ายคือจบัสลากตามจ านวนท่ีเหมาะสมกบัขนาดกลุ่มตวัอย่างในระดบัภูมิภาคท่ีค านวณไว ้เช่น 
ภาคเหนือ มีประชากรทั้งหมดจ านวน 1,171 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 % ของจ านวน
ประชากรในภาคเหนือ จะได้กลุ่มตวัอย่างในระดับภูมิภาคจ านวน 117 คน ขอ้มูลอตัราก าลงัของ
บุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในแต่ละเขตก าหนดไวต้ั้งแต่ 43 – 55 คน ดงันั้น 
จ านวนคร้ังในการจบัสลากสุ่มเลือกจงัหวดัจึงอยู่ท่ี 3 คร้ัง เพื่อไม่ให้ขนาดกลุ่มตวัอย่างมากหรือนอ้ย
เกินไปจากท่ีค านวณไว ้หากขนาดกลุ่มตวัอย่างในระดบัภูมิภาคมีจ านวนไม่มาก เช่น ภาคตะวนัตก                        
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มีประชากรทั้งหมดจ านวน 561 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 % ของจ านวนประชากรใน
ภาคตะวนัตก จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งในระดบัภูมิภาคจ านวน 56 คน การสุ่มเลือกจงัหวดักลุ่มตวัอยา่งดว้ย
วิธีการจบัสลากก็จะจบัไดเ้พียง 1 คร้ัง เป็นตน้ ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างในระดบัภูมิภาค               
ไดด้งัน้ี 
    - ภาคเหนือ จ านวน 3 จงัหวดั ไดแ้ก่ ล าปาง แพร่ อุตรดิตถ ์
    - ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 7 จงัหวดั ไดแ้ก่ นครราชสีมา บึงกาฬ
บุรีรัมย ์ ยโสธร  อุบลราชธานี  มหาสารคาม  เลย  
    - ภาคกลาง จ านวน 4 จงัหวดั ไดแ้ก่ ชยันาท เพชรบูรณ์ พระนครศรีอยธุยา 
ลพบุรี 
    - ภาคตะวนัออก จ านวน 1 จงัหวดั คือ ฉะเชิงเทรา  
    - ภาคตะวนัตก จ านวน 1 จงัหวดั คือ ราชบุรี  
    - ภาคใต ้จ านวน 3 จงัหวดั ไดแ้ก่ สงขลา สตูล ชุมพร  
   3) เม่ือไดก้ลุ่มตวัอย่างในระดบัจงัหวดัแลว้ จึงท าการสุ่มส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เน่ืองจากบางจงัหวดัมีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามากกว่า 1 เขต จึงตอ้งท าการสุ่มเลือกเขต
ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่ายคือการจบัสลากหมายเลขตามจ านวนเขตพื้นท่ีการศึกษาในแต่ละจงัหวดั  
หากจงัหวดัใดมีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแห่งเดียวกไ็ม่ตอ้งด าเนินการตามขั้นตอนน้ี 
   4) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในระดับส านักงานเขตพื้ นท่ีการศึกษา                    
โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 % ของจ านวนประชากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล หลังจากท่ีได้เม่ือของจนได้จังหวัดกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 6 จงัหวดั ภาคกลาง 4 จงัหวดั ภาคตะวนัออก 1 จงัหวดั ภาคตะวนัตก 1 จงัหวดั 
และภาคใต ้4 จงัหวดั แลว้ท่ีมีจ านวนประชากรท่ีสามารถสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยเทียบสัดส่วนจาก 10% 
ของจ านวนประชากรของแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษา จนไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 94 คน 
   จากวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างขา้งตน้ โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
10% ของจ านวนประชากรในแต่ละส านัก/เขตพื้นท่ี จะได้ตัวอย่างรวมทั้ งส้ินจ านวน 400 คน 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.2  
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ตารางท่ี 3.2  ประชากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ล ำดับ หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 
1 ส านกัในส่วนกลาง จ านวน 10 

ส านกั 2 กลุ่ม  
1,041 104 

2 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจ านวน 183 เขต 

8,904 94 

3 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาจ านวน 42 เขต 

2,022 202 

 รวมทั้งหมด 11,967 400 

 
   จากตารางท่ี 3.2 ประชากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
ใชใ้นการวิจยั สามารถแสดงจ านวนกลุ่มตวัอย่างตามวิธีการสุ่มดงักล่าวขา้งตน้ โดยแบ่งเป็นการสุ่ม
กลุ่มตวัอย่างบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) 
จ านวน 104 คน กลุ่มตัวอย่างบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา                
(สพม.) จ านวน 202 คน และกลุ่มตวัอย่างบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา (สพป.) จ านวน 94 คน รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3 – 3.5 
 
ตารางท่ี 3.3  ประชากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) ท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ล ำดับ หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 
1 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  13 2 
2 กลุ่มตรวจสอบภายใน 45 5 
3 ส านกัอ านวยการ 124 12 
4 ส านกัติดตามและประเมินผลการ

จดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
93 9 

5 ส านกัการคลงัและสินทรัพย ์ 102 10 
6 ส านักเทคโนโลยีเพื่อการเรียน

การสอน 
52 5 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

ล ำดับ หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 
7 ส านกัทดสอบทางการศึกษา 43 4 
8 ส านกับริหารงานการศึกษาพิเศษ 82 8 
9 ส านักพัฒนานวัตกรรมการจัด

การศึกษา 
50 5 

10 ส านักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา 

159 16 

11 ส านักนโยบายและแผนการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

73 7 

12 ส านักพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลและนิติการ 

205 21 

 รวมทั้งหมด 1,041 104 

 
  จากตารางท่ี 3.3 ประชากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ส่วนกลาง) ท่ีใช้ในการวิจยั เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักต่าง ๆ จ านวน 10 ส านัก 2 กลุ่ม                 
ซ่ึงเป็นโครงสร้างตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 จ  านวนประชากรท่ีไดม้าจากขอ้มูลอตัราก าลงัในปีงบประมาณ 
2563 รวมทั้งหมด 1,041 คน และสุ่มกลุ่มตวัอยา่งไดจ้  านวน 104 คน 
 
ตารางท่ี 3.4  ประชากรของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา (สพม.) ท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ล ำดับ เขตพื้นที่กำรศึกษำ จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 
1 สพม. เขต 1 49 5 
2 สพม. เขต 2 49 5 
3 สพม. เขต 3 49 5 
4 สพม. เขต 4 49 5 
5 สพม. เขต 5 49 5 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

ล ำดับ เขตพื้นที่กำรศึกษำ จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 
6 สพม. เขต 6 49 5 
7 สพม. เขต 7 49 5 
8 สพม. เขต 8 49 5 
9 สพม. เขต 9 49 5 
10 สพม. เขต 10 49 5 
11 สพม. เขต 11 49 5 
12 สพม. เขต 12 49 5 
13 สพม. เขต 13 49 5 
14 สพม. เขต 14 46 4 
15 สพม. เขต 15 52 5 
16 สพม. เขต 16 52 5 
17 สพม. เขต 17 46 5 
18 สพม. เขต 18 49 5 
19  สพม. เขต 19 49 5 
20 สพม. เขต 20 46 5 
21 สพม. เขต 21 46 4 
22 สพม. เขต 22 49 5 
23 สพม. เขต 23 46 4 
24 สพม. เขต 24 46 4 
25 สพม. เขต 25 46 4 
26 สพม. เขต 26 46 4 
27 สพม. เขต 27 46 4 
28 สพม. เขต 28 49 5 
29 สพม. เขต 29 49 5 
30 สพม. เขต 30 46 5 
31 สพม. เขต 31 46 5 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

ล ำดับ เขตพื้นที่กำรศึกษำ จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 
32 สพม. เขต 32 46 5 
33 สพม. เขต 33 46 5 
34 สพม. เขต 34 49 5 
35 สพม. เขต 35 49 5 
36 สพม. เขต 36 49 5 
37 สพม. เขต 37 49 5 
38 สพม. เขต 38 49 5 
39 สพม. เขต 39 49 5 
40 สพม. เขต 40 46 5 
41 สพม. เขต 41 49 4 
42  สพม. เขต 42 49 5 
 รวมทั้งหมด 2,022 202 

 
  จากตารางท่ี 3.4 ประชากรของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา (สพม.) 
ท่ีใช้ในการวิจยั เป็นบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 42 เขต จ านวนประชากรแต่ละเขตไดม้าจากขอ้มูล
อตัราก าลงัในปีงบประมาณ 2563 จ านวนรวมทั้งหมด 2,022 คน และสุ่มกลุ่มตวัอยา่งไดจ้  านวน 202 คน 
 
ตารางท่ี 3.5 ประชากรของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (สพป.) ท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ล ำดับ ภูมิภำค จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 

1 ภำคเหนือ (3 จังหวัด) 
- สพป.ล าปาง เขต 1 
- สพป.แพร่ เขต 2 
- สพป.อุตรดิตถ ์เขต 2  

132 
46 
43 
43 

13 
5 
4 
4 
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ตารางท่ี 3.5 (ต่อ) 
 

ล ำดับ ภูมิภำค จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง (คน) 

2 ภำคตะวันออกเฉียงเหนือ  
(7 จังหวัด) 
- สพป.นครราชสีมา เขต 1 
- สพป.บึงกาฬ 
- สพป.บุรีรัมย ์เขต 3 
- สพป.ยโสธร เขต 2 
- สพป.อุบลราชธานี เขต 1 
- สพป.มหาสารคาม เขต 3 
- สพป.เลย เขต 3 

343 
 
49 
55 
52 
49 
52 
43 
43 

34 
 
5 
6 
5 
5 
4 
5 
4 

3 ภำคกลำง (4 จังหวัด) 
- สพป.ชยันาท 
- สพป.เพชรบูรณ์ เขต 3 
- สพป.พระนครศรีอยธุยา เขต 1 
- สพป.ลพบุรี เขต 1 

208 
52 
52 
52 
52 

20 
5 
5 
5 
5 

4 ภำคตะวันออก (1 จังหวัด) 
- สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 2 

52 
52 

5 
5 

5 ภำคตะวันตก (1 จังหวัด) 
- สพป.ราชบุรี เขต 1 

55 
55 

6 
6 

6 ภำคใต้ (3 จังหวัด) 
- สพป.สงขลา เขต 3 
- สพป.สตูล 
- สพป.ชุมพร เขต 1 

153 
55 
52 
46 

15 
6 
5 
5 

 รวมทั้งหมด 943                   94 

 
  จากตารางท่ี 3.5 ประชากรของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
(สพป.) ท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นบุคลากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีไดจ้ากการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งในระดบัภาค จ านวน 6 
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ภูมิภาค แลว้ท าการสุ่มเลือกจงัหวดัและส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา จ านวนประชากรท่ีใชม้าจาก
ขอ้มูลอตัราก าลงัในปีงบประมาณ 2563 จ านวนรวมทั้งหมด 943 คน และสุ่มกลุ่มตวัอยา่งไดจ้  านวน 
94 คน  
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงมีค  าถามในลกัษณะปลาย
ปิดและปลายเปิด แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม
ปลายปิดลกัษณะค าถามเป็นชนิดใหเ้ลือกตอบ (Check list) จ านวน 5 ขอ้ 
   ขอ้ท่ี 1 เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนาม
บญัญติั (Nominal Scale) 
   ขอ้ท่ี 2 อาย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยการ
ก าหนดช่วงอายคุ  านวณดงัน้ี (วิเชียร  เกตุสิงห์, 2538 - 11)  

    ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
             จ  านวนชั้น 
    สามารถแสดงการก าหนดช่วงอายไุดด้งัน้ี 
    1. ไม่เกิน 25 ปี 
    2. 26 – 35 ปี 
    3. 36 – 45 ปี 
    4. 46 – 55 ปี 
    5. 56 ปีข้ึนไป 
   ขอ้ท่ี 3 ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) ดงัน้ี 
    1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
    2. ปริญญาตรี 
    3. ปริญญาโท 
    4. ปริญญาเอก 
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   ขอ้ท่ี 4 สถานท่ีท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal 
Scale) เพื่อเป็นขอ้มูลในการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามตามจ านวนท่ีก าหนด ดงัน้ี 
    1. ส่วนกลาง ส านกั/ศูนย.์........................... 
    2. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (ระบุเขต)............... 
    3. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา (ระบุเขต)................. 
   ขอ้ท่ี 5 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั 
(Nominal Scale) ดงัน้ี 
    1. นกัวิชาการศึกษา 2. นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 
    3. นกัวิชาการตรวจสอบภายใน  4. นกัวิชาการเงินและบญัชี 
    5. นกัจดัการงานทัว่ไป   6. เจา้พนกังานธุรการ 
    7. ศึกษานิเทศก ์ 8. นกัทรัพยากรบุคคล 
    9. อ่ืน ๆ ระบุ...................................... 
   ขอ้ท่ี 6 ระดบัต าแหน่ง เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) ดงัน้ี 
    1. ระดบัปฏิบติัการ/ปฏิบติังาน 
    2. ระดบัช านาญการ/ช านาญงาน  
    3. ระดบัช านาญการพิเศษ/อาวโุส  
    4. ระดบัเช่ียวชาญ 
   ขอ้ท่ี 7 ประสบการณ์การท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั 
(Ordinal Scale) โดยการก าหนดช่วงระยะเวลาท่ีสอดคลอ้งกบัระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการเล่ือน
ระดบัต าแหน่งขา้ราชการพลเรือน ดงัน้ี  
    1. ไม่เกิน 5 ปี 
    2. 6 – 10 ปี 
    3. 11 – 20 ปี 
    4. 21 ปีข้ึนไป 
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  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใชแ้บบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั โดยก าหนดให ้
  ระดบัท่ี 1      หมายถึง การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ระดบัท่ี 2      หมายถึง การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ระดบัท่ี 3      หมายถึง การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ระดบัท่ี 4      หมายถึง การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัมาก 
  ระดบัท่ี 5      หมายถึง การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัรวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยการอิงเกณฑ์ ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั โดยใช้
วิธีการค านวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี (บุญศรี พรหมมาพนัธ์ และคณะ, 2549 หนา้ 11) 
  1.00 – 1.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบันอ้ยท่ีสุด 
  1.51 – 2.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบันอ้ย 
  2.51 – 3.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบัปานกลาง 
  3.51 – 4.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบัมาก 
  4.51 – 5.00    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด 
  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย 
ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร และปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั โดยก าหนดให ้
  ระดบัท่ี 1 หมายถึง ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร /

ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ระดบัท่ี 2 หมายถึง ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร /

ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบันอ้ย 
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  ระดบัท่ี 3 หมายถึง ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร /
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  ระดบัท่ี 4 หมายถึง ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร /
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 

  ระดบัท่ี 5 หมายถึง ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร /
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัรวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยการอิงเกณฑ์ ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั โดยใช้
วิธีการค านวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี (บุญศรี พรหมมาพนัธ์ และคณะ, 2549 หนา้ 11) 
  1.00 – 1.50 หมายความว่า มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

องคก์าร / ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  1.51 – 2.50 หมายความวา่  มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

องคก์าร / ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบันอ้ย 
  2.51 – 3.50  หมายความวา่ มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

องคก์าร / ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  3.51 – 4.50  หมายความวา่ มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

องคก์าร / ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 
  4.51 – 5.00 หมายความวา่ มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

องคก์าร / ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทาง              
การพฒันาส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 

3. กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
 
 การน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อการศึกษาการวิจยัในคร้ังน้ี ไปตรวจสอบความ
เท่ียงตรง และความน่าเช่ือถือ ดงัขั้นตอนต่อไปน้ี 
 3.1 กำรหำค่ำควำมเที่ยงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเสนอต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ ปรับปรุง แกไ้ข ให้แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงและ
สมบูรณ์ของค าถามแต่ละขอ้ เพื่อให้ตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั จากนั้นน าขอ้เสนอแนะ               
มาปรับปรุงแกไ้ขและด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
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 3.2 น ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
ท่ีจะวดัว่ามีความชดัเจน ครอบคลุมวตัถุประสงคใ์นการวิจยั และมีความเหมาะสม และน าแบบสอบถาม
ท่ีได้มาปรับปรุงแก้ไขขอ้บกพร่องทั้งเร่ืองภาษา และเน้ือหาตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ                
ซ่ึงผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบแก่ผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน ประกอบดว้ย 
  3.2.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จ าเนียร   ราชแพทยาคม 
    อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  3.2.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ลกัษณา   ศิริวรรณ 
      อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  3.2.3 นายสุรินทร์   สวา่งอารมณ์ 
    ผูอ้  านวยการส านกันโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
    ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  ส าหรับตัวบ่งช้ีของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามของแบบสอบถามการวิจัย                      
มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.6  
 
ตารางท่ี 3.6  ตารางแสดงตวับ่งช้ีของตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ 
 

ตัวแปร ตัวบ่งชี ้ แบบสอบถำม 

ตัวแปรตำม 
กำรเป็นองค์กำรมุง่เน้นยุทธศำสตร์ (Strategy – Focused Organization) 
1. การแปลงยทุธศาสตร์ให้
มีความหมายเชิงปฏิบติั 

การถ่ายทอด วิสัยทศัน์  พนัธกิจ  เป้าหมาย
ท่ีชัดเจน แผนยุทธศาสตร์ขององค์การ  
ก าหนดแผนงาน/โครงการเป็นแผนปฏิบติัการ
ประจ าปีท่ีสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ 
ตลอดจนการก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ 
โดยอาศยัเคร่ืองมือ Balanced Scorecard 
และแผนท่ียทุธศาสตร์ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 1.1 – 1.8 

2. การจดัองคก์ารให้
เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์ 

การก าหนดบทบาท หน้าท่ี ระดบัชั้นของ
หน่วยงานและสายการบงัคบับญัชา การปรับ
โครงสร้างองคก์าร การเช่ือมโยงยทุธศาสตร์
ทัว่ทั้งองคก์าร  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 2.1 – 2.5 
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ตารางท่ี 3.6  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวบ่งชี ้ แบบสอบถำม 
3. การท าใหก้ารสนองต่อ
ยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ี              
ของทุกคน 

การสร้างความเขา้ใจ  การเช่ือมโยงเป้าหมาย
การท างานรายบุคคล ระบบจูงใจรายบุคคล 
โดยมีระบบการให้รางวลัหรือผลตอบแทน 
และให้ความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากร
ตามขีดสมรรถนะ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 3.1 – 3.7 

4. การท าใหย้ทุธศาสตร์เป็น
กระบวนการท่ีต่อเน่ือง 

การเช่ือมโยงการจัดสรรงบประมาณ ตาม
ยทุธศาสตร์ การวางแผนการพฒันาบุคลากร
และการจดัการสารสนเทศให้เหมาะสมกบั
ยทุธศาสตร์ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ยทุธศาสตร์ 
การศึกษาเทียบเคียง (Benchmark)  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 4.1 – 4.8 

5. การใชค้วามเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิด
ความเปล่ียนแปลง 

การแสดงบทบาทภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง สร้างความเขา้ใจ
ในแนวทางใหม่ของการเปล่ียนแปลง  จดั
ให้มีระบบบริหารยุทธศาสตร์ผ่านส านัก
บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 5.1 – 5.6 

ตัวแปรอิสระ 
1. ปัจจัยกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์องค์กำร 
การฝึกอบรม กิจกรรมพฒันา ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ

ด้านยุทธศาสตร์แก่บุคลากรอย่างเป็น
ระบบ มุ่งเนน้บุคลากรเป็นศูนยก์ลางแห่ง
การเรียนรู้  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 1.1 – 1.6 
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ตารางท่ี 3.6  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวบ่งชี ้ แบบสอบถำม 
การศึกษา กิจกรรมพฒันาความรู้อย่างเป็นทางการ                

มีหลกัสูตร องคค์วามรู้ การเรียนการสอน
ชัดเจน เพิ่มพูนความรู้และพฒันาทกัษะ
ให้กบัผูเ้รียน ทั้งในระบบ และนอกระบบ 
ตลอดจนการศึกษาตามอัธยาศัยและการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตในองค์การ โดยมุ่งเน้น
พฒันาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ 
และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 1.7 – 1.12 

การจดัการความรู้ การน าความรู้มาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน 
โดยมีกระบวนการบ่งช้ีความรู้ การแสวงหา
ความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ   
การประมวลและกลั่นกรองความ รู้                         
การเขา้ถึงความรู้  การแบ่งปันแลกเปล่ียน
เรียนรู้ และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 1.13 – 1.20 

วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้        
การปรับตวั 

ค่านิยมองค์การความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  
ให้ความส าคญัต่อการศึกษาวิจยั กระตุน้
ให้เกิดการทดลองส่ิงใหม่ ๆ  มีอิสระใน
การคิดและตดัสินใจ และสามารถปรับตวั
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะการเปล่ียนแปลง 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 2.1 – 2.6 

วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้
คุณภาพ 

ค่านิยมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การท างานอยา่งมี
คุณภาพ ตามหลกัเกณฑคุ์ณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ (PMQA) 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 2.7 – 2.13 

วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้
ทีมงาน 

ค่านิยมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้สร้างความส าเร็จ
ดว้ยการท างานเป็นทีม ใหค้วามส าคญักบั
การรู้จักตนเองและผู ้ อ่ืน การพัฒนา
ทีมงาน การสร้างการส่วนร่วม และการ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 2.14 – 2.18 
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 3.3 กำรหำค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ข ตาม
ผูท้รงคุณวุฒิและอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้วไปตรวจสอบกับกลุ่มประชากรท่ีมีลักษณะใกล้เคียง                 
กบักลุ่มท่ีท าการศึกษา จ านวน 30 คน แลว้จึงน าแบบสอบถามท่ีได้มาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่                  
โดยวิธีการของ Cronbach (Cronbach’s reliability coefficient alpha) ซ่ึงจะตอ้งได้ค่าความเช่ือมัน่
ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ยอมรับท่ี .700 (Lee Joseph Cronbach, 1951, p. 297 - 334) 
โดยผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัได ้.994 และผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น 
รายละเอียดตามตารางท่ี 3.7 
 

ตารางท่ี 3.7  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์อัลฟ่ำของครอนบำค 

ตัวแปรตำม 
- การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ตัวแปรอิสระ 
- ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
- ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 

 
.987 

 
 

.977 

.981 
 

 จากการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค ทั้งหมดในทุกตวัแปร พบว่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.977 ถึง 0.987 แสดงว่าแบบสอบถามมี                        
ความเช่ือมัน่หรือเช่ือถือได ้  
 

4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจะท าเป็น 2 ส่วน คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ และขอ้มูลทุติยภูมิ 
 4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยผูว้ิจยัขอหนังสือขอความร่วมมือในการท า
วิจยัจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอความร่วมมือจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาและมธัยมศึกษา และส่งหนังสือขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามถึง
เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานพร้อมแนบใบปะหนา้แบบสอบถามท่ีระบุ QR Code 
และ Link แบบสอบถามออนไลน์ เพื่อให้กลุ่มตวัอยา่งในแต่ละส านกัของส านกังานคณะกรรมการ
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การศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) และในแต่ละส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ตอบแบบสอบถามทางออนไลน์  โดยติดตามเก็บแบบสอบถามทุกระยะ 7 วนั จนกระทั่งได้
แบบสอบถามคืนมาครบตามจ านวนท่ีก าหนด ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่างวนัท่ี             
12 กมุภาพนัธ์ – 31 มีนาคม 2564 
 4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยผูว้ิจยัจะรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ต าราต่าง  ๆ
บทความผลงานวิจยัและเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชป้ระกอบการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 
(conceptual framework) คร้ังน้ีและใชอ้า้งอิง (reference) ในการเขียนรายงานผลการวิจยั (research report)  
 

5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน  
ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 5.1 ข้อมูลเชิงปริมำณ (quantitative data) ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์โดยใช้ค  าสั่งจาก
โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ ไดแ้ก่ 
  5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  
การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ในการค านวณ 
  5.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐานโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1 ซ่ึงผูว้ิจยัได้ก าหนด                     
ไวว้่า “ระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน                  
อยูใ่นระดบัมากข้ึนไป” โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัอา้งอิงเกณฑว์ิธีการค านวณความกวา้งของชั้น                   
เพื่อใชใ้นการแปลความ ดงัน้ี (บุญศรี  พรหมมาพนัธ์ และคณะ 2549, น. 11) 
  1.00 – 1.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบันอ้ยท่ีสุด 
  1.51 – 2.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบันอ้ย 
  2.51 – 3.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบัปานกลาง 
  3.51 – 4.50    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบัมาก 
  4.51 – 5.00    หมายความวา่    ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด 
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  โดยสรุปสามารถแสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา                  
ดงัปรากฏในตารางท่ี 3.8  
 
ตารางท่ี 3.8  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 
 

รำยกำร สถิติเชิงพรรณนำที่ใช ้
1) ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ 
ระดบัการศึกษา สถานท่ีท างาน ต าแหน่งงาน 
ระดบัต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน  
2) ระดบัความคิดเห็นของตวัแปรตามและ                

ตวัแปรอิสระ 

- การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
- ร้อยละ (Percentage) 
- ค่าเฉล่ีย (Mean) 
- ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
  5.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐานโดยใช้วิธีสถิติเชิงอนุมาน เป็นการวิเคราะห์
เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 2 และ ขอ้ท่ี 3 ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดไว ้ดงัน้ี 
   การวิเคราะห์สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 2 ท่ีว่า “ปัจจยัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์องค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” และการวิเคราะห์สมมติฐานงานวิจยัขอ้ท่ี 3 ท่ีว่า “ปัจจัย
วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” โดยใชส้ถิติหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน 
(Person’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย            
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ และปัจจัยวฒันธรรมองค์การกับการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผูว้ิจยัก าหนดเกณฑใ์นการตดัสิน
ระดบัการวดัค่าความสมัพนัธ์จากการศึกษาแนวทางของพวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2540:144) ดงัน้ี 
   ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระดับควำมสัมพันธ ์
   0.80 – 1.00 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง 
   0.60 – 0.79  มีความสัมพนัธเ์ชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 
   0.40 – 0.59 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
   0.20 – 0.39 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า 
   0.00 – 0.19 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า 
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 5.2 ข้อมูลเชิงคุณภำพ (qualitative data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในตอนท่ี 4 
เก่ียวกับแนวทางการพฒันาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในการเป็นองค์การ
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ผูว้ิจยัใชว้ิธีการทางสถิติ คือ การแจกแจงความถ่ี  



บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจยัจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น                   
6 ตอน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา สถานท่ีท างานแยกเป็น ส่วนกลาง  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
(สพป.) และ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา (สพม.) ต าแหน่งงานในปัจจุบัน ระดับ
ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน 
 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ตอนที่ 4 ผลการศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 
 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  5.1 ระดบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก 
  5.2 ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
เป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  5.3 ปัจจัยวฒันธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็นองค์การ
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ตอนที่ 6 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                      
ขั้นพื้นฐานในการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ท่ีได้จากการแสดงความคิดเห็นของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1  ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 7 ประเด็น 
ประกอบดว้ย  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา สถานท่ีท างาน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระดบัต าแหน่ง            
และประสบการณ์การท างาน 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

(n = 400) 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
 
 
อายุ 
 
 
 
 
 
ระดับการศึกษา 
 
 
 
 
สถานที่ท างาน 
 

 
ชาย 
หญิง 
 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 35 ปี 
36 – 45 ปี 
46 – 55 ปี 
56 ปีข้ึนไป 
 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
 
ส่วนกลาง 
สพป. 
สพม. 

 
94 
306 

 
10 
108 
103 
127 
52 
 
8 

156 
209 
27 
 

104 
94 
202 

 
23.50 
76.50 

 
2.50 
27.00 
25.80 
31.80 
13.00 

 
2.00 
39.00 
52.30 
6.80 

 
26.00 
23.50 
50.50 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
(n = 400) 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระดับต าแหนง่ 
 
 
 
ประสบการณก์ารท างาน 

 
นกัวิชาการศึกษา 
นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นกัวิชาการตรวจสอบภายใน 
นกัวิชาการเงินและบญัชี 
นกัจดัการงานทัว่ไป 
เจา้พนกังานธุรการ 
ศึกษานิเทศก ์
นกัทรัพยากรบุคคล 
อ่ืน ๆ 
 
ระดบัปฏิบติัการ/ปฏิบติังาน 
ระดบัช านาญการ/ช านาญงาน 
ระดบัช านาญการพิเศษ/ช านาญงาน
พิเศษ 
 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีข้ึนไป  

 
93 
142 
6 
13 
30 
39 
47 
25 
5 
 

116 
124 
160 

 
99 
71 
86 
144 

 
23.30 
35.50 
1.50 
3.30 
7.50 
9.80 
11.80 
6.30 
1.30 

 
29.00 
31.00 
40.00 

 
24.80 
17.80 
21.50 
36.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้ งหมดจ านวน 400 คน เป็นเพศชาย จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.50           
เป็นเพศหญิง จ านวน 306 คน คิดเป็นร้อยละ 76.50 โดยจ านวนของเพศหญิงมากกวา่เพศชายคิดเป็น
ร้อยละ 53.00  
 อายุของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระหว่าง 46 – 55 ปี จ านวน 127 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.80 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 26 – 35 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 
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รองลงมาคือช่วงอายรุะหว่าง 36 – 45 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.80 รองลงมาคือช่วงอาย ุ
56 ปีข้ึนไป จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 และกลุ่มตวัอย่างอายุน้อยท่ีสุดคือช่วงอายุไม่เกิน 
25 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50  
 ในการศึกษาเก่ียวกบัระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบั
ปริญญาโท จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 52.30 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 156 คน               
คิดเป็นร้อยละ 39.00 จบการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 และ                
นอ้ยท่ีสุดจบการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดบั 
 สถานท่ีท างานของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ส่วนกลาง จ านวน 104 คน            
คิดเป็นร้อยละ 26.00 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.50 และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 50.50 
 ส่วนต าแหน่งงานในปัจจุบนักลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบาย
และแผน จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 รองลงมาด ารงคือนกัวิชาการศึกษา จ านวน 93 คน                 
คิดเป็นร้อยละ 23.30 รองลงมาคือศึกษานิเทศก์ จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 ต าแหน่ง                       
เจา้พนกังานธุรการ จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 นกัจดัการงานทัว่ไป จ านวน 30 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.50 นักทรัพยากรบุคคล จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 นักวิชาการเงินและบัญชี 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 นกัวิชาการตรวจสอบภายใน จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 
และนอ้ยท่ีสุดคือต าแหน่งอ่ืน ๆ (ผูบ้ริหารเขตพื้นท่ีการศึกษา นกัวิชาการคอมพิวเตอร์) จ  านวน 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 1.30  
 ส าหรับระดบัต าแหน่งงานในปัจจุบนัของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดบัช านาญ
การพิเศษ/ช านาญงานพิเศษ จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมาเป็นระดบัช านาญการ/
ช านาญงาน จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 และระดับน้อยท่ีสุดคือระดับปฏิบัติการ/
ปฏิบติังาน จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 29.00 ตามล าดบั 
 ประสบการณ์การท างานระยะเวลา 21 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด จ านวน 144 คน คิดเป็น               
ร้อยละ 36.00 รองลงมาเป็นผูมี้ประสบการณ์ ไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80 
ประสบการณ์ 11 – 20  ปี จ  านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 และประสบการณ์ 6 – 10 ปี จ  านวน  
71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน 
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัการเป็นองคก์าร
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในส่วนน้ีเป็นการสอบถาม
ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดงัตารางท่ี 4.2   
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความเห็นเก่ียวกบัระดบัการเป็นองคก์าร

มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ในภาพรวม 
 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์  S.D การแปลผล อันดับ 

1. การแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั 4.25 0.68 มาก 1 
2. การจดัการองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์ 4.14 0.72 มาก 2 
3. การท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของ
ทุกคน 

3.89 0.87 มาก 5 

4. การท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง 3.92 0.84 มาก 4 
5. การใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิด
ความเปล่ียนแปลง 

4.03 0.88 มาก 3 

รวม 4.04 0.80 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ค่าเฉล่ียระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.04 ซ่ึงสามารถ
จ าแนกระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์เรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 
  1. การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ พบว่า อยู่ในระดับมาก                          
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 
  2. การจดัองค์การให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ พบว่า อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.14 
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  3. การใช้ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลักดันให้เกิดความเปล่ียนแปลง พบว่า               
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
  4. การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง พบว่า อยู่ในระดับมาก                    
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
  5. การท าให้การสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 
  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
  2.1.1 การแปลงยทุธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ 
    เม่ือพิจารณาความเห็นเก่ียวกับการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิง
ปฏิบติั พบว่า บุคลากรกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมาย             
เชิงปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 รายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.3 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการแปลงยุทธศาสตร์                

ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั 
 

การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมาย 
เชิงปฏิบัต ิ  S.D การแปลผล อันดับ 

1.1 องค์ก ารก าหนดวิสั ยทัศน์  พัน ธ กิ จ  และ
เป้าหมาย ท่ีชดัเจน เขา้ใจง่าย 

4.36 0.75 มาก 1 

1.2 องค์การสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์  พันธกิจ 
เป้าหมายและแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารในรูปแบบ
แผนท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) หรือแผนผงัความ
เช่ือมโยงยุทธศาสตร์องค์การ ผ่านช่องทางต่าง ๆ 
อยา่งทัว่ถึง 

4.18 0.81 มาก 6 

1.3 องค์การมีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การ
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกับวิสัยทศัน์ พนัธกิจและ
เป้าหมายขององคก์าร 

4.29 0.77 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมาย 
เชิงปฏิบัต ิ  S.D การแปลผล อันดับ 

1.4 องค์การมีการแปลงแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบัติในรูปแบบแผนปฏิบัติราชการประจ าปี/ 
แผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ปี ท่ีสอดคล้องและ
ตอบสนองแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

4.24 0.81 มาก 5 

1.5 องค์การมีการจดัท าแผนงาน / โครงการ ของ
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์
ขององคก์าร 

4.32 0.76 มาก 2 

1.6 องค์การให้ความส าคัญต่อการควบคุมและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ของ
องคก์าร 

4.25 0.83 มาก 4 

1.7 องคก์ารให้ความส าคญัต่อการจดัท าตวัช้ีวดัผล
การปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
หรือก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ KPI มาใชใ้นการ
ควบคุมและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

4.17 0.85 มาก 8 

1.8 องคก์ารมีการก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ี
ชดัเจน สามารถวดัไดต้ามศกัยภาพของหน่วยงาน 

4.17 0.87 มาก 7 

รวม 4.25 0.80 มาก  

 
   จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการแปลงยทุธศาสตร์ให้มี
ความหมายเชิงปฏิบติัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.25 ซ่ึงสามารถจ าแนกเรียง
อนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) องคก์ารก าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย ท่ีชดัเจน เขา้ใจง่าย พบวา่                
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 
   2) องคก์ารมีการจดัท าแผนงาน / โครงการ ของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้ง
กบัแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 



 182 

   3) องค์การมีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับ
วิสยัทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 
   4) องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อการควบคุมและประเมินผลการปฏิบติังานตามแผน
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 
   5) องคก์ารมีการแปลงแผนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัในรูปแบบแผนปฏิบติั
ราชการประจ าปี/ แผนปฏิบติัราชการระยะ 3 ปี ท่ีสอดคลอ้งและตอบสนองแผนยุทธศาสตร์ของ
องคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 
   6) องคก์ารสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายและแผนยุทธศาสตร์
ขององค์การ ในรูปแบบแผนท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) หรือแผนผงัความเช่ือมโยงยุทธศาสตร์
องคก์าร ผา่นช่องทางต่าง ๆ อยา่งทัว่ถึง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 
   7) องค์การมีการก าหนดตัวช้ีวดัความส าเร็จ ท่ีชัดเจน สามารถวดัได้ตาม
ศกัยภาพของหน่วยงาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 
   8) องค์การให้ความส าคญัต่อการจดัท าตวัช้ีวดัผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard) หรือก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ KPI มาใชใ้นการควบคุมและประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 
  2.1.2 การจัดองค์การให้เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์ 
   เม่ือพิจารณาความเห็นเก่ียวกบัการจดัองค์การให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ 
พบว่า บุคลากรกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 รายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.4 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัองคก์าร 
 ใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์ 
 

การจัดองค์การให้เหมาะสม 
กับยุทธศาสตร ์  S.D การแปลผล อันดับ 

2.1 องคก์ารก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ภารกิจขององคก์าร
ท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ไวอ้ย่างชัดเจน โดยการ
วิเคราะห์ลกัษณะการจดัองค์การในปัจจุบนั การแบ่ง
แผนกงาน และการมอบหมายท่ีเหมาะสมตามภารกิจ
ของแต่ละส านกั 

4.17 0.81 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

การจัดองค์การให้เหมาะสม 
กับยุทธศาสตร ์  S.D การแปลผล อันดับ 

2.2 องค์การจัดท าแผนผังโครงสร้างองค์การท่ี
สอดคลอ้งกบับทบาท ภารกิจ และยุทธศาสตร์ของ
องค์การ เพื่อสร้างความเข้าใจเก่ียวกับโครงสร้าง
องคก์ารและสายการบงัคบับญัชาแก่บุคลากร 

4.19 0.82 มาก 1 

2.3 องค์ก ารมัก มี การป รับโครงส ร้ างเพื่ อ เพิ่ ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้สอดคลอ้งกับแผน
ยทุธศาสตร์องคก์าร ไม่ใหเ้กิดความซ ้ าซอ้น กระจาย
อ านาจทางการบริหารใหแ้ก่หน่วยงานยอ่ย โดยมอบ
อ านาจในการตดัสินใจและสั่งการเพื่อให้การปฏิบติั
ราชการมีประสิทธิภาพ 

4.07 0.90 มาก 5 

2.4 อ งค์ก ารมักค า นึ ง ถึ งความสอดคล้อ ง เชิ ง
ยุทธศาสตร์ ความสอดคล้องเชิงองค์การ ความ
สอดคล้องของ                ทุนมนุษย์ และความ
สอดคลอ้งของระบบการวางแผน ระบบปฏิบติัการ 
และระบบการควบคุมติดตามในการจดัองคก์าร 

4.08 0.83 มาก 4 

2.5 อ งค์ก ารให้ ความส าคัญ กับ ก าร เช่ื อมโยง
ยุทธศาสตร์ขององค์การกับหน่วยงานย่อย เพื่อให้
หน่วยงานย่อยมีการจัดท าแผนงาน/โครงการท่ี
สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ท่ีก าหนด 

4.18 0.81 มาก 2 

รวม 4.13 0.83 มาก  

 
   จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสม
กบัยทุธศาสตร์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.13 ซ่ึงสามารถจ าแนกเรียงอนัดบั 
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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   1) องค์การจดัท าแผนผงัโครงสร้างองค์การท่ีสอดคลอ้งกบับทบาท ภารกิจ 
และยุทธศาสตร์ขององคก์าร เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ารและสายการบงัคบั
บญัชาแก่บุคลากร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 
   2) องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการเช่ือมโยงยทุธศาสตร์ขององคก์ารกบัหน่วยงาน
ย่อย เพื่อให้หน่วยงานย่อยมีการจดัท าแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลอ้งกับยุทธศาสตร์ท่ีก าหนด                         
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 
   3) องค์การก าหนดบทบาทหน้าท่ี  ภารกิจขององค์การท่ีสอดคล้องกับ
ยทุธศาสตร์ ไวอ้ยา่งชดัเจน โดยการวิเคราะห์ลกัษณะการจดัองคก์ารในปัจจุบนั การแบ่งแผนกงาน และ
การมอบหมายท่ีเหมาะสมตามภารกิจของแต่ละส านกั พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 
   4) องค์การมกัค านึงถึงความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ความสอดคลอ้งเชิง
องค์การ ความสอดคล้องของทุนมนุษย์ และความสอดคล้องของระบบ การวางแผน 
ระบบปฏิบติัการ และระบบการควบคุมติดตามในการจดัองค์การ พบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 
   5) องค์การมักมีการปรับโครงสร้างเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้
สอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์องคก์าร ไม่ใหเ้กิดความซ ้ าซอ้น กระจายอ านาจทางการบริหารใหแ้ก่
หน่วยงานยอ่ย โดยมอบอ านาจในการตดัสินใจและสั่งการเพื่อให้การปฏิบติัราชการมีประสิทธิภาพ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 
  2.1.3 การท าให้การสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหน้าทีข่องทุกคน 
   เม่ือพิจารณาความเห็นเก่ียวกบัการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุก
คน พบว่า บุคลากรกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ี
ของทุกคน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 รายละเอียด  ดงัตารางท่ี 4.5 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท าใหก้ารสนอง 
 ต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน 
 

การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร ์
เป็นหน้าที่ของทุกคน  S.D การแปลผล อันดับ 

3.1 องค์การมีการสร้างความเข้าใจกับบุคลากรให้
ตระหนักในยุทธศาสตร์ โดยใช้กระบวนการส่ือสาร         
ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การประชุมเชิงปฏิบัติการ                       
การฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ 

4.03 0.90 มาก 3 

3.2 องคก์ารมีการเช่ือมโยงเป้าหมายการท างานรายบุคคล 
โดยก าห น ดตัว ช้ี ว ัด ใน ระดับ บุ ค ค ล  (Individual 
Scorecard) เพื่อสร้างความตระหนักและแรงจูงใจใน           
การปฏิบติังานเพื่อเป้าหมายของตนเองซ่ึงจะส่งผลลพัธ์
ต่อความส าเร็จของยทุธศาสตร์องคก์าร 

3.93 0.95 มาก 4 

3.3 องคก์ารเช่ือมโยงแผนยุทธศาสตร์ให้สอดคลอ้งกบั
แผนการปฏิบัติงานของบุคลากร และก าหนดตวัช้ีวดั                  
ท่ีชัดเจน เพื่อให้บุคลากรสามารถน าไปปฏิบติัได้ตาม
เป้าหมาย 

4.05 0.92 มาก 1 

3.4 องคก์ารสร้างความเขา้ใจแก่บุคลากรให้ตระหนกัถึง
แผนยุทธศาสตร์ สามารถแปลงแผนยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารไปเป็นแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลอ้งกนัได ้

4.03 0.93 มาก 2 

3.5 องค์การมีระบบการให้รางวลัหรือค่าตอบแทนแก่
บุคลากรตามความส าเร็จของการปฏิบั ติ งานตาม
ยทุธศาสตร์อยา่งเหมาะสม 

3.61 1.13 มาก 7 

3.6 องค์การมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่ อเพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จ 

3.86 1.03 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร ์
เป็นหน้าที่ของทุกคน  S.D การแปลผล อันดับ 

3.7 องคก์ารมีการวางแผนการพฒันาอาชีพ ทกัษะ และ
ความสามารถของบุคลากรท่ีเหมาะสมในแต่ละระดับ 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.77 1.05 มาก 6 

รวม 3.89 0.98 มาก  

 
   จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการท าให้การสนองต่อ
ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.89 ซ่ึงสามารถ
จ าแนกเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) องค์การเช่ือมโยงแผนยุทธศาสตร์ให้สอดคลอ้งกบัแผนการปฏิบติังานของ
บุคลากร และก าหนดตวัช้ีวดั ท่ีชดัเจน เพื่อให้บุคลากรสามารถน าไปปฏิบติัไดต้ามเป้าหมาย พบว่า อยู่
ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 
   2) องคก์ารมีการสร้างความเขา้ใจกบับุคลากรใหต้ระหนกัในยทุธศาสตร์ โดยใช้
กระบวนการส่ือสาร ผา่นช่องทางต่าง ๆ เช่น การประชุมเชิงปฏิบติัการ การฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
   3) องคก์ารสร้างความเขา้ใจแก่บุคลากรให้ตระหนกัถึงแผนยทุธศาสตร์ สามารถ                        
แปลงแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารไปเป็นแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลอ้งกนัได ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก                 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
   4) องคก์ารมีการเช่ือมโยงเป้าหมายการท างานรายบุคคล โดยก าหนดตวัช้ีวดัใน
ระดับบุคคล (Individual Scorecard) เพื่อสร้างความตระหนักและแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อ
เป้าหมายของตนเองซ่ึงจะส่งผลลพัธ์ต่อความส าเร็จของยุทธศาสตร์องคก์าร พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 
   5) องคก์ารมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาทกัษะและ
ความสามารถเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จ
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 
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   6) องค์การมีการวางแผนการพัฒนาอาชีพ ทักษะ และความสามารถของ
บุคลากรท่ี เหมาะสมในแต่ละระดับ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
   7) องคก์ารมีระบบการให้รางวลัหรือค่าตอบแทนแก่บุคลากรตามความส าเร็จ
ของ การปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์อยา่งเหมาะสม พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 
  2.1.4 การท าให้ยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการทีต่่อเน่ือง 
   เม่ือพิจารณาความเห็นเก่ียวกับการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการ                  
ท่ีต่อเน่ือง พบวา่ บุคลากรกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการ
ท่ีต่อเน่ืองโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 รายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.6 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท าใหย้ทุธศาสตร์ 
 เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง 
 

การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเนื่อง  S.D การแปลผล อันดับ 

4.1 องคก์ารให้ความส าคญัต่อการจดัสรรงบประมาณ
ตามแผนงาน/โครงการท่ี เช่ือมโยงสอดคล้องกับ             
แผนยทุธศาสตร์องคก์าร 

4.07 .887 มาก 2 

4.2 องคก์ารมีการจดัสรรงบประมาณในการด าเนินงาน
ตามแผนงาน/โครงการ ท่ีเพียงพอ และเหมาะสมใน
การขบัเคล่ือนกิจกรรมตามแผนยทุธศาสตร์ 

3.78 1.085 มาก 7 

4.3 องคก์ารมีการจดัสรรทรัพยากรดา้นบุคลากรไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

3.69 1.110 มาก 8 

4.4 องคก์ารมีการจดัสรรทรัพยากรดา้นสารสนเทศได้
อย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกับความตอ้งการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

3.82 1.026 มาก 6 

4.5 องคก์ารมีการประชุมรายงานความกา้วหน้าหรือผล
การปฏิบติังานตามแผนงาน / โครงการอยา่งสม ่าเสมอ 

3.98 .962 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเนื่อง  S.D การแปลผล อันดับ 

4.6 องค์การให้ความส าคญัต่อการติดตาม ควบคุม 
และประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนยุทธศาสตร์
ของหน่วยงานในระดบัต่าง ๆ 

4.11 .860 มาก 1 

4.7 องค์การให้ความส าคัญกับการปรับปรุงและ
พฒันายุทธศาสตร์องค์การจากการศึกษาเทียบเคียง 
(Benchmark) แบบอยา่งท่ีดี (Best Practices) 

3.94 .956 มาก 5 

4.8 องคก์ารมีการทบทวนยทุธศาสตร์ เพื่อแลกเปล่ียน
แนวทางในการพฒันาการด าเนินงานหรือปรับปรุง
แผนยทุธศาสตร์ใหมี้ประสิทธิภาพ 

4.00 .908 มาก 3 

รวม 3.92 .974 มาก  

 
   จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท าให้ยุทธศาสตร์เป็น
กระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.92 ซ่ึงสามารถจ าแนก
เรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) องค์การให้ความส าคัญต่อการติดตาม ควบคุม และประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานในระดบัต่าง ๆ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.11 
   2) องคก์ารให้ความส าคญัต่อการจดัสรรงบประมาณตามแผนงาน/โครงการท่ี
เช่ือมโยงสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์องคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 
   3) องค์การมีการทบทวนยุทธศาสตร์ เพื่ อแลกเปล่ียนแนวทางในการ
พฒันาการด าเนินงานหรือปรับปรุงแผนยทุธศาสตร์ใหมี้ประสิทธิภาพ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 
   4) องค์การมีการประชุมรายงานความก้าวหน้าหรือผลการปฏิบัติงานตาม
แผนงาน / โครงการอยา่งสม ่าเสมอ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 
   5) องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการปรับปรุงและพฒันายทุธศาสตร์องคก์ารจาก
การศึกษาเทียบเคียง (Benchmark) แบบอย่างท่ีดี (Best Practices) พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 
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   6) องค์การมีการจัดสรรทรัพยากรด้านสารสนเทศได้อย่างเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกับความตอ้งการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 
   7) องคก์ารมีการจดัสรรงบประมาณในการด าเนินงานตามแผนงาน/โครงการ                   
ท่ีเพียงพอ และเหมาะสมในการขบัเคล่ือนกิจกรรมตามแผนยุทธศาสตร์ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 
   8) องคก์ารมีการจดัสรรทรัพยากรดา้นบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 
  2.1.5 การใช้ความเป็นผู้น าของผู้บริหารผลกัดันให้เกดิความเปลีย่นแปลง 
   เม่ือพิจารณาความเห็นเก่ียวกบัการใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้
เกิดความเปล่ียนแปลง พบว่า บุคลากรกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชค้วามเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหารผลักดันให้เกิดความเปล่ียนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03                       
รายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.7 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชค้วามเป็นผูน้ า 
 ของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 
 

การใช้ความเป็นผู้น าของผู้บริหารผลักดัน 
ให้เกิดความเปล่ียนแปลง  S.D การแปลผล อันดับ 

5.1 ผู ้บริหารมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ มีวิสัยทัศน์         
ในการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

4.11 0.91 มาก 1 

5.2 ผูบ้ริหารมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นความ 
ส าคญัและขอ้ดีของการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

3.98 1.01 มาก 6 

5.3 ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ และแสดงความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลง
อยา่งมีเหตุผล 

4.01 1.00 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
 

การใช้ความเป็นผู้น าของผู้บริหารผลักดัน 
ให้เกิดความเปล่ียนแปลง  S.D การแปลผล อันดับ 

5.4 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสาร สร้างความ
เขา้ใจในแนวทางใหม่ของการเปล่ียนแปลงเพื่อให้
บุคลากรยอมรับและเห็นทิศทางเป้าหมายเดียวกัน  
โดยท าหน้าท่ีเป็นพี่ เล้ียงคอยให้การสนับสนุนและ             
ใหค้  าปรึกษา 

4.03 0.95 มาก 2 

5.5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสในการ
เสริมทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อพฒันาตนเอง 
ให้มีศักยภาพสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของ
องคก์าร  

4.01 0.95 มาก 5 

5.6 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการจดัตั้งหน่วยงานเพื่อ
บริหารยุทธศาสตร์องค์การ ท าหน้าท่ีประสานงาน 
และท่ีปรึกษาดา้นยุทธศาสตร์ขององคก์าร ตลอดจน
ควบคุมการด าเนินงานภายใตย้ทุธศาสตร์ใหส้อดคลอ้งกนั 

4.03 0.93 มาก 3 

รวม 4.03 0.95 มาก  

 
   จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชค้วามเป็นผูน้ าผลกัดนั
ใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.03 ซ่ึงสามารถจ าแนกเรียง
อนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) ผู ้บริหารมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ มีวิสัยทัศน์  ในการเปล่ียนแปลง 
เพื่อพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
   2) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจในแนวทางใหม่
ของการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บุคลากรยอมรับและเห็นทิศทางเป้าหมายเดียวกนั โดยท าหนา้ท่ีเป็นพี่
เล้ียงคอยใหก้ารสนบัสนุนและใหค้  าปรึกษา พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
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   3) ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการจัดตั้ งหน่วยงานเพื่อบริหารยุทธศาสตร์
องค์การท าหน้าท่ีประสานงาน และท่ีปรึกษาดา้นยุทธศาสตร์ขององค์การ ตลอดจนควบคุมการ
ด าเนินงานภายใตย้ทุธศาสตร์ใหส้อดคลอ้งกนั พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
   4) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรคแ์ละแสดงความ
คิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งมีเหตุผล พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
   5) ผู ้บริหารส่งเสริมให้ บุคลากรได้มีโอกาสในการเสริมทักษะ ความรู้ 
ความสามารถเพื่อพฒันาตนเอง ให้มีศกัยภาพสอดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงขององค์การ พบว่า  
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
   6) ผูบ้ริหารมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นความส าคัญและข้อดีของการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98  
 

ตอนที่ 3 ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 ระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
องคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงประกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษา 
การจดัการความรู้ โดยสามารถแสดงรายละเอียดและผลดงัตารางท่ี 4.8 - 4.11   
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นเก่ียวกับปัจจัยการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม 
 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์  S.D การแปลผล อันดับ 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 3.84 0.95 มาก  
 - การฝึกอบรม 3.59 1.09 มาก 3 

    - การศึกษา 4.00 0.89 มาก 1 
    - การจดัการความรู้ 3.92 0.88 มาก 2 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์องค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
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โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 เม่ือพิจารณาปัจจัยรายด้าน ได้แก่ การศึกษา พบว่า อยู่ในระดับมาก                   
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 การจดัการความรู้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 การฝึกอบรม 
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในแต่ละดา้น 
โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การศึกษา) ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
(การศึกษา)  S.D การแปลผล อันดับ 

1)  องค์การให้ความส าคญัต่อการศึกษาของบุคลากร 
โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนในสถาบนัการศึกษาในระบบ 

4.13 0.95 มาก 6 

2)  องค์การให้ความส าคญัต่อการศึกษาของบุคลากร 
โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนในสถาบนัการศึกษานอกระบบ 

4.05 0.94 มาก 1 

3)  องคก์ารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสเรียนรู้ตามอธัยาศยั
โดยจดัหลกัสูตรพฒันาทกัษะพิเศษในรูปแบบต่าง ๆ 
เพื่อเป็นทางเลือกในการศึกษาพฒันาตนเอง 

3.99 1.02 มาก 3 

4)  องค์การมีโครงการสนับสนุนการศึกษาให้แก่
บุคลากรท่ีสนใจศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึนเพื่อ
พฒันาความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังาน 

3.91 1.07 มาก 4 

5)  องคก์ารส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ในองค์การ โดยให้ความส าคญัต่อการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกนัในองคก์าร เพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพการท างาน 

3.98 1.02 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
(การศึกษา)  S.D การแปลผล อันดับ 

6)  องคก์ารให้ความส าคญัต่อระดบัการศึกษา และวุฒิ
การศึกษาของบุคลากรในการพิ จารณ าเล่ือน
ต าแหน่ง  หรือโยกยา้ยต าแหน่งท่ีเหมาะสม 

3.96 1.00 มาก 5 

รวม 4.00 1.00  มาก  

 
   จากตารางท่ี 4.9 สามารถสรุปผลปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ 
(การศึกษา) ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.00 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) องค์การให้ความส าคัญต่อการศึกษาของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนในสถาบนัการศึกษาในระบบ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 
   2) องค์การให้ความส าคัญต่อการศึกษาของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนในสถาบนัการศึกษานอกระบบ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก                  
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 
   3) องคก์ารส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้ตามอธัยาศยัโดยจดัหลกัสูตร
พฒันาทกัษะพิเศษในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเป็นทางเลือกในการศึกษาพฒันาตนเอง พบว่า อยูใ่นระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
   4) องค์การส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้ตลอดชีวิตในองค์การ โดยให้
ความส าคญัต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกนัในองค์การ เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ 
การท างาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 
   5) องคก์ารให้ความส าคญัต่อระดบัการศึกษา และวุฒิการศึกษาของบุคลากร
ในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง หรือโยกยา้ยต าแหน่งท่ีเหมาะสม พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
   6) องคก์ารมีโครงการสนบัสนุนการศึกษาให้แก่บุคลากรท่ีสนใจศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน พบว่า อยูใ่นระดบั
มาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การจดัการความรู้) ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
(การจัดการความรู้)  S.D การแปลผล อันดับ 

1)  องค์การมีการวางแผนเก่ียวกับการจัดการความรู้             
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามแผน
ยทุธศาสตร์องคก์าร 

3.88  .99 มาก 5 

2)  องคก์ารมีการเผยแพร่องคค์วามรู้เก่ียวกบัยทุธศาสตร์
องค์การ เพื่อสร้างเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีและภารกิจ
ส าคญัขององคก์าร  เพื่อน าไปต่อยอดความรู้ หรือวิธีการ
ท่ีสามารถสนองต่อเป้าหมายตวัช้ีวดัขององคก์ารได ้

3.95 .97 มาก 3 

3) องคก์ารมีการสร้างและแสวงหาความรู้ใหม่ตลอดเวลา และ
เผยแพร่ขอ้มูลท่ีทนัสมยัให้แก่บุคลากร เช่น การอพัเดท
ขอ้มูลข่าวสารการศึกษาทั้งในและต่างประเทศในเวบ็ไซต์
องค์การ เพื่อมาพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานตาม
แผนยทุธศาสตร์องคก์าร เป็นตน้ 

3.85 1.06 มาก 7 

4)  องคก์ารมีการแบ่งประเภทขอ้มูลและระดบัการเขา้ถึง 
เช่น  ข้อ มูลจากส่วนกลาง ข้อ มูลจากเขตพื้ น ท่ี
การศึกษา ขอ้มูลระดบัโรงเรียน เป็นตน้ 

3.99 .96 มาก 2 

5)  องคก์ารประมวลและกลัน่กรองความรู้จากแหล่งต่าง ๆ 
แล้วน ามาปรับปรุงเผยแพร่ในองค์การให้ เป็น
มาตรฐาน เดี ยวกัน  เช่น  การน ารายงานผลการ
ปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขตต่าง ๆ 
มาประมวล กลัน่กรอง และเรียบเรียงเป็นรายงานผล
ภาพรวมขององคก์าร เป็นตน้ 

3.87 1.06 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
(การจัดการความรู้)  S.D การแปลผล อันดับ 

6)  องคก์ารมีระบบการจดัการขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากร
สามารถเขา้ถึงความรู้ท่ีตอ้งการไดอ้ย่างสะดวก และ
รวดเร็ว เช่น การจัดส่งข้อมูลข่าวสารผ่าน Smart 
OBEC หรือระบบ EPCC เป็นตน้ 

4.04 .95 มาก 1 

7)  องคก์ารส่งเสริมใหมี้การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ เช่น 
การแลกเปล่ียนประสบการณ์และศึกษาจากแบบอยา่งท่ีดี 
(Best Practices) การจดัให้มีการศึกษาทดลองต่างส านัก
หรือกลุ่มงาน การจดัตั้งทีมงานขา้มสายงาน เป็นตน้ 

3.83 1.04 มาก 8 

8) องค์การเห็นคุณค่าของการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดย
ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาทักษะความสามารถผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และให้มี
การถ่ายทอดความรู้และทกัษะนั้น ๆ  ทัว่ทั้งองคก์าร 

3.94 .99 มาก 4 

รวม 3.92 1.00 มาก  

 
   จากตารางท่ี  4.10 สามารถสรุปผลปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
(การจดัการความรู้) ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.92 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) องคก์ารมีระบบการจดัการขอ้มูลข่าวสารให้บุคลากรสามารถเขา้ถึงความรู้
ท่ีตอ้งการไดอ้ย่างสะดวก และรวดเร็ว เช่น การจดัส่งขอ้มูลข่าวสารผ่าน Smart OBEC หรือระบบ 
EPCC เป็นตน้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
   2) องค์การมีการแบ่งประเภทข้อมูลและระดับการเข้าถึง เช่น ข้อมูลจาก
ส่วนกลาง ขอ้มูลจากเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอ้มูลระดบัโรงเรียน เป็นตน้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
   3) องค์การมีการเผยแพร่องค์ความรู้เก่ียวกับยุทธศาสตร์องค์การ เพื่อสร้าง
เข้าใจในบทบาทหน้าท่ีและภารกิจส าคัญขององค์การ เพื่อน าไปต่อยอดความรู้ หรือวิธีการท่ี
สามารถสนองต่อเป้าหมายตวัช้ีวดัขององคก์ารได ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
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   4) องค์การเห็นคุณค่าของการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยส่งเสริมให้บุคลากร
พฒันาทักษะความสามารถผ่านช่องทางต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และให้มีการ
ถ่ายทอดความรู้และทกัษะนั้น ๆ ทัว่ทั้งองคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 
   5) องคก์ารมีการวางแผนเก่ียวกบัการจดัการความรู้เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานตามแผนยทุธศาสตร์องคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
   6) องค์การประมวลและกลัน่กรองความรู้จากแหล่งต่าง ๆ แลว้น ามาปรับปรุง
เผยแพร่ในองคก์ารให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั เช่น การน ารายงานผลการปฏิบติังานของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาเขตต่าง ๆ มาประมวล กลัน่กรอง และเรียบเรียงเป็นรายงานผลภาพรวมขององคก์าร 
เป็นตน้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
   7) องคก์ารมีการสร้างและแสวงหาความรู้ใหม่ตลอดเวลา และเผยแพร่ขอ้มูลท่ี
ทนัสมยัให้แก่บุคลากร เช่น การอพัเดทขอ้มูลข่าวสารการศึกษาทั้งในและต่างประเทศในเวบ็ไซต์
องค์การ เพื่อมาพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานตามแผนยุทธศาสตร์องค์การ เป็นตน้  พบว่า            
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 
   8) องค์การส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ เช่น การแลกเปล่ียน
ประสบการณ์และศึกษาจากแบบอย่างท่ีดี (Best Practices) การจดัให้มีการศึกษาทดลองต่างส านัก
หรือกลุ่มงาน การจดัตั้งทีมงานขา้มสายงาน เป็นตน้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การฝึกอบรม) ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
(การจัดการความรู้)  S.D การแปลผล อันดับ 

1)   องคก์ารมีการจดัฝึกอบรมดา้นการจดัท าแผน/โครงการ 
การจดัท าตวัช้ีวดั หรือพฒันาทกัษะการปฏิบติังาน              
เพื่อตอบสนองผลลพัธ์ทางยุทธศาสตร์ขององคก์าร
ใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

3.62 1.21 มาก 2 

2)   องคก์ารสอบถามความตอ้งการ และหวัขอ้การอบรม
ด้านการบริหารยุทธศาสตร์องค์การ กับบุคลากร
ก่อนจดัอบรม 

3.51 1.21 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
 

ปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
(การจัดการความรู้)  S.D การแปลผล อันดับ 

3)  องคก์ารวางแผนหลกัสูตรการอบรมดา้นยทุธศาสตร์
โดยใชเ้ทคนิคท่ีหลากหลายเพื่อกระตุน้ให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้เก่ียวกบัการจดัท าแผนหรือปฏิบติังาน
ด้านยุทธศาสตร์องค์การ เช่น  การจัด กิจกรรม
ฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) เป็นตน้ 

3.59 1.18 มาก 4 

4)   องคก์ารมีการใชส่ื้อประสมเพื่อสร้างความน่าสนใจ
ของเน้ือหาในหลกัสูตรการอบรม เกิดความเขา้ใจ
มากข้ึนในเวลาอนัสั้ น เช่น การน าเสนอเน้ือหาใน
รูปแบบอินโฟกราฟฟิก เป็นตน้ 

3.59 1.11 มาก 5 

5)   องค์การจดักิจกรรมฝึกอบรมโดยมุ่งเน้นบุคลากร
เป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้ท่ีจะต้องได้รับการ
พฒันาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานท่ี
สนองต่อยทุธศาสตร์องคก์ารได ้

3.60 1.15 มาก 3 

6)   องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)             
โดยเปิดโอกาสให้ผูเ้ข้ารับการอบรมแสดงความ
คิด เห็นและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
หลักสูตรหรือรูปแบบการฝึกอบรมท่ีเก่ียวกับการ
บริหารยทุธศาสตร์องคก์าร 

3.63 1.17 มาก 1 

รวม 3.59 1.17 มาก  

 
   จากตารางท่ี 4.11 สามารถสรุปผลปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร                    
(การฝึกอบรม) ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยู่ในระดับมาก                  
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.59 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) องคก์ารให้ความส าคญัต่อขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) โดยเปิดโอกาสให้ผู ้
เขา้รับการอบรมแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการพฒันาหลกัสูตรหรือรูปแบบการ
ฝึกอบรมท่ีเก่ียวกบัการบริหารยทุธศาสตร์องคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 
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   2) องคก์ารมีการจดัฝึกอบรมดา้นการจดัท าแผน/โครงการ การจดัท าตวัช้ีวดั 
หรือพฒันาทกัษะการปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองผลลพัธ์ทางยุทธศาสตร์ขององคก์ารให้กบับุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 
   3) องคก์ารจดักิจกรรมฝึกอบรมโดยมุ่งเนน้บุคลากรเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้
ท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานท่ีสนองต่อยทุธศาสตร์องคก์ารได ้
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 
   4) องค์การวางแผนหลักสูตรการอบรมด้านยุทธศาสตร์โดยใช้เทคนิคท่ี
หลากหลายเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้เก่ียวกับการจัดท าแผนหรือปฏิบัติงานด้าน
ยุทธศาสตร์องค์การ เช่น การจัดกิจกรรมฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นต้น พบว่า  
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 
   5) องคก์ารมีการใชส่ื้อประสมเพื่อสร้างความน่าสนใจของเน้ือหาในหลกัสูตร
การอบรม เกิดความเขา้ใจมากข้ึนในเวลาอนัสั้น เช่น การน าเสนอเน้ือหาในรูปแบบอินโฟกราฟฟิก เป็นตน้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 
   6) องค์การสอบถามความต้องการ และหัวข้อการอบรมด้านการบริหาร
ยทุธศาสตร์องคก์าร กบับุคลากรก่อนจดัอบรม พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 
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ตอนที่ 4  ผลการศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา               
ขั้นพื้นฐาน 

 
 ระดับความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยวฒันธรรมองค์การของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงประกอบด้วย วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการ
ปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน โดยสามารถแสดง
รายละเอียดและผลดงัตารางท่ี 4.12 - 4.15   
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร

ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม 
 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์  S.D การแปลผล อันดับ 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 4.00 0.88 มาก  
   - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 3.92 0.91 มาก 3 
   - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 4.06 0.84 มาก 1 
   - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 3.94 0.89 มาก 2 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.00 เม่ือพิจารณาปัจจยัรายดา้น ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นคุณภาพ พบว่า อยู่ในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ีย 4.06 วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน พบว่า อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.94 วฒันธรรม
องคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั พบว่า อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 เม่ือพิจารณาความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัในแต่ละดา้น โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ได ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 



 200 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรม 
  องคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ) ของส านกังานคณะกรรมการ 
  การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ  
(วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นคณุภาพ)  S.D การแปลผล อันดับ 

1)  องคก์ารให้ความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารตาม
วิสัยทศัน์ “สร้างคุณภาพทุนมนุษย ์สู่สังคมอนาคต 
ท่ีย ัง่ยืน”  และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุกคน                  
มีส่วนร่วมในการสร้างองคก์ารท่ีมีคุณภาพดงัปณิธาน
ท่ี มุ่ งมั่นพัฒนาการศึกษาขั้ นพื้ นฐานให้ เป็น 
“การศึกษาขั้นพื้นฐาน วิถีใหม่ วิถีคุณภาพ” 

4.05 0.92 มาก 5 

2) องค์การให้ความส าคญัต่อการก าหนดยุทธศาสตร์ 
และตวัช้ีวดัความส าเร็จของการน ายทุธศาสตร์ไปสู่
การปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ มาตรฐาน สามารถวดัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.09 0.87 มาก 4 

3) องค์การให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาของผูเ้รียนในทุกช่วงวยัอย่าง
เสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

4.17 0.88 มาก 1 

4) องคก์ารเน้นการสร้างองคค์วามรู้ดา้นคุณภาพและ
แบ่งปันความรู้ทั่วทั้ งองค์การ เพื่อมุ่งสู่การสร้าง
นวตักรรมการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาคุณภาพผูเ้รียน 

4.09 0.92 มาก 3 

5) องคก์ารเห็นความส าคญัของการสร้างบุคลากรให้มี
คุณภาพ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
และสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อพฒันา
งานใหมี้คุณภาพ 

3.94 1.01 มาก 7 

6) องค์การมุ่งเน้นการจัดการกระบวนการบริหาร
องคก์ารอยา่งมีคุณภาพ โดยค านึงถึงมาตรฐานและ
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร 

4.03 0.93 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) 
 

ปัจจยัวัฒนธรรมองค์การ  
(วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นคณุภาพ)  S.D การแปลผล อันดับ 

7) องค์การให้ความส าคัญกับการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการในทุกมิติ ทั้งมิติดา้นประสิทธิผล มิติ
คุณภาพการให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพ และ
มิติดา้นการพฒันาองคก์าร 

4.09 0.93 มาก 2 

รวม 4.06 0.92 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.13 สามารถสรุปผลปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้
คุณภาพ) ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 4.06 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. องค์การให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของผูเ้รียน  
ในทุกช่วงวยัอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 
 2. องคก์ารให้ความส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการในทุกมิติ ทั้งมิติดา้น
ประสิทธิผล มิติคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพ และมิติดา้น การพฒันาองคก์าร พบว่า
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 
 3. องค์การเน้นการสร้างองค์ความรู้ด้านคุณภาพและแบ่งปันความรู้ทั่วทั้ งองค์การ 
เพื่อมุ่งสู่การสร้างนวตักรรมการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาคุณภาพผูเ้รียน พบว่า อยู่ในระดับมาก                
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 
 4. องค์การให้ความส าคญัต่อการก าหนดยุทธศาสตร์ และตัวช้ีวดัความส าเร็จของ                   
การน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัท่ีมีคุณภาพ มาตรฐาน สามารถวดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พบว่า 
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 
 5. องคก์ารให้ความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารตามวิสัยทศัน์ “สร้างคุณภาพทุนมนุษย ์    
สู่สังคมอนาคตท่ีย ัง่ยืน” และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างองค์การท่ีมี
คุณภาพดังปณิธานท่ีมุ่งมั่นพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐานให้เป็น “การศึกษาขั้นพื้นฐาน วิถีใหม่                  
วิถีคุณภาพ” พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 
 6. องคก์ารมุ่งเนน้การจดัการกระบวนการบริหารองคก์ารอยา่งมีคุณภาพ โดยค านึง ถึง
มาตรฐานและคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
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 7. องคก์ารเห็นความส าคญัของการสร้างบุคลากรให้มีคุณภาพ โดยมุ่งเน้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อพฒันางานให้มีคุณภาพ  พบว่า อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรม 
 องคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน) ของส านกังานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ  
(วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นทมีงาน)  S.D การแปลผล อันดับ 

1)  องค์การให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานแบบ
ทีมงานหรือกลุ่มงาน 

4.08 0.93 มาก 1 

2)  องคก์ารมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรู้สึก
ร่วมกบัทีมงาน มีความสามคัคี และไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึง
กนัและกนั เช่น การสนบัสนุนกิจกรรม OD หรือจดั
กิจกรรมสนัทนาการในภาพรวมขององคก์าร 

3.87 1.01 มาก 5 

3) องค์การสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม
ฝึกอบรม ในลกัษณะของการสร้างทีมงาน 

3.87 1.05 มาก 4 

4)  องค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ริเร่ิม ก าหนด หรือพฒันาแผนงาน/โครงการ ของ
กลุ่มงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.93 0.96 มาก 3 

5)  องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อการจดัประชุมระดมความ
คิดเห็นในการตัดสินใจเร่ืองส าคัญ ๆ ในระดับ
องคก์าร เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและบทบาทในการ
รับผดิชอบร่วมกนั 

3.96 1.01 มาก 2 

รวม 3.94 0.99 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.14 สามารถสรุปผลปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้
ทีมงาน) ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.94 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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 1. องค์การให้ความส าคญัต่อการปฏิบติังานแบบทีมงานหรือกลุ่มงาน พบว่า อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 
 2. องค์การให้ความส าคญัต่อการจดัประชุมระดมความคิดเห็นในการตดัสินใจเร่ือง
ส าคญั ๆ ในระดบัองคก์าร เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและบทบาทในการรับผิดชอบร่วมกนั พบว่า              
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
 3. องคก์ารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการริเร่ิม ก าหนด หรือพฒันาแผนงาน/
โครงการของกลุ่มงานใหมี้ประสิทธิภาพ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 
 4. องค์การสนับสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วมกิจกรรมฝึกอบรมในลกัษณะของการสร้าง
ทีมงาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
 5. องคก์ารมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรู้สึกร่วมกบัทีมงาน มีความสามคัคี 
และไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั เช่น การสนับสนุนกิจกรรม OD หรือจดักิจกรรมสันทนาการใน
ภาพรวมขององคก์าร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรม 
 องคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั) ของส านกังานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ  
(วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตัว)  S.D การแปลผล อันดับ 

1)  องคก์ารมีแผนงาน/โครงการเก่ียวกบัการเสริมสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารในแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

3.90 1.04 มาก 6 

2)  องค์การสนับสนุนให้ บุคลากรมีความคิดริ เร่ิม
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 

3.93 1.02 มาก 1 

3) องค์การให้ความส าคญักับการศึกษา วิจยั และทดลอง 
เพื่อพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.92 1.02 มาก 3 

4)  องคก์ารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการตดัสินใจ
เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.92 1.01 มาก 4 

5)  ผูน้ าขององค์การมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้ให้
บุคลากรกลา้ท่ีจะปรับเปล่ียนการท างานหรือทดลอง
ปฏิบติังานในส่ิงใหม่ 

3.92 1.04 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ  
(วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตัว)  S.D การแปลผล อันดับ 

6)  องคก์ารมีลกัษณะการท างานท่ียืดหยุ่น และมีศกัยภาพ
พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 

3.91 1.02 มาก 5 

รวม 3.91 1.02 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.15 สามารถสรุปผลปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้
การปรับตวั) ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.91 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. องคก์ารสนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน พบว่า 
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 
 2. ผูน้ าขององค์การมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้ให้บุคลากรกลา้ท่ีจะปรับเปล่ียน 
การท างานหรือทดลองปฏิบติังานในส่ิงใหม่ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
 3. องค์การให้ความส าคัญกับการศึกษา วิจัย และทดลอง เพื่อพัฒนาองค์การให้มี
ประสิทธิภาพ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
 4. องค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
 5. องคก์ารมีลกัษณะการท างานท่ียดืหยุน่ และมีศกัยภาพพร้อมรับการเปล่ียนแปลง พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 
 6. องค์การมีแผนงาน/โครงการเก่ียวกับการเสริมสร้างวฒันธรรมองค์การในแผน
ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 
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ตอนที่ 5 ผลการศึกษาจากการทดสอบสมมติฐานปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ 
 กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ผลการศึกษาจากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การ
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการทดสอบ
สมมติฐานออกเป็น 3 ประเดน็ ดงัน้ี 
 5.1 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับมาก 
  H1 : ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก 
  H0 : ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไม่ไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก 
 

ตัวแปรตาม  S.D การแปลผล 

ระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 4.04 0.80 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียของการเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์แบ่งระดับระหว่าง 3.51 – 4.50 หมายความว่า ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก จึงยนืยนั H1 
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 5.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  H1 : ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การฝึกอบรม การศึกษา การจดัการ
ความรู้) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  H0 : ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (การฝึกอบรม การศึกษา การจดัการ
ความรู้) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน   

 

ตัวแปรอิสระ 
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
     - การฝึกอบรม 
     - การศึกษา 
     - การจดัการความรู้ 

.835 

.793 

.727 

.822 

.000 

.000 

.000 

.000 

สูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

สูง 

* P-Value < 0.01    

   
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ (sig. = .000)                  

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .835 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง  จึงยืนยนั H1 โดยการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง
กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้ นฐาน                       
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .822 อย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ส าหรับการ
ฝึกอบรมและการศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์
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ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .793  
และ .727 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01  (P-Value < 0.01)  

ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารกบั
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในแต่ละดา้น 
ประกอบด้วย การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ การจัดองค์การให้เหมาะสมกับ
ยุทธศาสตร์ การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน การท าให้ยุทธศาสตร์เป็น
กระบวนการท่ีต่อเน่ือง และการใช้ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลักดันให้เกิดความเปล่ียนแปลง                   
ซ่ึงสามารถแสดงไดต้ามตารางท่ี 4.17 – 4.21 ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
 กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ 
 ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั   
 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ) 

ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
     - การฝึกอบรม 
     - การศึกษา 
     - การจดัการความรู้ 

.673 

.609 

.599 

.680 

.000 

.000 

.000 

.000 

ค่อนข้างสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ปานกลาง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี  4.17 พบว่า ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ (sig. = .000)                 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .673 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง โดยการจดัการความรู้และการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์
ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษา             
ขั้นพื้นฐาน ดา้นการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบติั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากับ  .680 และ .609 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญ ท่ี  .01 (P-Value < 0.01) ส าหรับการศึกษา                      
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .599 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
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ความสัมพันธ์ในระดับระดับปานกลางกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั  
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ                

กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์   
 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร)์ 
ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
     - การฝึกอบรม 
     - การศึกษา 
     - การจดัการความรู้ 

.708 

.671 

.611 

.703 

.000 

.000 

.000 

.000 

ค่อนข้างสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ (sig. = .000)                  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .708 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับค่อนขา้งสูง โดยการจดัการความรู้ การฝึกอบรม และการศึกษา                   
มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .703, .671 และ .611 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value 
< 0.01)  
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ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ                 
กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ี
ของทุกคน   

 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการท าใหก้ารสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าทีข่องทุกคน) 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ์(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
     - การฝึกอบรม 
     - การศึกษา 
     - การจดัการความรู้ 

.814 

.800 

.691 

.788 

.000 

.000 

.000 

.000 

สูง 
สูง 

ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ (sig. = .000)                  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .814 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง โดยการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการเป็นองคก์าร
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการท าให้การสนองต่อ
ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .800 อย่างมีนัยส าคญั               
ท่ี .01 (P-Value < 0.01) ส่วนการจดัการความรู้ และการศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง
กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการ
ท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
.788 และ .691 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)  
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ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ               
กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง   

 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง) 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
     - การฝึกอบรม 
     - การศึกษา 
     - การจดัการความรู้ 

.818 

.788 

.703 

.802 

.000 

.000 

.000 

.000 

สูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

สูง 

* P-Value < 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ (sig. = .000)                  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ  .818 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง โดยการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการเป็น
องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการท าให้
ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .802 อย่างมี
นยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ส่วนการฝึกอบรม และการศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง
กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐาน                       
ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยมีสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .788 
และ .703 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)  
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ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ               
กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ดา้นการใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนั             
ใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง   

 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการใช้ความเป็นผูน้ าของผู้บริหารผลักดันให้เกิด 

ความเปลี่ยนแปลง) 
ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 
     - การฝึกอบรม 
     - การศึกษา 
     - การจดัการความรู้ 

.793 

.741 

.713 

.776 

.000 

.000 

.000 

.000 

ค่อนข้างสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ (sig. = .000)                   
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .793 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับค่อนขา้งสูง โดยการจดัการความรู้ การฝึกอบรม และการศึกษา                
มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการใช้ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดันให้เกิดความ
เปล่ียนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .776, .741 และ .713 ตามล าดับ อย่างมี
นยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)  
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 5.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  H1 : ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นการปรับตวั วฒันธรรม
องค์การมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  H0 : ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นการปรับตวั วฒันธรรม
องคก์ารมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์าร
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั         

การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
 

ตัวแปรอิสระ 
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

.824 

.824 

.802 

.767 

.000 

.000 

.000 

.000 

สูง 
สูง 
สูง 

ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
   
  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การ (sig. = .000)                  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .824 อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับสูง  จึงยืนยนั H1 โดยวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตวั และ
วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .824 
และ .802 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ส าหรับวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้น
ทีมงานมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .767 อย่างมี
นยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)   

ทั้ งน้ี เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยวฒันธรรมองค์การกับการเป็น
องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในแต่ละด้าน 
ประกอบด้วย การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ การจดัองค์การให้เหมาะสมกับ
ยุทธศาสตร์ การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน การท าให้ยุทธศาสตร์เป็น
กระบวนการท่ีต่อเน่ือง และการใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความเปล่ียนแปลง 
สามารถแสดงไดต้ามตารางท่ี 4.23 – 4.27 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารกบัการเป็นองค์การ

มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั   
 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ) 

ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ ์(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

.712 

.686 

.724 

.622 

.000 

.000 

.000 

.000 

ค่อนข้างสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (sig. = .000) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .712 อย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
และวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์ในระดับค่อนขา้งสูงกับการเป็นองค์การ
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้
ความหมายเชิงปฏิบัติ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .724, .686 และ .622 ตามล าดับ                
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)  
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ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารกบัการเป็นองค์การ
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์   

 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร)์ 
ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ ์(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

.720 

.713 

.704 

.665 

.000 

.000 

.000 

.000 

ค่อนข้างสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ (sig. = .000) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .720 อย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
และวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์ในระดับค่อนขา้งสูงกับการเป็นองค์การ
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการจัดองค์การให้
เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .713, .704 และ .665 ตามล าดบั 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารกบัการเป็นองคก์าร 
 มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน  
 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการท าใหก้ารสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าทีข่องทุกคน) 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

.744 

.772 

.705 

.718 

.000 

.000 

.000 

.000 

ค่อนข้างสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ (sig. = .000) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .744 อย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นการปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน 
และวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์าร
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการท าให้การสนองต่อ
ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .772, .718 และ .705 
ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)  
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ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารกบัการเป็นองค์การ
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง   

 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง) 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

.783 

.788 

.754 

.739 

.000 

.000 

.000 

.000 

ค่อนข้างสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ (sig. = .000) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .783 อย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
และวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์ในระดับค่อนขา้งสูงกับการเป็นองค์การ
มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการท าให้ยทุธศาสตร์เป็น
กระบวนการท่ีต่อเน่ือง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .788, .754 และ .739 ตามล าดับ 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)  
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ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารกบัการเป็นองค์การ
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ด้านการใช้ความเป็นผู ้น าของผู ้บริหารผลักดันให้เกิดความ
เปล่ียนแปลง   

 

ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร ์
(ด้านการใช้ความเป็นผูน้ าของผู้บริหารผลักดันให้เกิด 

ความเปลี่ยนแปลง) 
ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ 
     - วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน 

.818 

.811 

.794 

.764 

.000 

.000 

.000 

.000 

สูง 
สูง 

ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

* P-Value < 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ (sig. = .000) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .818 อย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดับสูง โดยวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตวั มีความสัมพนัธ์ในระดับสูงกับการเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการใชค้วามเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความเปล่ียนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .811 
อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 (P-Value < 0.01) ส่วนวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ และวฒันธรรม
องคก์ารมุ่งเนน้ทีมงาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดันให้
เกิดความเปล่ียนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .794 และ .764 ตามล าดับ                   
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 (P-Value < 0.01)  
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ตอนที่ 6 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ในการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

 
 การน าเสนอขอ้มูลในส่วนน้ีเป็นผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามปลายเปิด ซ่ึงเป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น 
 พื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 

อันดับ แนวทางการพฒันา ความถี ่ ร้อยละ 
1 ควรใหค้วามส าคญักบับุคลากรขององคก์าร ทั้งในดา้นการพฒันา 

ใหค้วามรู้ และสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
57 21.11 

2 ควรก าหนดยทุธศาสตร์ขององคก์ารให้มีความชดัเจน ทั้งยทุธศาสตร์ 
เป้าหมาย และตวัช้ีวดัในการประเมินผล 

36 13.34 

3 ควรมีการส่ือสารถ่ายทอดยุทธศาสตร์องคก์ารท่ีชดัเจนเพื่อสร้าง
ความเขา้ใจและการรับรู้ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร 

32 11.85 

4 ควรกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความตระหนักและเห็นความส าคญั
ของยทุธศาสตร์ และการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

31 11.48 

5 ควรยึดยุทธศาสตร์ชาติ ในการก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การ 
เพื่อให้การปฏิบัติงานมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกันทั้ งการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ และตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้ง
กนั เพื่อใหส้ามารถตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ชาติไดด้ว้ย 

27 10.00 

6 ควรใหโ้อกาสบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดยทุธศาสตร์
ขององคก์ารในทุกระดบั และใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์าร 

25 9.26 

7 ควรจดัสรรงบประมาณ และสนับสนุนอตัราก าลงัท่ีเพียงพอต่อ 
การขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

21 7.78 



 219 

ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 
 

อันดับ แนวทางการพฒันา ความถี ่ ร้อยละ 
8 ควรมีความต่อเน่ืองในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์การ  

เนน้การปฏิบติัใหเ้กิดเป็นรูปธรรม 
12 4.44 

9 ควรมีระบบการก ากบัติดตามการด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์
ขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 

11 4.07 

10 ควรปรับโครงสร้างองค์การให้เหมาะสม ลดความซ ้ าซ้อน และ
ก าหนดภารกิจท่ีชดัเจนของแต่ละหน่วยงาน 

9 3.34 
 

11 ควรสนับสนุนการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความเป็นเอกภาพใน
องคก์าร 

5 1.85 

12 ผูน้ าควรมีวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาการศึกษาใหมี้คุณภาพและ
ควรมีความยัง่ยืนในเชิงนโยบายไม่ควรปรับเปล่ียนเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงผูน้ า 

4 1.48 

รวม 270 100 

 
  จากตารางท่ี 4.28 พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถามให้แนวทางในการพัฒนาและ
ขอ้เสนอแนะการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ซ่ึงมีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดจ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.5 ของผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งหมด สามารถจ าแนกรายละเอียด โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
  อันดับท่ี 1 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ  21.11 เห็นว่า 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรให้ความส าคญักบับุคลากรขององคก์าร ทั้งใน
ดา้นการพฒันา ใหค้วามรู้ และสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
  อันดับท่ี 2 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ  13.34 เห็นว่า                 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรก าหนดยทุธศาสตร์ขององคก์ารให้มีความชดัเจน 
ทั้งยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และตวัช้ีวดัในการประเมินผล 
  อันดับท่ี 3 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ  11.85 เห็นว่า                 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีการส่ือสารถ่ายทอดยุทธศาสตร์องค์การท่ี
ชดัเจนเพื่อสร้างความเขา้ใจและการรับรู้ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร 
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  อันดับท่ี 4 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ  11.48 เห็นว่า 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความตระหนักและเห็น
ความส าคญัของยทุธศาสตร์ และการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  อนัดบัท่ี 5 ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 10 เห็นว่า ส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรยึดยทุธศาสตร์ชาติ ในการก าหนดยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
เพื่อให้การปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนัทั้งการก าหนดยทุธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ 
และตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งกนั เพื่อใหส้ามารถตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ชาติไดด้ว้ย 
  อันดับท่ี  6 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ  9.26 เห็นว่า 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรให้โอกาสบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนด
ยทุธศาสตร์ขององคก์ารในทุกระดบั และใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์าร 
  อันดับท่ี  7 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ  7.78 เห็นว่า 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรจดัสรรงบประมาณ และสนบัสนุนอตัราก าลงัท่ี
เพียงพอต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
  อันดับท่ี  8 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ  4.44 เห็นว่า                  
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีความต่อเน่ืองในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เนน้การปฏิบติัใหเ้กิดเป็นรูปธรรม 
  อันดับท่ี  9 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ  4.07 เห็นว่า 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีระบบการก ากับติดตามการด าเนินงานตาม            
แผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ    
  อันดับท่ี  10 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ  3.34 เห็นว่า 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรปรับโครงสร้างองคก์ารให้เหมาะสม ลดความ
ซ ้าซอ้น และก าหนดภารกิจท่ีชดัเจนของแต่ละหน่วยงาน 
  อันดับท่ี  11 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ  1.85 เห็นว่า 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรสนบัสนุนการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความเป็น
เอกภาพในองคก์าร 
  อันดับท่ี  12 ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ  1.48 เห็นว่า                       
ผูน้ าส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาการศึกษาใหมี้
คุณภาพและควรมีความยัง่ยนืในเชิงนโยบายไม่ควรปรับเปล่ียนเม่ือมีการเปล่ียนแปลงผูน้ า 
   



 

บทที่  5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ี มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง (non – experimental 
research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ท่ี เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 
research) โดยการส ารวจความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งในส่วนกลางจ านวน 104 คน ส านักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษา             
จาก 19 เขตพื้นท่ีการศึกษา จ านวน 94 คน และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จาก 42 เขต
พื้นท่ีการศึกษา จ านวน 202 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด  400 คน ด้วยแบบสอบถาม 
(questionnaire) ซ่ึงผู ้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยโดยแบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 1) สรุปผลการวิจัย                            
2) อภิปรายผล และ 3) ขอ้เสนอแนะ โดยรายละเอียด ดงัน้ี 
 

1. สรุปการวิจัย 
  
 ผูว้ิจัยสรุปผลการวิจัยไว ้4 ประเด็น คือ วตัถุประสงค์การวิจัย สมมติฐานการวิจัย 
วิธีด าเนินการวิจยั และผลการวิจยั ซ่ึงจะน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1.1.1 เพื่ อ ศึกษาระดับการเป็นองค์การ มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  1.1.2 เพื่ อ ศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  1.1.3 เพือ่ศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
  1.1.4 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์            
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  1.1.5 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน                 
ในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
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 1.2 สมมติฐานการวิจัย 
  การวิจยัคร้ังน้ี มีสมมติฐานการวิจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
  1.2.1 ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก 
  1.2.2 ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  1.2.3 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 1.3 วิธีด าเนินการวิจัย 
  ผู ้วิจัยส รุปวิ ธีด าเนิ นการวิจัย  แบ่งออกเป็น  4 หั วข้อ  ได้แ ก่  1) ประชากร                      
กลุ่มตวัอย่าง และวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 2) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 3) การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
และ 4) การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  1.3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย ขา้ราชการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 1,041 คน 
ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา จ านวน 225 เขต แบ่งเป็น ขา้ราชการท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจาก 183 เขต จ านวน 8,904 และ
ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจาก 42 เขต จ านวน 2,022 คน 
รวมจ านวนประชากรทั้งส้ิน 11,967 คน 
   กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย โดยใช้สูตรการค านวณของ Taro Yamane 
ระดับความคลาดเคล่ือนท่ี .05 หรือ 95% ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 388 คน และได้มีการเผื่อการ
สูญเสียของแบบสอบถาม ร้อยละ 3 เท่ากบั 12 ตวัอย่าง ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างส าหรับการ
วิจยัคร้ังน้ีจึงเท่ากบั 400 คน 
   วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งจากส่วนกลางและส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ใชว้ิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอยา่งเป็นสดัส่วน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 10% ของจ านวนประชากรในแต่ละส านกั/เขตพื้นท่ีการศึกษา) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งจาก
ส่วนกลางจ านวน 104 คน และกลุ่มตวัอย่างจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาจ านวน 
202 คน แลว้สุ่มอยา่งง่ายดว้ยวิธีการจบัสลากเพื่อเป็นตวัแทนของกลุ่มตวัอยา่งตามจ านวนท่ีก าหนด 
ส าหรับส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ใชว้ิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน ผูว้ิจยัใชว้ิธีการ
สุ่มจงัหวดักลุ่มตวัอยา่งในแต่ละภาค จาก 6 ภูมิภาค ตามจ านวนท่ีไดจ้ากการค านวณ 10% ของจ านวน
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ประชากรในแต่ละภูมิภาค ได้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละภาค ได้แก่  ภาคเหนือ 3 จังหวัด ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 จงัหวดั ภาคกลาง 4 จงัหวดั ภาคตะวนัออก 1 จงัหวดั ภาคตะวนัตก 1 จงัหวดั 
และภาคใต ้3 จงัหวดั แลว้สุ่มเลือกส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในจงัหวดักลุ่มตวัอยา่ง
ด้วยวิธีการจับสลาก และก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาจ านวน 10%  
ของจ านวนประชากรของแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษา แลว้สุ่มอย่างง่ายดว้ยวิธีการจบัสลากเพื่อเป็น
ตวัแทนของกลุ่มตวัอย่างไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างจ านวน 94 คน รวมจ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด
จ านวน 400 คน 
  1.3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
   การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 
โดยไดอ้อกแบบค าถามในลกัษณะปลายปิดและปลายเปิด แบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 
   ตอนท่ี 1 เป็ นแบบสอบถามเก่ี ยวกับสถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นแบบสอบถามปลายปิดลกัษณะค าถามเป็นชนิดใหเ้ลือกตอบ (Check list) จ านวน 5 ขอ้ 
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใชแ้บบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั 
   ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย 
ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร และปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
   ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ             
แนวทางการพัฒนาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ 
  1.3.3 การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
   ผูว้ิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยแบบสอบถามผ่าน           
การตรวจสอบความถูกตอ้ง รวมถึงความสมบูรณ์จากอาจารยท่ี์ปรึกษา ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน 
และไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพื่อใหมี้ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และแกไ้ขปรับปรุงใหมี้
ความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน จากนั้นไดน้ าแบบสอบถามไปท าการทดลองตรวจสอบหาค่าความเช่ือมัน่กบั
กลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่ม ท่ีท าการศึกษา จ านวน 30 คน ซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากรใน
ส่วนกลางท่ีไม่ซ ้ ากบักลุ่มตวัอยา่ง และบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง  
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แล้วจึงน าแบบสอบถามท่ีได้มาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น โดยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient method) ของครอนบาค (Cronbach) โดยใชเ้กณฑย์อมรับท่ี .700 ผลจากการทดลองไดค่้า
ความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.994 ซ่ึงแสดงวา่แบบสอบถามชุดน้ีมีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง 

1.3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งท่ีเป็นขอ้มูลปฐมภูมิและขอ้มูล
ทุติยภูมิ โดยรายละเอียด ดงัน้ี 
   1) การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
    ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยจัดท าเป็นแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form และจัดท าเป็น
เอกสารพร้อมขอหนงัสือน าจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชเพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล
วิจยั เสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน เม่ือไดรั้บการอนุญาตจึงส่งหนังสือน าท่ีมีการตอบรับแลว้พร้อมเอกสารแนบแสดง QR 
Code ส าหรับท าแบบสอบถามออนไลน์ไปยงักลุ่มตวัอย่างทั้งจากส่วนกลาง และกลุ่มตวัอยา่งจาก
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและมธัยมศึกษาท่ีไดท้  าการสุ่มไว ้ในการน้ีผูว้ิจยัไดรั้บ
การตอบกลบัแบบสอบถามครบตามจ านวนท่ีก าหนดไวคื้อ 400 คน คิดเป็นร้อยละ 100 โดยใชเ้วลา
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 12 กมุภาพนัธ ์– 31 มีนาคม 2564  
   2) การเก็บรวบรวมข้อมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data) 
    ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาเอกสาร ต ารา และบทความต่าง ๆ 
(document study) เก่ียวกบัองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ การบริหารยุทธศาสตร์ การพฒันาองคก์าร 
การบริหารองคก์ารยุคใหม่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์วฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้ เพื่อน าแนวคิด 
ทฤษฎี และการวิจยัของนกัวิชาการต่าง ๆ มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1.3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปการวิจยัทางสังคมศาสตร์โดยสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) การวิ เคราะห์สัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์ของเพี ย ร์สัน  (Person’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อศึกษาตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
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 1.4 ผลการศึกษา 
  จากการวิเคราะห์ข้อมูลเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีสาระส าคญัสรุปได ้ดงัน้ี 
  1.4.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไป 
   ขอ้มูลทั่วไปของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน                
ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานท่ีท างาน 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระดบัต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน พบวา่ 
   1) เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 306 คน (คิดเป็นร้อยละ 
76.50) และเป็นเพศชาย จ านวน 94 คน (คิดเป็นร้อยละ 23.50) 
   2) อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 46 – 55 ปี จ านวน 127 คน              
(คิดเป็นร้อยละ 31.80) รองลงมาคืออายุระหว่าง 26 – 35 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ (27.00) 
รองลงมาคืออายุระหว่าง 36 – 45 ปี จ านวน 103 คน (คิดเป็นร้อยละ 25.80) รองลงมาคืออายุ 56                 
ปีข้ึนไป จ านวน 52 คน (คิดเป็นร้อยละ 13.00) และกลุ่มตวัอยา่งอายนุอ้ยท่ีสุดคือช่วงอายไุม่เกิน 25 ปี 
จ านวน 10 คน (คิดเป็นร้อยละ 2.50) 
   3) ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาโท 
จ านวน 209 คน (คิดเป็นร้อยละ 52.30) รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 156 คน (คิดเป็น               
ร้อยละ 39.00) จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก จ านวน 27 คน (คิดเป็นร้อยละ 6.80) และน้อยท่ีสุด                   
จบการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 8 คน (คิดเป็นร้อยละ 2.00) 
   4) สถานท่ีท างาน  แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  ส่วนกลาง จ านวน 104 คน            
(คิดเป็นร้อยละ 26.00) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 94 คน (คิดเป็นร้อยละ 
23.50) และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 202 คน (คิดเป็นร้อยละ 50.50) 
   5) ต าแหน่งงานในปัจจุบนั กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งนกัวิเคราะห์
นโยบายและแผน จ านวน 142 คน (คิดเป็นร้อยละ 35.50) รองลงมาด ารงคือนักวิชาการศึกษา 
จ านวน 93 คน (คิดเป็นร้อยละ 23.30) รองลงมาคือศึกษานิเทศก์ จ  านวน 47 คน (คิดเป็นร้อยละ 
11.80) ต าแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ จ านวน 39 คน (คิดเป็นร้อยละ 9.80) นักจัดการงานทั่วไป 
จ านวน 30 คน (คิดเป็นร้อยละ 7.50) นักทรัพยากรบุคคล จ านวน 25 คน (คิดเป็นร้อยละ 6.30) 
นกัวิชาการเงินและบญัชี จ านวน 13 คน (คิดเป็นร้อยละ 3.30) นกัวิชาการตรวจสอบภายใน จ านวน 
6 คน (คิดเป็นร้อยละ 1.50) และนอ้ยท่ีสุดคือต าแหน่งอ่ืน ๆ (ผูบ้ริหารเขตพื้นท่ีการศึกษา นกัวิชาการ
คอมพิวเตอร์) จ านวน  5 คน  (คิดเป็นร้อยละ 1.30) 
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   6) ระดบัต าแหน่ง กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการระดบัช านาญการ
พิเศษ/ช านาญงานพิเศษ จ านวน 160 คน (คิดเป็นร้อยละ 40.00) รองลงมาเป็นระดบัช านาญการ/
ช านาญงาน จ านวน 124 คน (คิดเป็นร้อยละ 31.00) และน้อยท่ีสุดคือระดบัปฏิบติัการ/ปฏิบติังาน 
จ านวน 116 คน (คิดเป็นร้อยละ 29.00) 
   7) ประสบการณ์การท างาน กลุ่มส่วนใหญ่เป็นผูมี้ประสบการณ์ท างาน 21 ปี
ข้ึนไป จ านวน 144 คน (คิดเป็นร้อยละ 36.00) รองลงมาคือผูมี้ประสบการณ์ ไม่เกิน 5 ปี จ  านวน               
99 คน (คิดเป็นร้อยละ 24.80) รองลงมาคือผูมี้ประสบการณ์ 11 – 20  ปี จ  านวน 86 คน (คิดเป็น               
ร้อยละ 21.50) และประสบการณ์ 6 – 10 ปี จ  านวน  71 คน (คิดเป็นร้อยละ 17.80) 
  1.4.2 ผลการศึกษาระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
   จากการศึกษา พบว่า ความเห็นเก่ียวกับระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ผลปรากฏ ดงัน้ี 
   1) การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบติั โดยรวมความคิดเห็น  
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 
   2) การจัดองค์การให้ เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ โดยรวมความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 
   3) การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน โดยรวมความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบัเท่ากบั 3.89 
   4) การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยรวมความคิดเห็น             
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
   5) การใช้ความเป็นผู ้น าของผูบ้ริหารผลักดันให้เกิดความเปล่ียนแปลง 
โดยรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
  1.4.3  ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
   จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84  เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น ผลปรากฏ ดงัน้ี 
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   1) การศึกษา โดยรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 
   2) การจดัการความรู้ โดยรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
   3) การฝึกอบรม โดยรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 
  1.4.4 ผลการศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
   จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
ผลปรากฏ ดงัน้ี 
   1) วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ โดยรวมความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
   2) วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน โดยรวมความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก             
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 
   3) วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั โดยรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
  1.4.5 ผลการศึกษาจากการทดสอบสมมติฐานปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์การมุ่งเน้นยทุธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
   ผลการศึกษาจากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็น
องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจยัได้แบ่งการ
ทดสอบสมมติฐานออกเป็น 3 ประเดน็ ดงัน้ี 
   1) การทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี  1 ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดบัมาก ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า ระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
   2) การทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
องคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (sig = .000) 
มีความสัมพันธ์ เชิงบวกในระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  .01 โดยการจัดการความรู้                         
มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ส าหรับการฝึกอบรมและการศึกษามีความสัมพนัธ์ระดับค่อนขา้งสูงกับ              
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การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ี .01 เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
องคก์ารกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
รายดา้น ผลการศึกษามีดงัน้ี 
    (1) ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (sig = .000) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ให้มี
ความหมายเชิงปฏิบติั โดยการจดัการความรู้และการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งกบั
การเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ดา้นการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบติั ส าหรับ
การศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยทุธศาสตร์ ดา้นการแปลง
ยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .01 
    (2) ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องคก์าร (sig = .000) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสม
กบัยทุธศาสตร์ โดยการจดัการความรู้ การฝึกอบรม และการศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง
กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ด้านการจดัองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
    (3) ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องคก์าร (sig = .000) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าให้การสนองต่อยทุธศาสตร์
เป็นหน้าท่ีของทุกคน โดยการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ในระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าให้การสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน ส าหรับการจดัการความรู้
และการศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ ดา้นการ
ท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
    (4) ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร (sig = .000) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ด้านการท าให้ยุทธศาสตร์เป็น
กระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้
ยุทธศาสตร์ ด้านการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง ส าหรับการฝึกอบรมและ
การศึกษามีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าให้
ยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
    (5) ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องคก์าร (sig = .000) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์ ดา้นการใชค้วามเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหารผลกัดันให้เกิดความเปล่ียนแปลง โดยการจดัการความรู้ การฝึกอบรม และการศึกษา                   
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มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ดา้นการใชค้วามเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
   3) การทดสอบสมมติฐานการวิจยัท่ี 3 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (sig = .000) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบั
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ี .01 โดยวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นการปรับตวัและวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้น
คุณภาพ มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส าหรับวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงานมีความสัมพนัธ์ใน
ระดับค่อนข้างสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                        
ขั้นพื้นฐาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .01 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรม
องค์การกบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน                
รายดา้น ผลการศึกษามีดงัน้ี 
    (1) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ (sig = .000) มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ให้มีความหมาย
เชิงปฏิบัติ โดยวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตัว และ
วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
    (2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ (sig = .000) มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับค่อนข้างสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ด้านการจัดองค์การให้เหมาะสมกับ
ยุทธศาสตร์ โดยวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตวั วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ และ
วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ ดา้นการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัยทุธศาสตร์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
    (3) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ (sig = .000) มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็น
หน้าท่ีของทุกคน โดยวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตวั วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน 
และวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ มีความสัมพนัธ์ในระดับค่อนขา้งสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าให้การสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี .01 
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    (4) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ (sig = .000) มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการ
ท่ีต่อเน่ือง โดยวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตัว วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ และ
วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
    (5) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ (sig = .000) มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดบัสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ดา้นการใช้ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้
เกิดความเปล่ียนแปลง โดยวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการ
เป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ด้านการใช้ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลักดันให้เกิดความ
เปล่ียนแปลง ส าหรับวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพและวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน                  
มีความสัมพนัธ์ระดบัในค่อนขา้งสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ ดา้นการใช้ความเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
  1.4.6 ข้อสรุปเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                  
ขั้นพืน้ฐานในการเป็นองค์การมุ่งเน้นยทุธศาสตร์ 
   ผลจากการตอบแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างให้ความเห็นเก่ียวกบัแนวทาง          
การพฒันาการส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1) ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนร้อยละ 21.11 เห็นวา่ ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานควรให้ความส าคญักบับุคลากรขององคก์าร ทั้งในดา้นการพฒันา ให้ความรู้ 
และสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
   2) ผู ้ต อบ แบบสอบถาม จ าน วน  ร้อ ยละ  13.34 เห็ น ว่ า  ส านั ก งาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การให้มีความชัดเจน ทั้ ง
ยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และตวัช้ีวดัในการประเมินผล 
   3) ผู ้ต อบ แบบสอบถาม จ าน วน  ร้อ ยละ  11.85 เห็ น ว่ า  ส านั ก งาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีการส่ือสารถ่ายทอดยทุธศาสตร์องคก์ารท่ีชดัเจนเพื่อสร้าง
ความเขา้ใจและการรับรู้ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร 
   4) ผู ้ต อบ แบบสอบถ าม จ าน วน  ร้อ ยละ  11.48 เห็ น ว่ า  ส านั ก งาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความตระหนกัและเห็นความส าคญั
ของยทุธศาสตร์ และการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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   5) ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน ร้อยละ 10 เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานควรยึดยุทธศาสตร์ชาติ ในการก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การ เพื่อให้การ
ปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนัทั้งการก าหนดยทุธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ และตวัช้ีวดั
ท่ีสอดคลอ้งกนั เพื่อใหส้ามารถตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ชาติไดด้ว้ย 
   6) ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน ร้อยละ 9.26 เห็นว่า ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานควรใหโ้อกาสบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดยทุธศาสตร์ขององคก์ารใน
ทุกระดบั และใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์าร 
   7) ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน ร้อยละ 7.78 เห็นว่า ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานควรจดัสรรงบประมาณ และสนบัสนุนอตัราก าลงัท่ีเพียงพอต่อการขบัเคล่ือน
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
   8) ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน ร้อยละ 4.44 เห็นว่า ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีความต่อเน่ืองในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เนน้การปฏิบติัใหเ้กิดเป็นรูปธรรม 
   9) ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน ร้อยละ 4.07 เห็นว่า ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีระบบการก ากบัติดตามการด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารท่ี
มีประสิทธิภาพ 
   10) ผู ้ต อบ แบบสอบถาม จ าน วน  ร้อ ยละ  3.34 เห็ น ว่ า  ส านั ก งาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรปรับโครงสร้างองคก์ารให้เหมาะสม ลดความซ ้ าซอ้น และ
ก าหนดภารกิจท่ีชดัเจนของแต่ละหน่วยงาน 
   11) ผู ้ต อบ แบบสอบถาม จ าน วน  ร้อ ยละ  1.85 เห็ น ว่ า  ส านั ก งาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรสนบัสนุนการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความเป็นเอกภาพใน
องคก์าร 
   12) ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน ร้อยละ  1.48 เห็ นว่ า ผู ้น าส านั กงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาการศึกษาให้มีคุณภาพและ
ควรมีความยัง่ยนืในเชิงนโยบายไม่ควรปรับเปล่ียนเม่ือมีการเปล่ียนแปลงผูน้ า 
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2. อภิปรายผล 
 
 จากการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” มีประเดน็ส าคญัท่ีควรน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
 2.1 ระดับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                       
ขั้นพื้นฐาน 
  จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับของการเป็นองค์การ
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยอา้งอิงหลกัการส าคญั 5 
ประการในการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ (Strategy – Focused Organization) ของ Robert               
S. Kaplan และ David P. Norton (2001) มาใช้เป็นหลักในการศึกษาการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดแ้ก่ การแปลงยุทธศาสตร์ให้มี
ความหมายเชิงปฏิบัติ  การจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ การท าให้การสนองต่อ
ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง และการใชค้วาม
เป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความเปล่ียนแปลง สอดคลอ้งกบัการส ารวจความคิดเห็นเร่ือง 
“ปส. กบัองคก์รมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์” ของส านกังานปรมาณูเพื่อสันติ (2557) โดยผลการศึกษาระดบั
ของการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์อยูใ่น
ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียในแต่ละด้านตั้งแต่ 3.89 – 4.25 เม่ือพิจารณาผลการศึกษารายด้าน สามารถ
อภิปรายไดด้งัน้ี 
  1. การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดบัของการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 
เน่ืองจากมีการถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์ในรูปแบบแผนท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) หรือแผนผงั
ความเช่ือมโยงยทุธศาสตร์องคก์าร ผ่านช่องทางต่าง ๆ เพื่อสร้างความเขา้ใจให้บุคลากรขององคก์าร
ทุกระดบัไดรั้บทราบ สอดคลอ้งกบัวิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2556) ท่ีกล่าวถึงการน าวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าหมาย แผนยทุธศาสตร์ แผนท่ียุทธศาสตร์และตวัช้ีวดัไปปฏิบติัโดยการเผยแพร่ให้บุคลากรใน
องค์การได้รับทราบผ่านช่องทางต่าง ๆ และในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานท่ี
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย แปลงแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัในรูปแบบ
แผนปฏิบติัราชการประจ าปี/ แผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกับขั้นตอนการแปลง
ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัของสุพานี สฤษฎว์านิช (2554) ท่ีไดก้ล่าวถึงขั้นตอนการแปลงยทุธศาสตร์ไป
ปฏิบัติโดยการน าแผนยุทธศาสตร์ขององค์การมาวิเคราะห์และก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ 
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วตัถุประสงคก์ารด าเนินงานประจ าปี วางแผนงานและการจดัสรรงบประมาณท่ีจ าเป็นต่อการน า
แผนไปปฏิบติั มีการจดัท าตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) หรือก าหนด
ตวัช้ีวดัความส าเร็จ KPI มาใชใ้นการควบคุมและประเมินผลการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2551) ท่ีน าแนวคิด Balanced Scorecard และ 
KPI มาใชใ้นการจดัท ากรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 4 มิติ หรือค ารับรองปฏิบติัราชการ 
รวมทั้งมีการบริหารโครงการท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พสุ  เดชะรินทร์ 
( 2551) ดว้ยเหตุน้ีส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีระดบัของการแปลงยทุธศาสตร์
ใหมี้ความหมายเชิงปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
  2. การจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานมีระดับของการจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ อยู่ในระดับมากเน่ืองจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ก าหนดบทบาทหน้าท่ี ภารกิจขององค์การท่ี
สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ไวอ้ย่างชัดเจน มีการจดัท าแผนผงัโครงสร้างองค์การท่ีสอดคลอ้งกับ
บทบาท ภารกิจ และยทุธศาสตร์ขององคก์าร เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ารและ
สายการบงัคบับญัชาแก่บุคลากร สอดคลอ้งกบัแนวคิดการจดัองคก์ารให้สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์
ของศิริรัตน์ ชุณคลา้ย (2558) ซ่ึงไดเ้สนอลกัษณะของโครงสร้างองคก์ารตอ้งมีความสอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ ขอบเขตหนา้ท่ีของกลุ่มงานท่ีเช่ือมโยงกบั
ส่วนอ่ืน ความสัมพนัธ์ระหว่างงานและกลุ่มงานทั้งหมด การควบคุม การประสาน บทบาท อ านาจ 
และความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน โดยการจดัการองค์การมีค านึงถึงความสอดคลอ้งเชิง
ยุทธศาสตร์ ความสอดคลอ้งเชิงองคก์าร ความสอดคลอ้งของทุนมนุษย ์และความสอดคลอ้งของ
ระบบการวางแผน ระบบปฏิบัติการ และระบบการควบคุมติดตามในการจัดองค์การ Robert                
S. Kaplan และ David P. Norton (อา้งในจกัร  ติงศภทิัย,์ 2550 : 403 - 408) และเช่ือมโยงยทุธศาสตร์
ขององคก์ารกบัหน่วยงานยอ่ย เพื่อให้หน่วยงานยอ่ยมีการจดัท าแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลอ้งกบั
ยุทธศาสตร์ท่ีก าหนด รวมทั้งการสร้างความสามารถให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ ตามแนวคิดของ
กานตม์ณี ไวยครุฑ (2556) โดยมองว่าความสามารถขององคก์ารท่ีจะประยกุตใ์ช้ยทุธศาสตร์อยา่งมี
ประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัหลกัการต่าง ๆ ทั้งการเลือกคนท่ีสามารถเขา้ท างานในต าแหน่งท่ีส าคญั การ
เสริมสร้างทกัษะ การสร้างสมรรถภาพองคก์าร และความเหมาะสมระหว่างโครงสร้างขององคก์าร
และยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
  3. การใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความเปล่ียนแปลง ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดบัของการใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิด
ความเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีผูน้ าท่ี
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มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ มีวิสัยทศัน์ในการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับสภาวการณ์เปล่ียนแปลง สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) รวมทั้งมีความสามารถในการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจในแนวทางใหม่
ของการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบุ้คลากรยอมรับและเห็นทิศทางเป้าหมายเดียวกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ สมคิด  บางโม (2558) ในการสร้างความเขา้ใจแนวทางใหม่ของการเปล่ียนแปลงเพื่อป้องกนั
การต่อตา้น เปิดโอกาสให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์และแสดงความคิดเห็น ส่งเสริมให้
บุคลากรได้มีโอกาสในการเสริมทักษะ ความรู้ ความสามารถเพื่อพฒันาตนเอง ให้มีศักยภาพ
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์าร สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นความส าคญัและขอ้ดีของ
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ John P. Kotter (2559) (อา้งใน นุช  สัทธาฉัตรมงคล 
และ อรรถพล ธรรมไพบูลย,์ 2559) ท่ีได้เสนอรูปแบบการเปล่ียนแปลงองค์การของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง รวมไปถึงการท่ีผูน้ าเห็นความส าคญัของการจดัตั้งหน่วยงานเพื่อบริหารยุทธศาสตร์
องคก์ารท าหนา้ท่ีประสานงาน และท่ีปรึกษาดา้นยทุธศาสตร์ขององคก์ารตามแนวคิดของ Robert S. 
Kaplan และ David P. Norton (2001) ท่ีมองว่าองคก์ารมุ่งเนน้ยุทธศาสตร์นั้นจะตอ้งมีหน่วยงานเจา้ภาพท่ี
ท าหน้าท่ีหลักด้านยุทธศาสตร์ขององค์การหรือท่ีเรียกว่า ส านักบริหารยุทธศาสตร์ (Office of the 
Strategy Management) ซ่ึงส านักงานคณะกรรมการการศึกษา  ขั้นพื้นฐานได้มีส านักนโยบายและ
แผนการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีดูแลงานดา้นแผนยุทธศาสตร์ขององคก์ารส่วนกลาง มีส านักติดตามและ
ประเมินผลการศึกษาขั้นพื้นฐานดูแลติดตามการด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์ในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาทั้ง 225 เขต จึงท าใหก้ารบริหารงานดา้นยทุธศาสตร์และการติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน
ของหน่วยงานในทุกระดบัมีความทัว่ถึง และไดข้อ้มูลตดัสินใจในเชิงนโยบายไดอ้ยา่งครอบคลุม 
  4. การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดบัของการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมาก
เน่ืองจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดใ้ห้ความส าคญัต่อการติดตาม ควบคุม 
และประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานในระดบัต่าง ๆ มีการทบทวน
ยุทธศาสตร์ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของวฒันา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546) การปฏิบติังานตาม
ยทุธศาสตร์ให้เป็นไปอยา่งราบร่ืนเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จท่ีพึงประสงค ์องคก์ารควรมีการทบทวน
และเปล่ียนแปลงยุทธศาสตร์ให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ เพื่อแลกเปล่ียนแนวทางในการพฒันา              
การด าเนินงาน ผา่นการรายงานผลท่ีจดัในรูปแบบของการประชุมตามแนวคิดของ Robert S. Kaplan and 
David P. Norton (2001) และจดัสรรงบประมาณในการด าเนินงานตามแผนงาน/โครงการ ท่ีเพียงพอ 
และเหมาะสมในการขบัเคล่ือนกิจกรรมตามแผนยุทธศาสตร์ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Robert S. 
Kaplan และ David P. Norton (2001) ท่ีเสนอว่า  การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองนั้น
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องค์การต้องมีการจัดสรรงบประมาณท่ีสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ และต้องมีการรายงานผลการ
ด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ให้บุคลากรทั้งองคก์ารไดรั้บทราบเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้อนัจะ
น ามาสู่การทบทวนยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนาหรือแก้ไขปรับปรุงยุทธศาสตร์ขององค์การให้เหมาะสม 
นอกจากน้ียงัตอ้งมีการจดัสรรทรัพยากรดา้นบุคลากรและทรัพยากรดา้นสารสนเทศอยา่งเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการบริหารยทุธศาสตร์ 
  5. การท าให้ การสนองต่อยุทธศาสต ร์ เป็นหน้ าท่ี ของทุกคน  ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดบัของการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคน 
อยู่ในระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียในแต่ละด้านแลว้จะเห็นว่าการท าให้การสนองต่อ
ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคนมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีสาเหตุมาจากการท่ีองค์การมีระบบ             
การให้รางวลัหรือค่าตอบแทนแก่บุคลากรตามความส าเร็จของการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์                   
ท่ียงัไม่เหมาะสมเท่าท่ีควร ประกอบกบัการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาทกัษะ
และความสามารถ ตลอดจนการวางแผนพฒันาอาชีพ ทักษะ ของบุคลากรท่ีเหมาะสม เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพยงัมีน้อยเกินไป ซ่ึงตามแนวคิดของ
จินตนา บุญบงการ และ ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2548) ไดเ้สนอไวว้่าระบบการจูงใจท่ีเหมาะสมช่วย
สนบัสนุนให้การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติัมีประสิทธิภาพ จากผลการศึกษาท่ีพบว่าค่าเฉล่ียในดา้น
การท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคนมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน ๆ แมว้่าจะจดัอยู่
ในระดับมากก็ตามแต่ก็เป็นประเด็นท่ีส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรให้
ความส าคญัและพฒันาเพื่อให้มีระดบัของการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ท่ีสูงข้ึน อาจมีการ
ส่ือสารในการด าเนินยุทธศาสตร์ตามแนวคิดของ สุเทพ  เชาวลิต (2556) ท่ีกล่าวว่าการด าเนิน
ยุทธศาสตร์ให้ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
การส่ือสารท่ีดีจะก่อให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ ความผูกพันและเกิดพันธสัญญาท่ีจะ
ปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์เพื่อน าพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศต่อไป การเช่ือมโยงเป้าหมายรายบุคคล
ตามแนวคิดของ พสุ เดชะรินทร์ (2551) เพื่อให้บุคลากรทุกระดับในองค์การได้มีระบบในการ
ประเมินผลท่ีสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนัทัว่ทั้งองคก์ารและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร และ
ยงัช่วยให้บุคลากรในทุกระดับได้มีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกับ
ยทุธศาสตร์ดว้ย รวมทั้งเช่ือมโยงการเรียนรู้และการพฒันาไม่ว่าจะเป็นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร
ทั้งการพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบติังาน และการพฒันาองค์การ                
ตามแนวคิดของ อ านาจ  วดัจินดา (2550) เพื่อพฒันาศกัยภาพบุคลากรของตนให้มีมากพอท่ีจะ
สามารถเป็นกลไกท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์าร 
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 2.2 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 
  จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์องค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัย                  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
องค์การเป็นรายด้านตามตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การแนวใหม่ของเสน่ห์ จุย้โต 
(2554) อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  1. การศึกษา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เป็นหน่วยงานหลกัท่ีมีภารกิจในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศ จึงท าให้
บุคลากรเห็นความส าคญัของการศึกษา เพราะการศึกษาเป็นกระบวนการให้และรับความรู้และ
ประสบการณ์  การปรับเป ล่ียนทัศนคติ การสร้างจิตส า นึก การเพิ่ มพูนทักษะให้ความรู้ 
ความสามารถ ท่ีเหมาะสมส าหรับการประกอบอาชีพ (ปรัชญา  เวสารัชช์, 2545) โดยส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดใ้ห้ความส าคญัต่อการศึกษาของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถศึกษาต่อในสถาบนัศึกษาทั้งในและนอกระบบ รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตในองคก์าร เพื่อพฒันาตนเองตามแนวคิดการพฒันาตนเองของ เสน่ห์ จุย้โต (2554) 
เพื่อให้เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะความช านาญและมีคุณธรรม เป็นเคร่ืองมือในการประกอบ
อาชีพและพฒันาประสิทธิภาพการท างาน 
  2. การจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานมีระบบการจดัการขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงความรู้ท่ีตอ้งการได้
สะดวก มีการแบ่งประเภทขอ้มูลและระดบัการเขา้ถึงเป็นระบบชั้น โดยมีการเผยแพร่องคค์วามรู้
เก่ียวกบัยุทธศาสตร์องคก์าร เพื่อสร้างความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีและภารกิจส าคญัขององคก์าร 
เพื่อให้บุคลากรขององค์การมีองค์ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบัติงาน และขอ้มูลข่าวสารท่ีเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานได ้ตลอดจนเผยแพร่ขอ้มูลขององคก์ารสู่สาธารณะ สอดคลอ้งตามพระราช
กฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ท่ีหน่วยงานภาครัฐ
ปรับตวัสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และการจดัการความรู้ โดยมีกระบวนการจดัการความรู้
ตามแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548) เป็นแนวทางในการจดัการ
ความรู้ในองคก์าร 
  3. การฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานมีการจดัฝึกอบรมด้านการจดัท าแผน/โครงการ หรือการพฒันาทกัษะการ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองผลลัพธ์ทางยุทธศาสตร์ขององค์การให้กับบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ                   
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ให้ความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเสน่ห์  จุย้โต (2554) โดยมุ่งเน้น
บุคลากรเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ท่ีต้องได้รับการพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และให้ความส าคญัต่อขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) หรือการแสดงความคิดเห็นของ
ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาหลกัสูตรและรูปแบบของการฝึกอบรม 
 2.3 ปัจจยัวัฒนธรรมองค์การของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ              
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารเป็นรายดา้น อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  1. วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
ของผูเ้รียนในทุกช่วงวยัอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั ซ่ึงเป็นภารกิจหลกัขององคก์ารโดยจะเห็น
ไดจ้ากวิสัยทศัน์ “สร้างคุณภาพทุนมนุษย ์สู่สังคมอนาคตท่ีย ัง่ยนื” ท่ีมุ่งเนน้การสร้างคุณภาพให้กบั
ผูเ้รียนซ่ึงเป็นผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย สอดคลอ้งกบัการพฒันาการบริหารภาครัฐของ
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548) ท่ีให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย โดยการก าหนดผลผลิต บริการ และกลไกการส่ือสารต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุน ผูรั้บบริการ
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได ้ส่วนเสียเพื่อให้
เกิดความเช่ือมัน่และความผกูพนั 
  2. วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ความส าคญัต่อการปฏิบติัเป็นทีมงานหรือกลุ่มงานท างาน
และประสานกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้มีการจดัประชุมระดมความ
คิดเห็นในการตดัสินใจเร่ืองส าคญั ๆ ในระดบัองคก์าร เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและบทบาทในการ
รับผิดชอบร่วมกนั และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการริเร่ิม ก าหนด หรือพฒันาแผนงาน/
โครงการ ของกลุ่มงานให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฝึกอบรม  
ในลกัษณะของการสร้างทีมงาน เพื่อพฒันาทีมงานให้มีคุณภาพ ตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากรไดรู้้จกัรักสามคัคี ไวเ้น้ือเช่ือใจกนั เพื่อมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จของ
องคก์าร สอดคลอ้งตามแนวคิดวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นทีมงานของ เสน่ห์ จุย้โต (2554) ท่ีไดเ้สนอ
หลกัการของการเป็นวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงานโดยใหค้วามส าคญัใน 4 เร่ือง คือ การรู้จกัตนเอง
และผูอ่ื้น การพฒันาทีมงาน การสร้างการมีส่วนร่วม และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน นอกจากน้ี
งานวิจยัของ สุนีย ์ เอมดวงดี (2554) ยงัพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ทีมงานจะท าใหก้ารบริหาร
จดัการองคก์ารมีประสิทธิภาพดว้ย 
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  3. วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตัว มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สนบัสนุนให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น
การปฏิบติังาน ผูน้ าขององคก์ารมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้ให้บุคลากรกลา้ท่ีจะปรับเปล่ียนการ
ท างานหรือทดลองปฏิบัติงานในส่ิงใหม่ ตลอดจนให้ความส าคญักับการศึกษา วิจัย และทดลอง                    
เพื่อพฒันาองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ บุคลากรมีอิสระในการตดัสินใจเพื่อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย 
ซ่ึงโดยองคร์วมเป็นลกัษณะการท างานท่ียืดหยุน่ และมีศกัยภาพพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยา่งมาก 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Richard L. Daft (1998 : 376 – 378) Cameron และ Quinn (อา้งใน พิชญา  
สดช่ืนจิตต ์และ พนิต ธญัมงคลสวสัด์ิ, 2556 หนา้ 52) ท่ีไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของวฒันธรรมมุ่งเน้น
การปรับตัว หรือวฒันธรรมแบบมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลง ไวว้่าเป็นค่านิยมองค์การท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ให้ความส าคญัต่อการศึกษาวิจยั และกระตุน้ให้เกิดการทดลอง
ส่ิงใหม่ ๆ มีอิสระในการคิดและตัดสินใจ และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาวะการ
เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
 2.4 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัย          
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา         
ขั้นพื้นฐานโดยรวม 5 ประการ ซ่ึงปัจจยัท่ีศึกษาไดแ้ก่ ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร 
ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษา การจดัการความรู้ และปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย 
วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้
ทีมงาน จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบั
การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวม 5 
ประการอยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 โดยเฉพาะการจดัการความรู้ท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการเป็น
องคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวม 5 ประการ 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 เน่ืองจากส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นหน่วยงานใหญ่ท่ี
มีบทบาทหลกัในการพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหน่วยงาน
ภายใตส้งักดัท่ีใหบ้ริการในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษา จึงตอ้งมีการจดัการความรู้ในการเผยแพร่ขอ้มูล
ข่าวสาร และองค์ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกับการด าเนินแผนงาน/โครงการตามแผนยุทธศาสตร์ของ
องค์การ รวมทั้ งระบบการจดัการขอ้มูลเพื่อรองรับขอ้มูลด้านการศึกษาจากส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาจ านวน 225 เขต เพื่อให้องค์การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการคดัเลือก กลัน่กรอง 
จดัเกบ็ จดัระบบ จดัหมวดหมู่สารสนเทศท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ตลอดจนการจดั
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ให้มีระบบส่ือสารสารสนเทศภายในองค์การเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรและเพิ่ม          
ขีดความสามารถในการแข่งขนั สอดคลอ้งกบั Bryan Bergeron (2003) (อา้งใน ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน, 
2548, น. 35) ซ่ึงจะส่งผลต่อการด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารให้ประสบความส าเร็จ 
อีกทั้งตามแนวคิดของ Robert S. Kaplan และ David P. Norton (2004) ไดใ้ห้ความส าคญัต่อมิติดา้น
การเจริญเติบโตและการเรียนรู้ซ่ึงเป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ไดแ้ละเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ให้ประสบความส าเร็จสู่การเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์โดยสมบูรณ์ ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Capital: HC) ปัจจยัดา้นสารสนเทศ (Information Capital: IC) ปัจจยัดา้น
องคก์าร (Organizational Capital: OC) โดยองคก์ารจะตอ้งพิจารณาถึงความสามารถของบุคลากรให้เป็น
ผูมี้ทักษะ มีความรู้ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของยุทธศาสตร์องค์การ พิจารณาถึงความ
เพียงพอและศกัยภาพดา้นสารสนเทศขององคก์าร ซ่ึงจดัเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการความรู้ในองคก์าร
ในการเผยแพร่องคค์วามรู้ และเป็นฐานขอ้มูลท่ีแต่ละหน่วยงานย่อยสามารถแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและ
กันได้ น าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นลกัษณะส าคญัของการเป็นองค์การสมยัใหม่
เช่นเดียวกบัองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุวฒัน์  จุลสุวรรณ์ (2559) ท่ีได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยพบว่า การจดัการ
ความรู้มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  ส าหรับความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การกบัการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัวฒันธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวม 5 ประการ อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของศรีสกุล เจริญศรี (2562) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลของ
องค์การ พบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การเช่นเดียวกัน 
ส าหรับความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเฉพาะวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นการปรับตวัและ
วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวม 5 ประการอย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 เน่ืองจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจหลกัในการดูแลและพฒันา
การศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศใหมี้คุณภาพและเท่าเทียมเสมอภาคกนั การด าเนินการยทุธศาสตร์ของ
องค์การมักเป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลและบางคร้ังต้องปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ทางสังคมดว้ย ผูบ้ริหารองค์การตลอดจนบุคลากรจึงตอ้งปรับเปล่ียนแผนงาน/โครงการ       
ตามนโยบาย เพื่อให้ภารกิจลุล่วงอย่างมีคุณภาพได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Cameron และ Quinn  
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(อา้งใน พิชญา  สดช่ืนจิตต ์และ พนิต ธญัมงคลสวสัด์ิ, 2556 หน้า 52) Richard L. Daft (1998 : 376 – 378) 
และ ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ท่ีไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของวฒันธรรมแบบมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง 
หรือ วฒันธรรมมุ่งเน้นการปรับตวัไวว้่าเป็นค่านิยมองค์การท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ใหค้วามส าคญัต่อการศึกษาวิจยั และกระตุน้ใหเ้กิดการทดลองส่ิงใหม่ ๆ  มีอิสระในการ
คิดและตัดสินใจ และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาวะการเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา 
งานวิจยัของ Seyed Abbas Mousavi, Seyed Yaghoub Hosseini และ Neda Hassanpour (2015) ยงัได้
ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององค์กร : ประสบการณ์ของชาว
อิหร่านในสาขาธนาคารของรัฐ โดยผลการวิจยัพบวา่วฒันธรรมองคก์รความสามารถในการปรับตวัมี
ผลต่อประสิทธิภาพของธนาคาร เช่นเดียวกบังานวิจยัของ คุณัญญา สัจจวีระกุล และการุณ พงศ์
ศาสตร์ (2561) พบว่า วฒันธรรมองค์กรเชิงยุทธศาสตร์แบบปรับตัวส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความส าเร็จต่อองคก์ร นอกจากน้ีส านกังานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดเ้ห็นความส าคญัต่อ
การบริหารองคก์ารตามวิสัยทศัน์  “สร้างคุณภาพทุนมนุษย ์สู่สังคมอนาคตท่ีย ัง่ยืน” ใหค้วามส าคญั
ต่อการก าหนดยทุธศาสตร์และตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ีมีคุณภาพ ให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาของผูเ้รียน สร้างองค์ความรู้ดา้นคุณภาพ และแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร ส่งเสริมให้
บุคลากรมีคุณภาพ มีการจดัการท่ีมาตรฐาน และใหค้วามส าคญัต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ในทุกมิติ สอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ PMQA ของ
ส านักงาน ก.พ.ร. และแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต (2554) ท่ีน าเสนอว่าวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพเป็น
วฒันธรรมองคก์ารยคุโลกาภิวตัน์ท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์าร 
  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์งคก์ารและปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (ตวัแปรอิสระ) กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน รายดา้น (ตวัแปรตาม) สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 
  2.4.1 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ด้านการแปลงยทุธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ 
    จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการแปลงยทุธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบติั พบว่า ปัจจยัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายในเชิงปฏิบติัในระดบั
ค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .01 โดยเฉพาะการจดัการความรู้และการฝึกอบรม ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
ในระดับค่อนขา้งสูง เน่ืองจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้มีการเผยแพร่             
องคค์วามรู้เก่ียวกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร เพื่อสร้างความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีและภารกิจส าคญั
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ขององค์การผ่านการประชุมฝึกอบรมด้านการจดัท าแผนงาน/โครงการ ตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งกับ
ยทุธศาสตร์ พฒันาทกัษะเพื่อตอบสนองต่อผลลพัธ์ทางยทุธศาสตร์ขององคก์าร มุ่งเนน้บุคลากรเป็น
ศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันา สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต (2554)                
ท่ีไดน้ าเสนอตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ดา้นการฝึกอบรมเชิงระบบว่าควรค านึงถึง
จุดเน้นท่ีส าคญั 5 ประการ ได้แก่ มุ่งเน้นผูเ้ขา้อบรมเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ ใช้เทคนิคการ
ฝึกอบรมท่ีหลากหลาย เสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ และมุ่งเน้นการสร้างทีมงาน                    
ซ่ึงการฝึกอบรมจะส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของบุคลากรให้สามารถตอบสนองต่อผลลพัธ์
ตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกรียงไกรยศ  พนัธ์ุไทย (2552)            
ท่ีพบว่ากิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติับุคลากร      
ในส่วนของการจดัการความรู้ให้บุคลากรสามารถไปต่อยอดความรู้หรือวิธีการสามารถสนองต่อ
เป้าหมาย ตวัช้ีวดัขององคก์ารได ้รวมทั้งมีระบบการจดัการขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึง
ขอ้มูลท่ีตอ้งการไดอ้ย่างสะดวก รวดเร็ว ผ่านระบบ Smart OBEC และระบบ EPCC ซ่ึงเป็นระบบ
เช่ือมโยงขอ้มูลและส่ือสารถึงกนัระหว่างส่วนกลางและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ การท่ีองคก์ารมีการจดัการความรู้ท่ีดีจะส่งผลต่อการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้            
ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัอยา่งหน่ึงของการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายในเชิงปฏิบติัโดยใช ้
Balanced Scorecard ตามแนวคิดของ  Nils-Göran Olve และคณะ (อา้งใน พิพฒัน์ กอ้งกิจกุล, 2549) 
ท่ีกล่าวถึงกระบวนการของ Balanced Scorecard แสดงให้เห็นถึงจุดมุ่งหมายในการสร้างระบบ
ควบคุมทางการจดัการข้ึนมาส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้ ขอ้มูลท่ีผ่านระบบการจดัการจะถูก
ส่งกลบัมาเพื่อใชป้รับปรุงกลยุทธ์ผ่านการเรียนรู้ อนัจะน าไปสู่การพฒันากระบวนการ Balanced 
Scorecard หรือการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติด้วยในส่วนของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษานั้น มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัดา้นการแปลงยทุธศาสตร์
ให้มีความหมายเชิงปฏิบติั อาจมีสาเหตุมาจากการท่ีการศึกษาเป็นรูปแบบการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีหลกัสูตรแน่นอน ใชร้ะยะเวลาในการศึกษา และบุคลากรท่ีจะศึกษาก็เน้นการศึกษาใน
หลกัสูตรเฉพาะทางเพื่อให้เช่ียวชาญในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจหรือท่ีตนเองสนใจ จึงไม่ค่อยมี
ความสมัพนัธ์กบัการแปลงยทุธศาสตร์ใหมี้ความหมายในเชิงปฏิบติัมากนกั 
    ส่วนปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูงกับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ด้านการแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมาย                    
ในเชิงปฏิบัติอย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 โดยเฉพาะวัฒนธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ เน่ืองจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ความส าคญัต่อยุทธศาสตร์พฒันาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาตามวิสัยทัศน์ “สร้างคุณภาพทุนมนุษย์ สู่สังคมอนาคตท่ีย ัง่ยืน” รวมทั้ งการก าหนด
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แผนงานตามยุทธศาสตร์ ตัวช้ีวดัในการประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกมิติท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Thomas L.Wheelen และ David Hunger (2006, 16) ท่ี ได้ก ล่าวว่า                   
การแปลงแผนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติันั้นเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารอนัไดแ้ก่ 
วฒันธรรม โครงสร้าง และระบบจดัการโดยรวมขององค์การ ซ่ึงถา้วฒันธรรมขององค์การเป็น
วฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นในเร่ืองใด ก็จะส่งผลต่อการแปลงยุทธศาสตร์ให้มุ่งเน้นในเร่ืองนั้น ๆ ด้วย 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศรีลดัดา  เทพารักษ์ (2558) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรเน้น
คุณภาพท่ีส่งผลต่อการวางระบบและกลไกดา้นคุณภาพทางการผลิต และการยอมรับท่ีจะปฏิบติังาน
ให้เกิดคุณภาพ โดยพบว่าโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการยอมรับท่ีจะปฏิบติังานให้เกิด
คุณภาพมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยวฒันธรรมองคก์รเน้นคุณภาพกบัระบบและ
กลไกด้านคุณภาพทางการผลิต ส่งผลทางตรงต่อการยอมรับท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพของ
โรงงาน เช่นเดียวกบัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สะท้อนมาจากวิสัยทัศน์  และเป้าหมายขององค์การ จึงส่งผลให้การแปลงยุทธศาสตร์ให้ มี
ความหมายในเชิงปฏิบติัของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมุ่งเนน้คุณภาพดว้ย 
  2.4.2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ด้านการจัดองค์การให้เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์ 
    จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ดา้นการจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ พบว่า ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
องคก์าร และปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารต่างมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์
ด้านการจัดองค์การให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 
โดยเฉพาะปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ใน
ดา้นน้ีมากกว่าปัจจยัทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากการจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์เก่ียวขอ้ง
กับระบบโครงสร้าง การบริหารจัดการภายในองค์การ ซ่ึงจะต้องมีวฒันธรรมองค์การเข้ามา
เก่ียวขอ้งดว้ย  จะเห็นไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมากท่ีสุดคือวฒันธรรมมุ่งเนน้การปรับตวั
ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มากกว่าวฒันธรรมรูปแบบอ่ืน สอดคลอ้งแนวคิดในเร่ืองของปัจจยั               
ท่ีมีผลต่อการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัของ Thomas L. Wheelen and David Hunger  (2006)                 
ท่ีกล่าวว่า การแปลงแผนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการท่ีใช้
ยุทธศาสตร์และนโยบายในการด าเนินการผ่านการโครงการ งบประมาณ และขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงอาจเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงภายในวฒันธรรม โครงสร้าง และระบบการจดัการ 
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โดยรวมขององคก์ารทั้งหมด และสอดคลอ้งของกบังานวิจยัของคุณัญญา  สัจจวีระกุล และการุณ 
พงศศ์าสตร์ (2561) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์กบัผลกระทบและเปรียบเทียบระดบัวฒันธรรมองคก์ร
เชิงยุทธศาสตร์กบัความส าเร็จขององคก์ร พบว่า วฒันธรรมองคก์รเชิงยุทธศาสตร์แบบปรับตวัส่ง
ผลกระทบเชิงบวกต่อความส าเร็จขององคก์รมากท่ีสุด ส าหรับส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานนั้ นจะเห็นได้ว่าเป็นหน่วยงานท่ีมีขนาดใหญ่ และมีภารกิจในการดูแล และพฒันา
การศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาทัว่ประเทศ ลกัษณะของโครงสร้างองคก์ารจึงตอ้งค านึงถึง
ความครอบคลุมในการดูแลรับผิดชอบในแต่ละเขตพื้นท่ีด้วย ประกอบกับการด าเนินงานตาม
นโยบายของรัฐบาลท่ีอาจมีการปรับเปล่ียนใหท้นัต่อเหตุการณ์ การปรับโครงสร้างองคก์ารโดยการ
เพิ่มหน่วยงานพิเศษ หรือยบุรวมหน่วยงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานจึงเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง 
ท าให้บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีค่านิยมหรือวฒันธรรมท่ี
มุ่งเน้นการปรับตวัเป็นส่วนใหญ่ ทั้ งน้ีเพื่อให้การปฏิบัติงานตามนโยบาย และยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อกลุ่มเป้าหมายสูงสุด 
   ในส่วนของปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร ผลการวิจยัแสดงให้เห็น
ถึงความสัมพนัธ์กบัระดบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยทุธศาสตร์ ดา้นการจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบั
ยทุธศาสตร์ในระดบัค่อนขา้งสูงเช่นเดียวกนั ณ ระดบันยัส าคญัท่ี .01 โดยเฉพาะการจดัการความรู้
และการฝึกอบรม ท่ีมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงมากกว่าการศึกษา อาจกล่าวสรุปไดว้่าการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารโดยการจดัการความรู้และการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัการจดัองคก์าร
ให้เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์ เน่ืองจากเป็นรูปแบบท่ีมกัใชใ้นการส่ือสารและสร้างความเขา้ใจใหก้บั
บุคลากรในองคก์ารให้สามารถรับรู้และเขา้ใจการจดัการองคก์าร ตลอดจนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
และเป้าหมายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัง่านวิจยัของ วีระโชติ ชุณหรุ่งโรจน์ และ 
ยวุฒัน์ วุฒิเมธี (2560) โดยพบว่า การจดัการความรู้ เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลต่อต่อประสิทธิผลการ
บริหารองคก์ารของสหกรณ์เครดิตยเูน่ียนในประเทศไทย เช่นเดียวกบัแนวคิดการจดัการความรู้ของ 
บดินทร์  วิจารณ์  (2551) ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548) ท่ีได้น าเสนอ
กระบวนการจดัการความรู้ของส านกังานคณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ 7 ขั้นตอน เพื่อให้
ทุกคนในองค์การสามารถเขา้ถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้รวมทั้งปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้องคก์ารมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด และเกิดกระบวนการ
บริหารการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการจดัองคก์ารให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ไดง่้าย
ข้ึน ผา่นกระบวนการจดัการความรู้และการบริหารการเปล่ียนแปลงดงักล่าว 
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  2.4.3 ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ด้านการท าให้การสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหน้าทีข่องทุกคน 
    จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ด้านการท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคน พบว่า ปัจจยัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์งค์การ มีความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการท าใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคนใน
ระดับสูง ณ ระดับนัยส าคัญท่ี .01 โดยเฉพาะการฝึกอบรมท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการสนองต่อ
ยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคนในระดบัสูง เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์งคก์ารท่ีส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมกัใชใ้นการส่ือสารเพื่อสร้างความ
เขา้ใจแก่บุคลากรในเร่ืองของนโยบาย ยทุธศาสตร์ จุดมุ่งเนน้ขององคก์ารเพื่อให้บุคลากรตระหนกั
ถึงความส าคญัในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับวิจยัของ Astuty 
Mulang (2015) ท่ีไดศึ้กษาความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การดว้ยการฝึกอบรม 
โดยพบวา่ การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็น และมีอิทธิพลเชิงบวก
ทั้งต่อบุคคลและองคก์าร และสอดคลอ้งกบัแนวทางการพฒันาบุคคลของบดินทร์  วิจารณ์ (2551)  
ท่ีไดก้ล่าวถึงการก าหนดแผนและการพฒันาจะเช่ือมโยงและด าเนินการควบคู่ไปกบัการวางแผน
และการทบทวนกลยทุธข์ององคก์าร 
    ส่วนปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ผลการทดสอบพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ดา้นการท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าท่ีของทุกคนใน
ระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญท่ี  .01 โดยเฉพาะวัฒนธรรมมุ่งเน้นการปรับตัว ซ่ึงมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มากกว่าวฒันธรรมรูปแบบอ่ืน เน่ืองจากการน ายทุธศาสตร์ขององคก์ารไป
ปฏิบติัจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น บุคลากรในองคก์ารจะตอ้งให้การยอมรับและให้ความร่วมมือ
ในการท่ีจะปรับตวั ปรับวิธีการท างาน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานตามแผนงาน/โครงการไดบ้รรลุผล
ส าเร็จสนองต่อยทุธศาสตร์ขององคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเกริกยศ ชลายนเดชะ (2554) ท่ีได้
เสนอแนวทางการสร้างความมุ่งมัน่และพนัธะต่อยุทธศาสตร์ขององคก์ารให้เกิดกบัผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน โดยจ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ ผนวก
กบัแนวทางการสร้างผลตอบแทนให้กบัผูป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมดว้ย นอกจากน้ีวฒันธรรมมุ่งเน้น
ทีมงานก็ยงัมีความสัมพนัธ์ต่อการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ด้านการท าให้การสนองต่อ
ยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคนในระดบัคอนขา้งสูงเช่นเดียวกนั เน่ืองจากการท่ีองคก์ารจะมุ่งเนน้
ยทุธศาสตร์โดยใหค้วามส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายเดียวกนันั้น บุคลากรตอ้งมีความรู้สึกร่วมและ
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เป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั เกิดความรู้สึกว่าวิสัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ และเป้าหมายขององคก์ารคือหน้าท่ี
ร่วมกันของบุคลากรทุกคนในองค์การ ส าหรับวัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ พบว่า                            
มีความสัมพนัธ์ต่อการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ดา้นการท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็น
หนา้ท่ีของทุกคนในระดบัค่อนขา้งสูง อาจเป็นผลมาจากการก าหนดวิสยัทศัน์ขององคก์ารท่ีเนน้การ 
สร้างคุณภาพทุนมนุษย์ จึงท าให้บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมี
ค่านิยมการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นคุณภาพเพื่อสนองต่อยุทธศาสตร์ขององค์การ สอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ ธาดา ศูนยจ์นัทร์ และวิทัศน์ จนัทรโพธ์ิศรี (2555) ท่ีพบว่า วฒันธรรมองค์การ
มุ่งเน้นคุณภาพมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานตามคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
เช่นเดียวกนั 
  2.4.4 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ด้านการท าให้ยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการที่ต่อเน่ือง  
    จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ดา้นการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง พบว่า ปัจจยัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์งคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองในระดับสูง อย่างมี
นัยส าคญัท่ี .01 โดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการจดัการความรู้ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 เน่ืองจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานมีการเช่ือมโยงเป้าหมายร่วมกันระหว่างส่วนกลางและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา               
โดยอาศยัการจดัการความรู้และการส่ือสารภายในองคก์ารในการก าหนดแผนงาน/โครงการ และ
เช่ือมโยงพนัธกิจของแต่ละส านักให้สอดรับกันอย่างต่อเน่ือง โดยมุ่งเน้นการก าหนดแผนงาน/
โครงการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบาย ยทุธศาสตร์ และเป้าหมายขององคก์าร ท่ีมีการประกาศและสร้าง
ความเขา้ใจใหแ้ก่บุคลากรในสงักดั ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดใ้หค้วามส าคญั
ต่อการจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ และเหมาะสมในการขบัเคล่ือนกิจกรรมตามแผนยุทธศาสตร์ 
โดยพิจารณาจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประชุมรายงานความกา้วหนา้หรือรายงานผลการปฏิบติังานตาม
แผนงาน/โครงการอย่างสม ่าเสมอ และยงัมีการน าเสนอผลการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาท่ีบรรลุตัวช้ีวดัตามเป้าหมายหรือ Best Practices ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทาง
ยุทธศาสตร์ภายในองค์การ ให้บุคลากรไดเ้ขา้ถึงขอ้มูลต่างๆ เหล่าน้ี และก่อให้เกิดการทบทวน 
ปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาองค์การให้การด าเนินการยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง                       
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต (2554) ท่ีไดน้ าเสนอกรอบของการจดัการความรู้ซ่ึงเป็น
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กระบวนทศัน์ใหม่ของการบริหารทุนมนุษย ์อนัประกอบด้วย การแบ่งปันความรู้ เขา้ถึงความรู้                 
ซึบซับความรู้ และการประยุกต์ใช้ความรู้ กระบวนการจดัการความรู้จึงก่อให้เกิดการพฒันาคน 
พฒันางาน และพฒันาองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ มีศกัยภาพทางการแข่งขนัและสามารถเติบโตได้
อยา่งย ัง่ยนื เช่นเดียวกบัแนวคิดของบุญดี  บุญญากิจ (2561) ท่ีไดน้ าเสนอความส าคญัของการจดัการ
ความรู้ท่ีมีต่อองค์การ โดยมองว่าการจดัการความรู้เป็นรากฐานส าคญัของระบบการเรียนรู้ของ
องคก์ารท่ีจะน าไปสู่การสร้างองคค์วามรู้เพื่อการปรับปรุงแบบต่อเน่ืองหรือแบบกา้วกระโดดซ่ึง
เป็นกลไกส าคญัของการเติบโต ยกระดบัความสามารถและศกัยภาพขององคก์าร 
    ส าหรับการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารกบัการเป็น
องค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการท าให้
ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองนั้ น  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมี
ความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ดา้นการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 
.01 โดยเฉพาะวฒันธรรมมุ่งเน้นการปรับตวัท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง
มากกว่าวฒันธรรมรูปแบบอ่ืน อย่างไรก็ตามวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพและวฒันธรรมมุ่งเน้น
ทีมงานก็มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการท าให้ยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองค่อนขา้งสูงเช่นเดียวกนั 
เน่ืองจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีพนัธกิจและเป้าหมายท่ีชัดเจนในด้าน
การศึกษาท่ีมุ่งเน้นการพฒันาคุณภาพดา้นการศึกษา ในขณะเดียวกนัก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีการปรับ
แผนงานตามนโยบายของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และบริบทของสังคมตลอดเวลา เพื่อให้
ระบบการศึกษาสามารถรองรับสถานการณ์ท่ีไม่สามารถควบคุมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ใน
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค Covid-19 ส่งผลให้สถานศึกษาทั่วประเทศต้องปรับแนว
ทางการจดัการเรียนการสอน ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะหน่วยงานหลกั
ท่ีดูแลก ากบัสถานศึกษาจึงตอ้งมีการปรับตวัและเสริมศกัยภาพของสถานศึกษาให้สามารถรองรับ
สถานการณ์ไดด้ว้ย ในขณะเดียวกนักย็งัตอ้งตอบสนองยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาคุณภาพการศึกษา
ให้มีความต่อเน่ืองในสถานการณ์ดงักล่าวอยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Denison 
(อา้งใน สุรินทร์ ชุมแกว้, 2556) ซ่ึงได้อธิบายลกัษณะของวฒันธรรมการปรับตวัว่าเป็นรูปแบบ
วฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง ทนัต่อสถานการณ์ ส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถปรับปรุงวิธีการท างานไดต้ามสภาพการเปล่ียนแปลง สนบัสนุนและให้รางวลัแก่             
ผูท่ี้สร้างนวตักรรมและกลา้เส่ียงในการน าวิธีรการใหม่ ๆ มาใช ้
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  2.4.5 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการใช้ความเป็นผู้น าของผู้บริหารผลักดันให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลง 
    จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา               
ขั้นพื้นฐาน ดา้นการใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความเปล่ียนแปลง พบว่า ปัจจยั
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการใช้ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดนัให้เกิดความ
เปล่ียนแปลงในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญท่ี .01 โดยเฉพาะวฒันธรรมมุ่งเน้นการปรับตัวท่ีมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัสูง เน่ืองจากกระทรวงศึกษาธิการมีการโยกยา้ยปรับเปล่ียนรัฐมนตรีบ่อยคร้ัง 
ซ่ึงส่งผลต่อนโยบายและทิศทางยทุธศาสตร์ในระดบัองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานดว้ย ท่ีจะตอ้งปรับแนวทางการท างานให้สนองต่อนโยบายและยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
ผูบ้ริหารส าส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีบทบาทส าคญัในการท่ีจะกระตุน้ให้
เกิดความเปล่ียนแปลง และสร้างความเขา้ใจให้แก่บุคลากรให้สามารถปรับตวัและปรับวิธีการ
ท างานใหส้อดคลอ้งกบับริบทของการเปล่ียนแปลงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Cameron และ Quinn 
(1999), Daft, D.L. (2002) และณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ท่ีไดน้ าเสนอลกัษณะของวฒันธรรม
มุ่งเนน้การปรับตวัโดยมองวา่วฒันธรรมรูปแบบน้ีมกัเกิดจากผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และส่งเสริมใหบุคลากรมีความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมมุ่งเนน้
การปรับตวัน้ีจะส่งผลต่อการปฏิบติัของบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกรียงไกรยศ  พนัธ์ุไทย 
(2552) โดยพบว่าพฤติกรรมผูน้ าสร้างการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมมุ่งเน้นการปรับตวัมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
    ส่วนปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งค์การมีความสัมพนัธ์กบัการเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการใชค้วามเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารผลกัดันให้เกิดความเปล่ียนแปลงในระดับค่อนขา้งสูงอย่างมีนัยส าคญัท่ี .01 
โดยเฉพาะการจดัการความรู้และการฝึกอบรม เน่ืองจากการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยผูน้ านั้น
จะตอ้งไดรั้บการยอมรับจากบุคลากรในองคก์าร และการท่ีจะใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ารนั้น
ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและความเขา้ใจของบุคลากร เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงนั้นน าไปสู่การ
ปฏิบติัใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม โดยการจดัการความรู้เป็นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร
ท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของบดินทร์  วิจารณ์ (2551) อีกทั้ง
การจดัการความรู้ในองคก์ารยงัก่อให้เกิดนวตักรรมและการปรับปรุงประสิทธิภาพให้กบัทุกภาค
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ส่วนขององค์การอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี เสน่ห์  จุย้โต (2554) และสุนันทา เลาหนันท์ (2546)                    
ไดน้ าเสนอประโยชน์ของการจดัการความรู้ขององคก์าร นอกจากน้ีการฝึกอบรมยงัเป็นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารดว้ย 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
  
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าการวิจัยไปใช้ประโยชน์ แบ่งออกเป็น 2 ประเดน็หลกั ๆ  ดงัน้ี 
  3.1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   1) ผูบ้ริหารระดับสูงควรให้ความส าคัญต่อการก าหนดยุทธศาสตร์และ
สนับสนุนให้เกิดการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ออกมาในเชิงปฏิบติัให้เป็นรูปธรรม ค านึงถึงความ
สอดคลอ้งเช่ือมโยงของแผนงานและตวัช้ีวดัเป้าหมายของยทุธศาสตร์ขององคก์าร อาจน า Balanced 
Scorecard และแผนท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) มาใช้เพื่อให้เห็นภาพรวมของความเช่ือมโยง               
แต่ละแผนงาน/โครงการกับยุทธศาสตร์ และสร้างการรับรู้และความเขา้ใจในบุคลากรผ่านการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารท่ีเหมาะสม ให้บุคลากรเห็นความส าคญัของแผนงาน/โครงการท่ี
ปฏิบติัวา่มีผลต่อยทุธศาสตร์และเป้าหมายขององคก์าร 
   2) ผูบ้ริหารระดบัสูงควรพิจารณาการจดัองค์การให้มีหน่วยงานท่ีจ าเป็นต่อ
ภารกิจท่ีสนองต่อยุทธศาสตร์ขององคก์าร หรือการจดัทีมขา้มสายงาน (Cross – functional teams) 
เพื่อปฏิบติัภารกิจเป็นการเฉพาะให้เกิดความรวดเร็วในเชิงปฏิบติั และลดภาระงานของหน่วยงาน
ประจ าท่ีตอ้งรับภารกิจยทุธศาสตร์เพิ่มเติมจากการก าหนดนโยบายของผูบ้ริหาร ทั้งน้ีผูบ้ริหารตอ้งมี
การสร้างความเขา้ใจแก่บุคลากรท่ีไดรั้บผลจากขา้มสายงานเพื่อไม่ให้เกิดแรงต่อตา้น โดยสร้างการ
ยอมรับและการรับรู้ใหบุ้คลากรเห็นขอ้ดีและประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงของการจดัองคก์าร 
   3) ผู ้บริหารระดับสูงควรใช้ภาวะผู ้น าในการขับ เค ล่ือนให้ บุคลากร                     
ทั้งองคก์ารเห็นความส าคญัของยทุธศาสตร์องคก์าร เขา้ใจและสามารถปรับตวัไดต้ามสถานการณ์
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ควรมีทกัษะและบุคลิกภาพท่ีสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจต่อบุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรขององค์การมีความมัน่ใจและพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนตามแนวคิดของผูบ้ริหาร 
รวมทั้งการสร้างทีมงานคุณภาพท่ีมีภาวะผูน้ าในการเป็นแกนหลกัส าคญัของหน่วยงานย่อยท่ีจะ
ขบัเคล่ือนใหแ้ผนงาน/โครงการตามยทุธศาสตร์ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   4) ควรมีการวางแผนเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีชัดเจนมากข้ึน                 
เพื่อสร้างความรู้สึกร่วมกับบุคลากรภายในองค์การให้มีเป้าหมายและมุ่งไปสู่ความส าเร็จของ
องคก์ารร่วมกนั สร้างแรงจูงใจดว้ยการใหร้างวลัและสวสัดิการท่ีเหมาะสม รวมทั้งการวางแผนการ
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พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารท่ีชดัเจน มีการด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรมให้ความส าคญัต่อความ
ตอ้งการของบุคลากรในการพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน
การวางแผนและก าหนดรูปแบบของกิจกรรมเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การร่วมกันด้วย 
เพื่อใหก้ารสนองต่อยทุธศาสตร์เป็นหนา้ท่ีของทุกคนมากข้ึน 
   5) ควรส่งเสริมให้น าผลจากการประเมินผลในระดับองค์การ มาทบทวน
แกไ้ขและพฒันาเชิงยุทธศาสตร์ ผ่านกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัทั้งจากส่วนกลางและ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา รวมทั้งส่งเสริมและพฒันาให้มีระบบการจดัการความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร
ให้มากข้ึน เพื่อให้หน่วยงานในแต่ละระดับสามารถเขา้ถึงขอ้มูลและความรู้ร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพการท าใหย้ทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง 
  3.1.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
   1) ควรมีการก าหนดแผนงาน/โครงการ และตวัช้ีวดัเป้าหมายโครงการท่ี
เช่ือมโยงกบัเป้าหมายของยุทธศาสตร์ในระดบัองค์การ และค านึงถึงความคุม้ค่าของการด าเนิน
แผนงาน/โครงการ และการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนและเหมาะสม 
   2) ควรให้ความส าคัญต่อระบบการควบคุม ติดตาม และประเมินผล                 
การด าเนินงาน เพื่อใหท้ราบถึงผลการด าเนินงานรวมทั้งขอ้บกพร่องและอุปสรรคท่ีตอ้งแกไ้ข เสนอ
ต่อผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้เกิดการน าผลการประเมินไปพฒันา ปรับปรุง แกไ้ข อยา่ง
เป็นรูปธรรม 
   3) ควรมีการประชุมบูรณาการยทุธศาสตร์หน่วยงาน เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกันทั้ งในระดับทีมหรือกลุ่มงานจนถึงในระดับองค์การ โดยมีการทบทวนและปรับปรุง
ยุทธศาสตร์ทุกปีเพื่อให้ทนักับสถานการณ์การเปล่ียนแปลง รวมทั้ งการศึกษาเปรียบเทียบจาก
ตัวอย่างท่ีดี เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนากระบวนการท างานให้ตอบสนองต่อผลลัพธ์ของ
ยทุธศาสตร์ 
   4) ควรมีการวางแผนในการพฒันาทกัษะ อาชีพ เพื่อก าหนดเป้าหมายในการ
พฒันาตนเอง และควรส ารวจความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์าร เพื่อให้บุคลากร
ไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผน โดยพิจารณาถึงถึงความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
บุคลากรท่ีแทจ้ริง 
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3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.2.1 ควรมีการศึกษากบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ในกระทรวงศึกษาธิการ หรือในระดบั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ และปัจจยัอ่ืน ๆ               
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์เพิ่มเติม เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
และพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  3.2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงาน เพื่อวดัระดับการเป็นองค์การ
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์และถอดบทเรียนจากตน้แบบท่ีดี (Best Practice) ส าหรับการพฒันาสู่การเป็น
องคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
  3.2.3 ควรมีการศึกษาเพื่อการวิจัยและพัฒนาองค์การภาครัฐ เพื่อให้ทราบถึง
แนวทางในการพฒันาองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีใชถ้ามบุคลากรของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน           
เพื่อศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐาน ผู ้ศึกษาใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน   กรุณาตอบ
แบบสอบถามตามความคิดเห็นของท่าน ข้อมูลท่ีได้จากท่านคร้ังน้ีจะเก็บไวเ้ป็นความลับเพื่อ
ประโยชน์ต่อการศึกษาเท่านั้น 
 2.  ลกัษณะแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปท่ีเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ตอนที ่3  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้น
ยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ตอนที ่4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาส านักงานคณะกรรมการการศึกษา                  
ขั้นพื้นฐานในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 3. ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีในส านกั/กลุ่ม ท่ีมีบทบาทในการน า                  
แผนยทุธศาสตร์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปปฏิบติั  
 4. การตอบแบบสอบถาม โดยแสกน QR Code ท่ีปรากฏดา้นล่างหรือตอบแบบสอบถาม
ทางล้ิงค์ https://forms.gle/q3WWPweNAY3ycJyW7 กรุณาตอบกลบัภายในวนัท่ี 31 มีนาคม 2564 
หากมีขอ้สงสัยโปรดติดต่อ นางสาววชัรินทร์   พนัธ์ุเภา เบอร์โทรศพัท ์085 – 483 - 8396  

 
 
 
 

ผูศึ้กษาขอขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามน้ี 
    นางสาววชัรินทร์   พนัธ์ุเภา 

    นกัศึกษาปริญญาโท 
    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปทีเ่กีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งหนา้ค าตอบท่ีตรงกบัท่าน เลือกเพียงขอ้เดียว 

(1) เพศ   1. ชาย   2. หญิง 

(2) อายุ   1. ไม่เกิน 25 ปี  2. 26 – 35 ปี  

    3. 36 – 45 ปี    4. 46 – 55 ปี 

    5. 56 ปีข้ึนไป 

(3) ระดบัการศึกษา 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี  

    3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก  

(4) สถานท่ีท างาน  1. ส่วนกลาง  ส านกั/ศูนย.์...........................................................................  

    2. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (ระบุเขต).............................. 

    3. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา (ระบุเขต)................................ 

(5) ต าแหน่งงานในปัจจุบนั  1. นกัวชิาการศึกษา    2. นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 

   3. นกัวชิาการตรวจสอบภายใน  4. นกัวชิาการเงินและบญัชี 

   5. นกัจดัการงานทัว่ไป    6. เจา้พนกังานธุรการ 

   7. ศึกษานิเทศก ์   8. นกัทรัพยากรบุคคล 

   9. อ่ืน ๆ ระบุ...................................... 

(6) ระดบัต าแหน่ง  1. ระดบัปฏิบติัการ/ปฏิบติังาน 

   2. ระดบัช านาญการ/ช านาญงาน  

   3. ระดบัช านาญการพิเศษ/อาวุโส  

   4. ระดบัเช่ียวชาญ    

(7) ประสบการณ์การท างาน  1. ไม่เกิน 5 ปี  2. 6 – 10 ปี 

   3. 11 – 20 ปี   4. 21 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด เพียง 1 ระดบั และขอความอนุเคราะห์กรุณาตอบค าถามทุกขอ้ 

ข้อ รายการ 

ระดับความเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 (5
) 

มา
ก (

4) 

ปา
นก

ลา
ง (
3) 

น้อ
ย (

2) 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 (1
) 

การเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ (Strategy – Focused Organization) 

1. การแปลงยุทธศาสตร์ให้มีความหมายเชิงปฏิบัติ 
1.1 องค์การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย              

ท่ีชดัเจน เขา้ใจง่าย  
     

1.2 องคก์ารสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  เป้าหมาย
และแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ในรูปแบบแผนท่ี
ยทุธศาสตร์ (Strategy Map) หรือแผนผงัความเช่ือมโยง
ยทุธศาสตร์องคก์าร ผา่นช่องทางต่าง ๆ อยา่งทัว่ถึง 

     

1.3  องคก์ารมีการก าหนดแผนยทุธศาสตร์การปฏิบติังาน
ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายของ
องคก์าร 

     

1.4 องคก์ารมีการแปลงแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั
ในรูปแบบแผนปฏิบติัราชการประจ าปี/ แผนปฏิบติั
ราชการระยะ 3 ปี  ท่ีสอดคล้องและตอบสนอง              
แผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

     

1.5 องค์การมีการจัดท าแผนงาน  / โครงการ ของ
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
ขององคก์าร 

     

1.6 องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อการควบคุมและประเมินผล
การปฏิบติังานตามแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
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ข้อ รายการ 

ระดับความเห็น 

มา
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ีสุ่ด
 (5
) 

มา
ก (

4) 

ปา
นก

ลา
ง (
3) 

น้อ
ย (

2) 

น้อ
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ีสุ่ด
 (1
) 

1.7 องค์การให้ความส าคัญต่อการจัดท าตัวช้ีวดัผล             
การปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
หรือก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ KPI มาใช้ในการ
ควบคุมและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

     

1.8 องค์การมีการก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ีชัดเจน 
สามารถวดัไดต้ามศกัยภาพของหน่วยงาน 

     

2. การจัดองค์การให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ 
2.1 องค์การก าหนดบทบาทหน้าท่ี ภารกิจขององค์การ                    

ท่ี ส อดคล้อ งกับ ยุท ธศ าส ต ร์ไว้อ ย่ างชั ด เจน                           
โดยการวิเคราะห์ลกัษณะการจดัองค์การในปัจจุบนั 
การแบ่งแผนกงาน และการมอบหมายท่ีเหมาะสม                     
ตามภารกิจของแต่ละส านกั 

     

2.2 องคก์ารจดัท าแผนผงัโครงสร้างองคก์ารท่ีสอดคลอ้ง
กับบทบาท ภารกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์การ           
เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ารและ
สายการบงัคบับญัชาแก่บุคลากร 

     

2.3 องคก์ารมกัมีการปรับโครงสร้างเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
องค์การ ไม่ให้ เกิดความซ ้ าซ้อน กระจายอ านาจ
ทางการบริหารให้แก่หน่วยงานยอ่ย โดยมอบอ านาจ
ในการตัดสินใจและสั่ งการเพื่ อให้การปฏิบัติ
ราชการมีประสิทธิภาพ 
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2.4 องค์การมกัค านึงถึงความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 
ความสอดคลอ้งเชิงองคก์าร ความสอดคลอ้งของทุน
มนุษย ์และความสอดคล้องของระบบการวางแผน 
ระบบปฏิบัติการ และระบบการควบคุมติดตาม              
ในการจดัองคก์าร 

     

2.5 องค์การให้ความส าคญักบัการเช่ือมโยงยุทธศาสตร์
ขององคก์ารกบัหน่วยงานยอ่ย เพื่อให้หน่วยงานยอ่ย
มีการจัดท าแผนงาน/โครงการท่ีสอดคล้องกับ
ยทุธศาสตร์ท่ีก าหนด 

     

3. การท าให้การสนองต่อยุทธศาสตร์เป็นหน้าทีข่องทุกคน 
3.1 องค์การมีการสร้างความเข้าใจกับบุคลากรให้

ตระหนักในยุทธศาสตร์ โดยใช้กระบวนการส่ือสาร 
ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
การฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ 

     

3.2 องค์การมีการเช่ือมโยงเป้าหมายการท างานรายบุคคล 
โดยก าหนดตัว ช้ีว ัดในระดับ บุคคล (Individual 
Scorecard) เพื่อสร้างความตระหนกัและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเพื่อเป้าหมายของตนเองซ่ึงจะส่ง
ผลลพัธ์ต่อความส าเร็จของยทุธศาสตร์องคก์าร 

     

3.3 องค์การเช่ือมโยงแผนยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ
แผนการปฏิบติังานของบุคลากร และก าหนดตวัช้ีวดั 
ท่ีชัดเจน เพื่อให้บุคลากรสามารถน าไปปฏิบัติได ้            
ตามเป้าหมาย 

     

3.4 องค์การสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรให้ตระหนักถึง
แผนยุทธศาสตร์ สามารถแปลงแผนยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารไปเป็นแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลอ้งกนัได ้
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3.5 องค์การมีระบบการให้รางวลัหรือค่าตอบแทนแก่
บุคลากรตามความส าเร็จของการปฏิบัติงานตาม
ยทุธศาสตร์อยา่งเหมาะสม 

     

3.6 องค์การมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จ 

     

3.7 องค์การมีการวางแผนการพฒันาอาชีพ ทกัษะ และ
ความสามารถของบุคลากรท่ีเหมาะสมในแต่ละ
ระดบั เพื่อให้สามารถปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

4. การท าให้ยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการทีต่่อเน่ือง 
4.1 องคก์ารให้ความส าคญัต่อการจดัสรรงบประมาณตาม

แผนงาน/โครงการท่ี เช่ือมโยงสอดคล้องกับแผน
ยทุธศาสตร์องคก์าร 

     

4.2 องค์การมีการจดัสรรงบประมาณในการด าเนินงาน
ตามแผนงาน/โครงการ ท่ีเพียงพอ และเหมาะสมใน
การขบัเคล่ือนกิจกรรมตามแผนยทุธศาสตร์ 

     

4.3 องค์การมีการจดัสรรทรัพยากรด้านบุคลากรได้อย่าง
เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

     

4.4 องค์การมีการจัดสรรทรัพยากรด้านสารสนเทศ             
ได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการ     
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
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4.5 องค์การมีการประชุมรายงานความก้าวหน้าหรือ                 
ผลการปฏิบั ติ งานตามแผนงาน / โครงการอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

4.6 องค์การให้ความส าคญัต่อการติดตาม ควบคุม และ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงานในระดบัต่าง ๆ  

     

4.7 องค์การให้ความส าคญักบัการปรับปรุงและพฒันา
ยุทธศาสตร์องค์การจากการศึกษาเที ยบ เคียง 
(Benchmark) แบบอยา่งท่ีดี (Best Practices) 

     

4.8 องค์การมีการทบทวนยุทธศาสตร์ เพื่อแลกเปล่ียน
แนวทางในการพฒันาการด าเนินงานหรือปรับปรุง
แผนยทุธศาสตร์ใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

5. การใช้ความเป็นผู้น าของผู้บริหารผลกัดันให้เกดิความเปลีย่นแปลง  
(ผูบ้ริหารของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง เลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน รองเลขาธิการฯ ผูอ้  านวยการส านัก และผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาของท่าน) 
5.1 ผู ้บริหารมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ มีวิสัยทัศน์                

ในการเป ล่ี ยนแปลงเพื่ อพัฒนาองค์ ก ารให้ มี
ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้ม 

     

5.2 ผู้บ ริหารมีการส ร้างแรงจูงใจให้ บุคลากรเห็น
ความส าคญัและขอ้ดีของการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

     

5.3 ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรคแ์ละแสดงความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลง
อยา่งมีเหตุผล 
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5.4 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสาร สร้างความ
เข้าใจในแนวทางใหม่ของการเปล่ียนแปลงเพื่อ              
ใหบุ้คลากรยอมรับและเห็นทิศทางเป้าหมายเดียวกนั 
โดยท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงคอยให้การสนับสนุนและ
ใหค้ าปรึกษา 

     

5.5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสในการเสริม
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อพัฒนาตนเอง               
ให้มีศักยภาพสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของ
องคก์าร  

     

5.6 ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการจดัตั้งหน่วยงานเพื่อ
บริหารยุทธศาสตร์องค์การ ท าหน้าท่ีประสานงาน 
และท่ีปรึกษาดา้นยุทธศาสตร์ขององคก์าร ตลอดจน
ควบคุมการด าเนินงานภายใต้ยุทธศาสตร์ให้
สอดคลอ้งกนั  
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ตอนที ่3  ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย  

ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด เพียง 1 ระดบั และขอความอนุเคราะห์กรุณาตอบค าถามทุกขอ้ 
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ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพืน้ฐาน 

1. ปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การ  
การฝึกอบรม 
1.1 องค์การมีการจัดฝึกอบรมด้านการจัดท าแผน/

โครงการ การจดัท าตวัช้ีวดั หรือพฒันาทกัษะการ
ปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองผลลพัธ์ทางยุทธศาสตร์
ขององคก์ารใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  

     

1.2 องคก์ารสอบถามความตอ้งการ และหวัขอ้การอบรม
ด้านการบริหารยุทธศาสตร์องค์การ กับบุคลากร
ก่อนจดัอบรม 

     

1.3 องคก์ารวางแผนหลกัสูตรการอบรมดา้นยทุธศาสตร์
โดยใช้เทคนิคท่ีหลากหลายเพื่อกระตุน้ให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้เก่ียวกบัการจดัท าแผนหรือปฏิบติังาน
ด้านยุทธศาสตร์องค์การ เช่น  การจัด กิจกรรม
ฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) เป็นตน้  

     

1.4 องค์การมีการใช้ส่ือประสมเพื่อสร้างความน่าสนใจ
ของเน้ือหาในหลกัสูตรการอบรม เกิดความเขา้ใจมาก
ข้ึนในเวลาอนัสั้ น เช่น การน าเสนอเน้ือหาในรูปแบบ
อินโฟกราฟฟิก เป็นตน้ 
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1.5 องค์การจดักิจกรรมฝึกอบรมโดยมุ่งเน้นบุคลากรเป็น
ศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาเพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสนองต่อ
ยทุธศาสตร์องคก์ารได ้

     

1.6 องค์ ก าร ให้ ค ว าม ส าคัญ ต่ อข้อ มู ล ย้อน กลับ 
(Feedback) โดยเปิดโอกาสให้ผู ้เข้ารับการอบรม
แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการ
พฒันาหลกัสูตรหรือรูปแบบการฝึกอบรมท่ีเก่ียวกบั
การบริหารยทุธศาสตร์องคก์าร 

     

การศึกษา 
1.7 องค์การให้ความส าคญัต่อการศึกษาของบุคลากร 

โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนในสถาบนัการศึกษาในระบบ  

     

1.8 องค์การให้ความส าคญัต่อการศึกษาของบุคลากร 
โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนในสถาบนัการศึกษานอกระบบ  

     

1.9 องค์การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้ตาม
อัธยาศัยโดยจัดหลักสูตรพัฒนาทักษะพิ เศษใน
รูปแบบต่าง ๆ เพื่อเป็นทางเลือกในการศึกษาพฒันา
ตนเอง  

     

1.10 องค์การมีโครงการสนับสนุนการศึกษาให้แก่
บุคลากรท่ีสนใจศึกษาต่อในระดับท่ี สูงข้ึนเพื่อ
พฒันาความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังาน 
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1.11 องค์การส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ในองค์การ โดยให้ความส าคญัต่อการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกนัในองค์การ เพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพการท างาน 

     

1.12 องค์การให้ความส าคญัต่อระดบัการศึกษา และวุฒิ
การศึกษาของบุคลากรในการพิ จารณ าเล่ื อน
ต าแหน่ง หรือโยกยา้ยต าแหน่งท่ีเหมาะสม 

     

    การจัดการความรู้ 
1.13 องคก์ารมีการวางแผนเก่ียวกบัการจดัการความรู้เพื่อ

พัฒนาประสิท ธิภาพการปฏิบัติ งานตามแผน
ยทุธศาสตร์องคก์าร 

     

1.14 อ งค์ ก าร มี ก าร เผ ย แพ ร่อ งค์ ค ว าม รู้ เก่ี ย วกับ
ยุทธศาสตร์องค์การ เพื่อสร้างเข้าใจในบทบาท
หน้าท่ีและภารกิจส าคญัขององค์การ เพื่อน าไปต่อ
ยอดความรู้ หรือวธีิการท่ีสามารถสนองต่อเป้าหมาย
ตวัช้ีวดัขององคก์ารได ้

     

1.15 องค์ก ารมีการส ร้างและแสวงหาความ รู้ใหม่
ตลอดเวลา และเผยแพร่ข้อมูลท่ีทันสมัยให้แก่
บุคลากร เช่น การอพัเดทขอ้มูลข่าวสารการศึกษาทั้ง
ในและต่างประเทศในเว็บไซต์องค์การ เพื่อมา
พัฒนาและป รับป รุงการป ฏิบั ติ งานตามแผน
ยทุธศาสตร์องคก์าร เป็นตน้ 

     

1.16 องค์การมีการแบ่งประเภทข้อมูลและระดับการ
เขา้ถึง เช่น ขอ้มูลจากส่วนกลาง ขอ้มูลจากเขตพื้นท่ี
การศึกษา ขอ้มูลระดบัโรงเรียน เป็นตน้ 
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1.17 องคก์ารประมวลและกลัน่กรองความรู้จากแหล่งต่าง ๆ 
แล้วน ามาปรับป รุงเผยแพร่ในองค์การให้ เป็น
มาตรฐานเดี ยวกัน  เช่น  การน ารายงานผลการ
ปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขตต่าง ๆ 
มาประมวล กลัน่กรอง และเรียบเรียงเป็นรายงานผล
ภาพรวมขององคก์าร เป็นตน้  

     

1.18 องค์การมี ระบบการจัดการข้อมู ลข่ าวสารให้
บุคลากรสามารถเข้าถึงความรู้ท่ีต้องการได้อย่าง
สะดวก และรวดเร็ว เช่น การจดัส่งข้อมูลข่าวสาร
ผา่น Smart OBEC หรือระบบ EPCC เป็นตน้ 

     

1.19 องค์การส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 
เช่น การแลกเปล่ียนประสบการณ์และศึกษาจาก
แบบอยา่งท่ีดี (Best Practices) การจดัให้มีการศึกษา
ทดลองต่างส านักหรือกลุ่มงาน การจดัตั้ งทีมงาน
ขา้มสายงาน เป็นตน้ 

     

1.20 องค์การเห็นคุณค่าของการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง             
โดยส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาทกัษะความสามารถ
ผา่นช่องทางต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
และให้มีการถ่ายทอดความรู้และทกัษะนั้น ๆ ทัว่ทั้ง
องคก์าร 

     

2. ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ  
    วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการปรับตัว 
2.1 องคก์ารมีแผนงาน/โครงการเก่ียวกบัการเสริมสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารในแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 
     

2.2 องค์การสนับสนุนให้ บุคลากรมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 
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2.3 องค์การให้ความส าคัญกับการศึกษา วิจัย และ
ทดลอง เพื่อพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

2.4 องค์การเปิดโอกาสให้ บุคลากรมีอิสระในการ
ตดัสินใจเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

2.5 ผูน้ าขององค์การมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้ให้
บุคลากรกลา้ท่ีจะปรับเปล่ียนการท างานหรือทดลอง
ปฏิบติังานในส่ิงใหม่ 

     

2.6 องคก์ารมีลกัษณะการท างานท่ียืดหยุน่ และมีศกัยภาพ
พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 

     

    วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ 
2.7 องค์การให้ความส าคญัต่อการบริหารองค์การตาม

วสิัยทศัน์ “สร้างคุณภาพทุนมนุษย ์สู่สังคมอนาคตท่ี
ย ัง่ยืน” และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุกคนมีส่วน
ร่วมในการสร้างองค์การท่ีมีคุณภาพดังปณิธานท่ี
มุ่งมัน่พฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐานใหเ้ป็น “การศึกษา
ขั้นพื้นฐาน วถีิใหม่ วถีิคุณภาพ” 

     

2.8 องค์การให้ความส าคญัต่อการก าหนดยุทธศาสตร์ 
และตวัช้ีวดัความส าเร็จของการน ายุทธศาสตร์ไปสู่
การปฏิบติัท่ีมีคุณภาพ มาตรฐาน สามารถวดัไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

     

2.9 องค์การให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาของผูเ้รียนในทุกช่วงวยัอย่าง
เสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

     

2.10 องค์การเน้นการสร้างองค์ความรู้ด้านคุณภาพและ
แบ่งปันความรู้ทั่วทั้ งองค์การ เพื่อมุ่งสู่การสร้าง
นวตักรรมการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาคุณภาพผูเ้รียน 
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2.11 องค์การเห็นความส าคญัของการสร้างบุคลากรให้มี
คุณภาพ โดยมุ่งเนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
สร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อพฒันางานให้
มีคุณภาพ 

     

2.12 องค์การมุ่งเน้นการจัดการกระบวนการบริหาร
องค์การอย่างมีคุณภาพ โดยค านึงถึงมาตรฐานและ
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร 

     

2.13 องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการในทุกมิ ติ  ทั้ งมิ ติด้านประสิท ธิผล มิ ติ
คุณภาพการให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพ และมิติ
ดา้น การพฒันาองคก์าร 

     

    วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทมีงาน 
2.14 องค์การให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานแบบ

ทีมงานหรือกลุ่มงาน 
     

2.15 องคก์ารมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรู้สึก
ร่วมกบัทีมงาน มีความสามคัคี และไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึง
กนัและกนั เช่น การสนบัสนุนกิจกรรม OD หรือจดั
กิจกรรมสันทนาการในภาพรวมขององคก์าร 

     

2.16 องค์การสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม
ฝึกอบรมในลกัษณะของการสร้างทีมงาน 

     

2.17 องค์การเปิดโอกาสให้ บุคลากรมี ส่วนร่วมใน              
การริเร่ิม ก าหนด หรือพัฒนาแผนงาน/โครงการ 
ของกลุ่มงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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2.18 องคก์ารให้ความส าคญัต่อการจดัประชุมระดมความ
คิดเห็นในการตัดสินใจเร่ืองส าคัญ  ๆ ในระดับ
องคก์าร เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและบทบาทในการ
รับผดิชอบร่วมกนั 

     

 
ตอนที ่4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน           

ในการเป็นองคก์ารมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์ 
 ...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 

*** ขอขอบคุณท่ีไดเ้สียสละเวลาในตอบแบบสอบถาม *** 
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ภาคผนวก ข 
จดหมายขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาเคร่ืองมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



279 

 
 



280 

 



281 

 
 
 



282 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
จดหมายขอความร่วมมือ 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
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ค่าความเช่ือมั่นของทั้งฉบับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรตาม 
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ค่าความเช่ือมั่นตัวแปรอสิระ 
ปัจจัยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การ 

 
 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ 
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