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Abstract 

 

 This research aims to study (1) the development level to the High Performance 

Organization (2) the comparison of personal factors affecting the development level to the 

High Performance Organization (3) relating factors to the development to the High 

Performance Organization and (4) to propose a development approach to the High 

Performance Organization of Chaibadan District Prison. Lopburi Province. 

 This research is a quantitative research studying the whole population, which 

consists of 52 personnel of Chaibadan district prison. The instrument is a questionnaire. 

Statistics uses for Data analysis are Percentage, Mean, Standard Deviation, and correlation 

coefficient. 

 Research results show that; (1)The development level to the High Performance 

Organization ;(2) Opinions on the comparison of personal factors affecting the development 

level to the High Performance Organization ,classified by gender, age, education level, 

working position, and service age, are not statistically different ;(3)Positive relating factors to 

the development to the High Performance Organization are leading organization, strategic 

management, modern organization management, Focusing on human resources ;(4)The 

development approaches to the High Performance Organization are as followed, For leading 

organization, there should be the coordination between the organization and staff who lack of 

knowledge thoroughly by conveying knowledge or communicating to staff which should be 

easily accessible. For strategic management, organizational staff should be trained in 

converting strategies to implementation in line with their responsibilities for good practice. 

For modern management organization, staff should place greater emphasis on teamwork than 

personalization so that all staff can work together. In terms of focusing on human resources, 

the morale of staff should be created for the success of their works, resulting in better job 

development and be able to plan any actions to prevent problems that may arise. As well as to 

gain trust and confidence in the ability to have a feeling of being part of successful works. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 สภาวการณ์ของประเทศไทยในปัจจุบนัพบวา่ สังคมไทยไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียน 
แปลงอยา่งรวดเร็วทั้งปัจจยัภายในและภายนอกอนัเกิดจากการพฒันาดา้นเทคโนโลยีและนโยบาย
การพฒันาประเทศตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ตอ้งมีการ
ปรับตวัอยู่ตลอดเวลา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั รวมถึงการพฒันาองค์การให้เกิด
ความย ัง่ยืนสอดรับกบัความเปล่ียนแปลงในอนาคต ซ่ึงองค์การยุคใหม่จ  าเป็นจะตอ้งพฒันาความ 
ก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ การพฒันาระบบงาน บุคลากร เคร่ืองมือ รวมถึงการจดัการ
ทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด เพื่อให้องคก์ารสามารถเขา้ถึงลูกคา้และปัจจยั
การผลิตไดส้ะดวกยิ่งข้ึนภายใตก้รอบการควบคุมคุณภาพตามมาตรฐานสากลอนัเป็นท่ียอมรับใน
ระดบัประเทศและภูมิภาคองคก์ารในอนาคตอนัใกลจึ้งมีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาให้เป็นองคก์ารท่ีมีผล
การปฏิบติังานสูง โดยการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานในรูปแบบใหม่ มีการมอบความรับผิด 
ชอบให้กบัพนกังานแต่ละคนให้มีส่วนร่วมในแต่ละงานทั้งกระบวนการตั้งแต่ตน้จนกระทัง่ส้ินสุด
กระบวนการ  
 ซ่ึงการพฒันาดงักล่าวจ าเป็นจะตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันาความสามารถของ
บุคลากรในองค์การดว้ยจากปัจจยัดงักล่าวจึงท าให้ผูน้ าหรือผูก้  าหนดนโยบายขององค์การจ าเป็น
จะตอ้งเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อรองรับการแข่งขนัและพฒันาองค์การให้ก้าวไปสู่
ความเป็นเลิศทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลหน่วยงานภาครัฐเป็นกลไกส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนประเทศโดยมีรัฐบาลเป็นผูก้  าหนดกลไกดังกล่าวและระบบการบริหารราชการเป็น
รากฐานส าคญัของการพฒันาประเทศ ซ่ึงบุคลากรภาครัฐเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนการ
บริหารเพื่อให้องค์การไปสู่เป้าหมาย โดยค านึงถีงกระบวนการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล การลดขอ้จ ากดัในการด าเนินงานแบบดั้งเดิม การพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารอยา่ง
ต่อเน่ือง มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสมยัใหม่มาพฒันากระบวนงานและใช้ทรัพยากรไดอ้ยา่ง
คุม้ค่า และค านึงถึงความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมทั้งในระดบัส่วนรวมและสังคม รวมถึงเปิด
โอกาสใหทุ้กคนในองคก์ารมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์าร ตั้งแต่ตน้น ้าจนถึงปลายน ้าและสามารถ
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ให้ผลลพัธ์การด าเนินการ (feedback) เพื่อพฒันาต่อยอดการด าเนินงานขององคก์ารเพื่อให้องค์การ
เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงและเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในอนาคต (พเยาว ์อินทอง, 2560, น.1) 
 องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) หรือเรียกกันย่อ ๆว่า  HPO  
นักวิชาการบางท่านเรียกว่า องค์กรท่ีเป็นเลิศ (Excellence  Organization) ในปัจจุบนัมีหน่วยงาน
หลายแห่งทั้งภาคเอกชนและภาครัฐของไทยไดใ้หค้วามส าคญัและน าเคร่ืองมือการบริหารต่าง ๆ มา
พฒันาหน่วยงานเพื่อก้าวไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง ส าหรับในภาครัฐท่ีส าคญั เช่น กระทรวง
พลงังาน  และการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ไดต้ั้งเป้าไวอ้ยา่งชดัเจนในการท่ีจะผลกัดนัองค์กร
ให้กลายเป็น HPO ให้ได ้ ซ่ึงผูบ้ริหารของหน่วยงานไดใ้ห้ความส าคญักบัการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี
เป็นอย่างมาก จากค านิยามดงักล่าวจะเห็นไดว้่าในอดีตเรามองกนัเพียงว่าองค์กรหรือหน่วยงานท่ี
เก่ง หรือมีสมรรถนะสูงนั้นคือองค์กรท่ีสามารถท างานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด ระบบภายในของ
องค์กรเป็นอย่างไรไม่ส าคญั  ท าให้บางคร้ังการบรรลุเป้าหมายเกิดจากปัจจยัอ่ืน ๆ ไม่ได ้เกิดจาก
องคก์รนั้น หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่หน่วยงานท างานส าเร็จเพราะโชคช่วย ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ีจะไม่
ย ัง่ยืนเพราะไม่มีระบบท่ีดี  แนวคิดใหม่มองวา่เพียงบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดยงัไม่พอ แต่องคก์รนั้น
จะตอ้งมีระบบการบริหารจดัการภายในท่ีดีดว้ยจึงจะเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง และเกิดความ
ย ัง่ยืนในการท างานในระยะยาว (วิเชียร คงเทพ, 2561) เช่นเดียวกบัเรือนจ ากลางอ าเภอชยับาดาล 
จงัหวดัลพบุรี เป็นหน่วยงานราชการส่วนภูมิภาค สังกดักรมราชทณัฑ์ กระทรวงยุติธรรม เร่ิมก่อตั้ง
เม่ือวนัท่ี 24 กนัยายน 2550 ตั้งอยูท่ี่บา้นเลขท่ี 444 หมู่ 1 ต.บวัชุม อ.ชยับาดาล จ.ลพบุรี มีท่ีดินเน้ือท่ี
ทั้งหมดจ านวน 106 ไร่ 3 งาน 81 ตารางวา เน้ือท่ีส่วนใน 26 ไร่ 3 งาน เน้ือท่ีส่วนนอก 80 ไร่ 81 
ตารางวา มีเจา้หนา้ท่ีหรือบุคลากรจ านวน 59 คนเป็นชาย 49 คนเป็นหญิง 10 คนมีผูต้อ้งขงัชายและ
หญิง รวมทั้งหมด จ านวน 1,090 คน เป็นผูต้อ้งขงัชายจ านวน 953 คน เป็นผูต้อ้งขงัหญิงจ านวน 137 
คน (ข้อมูล 19 กุมภาพนัธ์ 2564) มีภารกิจในการปฏิบติังานตามกรอบแนวทางการด าเนินตาม
ยุทธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ์  ซ่ึงไดก้ าหนดวิสัยทศัน์องค์กรสมรรถนะสูงดา้นการควบคุมและ
พฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั แบบมืออาชีพ บูรณาการ มาตรฐานและนวตักรรม และพนัธกิจไวเ้ป็น
แนวทาง โดยจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการและผลกัดนัให้ด าเนินงานตามแผน/โครงการ 
ภายใตยุ้ทธศาสตร์วิเคราะห์และก าหนดแนวทางให้บรรลุผลตามนโยบายท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้
บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้มีการติดตามและประเมินผลแผนพฒันาเรือนจ าอ าเภอ
ชยับาดาล  พบปัญหาดา้นการบริหารงานท าใหมี้อุปสรรคต่อการบริหารการปกครองและการพฒันา 
การประสานงานยากและใช้เวลานาน บุคลากรยงัขาดความรู้ความเข้าใจในระบบการบริการ
สมยัใหม่ ท่ีมีเทคนิคและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเข้ามาเก่ียวข้องขาดความคล่องตวัในการบริหาร
จดัการและแลกเปล่ียนองค์ความรู้ระหว่างองค์การเอกชนภาคประชาชนและส่วนราชการมีน้อย 
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และมีการท างานในลกัษณะท่ีซ ้ าซ้อนกนั ไม่มีความชดัเจนในบทบาท ภารกิจและหนา้ท่ีอีกทั้งการ
บริหารงานขององค์การส่วนใหญ่มีเป้าหมายและทิศทางในการท างานเพื่อตอบสนองนโยบาย
ส่วนกลางแต่เรือนจ าอ าเภอชยับาดาลก็ปรารถนาท่ีจะกา้วไปสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง   
 จากสภาพปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นวา่เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ตอ้ง
พฒันาไปสู่องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงเพื่อยกระดบัคุณภาพเรือนจ า ให้เป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะ
สูงประสบความส าเร็จตามวิสัยทศัน์และบรรลุเป้าหมายตามพนัธกิจหลกั ให้ไดรั้บการยอมรับ  ใน
ระดับประเทศ ระดับโลก สอดคล้องกับเป้าหมายของกรมราชทณัฑ์และกระทรวงยุติธรรม ท่ี
ตอ้งการยกระดบัขีดความสามารถของส่วนราชการให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง ผูว้ิจยัจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาสภาพปัจจยัและกระบวนการพฒันาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล ภายใตแ้นวคิดและทฤษฎีปัจจยักระบวนการ การพฒันาองคก์ารสมรรถนะ
สูง ทั้งน้ีเพื่อแสวงหาแนวทางในการสร้างขีดความสามารถและน าพาองคก์ารท่ีสามารถแข่งขนัได้
และอยูไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป ดงันั้น เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี จึงมีความจ าเป็น
ตอ้งการพฒันาเรือนจ าฯ ให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านวิชาการ ให้มีการ
พฒันาเพื่อมุ่งสู่  การเป็นเรือนจ าชั้นน าของประเทศท่ีมีคุณภาพ และให้มีความสอดคลอ้งกบับริบท
แวดลอ้ม ทั้งดา้นนโยบายและความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วในยคุปัจจุบนั เพื่อตอบสนอง
นโยบายการบริหารประเทศ และความตอ้งการของสังคม ยกระดบัคุณภาพการบริหารองคก์ารให้
บรรลุเป้าหมายตามพนัธกิจหลกัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลโดยตรงต่อสังคมต่อผูต้อ้งขงั
และประเทศชาติต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 2.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดับการพฒันาสู่องค์การ
สมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 2.4  เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี       
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3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
  
 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
ส าหรับท่ีมาของกรอบแนวคิดการวจิยัจะขอกล่าวในบทท่ี 2 ต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระดบัต าแหน่งการท างาน 

5. อายงุาน 

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูง 

1. การน าองคก์าร 

2. การบริหารยทุธศาสตร์ 
3. การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ 
4. การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 
 

 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ า

อ าเภอชยับาดาล จ.ลพบุรี 

แนวทางการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
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4. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 

4.1.  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล โดยน าแนวคิดต่าง ๆ ของการองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง ทั้งนกัวิชาการ
ในประเทศและต่างประเทศมาท าการสังเคราะห์เพื่อหาแนวทางการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ท่ี
เหมาะสมกบับริบทของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี  

4.2  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
 ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่ เดือนธนัวาคม 2563  – กุมภาพนัธ์ 2564 
4.3  ขอบเขตด้ำนประชำกร การศึกษาคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากร คือ  บุคลากร

ของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ทั้งหมดจ านวน  4 ระดบั ไดแ้ก่ 1. ผูบ้ริหารระดบัสูง 2. 
ผูบ้ริหารระดบักลาง  3. ผูบ้ริหารระดบัตน้  4. เจา้หน้าท่ีของเรือนจ า ของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล 
จงัหวดัลพบุรี ท่ีจะเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 

4.4  ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ ไดก้ าหนดขอบเขตพื้นท่ีท่ีจะท าการศึกษา คือ ภายในเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี   

4.5  ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล 1. เพศ 2. อายุ 3. ระดบัการศึกษา 4. ระดับ

ต าแหน่งการท างาน 5. อายุงาน ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 1. การน า
องคก์าร 2. การบริหารยทุธศาสตร์ 3. การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ 4. การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 

 ตัวแปรตาม คือ ระดับการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จ.ลพบุรี          
 

5. นิยำมเชิงปฏบิัติกำร 
  
  5.1  ปัจจัยกำรพัฒนำเพื่อมุ่งสู่กำรเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง หมายถึง ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ เป็นพื้นฐานของการปฏิบติังานท่ีทุกคนตอ้งมีอนัจะท าให้ทุกคนปฏิบติังานได ้ส่วน
สมรรถนะเป็นส่วนท่ีต่อยอดเพิ่มเติมข้ึนมาให้บุคคลท่ีปฏิบติังานมีผลงานท่ีโดดเด่นมากยิ่งข้ึนเอง 
ซ่ึงเกณฑก์ารประเมินประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
    5.1.1  การน าองค์การ  หมายถึง ผูน้ าระดับสูงช้ีน าและท าให้หน่วยงานมีความ
ย ัง่ยืน การก าหนดวิสัยทศัน์ ค่านิยม และความคาดหวงัในผลการด าเนินการของสถาบนั โดยเน้น
การส่ือสารระหวา่งผูน้ าระดบัสูงกบัผูป้ฏิบติังาน ยกระดบัทกัษะความเป็นผูน้ าของแต่ละคน มีส่วน
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ร่วมในการเรียนรู้ระดบัองค์กรและพฒันาผูน้ าในอนาคตหน่วยงาน การสร้างบรรยากาศเรียนรู้ท่ี
ส่งเสริมใหมี้การประพฤติปฏิบติัตามจริยธรรมและมีผลการด าเนินการท่ีดียิง่ข้ึน  
   5.1.2  การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดทิศทางองค์การ การวาง
ยุทธศาสตร์ การส่ือสารและการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ การท างานร่วมกับผูอ่ื้นในการขบัเคล่ือน
ยทุธศาสตร์ การแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัภายในองคก์ร น าผลจากการประเมินมาใชใ้นการปรับปรุง 
 5.1.3  การบริหารองค์การสมัยใหม่  หมายถึง โครงสร้างองค์การมีความยืดหยุ่น
สามารถปรับเปล่ียนไปตามภารกิจมีการน าเทคนิคและวิธีการทางการบริหารแบบสมยัใหม่มาปรับ
ใชใ้นองคก์ารและน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเขา้ใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน มีการกระจาย
อ านาจในการท างาน เนน้การท างานแบบเป็นทีม เนน้ผลงานการท างานมากกวา่กฎระเบียบ การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 5.1.4  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล หมายถึง มุ่งเนน้วธีิปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีส าคญัน าไปสู่
บรรยากาศการท างานท่ีมีสมรรถนะสูงและใส่ใจกบัผูเ้รียนรู้ รวมทั้งผกูใจผูป้ฏิบติังานใหท้ างานเพื่อ
สนบัสนุนบรรยากาศ และท าให้องค์กรสามารถปรับเปล่ียนให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงอนัน าไปสู่
ความส าเร็จ 
         5.2 บุคลำกร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานภายในเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 

6. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

 6.1  ท าให้ทราบถึงสภาพการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 6.2 ท าให้ทราบถึงการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อระดับการพฒันาสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 6.3 ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 6.4  ท าให้ทราบถึงแนวทางในการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
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บทที ่2 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง การพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ของเรือนจ า อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ 
ตาม ล าดบัดงัน้ี 

1.  แนวคิดเกีย่วกบัองค์การสมรรถนะสูง 
2.  แนวคิดการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ  
3.  ข้อมูลการพฒันาสมรรถนะสูงของกรมราชทัณฑ์  
4.  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  
5.  สรุปกรอบแนวคิดการศึกษา  

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัองค์การสมรรถนะสูง 
  

 จากการเปล่ียนแปลงของปัจจยัแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก ส่งผลให้
หน่วยงานต่าง ๆ ตอ้งมีการปรับตวัเองอยูต่ลอดเวลา และไดพ้ยายามท่ีจะน าเคร่ืองมือและเทคนิคใน
การบริหารจดัการใหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นหน่วยงาน ทั้งน้ีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหาร
ในทุกองคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชน คือความมุ่งหวงัท่ีจะพฒันาองคก์รของตนเองให้เป็นองคก์ร
ท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นเป็นฐานรากและแนวทางท่ีส าคญัจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จอย่าง
ย ัง่ยนืระยะยาว (ศศิรัศม์ิ ประสานแกว้, 2556, น. 45) จากเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัจะน าเสนอต่อไปน้ีซ่ึง
ประกอบดว้ย 1) ความเป็นมาและความส าคญัของสมรรถนะ 2) ความหมายขององคก์ารสมรรถนะ
สูง 3) ตวัแบบขององคก์ารสมรรถนะสูง  
 1.1 ความเป็นและความส าคัญของสมรรถนะ 
  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) ริเร่ิมข้ึนโดยศาสตราจารย์ David 
McClelland ศาสตราจารยด์านจิตวทิยามหาวทิยาลยั Harvard พร้อมกบับทความท่ีมีช่ือเสียงท่ีตีพิมพ์
ในวารสารนักจิตวิทยาอเมริกัน เร่ือง Testing for Competency Rather than for intelligence ในปี 
1973 ในบทความดงักล่าว McClelland ไดต่้อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้ในงาน
หรือผลการเรียนวา่ไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังานหรือการประสบความส าเร็จในชีวติไดเ้ขาจึง
ท าการวิจยัตวัแปรดา้นสมรรถนะว่าตวัแปรดา้นสมรรถนะท่ีสามารถท านายผลการปฏิบติังานได้
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และตวัแปรดา้นสมรรถนะไม่มีความล าเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือเศรษฐฐานะทางสังคมเหมือนกบั
แบบวดัความถนดั หรือแบบวดักลุ่มอ่ืน ๆ เพราะสังคมอเมริกนัเป็นสังคมท่ีมีความหลากหลายดา้น
เช้ือชาติ เพื่อให้เกิดความยุติธรรมในสังคมด้านการจา้งงาน จึงไดมี้การตรากฎหมายเพื่อส่งเสริม
โอกาสของการจา้งงานเท่าเทียมกนั ดงันั้น แบบทดสอบท่ีแสดงผลการทดสอบของกลุ่มต่าง ๆ ท่ี
แตกต่างกันมักถูกตัดสินว่าผิดกฎหมาย โดยการทดสอบของ McClelland ได้แยกผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานดีออกจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานปานกลาง แลว้ท าการศึกษาพนกังานทั้งสองกลุ่มวา่มีผล
การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไร ซ่ึงเขาเนน้ท่ีความคิดและพฤติกรรมสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ของงาน
ท่ีประสบความส าเร็จ และน าข้อมูลมาวิเคราะห์ว่าผู ้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีมีอะไรบ้างท่ีไม่
เหมือนกบัผูมี้ลงการปฏิบติังานระดบัปานกลาง ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีมีส่ิง
หน่ึงท่ีเรียกว่า Competency นอกจากน้ี ในปี 1991 Barrett และ Bepinet ได้เขียนบทความว่า
แบบทดสอบดงักล่าวสามารถท านายผลการปฏิบติังานไดใ้นเกือบทุกอาชีพ ประเด็นน้ี McClelland 
ไดโ้ตต้อบว่า ถา้เขาจะตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรบางอย่างในบทความของเขา เขาจะอธิบายว่า เชาว์
ปัญญา เป็นสมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competency) ท่ีบุคคลปฏิบติังานตอ้งมี แต่เม่ือบุคคลท่ีมี
เชาวปั์ญญาเป็นสมรรถนะพื้นฐานในระดบัหน่ึงแลว้ ผลการปฏิบติังานของเขาก็ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัเชาวปั์ญญาของเขาอีกต่อไป (อธิบายได้ว่าผูป้ฏิบติังานทุกคนตอ้งเป็นคนท่ีฉลาดทุกคน แต่ผู ้
ฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีเด่นทุกคน) ส่ิงท่ีแยกระหว่างผูท่ี้ฉลาดและมีผลการ
ปฏิบติัดีกบัผูฉ้ลาดและมีผลการปฏิบติังานระดบัปานกลาง คือ สมรรถนะ (ส านกังานขา้ราชการพล
เรือน อา้งถึงใน วาสนา เลิศมะเลา, 2560, น.103-104)  
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะสามารถอธิบายดว้ยโมดูลภูเขาน ้ าแข็ง ซ่ึงไดอ้ธิบายไดว้า่ 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้ายและพฒันาไดง่้ายคือ
ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้า คือ องคค์วามรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีเรียนมาความเช่ียวชาญ ความช านาญพิเศษ
ในดา้นต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่และส่วนท่ีมองเห็นและสังเกตไดย้ากและมีปริมาณมากกวา่อยูใ่ตผ้ิวน ้ า 
เป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของลักษณ์ของคนท่ีมีต่อตนเองได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย 
ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น ้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันายาก กล่าวไดว้่า ส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ านั้น เป็น
ส่วนท่ีสัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของคน ซ่ึงคนท่ีมีความเฉลียวฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้และ
ทกัษะไดเ้ท่านั้น แต่ยงัไม่พอท่ีจะท าให้ผลการปฏิบติังานโดดเด่นกวา่คนอ่ืน การท่ีจะเป็นผูท่ี้ผลงาน
โดดเด่นได ้จ าเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อ
ตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีเหมาะสม หรือท่ีเรียกวา่ สมรรถนะ (วาสนา เลิศมะเลา, 
2560, น.104) 
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 1.2 ความหมายขององค์การสมรรถนะสูง 
  ค าวา่สมรรถนะในทรัพยากรมนุษยเ์ป็นค าท่ีนิยมใชม้ากในปัจจุบนั โดยเฉพาะค า
ว่าสมรรถนะ (Competency)ไดมี้การน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั ซ่ึงมีความ
เช่ือท่ีวา่หากบุคลากรในองคก์ารหรือองคก์ารมีสมรรถนะในการท างานท่ีดี การท างานมาตรฐานสูง
ย่อมส่งผลท าให้การบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) ได้โดยค าว่า  สมรรถนะ 
(Competency) เป็นเร่ืองส่วนใหญ่ท่ีคนเขา้ใจไม่ตรงกนัมีนกัวิชาการ ไดแ้ปลความหมายไวแ้ตกต่าง
กนั ไดแ้ก่ขีดความสามารถ สมรรถนะ และศกัยภาพ เป็นตน้ (วาสนา เลิศมะเลา, 2560, น.105) ใน
สังคมปัจจุบนัเป็นสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วมีการท าในรูปแบบท่ีเปล่ียนไปการ
แข่งขนัในดา้น   ต่าง  ๆ สูงการท างานในองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งมีปรับตวัอยูต่ลอดเวลาเพื่อความอยู่รอด
ขององค์การ เพื่อท่ีจะให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวจึ้งท าให้เกิดแนวคิดต่อมา การท าให้
องค์การไปสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงซ่ึงยงัไม่ไดมี้ขอ้ตกลงร่วมกนัของการให้ค  าจ  ากดัความ
ของ องคก์ารสมรรถนะสูง แต่ในความหมายรวม ๆ หมายถึง วธีิการใหม่ ๆ และหลกัการท างาน การ
จดัการและการออกแบบองคก์ารบางท่านก็ไดใ้หค้วามหมายวา่ องคก์ารสมรรถนะสูง คือ องคก์ารท่ี
ออกแบบท่ีจะดึงเอาศกัยภาพในตวัของพนกังานเพื่อสร้างสมรรถนะองคก์าร ส่งผลท าให้องคก์ารมี
ผลการปฏิบติังานสูงมีนกัวชิาการทั้งในและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายและองคป์ระกอบของการ
เป็นองคท่ี์มีสมรรถนะสูงไวด้งัน้ี 
 พสุ เดชะรินทร์ (อา้งถึงใน ออ้ยใจ สมณะ, 2558, น.10) ไดส้รุปองคก์รสมรรถนะ
สูง หมายถึง องค์กรท่ีมีความสามารถหรือสมรรถนะหลกั 3 ประการ คือ สามารถสร้างผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง สามารถปรับตวัได้กับการเปล่ียนแปลง และสามารถรักษาบุคลากรท่ีเก่ง ซ่ึง
หมายถึง คนท่ีมีความสามารถสูงและมีความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จสูง 
 การปิโตเลียมแห่งประเทศไทย จ ากดั มหาชน (ปตท.) (วิษณุ เทพสินธพ, 2560, 
น.8) ได้ให้ค  านิยามค าว่า องค์การสมรรถนะสูงว่า หมายถึง “องค์การท่ีประสบความส าเร็จอย่าง
ต่อเน่ือง มีผลงานโดดเด่น เป็นท่ียอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกนั สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจ
และผลตอบแทนต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียอยา่งย ัง่ยืน และมีความสามารถเด่นชดั ในการสร้างมาตรฐานการ
ท างานท่ีเป็นเลิศเพื่อสร้างและธ ารงไวใ้นความสามารถทางการแข่งขนัท่ีเหนือกวา่”  
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (วิษณุ เทพสินธพ, 2560, น.8) ไดใ้ห้ความหมายของ
องคก์ารสมรรถนะสูงไวด้งัน้ี องคก์ารสมรรถนะสูง หมายถึง 
 1.  องค์การท่ีประสบความส าเ ร็จอย่างย ั่งยืนในการด า เนินงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคโ์ดยผลิตสินคา้และบริการไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
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 2. สามารถดึงส่วนท่ีดีท่ีสุดของบุคลากรมาใชแ้ละรักษาคนท่ีดีท่ีสุดไวไ้ด ้
 3. เป็นองคก์ารท่ีมีความคล่องตวั สามารถปรับปรุงการด าเนินงานให้ทนัต่อการ
เปล่ียน แปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 4. มีกระบวนการท างาน เทคโนโลย ีและลกัษณะคนท่ีมีความสอดคลอ้งกนั 
 Ken Blanchard (สุขพงษ์ สุขพิพฒัน์, 2558, น.14) ได้เขียนไวใ้นหนังสือท่ีช่ือว่า 
Leading at a High Level โดยมีความเห็นว่าการเป็นองค์การสมรรถนะสูงควรประกอบด้วย 6 
ส่วนประกอบท่ีเรียกว่า Scores ได้แก่ 1) Shared Information and open communication ซ่ึงหมายถึง
การส่ือสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคคลในองค์การเพราะการส่ือสารท่ีเปิดเผยทัว่ทั้งองค์การจะเป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการก่อให้เกิดความไวว้างใจระหวา่งบุคลากรในองคก์ารและสร้างความไวเ้น้ือเช่ือ
ใจกนั น าไปสู่การแบ่งปันขอ้มูลและมีการใชข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งในการตดัสินใจ 2)  Compelling Vision 
หมายถึง เป็นวิสัยทศัน์ท่ีทุกคนในขององค์การมองเห็นภาพ ให้การสนบัสนุนและมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุ
วิสัยทศัน์และวิสัยทศัน์นั้นไดท้  าให้เกิดวฒันธรรมท่ีทุกคนมุ่งเน้น กระตือรือร้น มีความต่ืนเตน้และ
มุ่งมัน่ต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ เกิดความเช่ือมโยงค่านิยมและแนวทางการปฏิบติัของบุคลากรใน
องคก์ารกบัวสิัย ทศัน์ 3) Ongoing Learning หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีกระบวนการ
ในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง มีกระบวนการในการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์ารและ
เกิดการเรียนรู้ทั้งระดบับุคคลและองค์การ 4) Relentless Focus on Customer Results หมายถึง การ
มุ่งเน้นและให้ความส าคญัต่อลูกคา้ ทั้งการท าความเขา้ใจต่อลูกคา้และให้ความส าคญัต่อมาตรฐาน
ของคุณภาพและบริการท่ีน าเสนอต่อลูกคา้ โดยการใชค้วามพึงพอใจของลูกคา้เป็นตวัช้ีวดัท่ีส าคญั 5) 
Engineering Systems and Structures หมายถึง ระบบโครงสร้างกระบวนการในการท างานในองคก์าร
มีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อวสิัยทศัน์ ทิศทางและกลยทุธ์ขององคก์ารและสามารถตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลง 6) Shared Power and High Involvement หมายถึง อ านาจและการตดัสินใจถูก
กระจายไปทัว่องคก์ารไม่กระจุกอยูท่ี่ผูบ้ริหารเท่านั้น อีกทั้งมีการท างานเป็นทีมและพนกังานมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ 
 พสุ เดชะรินทร์ (อ้างถึงใน ศศิรัศม์ิ ประสาทแก้ว, 2556, น.45) ให้ค  านิยาม
องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรท่ีประสบผลส าเร็จอย่างต่อเน่ือง มีผลงานโดดเด่นเป็นท่ี
ยอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกนั สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจและผลตอบแทนต่อผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียอยา่งย ัง่ยนืและมีความสามารถอยา่งเด่นชดัในการสร้างมาตรฐานการท างานท่ีเป็นเลิศ เพื่อ
สร้างและธ ารงคไ์วใ้นความสามารถทางการแข่งขนัท่ีเหนือกวา่ 
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 ฮอลเบค (Holbeche. 2005 อา้งถึงใน ศศิรัศม์ิ ประสาทแกว้, 2556, น.45) กล่าวถึง 
องคก์รสมรรถนะสูง คือ องคก์รท่ีมีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลงเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยไม่ยดึระบบการบงัคบับญัชาท่ีเขม้ขน้จนเกินไป กระตุน้
ใหค้นในองคก์รสร้างวฒันธรรมองคก์รโดยระบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภายใจองคก์ร 
 Vitalo (วษิณุ เทพสินธพ, 2560, น.9) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารสมรรถนะสูง 
ว่าเป็นองค์การท่ีมีความสามารถในการผลิตผลลพัธ์ท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
(ไดแ้ก่ ลูกคา้ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง พนกังาน ชุมชน และผูป้ระกอบการ) และไดพ้ฒันาค าจ ากดัความ
เพิ่มเติมความหมายในส่วนรายละเอียด “ การจดัล าดบัผลลพัธ์ของการประกอบการโดยภายนอก” 
องคก์ารท่ีมีสมรรถนะการท างานสูงเป็นสัญญาลกัษณ์ท่ีองคก์ารไม่ก่ีแห่ง ซ่ึงมีความรับผิดชอบต่อ
ความส าคญัของความเปล่ียนแปลงซ่ึงกระทบต่ออุตสาหกรรม ตลาดและภาคส่วนแต่ละแห่ง การ
จดัล าดบัผลลพัธ์ของการประกอบการโดยภายนอกยงัหมายความ รวมไปถึงการให้บริการแก่ลูกคา้
และเพิ่มผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งองคก์ารสมรรถนะสูงถูกกล่าวขานเพิ่มเติมต่อสังคมและอุตสาหกรรม โดย
กลายเป็นตวัแทนและรูปแบบของนวตักรรม และเป็นสถานท่ีท่ีซ่ึงบุคคลสามารถเรียนรู้ 
 Schernerhorn,Hunt and Osborn (วิษณุ เทพสินธพ, 2560, น.8) ไดใ้ห้ความหมาย
ขององค์การสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์การท่ีมีการออกแบบมาเพื่อให้พนกังานปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด
และเกิดผลแก่องคก์ารอยา่งย ัง่ยนื  โดยจะตอ้งมีการพฒันาดา้นสติปัญญา ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท า
ให้องค์การมีศกัยภาพในการท างานสูง การมุ่งความส าคญัท่ีทรัพยสิ์นทางปัญญา (Emphasis on 
imtellectual capital) ทรัพยสิ์นทางปัญญาคือผลรวมของความรู้ความช านาญและพลงังานท่ีเกิดจาก
สมาชิกในองคก์าร ภายใตเ้ทคโนโลยีระดบัสูง พนกังานจะเป็นทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นผูก่้อให้เกิด
ความกา้วหนา้ในการก าหนดจุดมุ่งหมายภารกิจ และกลยุทธ์ขององคก์าร องคก์ารท่ีมีศกัยภาพการ
ท างานสูงจะต้องมีขั้นตอนการท างาน เพื่อสร้างทีมงานท่ีส าคัญ นโยบายทรัพยากรมนุษย์จะ
เก่ียวข้องกับความสามารถในการยึดหยุ่น ได้ทกัษะ ความรู้ และแรงจูงใจในขณะเดียวกันก็มุ่ง
ความส าคญัท่ีการสอนงาน การประสมประสานของงาน  การสร้างทีมงานการอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดทีมงานท่ีดีท่ีสุด และการตอบสนองความคาดหวงัของลูกคา้ 
 Vecchio and Appelbaum (1995) (อา้งถึงใน พิมพใ์จ ญาณชาญปรืชา, 2556, น.7) 
องคก์ารสมรรถนะสูงเป็นองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืนมากท่ีสุดในการปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานให้บรรลุข้อตกลงหรือมติเอกฉันท์ของพนักงาน หรือเป็นท่ีซ่ึงผูบ้ ังคับบัญชาและ
พนกังานท างานดว้ยกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการด าเนินงานร่วมกนั  
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 จากนิยามความหมายของนกัวิชาการหลาย ๆ คน สรุปไดว้า่ องคก์ารสมรรถนะ
สูง หมายถึง องค์กรท่ีเก่งในการท างานด้านต่าง ๆ มุ่งเน้นการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา ผลงานดี มีคุณภาพเยีย่มเป็นท่ียอมรับ 
 1.3 ตัวแบบขององค์การสมรรถนะสูง 
  ในการท่ีสามารถดูไดว้า่องคก์ารท่ีจะสามารถเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงนั้นไม่ได้
มีเพียงปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง แต่จะต้องใช้หลากปัจจยัในการพิจารณา เพราะในการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงนั้นยงัไม่ไดมี้ขอ้ระบุว่า จะท าโดยวิธีใด ใช้กระบวนใด ในการท าให้องค์การทัว่ไป
เปล่ียนเป็นองค์การสมรรถนะสูง แต่ส่ิงท่ีสามารถวดัไดข้ององค์การสมรรถนะสูงนั้น ก็คือ การท่ี
องคก์ารหน่ึงจะตอ้งประสบความส าเร็จของการท างานอยา่งต่อเน่ือง มีกระบวนการในการท างานท่ี
สามารถปรับเปล่ียนไดไ้ปตามสถานการณ์และยงัตอ้งค านึงถึงผลท่ีออกมาว่ามีผลกระทบกบัใคร
บา้งตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบกระบวนการด าเนินงาน โดยมีนกัวิชาการต่างไดแ้สดงและช้ีให้เห็นลกัษณะ
ขององคก์ารสมรรถนะสูงดงัน้ี 
  Da Waal (วษิณุ  เทพสินธพ, 2560, น. 13) ไดเ้สนอตวัแบบองคก์ารสมรรถนะสูง
เพื่อใชใ้นการศึกษา โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัคือ ประการหน่ึง โครงสร้างองคก์าร (ซ่ึงครอบคลุม
ปัจจยัการออกแบบองค์การ กลยุทธ์ กระบวนการท างาน เทคโนโลยี) โดยโครงสร้างองค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มและประการท่ีสอง วฒันธรรมองค์การ (ประกอบดว้ยปัจจยัลกัษณะ
ผูน้ า ปัจเจกบุคคลและวฒันธรรม) ทั้งโครงสร้างองคก์ารและวฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคก์ารอนัจะน าไปสู่องคก์ารสมรรถนะสูง  
  ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2559)ได้ใช้รางวลัการพฒันา
คุณภาพของการจดัการรัฐ ( Public Management Quality Award : PMQA ) เป็นเกณฑ์ขององค์การ
สมรรถนะสูง ซ่ึงมีเกณฑ์ท่ีส าคญั คือ (1) การน าองค์การ (2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (3) การให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดเ้สีย (4) การวดัการวิเคราะห์และจดัการความรู้ (5) การ
มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (6) การจดักระบวนการ และ (7) ผลลพัธ์การด าเนินการ ดงัรูปท่ี 4 ซ่ึงเป็น
เกณฑ์น้ีได้ประยุกต์มาจาก MBNQA ( Malcolm Baldrige National Award หรือรางว ัลคุณภาพ
แห่งชาติของสหรัฐอเมริกา) 



13 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 แสดงตวัแบบคุณภาพการจดัการภาครัฐ  
(Public Management Quality Award : PMQA) 

 
ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2559) 
 
  โดยสร้างหลกัเกณฑ์และวิธีการปฏิบติัเพื่อยกระดบัและพฒันาขีดความสามารถ
และ มาตรฐานการบริหารจัดการของส่วนราชการให้เทียบเท่ามาตรฐานสากลในระดบัโลกจาก
แนวคิด และเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติท่ีต่างประเทศใชไ้ดผ้ลดีน า มาปรับแต่งให้สอดคลอ้งกบั
แนว ทางการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีและแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยก าหนด
เป็น เกณฑ์รางวลัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐการส่งเสริมให้ส่วนราชการน า เกณฑ์คุณภาพ
การ บริหารงานภาครัฐหรือท่ีเราเรียกสั้น ๆ ว่า PMQA ไปใช้เป็นแนวทางในการประเมินองค์กร
ตนเอง และปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองเพื่อยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานไปสู่ระดับสากลตั้ งแต่
ปีงบประมาณ  2549 เป็นตน้ไป  
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  ความเช่ือมโยงของการพฒันาระบบราชการกบัเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ ทั้ง 7 หมวดเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือการบริหารจดัการภาครัฐและผลการด าเนินงานตามตวัช้ีวดั
อ่ืน ๆ  ท่ีผา่นมาดงัน้ี 
  1.  เกณฑ์ท่ี 1 การน าองค์การ (Leading) เป็นการให้ความส าคัญกับผูบ้ริหาร
องค์การ ซ่ึงการพิจารณาว่าองค์การใด มีสมรรถนะสูงหรือไม่นั้น สามารถดูได้จากลกัษณะของ
ผูบ้ริหารวา่มีลกัษณะท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ีหรือไม่ 
             1.1  มีการก าหนดวิสัยทศัน์ ค่านิยม ทิศทางและคาดหวงัท่ีชัดเจน มีวิธีการ
ส่ือสารท่ีดีในการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ และ ขั้นตอนการปฏิบติังานกบับุคลาในทุกระดบั  
             1.2  มีการสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานและผลักดันให้บุคลากร
ปฏิบติังานบรรลุตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งมีการกระจายอ านาจให้กบับุคลากรในระดบั
ต่าง ๆ สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งมีความเหมาะสม 
             1.3  มีการก ากบัดูแลการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบเพื่อให้มีความรับผิดชอบ
ต่อการปฏิบติังานและระบบการป้องกนัการทุจริต  
             1.4  มีการทบทวนผลการด าเนินงานขององคก์ารและเปรียบการปฏิบติังานกบั
หน่วยงานอ่ืน  มีการวิเคราะห์ ทบทวน ผลการด าเนินงานจากทุกด้าน รวมถึงการรับผิดชอบต่อ
สังคม 
             1.5  มีการก าหนดวิธีการปฏิบติังานเพื่อให้องค์การมีการด าเนินงานอย่างมี
จริยธรรม(Integrity) 
  2.   เกณฑ์ท่ี 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์(Strategic Panning) ถือเป็นหวัใจส าคญัใน
การก าหนดทิศทางขององค์การ ซ่ึงในเบ้ืองตน้ตอ้งมีการความทา้ทายท่ีสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 
กลุ่ม คือ ความทา้ทายภายในองคก์าร ความทา้ทายภายนอกองคก์าร และความทา้ทายดา้นอ่ืน ส่ิงท่ี
ต้องปฏิบติัหลังการรับรู้ถึงปัญหาความท้าทาย และอุปสรรคคือการวางแผนยุทธศาสตร์ และ
ด าเนินการตามแผนยทุธศาสตร์ องคป์ระกอบท่ีส าคญัส าหรับเกณฑน้ี์คือ 
             2.1  มีการวางแผนท่ีเหมาะสมกบัขนาดและภารกิจขององคก์าร  
             2.2  มีการก าหนดเป้าหมายและมองเห็นอุปสรรคอยา่งเป็นระบบ 
             2.3  มีแผนท่ีมีความยดึหยุน่สามารถปรับเปล่ียนต่อการเปล่ียนแปลงไดเ้ท่าทนั
กบัสถานการณ์ 
             2.4  มีการเช่ือโยงกบัเป้าหมาย ค่าช้ีวดัให้เขา้กบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจของ
องคก์าร 
             2.5  มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติัการ 
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  3.  เกณฑ์ท่ี 3 การให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้เสีย(Customers 
and Stakeholders Focus) เป็นการให้ความส าคัญกับผู ้รับบริการและผู ้มี ส่วนได้เสียท่ีได้ รับ
ผลกระทบจากนโยบายขององค์การการจดัการท่ีดีในเกณฑ์น้ี น าไปสู่การกล่าวถึงภาพลกัษณ์ของ
องคก์ารในทางท่ีดีมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัดงัน้ี  
            3.1  มีการวดั ส ารวจเก็บขอ้มูลความตอ้งการ ความพึงพอใจ ของผูรั้บบริการ
และผูมี้ส่วนไดเ้สียและพร้อมรับฟังความคิดเห็นเพื่อใช้ในการออกแบบและปรับปรุงการให้การ
บริการ 
           3.2  การให้บริการท่ีค านึงถึงผลประโยชน์ รวมทั้งความสะดวกสบายของ
ผูใ้ชบ้ริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
           3.3  มีการติดต่อกบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ 
พร้อมมีการปรับปรุงเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมและมีความสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ใน
การให้บริการมีขบวนการในการตอบสนองความต้องการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อสร้างความพึงพอใจ 
           3.4  มีความส ารวจความพึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเพื่อ
เพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังาน 
  4.  เกณฑ์ท่ี 4 การวดั การวิเคราะห์ การจดัการความรู้ เป็นการให้ความส าคญักบั
การจัดเก็บข้อมูล การจัดองค์ความรู้ การวดั และการวิเคราะห์โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัส าหรับเกณฑน้ี์คือ 
            4.1  มีการเก็บขอ้มูลอย่างต่อเน่ืองเพื่อใช้ในการวิเคราะห์แก้ไขปัญหาการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานรวมทั้งการสร้างวตักรรม 
            4.2  มีระบบขอ้มูลสารสนเทศพร้อมใชง้านและเขา้ถึงไดง่้าย 
            4.3 มีระบบการรวบรวมและถ่ายทอดองค์ความรู้ของบุคลากร การแสวงหา
และแลกเปล่ียนการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
  5.  เกณฑ์ท่ี 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลดว้ยการตอบสนองความพึงพอใจของ
บุคลากรในดา้นต่าง ๆ ควบคู่ไปกบัการพฒันาความรู้ ความสามารถ และการเพิ่มศกัยภาพ เกณฑน้ี์มี
องคป์ระกอบท่ีส าคญัคือ  
             5.1  มีการให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่าง
สร้างสรรคแ์ละการน าความคิดเห็นไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุงองคก์าร 
             5.2  มีการส่ือสารแลกเปล่ียนองค์ความรู้หรือทกัษะระหว่างบุคลากรภายใน
องคก์าร 
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             5.3  มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและมีระบบการให้
รางวลัและส่ิงจูงใจเพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจ 
            5.4  มีการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้กบับุคลากรพร้อมทั้งมีระบบการ
พฒันา เช่นการเตรียมบุคลากรส าหรับผูบ้ริหารหรือต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อภารกิจหลกัของ
องคก์าร 
            5.5  มีการพฒันาองคค์วามรู้ ทกัษะ และความสามารถของบุคลากร 
            5.6  มีการส่งเสริมด้านสุขภาพ อนามัย ความปลอดภัย การป้องกัน การ
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
            5.7  มีการมอบหมายงานท่ีท้าทายและมีความเหมาะสมเพื่อให้เกิดความ
รับผดิชอบต่อองคก์าร 
  6.  เกณฑ์ท่ี 6 การจดัการกระบวนการเป็นการครอบคลุมตั้งแต่กระบวนงานท่ีมี
ผลต่อประชาชนเช่น การก าหนดนโยบาย ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญัดงัต่อไปน้ี 
            6.1  กระบวนงานท่ีสนับสนุนบุคลากร การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมาย 
            6.2  มีความเช่ือมโยงระหวา่งกระบวนงานท่ีสร้างคุณค่าและตวัช้ีวดัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร 
            6.3 มีการใช้เทคโนโลยีและวิธีการท่ีเหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ผลผลิตเพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคห์ลกัของกระบวนงาน 
            6.4  มีการปรับปรุงกระบวนงานหลักและกระบวนการสนับสนุนของ
หน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอโดยใชข้อ้มูลป้อนกลบั(Feedback) จากผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholders) 
            6.5  มีวิธีจัดการกระบวนงานให้มีประสิทธิภาพเพื่อลดขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน 
            6.6  มีการตรวจสอบกระบวนงานท่ีมีความเส่ียงสูง เช่น งานดา้นการเงิน 
  7.  เกณฑท่ี์ 7 ผลลพัธ์การด าเนินงานเป็นท่ีเกิดจากการบริหารองคก์ารในเกณฑ์ท่ี 
1-6 โดยผลลพัธ์การด าเนินการสามารถแบ่งออกเป็น 4 มิติ ตามหลกัการของ Balanced Scorecard 
(BSC) มีดงัต่อไปน้ีคือ 
             7.1  มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
             7.2  มิติการใหคุ้ณภาพการใหบ้ริการ 
             7.3  มิติประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
             7.4  มิติดา้นพฒันาองคก์าร 
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 สรุปไดว้า่ PMQA  ก็คือการน าหลกัเกณฑ์และแนวทางการบริหารโครงการท่ีเป็นเลิศ
ซ่ึงไดรั้บ การยอมรับและเป็นมาตรฐานสากลระดบัโลกมาประยุกต์ใช้พฒันาระบบบริหารจดัการ
ของ หน่วยงานภาครัฐโดยอาศยัหลกัการประเมินองค์กรดว้ยตนเองเป็นการทบทวนส่ิงท่ีองค์การ 
ด าเนินการอยูใ่นปัจจุบนัเทียบกบัเกณฑ์คุณภาพการบริหารการจดัการภาครัฐเม่ือตรวจพบวา่เร่ืองใด
ยงัไม่ได้อยู่ในระบบท่ีน่าพอใจเม่ือเทียบกับเกณฑ์องค์การจะได้พฒันาวิธีปฏิบัติเพื่อปรับปรุง 
องคก์ารไปสู่ความส าเร็จโดยมีแรงจูงใจอยูใ่นรูปของรางวลัการบริหารจดัการภาครัฐ 
 องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง เป็นองค์การท่ีถูกออกแบบเพื่อให้พนกังานปฏิบติังานไดดี้
ท่ีสุด น าไปสู่การสร้างความสามารถขององค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีกบัองค์การอย่างย ัง่ยืน 
องคก์ารสมรรถนะสูงใหค้วามส าคญักบับุคลากรเป็นอนัดบัแรกโดยถือวา่บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่าท่ีก่อให้เกิดความสามารถน าไปสู่การสร้างผลลัพธ์การด าเนินงานระดับสูงอย่างย ัง่ยืน
สอดคลอ้งกบั Lawler ท่ีกล่าวถึงการสร้างองคก์าร ท่ีมุ่งความเป็นเลิศวา่เป็นเร่ืองพื้นฐานท่ีส าคญัใน
การสร้างองค์การท่ีมุ่งความเป็นเลิศคือทุนมนุษย์คือการพัฒนาศักยภาพขององค์การและ
ความสามารถในการแข่งขนัขององค์การท่ีมุ่งเน้นให้ความส าคญั กบัพนกังานขององค์การ ทั้งใน
เร่ืองการส่งมอบขอ้มูลข่าวสารความรู้ อ านาจในการบริหารงานและรางวลัท่ีให้แก่พนกังาน ปัจจยั
แวดลอ้มในการด าเนินธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา การแข่งขนัในปัจจุบนัท าให้องคก์ารตอ้ง
มีการยกระดบัคุณภาพในการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง  
 โดยเนน้หนกัใน 4 ประเด็นดงัน้ีคือ 1) คุณภาพของสินคา้และบริการ  2) ตน้ทุนในการ
ผลิตสินคา้และบริการ 3) ความรวดเร็วในการน าสินคา้และบริการออกสู่ตลาด  4) นวตักรรมในการ
พฒันาสินค้าใหม่ ในอดีตท่ีผ่านมา องค์การไม่จ  าเป็นต้องให้ความส าคญักับทุกประเด็น แต่ใน
ปัจจุบนัภายใตก้ารแข่งขนัท่ีรุนแรง ลูกคา้มีความตอ้งการท่ีไม่จ  ากดั กล่าวคือตอ้งการสินคา้และ
บริการท่ีมีคุณภาพราคาถูก ต้องการทางเลือกในการใช้สินค้าท่ีหลากหลาย ท าให้องค์การต้อง
ปรับตวัเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกคา้ให้ได้เพิ่มความสามารถในการแข่งขนั ในการท่ี
องคก์ารสามารถเป็นผูน้ าไดน้ั้นจ าตอ้งค านึงถึงปัจจยัส าคญั 3 ประการ  1) มนุษย ์ 2) ศกัยภาพของ
องคก์าร 3) ความสามารถหลกัขององคก์ารในการเพิ่มศกัยภาพ และความสามารถหลกัขององคก์าร
นั้นข้ึนอยูก่บัมนุษยเ์ป็นเร่ืองส าคญั 
 ดงันั้นองคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ  
เพราะทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพและมีความเก่งนั้นจะสามารถน ามาซ่ึงความสามารถในการ
แข่งขนัขององค์การได้ การให้ความส าคญักับทรัพย์สินทางปัญญาส่ิงท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของ
องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นคือทุนทางปัญญาซ่ึงเกิดจากการรวบรวมองคค์วามรู้ของพนกังานแมว้า่
ในปัจจุบันจะ มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย แต่บุคลากรยงัเป็นทรัพยากรท่ีถ่ายทอดความก้าวหน้า 
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เป้าหมายขององคก์าร พนัธกิจ กลยทุธ์ การใหค้วามส าคญักบัทุนทางปัญญา องคก์ารท่ีมีศกัยภาพใน
การท างานสูงมกัจดัองคก์ารให้ผลของงาน เป็นไปตามกระบวนการทางธุรกิจและมีการสร้างสรรค์
ของทีมงาน นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการยืดหยุน่ ทกัษะความรู้
และแรงจูงใจในขณะเดียวกนัองคก์ารท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงให้ความส าคญักบัสายการบริหาร
และการเปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติัของผูจ้ดัการท่ีมุ่งความส าคญัท่ีการสอนงานการประสมประสาน
ของงานและการสร้างทีมงานเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานของทีมให้ปฏิบติังานไดดี้
ท่ีสุดและสามารถตอบสนองความคาดหวงัของลูกคา้ ดงัต่อไปน้ี 
 

 
ภาพท่ี  2.2  Sehermerhorn, และ Osporn  ส่วนประกอบ 5 ประการขององคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง  

ตามแนวคิดของ Five components of a high performance organization 
 
ท่ีมา: John R. Schemerhorn, James G.Hunt and Richard N.Osborn (2003,p 27) (อ้างถึงใน วิษณุ  
เทพสินธพ, 2560, น.41) 
 
 มีรายละเอียดเบ้ืองตน้ดงัต่อดงัน้ี 
 1. ความเก่ียวขอ้งกนัระหว่างพนกังาน (Employee involvement)  การมอบหมายการ
ตดัสินใจให้กบัพนกังาน ในทุกระดบั ท าให้มีความเก่ียวขอ้งกนัและเกิดความต่อเน่ืองกนัในกรณีท่ี
ไม่มีความเก่ียวขอ้งกนั พนักงานจะท างานของตนเท่านั้น ส่วนในกรณีท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนันั้น
สมาชิกจะ มีการพบปะเพื่อหาวิธีการปรับปรุงการด าเนินงานให้เกิดคุณภาพอย่างต่อเน่ืองเช่นมี
กล่องเสนอแนะความคิดเห็น โอกาสอธิบายในการอภิปรายปัญหาในการท างานวงจรคุณภาพ
สมาชิกทีม QC ในผูบ้ริหารระดบักลาง มีการมอบหมายความรับผดิชอบส าหรับการตดัสินใจในงาน
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ประจ าท าให้เกิดความเก่ียวขอ้งประสานกนัตั้งแต่ระดบัล่างถึงระดบับน ลกัษณะการมอบอ านาจท า
ให้เกิดความรับผิดชอบของพนกังานในการตดัสินใจเก่ียวกบังานของตน ท าให้พนกังานเกิดความ
ตระหนกัถึงผลประโยชน์ท่ีเพิ่มข้ึน จากส่ิงท่ียอมให้พนกังานท าตามวิธีท่ีพวกเขาตดัสินใจในงานท่ี
ตนรับผดิชอบ 
                2. ทีมงานบริหารตนเอง (Self-diresting work teams) เป็นทีมงานท่ีได้รับการมอบ
อ านาจให้ตดัสินใจในการวางแผนการท างานและการประเมินผลการท างานของตนเรียกวา่ ทีมงาน
บริหารตนเอง ซ่ึงมีเหตุผลส าคญัมี 2 ประการในการท่ีทีมงานบริหารตนเองในองคก์ารท่ีมีสมรรถนะ
สูงคือ 1) พนกังานมีความรู้ความช านาญสูงข้ึน 2) มีการเพิ่มเติมความตอ้งการในการบริหารตนเอง
ในองคก์าร เน่ืองจากการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึน ทีมงานบริหารตนเองจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน ความผกูพนัและการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 
                3. เทคโนโลยีการผลิตแบบประสมประสาน ( Integrated production technology)  
องคก์ารทุกแห่งน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการสร้างสรรคสิ์นคา้หรือบริการจากการด าเนินการ ตามแนว             
คิดของเทคโนโลยีการผลิตแบบประสมประสาน จดัมุ่งเนน้ท่ีความยืดหยุน่การผลิต การให้บริการ          
การออกแบบงานและระบบข่าวสารสารสนเทศท่ีมุ่งการใชค้อมพิวเตอร์เพื่อช่วยในการออกแบผลิต          
ภณัฑ์หรือบริการในการผลิต การควบคุมอุปกรณ์ในกระบวนการผลิต การเคล่ือนยา้ยผลิตภณัฑ์               
การใหบ้ริการแบบทนัเวลาพอดี ระบบการผลิตแบบทนัเวลาพอดีหมายถึงการผลิตและการขนส่งส่ิง
ท่ีจ  าเป็นแบบทนัเวลาท่ีตอ้งการในจ านวนท่ีตอ้งการพอดีกบัการใช ้ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายท่ีจะท าการผลิต
โดยไม่ใหมี้สินคา้คงเหลือในกระบวนการผลิตหรือมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด ท าใหส้ามารถลดเวลารอคอย
พร้อมทั้งลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ท่ีเป็นจ านวนมหาศาลไดส้ าเร็จ นอกจากน้ีระบบการผลิต
แบบทนัเวลาพอดียงัช่วยเพิ่มคุณภาพของการท างานและจูงใจพนกังานให้เอาใจใส่กบังานอีกดว้ย 
ซ่ึงส่งผลให้องคก์ารเกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัดว้ยระบบท่ีทนัเวลาพอดี ระบบการผลิตแบบ
ทนัเวลาพอดีเป็นเคร่ืองมือท่ีดีเยีย่มส าหรับองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง 
 4. การเรียนรู้องค์การ (Organization Learning) เป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อให้มีการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงในการ
ท างานจะมีลกัษณะท่ีไดรั้บการออกแบบเพื่อการเรียนรู้ขององคก์ารโดยจะมีการแลกเปล่ียนขอ้มูล
สารสนเทศระหว่างหน้าท่ีเพื่อปรับปรุงความสามารถและใช้สถานการณ์ใหม่ ๆ ความตอ้งการ
ส าหรับการเรียนรู้เช่นน้ีเกิดข้ึนจากการตระหนกัวา่ค่านิยมเครงสร้างสายบงัคบับญัชาขององคก์ารยงั
ไม่เหมาะสมกบัการเผชิญกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือในการแบ่งปันขอ้มูลขา้มสายงาน 
ไม่วา่จะเป็นฝ่ายการผลิต ฝ่ายการตลาด ฝ่ายวศิวกรรม เพื่อน าไปใชใ้นการปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
การด าเนินงานใหเ้หมาะสมกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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                5. การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total quality management) เป็นกระบวนการบริหาร
โครงการทั้งหมดเพื่อให้ได้มาซ่ึงผลิตภณัฑ์และบริการท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการและความพึงพอใจของลูกคา้ไดผ้ลกัดนัให้เกิด TQM ถา้มองกลบัไปในช่วงกลางปี 1990 
เป็นแนวโนม้ในการประยกุตแ์นวคิดดงักล่าวท่ีแพร่หลายเป็นส่ิงจ าเป็น  มาในองคก์ารท่ีมีสมรรถนะ
สูง ซ่ึงจะตอ้งกระตุน้ให้มีทีมงานบริหารตนเองโดยพนกังานทุกคนจะตอ้งมีการวางแผนคุณภาพ
และการตรวจสอบตนเองดว้ย 
  สรุป จากแนวคิดองค์การสมรรถนะสูงขา้งตน้ มองว่าองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง
เป็นองคก์ารท่ีมีการออกแบบองคก์ารท่ีสามารถน าเอาส่ิงท่ีดีท่ีสุดนัน่คือ ความสามารถของบุคลากร
ในองคก์ารไดแ้ก่ความคิดสร้างสรรคเ์พื่อสร้างผลประกอบการและศกัยภาพขององคก์ารอยา่งย ัง่ยนื
และไดเ้สนอองคป์ระกอบ 5 ประการขององคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ ความเก่ียวขอ้งกนัระหวา่ง
พนกังาน 2 ทีมงานบริหารตนเอง 3 เทคโนโลยีการผลิตแบบผสมผสาน 4 การเรียนรู้ขององคก์าร 5 
การบริหารคุณภาพโดยรวม (วษิณุ  เทพสินธพ, 2560, น.43) 
  จากแนวคิดนักวิชาการหลายคนนั้น ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า คุณลกัษณะของการเป็น
องค์การสมรรถนะสูงท่ีแตกต่างกันให้มุ่ง เน้นความส าคัญกับส่ิงแวดล้อม โดยมีผู ้น า เ ป็น 
(Leadership) เป็นหน้าด่านตัว ริเ ร่ิมในการน าไปสู่องค์การสมรรถนะสูง รูปแบบองค์การ 
กระบวนการ กลยุทธ์ เทคโนโลยีและวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนภายใน
องค์การ สามารถน าปัจจัยด้านกระบวนการหรือระบบและโครงสร้างภายในมาเป็นเกณฑ์
ก าหนดการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
  

2. แนวคดิการปฏบิัติทีเ่ป็นเลศิ 
 
 ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงแมจ้ะเป็นแนวคิดท่ียงัไม่มีน่ิงหรือไม่มีขอ้สรุปร่วมท่ี
ชดัเจนมากนกัแต่ก็เป็นกระแสท่ีไดรั้บความนิยมเร่ือยมา เพราะเช่ือวา่ความเป็นองคก์ารสมรรถนะ
สูงจะช่วยให้องค์การด ารงอยู่อย่างย ัง่ยืนท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
รวดเร็วและเป็นแนวปฏิบติัในการท างานร่วมกนัภายในองคก์ร เพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ 
จึงมีแนวคิดจากนกัวิชาการท่ีหลายท่านท่ีให้ค  านิยาม ค าจ  ากดัความขององคก์ารสมรรถนะสูงท่ีจะ
เป็นการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ ดงัน้ี 
 Millet (วิษณุ เทพสินธพ, 2560, น.44) ไดเ้ขียนรายงานเร่ือง องคก์ารสมรรถนะสูง ซ่ึง
มีเน้ือหาเก่ียวกบัค าจ ากดัความขององคก์ารสมรรถนะสูง ท่ีมาและการประเมิน โดยน าเสนอในแง่
ของคุณความดีและคุณค่าบนพื้นฐานของความเช่ือมัน่ในงาน ซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองมือวดัการตัดสิน
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บรรทดัฐาน เพื่อประเมินและพฒันาปรับปรุงให้ดีข้ึน Miller กล่าววา่ระบบการท างานและทีมงานท่ี
มีสมรรถภาพมีส่วนเช่ือมโยงท่ีส าคญักบัแนวคิดการมุ่งสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบการ
ท างานท่ีเป็นเลิศเป็นการออกแบบงานว่าจะมอบหมายงานให้กบับุคคลหรือทีม ในขณะท่ีการมี
ทีมงานท่ีเป็นเลิศจะเป็นพื้นฐานส าคญัในการท างานท่ีจะน าไปสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานท่ี
เป็นเลิศจะรู้จกัลูกคา้ของตนเป็นอยา่งดีจะรู้ไดอ้ยา่งไรวา่งานของตนจะสามารถพฒันาข้ึนไดเ้ร่ือย ๆ 
สามารถประเมินผลงานของตนเองไดแ้ละมีเทคนิคท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาได ้นอกจากน้ีทีมงานท่ีเป็น
เลิศ จะมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปกครองตนเองคือผูบ้ริหารตอ้งให้อิสระในการ
บริหารงานแก่ทีมงานด้วย การมุ่งสู่ทีมงานท่ีเป็นเลิศน้ีสามารถด าเนินการได้ผลในทางปฏิบัติ 
จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานและวฒันธรรมองค์การ กุญแจท่ีส าคญัของการมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงประกอบดว้ย 
   1.  การออกแบบองคก์ารและกระบวนการท างาน 
         2. โครงสร้างองค์การท่ีปรับตวัได้ง่ายและมีความยืดหยุ่นตอบสนองต่อการเปล่ียน 
แปลงของลูกคา้และส่ิงแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี 
        3.  มีล าดบัชั้นปกครองนอ้ยหรืออ านาจการบริหารแก่ทีมงานต่าง ๆ ใหม้ากท่ีสุด 
     4.  มีระบบการเช่ือมต่อส่วนต่าง ๆ ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั 
 5.  พนกังานตอ้งมีความรอบรู้เก่ียวกบัการด าเนินงานและเป้าหมายทางการเงินคุณภาพ
และความพึงพอใจของลูกคา้เป็นอยา่งดีพนกังานตอ้งมีการพฒันาความรู้ความสามารถในการท างาน
ของตนเองอยูเ่สมอหรือกล่าวไดว้า่องคก์ารสมรรถนะสูงเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 หลกัการและวิธีปฏิบติัของการมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง มิลเลอร์ (Miller) 
อธิบาย หลักการและวิธีปฏิบัติของการมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงได้โดยใช้ตัวอย่าง
คุณลกัษณะ เฉพาะขององคก์ารแบบดั้งเดิมเปรียบเทียบวา่เม่ือกา้วไปสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
แลว้คุณลกัษณะนั้น ๆ จะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร 
 Linder และ Brooks  (วษิณุ เทพสินธพ, 2560, น.50) จากบริษทัท่ีปรึกษาทางการจดัการ 
Accenture ไดก้ล่าวถึงองคก์ารภาครัฐในปัจจุบนัไดมี้ความพยายามท่ีจะยกระดบัคุณภาพการจดัการ
ให้สอดคลอ้งกบัความหวงักบัความตอ้งการของประชาชน องคก์ารภาครัฐต่างมีแนวทางยกระดบั
การปฏิบติังานโดยการคน้หานวตักรรมการเปล่ียนแปลงในรูปแบบและวธีิการให้บริการ ตดัภารกิจ
บางอย่างออกไปให้เอกชนด าเนินการ นอกจากน้ีการสร้างพนัธสัญญาเพื่อไปสู่การเปล่ียนแปลง 
อย่างไรก็ตามโครงการปฏิรูปมากมายท่ีไม่อาจคาดหวงัได้จากปัจจยัภายนอกท่ียงัมีอยู่ เช่นการ
บริหารจดัการใหม่ ๆ หรือ การจดัการระดับความส าคญัซ่ึงท าให้แนวคิดไม่ก้าวหน้าเท่าท่ีควร 
ในขณะท่ีปัจจยัภายในท่ีมีอยูเ่ช่น ช่องวา่งระหวา่งการต่อตา้นการเปล่ียนเปล่ียนแปลงเวลากระบวน
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การด าเนินงานและเทคโนโลยท่ีีขาดแคลน ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการปฏิรูปผูน้ าภาครัฐบาง
คนตอ้งการเพิ่มภูมิคุณค่าของการบริการ พวกเขามีการปฏิรูปองคก์ารให้มีศกัยภาพการท างานสูง มี
การวิเคราะห์ประสบการณ์Accenture ไดคิ้ดกระบวนการท างานให้ผูน้  าของหน่วยงานภาครัฐและ
เห็นมุมมองของความจ าเป็นของหลกัการและความสามารถท่ีน าไปสู่การมีศกัยภาพท างานสูง การ
บริหารเพื่อเพิ่มคุณค่าผูจ้ ัดการของหน่วยงานภาครัฐ ได้จ  าแนกปริมาณสินค้าในหน่วยงานใน
หน่วยงานภาครัฐเป็นส่ิงทา้ทายงานวิจยัของ Linder และ Brooks ไดเ้สนอแนะวา่การมีศกัยภาพการ
ท างานในหน่วยงานภาครัฐเป็นพื้นฐานของคุณค่าท่ีพวกเขาคิดข้ีนบนขอบเขต 2 ประการ 
              ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากทุนประสิทธิผลท่ีพวกเขามุ่งมัน่ พวกเขาพิจารณาจากความคาดหวงั
ของประชาชน  ผูมี้ส่วนได้เสียเบ้ืองตน้และผลประโยชน์ส าคญัส่วนใหญ่ขององค์การ ซ่ึงไม่ใช่
เพียงแต่ความคิดในส่ิงท่ีถูกตอ้งเท่านั้น การตอ้งอยา่งถูกวธีิ ดว้ยหน่วยงานภาครัฐซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีมี
ศกัยภาพท างานสูงจะตอ้งประกอบไปด้วยคุณลกัษณะส าคญั 6 ประการ ซ่ึงจะน าองค์การภาครัฐ
ไปสู่องคก์ารท่ีมีค่าหลกัส าคญัท่ีมีผลต่อกลยทุธ์ขององคก์ารท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงและการสร้าง
รูปแบบพฤติกรรม วตัถุประสงคข์ององคก์ารแนวทางปฏิบติัเพื่อไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลรับรู้ต่อ
ประชาชน ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งตลอดจนผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดแ้ก่ 
               1.  การมุ่งเน้นท่ีผูรั้บบริการ Client-centered องค์การภาครัฐท่ีมีสมรรถนะสูง การ
ท างานสูง จะตอ้งมีพนัธกิจท่ีมุ่งมัน่ต่อการตอบสนองความตอ้งการคาดหวงัของประชาชนส าหรับ
หน่วยงานภาครัฐให้ความส าคญักบัการมุ่งเนน้ท่ีประชาชนใน 2 แนวทาง คือเนน้ในผูมี้ส่วนไดเ้สีย
เบ้ืองตน้และเป็นผูไ้ด้รับผลประโยชน์จากการจดัการของรัฐ องค์การท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีการ
ด าเนินการเพื่อคน้หาลูกคา้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
              2.  ความตอ้งการผลลพัธ์ของการบริการกลายเป็นตวัเช่ือมหลกัส าหรับการประเมินการ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารการมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ขององคก์ารสมรรถนะสูงในการท างาน
ระดบัสูงออกแบบการปฏิบติัทั้งหมดเพื่อน าไปสู่ผลลพัธ์ของการบรรลุและสนบัสนุนพนัธสัญญา
ขององค์การภาครัฐ โดยปกติมีการจดัผลการด าเนินงานในลกัษณะของปัจจยัน าเขา้และผลผลิต
มากกว่าคุณค่าของการปฏิบติัอย่างไรก็ตามการมุ่งเน้นท่ีประชาชนเป็นส่ิงมาใกลก้วา่ความตระต่อ
จ านวนเงินท่ีรัฐบาลจ่ายออกไปตวัอยา่งเช่น จะมีผลมากเท่าใดในการให้อาหารแก่ผูหิ้วโหย โดยการ
มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์น้ี องคก์ารจะมีประสิทธิภาพการท างานสูงตอ้งมีความคิดสร้างสรรคส์ าหรับกระตุน้
ผูต้ดัสินใจนโยบายท่ีน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายส าหรับโครงการและบริการของรัฐบาล 
               3.  สามารถช้ีแจงและรับผิดชอบ (Accountable) หน่วยงานภาครัฐท่ีมีองค์การ
สมรรถนะสูงสร้างผลลัพธ์เป้าหมายท่ีเป็นไปได้และยอมรับกระท าตามบทบาทท่ีสร้างความ
ไวว้างใจของสถานะและสามารถช้ีแจงและรับผิดชอบของรัฐบาล(Government accountability) ซ่ึง
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เกิดจากการตรวจสอบไดท้างการเงินท่ีถูกจ่ายไปในปีงบประมาณท่ีก าหนดองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง
ไม่เพียงแต่วดัผลและรายงานผลด าเนินงานเท่านั้นแต่ตอ้งช้ีแจงประสิทธิภาพและประสิทธิผลกบั
ผลลพัธ์ต่อวตัถุประสงคอ์งคก์ารภาครัฐคงจบลงดว้ยความมีคุณค่าซ่ึงแสดงต่อประชาชนวา่พวกเขา
ไดรั้บอะไรจากเงินภาษี การเตรียมขอ้มูลให้แก่องค์การเก่ียวกบัความตอ้งการเพื่อน าไปสู่การเพิ่ม
คุณค่า 
          4.  ความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความยืดหยุน่ (Innovative and Flexible) องคก์ารภาครัฐท่ี
มีศกัยภาพการ างานสูงจะคน้หาโอกาสใหม่ ๆ และสร้างความคิดสร้างสรรคท่ี์ตอบสนองสูง ความ
ทา้ทายใหม่ ๆ นวตักรรมท่ีมาจากระดบัสุดถ่ายทอดสู่ระดบัขององค์การและพนกังานทั้งหมดถูก
กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เก่ียวกบัวิธีท่ีพวกเขาสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน
อาการเหล่าน้ีมีการทดลองปฏิบติัอยา่งกระตือรือร้น เพราะพวกเขาเขา้ใจถึงการทดลองแนวคิดใหม่ 
ๆ ท่ีจะน าไปสู่การสร้างความสามารถในส่วนของกระบวนการและโครงสร้างซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
รูปแบบการบริหารภาครัฐ Accenture ไดเ้สมอวา่ตอ้งเป็นโครงสร้างท่ีมีการตอบสนองอยา่งฉบัพลนั
ต่อโอกาสขององคก์าร 
             5.  พร้อมท่ีจะท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน (Open and cooperative) องค์การท่ี มี
สมรรถนะสูงมีความเขา้ใจในระบบใหม่ขององค์การและสร้างการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กนักบั
หน่วยงานอ่ืนและผูมี้ส่วนไดเ้สียองคก์ารภาครัฐมีการปฏิบติัการเปิดกวา้ง มีหน่วยงานเครือข่ายซ่ึง
ประกอบดว้ยหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ หน่วยการเมืององค์กรท่ีไม่ใช่ภาครัฐ หน่วยงานเอกชนและ
องคก์ารสาธารณะอ่ืน ๆ ซ่ึงหน่วยงานต่าง ๆ เหล่าน้ีมีความตอ้งการอย่างหลากหลายซ่ึงกนัและกนั
ทั้งดา้นการเงินและความกดดนัทางการเมืององค์การสมรรถนะสูง ท างานให้ความส าคญัต่อการ
กระตุน้ชุมชนใหญ่ ๆ และสร้างความร่วมมือท่ีดีในการท างานร่วมกนั 
           6.มีความมุ่งมัน่ (Passionate) องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงองคก์ารภาครัฐท่ีมีสมรรถนะสูง
เผชิญกบัความสับสนในทุกระดบัความกระตือรือร้นเพื่องานการบริการท่ีมีคุณค่าแมว้่าภาวะผูน้ า
แสดงบทบาทท่ีจ าเป็นในความกระตือรือร้นต่อพนกังานของประเด็นการมรสมรรถนะสูง ความ
ชัดเจนขององค์การต่อเป้าหมายและการปฏิบติังานการกระท าท่ีส าคญัส าหรับผลลัพธ์องค์การ
เหล่าน้ีถ่ายทอด ตอ้งหมายถึงการกระตุน้พนัธสัญญาเพื่อแปลงไปสู่การขบัเคล่ือนและการเพิ่มคุณค่า
ในทุกระดบั 
             
 
 
 นอกจากคุณลกัษณะท่ีส าคญั 6 ประการขา้งตน้ส าหรับองค์การท่ีศกัยภาพการท างาน
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ระดบัสูง Linder และ Brooks ไดใ้หร้ายละเอียดลงไปอีกวา่หน่วยงานราชการจะตอ้งมีความสามารถ
ท่ีมีความส าคญัอีก 9 ประการไดแ้ก่ 
        1. การวางยุทธศาสตร์และนโยบาย  ( Strategy and policy making) องค์การ ท่ี มี
สมรรถนะสูงจะตอ้งก าหนดความชดัเจนแนวทางท่ีจะไปสู่เป้าหมายและท าทุกวิธีทางเพื่อให้ไปถึง
พวกเขาตอ้งตระหนกัถึงพนัธสัญญาขององคก์ารและคุณค่าท่ีเกิดจากแหล่งต่าง ๆ รวมถึงกระบวน
การภาคประชาชนการอภิปรายภายในและก าหนดตวัช้ีวดั เป้าหมายโดยผูร่้างกฎหมายการร าเสนอ
ขอ้มูลและแนวทางจากประสบการณ์ของตนเองซ่ึงจะน าไปสู่การออกเสียงในการตดัสินใจดา้น
นโยบาย ผลลพัธ์เพื่อเป็นพนัธสัญญาท่ีดีซ่ึงน าไปสู่การบริหารและการตดัสินใจ การมีพนัธะท่ีดี
น าไปสู่การพฒันากลยุทธ์ตลอดจนการก าหนดเป้าหมาย ส าหรับผลงานและการตรวจสอบความ
ชดัเจนของพนัธสัญญาช่วยให้หน่วยงานขององคก์ารในทุกระดบั เขา้วิธีการท่ีจะถ่ายทอดเพื่อไปสู่
เป้าหมายของทุกคน 
      2. การออกแบบองคก์ารและกระบวนการท างาน (Organization and    process  design)  
องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นใชห้ลกัการ 6 ประการ เป็นกรอบรูปแบบของกระบวนการขององคก์าร
ในการก าหนดหน้าท่ีซ่ึงน าไปสู่การถ่ายทอดพันธสัญญาหลัก เม่ือพวกเขาน าไปปฏิบัติด้วย
กระบวนการใหม่และใช้เทคโนโลยีใหม่น าไปสู่การกระตุ้นวิธีการท างานใหม่ ๆ องค์การท่ีมี
สมรรถนะสูงในการท างานนั้ นไม่เพียงพอ แต่การออกแบบองค์การและกระบวนการเพื่อ
ความก้าวหน้าองค์การตอ้งมีการเปล่ียนแปลงตนเองเพื่อยกระดบั  ผลลพัธ์และคุณค่าส าคญัของ
องคก์าร 
             3. การบริหารผลการปฏิบติัการ (performance management) องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง
ตอ้งมีการบริหารผลการปฏิบติังานเพื่อรักษาองคก์ารให้อยูใ่นระดบัท่ีถูกตอ้งสร้างคุณค่าวฒันธรรม
องคก์าร องคก์ารตอ้งพฒันาการวางแผนและกระบวนการเพื่อใหม้ัน่ใจวา่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวและไดมี้การใชเ้คร่ืองมือเทคนิครวมทั้งวธีิการบริหารโครงการ(Project 
management) การบริหารเชิงสมดุล (Balanced scorecard) และการส ารวจเสียงสะท้อนของ
ผูรั้บบริการเพื่อเป้าหมายและแนวทางในการจดัการบริการอยา่งไรก็ตามเคร่ืองมือในการบริหารผล
การปฏิบติังานถูกน ามาใช้ ประสิทธิภาพท่ีถูกน ามาใช้เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในหลายกรณี องค์การ
เหล่าน้ีมีการแบ่งผลการปฏิบติังานอยา่งเปิดเผยกบัสมาชิกในองคก์าร 
  4. การมีพนัธมิตร (Partnering) การมีพนัธมิตรน ามาซ่ึงรูปแบบการใช้ทรัพยากรจาก
ภาคเอกชนหรือผูใ้หบ้ริการ จนถึงการมีส่วนร่วมของอาสาสมคัรจากองคก์ารหรือชุมชน การร่วมมือ
กบัหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ในโครงการซ่ึงช่วยสนับสนุนพนัธกิจ การจ าแนกการมีสมรรถนะสูง
กระตุน้ดว้ยบุคลากรขา้มสายงานในส่วนต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพนูมูลค่าขององคก์ารท่ีมีต่อสาธารณะ 
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              5. การบริหารทุนมนุษย์ (Human capital management) องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง
ผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานท่ีมีระบบบุคลกรท่ียดืหยุน่มีระบบงานท่ีเปิดโอกาสท่ีจะน าไปสู่การ
สร้างนวตักรรมส่งเสริมให้บุคลากรเขา้สู่ระบบบริการภาครัฐ ความชดัเจนของระบบการศึกษา การ
สนองความตอ้งการและการใหร้างวลัตามความสามารถ 
              6. การบริหารขอ้มูลสารสนเทศ (Information management) องคก์ารภาครัฐจ านวนมาก
ได้มีการน าสารสนเทศไปสู่ความต้องการในการบริหารจดัการอย่างมีประสิทธิภาพเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการการปฏิรูปในขณะน าเสนอบริการท่ีดีกว่า
แระชาชนและผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถใชเ้คร่ืองมือเหล่าน้ีในการพฒันา ซ่ึงช่วยให้เขา้ถึงวิธีการท่ี
ท้าทาย อย่างไรก็ตาม Accenture พบว่าองค์การมากมายประสบความล้มเลวในการคงไวซ่ึ้ง
ผลประโยชน์อย่างเต็มท่ีจาการท่ีน าไปสู่การปฏิบัติงานวิจัย เน่ืองจากจากให้ความส าคัญใน
เทคโนโลยีมากหวา่ของขอ้มูลท่ีมีคุณภาพและผลกระทบของขอ้มูลท่ีมีผลต่อบริการ ในแต่ละวนัใช้
ข้อมูลเพื่อสนับสนุนและช่วยในการตัดสินใจอย่างชัดเจนและช่วยพนักงานให้เข้าถึงข้อมูล
สารสนเทศไดง่้ายข้ึน 
             7. การตลาดและการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อลูกคา้ (Making and client relationship 
management) การศึกษา Accenture พบว่าผูบ้ริหารระดบัสูงของรัฐบาลไดพ้ยายามมีการปรับปรุง
บริการให้แก่ลูกค้าเป็นเป้าหมายแรกน าไปสู่การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อลูกค้า องค์การท่ีมี
ศกัยภาพการท างานสูง มีการใช้สารสนเทศกบัลูกคา้ในการปรับปรุงบริการ สร้างช่องทางการ
ปฏิบติัการ การจดัทีมงานวเิคราะห์ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ การส ารวจความพึงพอใจและผลการศึกษา
เพื่อน าไปสู่การสร้างความตอ้งการของลูกคา้ ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้ขา้ใจถึงความแตกต่างของลูกคา้ต่าง ๆ 
และน าไปสู่การออกแบบการใหบ้ริการแก่กลุ่มเป้าหมาย 
            8. การจดัหาและการขนส่ง (Procurement and logistics) การปรับปรุงหนา้ท่ีการท างาน
ของรัฐบาล ยงัคงเป็นประเด็นส าคญัส าหรับหน่วยงานภาครัฐในเร่ืองเวลาและด้วยเหตุผลท่ีดีใน
องค์การของรัฐบาลประมาณ 5-10 เปอร์เซ็นต์ของงานท่ีบีบรัดตวัเป็นความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ
บางอยา่งซ่ึงมีความส าคญักบัการตดัสินใจของผูซ้ื้อจ านวนมากไดเ้ขา้มีส่วนเก่ียวขอ้ง ขอ้มูลท่ีไม่ดี        
หรือขาดการติดตามประเมินในโครงสร้างราชการการมีสมรรถนะสูง มีลกัษณะตรงขา้มการปฏิบติั
ท่ียืดหยุน่ การลงทุน การใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ระบบสนบัสนุนท่ีดี องคก์ารเหล่าน้ีใช้
โอกาสดา้นนวตักรรมในเครือข่ายสนบัสนุนลกัษณะการแทรกซึมบางการจดัการซ่ึงเขา้ไปเก่ียวขอ้ง
กบักล ยุทธ์ทั้ง (Stock-staging) การบริหารการจดัการให้ทนักบัเวลาท่ีลูกคา้ตอ้งการ (Just in time 
costumition) และเต็มท่ีในเวลาท่ีเป็นไปได ้พวกเขาใช้ซอฟต์แวร์ หรือโปรแกรมเป็นเคร่ืองมือใน
การบูรณาการกระบวนการเก่ียวกับผู ้ซ้ือจากการจัดการกลยุทธ์และใช้ช่องทางการซ้ือทาง
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อิเล็กทรอนิกส์เพื่อคน้หาเง่ือนไขของผูข้ายการปฏิบติังานเหล่าน้ีไม่เพียงแต่ยกระดบัความสะดวก        
ยงัท าใหเ้พิ่มการกวดขนัความโปร่งใสและประสิทธิของตน้ทุนต่อกิจกรรมท่ีจดัใหแ้ก่ผูซ้ื้อ 
          9. การด าเนินงานท่ีดี (Operation) องค์การท่ีมีสมรรถนะสูงส่งมอบส่ิงท่ีดี การด าเนิน 
งานท่ีดี เป็นส่ิงท่ีมาพร้อมกนั เม่ืองานท่ีมีคุณภาพ การออกแบบพื้นฐานพบช่องทางท่ีเหมาะสม
ก่อใหเ้กิดคุณภาพสูงในทุก ๆ วนัของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงบริหารทรัพยากรทั้งหมดเพื่อให้
เกิดพนัธะสัญญาเต็มท่ีและบรรลุผลลัพธ์ท่ีพวกเขาสัญญาไว ้พวกเขาบูรณาการความสามารถ
ทั้งหมดท่ีแผนกดา้น เพื่อแกปั้ญหารวมทั้งกิจกรรมมากมายซ่ึงช่วยท าใหส้ังคมแขง็แรง 
  สรุปจากแนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูงจาก Linder และ Brooks จากบริษทัท่ีปรึกษา
ทางการจดัการ Accentrue ในแนวคิดการบริหารเพื่อเพิ่มคุณค่าในหน่วยภาครัฐโดยพื้นฐานของ
ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากทุนและประสิทธิผลประกอบด้วยคุณลักษณะ 6 ประการคือ 1) การมุ่งเน้นท่ี
ผูรั้บบริการ 2) การมุ่งเน้นท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ 3) ความรับผิดชอบ 4) ความคิดสร้างสรรค์และมี
ความยืดหยุน่ 5) ความพร้อมในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 6) มีความมุ่งมัน่ 7) การวางยุทธศาสตร์และ
นโยบาย 8) การออกแบบองคก์ารและกระบวนการท างาน 9) การบริหารผลการปฏิบติังาน 10) การ
มีพนัธมิตร 11) การบริหารทุนมนุษย ์12) การบริหารขอ้มูลสารสนเทศ 13) การตลาดและการสร้าง
สัมพนัธ์ทีดีต่อลูกคา้ 14) การจดัหาและการขนส่ง 15) การด าเนินงานทีดี 
 สรุปไดว้า่ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เป็นพื้นฐานของการปฏิบติังานท่ีทุกคนตอ้งมี
อันจะท าให้ทุกคนปฏิบัติงานได้ ส่วนสมรรถนะเป็นส่วนท่ีต่อยอดเพิ่มเติมข้ึนมาให้บุคคลท่ี
ปฏิบติังานมีผลงานท่ีโดดเด่นมากยิง่ข้ึนเอง 
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3.   ข้อมูลการพฒันาของกรมราชทณัฑ์ 
 

3.1  ประวตัิความเป็นมา 
  หลงัจากท่ีไดมี้การจดัตั้งกรมราชทณัฑ์เม่ือวนัท่ี 13 ตุลาคม พ.ศ. 2458  ก็ไดมี้การ
วิวฒันาการโดยล าดบั จนครบร้อยปี ในปี พ.ศ. 2560 กรมราชทณัฑ์ กระทรวงยุติธรรม  ซ่ึงถือเป็น
หน่วยงานหน่ึงของกระทรวงยุติธรรมท่ีมีบทบาทส าคญัในการรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม        
โดยมีขอบข่ายการปฏิบติังานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค กรมราชทณัฑ์ เปรียบเสมือนหน่วยงาน 
อ่ืน ๆ ของรัฐท่ียงัมีปัญหาในการบริหารงานภายใน อาทิ ปัญหาผูต้อ้งขงัลน้เรือนจ า ซ่ึงปัจจุบนัมี
ผูต้อ้งขงัทั้งชายและหญิงมากกวา่ 400,000 คน ทั้งหมด 145 แห่ง ในขณะท่ีเรือนจ ารองรับไดเ้พียง 
200,000 คน สภาวะดงักล่าวส่งผลต่อการควบคุมและการแกไ้ขพฒันาผูต้อ้งขงั ปัญหาเจา้หน้าท่ีมี
นอ้ยไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนผูต้อ้งขงั คือ มีเจา้หนา้ท่ีจ านวน 11,224 คน เท่านั้น แต่ตอ้งมีภารกิจท่ี
ปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัจ านวน 200,000 คน ปัญหาเรือนจ าเก่าและช ารุดทรุดโทรมและแออดั และการใช้
เรือนจ าบางแห่งยงัใชเ้ป็นฐานบญัชาการของผูค้า้ยาเสพติด ปัญหาดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรร
ให้ดูแลผูต้อ้งขงัไดรั้บเพียง 300,000 คนเท่านั้น และการบริหารจดัการภายในเรือนจ ายงัเป็นระบบ
แบบดั้งเดิมไม่ทนัสมยั ยงัไม่มีการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง ผลกระทบจาก
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนท่ีอาจส่งผลให้กรมราชทณัฑ์ตอ้งควบคุมดูแลผูต้อ้งขงัต่างชาติมากข้ึน 
รวมทั้งความคาดหวงัของสังคมและประชาชนต่อการยกระดบัต่อการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัในมิติต่าง ๆ 
ให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล  จากอุปสรรคส าคญัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ประกอบกบัความทา้ทายจาก
ความซับซ้อนของประเด็นปัญหาต่าง ๆ ท่ีรุมเร้ามากข้ึนนั้น จึงจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือส าหรับเป็น
กรอบในการปรับปรุง แกไ้ขปัญหา รวมทั้งเพื่อให้ การบริหารและการพฒันากรมราชทณัฑ์ให้มี
ความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรมและ
เทคโนโลย ีและใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด (กรมราชทณัฑ ์กระทรวงยติุธรรม, 2561) 
  ทั้งน้ีภารกิจดงักล่าวจ าเป็นตอ้งกระท าในหลาย ๆ ด้านพร้อมกนั เช่น งานปรับปรุง
เรือนจ า/ทณัฑสถาน การพฒันาระบบงานราชทัณฑ์ท่ีเก่ียวกับการควบคุมดูแล การปฏิบัติต่อ
ผูต้อ้งขงัและการแก้ไขปัญหายาเสพติด การน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการปฏิบติังาน และการ
พฒันาบุคลากรของกรมราชทณัฑ์ทั้งหมดเป็นตน้จากบริบทของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดั
ลพบุรี ท่ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแลว้น ามาจดัแบ่งตามกระบวนการในการท างานของเรือนจ าอ าเภอชยั
บาดาล นั้นสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
  1. ในด้านการบริหาร การก าหนดยุทธศาสตร์และแผนงานโดยมีผูบ้ญัชาการ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ในดา้นน้ี 
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  2. ในดา้นการน ายุทธศาสตร์และแผนงาน จะมีหัวหน้าฝ่ายเป็นผูรั้บผิดชอบ ใน
การปฏิบติัตามกรอบหนา้ท่ีของโครงสร้างในเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล 
  3. ในดา้นการควบคุม และตรวจสอบ จะมีผูบ้ญัชาการเรือนจ าฯเป็นผูมี้หน้าท่ีผู ้
ควบคุม ตรวจสอบในกระบวนการปฏิบติังานในฝ่ายงานต่าง ๆ             
 3.2  วสัิยทศัน์ พนัธกจิ ของกรมราชทณัฑ์ 
  วสิัยทศัน์ 
  “องค์กรสมรรถนะสูงด้านการควบคุมและพฒันาพฤตินิสัยผูต้้องขงั แบบมือ
อาชีพ บูรณาการ มาตรฐาน และนวตักรรม” 
  พนัธกิจ  
  “ควบคุมและพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั” 
  3.3  แผนปฏิบัติราชการ พ.ศ. 2563-2565 กรมราชทัณฑ์ เรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล 
จังหวดัลพบุรี 
    เพื่อให้บรรลุทิศทางตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์ดังกล่าวจึงได้
ก าหนดแผนปฏิบติัราชการเพื่อพฒันากรมราชทณัฑ ์เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ในระยะ 
3 ปี ไว ้5 ดา้น  ดงัต่อไปน้ี 
  ยุทธศาสตร์ที่  1   พัฒนาประสิทธิภาพการควบคุมผู ้ต้องขังตามหลัก
มาตรฐานสากล โดยพฒันาการก่อสร้างเรือนจ าและทณัฑสถานตามหลักทณัฑวิทยา มีการน า
เทคโนโลยมีาช่วยรักษาความปลอดภยัและระงบัเหตุร้ายภายในเรือนจ ารวมทั้งพฒันามาตรฐานดา้น
การปฏิบติัและควบคุมผูต้อ้งขงัเรือนจ า 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2   พฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั เพื่อคืนคนดีสู่สังคม โดยจดัการศึกษา 
พฒันาจิตใจ ฟ้ืนฟูสมรรถภาพ ส่งเสริมการใชศ้กัยภาพผูต้อ้งขงั พร้อมทั้งการจดัสวสัดิการและการ
สงเคราะห์ 
  ยุทธศาสตร์ที ่3  แกไ้ขปัญหายาเสพติดให้ไดอ้ยา่งย ัง่ยืน โดยสกดักั้นและป้องกนั
ไม่ให้ยาเสพติดและอุปกรณ์ส่ือสารเขา้สู่เรือนจ าปราบปรามยาเสพติดและอุปกรณ์การส่ือสารใน
เรือนจ า พร้อมทั้งการบ าบดัฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัท่ีติดยาเสพติด 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4  พฒันาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ โดยพฒันาระบบการ
บริหาร งานบุคคล พฒันาสมรรถนะบุคลากรทุกระดบัทุกคนตามความเหมาะสม ประสานความ
ร่วมมือกับภาคส่วนต่าง ๆ ในการพฒันาบุคลากร รวมทั้งการจดัวสัดุ อุปกรณ์การท างาน และ
สวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ อยา่งทัว่ถึงและเพียงพอ 
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  ยุทธศาสตร์ที ่5  เสริมสร้างการปฏิบติังานราชทณัฑโ์ดยยดึหลกัธรรมาภิบาล โดย
พฒันาระบบการบริหารจดัการ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แกไ้ขกฎหมายระเบียบขอ้บงัคบัต่อ
การปฏิบติังานราชทณัฑไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สร้างความโปร่งใส่ ตรวจสอบไดใ้นงานราชทณัฑ์ 
ประสานความร่วมมือกบัภาคส่วนให้เขา้ร่วมปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั การสนับสนุนให้มีการวิจยัและ
สร้างองค์ความรู้ของงานราชทัณฑ์ และมีการประชาสัมพนัธ์บทบาท ภารกิจ รวมทั้ งผลการ
ด าเนินงานท่ีส าคญัของกรมราชทณัฑใ์หป้ระชาชนและสังคม ไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึงและต่อเน่ือง 
 สรุปแผนปฏิบัติราชการกรมราชทัณฑ์ฉบับน้ี จะเป็นกรอบแนวทางการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการและหน่วยงานในสังกดั ใหส้ามารถและส่งเสริมการบริหารและพฒันางาน
ราชทณัฑใ์หส้ าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อใหก้ารควบคุม แกไ้ข และพฒันา
พฤตินิสัยของผูต้อ้งขงั ซ่ึงเป็นพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ์เป็นไปดว้ยความมีประสิทธิภาพและ
ก่อเกิดประสิทธิผล สามารถคืนคนดีมีคุณค่าสู่สังคมต่อไป 
 3.4  โครงสร้าง อ านาจหน้าที ่ภารกจิกรมราชทณัฑ์ 

  3.4.1 โครงสร้าง แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  ก. ราชการบริหารส่วนกลาง 
   1. ส านกังานเลขานุการกรม 
   2. กองการเจา้หนา้ท่ี 
   3. กองคลงั 
   4. กองนิติการ 
   5. กองบริการทางการแพทย ์
   6. กองแผนงาน 
   7. ทณัฑสถาน ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
   8. เรือจ ากลาง ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
   9. เรือนจ าพิเศษ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
   10. สถานกกักนั ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
   11. สถานกกัขงั ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
   12. สถานบนัพฒันาขา้ราชการราชทณัฑ์ 
   13. ส านกัทณัฑปฏิบติั 
   14. ส านกัทณัฑวทิยา 

            15. ส านกัพฒันาพฤตินิสัย 
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  ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
   1. เรือนจ าจงัหวดั ตามท่ีรัฐมนตรีเป็นผูก้  าหนด 
   2. เรือนจ าอ าเภอ ตามท่ีรัฐมนตรีเป็นผูก้  าหนด 
 3.4.2  อ านาจหน้าทีก่รมราชทณัฑ์   
    ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมราชทณัฑ์ กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. 
2561 ก าหนดบทบาทภารกิจเก่ียวกบัการควบคุมและแก้ไขพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัและบุคคลท่ีอยู่ใน
ความควบคุมหรือดูแลตามหน้าท่ีและอ านาจของกรม โดยมุ่งพฒันาเป็นองค์กร พฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อแกไ้ขฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัและบุคคลท่ีอยูใ่นความควบคุมหรือดูแล ตามหนา้ท่ีและอ านาจของ
กรม ให้กลบัตนเป็นพลเมืองดี มีสุขภาพกายและจิตใจดี ไม่หวนกลบัมากระท าผิดซ ้ า ได้รับการ
พฒันาทกัษะฝีมือในการประกอบอาชีพท่ีสุจริต และสามารถด ารงชีวติในสังคมภายนอกไดย้า่งปกติ
โดยสังคมใหก้ารยอมรับ โดยมีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี   
    1. ปฏิบติัต่อผูก้ระท าผิดให้เป็นไปตามค าพิพากษาหรือค าสั่งตามกฎหมาย 
โดยด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยการราชทณัฑแ์ละกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
    2. ก าหนดแนวทางปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย นโยบาย
ของกระทรวง หลกัอาชญาวิทยาและหลกัทณัฑวิทยา ตลอดจนขอ้ก าหนดมาตรฐานขั้นต ่าส าหรับ
ปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัและขอ้เสนอแนะในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งขององคก์ารสหประชาชาติ 
    3. ด าเนินการเก่ียวกบัสวสัดิการและการสงเคราะห์แก่ผูต้อ้งขงั และบุคคล
ท่ีอยูใ่นความควบคุมหรือดูแลหนา้ท่ีและอ านาจของกรม 
              4. พฒันาระบบ รูปแบบ มาตรการ หลกัเกณฑ์ มาตรฐาน วิธีปฏิบติัและ
การปฏิบติัต่อผูเ้ขา้รับการตรวจพิสูจน์ในระหว่างท่ีถูกควบคุมเพื่อการตรวจพิสูจน์ในสถานท่ีเพื่อ
การตรวจพิสูจน์ตามกฎหมายเก่ียวกบัการฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด 
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ภาพท่ี 2.3  แผนผงัการด าเนินงานกรมราชทณัฑ์ 
 

ท่ีมา : กรมราชทณัฑ ์กระทรวงยติุธรรม, (2561) 
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 3.5   กระบวนการพฒันานของกรมราชทณัฑ์ 
  กระบวนการด าเนินงานท่ีส าคญัและเก่ียวขอ้งกบังานราชทณัฑ์ คือ การปฏิบติั
ตามค าพิพากษาของศาลหรือการบงัคบัคดี ซ่ึงด าเนินการโดยเจา้พนกังานเรือนจ า กล่าวคือเจา้หนา้ท่ี
ราชทณัฑไ์ม่มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคดีโดยตรง ดงัเช่น ต ารวจ อยัการ และศาล แต่กรมราชทณัฑเ์ขา้มา
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการยุติธรรมในฐานะท่ีตอ้งบงัคบัคดีให้เป็นไปตามค าพิพากษาของศาลใน
คดีอาญา ส าหรับการบงัคบัคดีตามค าพิพากษา ในกรณีท่ีศาลพิพากษาให้จ  าคุกจ าเลย เจา้พนกังาน
เรือนจ าจะด าเนินการกบัจ าเลยตามค าพิพากษาของศาลโดยมีวตัถุประสงค์ คือ การควบคุมตวัไว้
ไม่ให้หนีและลงโทษหรือแกไ้ขฟ้ืนฟูผูต้อ้งโทษให้กลบัตวัเป็นพลเมืองดี โดยรายละเอียดของการ
ปฏิบติัต่อผูก้ระท าผดิในสถานท่ีควบคุมภายใตภ้ารกิจของกรมราชทณัฑป์ระกอบดว้ย  
   1. ขั้นตอนและมาตรการในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั หมายถึง กระบวนการท่ีปฏิบติั
ต่อ   ผูต้ ้องขังท่ีต่อเน่ืองนับจากท่ีได้รับตัวผูต้ ้องขังไวใ้นเรือนจ า ไปจนถึงปล่อยตัวผูต้ ้องขัง 
ครอบคลุมถึงภารกิจในการปฏิบัติต่อผูต้้องขัง ทั้ งในด้านการจัดบริการ อบรมแก้ไขและการ
ควบคุมดูแลผูต้้องขงัให้อยู่ในระเบียบวินัย และ ไม่หลบหนีภายใต้หลักการท่ีได้ก าหนดไวใ้น
พระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 2479 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ตลอดจนกฎหมายกระทรวงมหาดไทยท่ี
ออกมาตามมาตรา 58 แห่งพระราชบญัญติัราชทณัฑ ์ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาขั้นตอน และมาตรการ
ในการควบคุมและการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัไดเ้ป็น 3 ช่วง ไดแ้ก่ 
 1.1  การรับตวัผูต้อ้งขงั การรับตวัผูต้อ้งขงั เป็นขั้นตอนแรกของขบวนการใน
การปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั โดยเร่ิมตั้งแต่การรับตวัไวใ้นเรือนจ าตามหมายศาลหรือค าสั่งของผูมี้อ  านาจ
ตามกฎหมาย และรวมไปถึงการจดัการเก่ียวกบัทรัพยสิ์นของผูต้อ้งขงัท่ีน าติดตวัมา การจ าแนก
ผูต้อ้งขงั การแยกขงัและยา้ยผูต้อ้งขงั ตลอดจนการอบรมระเบียบวินยั เพื่อใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบั
สภาพภายในเรือนจ าได ้
 1.2  การปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัระหว่างถูกจองจ าในเรือนจ ากระบวนการปฏิบติั
ต่อผูต้อ้งขงัในเรือนจ า มีความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผูต้อ้งขงัเป็นอยา่งมากเน่ืองจาก
ระยะเวลาท่ีตอ้งโทษมีก าหนดเท่าไหร่ ก็ตอ้งด าเนินการในเวลาท่ีมีอยูใ่ห้ผูต้อ้งขงัแต่ละคนสามารถ
กลบัตนเป็นคนดีได ้ไม่ไปท ากระท าผิดซ ้ าอีกภายหลงัปล่อย ขณะเดียวกนัจะตอ้งควบคุมดูแลความ
มัน่คงปลอดภยัในดา้นต่าง ๆ ให้อยู่ในสภาพท่ีเรียบร้อยโดยมีหลกัการปฏิบติัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน
คือ 
 1.2.1  ด้านการควบคุมดูแลผูต้้องขงั การควบคุมและดูแลผูต้้องขังมี
หลกัเกณฑก์ารด าเนินงาน 
 1.2.2  ดา้นการแกไ้ขฟ้ืนฟูพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัใหก้ลบัตนเป็นคนดี 
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 1.3   การปล่อยตวัผูต้อ้งขงั การควบคุมผูต้อ้งขงัจะส้ินสุดลง เม่ือมีการปล่อย
ตวัผูต้อ้งขงั ซ่ึงขั้นตอนน้ีเจา้พนกังานจะตอ้งปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั จะเกิดการ
ผิดพลาดมิได้เด็ดขาด แบ่งเป็นการปล่อยตวัแบบมีเง่ือนไข และแบบไม่มีเง่ือนไข รวมถึงกรณีท่ี
ผูต้อ้งขงัเสียชีวิตด้วย ส าหรับการปล่อยตวัแบบมีเง่ือนไข ได้แก่ กรณีท่ีผูต้อ้งขงัได้รับวนัลดวนั
ตอ้งโทษจ าคุกเรียกโดยยอ่วา่ ล.ว.ท. หรือไดรั้บการพกัการลงโทษจ าคุก ส่วนการปล่อยตวัแบบไม่มี
เง่ือนไขนั้น ได้แก่กรณีท่ีผูต้อ้งขงัจ าคุกครบก าหนดโทษตามค าพิพากษาของศาลหรือ ได้รับการ
พระราชทานอภยัโทษหมู่ หรือกรณีเฉพาะราย 
 3.6   ลกัษณะงานพเิศษของงานราชทณัฑ์ 
 3.6.1  เป็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัตลอด 24 ชัว่โมงอยา่งต่อเน่ือง 
 เน่ืองจากภารกิจหลักของกรมราชทัณฑ์ คืองานด้านการควบคุมดูแล
ผูต้อ้งขงัหรือนักโทษตลอดเวลาท่ีตอ้งรับโทษในเรือจ า ดงันั้นขา้ราชการจึงตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีให้
เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย ควบคุมผุต้อ้งขงัทั้งวนัทั้งคืน ตลอด 24 ชัว่โมง มิให้หลบหนี อยา่งไรก็ดี 
กรมราชทณัฑ์ไดอ้นุมติักรอบอตัราก าลงัในการปฏิบติังานเฉพาะเวลาราชการเพียงวนัละ 8 ชัว่โมง 
ซ่ึงเป็นกรอบก าลงัขั้นต ่าสุดท่ีสามารถจะปฏิบติังานได ้ส่วนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการอีกวนั
ละ 16 ชัว่โมงและในวนัหยุดราชการ กรมราชทณัฑ์ตอ้งสับเปล่ียนหมุนเวียนขา้ราชการท่ีปฏิบติั
หน้าท่ีในเวลาราชการตามปกติ ทุกต าแหน่งมาเขา้เวรยามรักษาการณ์ ท าให้ขา้ราชการเรือนจ า
และทณัฑสถาน ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งตรากตร ากวา่ขา้ราชการหน่วยงานอ่ืน จึงก่อใหเ้กิดความเบ่ือ
หน่ายและไม่มีเวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งเพียงพอ 
 3.6.2  เป็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัทนัทีไม่สามารถปฏิเสธหรือผ่อนผนัปฏิบติัในเวลา
ต่อมากรมราชทณัฑ์ไม่อาจปฏิเสธการรับตวัผูต้อ้งขงัไวใ้นการควบคุมได้ แมเ้รือนจ าและทณัฑ
สถานจะมีอตัราก าลงัหรือความจุของสถานท่ีควบคุมท่ีไม่เพียงพอต่อผูต้อ้งขงัก็ตาม นอกจากนั้น 
การควบคุมหรือการปล่อยตวัผูต้อ้งขงั จะตอ้งท างานทนัทีท่ีไดรั้บหมายศาลหรือค าสั่งตามกฎหมาย 
จะผอ่นผนัไปด าเนินการในวนัอ่ืนไม่ได ้ดงันั้นขา้ราชการเรือนจ าจึงตอ้งปฏิบติังานใหเ้สร็จโดยพลนั 
แม้จะล่วงเลยเวลาราชการหรือขาดแคลนอตัราก าลงัก็ตาม ท าให้ข้าราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
ปัจจุบนัตอ้งรับภาระหนกัและเกิดความกดดนัสูง   
 3.6.3  เป็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงัและตอ้งอาศยัความ
ละเอียดถ่ีถว้นและถูกตอ้งแม่นตรงจะเกิดความผดิพลาดไม่ได ้  
   การรับหมายศาล การรับ-ปล่อย-ตรวจคน้ตวัผูต้อ้งขงัการค านวณวนัพน้
โทษ/การลดวนัตอ้งโทษและการด าเนินงานดา้นอ่ืนๆเช่นการประหารชีวิตนกัโทษเด็ดขาดเป็นงาน
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ท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งรอบคอบจะผิดพลาดไม่ได ้ ซ่ึงเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งใชค้วามช านาญการและ
ประสบการณ์เฉพาะทาง 
  3.6.4  เป็นงานท่ีมีความยากมาก โดยเฉพาะงานดา้นการแกไ้ขผูต้อ้งขงัใหก้ลบัตวั
เป็นพลเมืองดีของสังคมเน่ืองจากผูก้ระท าผิดบางกลุ่มมีการสะสมพฤติกรรมความคิดและจิตส านึก
ในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง หรือเป็นบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตผิดปกติ ด้ือดา้น ฯลฯ ดงันั้น งานดา้นการแก้ไข
พฒันาอบรม พฒันาพฤตินิสัยเพื่อเปล่ียนแปลงความคิด และพฤติกรรมผูต้อ้งขงัเหล่าน้ีให้เป็นปกติ
เหมือนคนทัว่ไป จึงเป็นงานท่ีถือไดว้า่มีความยากล าบากเป็นพิเศษ 
  3.6.5  เป็นงานท่ีเก่ียวกบักฎหมายหลายฉบบัการปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของ
กรมราชทณัฑ ์เป็นงานท่ียุง่ยากซบัซอ้น ตอ้งเก่ียวขอ้งกบักฎหมายหลายฉบบั เช่น 
   -  พระราชบญัญติัราชทณัฑ ์พ.ศ. 2479 
   -  พระราชบญัญติัวธีิปฏิบติัเก่ียวกบัการกกักนั ตามประมวลกฎหมายอาญา 
พ.ศ. 2510 
   -  พระราชบญัญติัวิธีปฏิบติัเก่ียวกบัการกกัขงัตามประมวลกฎหมายอาญา 
พ.ศ. 2506 
   -  ประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2499 
   -  ประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความอาญา พ.ศ. 2478 
       รวมทั้งการปฏิบติัตาม ขอ้ก าหนดมาตรฐานขั้นต ่าส าหรับการปฏิบติัต่อ
ผูต้อ้งขงั และขอ้เสนอแนะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งขององคก์ารสหประชาชาติ ตามความเหมาะสมและ
งบประมาณท่ีไดรั้บ นอกจากน้ียงัตอ้งประสานการด าเนินงานเก่ียวกบัการควบคุม ดูแลผุต้อ้งขงั
ร่วมกบัองค์การระหว่างประเทศ หน่วยงานต่างประเทศ สถานทูต สถานกงสุล ตลอดจนองค์การ
เอกชน และส่วนราชการอ่ืน ๆ   
  3.6.6  เป็นงานท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คงและปลอดภยัของสังคม 
   ลกัษณะงานของกรมราชทณัฑ์ หากการปฏิบติัหน้าท่ีเกิดความบกพร่อง
หรือเกิดความผิดพลาดข้ึนเช่น ผูต้อ้งขงัแหกหักหลบหนี หรือมีการปล่อยตวัผูต้อ้งขงัผิดตวัหรือ
ระบบการแก้ไขผูต้้องขงัไม่มีประสิทธิภาพ อนัส่งผลให้ผูต้ ้องขงักลับไปกระท าผิดสร้างความ
เสียหายต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน จึงถือไดว้า่ภารกิจของกรมราชทณัฑ์ มีส่วนส าคญัต่อ
การป้องกนั ไม่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อกระบวนการยุติธรรม ความสงบเรียบร้อย และความ
ปลอดภยัของสังคม 
   จากอ านาจหน้าท่ีของกรมราชทณัฑ์ มีภารกิจในการควบคุมและแก้ไข
พฤตินิสัยผูต้อ้งขงั   และบุคคลท่ีอยูใ่นความควบคุมหรือดูแลตามหนา้ท่ีและอ านาจของกรมโดยมุ่ง
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พฒันาเป็นองค์กร พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อแก้ไขหรือฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัและบุคคลท่ีอยู่ในความ
ควบคุมหรือดูแลตามหนา้ท่ี และอ านาจของกรม ให้กลบัตนเป็นพลเมืองดี  มีสุขภาพกายและจิตท่ีดี
ไม่หวนกลบัมากระท าผิดซ ้ า ไดรั้บการพฒันาทกัษะฝีมือในการประกอบอาชีพท่ีสุจริตและสามารถ
ด ารงชีวิตในสังคมภายนอก ได้อย่างปกติโดยสังคมให้การยอมรับจึงเป็นหน้าท่ีหลักในการ
ปฏิบติังาน ไดมุ้่งเนน้ท่ีพฒันาองคค์วามรู้และความเป็นองค์กรให้เป็นเลิศ  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือก
ศึกษาพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นสมรรถนะสูงของเรือนจ า อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  
 การศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นสมรรถนะสูงของเรือนจ า มีอยู่
หลายดา้น เช่น ท าการศึกษาคุณลกัษณะและแนวปฏิบติัท่ีดีในการพฒันาสถาบนัอุดมศึกษาสู่การ
เป็นองค์การสมรรถนะสูง ท าการศึกษาเก่ียวกบัองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงหรือ HPO ได้รับความ
แพร่หลายทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน การศึกษาพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นตน้ ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 ศศิรัศม์ิ ประสานแกว้ (2556) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัในการพฒันา 
มหาวิทยาลัยสู่องค์กรสมรรถนะสูง แบบบูรณาการพหุมิติ ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยวลัยลกัษณ์ 
มหาวทิยาลยัทกัษิณ และมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการวเิคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับความเป็น องค์การสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ พบว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรง
ของโมเดล ได้แก่ x^1=389.87,df=148,p=0.0000, ดชันี CFI=0.937,TLI=0.923,RMSEA=0.053,  
〖SRMR〗_W=0.022,〖SRMR_B= (0.263 และx^2)/df=2.635 โดยตวัแปรท่ีมุ่งเน้นผูเ้รียน
และผูมี้ส่วนไดเ้สียซึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ อิทธิพลต่อความเป็นองคก์รสมรรถนะสูง สูงท่ีสุด คือ 0.816 
(p=.000) รองลงมาตัวแปรเป็นลักษณะ งานซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.731 (p=.000) 
ในขณะท่ีตวัแปรการน าองคก์รโดยผูน้ าระดบัสูงจะมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เท่ากบั -0.726 (p=.000) และความผูกพนั ต่อองคก์รซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.393 (p=.
000) ในขณะท่ีตวัแปรการมุ่งเน้นผูป้ฏิบติังานธรรมาภิบาลอัตตาภิบาล และความรับผิดชอบต่อ
สังคม การวางแผนเชิงกลยทุธ์ การมุ่งเนน้การปฏิบติังาน และการวดัผล การวเิคราะห์และการจดัการ
ความรู้ ส่งอิทธิพลทางออ้มต่อ ความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ 
 ผลการทดสอบความแปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับการเป็นองคก์ร 
สมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติระหวา่งของมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ มหาวิทยาลยัทกัษิณ และ 
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มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า ไม่มีค่านัยส าคญัทางสถิติ (∆x^2=39.74,p>.05) ของการ 
ประมาณค่าพารามิเตอร์อิสระกบัการก าหนดค่าพารามิเตอร์ของแต่ละมหาวิทยาลยัเท่ากนั ดงันั้น 
รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติของทั้ ง                    
3 มหาวทิยาลยัจึงไม่มีความแตกต่างกนั 
 ภาวนา กิตติวิมลชัย (2557) ศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะและแนวปฏิบติัท่ีดีในการพฒันา
สถาบนัอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงมี ผูว้ิจยัได้ใช้กระบวนการสังเคราะห์แนวคิด
เก่ียวกับคุณลักษณะองค์การสมรรถนะ สูงของนักวิชาการของไทยและต่างประเทศรวมทั้ ง
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสถาบนัศึกษาสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง รวมทั้งสิน 30 
แนวคิด ซ่ึงครอบคลุมแนวคิดคุณลกัษณะองคก์ารสมรรถนะสูงขององคก์ารท่ีแสวงหาก าไร (Frofit) 
องคก์ารท่ีไม่แสวงหาก าไร (Non profit) และศึกษาแนวปฏิบติัท่ีดีในการพฒันาสถาบนัศึกษาสู่การ
เป็นองค์การสมรรถนะสูงของนกัวิชาการและผูท้รงคุณวุฒิทั้งในและต่างประเทศ ประชากรและ
กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณลกัษณะองคก์ารสมรรถนะสูงและแนว
ปฏิบัติท่ีดีจ  านวน 11 คน โดยก าหนดคุณสมบัติของผูท้รงคุณวุฒิประกอบด้วยผูมี้ความรู้และ
ประสบการณ์ด้านการบริหารยุทธศาสตร์ ด้านการพฒันาองค์การ ด้านประกนัคุณภาพ และด้าน
อุดมศึกษาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ยแบบสังเคราะห์แนวคิดของนกัวิชาการ
เก่ียวกับคุณลักษณ์องค์การสมรรถนะสูงจ านวน 30 แนวคิด โดยใช้ตารางสังเคราะห์และหา
ค่าความถ่ีของแนวคิด ท่ีสอดคลอ้งกนัมากกวา่ร้อยละ 50 แบบสัมภาษณ์และส ารวจความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุเก่ียวกบัความเหมาะสมกบัคุณลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสูงและแนวปฏิบติัท่ีดีใน
การพฒันาสถาบนัอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
ผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อสรุปในปฏิบติัท่ีดีท่ีดีในการพฒันาสถาบนัศึกษาสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
 สุขพงษ์ สุขพิพฒัน์ (2558) ศึกษาเร่ือง การบริหารมหาวิทยาลยัรังสิตให้เป็นองค์การ
สมรรถนะสูง ผลการวิจัยพบว่า องค์การสมรรถนะสูงต้องมีการบริหารท่ีให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงองค์การจะตอ้งให้ความส าคญักบัการสรรหาคดัเลือก การดูแลและธ ารงรักษา
และยดึหลกัคุณธรรมในการบริหาร อีกทั้งองคก์รตอ้งมีความสามารถในการรับมือการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี นั้นหมายถึงองคก์ารสมรรถนะสูงจะตอ้งมีการวางแผนกล
ยทุธ์เพราะการวางแผนกลยทุธ์ คือ กระบวนการท่ีองคก์ารไดมี้การพิจารณาปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายใน
และภายนอก และน าไปเป็นปัจจยัเขา้ ในขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธ์ ขณะเดียวกนัองค์การ
สมรรถนะสูงจะตอ้งให้ความส าคญักบัลูกคา้ โดยการรับฟังเสียงหรือความตอ้งการของลูกคา้และ
น ามาปรับปรุงการด าเนินงานและในการด าเนินงานภายในองค์การสมรรถนะสูงจะต้องมีการ
ออกแบบระบบงานให้มีประสิทธิภาพ โดยอาศยัการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมของ
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บุคลากรและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม และปัจจยัท่ีส าคญัมากในการบริหารของ
องคก์ารสมรรถนะสูงไดคื้อ การน าองคก์าร โดยผูน้ าสูงสุดและผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ มีการก ากบัดู
และควบคุมองค์การอย่างเหมาะสมจนเกิดประสิทธิผล และทา้ยท่ีสุดก็เกิดผลลพัธ์ท่ีดีแก่องค์การ
และบุคลากร และผลการศึกษาพบวา่ มหาวิทยาลยัรังสิตมีลกัษณะความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
เพราะมีองค์ประกอบหรือลักษณะท่ีเป็นไปตามกรอบแนวคิดการวิจัย และผูว้ิจ ัยได้จัดท าข้อ 
เสนอแนะทัว่ไปเพื่อพฒันาสถาบนัอุดมศึกษาให้เป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ซ่ึงประกอบดว้ย การให้
ความส าคญัการสรรหาผูน้ าและผูบ้ริหาร การพฒันาหลกัสูตรให้มีความทนัสมยั ตรงตามความ
ต้องการในการพัฒนาประเทศ การให้ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
สถาบนัอุดมศึกษาควรเนน้การสร้างคุณค่าและช้ีน าสังคม 
 ออ้ยใจ สมณะ (2558) ศึกษาเร่ือง ความเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของ บริษทั อินบิสโก ้
(ประเทศไทย ) จ  ากดั ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัความเป็นองคก์รสมรรถนะสูง ของ บริษทั อินบิส
โก ้(ประเทศไทย) จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดบัความ
คิดเห็นท่ีมี ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นกระบวนการบริหาร ระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ ผลลพัธ์การด าเนินงาน 2) การเปรียบเทียบความเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของ บริษัท อินบิสโก ้
(ประเทศไทย) จ ากดัจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  พบว่า พนกังานท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั และ
พนกังานท่ีระดบั ต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อองค์กรสมรรถนะสูงแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
 สุริยะ ทวีบุญญาวตัร (2559) ศึกษาเร่ือง รูปแบบองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวจิยัพบวา่ 2.1 องคป์ระกอบ
ขององค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ึน
พื้นฐาน ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การบริหารแบบมุ่งเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญั  2) การน า
องค์การ ตามหลกัธรรมาภิบาล 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์  4) การบริหารแบบมุ่งเน้นยุทธ 
ศาสตร์ และ  5) การบริหารแบบมุ่งเนน้ผลส าเร็จขององคก์าร 2.2 รูปแบบขององคก์ารสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า ความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบซ่ึงการน าองค์ตามหลกัธรรมาภิบาลมี
อิทธิพลโดยตรงต่อการบริหารโดยมุ่งเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญัและธรรมาภิบาลท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
การบริหารแบบมุ่งเนน้ผลส าเร็จขององคก์ารผา่นการบริหารแบบมุ่งเนน้ยทุธศาสตร์และการบริหาร
ทรัพยากร ผลการยนืยนัรูปแบบขององคก์ารสมรรถนะสูงของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความถูกต้อง และการ
ประโยชน์สอดคลอ้งกบัทฤษฎีหลกัการ แนวคิดตามกรอบการวจิยั 
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 วิษณุ เทพสินธพ (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต ภาคเหนือตอนล่าง อยูใ่นระดบัมากตวัช้ีวดัการ
เป็นองค์การสมรรถนะสูง คือ คุณภาพการให้บริการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดบั
คุณภาพการให้บริการในภาพรวม อยู่ในระดับมาก การได้รับค า ชมเชยจากประชาชน และ
หน่วยงาน ท่ีเก่ียวข้อง การประชาสัมพนัธ์ในการด าเนินโครงการ การให้ข้อมูลต่าง ๆ ของ 
หน่วยงานให้ประชาชนไดรั้บทราบ ความรวดเร็วการแกไ้ขขอ้ร้องเรียน การไม่มีขอ้ร้องเรียนจาก 
ประชาชนการอ านวยความสะดวกแก่ผูรั้บบริการ จ านวนช่องทางในการเปิดรับขอ้ร้องเรียนหรือ 
ขอ้เสนอแนะ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มารยาทท่ีดีของการให้บริการของเจ้าหน้าท่ี การท าโครงการท่ี 
ไม่มีการชดเชยค่าเสียหาย อยู่ในระดบัมาก การส่งผลงานเขา้ประกวด อยู่ในระดบัปานกลาง และ 
การรับรางวลัเก่ียวคุณภาพการใหบ้ริการ อยูใ่นระดบันอ้ยระดบัประสิทธิภาพการของการปฏิบติังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา เป็นรายขอ้ พบวา่ การลดขั้นตอนเพื่อความรวดเร็วใน
การให้บริการ มาตรการในการลดค่าใชจ่้ายใน หน่วยงาน จดัท า การเปรียบเทียบขอ้มูลของปีท่ีผา่น
มา มาตรการในการติดตามการท า โครงการการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีของเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน 
มาตรการในการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน มาตรการด้านความปลอดภยัในหน่วยงาน การเป็น
แบบอย่างท่ีดีของผูบ้ริหาร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด การส่งเสริมการศึกษาให้กบัเจา้หน้าท่ี การแบ่ง
โครงสร้างและหน้าท่ีท่ีชดัเจน การอบรมต่างสายงาน ในหน่วยงานสภาพความพร้อมของเคร่ืองมือ
ในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมากผลการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ระดบัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ขององค์การบริหาร ส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่างโดยรวมมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นการบริหารองคก์ารสมยัใหม่ มีค่าเฉล่ียสูงสุด
อยู่ในระดบัมาก (Mean) = 3.91 รองลงมาคือการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลค่าเฉล่ีย อยู่ในระดบัมาก 
(Mean) = 3.87 และการบริหารยุทธศาสตร์มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก (Mean) = 3.71ผล
การศึกษาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์าร สมรรถนะสูงของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง ตวัแปรอิสระแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวั
แปรตามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ ตามล า ดบัดงัน้ี กล่าวคือ 
การบริหารยุทธ์ศาสตร์มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นการสมรรถนะสูงของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตภาคเหนือตอนล่างมากท่ีสุด รองลงมาคือ การบริหารองคก์าร สมยัใหม่ การมุ่งเนน้ทรัพยากร
บุคคล และการน าองคก์าร  ผลจากการวเิคราะห์ตวัแปรอิสระทั้งหมดอธิบายการแปรผนัของตวัแปร
ตาม (การเป็นองค์การสมรรถนะสูง) ไดร้้อยละ 35.20 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้ออิทธิพลของตวัแปร
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อิสระแต่ละตวัท่ี มีต่อตวัแปรตาม ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรอิสระทุกตวัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์การสมรรถนะสูง โดยท่ีการบริหารยุทธ์ศาสตร์มีค่าอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงมากท่ีสุดท่ี ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (b) = .54 รองลงมาคือการบริหารองค์การสมยัใหม่
มีค่าอิทธิพลต่อการเป็น องค์การสมรรถนะสูงท่ีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (b) = . 50 การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคลมีค่าอิทธิพลต่อ การเป็นองค์การสมรรถนะสูงท่ีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (b) = .44 
และ การน าองคก์ารมีค่าอิทธิพลต่อ การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงท่ีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (b) = .32 
โดยทั้ง 4 ตวัแปรมีอิทธิพลในเชิง บวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .00 
 วาสนา เลิศมะเลา (2560) ศึกษาเร่ือง การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวจิยัพบวา่ 1) การพฒันาองค์การสู่
ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฎัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยูใ่นระดบัสูงกว่าร้อย
ละ 80  (2) ระดบัความส าเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฎัในเขต
พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีความแตกต่างกนั (3) ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่และ
ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฎั
ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ การพฒันาสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การจดัการเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทีม และภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ให้บุคลากรเขา้ใจสมรรถนะหลกั และสมรรถนะในงาน สร้างขวญั
และก าลังใจในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
ประชาสัมพันธ์เป้าหมายองค์การให้บุคลากรได้รับทราบและหาแนวทางแก้ไขปัญหาการ
บริหารงานท่ีขาดความต่อเน่ือง 
 พเยาว ์ อินทอง (2560) การศึกษาเร่ือง การพฒันาหน่วยงานภาครัฐสู่องคก์ารสมรรถนะ
สูง : กรณีศึกษา กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ผลการวิจยัพบว่า การด าเนินงาน ของ
กรมพฒันาฝีมือแรงงานเพื่อพฒันาไปสู่องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 1) ด้านผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความคิดสร้างสรรค ์สามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้
บุคลากรในองคก์ารมุ่งสู่วิสัยทศัน์ร่วมกนั สามารถขบัเคล่ือนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
อยา่งย ัง่ยืน 2) ดา้นกลยุทธ์ขององคก์าร มีการก าหนดกลยุทธ์ ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์
และนโยบายรัฐบาล วิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม มีแผนการปฏิบติังาน โครงการท่ีระบุ วตัถุประสงค์ 
เป้าหมาย ตวัช้ีวดั การติดตามประเมินผล และการจัดการความรู้เพื่อสร้างความรู้ให้เป็นสมรรถนะ
หลกัของ องค์การ 3) ด้านวฒันธรรมองค์การ มีการสร้างและปลูกฝังค่านิยมขององค์การไปยงั
บุคลากรเพื่อให้เกิดการท างานท่ีมีคุณภาพ เสริมสร้างธรรมาภิบาลและทศันคติท่ีดี มีความผกูพนัต่อ
องค์การและจิตส านึกในการให้บริการประชาชนอย่างเท่าเทียม 4) ด้านระบบบริหารทรัพยากร
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มนุษย์ มีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในสายอาชีพ สนับสนุน 
ความกา้วหน้า สร้างแรงจูงใจและผลตอบแทน 5) ดา้นกระบวนการและวิธีการท างาน มีขั้นตอน
นอ้ย กระชบั โดยน า เทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการปฏิบติังาน มีการท างานเป็นทีมมุ่งเนน้ผลงาน และ
ปัญหา อุปสรรคในการพฒันาหน่วยงาน ภาครัฐสู่องค์การสมรรถนะสูง คือ การส่ือสารไม่ชดัเจน 
บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจและตระหนกัถึงความส าคญัของ วฒันธรรมองคก์าร การด าเนินงาน
ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลขาดทิศทางบุคลากรไม่สามารถปรับตวัเพื่อรองรับ การด าเนินงาน
หรือการให้บริการรูปแบบใหม่ ๆ โดยเฉพาะขาดทกัษะดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยั
และแนวทางการแกไ้ข ผูน้ าตอ้งปรับเปล่ียนทศันคติในการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้อุดมการณ์ท่ี
ดีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง มุ่งเน้นพฒันาแผนกลยุทธ์และวิธีการปฏิบติังานให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง เสริมสร้างความรักองคก์าร ความสามคัคี มุ่งสร้างวฒันธรรมและค่านิยม
ให้เป็นรูปธรรม เน้นการพฒันาให้บุคลากรมีความรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย และส่งเสริมให้
บุคลากรเห็นประโยชน์ของการน าแนวคิดกระบวนการและวิธีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใช้
ในการพฒันางาน 
   

5. สรุปกรอบแนวคดิการศึกษา   
 
 ในการวิจยัเร่ือง การพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ า อ าเภอ
ชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ แลว้มาน า
บูรณาการและสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวจิยั ไดด้งัน้ี 
 5.1  ตัวแปรอสิระ 

  5.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
      กรอบแนวคิดปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีน ามาใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ (2538) อา้งถึงใน ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557 : 10) ไดอ้ธิบายว่า การแบ่งส่วนตามตวัแปร
ลกัษณะส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ สถานภาพ อาย ุครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบั
การศึกษา อาชีพ และรายไดต่้อเดือน ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลเป็นลกัษณะท่ีส าคญั และสถิติท่ีวดัได้
ของประชากรและช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะท่ีลกัษณะด้านจิตวิทยาและสังคม 
วฒันธรรม ช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น ขอ้มูลด้านประชากรจะ
สามารถเขา้ถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมายคนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์
ต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั โดยวิเคราะห์จากปัจจยัดงัน้ี  1) เพศ ความแตกต่างทางเพศ 
ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกนั คือ เพศหญิงมีแนวโนม้ มีความตอ้งการท่ีจะ
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ส่งและรับข่าวสารมากกวา่เพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ไดมี้ความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสาร
เพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่มีความตอ้งการท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนจากการรับและส่ง
ข่าวสารนั้นดว้ย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายแตกต่างกนัอยา่งมากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและ
ทศันคติทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมคนสองเพศไวต่้างกนั 2) อายุ 
เป็นปัจจยัท่ีท าให้ความแตกต่างกนัในเร่ืองของความและพฤติกรรม คนท่ีอายุนอ้ยมกัจะมีความคิด
เสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก ในขณะท่ีคนอายุมากมกัจะมี
ความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยึดถือการปฏิบติัระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย เน่ืองจาก
ผา่นประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการใชส่ื้อมวลชนก็ต่างกนัคนท่ีมีอายุมากมกัจะใช้ส่ือ
เพื่อแสวงหาข่าวสารหนัก ๆ มากกว่าความบนัเทิง 3) ระดับการศึกษา เป็นปัจจยัทีท าให้คนมี
ความคิด ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมแตกต่างกนัคนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการ
เป็นผูรั้บสารท่ีดีเพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ 
ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนมีการศึกษาต่างมกัจะใชส่ื้อประเภทวทิย ุโทรทศัน์
และภาพยนตร์ หากผูมี้การศึกษาสูงมีเวลาวา่งพอก็จะใชส่ื้อส่ิงพิมพว์ทิย ุโทรทศัน์และภาพยนตร์แต่
หากมีเวลาจ ากดัก็มกัจะแสวงหาข่าวสารจากส่ือส่ิงพิมพม์ากกวา่ประเภทอ่ืน 4) ระดบัต าแหน่งการ
ท างาน การปฏิบติัในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยวดัจากความรู้ ประสบการณ์ ท่ีผูป้ฏิบติัตรง
ตามความช านาญนั้น 5) อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาท างานของลูกจา้งท่ีปฏิบติังานกบันายจา้ง ตาม
กฎหมายแล้วจะเร่ิมนับตั้งแต่วนัท่ีระบุไวใ้นสัญญาว่าจา้ง ซ่ึงจะมีผลต่อสิทธิหรือประโยชน์ของ
ลูกจา้งในอนาคตทั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น การใชสิ้ทธิตามอายงุานลาพกัผอ่นประจ าปีหรือกรณี
ท่ีลูกจา้งถูกเลิกจา้งโดยไม่ มีความผิด การค านวณค่าชดเชยท่ีนายจา้งจะตอ้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งจะ
ค านวณตามอายงุาน 
    ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลให้ประสิทธิภาพในการท างานของ ดา้นปริมาณ
งาน ดา้นคุณภาพ และดา้นผลผลิต พบวา่ ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมและแต่ละดา้น อยูใ่น
แต่ละระดบันั้น ผลการทดสอบสมมติฐานจะส่งผลใหปั้จจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้น
ยศ และอายงุาน แตกต่างกนั 
  5.1.2  ปัจจัยการพฒันาเพือ่มุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
   กรอบแนวคิดของปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
น ามาใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีงานวิจยัต่าง ๆ จะเห็นไดว้่าการท่ีจะน า
องคก์ารใหมี้การพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงนั้น มิไดเ้กิดจากปัจจยัหน่ึงปัจจยัเดียว
เท่านั้น ซ่ึงยงัมีองคป์ระกอบอีกหลายประการท่ีจะน าองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ใน
หน่วยงานของ กรมราชทณัฑ์อาจจะแตกต่างจากภาคเอกชน เน่ืองจากไม่สามารถประจกัษ์ผล
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ประกอบการได้ นอกจากน้ียงัตอ้งอาศยัความต่อเน่ืองในทางการด าเนินงานเป็นระยะเวลานาน
นอกจากนั้นการเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ในปัจจุบนัท าให้องคก์ารต่าง ๆ ตอ้งปรับโครงสร้าง
และมีรูปท่ีหลากหลายข้ึน ท าให้มีผลต่อการเปล่ียนระบบและวิธีการท างานซ่ึงจะมีผลกระทบต่อ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานทั้งในเชิงกายภาพและจิตใจ ท าให้ฝ่ายบริหารไม่เสียเพียงตอ้งตดัสินใจเปล่ียน
โครงสร้าง ขององค์การและจะตอ้งสามารถวางแผนและท าการพฒันาโครงการเพื่อเตรียมความ
พร้อมให้สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงองคก์าร จะตอ้งมีความยืดหยุ่นต่อแรงกดดนัและสามารถ
ตอบสนองปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ถูกตอ้ง และเหมาะสม เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงและความ
ผนัผวนของสภาพแวดล้อมอาจสร้างโอกาสและอุปสรรคให้กบัองค์การได้ แต่โดยโอกาสและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนอาจมีรูปแบบท่ีแตกต่างจากในอดีตท าให้องค์การต้องสามารถตอบสนองต่อ
ปัญหาไดอ้ย่างเป็นระบบและตรงประเด็น ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและความพร้อมของ
องค์การ ผ่านทางทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูงและเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหว่างตนเอง กลุ่ม
องคก์ารและสภาพแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากนั้นการพฒันาการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและ
การประยุกต์เทคโนโลยีและนวัตกรรมการบริหารท่ีจะช่วยให้การท างานขององค์การมี
ประสิทธิภาพทั้งในดา้นการวางแผนปฏิบติัการและการควบคุมเช่นการบริหารคุณภาพโดยรวมหรือ
ปรับร้ือทั้งระบบเป็นตน้ 
    จากการท่ีผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเบ้ืองตน้นั้นท าให้
ทราบถึงการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงไดคื้อ 1) การน าองค์การ 2) การบริหาร
ยุทธศาสตร์ 3) การบริหารองค์การสมยัใหม่ 4) การมีพนัธมิตรเครือข่าย 5) การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล 6) ระบบธรรมาภิบาล 7) ค่านิยมและวฒันะธรรมองคก์าร แลว้น ามาบูรณาการและสังเคราะห์
เป็นกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัน้ี 
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ตารางท่ี  2.1  การสังเคราะห์ตวัแปรจากแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขององคก์ารสมรรถนะสูง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดและนักวจัิย 
 

 
 

ตัวแปร 

1. 
การ
น า
องค์ 
การ 

2.  
การ 

บริหาร 
ยุทธ 
ศาสตร์ 

3.  
การ 

บริหาร 
องค์ 
การ 
สมัย 
ใหม่ 

4.  
การมี
พนัธ 
มิตร 
และ 
เครือ 
ข่าย 

5.  
การ

มุ่งเน้น 
ทรัพ 
ยากร 
บุคคล 

6. 
ระบบ 
ธรรมา 
ภิบาล 

7. 
ค่านิยม
และ 
วฒัน 
ธรรม 
องค์การ 

มิลเลอร์        
ลินเดอร์ และบรูคส์        
เกณฑก์ารใหร้างวลั
คุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ 

       

ศศิรัศม์ิ ประสานแกว้        
ภาวนา กิตติวมิลชยั        
สุขพงษ ์สุขพิพฒัน์        
ออ้ยใจ สมณะ        
สุริยะ ทวบุีญญาวตัร        
วษิณุ เทพสินธพ        
พเยาว ์ อินทอง        

รวม 7 8 6 1 8 2 2 
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 ผลจากการสังเคราะห์แนวคิดและงานวจิยัมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ผูว้จิยั
พบวา่ แนวคิดท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงทั้งหมด 7 ปัจจยั แต่การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัได้
ใชห้ลกัเกณฑพ์ิจารณาจากความถ่ีของกระบวนการท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวชิาการท่ีมี
ความถ่ี ตั้งแต่ 6 ข้ึนไปมาวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

 1.  การน าองคก์าร 
 2.  การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 
 3.  การบริหารยทุธศาสตร์ 
 4.  การบริหารองคก์ารสมยัใหม่  

 
 1.   การน าองค์การ 

  กิจกรรมท่ีผูบ้ริหารท าดว้ยตวัเองในการช้ีน าและท าให้ส่วนราชการย ัง่ยืน วิธีการท่ี
ผู ้บริหารสร้างสภาพแวดล้อมเพื่อให้บริการท่ีดีกับผู ้รับบริการสร้างนวตักรรมและมีผลการ
ด าเนินการท่ีดี รวมทั้งวิธีการท่ีผูบ้ริหารส่ือสารกบับุคลากร ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดเ้สียท่ีส าคญั 
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ (2559, น.1) วิธีการท่ีผูบ้ริหารขององค์กรท่ีช้ีน า
และก าหนดวิสัยทศัน์เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะยาว ค่านิยมและความคาดหวงัในการด าเนินงาน
ขององคก์รและการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการด าเนินการท่ีมีจริยธรรมและผล
การด าเนินการท่ีดี รวมถึงผลการก ากับดูแลตนเองท่ีดีความรับผิดชอบต่อสังคมรวมทั้ งการ
สนบัสนุนชุมชนโดยแบ่งหนา้ท่ีได ้2 หนา้ท่ีคือ 
 1.1   การน าองคก์ารโดยผูบ้ริหารของส่วนราชการ 
 1.1.1  การมีวสิัยทศัน์และค่านิยม 
 1.1.2  การส่งเสริมการประพฤติตามหลกันิติธรรม ความโปร่งใสและความมี
จริยธรรม 
 1.1.3  การสร้างองคก์รท่ีมีคุณภาพและย ัง่ยนื 
 1.1.4  การส่ือสาร 
 1.1.5  การท าใหเ้กิดการปฏิบติัอยา่งจริงจงั 
 1.2   การก ากบัดูแลองคก์ารและความรับผดิชอบต่อสังคม 
     1.2.1  ระบบการก ากบัดูแลองคก์ร 
       1.2.2  การประเมินผลการด าเนินการ 
                     1.2.3  การประพฤติปฏิบติัตามกฎหมายและกฎระเบียบ 
       1.2.4  การประพฤติปฏิบติัอยา่งมีจริยธรรม 



45 
 

                     1.2.5  ความอยูเ่ยน็เป็นสุขของสังคม 
                     1.2.6  การสนบัสนุนชุมชน 

 ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ หรือผูน้ าองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ โดย 
Lewis (1980: 265-266) อา้งถึงใน นฤมล จิตรเอ้ือและคณะ (2560, น.1742) กล่าววา่ งานวจิยัจ  านวน
มากได้ศึกษาถึง ความสามารถและคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของผูน้ าและได้พบคุณสมบัติ 7 
ประการ ดงัน้ี 1. มีสติปัญญาและไหวพริบมากกวา่ผูต้าม อยา่งไรก็ตาม ผูน้ าไม่ไดมี้ความเหนือกว่า
มากเกินไปจนผูท่ี้ท างานร่วมดว้ยเกิดความไม่เขา้ใจ 2. มีความรอบรู้ กล่าวคือ ไม่ไดรู้้เฉพาะเร่ืองท่ี
ตนสนใจหรือถนดั แต่จะสนใจ ถนดัและมีความรู้ กวา้งขวาง 3. มีความสามารถในการส่ือสาร พูด
และเขียนด้วยภาษาง่ายๆท่ีสามารถโน้มน้าวใจและเป็นท่ีเข้าใจได้ 4. มีวุฒิภาวะทางจิตใจและ
อารมณ์ 5. มีแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ภายในท่ีทรงพลงัท่ีกระตุน้ให้เขาต่อสู้เพื่อความส าเร็จ 6. มี
ทักษะทางสังคม (Social Skills) เพื่อให้การประสานร่วมมือในการด าเนินงานเป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพ 7. ใช้ทกัษะทางการปกครองหรือบริหารมากกว่าทกัษะด้านเทคนิคเก่ียวกบังานท่ี
รับผดิชอบ 
 จากองคป์ระกอบขา้งตน้ เห็นวา่ภาวะผูน้ าเป็นส่วนหน่ึงของระบบการ
บริหารท่ีช้ีน าใหส้มาชิกในทีม หรือในองคก์าร เกิดความกระตือรือร้น ทุ่มเท เตม็ใจ ใหค้วามร่วมมือ
ในการปฏิบัติ งาน ดังนั้ น คุณลักษณะของผู ้น าท่ีท าให้องค์การประสบความส า เร็จจะต้องมี
ความสามารถในการเป็นผูบ้ริหารและเป็นผูมี้ภาวะผูน้ า เพราะการมีต าแหน่ง อ านาจหนา้ท่ีในการ
บริหารอยา่งเดียวไม่เพียงพอท่ีจะท าให้การปฏิบติังานบรรลุได ้ผูบ้ริหารจะตอ้ง มีภาวะผูน้ าในการ
จูงใจ ชกัจูง โนม้นา้ว รวมทั้งทกัษะในการส่ือสาร เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้น ให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบติัตามความประสงค์นั้น และขบัเคล่ือนนโยบายไปสู่เป้าหมายหรือความส าเร็จ
ขององคก์ารได ้
 ชลธิชา จิรภคัพงศ ์และคณะ (2556, น.1)  การน าองคก์ร หมายถึง การ
ก าหนดทิศทางในการท างาน การจดัองค์กร การก าหนดโครงสร้าง ระบบการท างาน และการ
กระจายอ านาจ 
 โรงพยาบาลปากพนัง (อ้างถึงใน วิษณุ  เทพสินธพ, 2560, น.50) 
ความหมายในการน าองค์การ วิสัยทศัน์และค่านิยมการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นผลจากวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร บทบาทของผูน้ าในการสร้างส่ิงแวดลอ้มและบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อส่ิงแวดลอ้มและการพฒันา
และบทเรียนท่ีเกิดข้ึน การส่ือสารและจุดเนน้ขององค์กร การก ากบัดูแลกิจการพฤติกรรมท่ีปฏิบติั
ตามกฎหมายและมีจริยธรรมการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าและรักษาส่ิงแวดล้อมการปฏิบติัตาม
ขอ้บงัคบัแลกฎหมายการก ากบัดูแลเร่ืองจริยธรรม 
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 จากค านิยามความหมายของการน าองค์กร หมายถึง วิธีการท่ีผูน้ า
ระดบัสูงช้ีน าและท าให้หน่วยงานมีความย ัง่ยนื การก าหนดวิสัยทศัน์ ค่านิยม และความคาดหวงัใน
ผลการด าเนินการของสถาบนั โดยเน้นการส่ือสารระหว่างผูน้ าระดบัสูงกบัผูป้ฏิบติังาน ยกระดบั
ทกัษะความเป็นผูน้ าของแต่ละคน มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ระดบัองค์กรและพฒันาผูน้ าในอนาคต
หน่วยงาน การสร้างบรรยากาศเรียนรู้ท่ีส่งเสริมให้มีการประพฤติปฏิบติัตามจริยธรรมและมีผลการ
ด าเนินการท่ีดียิง่ข้ึน  

  2.   การบริหารยุทธศาสตร์ 
   การบริหารยุทธศาสตร์ (Strategic management)  (วิษณุ  เทพสินธพ, 2560, น.60) 

ทั้งน้ีเน่ืองจากการบริหารยทุธศาสตร์ถือเป็นหลกัในการบริหารท่ีจะช่วยท าใหอ้งคก์ารมีการก าหนด
ทิศทางท่ีชดัเจน มีแนวทางในการปฏิบติัเพื่อไปสู่ทิศทางท่ีตอ้งการรวมทั้งมีการติดตาม ประเมินผล
โดยมีกระบวนการการท่ีจะบริหารยุทธศาสตร์ให้บงัเกิดผลนั้นจะตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ี
ส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่         

        1. การก าหนดยทุธศาสตร์ (Strategic formulation) การก าหนดยทุธศาสตร์นั้นมีแนว 
ทางในการปฏิบติัดงัน้ี 

    1.1  การวเิคราะห์ทางยทุธศาสตร์ (Strategic analysis) เป็นการวเิคราะห์สภาวะทั้ง
ภายในและภายนอกดว้ยเคร่ืองต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม เพื่อให้ไดข้อ้มูลส าหรับการก าหนดทิศทางและ
ยทุธศาสตร์ 

    1.2  การก าหนดทิศทางขององคก์าร (Strategic direction setting) เป็นการก าหนด
ทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการมุ่งไปสู่ เปรียบเสมือนเป็นผลลพัธ์ระดบัสูงท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีจะบรรลุ 

    1.3  การวางยุทธศาสตร์ (Strategic development) เป็นส่ิงท่ีองค์การจะมุ่งเน้นให้
ความส าคญั วางแผน ท่ีจะท าเพื่อใหส้ามารถบรรลุทิศทางและผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ 

    1.4  การส่ือสารและการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ (Strategic communication and 
translation) เป็นการส่ือสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์ให้อยู่ในรูปท่ีสามารถท าความเขา้ใจได้ง่าย
ส าหรับบุคลากรทุกระดบั ในองค์การ เพื่อให้เป็นแนวทางส าหรับการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบติัต่อไป 

   2.  การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic implement tationor execution) 
การจะแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติัให้ไดผ้ลนั้น ควรจะประกอบดว้ยองค์ประกอบ 2 ส่วนไดแ้ก่ 
การเช่ือมโยงยุทธศาสตร์ (Strategic alignment) และความสามารถท่ีจะขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  
(Strategic capability) 

    2.1  การเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ (Strategic alignment) ประกอบดว้ย 
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       2.1.1 โครงการและงบประมาณ (Projects and budget) ภายหลงัจากท่ีได้
ก าหนดยุทธศาสตร์แล้ว องค์การจะตอ้งแปลงยุทธศาสตร์สู่โครงการและงบประมาณต่าง ๆ ซ่ึง
โครงการและการจดัสรรงบประมาณนั้น ควรจะมีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์
เป็นหลกัเพื่อใหส้ามารถมัน่ใจไดว้า่เม่ือไดรั้บงบประมาณและมีการด าเนินโครงการท่ีไดว้างแผนไว ้
จะส่งผลกระทบต่อยทุธศาสตร์ท่ีไดก้ าหนดข้ึน 

        2.1.2 โครงสร้างและกระบวนการท างาน (Strategic and work processes) 
ภายหลงัจากก าหนดยทุธศาสตร์เสร็จส้ินแลว้ การจดัโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีส าคญัของ
องคก์าร ควรจะปรับให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์(Structure follow strategy) เพื่อให้แน่ใจไดว้า่องค์
เองมีรูปแบบ โครงสร้าง และกระบวนการในการท างานท่ีสนบัสนุนต่อยทุธศาสตร์ทั้งน้ีเน่ืองจากถา้
โครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีส าคญัขาดความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงไปในทิศทางเดียวกบั
ยทุธศาสตร์แลว้ ยทุธศาสตร์ท่ีไดก้  าหนดไว ้ก็ยากท่ีจะบงัเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

       2.1.3 สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร  (Personnels compet -
encies) การท่ียทุธศาสตร์จะไดรั้บการขบัเคล่ือนไดน้ั้นจะตอ้งอาศยับุคลากรเป็นส าคญั ปัญหามกัจะ
เกิดข้ึนในองค์การทัว่ไปคือ บุคลากรขาดความรู้ ความสามารถทกัษะ ทศันคติ ท่ีเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ ดงันั้นการท่ีจะให้ยุทธศาสตร์ไดมี้การขบัเคล่ือนและปฏิบติัตามไดเ้ป็น
อยา่งดีจากบุคลากรในองคก์าร จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรและสอดคลอ้งและเช่ือง
โยงกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

       2.1.4 วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน (Organization culture and shared 
value) นอกเหนือจากสมรรถนะของบุคลากรท่ีจะตอ้งสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์แลว้ 
วฒันธรรมและค่านิยมในการท างานของบุคลากรในองค์การก็จะควรเป็นไปในทิศทางเดียวกบั
ยุทธศาสตร์ขององค์การด้วยเช่นเดียวกนั ทั้งน้ีเพื่อสามารถมัน่ใจได้ว่าแนวทางในการประพฤติ
ปฏิบติัของบุคลากรต่าง ๆ ในองคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

       2.1.5  ความรู้และระบบข้อมูลสารสนเทศ (Knowledge and information 
systems) ในการด าเนินงานขององค์การนั้น ผูบ้ริหารย่อมจะต้องอาศัยข้อมูลทั้ งท่ีเป็นความรู้ 
(Knowledge) และขอ้มูลสารสนเทศ (Information) ส าหรับการตดัสินใจท่ีส าคญัต่าง ๆ โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งการตดัสินใจเชิงยุทธศาสตร์ โดยทั้งความรู้และขอ้มูลสารสนเทศท่ีตอ้งการนั้น ควรจะเป็น
ความรู้และระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีผุบ้ริหารท่ีสามารถใชไ้ด ้รวดเร็ว ทนัเวลา 

      2.1.6 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement 
systems) เพื่อให้บุคลากรทุกระดับในองค์การมีส่วนร่วมและรับผอดชอบต่อการปฏิบัติตาม
ยุทธศาสตร์ ระบบในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในทุกระดบัควรจะเป็นระบบท่ี
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ผลกัดนัและสนบัสนุนให้บุคลากรปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรถา้ขาดความรู้สึก
ในการมีส่วนร่วมกบัยุทธศาสตร์แลว้ ผูบ้ริหารระดบัสูงคงไม่สามารถท่ีจะผลกัดนัให้สัมฤทธ์ิผลได ้
ซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมต่อยุทธศาสตร์นั้น ควรจะตอ้งผกูระบบในการประเมินในทุกระดบั
ขององคก์ารใหเ้ขา้กบัยทุธศาสตร์ 

                2.1.7 ระบบการจูงใจและผลตอบแทน(Incentives and motivation systems) 
เพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่าบุคลากรทุกระดบัในองค์การ ได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบ และผลกัดนัให้
ยทุธศาสตร์สัมฤทธ์ิผลจะตอ้งมีการออกแบบระบบการจูงใจและผลตอบแทนท่ีเก้ือหนุนใหบุ้คลากร
ปฏิบติัตามยุทธศาสตร์นอกเหนือจากการระบบประเมินผลเขา้กบัยุทธศาสตร์ ทั้งน้ีเน่ืองจากโดย
ธรรมชาติของมนุษย ์คนเรามกัจะปฏิบติัตามส่ิงท่ีไดรั้บการจูงใจ ดงันั้นเพื่อให้ทุกคนไดมุ้่งเนน้และ
ปฏิบติัยุทธศาสตร์ ระบบการจูงใจและผลตอบแทนขององค์การก็ควรท่ีจะมีความเช่าอมโยงกบั
ยทุธศาสตร์ดว้ย 

            2.2 ความสามารถท่ีจะขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ (Strategic Abability) ประกอบ 
ดว้ย 

                  2.2.1 ทกัษะความสามารถของผูบ้ริหาร (Leadership skills and style) การ
แปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัไดน้ั้น ทกัษะ ความสามารถของผูบ้ริหารระดบัสูงถือวา่ส าคญัประการ
หน่ึง เน่ืองจากจะท าให้ทัว่ทั้งองค์การมุ่งมัน่ และเช่ือมโยงต่อยุทธศาสตร์ไดน้ั้นจะตอ้งเร่ิมตน้จาก
ผูบ้ริหารระดบัสูงก่อน อย่างไรก็ดีปัญหาท่ีส าคญัก็คือผูบ้ริหารระดบัสูงจะได้รับการพฒันามาให้
สามารถก าหนดยุทธศาสตร์ไดดี้ แต่ขาดการพฒันาทกัษะและความสามารถท่ีจะช่วยในการแปลง
หรือขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

                  2.2.2  ความ มุ่ งมั่นของผู ้บ ริหาร  ( passion and commitment from top 
management in implementing strategy) นอกเหนือจากทกัษะ ความสามารถของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งมี
แลว้ ผูบ้ริหารระดบัสูงยงัจะตอ้งมีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติั ทั้งน้ี
เน่ืองจากการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติันั้นไม่ใช่ส่ิงท่ีสามารถด าเนินการไดส้ าเร็จภายในเวลาชัว่
ขา้มคืน อีกทั้งยงัอาศยัความต่อเน่ืองในการด าเนินการ รวมทั้งมกัจะมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เขา้
มาเก่ียวขอ้ง ดงันั้นความมุ่งมุ่นและทุ่มเทของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั
จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั 

                 2.2.3  การมีความรับผิดชอบต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ การแปลง
ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติันั้นจ าเป็นต้องมีหน่วยงานหรือกลุ่มบุคคลท่ีเข้ามาดูแลและรับผิดชอบ
โดยเฉพาะทั้งน้ีถึงแมห้น่วยงานทุกหน่วยงานจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการแปลงยุทธศาสตร์สู่การ
ปฏิบติัแต่ในขณะเดียวกนักนัแต่ละหน่วยงาน ก็จะให้ความส าคญัต่องานท่ีตนเองรับผิดชอบเท่านั้น 
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แต่ขาดการมองภาพรวมหรือความเช่ือมโยงทั้งหมด นอกจากน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงเองก็ขาดเวลาและ
ไม่สามารถลงมาติดตามงานในรายละเอียดในการยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติัได้ ดงันั้นตอ้งมีกลุ่ม
บุคคลและหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบต่อการผลกัดนัและขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั
โดยเฉพาะ โดยกลุ่มบุคคลดงักล่าวอาจจะใช้โครงสร้างเดิมท่ีมีอยู่แลว้ในองค์การ หรือจดัตั้งใหม่
เป็นหน่วยบริหารยทุธศาสตร์ (Office of strategy management) 

                 2.2.4  เป็นองค์การท่ีมีความยืดหยุ่นและมุ่งมั่นนวตักรรม (Organization 
agility and innovation) เน่ืองจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกและบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานมี
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดงันั้นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงจ าตอ้งมีความสามารถในการ
ปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงของบริบทต่าง ๆ อีกทั้งจ  าตอ้งมีความสามารถในการพฒันาและ
สร้างสรรคใ์นส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้เหมาะสมกบัการด าเนินการและปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ สุดทา้ยแลว้ก็
เพื่อให้ตวัองค์การมีความสามารถในการปรับตนเองให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ท่ี
เปล่ียนแปลง 

          2.2.5  การท างานร่วมกับผู ้อ่ืนในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ (Open and 
collaborative) การท่ีองค์การจะสามารถขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติัให้สัมฤทธ์ิผลนั้นใน   
หลาย ๆ สถานการณ์ท่ีจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอก ดงันั้นการท่ีองค์การ
สามารถท างานร่วมกบัองค์การอ่ืน ๆ ในหลากหลายรูปแบบ จึงเป็นเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการ
ขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 

              2.2.6 การแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัภายในองค์การ (Best practices and knowledge 
sharing) ในหลาย ๆ ในหลาย ๆ คร้ังเราจะพบว่าความรู้ท่ีส าคัญและจ าเป็นต่อการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์นั้น มีอยู่ในองค์การอยู่แลว้ เพียงแต่เราไม่ทราบว่าความรู้นั้นอยู่ ณ จุดใดในองค์การ 
ดงันั้นการแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัและแนวทางในการการปฏิบติัท่ีดีระหวา่งหน่วยงานหรือบุคลากร
ต่าง ๆ ภายในองคก์าร จึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยให้องคก์ารมีความรู้ และแนวทางในการปฏิบติัท่ี
ส าคญัต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 

   3. การประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ (Strategic measurement and 
evaluation) ประกอบดว้ย  

    3.1  ประเมินการด าเนินการขององคก์าร ไดเ้ป็นไปตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนด 
             3.2  ยทุธศาสตร์ท าใหอ้งคก์ารบรรลุวสิัยทศัน์ท่ีไดต้ั้งไว ้
             3.3  การประเมินถึงปัญหา อุปสรรคในการด าเนินโครงการ 
             3.4  น าผลจากการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงยุทธศาสตร์แผนงานโครงการ

ต่อไป 
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   การบริหารยุทธศาสตร์ภาครัฐ (ช านาญ ช้างสาต,  2561, น. 28) คือ การบริหารจดั 
การภาครัฐท่ีช่วยให้องค์การภาครัฐตระหนักถึง ความสามารถขององค์การ จุดแข็งและจุดอ่อน
ภายในองค์การ โอกาสและอุปสรรคขององค์การท่ีเป็น ผลกระทบมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร ผูบ้ริหารและพนกังานไดมี้การต่ืนตวัต่อการเปล่ียนแปลงเห็นโอกาสใหม่ ๆ และขอ้จ ากดัท่ี
อาจเกิดข้ึนเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารและพนกังานในระดบัต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการบริหารท าให้ได้
พฒันาความคิด และช่วยลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนได้ ทั้งยงัช่วยให้องค์การมี
ทิศทางและแนวทางในการด าเนินงานท่ีชดัเจน มีความสามารถในการแข่งขนัสามารถปรับตวัให้เขา้
กบัการเปล่ียนแปลงทั้งจากสภาพแวดล้อมภายนอกและ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ และใน
ทา้ยท่ีสุดจะช่วยให้องค์การมีสมรรถนะสูง และสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การการบริหาร
ยุทธศาสตร์ภาครัฐประกอบไปด้วยการตดัสินใจและการด าเนินการในการก าหนดยุทธศาสตร์ 
(Strategy Formulation) น ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั (Strategy Implementation) และการประเมินผล
ยทุธศาสตร์ (StrategyEvaluation)   
    วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (วิษณุ  เทพสินธพ, 2560, น.73) การบริหารยุทธศาสตร์ 
หมายถึง การด าเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีใชท้ั้ง
ศาสตร์และศิลป์ท่ีลุ่มลึกหรือแยบคายเพื่อก าหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการ
ด าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบและเป้าหมายท่ีชัดเจน สอดคล้อง และเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ พร้อมทั้งใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีเพื่อช่วย
เพิ่มประสิทธิเพิ่มในการบริหารและเพื่อให้บรรลุเป้าเฉพาะของหน่วยงาน การบริหารยุทธศาสตร์มี
ลกัษณะเป็นกระบวนการ ซ่ึงหมายถึง มีขั้นตอนในการด าเนินงานอย่างมีระบบและสอดคลอ้งกบั
กฎหมายโดยมีกระบวนการดงัน้ี 
    1. การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม 
    2. การก าหนดทิศทางของหน่วยงาน 
    3. การก าหนดยทุธศาสตร์ 
          4. การน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั 
         5. การควบคุมและการประเมินผลยทุธศาสตร์   
    ผูว้ิจยัไดส้รุปให้ความหมาย การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดทิศทาง
องคก์าร การวางยุทธศาสตร์ การส่ือสารและการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ การเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์
โครงการและงบประมาณ โครงสร้างและกระบวนการท างาน สมรรถนะและความสามารถของ
บุคลากร วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน ความรู้และระบบข้อมูลสารสนเทศ ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ระบบการจูงใจและผลการตอบแทน ความสามารถท่ีจะขบัเคล่ือน
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ยุทธศาสตร์ทกัษะ ความสามารถของผูบ้ริหาร ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นใน
การขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ การแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัภายในองคก์ร น าผลจากการประเมินมาใชใ้น
การปรับปรุง 
   3.  การบริหารองค์การสมัยใหม่ 
      การจะพฒันาองคก์ารสมยัใหม่ให้เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงไดน้ั้น ควรจะเร่ิมตน้
จากการพฒันาผูบ้ริหารก่อนเป็นอนัดบัแรก เพราะองค์การขาดผูบ้ริหารก็เป็นเรือท่ีไม่มีหางเสือ 
ดงันั้น การพฒันาผูบ้ริหารองคก์ารจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีสุด และควรด าเนินการเป็นอนัดบัแรก ซ่ึง
การบริหารเป็นการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการบริหารหรือจดัการงานใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้ง
ไวแ้ละสามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารไดโ้ดยการบริหารตอ้งอาศยัปัจจยัหลกั คือเงิน 
บุคคล วสัดุส่ิงของและวิธีการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึง
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นและส าคญัมากส าหรับผูบ้ริหารสมยัใหม่ในการบริหารองคก์ารสมยัใหม่ควรมี
ลกัษณะการปรับตวัและยดืหยุน่ มีดงัน้ี (สุรชยั แกว้คูณ, 2561, น.200-202) 
   1.  มีการวเิคราะห์พฤติกรรมมนุษย ์
     ผูบ้ริหารจะต้องมีความสามารถในการเขา้ใจและวิเคราะห์พฤติกรรมทั้ งของ
ตนเองและของผูอ่ื้นเพื่อปรับปรุงตนเอง โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล รวมทั้งตอ้งเขา้ใจ
ถึงคามเก่ียวขอ้งระหวา่งความตอ้งการ แรงจูงใจ และ พฤติกรรมของมนุษย ์
   2.  มีความสามารถดา้นการบริหาร EQ 
      ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีคุณลกัษณะส าคญัในการเสริมสร้างและพฒันาความฉลาดทาง
อารมณ์อยา่งนอ้ย 5 ประการคือ 1) การรู้จกัตวัเอง 2) การรู้จกัจดัการกบัอารมณ์ 3) การสร้างแรงจูงใจ
ให้ตนเอง 4) การควบคุมอารมณ์ชัว่วูบ และ 5) การหย ัง่รู้จิตใจผูอ่ื้น ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ
ดา้นการบริหาร EQ จะเป็นบุคคลท่ีมีเสน่ห์ มีคุณค่าอยูก่บัใครใครก็รัก ท างานกบัใครใครก็ชอบ และ 
มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและมีการตดัสินใจท่ีดีเสมอ 
   3.   มีการปรับตวัใหเ้ขา้กบับุคคลและสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
     การบริหารเพื่อการเปล่ียนแปลง จึงตอ้งเร่ิมจากการปรับตนเองไปพร้อมกบัการ
ใช้วิธีการปรับเปล่ียนความรู้ เจตคติพฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมของกลุ่มให้ไปสู่ทิศทาง
เป้าหมายท่ีตอ้งการในทฤษฎีการบริหารการเปล่ียนแปลงนั้น ถือวา่ การเปิดโอกาสใหบุ้คคลเขา้มามี
ส่วนร่วมคิด ร่วมท าร่วมรับผิดชอบ รวมทั้งการเสริมแรงทางบวก จะเป็นวิธีการปรับตวัและน าไปสู่
การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมและคงทนอยูไ่ดน้านซ่ึงผูบ้ริหารจะท าอยา่งไรจึงจะท าให้คนหลายคน 
หลายฝ่าย หลายภูมิหลงัหลายค่านิยม หลายความมุ่งหมาย หลายวิธีคิดและวิธีปฏิบติัมาผกูสัมพนัธ์



52 
 

กบัผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งจนเป็นพลงัสู่ความส าเร็จ จึงเป็นโจทยส์ าหรับผูบ้ริหารยคุใหม่ 
    4.   มีการจดัการกบัปัญหาความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์
     ความขดัแยง้มีทั้งความขดัแยง้ภายในบุคคล ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล ความ
ขดัแยง้ภายในกลุ่มความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ความขดัแยง้ภายในองค์กร และความขดัแยง้ระหว่าง
องคก์ร ยทุธศาสตร์ในการจดัการกบัปัญหาความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรคน์ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งวินิจฉยั
ความขดัแยง้และพิจารณาใชเ้ทคนิคในการบริหารความขดัแยง้ท่ีเหมาะสม 
   5.  มีการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
     ผูบ้ริหารท่ีรู้จกัปรับตวัและยืดหยุน่ จะสร้างบรรยากาศในการบงัคบับญัชาท่ีไม่
วางตวัเป็นนายท่ีคอยบงการ แต่จะสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือร่วมใจ รับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกนัในลกัษณะต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอ มีระบบการติดตาม
ช่วยเหลือการปฏิบติังานของบุคลากร มีการยกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณ หรือเผยแพร่ผลงาน
ดีเด่นของบุคลากร ส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติัต่อกนัอยา่ง เอ้ืออาทร ช่วยเหลือเก้ือกลู เป็นมิตรต่อกนั 
โดยมีความเช่ือว่า มนุษยทุ์กคนมีคุณค่าและพฒันาได ้มนุษยทุ์กคนมีศกัยภาพและความสามารถท่ี
แตกต่างกนัออกไป ทุกคนต่างมีเกียรติ มีศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษยด์ว้ยกนัทั้งส้ิน ซ่ึงความเช่ือและ
การปฏิบติัเช่นน้ีจะท าให้บุคลากรเกิดความอบอุ่นใจ พึงพอใจท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมปรับปรุงพฒันา
งานใหก้า้วหนา้ เพราะความพึงพอใจของบุคคลนั้นมีปัจจยัส าคญัทางดา้นจิตใจก็ คือความส าเร็จของ
งานและการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
   Peter Senge (1990)  (วิษณุ  เทพสินธพ, 2560, น.80) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัการ
ด าเนินงานขององค์การต่าง ๆ เพื่อให้ผลการด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ี
องค์การก าหนดไว ้โดยการจดัให้มีการบูรณาการ แนวคิดดา้นการจดัการแนวคิดแบบดั้งเดิมและ
แนวคิดการจดัการแบบสมยัใหม่เขา้ด้วยกนัและการส่งเสริมบุคลาการให้เป็นบุคลากรแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อให้เกิดบุคลกรท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถตดัสินใจแกปั้ญหา และพฒันาการระบบการ
ท างาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบดว้ยดา้นต่าง ๆ มี  5  ดา้นตามรายละเอียดดงัน้ี 
   1. ดา้นความรอบรู้ (Bastery) หมายถึงการท่ีองคก์ารไดจ้ดัให้มีการส่งเสริมบุคลากร
ของตนให้มีความมุ่งมัน่ ในการพฒันาตนเอง โดยให้ความส าคญักบัเร่ืองการเรียนรู้การฝึกปฏิบติั
และการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป็นการพฒันาศกัยภาพใหก้บัตนเอง และเพิ่มประสิทธิภาพงานแก่
องคก์ารควบคู่ไปดว้ย 
     2. ดา้นรูปแบบความคิด (Mental model) หมายถึง องค์การไดว้างกรอบการพฒันา
รูปแบบความคิด ทศันคติ และความเช่ือท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจและพฤติกรรมของบุคลากรให้มี
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มุมมองในแง่ดี มีความคิดในเชิงบวกและสร้างสรรค์ รวมทั้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีในองคก์าร
และวฒันธรรมร่วมท่ีดี 
   3. ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared vision) หมายถึงท่ีองค์การไดก้ าหนดวิสัยทศัน์
ขององค์การอย่างละเอียดและส่ือสารต่อบุคลากรในองค์กรอย่างชดัเจน ซ่ึงองค์การตอ้งพฒันาให้
สมาชิกทุกคนในองค์การนั้นมีวิสัยทศัน์ท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ และสมาชิกใน
องคก์ารสามารถน าวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดนั้นน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบติังานได ้
   4. ดา้นการเรียนรู้แบบเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การท่ีองคก์ารมุ่งเน้น ให้
สมาชิกหรือทีมงานในองคก์ารตอ้งมีความพยายามในการคน้หาวิธีการท างานใหม่ ๆ ดว้ยตนเองอยู่
เสมอและมีการจัดการองค์ความรู้ตามกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง 
                5. ดา้นการคิดเชิงระบบ (Systems thinking) หมายถึง การท่ีองคก์ารส่งเสริมสมาชิก
ในองคก์ารให้มีความสามารถในการสร้างวิธีการคิดท่ีเช่ือมโยง และสังเคราะห์องคค์วามรู้ได้อย่าง
เป็นระบบ ซ่ึงองค์การตอ้งเน้นถึงกระบวนการหรือแบบแผนท่ีชดัเจนและสามารถน าองค์ความรู้
เหล่านั้นมาแกไ้ขปัญหา ในการท างาน และพฒันาประสิทธิภาพงานไดอ้ยา่งดียิง่ข้ึนและเป็นไปตาม
แนวทางท่ีถูกตอ้ง 
  ผูว้จิยัไดส้รุป การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ หมายถึง โครงสร้างองคก์ารมีความยืดหยุน่
สามารถปรับเปล่ียนไปตามภารกิจมีการน าเทคนิคและวิธีการทางการบริหารแบบสมยัใหม่มาปรับ
ใชใ้นองคก์ารและน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเขา้ใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน มีการกระจาย
อ านาจในการท างาน เนน้การท างานแบบเป็นทีม เนน้ผลงานการท างานมากกวา่กฎระเบียบ การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 4.   การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
    เ ป็นแนวคิดท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแง่ ท่ี เ ป็นคุณ (Position 
Approach) คือ มุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมี
โอกาสท่ีจะปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลาหากอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยเท่าเทียมกัน ดงันั้น แนวคิดน้ีจึงเน้นการพฒันาบุคลากร ด้วยการ
เสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจ รู้สึกมัน่คงใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง วลิาวรรณ รพีพิศาล, (2554, น.7) 
    ไอแวนซ์วชิ (2004) พิชิต เทพวรรณ์, (2554, น.25) ไดนิ้ยาม การมุ่งเนน้ทรัพยากร
บุคคล หมายถึง หนา้ท่ีขององคก์ารซ่ึงท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพ้นกังาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายเฉพาะบุคคล 
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    พิชิต เทพวรรณ์ (2554, 26) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลเป็นนโยบายและวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีบอกถึงกิจกรรมท่ีเป็นหารจดัหา การใช ้และการรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษย ์ผูซ่ึ้งเป็น
ผูป้ฏิบติังานและส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร 
    พะยอม วงศส์ารศรี (2538) (อา้งถึงใน วิษณุ  เทพสินธพ, 2560, น.55) ทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอย่างจนกระทัง่กลายเป็นผลผลิต หรือการบริการตามแต่ละประเภท
ขององคก์ารซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องค์การ โดยทัว่ไปมนุษยแ์ต่ละ
คนมีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนั ในดา้นความรู้  ทกัษะ ทศันคติ  ซ่ึงจะเป็นองค์ประกอบท่ีท า
หนา้ท่ีในการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย การด าเนินการใหม้นุษยส์ร้างสรรคง์าน
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งอาศยัคุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 
    Roffey Park Institute (2007) (อา้งถึงใน วษิณุ  เทพสินธพ, 2560, น.55) ไดร้ะบุถึง
ความส าคญัขององคป์ระกอบในการมุง้เนน้ทรัพยากร มนุษยไ์ดด้งัต่อไปน้ี 
    1. องค์การตอ้งหันมาเพิ่มความสามารถ ให้พนกังานท างานดว้ยความมัน่ใจและ
ปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงได ้
    2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งมีความสามารถในการเช่ือมโยงเทคโนโลยีเขา้กบัการ
แบ่งปันความรู้ เพื่อใหพ้นกังานไดมุ้มมองใหม่ 
    3. ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพนกังานโดยการสร้างกลไกการเรียนรู้ท่ีพนกังาน
สามารถพฒันาตนเองไดต้ลอดเวลา เพื่อให้พนกังานไดมี้สมรรถนะเพิ่มข้ึนและสามารถท างานใน
ทีมท่ีมีความหลากหลายได ้
    กพร. (อา้งถึงใน วิษณุ  เทพสินธพ, 2560, น.56) การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลดว้ย
การตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรในด้านต่าง ๆ ควบคู่ไปกับการพัฒนาความรู้
ความสามารถและการเพิ่มศกัยภาพซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญัคือ 
    1. มีการให้โอกาสบุคลากร ไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดอยา่งสร้างสรรค์
และการน าความคิดไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุงองคก์าร 
    2. มีการส่ือสารแลกเปล่ียนความรู้หรือทกัษะระหวา่งบุคลากรภายในองคก์าร 
    3. มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและมีระบบการให้รางวลั
และส่ิงจูงใจเพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจ 
    4. มีการสร้างเส้นทางความกา้วหน้าให้กบับุคลากรพร้อมมีระบบในการพฒันา 
เช่น การเตรียมบุคลากรส าหรับผูบ้ริหารหรือต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อภารกิจหลกัขององคก์าร 
    5. มีการพฒันาความรู้ ทกัษะและความสามารถของบุคลากร 
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    6. มีการส่งเสริมดา้นสุขภาพอนามยัความปลอดภยัการป้องกนัภยัการปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มในการท างานใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
    7. มีการมอบหมายงานท่ีท้าทายและเหมาะสมเพื่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อ
องคก์าร 
    โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลติดดาว (2561, น.1) ไดก้ล่าว เป็นการพฒันา
บุคลากรของหน่วยงานให้เป็นผูท่ี้รู้ลึกในการบริหารจดัการมีความเช่ียวชาญในอาชีพของตนเอง ซ่ึง
ตอ้งตอบโจทยย์ทุธศาสตร์ของหน่วยงาน  
    จากค านิยามความหมายผูส้รุปได้ว่า การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล หมายถึง การ
มุ่งเนน้วิธีปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีส าคญัน าไปสู่บรรยากาศการท างานท่ีมีสมรรถนะสูงและใส่ใจกบัผูเ้รียนรู้ 
รวมทั้งผกูใจผูป้ฏิบติังานให้ท างานเพื่อสนบัสนุนบรรยากาศ และท าให้องคก์รสามารถปรับเปล่ียน
ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงอนัน าไปสู่ความส าเร็จ 
 
 5.2 ตัวแปรตาม  
 ตวัแปรน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดผลจากการสังเคราะห์แนวคิดและงานวจิยัมีผลต่อการเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูง เพื่อน าไปสู่การพฒันาองคก์ารไดแ้ก่ ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จ.ลพบุรี ประกอบดว้ย การน าองค ์การบริหาร
ยทุธศาสตร์ การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ และการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล แนวทางการพฒันาเพื่อมุ่ง
สู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาลจงัหวดัลพบุรี 

 
 

 สรุปกรอบแนวคิดการศึกษา 

 ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย  

 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  
  1. เพศ  
  2. อาย ุ 
  3. ระดบัการศึกษา  
  4. ระดบัต าแหน่งการท างาน 

    5. อายงุาน 
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   2.  ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ไดแ้ก่  
    1. การน าองคก์าร 

    2. การบริหารยทุธศาสตร์ 

    3. การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ 
    4. การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 

 ตวัแปรตาม คือ ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จ.ลพบุรี และแนวทางการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิัย 
 
 
     การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี” ผูว้จิยัไดใ้ชร้ะเบียบการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ โดยขอน าเสนอให้
ครอบคลุมเน้ือหาท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  กลุ่มประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. กลุ่มประชากร 
 
 ประชากรส าหรับการศึกษา ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี  
โดยการแบ่งกลุ่มระดบัชั้นต าแหน่งงานดงัน้ี 
 1.  ผูบ้ริหารระดบัสูง  ไดแ้ก่  
  ผูบ้ญัชาการและผูอ้  านวยการส่วนพฒันา  จ านวน  2  คน 
       2.  ผูบ้ริหารระดบักลาง  ไดแ้ก่  
  ผูบ้ริหารระดบัหวัหนา้ฝ่าย    จ  านวน  6  คน 
      3.  ผูบ้ริหารระดบัตน้  ไดแ้ก่   
  ระดบัหวัหนา้งานและผูบ้งัคบัแดน   จ  านวน  19 คน 
      4.  เจา้หนา้ท่ีของเรือนจ า     จ  านวน  25 คน    
        จ  านวนทั้งส้ิน 52 คน  
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 2.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัด าเนินการ
สร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  การพฒันาแบบสอบถาม โดยใชแ้นวคิดและทฤษฏีต่าง ๆ  ท่ีไดศึ้กษาจาก หนงัสือ 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบบสอบถามจะประกอบดว้ย ค าถามปลายเปิด (Closed – End 
Questionnaire) และค าถามแบบปลายปิด (Open– End Questionnaire) โดยชุดแบบสอบถามจะ
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามซ่ึงเป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งการท างาน อายรุาชการ เป็นค าถามแบบปลายปิด โดยใชว้ธีิการ Check list 
ใชม้าตรวดัแบบนามบญัญติั (Nominal Scale) และแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
  ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัการพฒันาองคก์ารสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี จ  านวน 40 ขอ้ ใชม้าตรวดัแบบอตัรภาค (Interval Scale) โดย
ใชค้  าถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert’s Five Rating Scale) เพื่อใหก้ลุ่ม
ประชากรเลือกตอบความหมายดงัน้ี 
   1  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
   2  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
   3  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
   4  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมาก 
   5  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
  เกณฑก์ารประเมินผล ประเมินผลโดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ตามสูตรต่อไปน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549) 
  จากสูตร ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =   (ค่าสูงสุด-ค่าต ่าสุด)/จ  านวนอนัตรภาคชั้น 
      =    (5-1)/5 

=    0.80 
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จากช่วงดงักล่าว น ามาแบ่งเป็นช่วง ๆ  ช่วงละเท่า ๆ กนั เพื่อก าหนดเป็นความ
กวา้งของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัสนบัสนุน ดงัน้ี 

  ระดบัความคิดเห็น  ช่วงคะแนนเฉล่ีย 
   มากท่ีสุด  4.21-5.00 
   มาก   3.41-4.20 
   ปานกลาง  2.61-3.40 
   นอ้ย   1.81-2.60 
   นอ้ยท่ีสุด  1.00-1.80 
  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน 2 ขอ้ 
ซ่ึงมีลกัษณะค าถามเป็นปลายเปิดเพื่อใหผู้ต้อบไดแ้สดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะ 
 2.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
  การหาคุณภาพทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
  ผู ้วิจ ัยได้น าแบบสอบถามท่ีได้ไปทดลองใช้  (Try out) กับกลุ่มประชากรท่ี
ปฏิบติังานในเรือนจ ากลางอ าเภอเมือง จงัหวดัลพบุรี ท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากรตวัอยา่งและน าผลท่ีไดม้าหา
ความเช่ือมัน่โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอบนาด (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540, น.125) โดยใช้
สูตร   

∝=
𝑛

𝑛 − 1
{1 −

∑ 𝑠2𝑖
𝑠𝑡
2 } 

   
    เม่ือ  ∝ แทน สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
     n  แทน  จ านวนขอ้สอบ 
     ∑ 𝑠2𝑖  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของ
ขอ้สอบถามแต่ละขอ้ 
     𝑠𝑡

2  แทน ความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบบั 
  แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยั
บาดาล จ านวน 40 ขอ้ ทดลองใช ้(Try out) กบัท่ีปรึกษาและบุคลากร จ านวน 5 คน  
 
 
 
 



60 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามให้กลุ่มประชากรจ านวน 52 
คน เพื่อตอบแบบสอบถามตามขอ้เท็จจริง โดยการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองทั้งหมด และน า
แบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน มาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน า
ขอ้มูลไปประมวลผลผา่นโปรแกรมส าเร็จรูป  
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามทุกฉบบั
ตรวจสอบการให้คะแนนของแบบสอบถามทั้งหมด แลว้น ามาวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูลโดย
แบ่งออกดงัน้ี 
 4.1  วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency Distributions) หาค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.2  วเิคราะห์ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอ
ชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้
วิธีหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) โดยแปลความหมาย
คะแนนเฉล่ีย ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง น ามาพิจารณาระดบัเกณฑ์เป็น
รายเร่ืองและรายข้อและน าค่าเฉล่ียท่ีได้ไปเปรียบเทียบหลักเกณฑ์ในการแปลความหมายช่วง
คะแนน โดยมีเกณฑก์ารแบ่งความกวา้งของระดบัคะแนนในแต่ระดบัค านวณ  
 4.3  วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดว้ยการหาสถิติสหสัมพนัธ์ (Correlation) 
 4.4  วิเคราะห์เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี  ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)     
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  

 การวิเคราะห์และการน าเสนอผลของการศึกษาเร่ือง “การพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษา
ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัการพฒันาสู่องค์การสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อ
มุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จงัหวดัลพบุรี และ 4) เพื่อเสนอ
แนวทางในการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดั
ลพบุรี      การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแจกแบบสอบถามจ านวน 52 ชุด ไดรั้บกลบัคืนมาครบทั้ง 52 
ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไดน้ าเสนอผลตามวตัถุประสงค์ของและการน าเสนอ
ประเด็นส าคญัต่าง ๆ  ดงัน้ีต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานปัจจยัส่วนบุคคล 

ตอนท่ี 2 วเิคราะห์ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัการพฒันาสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 

 ตอนท่ี 5 ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะการพฒันาดา้นสมรรถนะสูง 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานปัจจัยส่วนบุคคล 

  

 จากการสอบถามข้อมูลเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึง
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งการท างาน อายุราชการ  ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดงัตารางท่ี 4.1  
 

ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพทัว่ไป 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  (52 คน) ร้อยละ (100.0) 
1. เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
47 
5 

 
90.4 
9.6 

2. อาย ุ
    18-30 ปี 
    31-40 ปี 
    41-50 ปี 
    51-60 ปี 

 
2 

23 
23 
4 

 
3.8 

44.2 
44.2 
7.7 

3. ระดบัการศึกษา 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
   ปริญญาเอก 

 
14 
31 
7 
0 

 
26.9 
59.6 
13.5 

0 
4. ต าแหน่งการท างาน 
   ระดบัผูบ้ญัชาการเรือนจ า 
   ระดบัผูอ้  านวยการส่วนพฒันา 
   ระดบัหวัหนา้ฝ่าย 
   ระดบัหวัหนา้งานและผูบ้งัคบัแดน 
   เจา้หนา้ท่ีของเรือนจ า 
 
 

 
1 
1 
6 

19 
25 

 
1.9 
1.9 

11.5 
36.5 
48.2 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
  

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  (52 คน) ร้อยละ (100.0) 
5. อายรุาชการ 
    นอ้ยกวา่ 10 ปี 
    11-20 ปี 
    21-30 ปี 
    31-40 ปี 

 
28 
17 
5 
2 

 
53.8 
32.7 
9.6 
3.8 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า จ  านวนและร้อยละของบุคลากรของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล 
จงัหวดัลพบุรี จ  านวน 52 คน จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี 

 1.  เพศ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 90.4 และ
เพศหญิง จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 
 2.  อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 31-40 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.2 อายุ 41-50 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมา คือ 51-60 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.7 และช่วงอาย ุ18-30 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดบั 
 3.  ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดบัชั้นปริญญาตรี 
จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 59.6 รองลงมา ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.9 และระดบัปริญญาโท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 
 4.  ต าแหน่งการท างาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ระดบัเจา้หนา้ท่ีของเรือนจ า จ  านวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 รองลงมาคือระดบัหัวหนา้งานและผูบ้งัคบัแดน จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 36.5 ล าดบัถดัระดบัหัวหน้าฝ่าย จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 ระดบัผูบ้ญัชาการเรือนจ า 
จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 และระดบัผูอ้  านวยการส่วนพฒันา จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9  
 5.  อายุราชการ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุราชการนอ้ยกวา่ 10 ปี จ  านวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาคือ อาย ุ11-20 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 อาย ุ21-30 ปี จ  านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 และ อาย ุ31-40 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8  ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 วเิคราะห์ระดับการพฒันาเพือ่มุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

 

 จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นการศึกษาเร่ือง การพฒันาเพื่อมุ่งสู่
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ของผูต้อบแบบสอบถาม
ใน 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 1. การน าองคก์าร 2. การบริหารยทุธศาสตร์ 3. การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ 4. 
การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.2  
 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูง โดยภาพรวม  

(n=52) 

ปัจจัยการพฒันาเพือ่มุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูง  S.D. แปลผล ล าดับที ่ 

1. การน าองคก์าร 3.79 0.80 มาก 1 
2. การบริหารยทุธศาสตร์ 3.73 0.80 มาก 2 
3. การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ 3.57 1.00 มาก 3 
4. การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 3.37 1.09 ปานกลาง 4 

รวมทุกด้าน 3.61 0.92 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.2 เม่ือวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูง  โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.61) 
 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การน าองค์การ (ค่าเฉล่ีย = 3.79) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ 
การบริหารยุทธศาสตร์ (ค่าเฉล่ีย = 3.73) อยู่ในระดับมาก ล าดับถัดมาคือ การบริหารองค์การ
สมยัใหม่ (ค่าเฉล่ีย = 3.57) อยู่ในระดบัมาก และความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุด คือ การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล (ค่าเฉล่ีย = 3.37) อยูใ่นระดบัปานกลาง  

จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการน าองคก์าร ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.3   
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการน าองคก์าร  
(n=52) 

ด้านการน าองค์การ  S.D. แปลผล ล าดับที ่ 

1. องคก์ารมีการถ่ายทอดใหบุ้คลากรมีความรู้และ    
    เขา้ใจวสิัยทศัน์และค่านิยมขององคก์าร 

3.58 0.75 มาก 9 

2. องคก์ารมีมาตรการส่งเสริมการประพฤติตาม 
    หลกันิติธรรม ความโปร่งใสและความมี 
    จริยธรรมในการปฏิบติังาน 

3.73 0.86 มาก 5 

3. องคก์ารมีมาตรการควบคุมคุณภาพในการ 
   ปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

3.87 0.74 มาก 3 

4. องคก์ารของท่านใชห้ลกัการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 
   ตามแนวพระราชด าริในการพฒันาองคก์าร 

4.08 0.78 มาก 2 

5. การประสานงานขององคก์ารกบับุคลากรยงั
ขาดความทัว่ถึง 

3.54 0.85 มาก 10 

6. องคก์ารของท่านมีมาตรการในการกระตุน้ให้ 
   บุคลากรปฏิบติังานอยา่งจริงจงั 

3.69 0.72 มาก 6 

7. คณะผูบ้ริหารไดอ้บรมเก่ียวกบัระบบการ 
   บริหารงานในดา้นต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางใน
การวางระบบการบริหารงาน 

3.63 0.81 มาก 8 

8. องคก์ารของท่านมีระบบตรวจสอบและ 
   ประเมินผลการด าเนินงาน 

3.85 0.82 มาก 4 

9. ในการด าเนินงานหรือปฏิบติังานขององคก์าร 
    ท่านจะยดึการประพฤติตามกฎหมายและ 
    กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

4.33 0.76 มากท่ีสุด 1 

10. องคก์ารของท่านมีการยดึถือวนัปฏิบติังานโดย 
     ค  านึงถึงประโยชน์ของบุคลากร 

3.69 0.91 มาก 7 

รวม 3.79 0.80 มาก  
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จากตารางท่ี 4.3 เม่ือวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการน าองคก์าร โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.79) 

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงดา้นการน าองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ในการด าเนินงานหรือปฏิบติังานขององคก์าร
ท่านจะยึดการประพฤติตามกฎหมายและกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด (ค่าเฉล่ีย = 4.33) อยู่ในระดบั
มาก รองลงมาคือ องคก์ารของท่านใชห้ลกัการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืตามแนวพระราชด าริในการพฒันา
องค์การ (ค่าเฉล่ีย = 4.08) อยู่ในระดบัมาก ล าดบัถดัมา องค์การมีมาตรการควบคุมคุณภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ (ค่าเฉล่ีย = 3.87) อยู่ในระดบัมาก องค์การของท่านมีระบบตรวจสอบและ
ประเมินผลการด าเนินงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.85) อยูใ่นระดบัมาก และความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุด คือ การ
ประสานงานขององคก์ารกบับุคลากรยงัขาดความทัว่ถึง (ค่าเฉล่ีย = 3.54) อยูใ่นระดบัมาก  

จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.4   

 

ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ 

(n=52) 

ด้านการบริหารยุทธศาสตร์  S.D. แปลผล ล าดับที ่ 

1. องคก์ารของท่านประเมินสภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอกการก่อนท่ีจะมีจดัท า 
โครงการต่าง ๆ 

3.52 0.72 มาก 9 

2. ทิศทางหรือเป้าหมายองคก์ารของท่านมีความ
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

3.87 0.74 มาก 2 

3. องคก์ารของท่านมีการวางแผนท่ีจะสามารถท า
ไดจ้ริง 

3.87 0.74 มาก 3 

4. องคก์ารของท่านประชุมและแบ่งงานดา้นต่าง ๆ 
ใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงานเพื่อเป็นแนวทางท า
ใหเ้กิดความเขา้ใจในการน าไปปฏิบติั 

3.90 0.82 มาก 1 

 
 
 



67 
 
ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ด้านการบริหารยุทธศาสตร์  S.D. แปลผล ล าดับที ่ 

5. เจา้หนา้ท่ีในองคก์ารไดรั้บการฝึกอบรมในการ
แปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

3.46 0.91 มาก 10 

6. องคก์ารของท่านจดัท างบประมาณตามความ
เหมาะสมกบัโครงการต่างๆ ตามยทุธศาสตร์
ท่ีตั้งไว ้

3.73 0.79 มาก 6 

7. การจดัโครงสร้างขององคก์ารมีความสอดคลอ้ง
เป็นไปในทิศทางเดียวกบัยทุธศาสตร์ 

3.79 0.75 มาก 5 

8. บุคลากรขององคก์ารมีความรู้และความสามารถ
และทกัษะท่ีจะท าใหโ้ครงการนั้น ๆ ส าเร็จ 

3.83 0.70 มาก 4 

9. มีการสร้างและส่งเสริมให้บุคลากรมีวฒันธรรม
และค่านิยมท่ีดีในการท างาน 

3.71 0.90 มาก 7 

10. องคก์ารท่านมีดารตั้งคณะติดตามการท างาน
และคณะผูต้รวจสอบรวมถึงผูรั้บผดิชอบ 

3.63 0.92 มาก 8 

รวม 3.73 0.80 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.4 เม่ือวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.73) 

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงดา้นการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์ารของท่านประชุมและแบ่งงาน
ดา้นต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรในหน่วยงานเพื่อเป็นแนวทางท าให้เกิดความเขา้ใจในการน าไปปฏิบติั 
(ค่าเฉล่ีย = 3.90) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ทิศทางหรือเป้าหมายองค์การของท่านมีความ
สอดคล้องและเหมาะสมกับผลลัพธ์ท่ีต้องการ (ค่าเฉล่ีย = 3.87) อยู่ในระดับมาก ล าดับถัดมา 
องคก์ารของท่านมีการวางแผนท่ีจะสามารถท าไดจ้ริง  (ค่าเฉล่ีย = 3.87) อยู่ในระดบัมาก บุคลากร
ขององคก์ารมีความรู้และความสามารถและทกัษะท่ีจะท าให้โครงการนั้น ๆ ส าเร็จ  (ค่าเฉล่ีย = 3.83) 
อยู่ในระดบัมาก และความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุด คือ เจา้หน้าท่ีในองค์การไดรั้บการฝึกอบรมในการ
แปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั(ค่าเฉล่ีย = 3.46) อยูใ่นระดบัมาก   
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จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหารองคก์ารสมยัใหม่ ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.5   
 

ตารางท่ี  4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหารองคก์ารสมยัใหม่ 

(n=52) 

ด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่  S.D. แปลผล ล าดับที ่ 

1. องคก์ารของท่านจดัโครงสร้างของหน่วยงานให้
มีความสามารถในการปรับเปล่ียนการท างานไป
ตามภารกิจ 

3.65 0.98 มาก 2 

2. ผูบ้ริหารขององคก์ารมีการอบรมและเรียนรู้
เทคนิคการบริหารสมยัใหม่ 

3.94 0.80 มาก 1 

3. องคก์ารของท่านมีการจดัฝึกอบรมหรือส่ง
บุคลากรเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัเทคนิคการ
บริหารงานสมยัใหม่ 

3.60 1.08 มาก 3 

4. องคก์ารของท่านมีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั
มาใชใ้นหน่วยงาน 

3.58 1.05 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารในองคก์ารมีการมอบอ านาจและ
กระจายอ านาจใหก้บับุคลากรในระดบั
ปฏิบติัการ 

3.50 1.03 มาก 7 

6. องคก์ารท่านใหค้วามส าคญักบัการท างานใน
รูปแบบทีมงาน มากกวา่การท างานแบบ
เฉพาะตวับุคคล 

3.38 1.01 ปาน
กลาง 

10 

7. องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีการส่งเสริม
บุคลากรของตนใหมี้ความมุ่งมัน่ ในการพฒันา
ตนเอง 

3.46 0.95 มาก 8 

8. องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีการวางกรอบ
การพฒันารูปแบบความคิด ทศันคติ ของ
บุคลากรใหมี้มุมมองในแง่ดี 

3.58 1.03 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  
 

ด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่  S.D. แปลผล ล าดับที ่ 

9. องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีวธีิการเรียนรู้
วสิัยทศัน์ขององคก์ารอยา่งละเอียดและส่ือสาร
ต่อบุคลากรในองคก์ารอยา่งชดัเจนสมาชิกใน
องคก์ารสามารถน าไปเป็นแนวปฏิบติังานได ้

3.60 0.99 มาก 4 

10. องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีการส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีวธีิการคิดสังเคราะห์องคค์วามรู้ใน
การท างานไดอ้ยา่งเป็นระบบและสามารถน า
องคค์วามรู้เหล่านั้นมาแกไ้ขปัญหา 

3.46 1.05 มาก 9 

รวม 3.57 1.00 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.5 เม่ือวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหารองคก์ารสมยัใหม่ โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.57) 

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงด้านการบริหารองค์การสมยัใหม่ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารขององค์การมีการ
อบรมและเรียนรู้เทคนิคการบริหารสมัยใหม่ (ค่าเฉล่ีย = 3.94) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 
องค์การของท่านจดัโครงสร้างของหน่วยงานให้มีความสามารถในการปรับเปล่ียนการท างานไป
ตามภารกิจ (ค่าเฉล่ีย = 3.65) อยูใ่นระดบัมาก ล าดบัถดัมา องคก์ารของท่านมีการจดัฝึกอบรมหรือส่ง
บุคลากรเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัเทคนิคการบริหารงานสมยัใหม่ (ค่าเฉล่ีย = 3.60) อยูใ่นระดบัมาก 
องค์การของท่านเป็นองค์การท่ีมีวิธีการเรียนรู้วิสัยทศัน์ขององค์การอย่างละเอียดและส่ือสารต่อ
บุคลากรในองคก์ารอยา่งชดัเจนสมาชิกในองคก์ารสามารถน าไปเป็นแนวปฏิบติังานได ้(ค่าเฉล่ีย = 
3.60) อยู่ในระดบัมาก และความคิดเห็นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ องคก์ารท่านให้ความส าคญักบัการท างาน
ในรูปแบบทีมงาน มากกวา่การท างานแบบเฉพาะตวับุคคล (ค่าเฉล่ีย = 3.38) อยูใ่นระดบัมาก  

จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.6   
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ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 

(n=52) 

ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  S.D. แปลผล ล าดับที ่ 

1. องคก์ารของท่านให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดอยา่งสร้างสรรคแ์ละน า
ความคิดไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุงองคก์าร 

3.37 1.23 ปานกลาง 5 

2. องคก์ารของท่านมีการส่ือสารแลกเปล่ียนความรู้
หรือทกัษะระหวา่งบุคลากรภายในองคก์าร 

3.35 1.06 ปานกลาง 6 

3. องคก์ารของท่านมีระบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 

3.23 1.29 ปานกลาง 8 

4. องคก์ารของท่านมีระบบการใหร้างวลัหรือ
ส่ิงจูงใจเพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจ 

3.17 1.13 ปานกลาง 10 

5. องคก์ารของท่านมีการสร้างเส้นทาง
ความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร 

3.33 1.09 ปานกลาง 7 

6. องคก์ารของท่านมีการวางแผนในการเตรียม
บุคลากรส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหารหรือต าแหน่ง
ท่ีมีความส าคญัต่อภารกิจหลกัขององคก์าร 

3.50 1.01 มาก 3 

7. องคก์ารของท่านมีโครงการพฒันาความรู้และ
ทกัษะความสามารถใหก้บับุคลากรอยา่ง
เหมาะสมและต่อเน่ือง 

3.40 0.97 ปานกลาง 4 

8. องคก์ารของท่านมีนโยบายใหส่้งเสริมสุขภาพ
ใหก้บับุคลากร 

3.52 1.03 มาก 2 

9. องคก์ารของท่านมีกิจกรรมการสร้างบรรยากาศ
ในการท างานร่วมกนั 

3.19 0.99 ปานกลาง 9 

10. องคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญัใหก้บับุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรเกิด
ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีและหน่วยงาน 

3.67 1.06 มาก 1 

รวม 3.37 1.09 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4.6 เม่ือวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.37) 
 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีการมอบหมาย
งานท่ีมีความส าคญัให้กบับุคลากรเพื่อให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบในหน้าท่ีและหน่วยงาน 
(ค่าเฉล่ีย = 3.67) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีนโยบายให้ส่งเสริมสุขภาพให้กบั
บุคลากร (ค่าเฉล่ีย = 3.52) อยูใ่นระดบัมาก ล าดบัถดัมา องคก์ารของท่านมีการวางแผนในการเตรียม
บุคลากรส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหารหรือต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อภารกิจหลกัขององคก์าร (ค่าเฉล่ีย 
= 3.50) อยูใ่นระดบัมาก องค์การของท่านมีโครงการพฒันาความรู้และทกัษะความสามารถให้กบั
บุคลากรอยา่งเหมาะสมและต่อเน่ือง (ค่าเฉล่ีย = 3.40) อยูใ่นระดบัปานกลาง และความคิดเห็นท่ีนอ้ย
ท่ีสุด คือ องค์การของท่านมีระบบการให้รางวลัหรือส่ิงจูงใจเพื่อให้บุคลากรมีขวญัและก าลังใจ 
(ค่าเฉล่ีย = 3.17) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับการพัฒนาสู่
องค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จังหวดัลพบุรี 

 

 จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การ
สมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดงัตารางท่ี 4.7 

 

ตารางท่ี  4.7 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การ
สมรรถนะสูง 

 

ระดับการพฒันาเพือ่
มุ่งสู่องค์การ  
สมรรถนะสูง 

n  S.D. 
 

เพศ    t = -0.190 Sig. =0.852 

 ชาย 47 3.61 0.718   

 หญิง 5 3.64 0.239   

รวม 52 3.62 0.478   

หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.7 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาเพื่อ
มุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูง ด้านเพศ พบว่า เพศชายและเพศหญิง มีความคิดเห็นต่อผลระดบัการ
พฒันาสู่องคก์ารสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การ
สมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดงัตารางท่ี 4.8 
 

ตารางท่ี 4.8  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุต่อระดับการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การ
สมรรถนะสูง 

 

แหล่งความ 
แปรปรวณ 

อายุ 

SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 2.014 3 0.671 1.465 0.236 
ภายในกลุ่ม 21.993 48 0.458 

  รวม 24.007 51 
   หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาเพื่อ
มุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูง ด้านอายุ พบว่า มีความคิดเห็นต่อผลระดับการพัฒนาสู่องค์การ
สมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดงัตารางท่ี 4.9 

 

ตารางท่ี  4.9   ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 

 

แหล่งความ 
แปรปรวณ 

ระดับการศึกษา 

SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.233 2 0.617 1.327 0.275 
ภายในกลุ่ม 22.774 49 0.465 

  รวม 24.007 51 
   หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.9 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาเพื่อ
มุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูง ด้านระดับการศึกษา พบว่า มีความคิดเห็นต่อผลระดับการพฒันาสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งการท างานต่อระดบัการพฒันาเพื่อ
มุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดงัตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี  4.10   ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งการท างานต่อระดบัการพฒันาเพื่อ
มุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 

 

แหล่งความ 
แปรปรวณ 

ต าแหน่งการท างาน 

SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.936 3 0.312 0.649 0.587 
ภายในกลุ่ม 23.071 48 0.481 

  รวม 24.007 51 
   หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.10 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาเพื่อ

มุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูง ดา้นต าแหน่งการท างาน พบว่า มีความคิดเห็นต่อผลระดบัการพฒันาสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุราชการต่อระดับการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี  4.11 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุราชการต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่

องคก์ารสมรรถนะสูง 
 

แหล่งความ 
แปรปรวณ 

อายุราชการ 

SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.902 3 0.301 0.625 0.603 
ภายในกลุ่ม 23.105 48 0.481 

  รวม 24.007 51 
   หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.11 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาเพื่อ

มุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นอายุราชการ พบวา่ มีความคิดเห็นต่อผลระดบัการพฒันาสู่องค์การ
สมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตอนที ่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพนัธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อการพฒันาเพือ่มุ่งสู่
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จังหวดัลพบุรี 

  

 จากการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จงัหวดัลพบุรี ด้านการน าองค์การ ดงัตารางท่ี 
4.12 
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ตารางท่ี  4.12 การทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการน าองคก์ารท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี  
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะ 

  

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 
1. ดา้นการน าองคก์าร 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่ง
สู่องคก์ารสมรรถนะ
สูงของเรือนจ าอ าเภอ
ชยับาดาลลพบุรี 

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 
1. ดา้นการน าองคก์าร 

Pearson 
Correlation 

1 .889* 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 52 52 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล

ลพบุรี 

Pearson 
Correlation 

.889* 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 52 52 

หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูงด้านการน า
องคก์าร มีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอ
ชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดา้นการบริหารยุทธศาสตร์ ดงั
ตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.13  การทดสอบความความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีมีผลต่อการ

พฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จงัหวดั
ลพบุรี  

 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะ 

  

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 
2. ดา้นการบริหาร

ยทุธศาสตร์ 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่ง
สู่องคก์ารสมรรถนะ
สูงของเรือนจ าอ าเภอ
ชยับาดาลลพบุรี 

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 
2. ดา้นการบริหาร

ยทุธศาสตร์ 

Pearson 
Correlation 

1 .932* 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 52 52 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล

ลพบุรี 

Pearson 
Correlation 

.932* 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 52 52 

หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหาร
ยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี  ดา้นการบริหารองค์การสมยัใหม่ 
ดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี  4.14  การทดสอบความความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารสมยัใหม่ท่ีมีผลต่อ

การพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล 
จงัหวดัลพบุรี  

 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะ 

  

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 
3. ดา้นการบริหาร
องคก์ารสมยัใหม่ 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่ง
สู่องคก์ารสมรรถนะ
สูงของเรือนจ าอ าเภอ
ชยับาดาลลพบุรี 

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 

3. ดา้นการบริหารองคก์าร
สมยัใหม ่

Pearson 
Correlation 

1 .961* 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 52 52 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล

ลพบุรี 

Pearson 
Correlation 

.961* 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 52 52 

หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหาร
องค์การสมยัใหม่มีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี ดา้นการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
ดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15  การทดสอบความความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อ

การพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล 
จงัหวดัลพบุรี  

 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะ 

  

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 
4. ดา้นการมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคล 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่ง
สู่องคก์ารสมรรถนะ
สูงของเรือนจ าอ าเภอ
ชยับาดาลลพบุรี 

ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง 
4. ดา้นการมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคล 

Pearson 
Correlation 

1 .940* 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 52 52 

ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล

ลพบุรี 

Pearson 
Correlation 

.940* 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 52 52 

หมายเหตุ : *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ปัจจยัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดับการพฒันาเพื่อมุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่5 ข้อมูลเกีย่วกบัข้อเสนอแนะการพฒันาด้านสมรรถนะสูง 
  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดพบวา่ ในจ านวนทั้งส้ิน 
52 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะการพฒันาสมรรถนะสูง จ านวน 39 คน 
ไดเ้สนอแนะแนวทางการพฒันาดา้นสมรรถนะสูง ผูศึ้กษาได้สรุปประเด็นรายละเอียดแสดงเป็น
ค่าความถ่ีโดยจ าแนกเป็นรายขอ้ ดงัตารางท่ี 4.16 

 
ตารางท่ี 4.16 ขอ้เสนอแนะท่ีตอ้งการใหอ้งคก์รพฒันาดา้นสมรรถนะสูง 

 

ล าดับ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ 
1 ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล ตอ้งพฒันาความรู้ 

ส่งเสริมสุขภาพ มีการฝึกอบรม ควบคู่คุณธรรม 
17 43.5 

2 น าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้กับการท างานของ
บุคลากรใหม้ากกวา่น้ี 

7 17.9 
 

3 การบริหารองคก์รสมยัใหม่ 5 12.8 
4 ควรมีหลักธรรมาภิบาลในการพัฒนาองค์กรเปิด

โอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นใน
องคก์ร 

4 10.2 

5 ดา้นการพฒันางานตอ้งยอมรับค าติชมค าแนะน าจากผู ้
มีประสบการณ์ 

2 5.1 

6 ด้านการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างโปร่งใส ให้
ความยติุธรรม 

2 5.1 

7 เพิ่ มอัตราก าลัง เจ้าหน้ า ท่ี ให้ เพี ยงพอตามกรอบ
อตัราก าลงัท่ีก าหนดเพื่อท างานซบัซ้อนหลายต าแหน่ง
รับผิดชอบตามต าแหน่งโดยตรง เพราะท าให้ไม่มี
คุณภาพในการปฏิบติังาน 

1 2.5 

8 ดา้นการประชาสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 1 2.6 
 รวม 39 100.0 
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จากตารางท่ี 4.16 จากความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีตอ้งการให้องค์กรการพฒันา
ดา้นสมรรถนะสูง จะเห็นไดว้า่ขอ้เสนอแนะท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุด คือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
จะตอ้งพฒันาความรู้ ส่งเสริมสุขภาพ มีการฝึกอบรม ควบคู่คุณธรรม ค่าร้อยละ 43.5 รองลงมาคือ 
น าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้กบัการท างานของบุคลากรให้มากกว่าน้ี ค่าร้อยละ 17.9 การบริหาร
องค์กรสมยัใหม่ ค่าร้อยละ 12.8 และควรมีหลกัธรรมาภิบาลในการพฒันาองคก์รเปิดโอกาสให้ทุก
คนไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในองคก์ร ดา้นการพฒันางานตอ้งยอมรับค าติชมค าแนะน าจาก
ผูมี้ประสบการณ์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งโปร่งใส ให้ความยุติธรรม เพิ่มอตัราก าลงั
เจา้หน้าท่ีให้เพียงพอตามกรอบอตัราก าลงัท่ีก าหนดเพื่อท างานซับซ้อนหลายต าแหน่งรับผิดชอบ
ตามต าแหน่งโดยตรง เพราะท าให้ไม่มีคุณภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการประชาสัมพนัธ์ภายใน
องคก์ร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีน ามาสร้างเป็นโครงการให้หน่วยงานเกิดการพฒันาสมรรถนะในการท างาน
และสร้างแรงจูงใจในการท างานไดส้ าเร็จ 

จากการศึกษาคร้ังน้ีสามารถเสนอแนะการพฒันาดา้นสมรรถนะสูงในแต่ละดา้นท่ีได้
ค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยเสนอแนะแนวทางในการพฒันา ไดด้งัน้ี 

1.  ดา้นการน าองค์การ ควรประสานงานขององค์การกบัเจา้หน้าท่ียงัขาดความรู้ให้
ทัว่ถึง โดยเพิ่มการถ่ายทอดความรู้ให้กบัเจา้หนา้ท่ีหรือการส่ือสารท่ีเขา้ถึงเจา้หนา้ท่ีไดง่้าย เช่น การ
ใช้แอพพิเคชัน่ไลน์ในการแจง้ขอ้มูลข่าวสาร ถ่ายทอดความรู้ ในกลุ่มของเจา้หน้าท่ีในหน่วยงาน 
องค์การมีการถ่ายทอดให้หน่วยงานมีความรู้และเขา้ใจวิสัยทศัน์และค่านิยมขององค์การให้กับ
เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานเพื่อท่ีจะเขา้ใจตรงกนัและสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้งและชดัเจน 
นอกจากนั้นในประเด็นของการปฏิบติังานต่าง ๆ ท่ีควรน าไปพฒันาต่อไป 

2.  ดา้นการบริหารยุทธศาสตร์ ควรให้เจา้หนา้ท่ีในองคก์ารไดรั้บการฝึกอบรมในการ
แปลงยุทธศาสตร์เพื่อน าไปปฏิบติังานให้ตรงกบัความรับผิดชอบในการเป็นแนวปฏิบติัท่ีดี ให้
องคก์ารประเมินสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกก่อนท่ีจะจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้กระบวน
ต่าง ๆ ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบโครงการ จะมีส่วนเก่ียวขอ้ง คือ การวางแผน ก าหนด กระบวนการท างาน 
ควบคุม ไปจนถึงการประเมินผล จึงท าให้การบริหารยุทธศาสตร์มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะ
สูงได ้จึงสามารถน าไปพฒันาต่อไป  

3.  ดา้นการบริหารองค์การสมยัใหม่ ควรให้เจา้หนา้ท่ีเห็นความส าคญักบัการท างาน
เป็นทีมมากกว่าการท างานแบบเฉพาะตวับุคคล เพื่อให้เจา้หน้าท่ีทุกคนสามารถร่วมกนัท างานท่ี
ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี โดยมีการประชุม วางแผน ระดมสมองร่วมกนั จะท าให้กลยุทธ์การ
บริหารสู่ความเป็นเลิศ ให้เจา้หน้าท่ีไดรั้บการส่งเสริมการอบรม การพฒันาความรู้ในด้านความรู้
เร่ืองกฎหมาย เร่ืองการปฏิบติัต่อผูคุ้มขงั เป็นตน้   
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4.  ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ควรสร้างขวญั ก าลังใจให้กับเจ้าหน้าท่ีเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังานท าให้การพฒันางานให้ดีข้ึน สามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิด ไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือมัน่ในความสามารถมีความรู้สึกวา่ไดรั้บส่วน
หน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ อาทิเช่น เพิ่มค่าตอบแทนเงินเดือนมากข้ึน ให้สวสัดิการกบั
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ สร้างกิจรรมในการท างานให้มีบรรยากาศท่ีผูร่้วมงานแรงจูใจใน
การท างาน องคก์ารควรน าขอ้ปฏิบติัไปพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
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บทที ่5 
สรุปการศึกษา อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยั
บาดาล จงัหวดัลพบุรี มีประเด็นต่าง ๆ สรุปไดด้งัน้ี 
 1.  สรุปผลการศึกษา 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

1.   สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ า
อ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
  1.1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัการพฒันาสู่องค์การ
สมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
  1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
  1.1.4 เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
เรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี     
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 
  กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล 
จงัหวดัลพบุรี จ  านวน 52 คน โดยใช้วิธีแบ่งกลุ่มระดบัชั้นต าแหน่งงานและใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามกลุ่มประชากรมาวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
เปรียบเทียบความแตกต่างและความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
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1.3 ผลการศึกษา 

  1.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 90.4 ส่วนท่ีเหลือ

เป็น เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 9.6 
 อายุ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 31-40 ปี และ 41-50 ปี มากท่ีสุด 

คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมา ไดแ้ก่ อายุ 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.7 และช่วงอายุ 18-30 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 3.8 ตามล าดบั 

 ระดบัการศึกษา กลุ่มประชากรส่วนใหญ่จบการการศึกษาในระดบัปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ59.6 และระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 26.9  

 ต าแหน่งการท างาน กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีต าแหน่งระดบัเจา้หนา้ท่ีของ
เรือนจ า คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาคือ ต าแหน่งระดบัหัวหน้างานและผูบ้งัคบัแดน คิดเป็นร้อย
ละ 36.5 ต าแหน่งระดบัหัวหน้าฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 11.5 ต าแหน่งน้อยท่ีสุดคือ ระดบัผูบ้ญัชาการ
เรือนจ า และระดบัผูอ้  านวยการส่วนพฒันา คิดเป็นร้อยละ 1.9   

 อายุราชการ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีอายุราชการน้อยกว่า 10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 53.8 รองลงมาคือ อายุราชการ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.7 และ อายุ 31-40 ปี  คิดเป็นร้อย
ละ 3.8 ตามล าดบั 
 1.3.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการพฒันาเพือ่มุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
 ระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เพื่อพิจารณาปัจจยัรายดา้นสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
 1)   การน าองคก์าร (ค่าเฉล่ีย 3.79 และค่าส่วนเบ่ียงเบน 0.80) 
 2)   การบริหารยทุธศาสตร์ (ค่าเฉล่ีย 3.73 และค่าส่วนเบ่ียงเบน 0.80) 
 3)   การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ (ค่าเฉล่ีย 3.57 และค่าส่วนเบ่ียงเบน 1.00) 
 4)   การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล (ค่าเฉล่ีย 3.37 และค่าส่วนเบ่ียงเบน 1.09) 
 1.3.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับการพัฒนาสู่

องค์การสมรรถนะสูง 
 การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัการพฒันาสู่องคก์าร
สมรรถนะสูง แตกต่างกนั 
 1)  ด้านเพศ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบว่า เพศชายและเพศหญิง มี
ความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาสู่องคก์ารสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 2)  ดา้นอายุ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบวา่ มีความคิดเห็นต่อระดบัการ
พฒันาสู่องคก์ารสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 3)  ดา้นระดบัการศึกษา ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบวา่ มีความคิดเห็น
ต่อระดบัการพฒันาสู่องคก์ารสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 4)  ด้านต าแหน่งการท างาน ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบว่า มีความ
คิดเห็นต่อระดบัการพฒันาสู่องค์การสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 5)  ดา้นอายุราชการ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบว่า มีความคิดเห็นต่อ
ระดับการพฒันาสู่องค์การสมรรถนะสูงโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 1.3.4   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การ
เป็นองค์การสมรรถนะสูง       
     การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูง แตกต่างกนั 
     1)  ดา้นการน าองคก์าร มีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดบัการพฒันาเพื่อมุ่งสู่
องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาลลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
     2)  ด้านการบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดบัการพฒันา
เพื่อมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาลลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
     3)  ด้านการบริหารองค์การสมยัใหม่มีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดบัการ
พฒันาเพื่อมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาลลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05     4)  ดา้นการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนต่อระดบัการพฒันา
เพื่อมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาลลพบุรี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
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2. อภิปรายผล 
  
 ผลการศึกษามีประเด็นท่ีน่าสนใจ และน าอภิปราย ไดด้งัน้ี  
 2.1 ระดับการพัฒนาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก หมายความว่า เรือนจ ากลางอ าเภอชัยบาดาล จงัหวดัลพบุรี สามารถพฒันาเพื่อเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงดว้ยปัจจยัในดา้นต่าง ๆ มีความคิดเห็นดา้นการน าองคก์ารมีค่าเฉล่ียอยู ่3.79 ระดบัมาก 
อน่ึงการมีวิสัยทศัน์และค่านิยม การส่งเสริมการประพฤติตามหลกันิติธรรม ความโปร่งใส และ
ความมีจริยธรรม การควบคุมคุณภาพในการปฏิบติังาน การสร้างองค์กรท่ีมีคุณภาพยัง่ยืน การ
ส่ือสารกบัทุกภาคส่วน การประพฤติปฏิบติัตามกฎหมายและกฎระเบียบ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั 
ศศิรัศม์ิ ประสานแก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับในการพัฒนา
มหาวิทยาลัยสู่องค์การสมรรถนะสูง แบบบูรณาการพหุมิติ ศึกษากรณีมหาวิทยาลยัวลัยลกัษณ์ 
มหาวิทยาลยัทกัษิณและมหาวิทยาลัย สงขลานครินทร์ ตวัแปรการน าองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียระดับ
สูงสุด ซ่ึงสอดคล้องกับ สุขพงษ์ สุขพิพัฒน์ และคณะ (2558) ได้ท าการศึกษาการบริหาร
มหาวิทยาลยัรังสิตให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง มีลักษณะของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง
เป็นไปตามกรอบแนวคิดการวิจยัซ่ึงสอดคลอ้งกบั การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีองคก์ารสมรรถนะสูง 
และไดส่้งผลต่อความส าเร็จของมหาวิทยาลยัรังสิต และการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จ คือ ปัจจยัดา้นผูน้ า หรือการน าองค์การ จากการวิจยัพบว่าผูบ้ริหารและบุคลากรได้ยึด
เอาผูน้ าสูงสุดเป็นจุดศูนยก์ลางของการท างาน เพราะผูน้ าสูงสุดไดป้ระพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีใน การท างานท่ีมุ่งเนน้การสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารและบุคลากรทุกคน การสร้าง
ความมัน่คงในอาชีพให้แก่ บุคลากร อีกทั้งยงัเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นคุณธรรมและจริยธรรมและท่ี
ส าคญัคือ การมุ่งเน้นคุณภาพการเรียนการสอนและการสร้างคุณค่าให้แก่สังคมจนกลายเป็น
วฒันธรรม  
 2.2 การเปรียบเทยีบปัจจัยส่วนบุคคลทีม่ีผลต่อระดับการพฒันาสู่องค์การสมรรถนะสูง 
  ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจ าแนกตามเพศ มีค่า Sig 0.852 คือ ชายหรือ
หญิงมีความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่าง อายุ มีค่า Sig 0.236 คือ อายุส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่าง
กนัระดบัการศึกษา มีค่า Sig 0.275 คือ ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกัน 
ต าแหน่งการท างาน มีค่า Sig 0.587 คือ ต าแหน่งการท างานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกนั 
อายรุาชการ มีค่า Sig 0.275  คือ อายรุาชการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกนั เป็นผลมาจาก
หน่วยงานให้ความส าคญัและยอมรับความสามารถของหน่วยงานอยา่งเสมอภาคกนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั วิษณุ  เทพสินธพ  (2560)  มีระดบัความคิดเห็นต่อองค์กรสมรรถนะสูง ของบริษัทอินบิสโก ้
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(ประเทศไทย) จ ากดั  จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการท างาน
และประสบการณ์ท างาน พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กร
สมรรถนะสูง ท่ีแตกต่างกัน ทั้ งน้ีอาจเน่ืองจากระดับการศึกษาเป็นบ่อเกิดท าให้มีความรู้ความ
คิดเห็นและความเข้าใจท่ีลึกซ้ึงในการแก้ปัญหาต่าง ๆในการปฏิบัติงานทั้ งในด้านภาวะผู ้น า 
สารสนเทศ กระบวนการบริหาร  การให้ความส าคญัแก่บุคลากร และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและต่อ
ความเป็นองคก์รสมรรถนะสูงท่ีแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูง
กวา่มีความเห็นแตกต่างกนัไปจากกลุ่มอ่ืน ๆ โดยยงัคงเห็นว่าปัจจยัความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของบริษทั INBISCO ยงัคงมีปัญหาอย่างมากโดยเฉพาะในดา้นสารสนเทศ และการตอบโจทย์ผูมี้
ส่วน ไดส่้วนเสีย ดงันั้นองคก์ารจึงยงัตอ้งให้ความส าคญักบัการส่งผา่นข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อให้
เกิดการรับรู้และทราบถึงกระบวนการด าเนินงานด้านต่าง ๆ และรวมถึงการทราบผลลัพธ์การ
ด าเนินงานขององค์กรอย่างทั่วถึง  เพื่อท่ีบุคลากรจะมีโอกาสมีส่วนร่วมในการพัฒนาปัจจัย
สมรรถนะสูง องค์กรให้สูงข้ึนได้อย่างต่อเน่ือง และในส่วนของประเด็นเก่ียวกับพนักงานท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อองคก์รสมรรถนะสูงท่ีแตกต่างกนัอาจเป็นผล เน่ืองจาก
แต่ละต าแหน่งงานของระดับการบริหารท่ีต่างระดบักนัจะมีความยากง่ายและซับซ้อนของการ 
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอนัไดแ้ก่ ความสามารถในการส่ือสารดา้นภาษาองักฤษ  ความสามารถใน
การเขียนภาษาองักฤษ  ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ในการปฏิบติังาน  เป็นตน้ ส่งผลต่อการ
สั่งสม ความรู้และประสบการณ์แตกต่างกนั  ดงันั้น พนกังานจึงมีต าแหน่งท างานท่ีแตกต่างกนั  จึงมี
ความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงท่ีแตกต่างกนัดว้ย ในเร่ืองน้ีองค์กรจะตอ้งเน้นการ
พฒันา ฝึกอบรมให้ความรู้ทกัษะและประสบการณ์ในการท างานกบัพนกังานในต าแหน่งงานต่าง ๆ 
เพื่อใหเ้กิด มีความรู้และประสบการณ์สูงข้ึน 
 2.3  ความสัมพนัธ์ของปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง  
  จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์การสมรรถนะสูงด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน พบว่า 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
มากในทุกดา้นท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากการท่ีองคก์ารนั้นไดเ้ป็นองคก์ารท่ี
มีสมรรถนะสูงยอ่มเกิดจากความสามารถในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร เป็นการพฒันา
เจา้หนา้เพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงในทุก ๆ ดา้น เน่ืองจากการมีศกัยภาพขององคก์ารใน
การจ ากดัสมรรถนะสูงเป็นรากฐานท่ีส าคญัท่ีจะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จท่ียาวนาน ดงันั้นปัจจยั
ขององค์การสมรรถนะสูง มีความสัมพนัธ์กบัดา้นการน าองคก์าร ดา้นการบริหารยุทธศาสตร์ ดา้น
การบริหารองค์การสมยัใหม่ ดา้นการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศศิรัศม์ิ ประสาน
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แก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับในการพฒันามหาวิทยาลัยสู่องค์กร
สมรรถนะสูง แบบบูรณาการพหุมิติ ศึกษากรณีมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ มหาวิทยาลยัทกัษิณ และ
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ตวัแปรการนา องค์กรโดยผูน้ า ระดบัสูงจะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
ซ่ึงสอดคล้องกบั วิษณุ  เทพสินธพ  (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงในดา้นการน าองค์การ ดา้นการบริหารยุทธศาสตร์ ดา้นการบริหาร
องคก์ารสมยัใหม่ ดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล มีอิทธิพลในเชิงบวก       
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะทัว่ไป 

  3.1.1  ด้านการน าองค์การ ควรประสานงานขององคก์ารกบัเจา้หนา้ท่ียงัขาดความรู้
ให้ทัว่ถึง โดยเพิ่มการถ่ายทอดความรู้ให้กบัเจา้หน้าท่ีหรือการส่ือสารท่ีเขา้ถึงเจา้หน้าท่ีไดง่้าย เช่น 
การใช้แอพพิเคชั่นไลน์ในการแจ้งข้อมูลข่าวสาร ถ่ายทอดความรู้ ในกลุ่มของเจ้าหน้าท่ีใน
หน่วยงาน องคก์ารมีการถ่ายทอดให้หน่วยงานมีความรู้และเขา้ใจวสิัยทศัน์และค่านิยมขององคก์าร
ให้กบัเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานเพื่อท่ีจะเขา้ใจตรงกนัและสามารถน าไปปฏิบติัได้อย่างถูกตอ้งและ
ชดัเจน นอกจากนั้นในประเด็นของการปฏิบติังานต่าง ๆ ท่ีควรน าไปพฒันาต่อไป 

  3.1.2  ด้านการบริหารยุทธศาสตร์ ควรให้เจา้หนา้ท่ีในองคก์ารไดรั้บการฝึกอบรม
ในการแปลงยุทธศาสตร์เพื่อน าไปปฏิบติังานให้ตรงกบัความรับผิดชอบในการเป็นแนวปฏิบติัท่ีดี 
ให้องค์การประเมินสภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกก่อนท่ีจะจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้
กระบวนต่าง ๆ ตั้ งแต่เร่ิมต้นจนจบโครงการ จะมีส่วนเก่ียวข้อง คือ การวางแผน ก าหนด 
กระบวนการท างาน ควบคุม ไปจนถึงการประเมินผล จึงท าให้การบริหารยุทธศาสตร์มีผลต่อการ
เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงได ้จึงสามารถน าไปพฒันาต่อไป  

  3.1.3  ด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่ ควรให้เจา้หน้าท่ีเห็นความส าคญักบัการ
ท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานแบบเฉพาะตวับุคคล เพื่อให้เจา้หน้าท่ีทุกคนสามารถร่วมกัน
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอย่างดี โดยมีการประชุม วางแผน ระดมสมองร่วมกนั จะท าให้กล
ยุทธ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศ ให้เจา้หน้าท่ีไดรั้บการส่งเสริมการอบรม การพฒันาความรู้ในดา้น
ความรู้เร่ืองกฎหมาย เร่ืองการปฏิบติัต่อผูคุ้มขงั เป็นตน้   

  3.1.4  ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ควรสร้างขวญั ก าลงัใจให้กบัเจา้หนา้ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังานท าให้การพฒันางานให้ดีข้ึน สามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อ
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ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิด ไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือมัน่ในความสามารถมีความรู้สึกวา่ไดรั้บส่วน
หน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ อาทิเช่น เพิ่มค่าตอบแทนเงินเดือนมากข้ึน ให้สวสัดิการกบั
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ สร้างกิจรรมในการท างานให้มีบรรยากาศท่ีผูร่้วมงานแรงจูใจใน
การท างาน องคก์ารควรน าขอ้ปฏิบติัไปพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป  
  เพื่อให้สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ให้ เกิดประโยชน์มากยิ่งข้ึน ผู ้วิจ ัยจึงมี
ขอ้เสนอแนะในการศึกษาและเพิ่มเติมต่อยอดการศึกษาในคร้ังต่อไป  
  3.2.1  ควรศึกษาวิจยัในการเป็นองค์การสมรรถนะสูงเชิงคุณภาพเพื่อให้ค  าตอบ
เพิ่มเติมในประเด็นท่ีการศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถท าได ้ซ่ึงอาจท าให้เกิดปัจจยัอ่ืน ท่ีอาจส่งผล
ต่องานวจิยัไดใ้นอนาคต 
  3.2.2  ควรศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจกบัการปฏิบติังานเพื่อให้เห็นแนวปฏิบติั
หรือแรงจูงใจท่ีดีในการท างานช่วยเสริมในการพฒันาการท างานให้ดีมากข้ึน 
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แบบสอบถาม  
เร่ือง “การพฒันาเพือ่มุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

ของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จังหวดัลพบุรี” 

 
 

แบบสอบถามชุดน้ี จดัท าข้ึนเพื่อใช้รวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจยั เร่ือง การ
พฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จงัหวดัลพบุรี โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับการพฒันาองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล 
จงัหวดัลพบุรี เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความเป็นองค์การสมรรถนะสูง จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัการบริหารองคก์ารสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชยับาดาล จงัหวดัลพบุรี 
ส่วนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ เป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกับค าแนะน าเพิ่มเติมส าหรับ

ขอ้เสนอแนะในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จงัหวดัลพบุรี เพื่อ
เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 

เพื่อความสมบูรณ์ของการวิเคราะห์ ผู ้ศึกษาจึงขอความอนุเคราะห์จากผู ้ตอบ
แบบสอบถามให้ตอบ ครบทุกขอ้และเป็นจริง ทั้ งน้ี ขอ้มูลท่ีได้รับผูศึ้กษาจะปกปิดเป็นความลบั 
และจะไม่มีผลต่อผูต้อบแบบสอบถาม และขอขอบคุณในความร่วมมือของท่าน ณ โอกาสน้ี 

 
 
 

      นายธนกิจ ยงยทุธ  
     ผูว้จิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 



96 

แบบสอบถาม “การพฒันาเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ า 
อ าเภอชัยบาดาล จังหวดัลพบุรี” 

 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีก าหนดให้ 

 

1. เพศ 
   ชาย   หญิง 
 
2. อาย ุ
   18-30 ปี    31-40 ปี    41-50 ปี    51-60 ปี 
 
3. ระดบัการศึกษา 
  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
 
4. ต าแหน่งการท างาน 
   ระดบัผูบ้ญัชาการเรือนจ า    ระดบัผูอ้  านวยการส่วนพฒันา 

  ระดบัหวัหนา้ฝ่าย      ระดบัหวัหนา้งานและผูบ้งัคบัแดน 
   เจา้หนา้ท่ีของเรือนจ า    
 
5. อายรุาชการ 
   นอ้ยกวา่ 10 ปี   11-20 ปี 
   21-30 ปี    31-40 ปี 
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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล 
จงัหวดัลพบุรี 

ค  าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ในช่องท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
โดยระดบัความคิดเห็น 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3  = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. การน าองค์การ      
1.1 องคก์ารมีการถ่ายทอดใหบุ้คลากรมีความรู้

และเขา้ใจวสิัยทศัน์และค่านิยมขององคก์าร 
     

1.2 องคก์ารมีมาตรการส่งเสริมการประพฤติตาม
หลกันิติธรรม ความโปร่งใสและความมี
จริยธรรมในการปฏิบติังาน 

     

1.3 องคก์ารมีมาตรการควบคุมคุณภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ  

     

1.4 องคก์ารของท่านใชห้ลกัการพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยนืตามแนวพระราชด าริในการพฒันา
องคก์าร 

     

1.5 การประสานงานขององคก์ารกบับุคลากรยงั
ขาดความทัว่ถึง 

     

1.6 องคก์ารของท่านมีมาตรการในการกระตุน้
ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งจริงจงั 

     

1.7 คณะผูบ้ริหารไดอ้บรมเก่ียวกบัระบบการ
บริหารงานในดา้นต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทาง
ในการวางระบบการบริหารงาน 

     

1.8 องคก์ารของท่านมีระบบตรวจสอบและ
ประเมินผลการด าเนินงาน 

     

1.9 ในการด าเนินงานหรือปฏิบติังานของ
องคก์ารท่านจะยดึการประพฤติตามกฎหมาย
และกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 
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ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1.10 องคก์ารของท่านมีการยดึถือวนัปฏิบติังาน
โดยค านึงถึงประโยชน์ของบุคลากร 

     

2. การบริหารยุทธศาสตร์       
2.1 องคก์ารของท่านประเมินสภาพแวดลอ้มทั้ง

ภายในและภายนอกการก่อนท่ีจะมีจดัท า 
โครงการต่าง ๆ  

     

2.2 ทิศทางหรือเป้าหมายองคก์ารของท่านมี
ความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ 

     

2.3 องคก์ารของท่านมีการวางแผนท่ีจะสามารถ
ท าไดจ้ริง 

     

2.4 องคก์ารของท่านประชุมและแบ่งงานดา้น
ต่างๆ ใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงานเพื่อเป็น
แนวทางท าใหเ้กิดความเขา้ใจในการน าไป
ปฏิบติั 

     

2.5 เจา้หนา้ท่ีในองคก์ารไดรั้บการฝึกอบรมใน
การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

     

2.6 องคก์ารของท่านจดัท างบประมาณตามความ
เหมาะสมกบัโครงการต่างๆ ตามยทุธศาสตร์
ท่ีตั้งไว ้

     

2.7 การจดัโครงสร้างขององคก์ารมีความ
สอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกบั
ยทุธศาสตร์ 

     

2.8 บุคลากรขององคก์ารมีความรู้และ
ความสามารถและทกัษะท่ีจะท าใหโ้ครงการ
นั้นๆ ส าเร็จ 
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ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

2.9 มีการสร้างและส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
วฒันธรรมและค่านิยมท่ีดีในการท างาน  

     

2.10  องคก์ารท่านมีดารตั้งคณะติดตามการท างาน
และคณะผูต้รวจสอบรวมถึงผูรั้บผดิชอบ 

     

3. การบริหารองค์การสมัยใหม่      
3.1 องคก์ารของท่านจดัโครงสร้างของ

หน่วยงานใหมี้ความสามารถในการ
ปรับเปล่ียนการท างานไปตามภารกิจ 

     

3.2 ผูบ้ริหารขององคก์ารมีการอบรมและเรียนรู้
เทคนิคการบริหารสมยัใหม่ 

     

3.3 องคก์ารของท่านมีการจดัฝึกอบรมหรือส่ง
บุคลากรเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัเทคนิคการ
บริหารงานสมยัใหม่ 

     

3.4 องคก์ารของท่านมีการน าเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยัมาใชใ้นหน่วยงาน 

     

3.5 ผูบ้ริหารในองคก์ารมีการมอบอ านาจและ
กระจายอ านาจใหก้บับุคลากรในระดบั
ปฏิบติัการ 

     

3.6 องคก์ารท่านใหค้วามส าคญักบัการท างานใน
รูปแบบทีมงาน มากกวา่การท างานแบบ
เฉพาะตวับุคคล 

     

3.7 องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีการส่งเสริม
บุคลากรของตนใหมี้ความมุ่งมัน่ ในการ
พฒันาตนเอง 

     

3.8 องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีการวาง
กรอบการพฒันารูปแบบความคิด ทศันคติ 
ของบุคลากรใหมี้มุมมองในแง่ดี 
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ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

3.9 องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีวธีิการ
เรียนรู้วสิัยทศัน์ขององคก์ารอยา่งละเอียด
และส่ือสารต่อบุคลากรในองคก์ารอยา่ง
ชดัเจนสมาชิกในองคก์ารสามารถน าไปเป็น
แนวปฏิบติังานได ้

     

3.10 องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีการส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีวธีิการคิดสังเคราะห์องคค์วามรู้
ในการท างานไดอ้ยา่งเป็นระบบและสามารถ
น าองคค์วามรู้เหล่านั้นมาแกไ้ขปัญหา 

     

4. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล      
4.1 องคก์ารของท่านให้โอกาสบุคลากรมีส่วน

ร่วมในการแสดงความคิดอยา่งสร้างสรรค์
และน าความคิดไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุง
องคก์าร 

     

4.2 องคก์ารของท่านมีการส่ือสารแลกเปล่ียน
ความรู้หรือทกัษะระหวา่งบุคลากรภายใน
องคก์าร 

     

4.3 องคก์ารของท่านมีระบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 

     

4.4 องคก์ารของท่านมีระบบการใหร้างวลัหรือ
ส่ิงจูงใจเพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจ 

     

4.5 องคก์ารของท่านมีการสร้างเส้นทาง
ความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร 

     

4.6 องคก์ารของท่านมีการวางแผนในการเตรียม
บุคลากรส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหารหรือ
ต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อภารกิจหลกัของ
องคก์าร 
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ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

4.7 องคก์ารของท่านมีโครงการพฒันาความรู้
และทกัษะความสามารถใหก้บับุคลากรอยา่ง
เหมาะสมและต่อเน่ือง 

     

4.8 องคก์ารของท่านมีนโยบายใหส่้งเสริม
สุขภาพใหก้บับุคลากร  

     

4.9 องคก์ารของท่านมีกิจกรรมการสร้าง
บรรยากาศในการท างานร่วมกนั 

     

4.10 องคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญัใหก้บับุคลากรเพื่อใหบุ้คลากร
เกิดความรับผดิชอบในหนา้ท่ีและหน่วยงาน 

     

 
ส่วนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ เป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกับค าแนะน าเพิ่มเติมส าหรับ

ขอ้เสนอแนะในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของเรือนจ าอ าเภอชัยบาดาล จงัหวดัลพบุรี เพื่อ
เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 
1. ท่านตอ้งการใหอ้งคก์ารพฒันาท่ีมีสมรรถนะสูงดา้นใดบา้ง 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

2. ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

 
 
 



102 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
ข. บนัทึกขอ้ความ เร่ือง ขออนุญาตแจกแบบสอบถามแก่เจา้หนา้ท่ีภายในเรือนจ า 
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